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Jamstalldhet - ett arbetsliv
som alla tjanar pa

Sverige ér ett av virldens mest jimstéllda lander. Anda
tjanar man mer och blir oftare befordrade an kvinnor - trots
att kvinnor har hdgre utbildning. Att kvinnor och man ska
ha tillgang till makt och inflytande pa alla nivaer i samhillet
och pa lika villkor, r en grundléggande demokrati- och
rattvisefraga.

En jamstélld arbetsplats 4r inte bara en grundldggande
demokrati- och réttvisefraga utan ar nagot som alla tjdnar pa.
Arbetsgivare forlorar pengar, innovation och kompetens pa att
inte vara jamstdllda. Darfor har jamstillda och inkluderande
arbetsplatser linge varit en central och viktigt fraga for Unio-
nen. Det dr en fraga som engagerar inte bara pa arbetsplatsen,
utan dven i livet i stort.

For att det ska ske fordndringar som leder till ett mer jamstallt
arbetsliv s& krévs det att arbetsgivare, fackférbund, politiker
och andra samhillsaktorer arbetar aktivt med dessa fragor.
Jamstallda loner, en jamstalld karridrutveckling, ett forald-
ravanligt arbetsliv och ett arbetsliv fritt fran sexuella trakas-
serier dr omraden som kréver separata dtgirder, men dessa
omraden hanger ocksa ihop och paverkar varandra.

Det kridvs ett systematiskt arbete med att férdndra processer
och attityder ute pa arbetsplatserna for att kunna skapa ett
jamstillt arbetsliv. For att det ska vara mojligt behéver arbetet
prioriteras fran ledningens sida och det ar forst nar arbetet

ar prioriterat som det far en verklig effekt. Enstaka isolerade
insatser for att skapa mer jamstdlldhet &r inte tillrackligt. Forst
nér jamstélldhetsarbetet far tillrackligt med tid, resurser och
{6ljs upp kan det anses vara prioriterat.

Som arbetsgivare dr det viktigt att vara medveten om, och

utgd ifran, att det finns normer och begrinsande strukturer

pa arbetsplatsen. Olika férvintningar pa kvinnor och mén
kan bland annat visa sig genom skillnader i 16nesattning och
karridrutveckling, men dven i hur arbetslivet gar att kombi-
nera med exempelvis forildraskap. Det dr ndr kunskap om hur
dessa normer och strukturer utspelar sig pa arbetsplatsen och
hur de konkret tar sig i uttryck i olika situationer, som forut-
sdttningarna for att dstadkomma foréndring finns.

I denna Policy Brief lyfter vi frdgan om jamstillda loner. Vi
presenterar rekommendationer till savil arbetsgivare som
politiker med det gemensamma syftet att 6ka jamstalldhets-
takten i det svenska arbetslivet.

Rekommendationer till politiker

o Regeringen bdr ge DO (dvs diskrimineringsom-
budsmannen) ett tydligt tillsynsuppdrag och
ytterligare resurser for att kunna bedriva tillsyn
gillande genomfdrande av lonekartlaggningar.

Skarp sanktionerna for de arbetsgivare som inte
genomfor arliga lonekartlaggningar i enlighet
med diskrimineringslagens krav.

Gor diskrimineringslagens tredje kapitel semi-
dispositivt i den del som avser arbetslivet.




Lika lon oavsett kon

De flesta dr Gverens om att det inte ska férekomma osakliga
loneskillnader som har direkt eller indirekt samband med
nagons kon. Politiker, arbetsgivare och fackférbund stéller
sig alla bakom malet att lonerna ska vara jamstéllda. Anda
har svenska kvinnor betydligt ligre 16ner 4n ménnen, trots
att de dr mer vilutbildade 4n mén och har battre betyg. Om
man utgér fran Medlingsinstitutets oférklarade l16negap
bland privatanstillda tjanstemédn pa sju procent tjanar exem-
pelkvinnan tvd miljoner kronor mindre over ett arbetsliv dn
exempelmannen.

Den frimsta forklaringen till loneskillnaden 4r att kvinnor
och min arbetar i olika sektorer, branscher och har olika
yrken. Det finns ddremot en oférklarad skillnad mellan
kvinnors och mins l6ner som &terstar nir alla uppenbara
forklaringar r bortriknade. Den skillnaden dr som storst i
privat sektor. En del av den I6neskillnaden beror pé sakliga
skl sa som att en medarbetare presterar béttre 4n en annan.
Men en del av loneskillnaden ér osaklig och beror exempelvis
pé att kvinnors prestationer inte har belonats pd samma sétt
som mins prestationer har.

P4 de flesta arbetsplatser i det privata naringslivet 4r 16ner
individuella och kan skilja sig at beroende pd exempelvis
erfarenhet, prestation och ansvarsgrad. Fragan dr hur det da
gér att veta om en loneskillnad 4r saklig eller inte? Det finns
egentligen tva metoder. Den ena metoden dr att den individ
som misstidnker att det finns en osaklig loneskillnad som
beror pa kon, antingen sjilv eller med stod av sitt fackforbund
eller Diskrimineringsombudsmannen, tar drendet till en
domstol eller 16ser drendet i férhandling med arbetsgiva-
ren. Den hir metoden dr ganska vanlig i Europa. Det dr en
kostsam, tidskravande och ineftektiv process. I Sverige gar

andelen fall ddr Arbetsdomstolen har konstaterat en osaklig
loneskillnad att rikna pa ena handen. Den andra metoden &r
att genomfora en lonekartldggning och analys.

Vi vet inte hur stor den osakliga loneskillnaden ér i Sverige.
Men vi vet att nér loneskillnader undersoks och analyseras
genom lonekartliggningar sa upptécks och atgirdas osakliga
loneskillnader som beror pa kén valdigt ofta.

Sa raknade vi ut
Ioneskillnaden:

Vi har utgatt fran Medlingsinstitutets oférklarade
lonegap om 7 procent samt de IGnedkningar som
Unionens medlemmar har haft utifran alder: Lone-
okningar (genomsnittliga Ionedkningar i respektive
aldersintervall hamtade fran Unionens Ionestatistik
for medlemmar)

25-29 ar 5,0 %
30-39 ar 4,0 %
40-49 3r 3,0 %
50-65 3r 2,0 %o

Med hjilp av denna utrakning blir Ioneskilinaden for
exempelkvinnan jamfort med exempelmannen

2030 000 kronor (vi har riknat pa 40 ars arbetsliv,
under perioden 25 till 65 ar). Vi utgick fran att mannen
borjade pa en I6n pa 27 000 kronor (detta &r en snitt-
I6n for 25-aringar) och kvinnornas andel av den var
93 procent, dvs 25 110 kronor.



Ett effektivt verktyg

Unionens undersokning Jamstdillda l6ner 2019 visar tydligt
att arbetet med I6nekartldggningar ger positiva resultat. Vid
tre fjirdedelar av alla lonekartliggningar som genomférdes
2018 eller 2019 s ledde kartlaggningen och analysen till att
osakliga loneskillnader som beror pa kon uppticktes och
justerades, eller till att andra atgarder for att uppna jamstéllda
l6ner identifierades. Exempel pé sddana atgirder &r att de
lonesittande kriterierierna sigs 6ver sa att det blev tydligare
for chefer vad som ska styra lonesittningen, eller att chefer
utbildades i lonesdttning. Utifrdn att lonekartlaggningar ar
ett ojamforbart effektivt verktyg for att motverka osakliga
loneskillnader, 4r det vildigt viktigt att arbetsgivarna tar
lonekartldggning pé allvar. Idag ar det allt for manga arbets-
givare som inte lever upp till diskrimineringslagens krav pa
arliga lonekartlaggningar.

Losningen stavas semidispositivitet

Det dr viktigt att vi har en diskrimineringslag med ett
diskrimineringsférbud och en lagstadgad skyldighet for
arbetsgivare att aktivt fraimja lika rattigheter och majligheter
och genomfora lonekartliggningar. Men en bra lagstiftning
ar inte tillrdckligt om den inte anvinds. Nédgonting behover
goras for att diskrimineringslagen ska fa battre effekt dar fler
arbetsgivare lever upp till lagens krav. Unionen vill 6ppna upp
f6r majligheten att fack och arbetsgivare kan komma 6verens
om hur arbetet mot diskriminering ska genomféras i centrala
kollektivavtal. For att det ska vara majligt behover diskrimi-
neringslagens tredje kapitel bli semidispositivt i den del som
avser arbetslivet. Det tredje kapitlet i diskrimineringslagen

ar det kapitel som reglerar skyldigheten for arbetsgivare att
férebygga och motverka diskriminering. I det tredje kapitlet
finns ocksa skyldigheten for arbetsgivare att genomfora
aktiva dtgarder for att framja lika rittigheter och mojligheter,

dér lonekartlaggningar ingar. Att den delen av lagen skulle bli
semidispositiv innebdr att lagen fortsétter att vara tvingande
for alla arbetsgivare som inte har kommit Gverens via kollek-
tivavtal. Fér de som tecknar kollektivavtal blir det mojligt att
anpassa lagens krav for specifika branscher genom att teckna
centrala kollektivavtal.

Om arbetsmarknadens parter, det vill siga fackforbunden och
arbetsgivarorganisationerna, dgde frdgan om exempelvis hur
och nir en lonekartldggning ska genomforas tror vi att betyd-
ligt fler skulle genomf6ra dem. Anledningen till det 4r att
bade arbetsgivarorganisationer och fackférbund 4r vana att
genomfora och bevaka de 6verenskommelser som finns mel-
lan parterna i ett kollektivavtal. Det ar helt enkelt ett verktyg
som béade arbetsgivare och fack ar vana vid. Fackliga fortroen-
devalda skulle ha mojlighet att sakerstélla att avtalen foljs i

en helt annan grad 4n vad Diskrimineringsombudsmannen
(DO) har mojlighet till. I dag jobbar ett tiotal personer p

DO med tillsyn och granskar nagra hundra arbetsgivare per
ar. Det kan jaimforas med Unionens mer 4n 30 000 fortroen-
devalda som bevakar kollektivavtalens efterlevnad. Pa sa vis
sa frigors ocksa resurser till DO att bevaka de arbetsgivare
som idag inte har kollektivavtal. Om lonekartldggningarna
reglerades i kollektivavtal skulle det
dessutom ga att anpassa arbetet med
jamstéllda loner utifran de specifika
foérutsittningar som finns i en viss
bransch.




Vad ar
lonekartlaggning?

For att upptdcka, atgarda och férhindra osakliga loneskill-
nader dr arbetsgivare skyldiga att kartlagga och analysera
bestimmelser och praxis om loner och andra anstéllningsvill-
kor for att se till att de inte direkt eller indirekt missgynnar
négon. En lonekartlaggning ska genomforas i samarbete med
arbetstagarna. Nar det finns ett fackférbund ndrvarande sa ar
det facket som arbetsgivaren ska samverka med. Arbetsgivare
ska dven kartldgga och analysera skillnader i 16n mellan
kvinnor och man som utfor lika eller likvardigt arbete. For
att kunna ta reda pa om en tjanst dr likvdrdig en annan

tjanst eller inte sd ska arbetsgivaren se over tjinsterna utifran
olika kriterier som tex utbildning, ansvar, anstringning och
arbetsforhallanden. En loneskillnad dr osaklig om den inte gar
att forklara pa ett sakligt sitt, som exempelvis att ndgon har
presterat béttre och darfor fatt en hogre 16n.

Unionens Policy briefs

Unionens policy briefs ar sammanfattningar av vara forslag pé
I6sningar och rekommendationer inom specifika frdgor. Genom dessa
riktar vi oss till beslutsfattare och andra intressenter som &r med och
formulerar och/eller paverkar olika arbetsmarknadsfragor.

Rekommendendationer
till arbetsgivare

o Se till att investera jamstallt i kompetensutveckling
och atgérder som leder till en karridrutveckling.

Arbeta aktivt med att bryta yrkessegregeringen
och se till att det &r jamstallt pa chefsniva och i
ledningsgrupper.

Arbetsgivaren maste uppfylla det lagstadgade kra-
vet om att genomfora arliga lonekartlaggningar for
att upptécka och atgirda osakliga loneskillnader.

Utbilda loneséttande chefer i Ioneséttning utifran
ett jamstalldhetsperspektiv.

Se till sa att forutsattningar for en saklig Ionesatt-
ning finns genom att arbeta fram tydliga Ionesat-
tande kriterier
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