Jamstallda Ioner

- bdrja med lonekartlaggning och analys

En vagledning for dig som ar fortroendevald



Forord

Efter ménga ars minskat l6negap mellan kvinnor och mén kan vi
tyvérr notera att de oférklarade skillnaderna ater 6kar. Skillnaden
for tjanstemén inom privatsektor dr anmérkningsvért nog den
hogsta av alla sektorer och 6kade 2021 med 0,2 procentenheter
jamfort med resultaten fran ret innan.

For att denna tillbakagang inte ska fa faste s& méste vi alla priori-
tera arbetet med lonekartlaggningar, analys och &tgarder an hégre i
vart fackliga arbete.

Om vi ska lyckas stinga det oférklarade 16negapet mellan kvinnor
och min ar det en absolut nodvindighet att alla arbetsgivare i sam-
verkan med fackliga foretradare tar ett aktivt ansvar for att kvali-
tetssakra lonerna ur jamstalldhetsperspektiv. Du som fortroende-
vald kan gora stor skillnad genom dina insatser.

Manga av er har lang erfarenhet av att samverka med arbetsgivaren
i arbetet med lonekartliggning och analys men for andra kan det
vara forsta gangen. Oavsett era forkunskaper sa dr jag dvertygad
om att just du kan hitta nagot nytt i denna végledning till ett lokalt
arbete for jamstallda loner.

Lycka till med nista lénekartlaggning!

Katarina Lundahl
Chefsekonom Unionen
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Bilaga 1: Om lonekartldggning i diskrimineringslagen



Sammanfattning

2021 fragade Unionen alla sina klubbar om hur ni sdg pa mojligheter
och hinder for att lyckas med lonekartlaggning med efterfoljande
analys och atgirder pa sin arbetsplats. Med hjalp av svaren har
denna vigledning skapats for att 6ka kunskapen om hur du och dina
kollegor rent praktiskt ska ga till viga i detta viktiga arbete.

Du far kunskap om vad som ar viktigt att planera i forvég, vilka fakta
ni behover ta fram som bakgrundskunskap och vilka grupper som
ar extra viktiga att studera. Du fir ocksa stod i hur ni ska samverka
med arbetsgivaren och vilka méjligheter och risker det finns med att
ta in externt stod i arbetet. Dessutom ges tips pa bra digitala och
fysiska utbildningar.

Rapporten inleds med en genomgang av nuléget géllande jamstalld-
het i arbetslivet. Den visar att 1onegapet mellan kvinnor och mén
fortfarande ar sa stort att det innebér att en genomsnittlig kvinnas
inkomst av arbete ér 3,7 miljoner kronor mindre 4n for en man un-
der ett yrkesliv.

For att framja jamstélldhet och motverka osakliga 16neskillnader
mellan kvinnor och mén finns i diskrimineringslagen férbud mot
konsdiskriminering gillande 16ner och andra anstéllningsvillkor.
Lagen stiller ocksa krav pd att arbetsgivare ska arbeta aktivt och
malinriktat for att upptacka, atgarda och forhindra loneskillnader
som har samband med kon och darfor kan sagas vara osakliga.

For att kunna uppticka om skillnader i 16n har samband med kon
ska arbetsgivare gora en kartlaggning och analys av 16neskillnader
mellan kvinnor och man som utfor lika respektive likvardiga arbe-
ten i organisationen

Vér undersckning visar alltfor manga arbetsgivare inte f6ljer lagen
fullt ut och att manga av de fortroendevalda som svarade anser att
arbetsgivarnas insatser for ett aktivt arbete for jamstallda l6ner pa
deras arbetsplats inte ar tillrackligt.



Drygt 30 procent av vara fackklubbar har arbetsgivare som inte ge-
nomfort en 16nekartldggning under 2021 och fram till februari 2022.
Detta dr oerhort anméarkningsvért, eftersom vi vet att hela 4 av 10
féretag eller organisationer som genomforde lonekartlaggning upp-
tackte 16neskillnader mellan kvinnor och mén som behéver rittas
till.

Unionen anser att Diskrimineringsombudsmannen (DO) &r allt for
inaktiv i sin tillsyn av efterlevnaden av diskrimineringslagens be-
stimmelser om aktiva atgdrder och att myndigheten behéver fa ett
tydligare uppdrag for att utdva en effektiv tillsyn. Sanktionerna for
de arbetsgivare som inte genomfor arliga 16nekartlaggningar beho-
ver ocksa skérpas sa att de verkligen blir ett effektivt styrinstrument.

Unionen anser att ansvaret for jamstillda loner bast hanteras av ar-
betsmarknadens parter som dr ansvariga fér lonebildningen. Darfér
vill Unionen att arbetsmarknadens parter ska kunna avtala om fri-
gorna genom att delar av diskrimineringslagen gors semidispositiv.
Ansvaret skulle da regleras i kollektivavtal genom att parterna kom-
mer dverens om hur man ska jobba f6r exempelvis jimstillda loner
pa arbetsplatserna. Det skulle ocksa innebéra att parterna kan f6lja
upp att alla arbetsgivare efterlever och fullgor sina skyldigheter.

Med en sddan mojlighet skulle DO kunna koncentrera sina resurser
pa de delar av arbetsmarknaden dir fragorna inte regleras i centrala
kollektivavtal.

Var undersokning visar att det endast hélften av de tillfragade anser
att deras arbetsgivare har ett tillrickligt aktivt arbete for jamstillda
loner pa arbetsplatsen. 1 av 3 tycker att arbetet delvis ar aktivt och
drygt 1 av 10 tycker att arbetsgivaren inte alls arbetar aktivt for jam-
stillda loner.

Otillrackliga kunskaper hos arbetsgivaren om arbetet med lonekart-
ldggning och analys lyfts fram som en viktig faktor for att lonekart-
ldggning inte genomférts under utsatt tid. Dessutom anser 2 av 3
fackklubbar att det inte finns helt tydliga kriterier for l6nesittning
pé deras arbetsplats.

Arbetet med lonekartldggning ska enligt lagen genomféras i sam-
verkan med fackets representanter och si gor ocksd 8 av 10 av de
arbetsgivare som genomfor kartliggningen. Drygt 6 av 10 av fack-
klubbarna 4r ndjda med den information de fatt av arbetsgivaren
medan cirka 1 av 10 ar direkt missnojda.

I2 av 3 fall ar det framst kvinnor som fétt sina l6ner justerade pa de
arbetsplatser som i samband med lnekartldggningen upptickt
osakliga loneskillnader.



Manga fortroendevalda efterlyser mer kunskap i dmnet och mer tid
att ta till sig kunskapen. Unionen har darfér skapat digitala utbild-
ningstillfdllen som dels 4r schemalagda dels ér i form av e-utbild-
ningar som kan ses nar som helst.

Sist i rapporten finns en tydlig lista pa vilka steg som ska utforas av
klubbarna infér och i samband med lénekartliggningen.



O oo

Vi ar val redan bast i varlden pa jamstalldhet?

Tycker du att din arbetsplats dr jamstalld? Har alla oavsett kon lik-
vardiga mojligheter och forutsattningar for att bli anstéllda och
fortsatta sin karriar inom fortaget? Och hur ser det ut med 16nerna
— har ni kartlagt om det finns skillnader mellan kvinnor och mén?

Du vet sdkert redan att Sverige toppar listorna som ett av véarldens
mest jamstallda linder och det ska vi férstas vara mycket stolta
over.! Men, att vi ar varldsbist betyder inte att det rader jamstalld-
het eller total rattvisa i praktiken inom svensk arbetsmarknad.

Lonegapet
En av de mest uppenbara skillnaderna ar det 16negap som upp-
star/skapas mellan kvinnor och mén fran det att vi borjar var forsta

anstéllning och sedan blir stérre under perioden niar méanga skaffar
barn.

Enligt berdkningar av regeringens kommissionen for jamstillda
livsinkomster, sa dr den genomsnittliga inkomstskillnaden under
ett helt yrkesliv 3,7 miljoner kronor mindre fér en genomsnittlig
kvinna 4n for en genomsnittlig man. Det 4r valdigt mycket pengar.

Om man dessutom ser pa skillnader mellan kvinnors respektive
mans genomsnittliga livsinkomster frén arbete, kapital och transfe-
reringar sd ar skillnaden hela 6,3 miljoner kronor. I dagslaget nar
den genomsnittliga kvinnans livsinkomst, enligt denna berdkning,
endast upp till 74 procent av den genomsnittliga mannens livsin-
komster.?

! Gender Equality Index 2021 av European Institute for Gender Equality
250U 2022:4 Minska gapet, Atgarder for jamstlida livsinkomster, Kommissionen for jam-
stéllda livsinkomster



Arbetsinkomster, kapitalinkomster, transfereringar och livsinkomster 2018.
Kvinnor och mén, 18-80 ar. Under 63 levnadsar.

Man Kvinnor Skillnad
Ad 16017000 12297000 3720 000
Kapitalinkomster 2419 000 905 000 1514 000
Transfereringar 6342 000 5243 000 1099 000
Summa inkomster 24778 000 = 18 445 000 6 333 000

Kalla: Minska gapet, Atgarder for jamstallda livsinkomster. Betankande av Kommissionen for
jamstallda livsinkomster. SOU 2022:4

Under manga ar minskade 16negapet mellan kvinnor och mén re-
lativt stadigt. Dessvarre visar det sig att den ldngsiktiga nedatga-
ende trenden nu har vants till 6kade skillnader. Det ar svart att sla
fast orsaken med tanke pa de senaste drens pandemi som paverkat
arbetsmarknaden pa ménga sitt men det dr orovackande.

Loneskillnad i procent mellan kvinnor och mén (standardvégd) 2005-2021
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Kalla: Medlingsinstitutet och SCB

Den oforklarade 16neskillnaden efter standardvagning (det vill saga
nédr man har korrigerat for skillnader i yrke, sektor, utbildning, al-
der och om personen arbetar deltid) f6r 2021, var 4,5 procent for
samtliga sektorer. Dessvirre ér skillnaden for tjanstemén inom pri-
vatsektor den allra hogsta av alla sektorer och har dessutom okat



fran 6,6 till 6,8 procent mellan 2020 och 2021.3

Normer och strukturer

Det talas ofta om att det oférklarade 16negapet beror pa konsnor-
mer och begransande strukturer i samhallet som ar kopplade till
foraldraskap; Hur ska en bra mamma vara? Hur ska en bra pappa
vara? Det kan vara svdra att fa syn pé vilka normer som finns pé
just din arbetsplats men konsekvenserna av dem brukar vara tyd-
liga, synliga och konkreta. De kan visa sig i lagre l6ner, samre kar-
rigrutveckling och firre kompetensinvesteringar for kvinnor samt
en skev konsférdelning pé de bést betalda tjansterna.

Jamstalldhet &r viktigt for alla

Jamstalldhet ar verkligen inte en frga som bara berdr kvinnor.
Alla tjanar p4, och mér bra av, om det rader lika férhallanden och
forutsittningar for alla oavsett kon att utvecklas till den person de
vill vara och leva det liv de vill.

Att vi alla ska arbeta f6r 6kad jamstalldhet kan kiannas sjilvklart.
Inte minst i Sverige dér vi alltid tillhor toppen pé listorna Gver de
linder som ar mest jamstallda. D4 &r det latt att glomma att vi
inom ménga omraden har en bra bit kvar for att férutsittningarna
ska vara helt likvdrdiga — och att skillnader som kan se sma ut nar
vi miter dem i procent, far véldigt stora effekter under en mén-
niskas hela liv. Det dr dédrfor det ar s& viktigt att fack och arbetsgi-
vare pa varje arbetsplats genomfor den lagstadgade lonekartlagg-
ningen for att kontinuerligt upptécka, analysera och atgarda
skillnader i16n mellan mén och kvinnor.

3 Léneskillnaden mellan kvinnor och mén 2021, Medlingsinstitutet.



Vad séger lagen? Och varfor r det sa manga som inte foljer
den?

Diskrimineringslagen (2008:567) ska motverka diskriminering och
pé andra satt frimja lika rattigheter och méjligheter oavsett kon,
kénsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, relig-
ion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell
liggning eller dlder. Diskrimineringsombudsmannen (DO) ska ut-
ova tillsyn 6ver diskrimineringsférbuden.

Enkelt uttryckt bestar diskrimineringslagen av tva delar: f6rbud
mot att diskriminera och krav pd att arbetsgivare och utbildnings-
anordnare framjar lika réttigheter och mojligheter genom aktiva
atgéarder. Férbuden mot diskriminering syftar till att kompensera
och ge upprittelse for manniskor som blivit utsatta for diskrimine-
ring eller repressalier.

Bestaimmelserna om aktiva atgarder stiller krav pa ett aktivt fore-
byggande och frimjande arbete. Den metod lagen anvisar 4r att
undersoka om det finns risker for diskriminering eller repressalier
eller om det finns andra hinder for enskildas rittigheter och moj-
ligheter i verksamheten.

Diskrimineringsforbuden och bestimmelserna om aktiva atgérder
omfattar sju diskrimineringsgrunder: kon, kénsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan tros-
uppfattning, funktionsnedsattning, sexuell liggning och alder. I
denna rapport fokuserar vi pd skillnader mellan kvinnor och min,
det vill saga diskrimineringsgrunden kén.

Arbetsgivare ska kartldgga och analysera Iéneskillnader

Diskrimineringslagen stiller krav pa att arbetsgivare ska arbeta ak-
tivt och malinriktat for att uppticka, atgirda och forhindra 16-
neskillnader som har samband med kén och darfér kan sigas vara
osakliga.

For att kunna uppticka om skillnader i 16n har samband med kon
ska arbetsgivare gora en kartliggning och analys av I6neskillnader
mellan kvinnor och mén som utfér lika respektive likvérdiga arbe-
ten i organisationen, en sé kallad lonekartlaggning. Arbetsgivarna
ska dokumentera arbetet med l6nekartldggningen och redovisa
eventuella 16neskillnader som ska rittas till. Arbetsgivarna ar skyl-
diga att samverka i varje steg med de lokala fackliga foretridarna
pé arbetsplatsen.

Arbetsgivare som inte lever upp till sina skyldigheter vid vite kan
forelaggas att fullgéra dem.



Las den exakta lagtexten om lonekartlaggning i Bilaga 1.

Hur ské&ter DO sitt ansvar att utéva tillsyn?

Nir vi frigade Unionens fortroendevalda i februari 2022 framkom
att farre dn 6 av 10 arbetsgivare genomférde en lonekartlaggning
under 2021.

Med tanke pa lagens krav pé att alla arbetsgivare ska genomfora 16-
nekartlaggning varje ar 4r det mycket anmarkningsvirt, speciellt
med tanke pé att hela 4 av 10 arbetsgivare som genomférde lone-
kartlaggning upptickte loneskillnader mellan kvinnor och mén
som behovde réttas till.

Unionen anser att DO ér allt f6r inaktiv i sin tillsyn 6ver efterlev-
naden av bestimmelserna om aktiva atgérder och att myndigheten
behover fa ett tydligare uppdrag att utfora en effektiv tillsyn. Sankt-
ionerna for de arbetsgivare som inte genomfér arliga I6nekartlagg-
ningar behdver ocksa skirpas s att de verkligen blir ett effektivt
styrinstrument.

N&mnden mot diskriminering

Om en arbetsgivare inte foljer reglerna om aktiva atgarder kan DO
gora en framstillning om vitesforeldggande till Namnden mot dis-
kriminering. Namnden kan sedan vid vite foreldgga arbetsgivaren
att fullgdra sina skyldigheter.

Om DO forklarat att de inte vill gora en framstéllning om vites-
forelaggande sé far istallet en central arbetstagarorganisation, som
den aktuella arbetsgivaren dr bunden av med kollektivavtal, géra
en sddan framstillning.

For att Unionen ska kunna gora en framstallning om vitesforeldg-
gande si méste arbetsgivaren vara bunden av kollektivavtal. En en-
skild medlem i Unionen kan inte vinda sig till Namnden. Lis mer
om rutiner for hantering av arbetsgivare som bryter mot diskrimi-
neringslagens regler om aktiva atgérder i A-cirkuldr 18:69.

Kan ansvaret regleras i kollektivavtal?

Unionen anser att arbetet for jamstallda 16ner i férsta hand bor re-
gleras i centrala kollektivavtal. Arbetsmarknadens parter ar bast rus-
tade att utforma reglerna for det forebyggande arbetet mot diskri-
minering och frimjandet av lika rattigheter och mojligheter och
parterna har ocksé bast forutsittningar att ta ansvar att gallande reg-
ler faktiskt foljs.

1


https://insidan.unionen.se/Service-St%C3%B6d/avtal_lag/avtalsinformation/A_cirkulr/A-18.69%20Rutin%20d%C3%A5%20arbetsgivare%20bryter%20mot%20diskrimineringslagens%20regler%20om%20aktiva%20%C3%A5tg%C3%A4rder.pdf#search=n%C3%A4mnden%20mot%20diskriminering

Dérfor vill Unionen att arbetsmarknadens parter ska kunna avtala
om frigorna genom att delar av diskrimineringslagen gérs semidis-
positiv.

Arbetsgivarens ansvar skulle da regleras i kollektivavtal genom att
parterna kommer Gverens om hur man ska jobba f6r exempelvis
jamstallda loner pa arbetsplatserna. Det skulle innebéra att par-
terna ocksa kan besluta om effektiva former {6r att folja upp att alla
som har skyldigheter ocksa fullgér dem.

Om arbetsgivaren inte foljer kollektivavtalets bestimmelser skulle
facket kunna anvénda ordinarie forhandlingsordning och tvistelos-
ningsmekanismer och i sista hand driva drendet till Arbetsdomsto-
len och stimma dem for kollektivavtalsbrott.

I dagslaget vill arbetsgivarna inte reglera formerna for arbetet for
jamstillda Ioner i kollektivavtalen eftersom de &r oroliga for att det
skulle innebéra en risk f6r sanktioner bade genom lag och kollek-
tivavtal.

Din roll som fortroendevald

Om ni i klubben bedémer att er arbetsgivare inte lever upp till sina
skyldigheter i fraga om 16nekartlaggning s ar den férsta dtgarden
alltid att genom samverkan forsoka komma till ratta med detta.
Lyckas ni inte s bor en lokal forhandling péakallas.

I forhandlingsframstillan ska ni ange tydligt i vilket avseende som
arbetsgivaren brister i efterlevnaden av sina skyldigheter. Kontakta
samtidigt er avtalsanavarige ombudsman och var noga med att do-
kumentera alla era atgérder och argument under er process. Det
kan komma att bli till stor anvéindning om ni gar vidare med ert
arende.

Om arbetsgivaren trots lokal férhandling inte réttar sig ska drendet
limnas over till central handliggning fér bedomning av den avtals-
ansvariga ombudsmannen om central forhandling ska pakallas.

Om central forhandling eller annan hantering centralt blir aktuell
far en bedomning dérefter goras av om en framstillning om vites-
forelaggande ska goras till Namnden mot diskriminering. Lis mer
om det exakta tillvigagdngssattet i Unionens A-cirkuldr 18:69.

12


https://insidan.unionen.se/Service-St%C3%B6d/avtal_lag/avtalsinformation/A_cirkulr/A-18.69%20Rutin%20d%C3%A5%20arbetsgivare%20bryter%20mot%20diskrimineringslagens%20regler%20om%20aktiva%20%C3%A5tg%C3%A4rder.pdf

Erfarenheter fran fortroendevalda

Under varen 2022 fragade vi alla klubbar hur arbetet for jamstéllda
l6ner fungerat pé era arbetsplatser.

Ménga arbetsgivare foljer inte lagen

Endast 58 procent av klubbarna angav att det lagenligt genomf6rts
en lonekartliggning under 2021 eller fram till i februari 2022 da
undersékningen genomfordes.

Nér slutfrdes er senaste Ionekartléggning?

vetej D 11%
Har aldrig genomforts a7
Tidigare in 2020  (NNEND 1%
2020 D 12%
2001 T - %
2022 - 14%

Knappt hélften av de fértroendevalda som svarade, anser att det
finns ett aktivt arbete for jamstallda [6ner pa deras arbetsplats. En
tredjedel tycker att arbetet delvis &r aktivt.
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Skulle du siiga att ni har ett aktivt arbete for jamstillda I6ner pa din
arbetsplats?

Vet ej

=

Drygt 1 av 10 sager att det inte finns ett aktivt arbete f6r jamstillda
loner pa deras arbetsplats. De som inte har ett aktivt arbete menar
att det beror pa att arbetsgivaren inte prioriterar detta och/eller att
arbetsgivarnas kunskap i fragan ar for lag.

Vad beror det p3 att arbetsgivaren inte har ett aktivt arbete
for jamstallda loner?

Annat 15%

Lonerna dr redan jamstillda 7%

Dalig kunskap om hur lonekartliggning 44%

och analys ska genomforas

69%

Arbetsgivaren prioriterar inte fragan



Nar lonekartlaggning genomfors upptécks ofta osakliga [oneskillnader

For 4 av 10 arbetsgivare sa ledde arbetet med den senaste lonekart-
laggningen och analysen till att de upptéckte loneskillnader som
behovde rattas till mellan kvinnor och méan som utfor lika arbete
eller mellan kvinnodominerade arbeten och likvirdiga arbeten
som inte ar kvinnodominerade.

Att det sa ofta upptacks osakliga 16neskillnader vid 16nekartlagg-
ning visar tydligt att kartldggning och analys 4r en effektiv metod
for att uppticka och komma tillrdtta med de delar av [6negapet
som beror pa ojamstilld 16nesattning.

En loneskillnad ar forstas inte alltid helt och héllet motiverad eller
omotiverad. En del av l6neskillnaden kan behéva minskas och till

viss del korrigeras medan en del av den kan motiveras med sakliga
skal och darmed kvarsta.

Okunskap och ovilja

Nistan 2 av 10 fackklubbar anser att deras arbetsgivare inte har
tillrackligt bra kunskaper om arbetet med 1onekartlaggning och
analys.

Vilken &r din bedomning av arbetsgivarens kunskap om arbetet med Ine-
kartlaggning och analys?

Vet ¢j a -
5 Mycket bra A 50
s (Y 8%
3 Varken dalig eller bra A -
> D 0%
1 Mycket dalig A s

[ anslutning till fragan anger ménga att det dr personalen inom
HR-funktionen som likstills med arbetsgivaren.

16 procent av fackklubbarna anser dessutom att deras arbetsgivare
har en negativ installning till arbetet med l6nekartlaggning och
analys.
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Manga saknar tydliga kriterier for [6neséttning

I var undersokning anser 2 av 3 fackklubbar det inte finns helt tyd-
liga kriterier for 16nesattning pa deras arbetsplats. Samtidigt vet vi
att avsaknaden av I6nekriterier och 16nepolicys gor att det blir
svart att genomfora en bra lonekartlaggning och att satta sakliga
och jamstillda 16ner.

En vil genomf6rd lonekartlaggning med en grundlig analys av
bakomliggande faktorer kan pavisa ett behov av tydligare kriterier
for hur loner satts pd en arbetsplats.

Upplever du att det finns tydliga kriterier for Ioneséttning
pa din arbetsplats?

Vet ¢j 1%
Nej _ 18%
peris (G

Arbetsgivares strategier for [6nesattning

Arbetsgivarens strategi for sin 1onesattning ska bidra till att verk-
samhetens 6vergripande mal forverkligas genom att skapa f6rut-
sattningar for att foretaget eller organisationen kan attrahera den
kompetens som behovs.

Foretags eller organisationer 16nekriterier anger dels hur arbetsin-
nehallet i olika befattningar/roller ska vérderas och dels hur indivi-
dens prestation ska virderas. Varderingen av arbetskraven kan till
exempel goras utifrin faktorer som nivin pé kunskaper och firdig-
heter, graden av ansvar och anstrangning samt under vilka forhal-
landen som arbetet utfors. Dessa faktorer ska darefter vagas i for-
hallande till hur viktiga respektive faktor ar for verksamheten.

En gruppering av befattningarna/rollerna efter en vérdering av
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arbetskraven utgor grunden {6r Ionestrukturen, det vill séga skill-
nader i l6nenivéer mellan grupperna.

Direfter kan varje individs bedomas utifrdn hur den utfér sina ar-
betsuppgifter.

Tank pa att verksambheters forutsittningar kan variera och att kri-
terier avseende 16ner darfér kan och bor se olika ut.

Utover 1onekriterier bor arbetsgivaren ocksa skapa en policy for
nér och i vilka situationer l6nerna dndras under éret, till exempel
vid befordran eller vid byte av arbetsuppgifter, samt pa vilket sétt
arbetsgivarens loner ska forhalla sig till marknadens paverkan och
pa vilket satt rorliga Ioner tillimpas.

Unionen centralt anser att fler arbetsgivare bor utbilda sina chefer i
l6neséttning utifran ett jamstalldhetsperspektiv. Férutom att ar-
beta fram jamstillda 16nesattande kriterier bor arbetsgivarna ta
fram en policy f6r hur exempelvis foraldralediga ska hanteras i16-
nesdttningen.

Arbetsgivaren svarar fr formuleringen av dessa strategidokument,
men hur den ska tillimpas bor diskuteras med er inom det lokala
facket.

Centrala och lokala I6neavtal

Det centrala loneavtalet ingar i det kollektivavtal som giller just
din bransch. Ibland kallas det branschloneavtal. Kollektivavtalet
innehaller regler inte bara for 16ner och 16ne6kningar utan dven
for andra typer av ersdttningar och anstéllningsvillkor.

Ditt centrala kollektivavtal, som innehéller ett centralt I16neavtal,
tecknas mellan Unionen och de arbetsgivarférbund som finns
inom den bransch du r anstilld. Det ar ett avtal dar de som for-
handlar bestimmer ramarna for hur lonerna ska sittas inom bran-
schen.

Det centrala avtalet ar ett ramavtal och ger bara ramen for arbetet
med I6ner. Det innehéaller manga olika delar som man pé foretags-
nivéa behover ta stillning till nar avtalet ska tillimpas. Darfér sluter
i manga fall Unionens klubb och arbetsgivaren aven lokala loneav-
tal pa foretagsnivd, nar det centrala ramavtalet dr klart. Det lokala
loneavtalet handlar d& om hur det centrala I6neavtalet ska tillim-
pas pa just det foretaget.

De flesta samverkar

Arbetsgivaren dr ansvarig for att lonekartlaggning, analys och at-
girder genomfors och att arbetet sker i samverkan med
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representanter for arbetstagarna. I de fall dar det finns en eller flera
fackligt fértroendevalda pa arbetsplatsen &r det i férsta hand dem
som arbetsgivaren ska samverka med.

P4 manga arbetsplatser tar arbetsgivarna sitt ansvar for jamstélld-
het pa stort allvar. Pé vissa arbetsplatser ar Unionenklubbarnas ar-
bete betydligt mer utmanande.

Bland de fértroendevalda som uppgett att arbetsgivaren genomfort
en lonekartliggning sé sager 8 av 10 att det skett i samverkan med
Klubben.

Av arets undersékning framgér att Unionens fackklubb inte fatt
vara delaktiga i genomforandet av I6nekartlaggningen och ana-
lysen av resultatet, pa 2 av 10 arbetsplatser.

Att s& manga som en femtedel av Unionenklubbarna uppger att
deras arbetsgivare valt att genomf6ra en lonekartlaggning utan att
Unionenklubben har varit delaktig ar mycket bekymmersamt.

De arbetsgivare som inte samverkar lever inte upp till diskrimine-
ringslagens krav pa hur en l6nekartliggning och analys ska g till
och riskerar ocksa i stor utstrickning att missa osakliga 16neskill-
nader som annars hade kunnat identifieras.

Som fértroendevald i Unionen ér det viktigt att just du tar ditt an-
svar for att férsoka forma arbetsgivare att uppna eller bibehalla
jamstéllda loner pé foretaget eller i organisationen. Om arbetsgiva-
ren inte sjlv tar initiativ till att genomfora en lonekartldggning
och analys bér du papeka att det ar en lagstadgad skyldighet att ge-
nomfora detta arbete och att det ska ske i samverkan mellan ar-
betsgivaren och arbetstagarrepresentanter. Lis mer i A-cirkulér

17:02 om regler for aktiva dtgirder mot diskriminering.

Av de som genomfért en 16nekartlaggning i samverkan med ar-
betsgivaren ar drygt 60 procent néjda med den information de fatt
av arbetsgivaren medan cirka en av tio ar direkt missnojda.

Nir det giller vilken paverkan som klubben haft i arbetet med 16-
nekartliggning och analys s ér stérre delen av klubbarna mer
ndjda an missnojda.


https://insidan.unionen.se/Service-St%C3%B6d/avtal_lag/avtalsinformation/A_cirkulr/A-17.02%20Nya%20regler%20f%C3%B6r%20aktiva%20%C3%A5tg%C3%A4rder%20mot%20diskriminering.pdf#search=a%2Dcirkul%C3%A4r%20l%C3%B6nekartl%C3%A4ggning
https://insidan.unionen.se/Service-St%C3%B6d/avtal_lag/avtalsinformation/A_cirkulr/A-17.02%20Nya%20regler%20f%C3%B6r%20aktiva%20%C3%A5tg%C3%A4rder%20mot%20diskriminering.pdf#search=a%2Dcirkul%C3%A4r%20l%C3%B6nekartl%C3%A4ggning

Hur ndjda skulle du s&ga att ni frén klubbens sida &r med den paverkan ni
haft p3 arbetet med lonekartlziggning och analys?

Vet ¢j 2%
5 Mycket nojd (TR 227
. O — 7%
3 Varken missnojd eller nojd A — 2%
o IS 14%

1 Mycket missnéjd s 5%

S8 bor osakliga [6neskillnader justeras efter Ionekartlaggning

[2 av 3 fall ar det framst kvinnor som fatt sina l6ner justerade pé de
arbetsplatser som efter l6nekartlaggning upptackt osakliga 16-
neskillnader. I en femtedel av de fall d& osakliga I6neskillnader har
identifierats har ungefar lika manga kvinnor och man fétt sina l6ner
justerade.

Hur sag kdnsfordelningen ut bland de medarbetare som fick sina Ioner ju-
sterade som en fdljd av Ionekartlaggningen och analysen?

Vet ¢j 16%

Det var ungefér lika manga
kvinnor och mén som fick sina
loner justerade

18%

Det var flest min som fick sina
loner justerade

Det var flest kvinnor som fick _ 63%

sina l6ner justerade

3%
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Unionens anser att de pengar som anvéinds for 16nejusteringar,
som behdver genomféras som en konsekvens av genomford 16ne-
kartlaggning och analys, ska tas fran andra medel &n det i kollek-
tivavtalet faststallda loneutrymmet.

Den kostnad som uppstar for arbetsgivaren ér ett resultat av en
osaklig lonesattning och det dr darfér rimligt att arbetsgivaren fi-
nansierar det med andra medel dn de som &r avsatta for de anstall-
das ordinarie l6neutveckling.

Var unders6kning visar att ndrmare hélften av arbetsgivarna gér
just s& men att det fortfarande nastan ar 1 av 10 arbetsgivare som
anviander de medel som avsatts for ordinarie lonedkningar. Reste-
rande arbetsgivare anvinder bdde medel fran ordinarie loneok-
ningar och andra pengar for att ratta till de osakliga I6neskillnader
som upptickts.

Vilka medel anvandes for att genomfdra de lonejusteringar som ni i arbetet
med lonekartlaggningen och analysen kom fram till behdvdes?

14%

Vet ¢j

En blandning av pengar ur det i
kollektivavtalet faststallda
loneutrymmet och andra medel

30%

\
Andra medel 48%

Pengar ur det i kollektivavtalet s 8%
faststallda loneutrymmet

Unionen anser att jamstélldhet och méngfald i grunden ar viktiga
demokrati- och rattvisefrigor, och dven kan betraktas som en l6n-
samhetsfriga. Jamstallda l6ner dr en mycket viktig del av detta men
det finns ménga andra faktorer som ocksé &r av stor betydelse.



Att arbetsmiljon ger lika forutsattningar f6r att kvinnor och méan
kan prestera enligt sin fulla potential 4r en grundlaggande férut-
sattning. Unionen har exempelvis uppméirksammat behovet av
nolltolerans mot sexuella trakasserier som till stor del drabbar
unga kvinnor och andra med otrygga anstallningsvillkor.

Unionen arbetar ocksé aktivt med att paverka och skapa forutsatt-
ningar for ett féraldravanligt arbetsliv. Ansvaret och insatserna f6r
hem och smabarn tas fortfarande till stor del av kvinnor. Kvinnor
fortsatter att yrkesarbeta samtidigt som deras omsorgsinsatser tar
flera timmar mer av dygnets vakna tid dn vad det gor for mén. Da
ar det extra viktigt att arbetsplatserna skapar ett fordldravanligt kli-
mat som ger flexibla arbetsforhallanden och tydliga policys for vab
(vérd av barn) och vobb (arbeta hemma med sjuka barn).

Unionen anser att ett systematiskt arbete for jamstélldhet och
mangfald 6kar innovationskraften, produktiviteten och lonsam-
heten i ett foretag och i forlangningen far positiva effekter for fore-
tagets konkurrenskraft. Unionen vill dérfor bidra till att fler foretag
bade ser den egna potentialen att bidra till 6kad jamstélldhet och
mangfald samt inser affarsnyttan med ett systematiskt jamstalld-
hets- och méngfaldsarbete.

Att forbereda och genomféra lonekartléaggning

For att kunna driva ett aktivt jamstélldhetsarbete sa &r det viktigt
att du och dina klubbkamrater har landat i era egna tankar om var-
for jamstélldhet &r viktigt. Med det som grund kan ni definiera vad
som kan vara hinder pa just er arbetsplats.

Utan en egen forankring kan det vara svért att arbeta aktivt, strate-
giskt och mélinriktat for jamstallda 1oner pa arbetsplatsen. Det ger
ocksd en styrka i era argument om ledningen inte foljer lagen om
aktiva atgirder for att motverka diskriminering.

83 blir klubben redo att samverka kring l6nekartlaggning

Att det genomférs en lonekartliggning pa din arbetsplats kan som
sagt bade ses som ett kvitto pa att jamstéllhet ar en viktig fraga och
som ett forsta viktigt steg mot att din arbetsplats ska bli jamstalld.

Enligt diskrimineringslagen &r det arbetsgivaren som ar skyldig att
genomfora kartliggning och analys av 16nesattningen varje ar i
samverkan med facket. En viktig férutsittning f6r denna samver-
kan ska bli framgéngsrik 4r att samtliga samverkande parter upple-
ver att deras inspel och synpunkter tas tillvara.

Eftersom alla arbetsgivare inte pé eget initiativ foljer lagen om arlig
lonekartlaggning vet vi att det ibland ér de fackliga klubbarna som
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méste driva pa for att det ska handa. Vi vet ocksa att alla f6rtroen-
devalda inte kénner sig tillrackligt insatta i hur det gar till att ge-
nomféra en lonekartliggning i praktiken och att det kan gora att
klubben inte méktar med att vara de som driver pa.

I Unionens undersékning svarar manga fortroendevalda att de
saknar bade kunskap och tid att ta till sig kunskapen. Av de sva-
rande efterfragar utbildningar och vissa ndmner att utbildningarna
helst ska vara anpassade just efter bristen pa tid.

Utbildningar

Ett tips for dig som &r fértroendevald ér att kolla in Unionens ut-
bildningsutbud dér det finns en e-kurs “Lonekartléggning och ana-
lys enligt diskrimineringslagen” som du kan ta del av nér som
helst. I den far du veta vilka skyldigheter arbetsgivaren har enligt 3
kap 8-10 § diskrimineringslagen, sju steg for samverkan, kartlagg-
ning, analys och dokumentation samt viktiga begrepp som an-
vinds.

Dir hittar du ocksé "Lénekartliggning och analys” som ér en fort-
sattningskurs som blandar sjélvstudier online med tre kursledar-
ledda webbseminarium. Du far veta mer om varfor 1onekartligg-
ning ar sa viktig, hur en I6nekartlaggning gér till och vad som &r
bra att tanka pa infor 16nekartldggningen pd din egen arbetsplats.

Syftet med kursen &r att du ska f den kunskap du behover for att
vara en aktiv samverkanspart i arbetet med I6nekartlaggning och
analys pa din arbetsplats. P& kursen triffar du andra fértroende-
valda som stér infor samma process och fir tips och réd fran kurs-
ledarna och andra medverkande som vet hur lonekartlaggning och
analys gér till.

Diskrimineringsombudsmannen erbjuder ocksa en e-utbildning
om lonekartliggning. som visar dig steg for steg hur du ska gora.

Samverkan redan i planeringsfasen

Infor att arbetet med lonekartliggning och analys ska paborjas ar
det viktigt att ni fran klubbens sida tar upp fragan om samverkans-
former med arbetsgivaren. Utgangspunkten &r att arbetet i sin hel-
het ska bedrivas i samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagar-
representanter.

Ni bér tillsammans ldgga upp en plan for de olika stegen i arbetet,
komma 6verens om vilka som ska ingd i arbetet, hur ofta och nir
ni ska traffas samt vilka underlag som behéver tas fram infor de
olika samverkanstillfillena
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I planeringsfasen ar det lampligt att lyfta fragan om huruvida de
personer som ska genomféra arbetet med lonekartliggning och
analys har den kunskap och kompetens som krévs for att utfora ar-
betet pé ett tillfredsstéillande satt.

Om det finns behov av att inhdmta kunskap eller genomféra kom-
petensutvecklingsinsatser ar det forstas en férdel om savil arbetsgi-
varrepresentanter som arbetstagarrepresentanter gor detta tillsam-
mans innan sjalva arbetet med 16nekartldggningen och analysen
péborjas.

Lonestatistik

Aktuell Ionestatistik ar anvdndbart i arbetet med kartliggning, ana-
lys och atgarder. Du som jobbar inom industrin och byggsidan
samt inom vissa delar av tjdnstesektorn kan alltid ta del av Union-
ens egen insamlade lonestatistik. Du som jobbar i andra av Union-
ens branscher, till exempel IT, Telekom, Transport med mera, kan
omfattas av statistik som dr gemensam med arbetsgivarna.

Att ta in en konsult

En mojlighet ar att arbetsgivaren anlitar konsultstod i arbetet med
lonekartlaggning och analys. D3 dr det viktigt att pAminna om att
arbetet ska genomforas i samverkan mellan arbetsgivare och ar-
betstagare och att ni fir méjlighet att lira er hantverket under pro-
cessens gang.

Konsulten kan exempelvis bidra med att ta fram behovligt un-
derlag, dokumentera arbetet och vara ett processtod. Sjélva ana-
lysen och bedomningen av vilka eventuella 16nejusteringar eller
andra atgirder som behdver genomforas ska emellertid ske i sam-
verkan mellan arbetsgivare och arbetstagare.

Om arbetsgivaren pé eget bevég eller med hjélp av en konsult har
genomfort en l16nekartldggning och analys utan fackets inbland-
ning, har ni ingen skyldighet att skriva under eller pa annat satt
stilla er bakom det genomforda arbetet. Patala istillet behovet av
att ni sd snart som mojligt kommer 6verens om hur ni framéver
ska samverka i arbetet med 16nekartlaggning och analys pa ett satt
som ligger i linje med diskrimineringslagens intentioner.

Ditt kollektivavtal kan innehalla regler

Ett antal av Unionens kollektivavtal innehéller regler om érlig 16-
neanalys. De reglerna ska ses som ett komplement till diskrimine-
ringslagens bestaimmelser om l6nekartlaggning och analys.

Det ér fullt mojligt att integrera arbetet med 16nekartlaggning och
analys i arbetet med den 16neanalys som ska ske enligt
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kollektivavtalet. Det dr dock viktigt att ni i sddana fall forsékrar er
om att den metodik och systematik som diskrimineringslagen fore-
skriver ocksé anvinds i I6neanalysen.

Hur ska I6nekartléggning stétta lonerevisionen?

Om ni redan har bra strukturer och rutiner for den vanliga lonere-
visionen s dr det viktigt att bestimma hur genomférandet av 16ne-
kartlaggning och analysen ska férhalla sig till det arbetet. Manga
arbetsgivare och Unionenklubbar arbetar med en arshjulsmodell i
lonearbetet dar en 16nekartliaggning kan utgéra en bra grund infor
l6neanalysen som i sin tur ska genomf6ras infér I6nerevisionen.

Tank pa att gora en kartldggning och jimstalldhetsanalys av de be-
stimmelser om l9ner och andra anstéllningsvillkor som tillimpas
hos er arbetsgivare. Det ér i bestimmelserna om 16ner och andra
anstéllningsvillkor som forklaringarna till 16neskillnader mellan
kvinnor och mén som utfér lika eller likvardigt arbete, kan finnas.
Om detta steg inte genom{ors s finns det en risk for att de 16-
neskillnader som ni uppticker motiveras med bestimmelser om
loner och andra anstéllningsvillkor som inte alltid 4r kénsneutrala
eller tillampas likvirdigt for kvinnor och méan. Det ar alltsa viktigt
att ramarna for I6nesattningen dr konsneutrala for att arbetet med
analysen av eventuella loneskillnader ska fungera fullt ut.

Marknadshénsyn och sakliga skal

Det finns inget som hindrar att marknadshansyn paverkar lone-
sattningen pa foretaget eller i organisationen. Unionen rekommen-
derar dock att djuplodande analyser och noggranna 6vervaganden
laggs till grund f6r nér och hur marknaden ska péaverka lonesétt-
ningen och att detta formuleras i en policy. Det ar ocksa viktigt att
kontinuerligt bedéma om yrken som tidigare betraktats som brist-
yrken fortfarande ar det. Du kan med fordel lyfta frdgan om hur
historiska marknadsléner ska hanteras i framtida lonerevisioner.

Grupper som ska uppmérksammas speciellt

Det finns vissa grupper som kan behdva uppmarksammas sarskilt
nér ni genomfodr 16nekartlaggningen och analysen. Téank speciellt
pé medarbetare som &r eller har varit foraldralediga eftersom de
inte far missgynnas (enligt foraldraledighetslagen). En medarbetare
som planerar att vara, ar eller har varit férdldraledig far inte halka
efter i [onehdnseende av den orsaken. Av Unionens senaste ge-
nomforda undersékning ser vi att allt f6r manga av de som varit
foraldralediga inte far sina loner reviderade pa ett sitt som over-
ensstimmer med svensk lag — dvs genom att f4 en 16nedkning som
om de vore i tjanst.
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Hur hanteras foraldralediga i era Ionerevisioner?

0,
Annat 11%

X

e

De far ingen 16nedkning

De fér ligsta 1onepaslag enligt
avtal

De far potten/det genomsnittliga 18%

utrymmet

~
X

0,
De far ett genomsnitt av vad T

andra kollegor far

’

De far samma niva pa
loneodkningen som de fick i
foregdende l6nerevision
. L o
De far en 16nedkning som om de 50%
vore i tjanst

i
=X

En annan viktig grupp som bor uppmérksammas 4r medarbetare
som har varit langtidssjukskrivna och har halkat efter i 16n. Disku-
tera garna med arbetsgivaren om det finns behov av kompetensut-
vecklingsinsatser s att medarbetarna i fraga kan nirma sig sina
kollegor i 1on.
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Dokumentera skriftligt

Om ni ar tio anstallda eller fler hos arbetsgivaren ska arbetet med
lonekartlaggning och analys dokumenteras skriftligt. Dokumentat-
ionen ska upprittas oavsett om I6neskillnader som behdver rittas
till har identifierats eller inte.

Dokumentationen ska innehalla:

e en redogorelse for hur arbetsgivaren har samverkat med
arbetstagarrepresentanter i lonekartlaggningen och ana-
lysen

e en redovisning av resultatet av kartldggningen och ana-
lysen

e enredovisning av vilka l6nejusteringar och andra atgér-
der som behover vidtas for att atgarda férekommande 16-
neskillnader som har direkt eller indirekt samband med
kon

e en kostnadsberakning och en tidsplanering utifran mal-
sattningen att de lonejusteringar som behéver vidtas ska
genomforas sd snart som mojligt och senast inom tre ar
(fran det att [onekartliggningen och analys enligt lagen
skulle ha varit klar)

e enredovisning och utvirdering av hur féregéende ars pla-
nerade atgdrder har genomforts

For att undvika dubbelarbete ar det bra ar att dokumentera arbetet
med lonekartlaggning och analysen lopande.

Uppfdljning

Arbetet med 16nekartlaggning och analys aterkommer varje ar och
det dr darfor viktigt att folja upp bade att processerna fungerade
och resultatet for att identifiera vad som eventuellt kan goras béttre
nista gang.

Har de osakliga 1oneskillnader som upptackts dtgardats? Har ar-
betsgivaren gjort det pa ratt satt?

Andra atgirder, som exempelvis forslag pa utbildning i jamstalld
l6nesattning, bor ocksé f6ljas upp och effekten utvirderas.

Om en viss atgard inte genomférts som planerat bor anledningen
till detta utredas. Hur kan ni sakerstalla att atgirden vidtas det
kommande aret i stallet?

Resultatet av uppfoljning och utvarderingen ar ett viktigt underlag
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infér det efterféljande arets arbete med 16nekartlaggning och ana-
lys.

Andra 3tgarder

I arbetet med I6nekartliggning och analys beh6ver ni ocksé upp-
mirksamma behov av andra atgirder 4n lonejusteringar. Det kan
exempelvis handla om atgarder som en Gversyn av lonesittande
kriterier, kompetensutveckling av arbetstagare med lagt 16nelage
eller ogynnsam l6neutveckling samt utbildningar for lénesittande
chefer.
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Bilaga 1: Om lonekartlaggning i dis-
krimineringslagen

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

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

Av 8 § framgar att arbetsgivaren i syfte att uppticka, atgirda och
forhindra osakliga skillnader i 16n och andra anstallningsvillkor
mellan kvinnor och mén varje ar ska kartlagga och analysera

1. bestimmelser och praxis om l6ner och andra anstallningsvillkor
som tillampas hos arbetsgivaren, och

2. loneskillnader mellan kvinnor och man som utfor arbete som ar
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 sérskilt ska avse skillnader mellan

1. kvinnor och min som utfor arbete som ar att betrakta som lika,

2. en grupp med arbetstagare som utfor arbete som ar eller brukar
anses vara kvinnodominerat och en grupp med arbetstagare som
utfor arbete som ér att betrakta som likvirdigt med sédant arbete
men inte &r eller brukar anses vara kvinnodominerat, och

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 dr eller brukar anses vara kvinnodominerat
men ger hogre 16n trots att kraven i arbetet bedomts vara ldgre.

Av 10 § framgar att ett arbete &r att betrakta som likvérdigt med ett
annat arbete om det utifran en sammantagen bedémning av de
krav arbetet staller och dess natur kan anses ha lika virde som det
andra arbetet. Beddmningen av de krav arbetet stéller ska gora-
smed beaktande av kriterier som kunskap och fardigheter samt an-
svar och anstrangning. Vid beddmningen av arbetets natur ska sér-
skilt arbetsforhallandena beaktas.

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

28



Om informationen avser uppgifter om I6n eller andra férhéllanden
som berdr en enskild arbetstagare, giller reglerna om tystnadsplikt
och skadestand i 21, 22 och 56 §§ lagen (1976:580) om medbe-
stimmande i arbetslivet.

Av 13 § respektive 14 § framgar att en arbetsgivare som vid in-
gingen av kalenderaret sysselsatte 10 eller fler arbetstagare skriftli-
gen ska dokumentera arbetet med lonekartliggning och analys.

Dokumentationen ska innehalla:

« en redovisning av resultatet av kartlaggningen och analysen en-
ligt 8--10 §§

« en redovisning av vilka 16nejusteringar och andra atgérder som
behover vidtas for att atgirda férekommande I6neskillnader som
har direkt eller indirekt samband med kén

« en kostnadsberékning och en tidsplanering utifrdn mélsattningen
att de 1onejusteringar som behéver vidtas ska genomforas sa snart
som mgjligt och senast inom tre ar

« en redovisning och utvirdering av hur féregéende ars planerade
atgarder har genomforts samt en redogorelse for hur samverkans-
skyldigheten enligt 11 § fullgors.
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UMNonNen

SVERIGES STORSTA FACKFORBUND

Hos oss &r alla tjansteman i det privata arbetslivet
valkomna, oavsett utbildning och befattning.

Bland vara medlemmar hittar du manga chefer

och dessutom bade egenforetagare och studenter.
Var vision &r att tillsammans skapa framgang,
trygghet och gladje i arbetslivet.
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