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Forord

Arbetet med att kartligga och undanréja osakliga loneskillnader ér en vik-
tig del i [oneprocessen. Det dr ett av flera sitt att kvalitetssikra en vil fung-
erande lokal 16nebildning.

Ritten till likabehandling av [6n oavsett kon har sin grund i savil FN-
konvention som EU-direktiv och diskrimineringslag. Diskrimineringsla-
gen anger de regler som giller for arbetsgivare, anstillda och fackliga or-
ganisationer. Arbetsgivaren ska vart tredje ar kartlagga och analysera l6ner
och andra anstillningsvillkor som tillimpas samt kartligga och analysera
l6neskillnaderna mellan kvinnor och min. Detta pipekas ocksa i de flesta
loneavtal.

Denna skrift har tagits fram av Industri- och KemiGruppen, Unionen, IF
Metall och Sveriges Ingenjorer som stod for hur arbetet med en lonekart-
laggning kan genomféras. Tanken ér att den ska vara anvindbar for bade
stora och sma foretag och tillimpbar pa olika modeller for [onesittning.
Det ir vikeigt att kartlaggningen gors utifrin de specifika forutsittningar
som giller i varje enskilt foretag.

Skriften inleds med en beskrivning av de grundliggande forutsitt-
ningarna for loneckartliggningsarbetet, bland annat reglerna om sam-
verkan mellan foretaget och de anstillda. Direfter beskrivs steg for steg
hur kartlaggning och analys enligt diskrimineringslagen kan genomféras
samt innehéllet i handlingsplan for jamstillda 16ner. Skriften innehéller
dessutom ett exempel pa hur ett foretag genomfort en 16nekartliggning.

Leif Ohlsson Kerstin Brodowsky
IF Metall Industri och KemiGruppen
Mari-Ann Hjulbick Lars-Bonny Ramstedt

Sveriges Ingenjorer Unionen
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Vad sager diskrimineringslagen?

Diskrimineringslagen kriver att alla osakliga

loneskillnader rittas till. Lagen sdger att alla

arbetsgivare vart tredje ar ska kartligga och

analysera:

e bestimmelser och praxis om 16n och andra
anstillningsvillkor som tillimpas hos ar-
betsgivaren

o loneskillnader mellan kvinnor och min
som utfor arbete som ir att betrakta som
lika

o skillnader i lon och 16nespridning mellan
kvinnodominerade grupper och likvirdiga

icke kvinnodominerade grupper.

Arbetsgivaren ska i kartliggningen bedoma

om det forekommer l6neskillnader som har

direke eller indirekt samband med kén. Skill-

nader il6n mellan kvinnor och min ska kunna
motiveras utifrin sakliga faktorer, till exempel
kunskap, firdigheter, personliga egenskaper
eller marknadslonelaget.

Nir kartliggningen har genomforts ska
arbetsgivare som har minst 25 anstillda upp-
ritta en skriftlig handlingsplan, dar kartligg-
ningen och analysen redovisas. I planen ska
det anges vilka atgirder, i form av l6nejuste-
ringar eller dylike, som behéver vidtas for att
utjimna eventuella osakliga skillnader i lon
och andra anstillningsvillkor. Det ska ocksa
finnas en kostnadsberikning och en tidspla-
nering. Malsittningen ska vara att de osakliga
skillnaderna rittas till sa snart som mojlige,
dock senast inom tre ar.




Foretag med firre dn 25 anstillda behover
inte uppritta en skriftlig handlingsplan, men
ska kartligga och dtgirda osakliga loneskill-
nader.

Lonekartliggningen och analysen ska avse
samtliga anstillda pa foretaget, oavsett facklig
tillhérighet eller anstallningsform. Diremot
ar foretagsledande personer vars 16n och
andra anstillningsvillkor forhandlas direke
med bolagsstyrelsen undantagna.

Arbetet ska ske i samverkan

Arbetsgivaren har ansvaret for att lonekart-
laggning och analys av loneskillnader genom-
fors same att en handlingsplan upprittas. Men
arbetet ska genomféras i samverkan. For de
flesta foretag som 4r medlemmar i Industri-
och KemiGruppen innebir detta att samver-
kan ska ske med IF Metall, Unionen, Sveriges
Ingenjoérer och Ledarna.

Aven om det inte finns lokal representation
tor nagon eller négra av de fackliga organisa-
tionerna har arbetsgivaren samverkansskyl-
dighet med de anstillda. Det kan till exempel
ske genom att kontaktombud eller annan re-
presentant deltar.

Det finns inga regler som narmare beskri-
ver hur samverkan ska ske. P4 ménga arbets-
platser viljer parterna att anvinda befintliga
samverkansorgan. Andra viljer ett annat sitt
att genomfora samverkan vid l6nekartligg-
ningar.

Samverkan om lonekartliggningen bor in-
ledas med ett samrid kring hur arbetet ska ge-
nomforas. Parterna kan dé enas om tidsplan,
vilka personer som ska delta i arbetet och hur
arbetet ska laggas upp.

Det dr ocksé vikrigt att planera vilka resur-
ser som behovs. Detta giller sirskilt om arbe-
tet inte gjorts tidigare, eftersom det normalt
tar lingre tid forsta gangen. Lonekartligg-
ningen ska vara klar i god tid fore 16nefér-
handlingarna.

Information och l6neuppgifter

Arbetsgivaren ska forse de fackliga represen-
tanterna med den information som behévs for
att de ska kunna delta i kartliggning, analys
och upprittande av handlingsplan. Men dis-
krimineringslagen ger ingen generell ritt for
facken att fa uppgifter om samtliga anstalldas
I6ner. Arbetsgivarens skyldighet att limna ut
individuella [6neuppgifter dr begrinsad till de
situationer dd uppgifterna ir nédvindiga for
att arbetet med lonekartliggningen och ana-
lysen ska kunna genomféras pi ett menings-
fulle sic.

Arbetsgivaren kan i enlighet med reglernai
MBL 21-22 §§, beldgga de personer som del-
tar i lonekartliggningsarbetet med tystnads-
plikt. Tystnadsplikten diskuteras lampligen i

samband med att arbetet planeras.



Lonekartlaggningens
genomforande

Arbetet med kartlaggning och analys av |oner samt upprattande av en
handlingsplan kan delas in i fyra steg. Inom respektive steg finns olika arbetsmoment.

Steg 1 Steg 3

Bestammelser och praxis om lone- Likvardiga arbeten

och anstaliningsvillkor e Identifiera kvinnodominerade grupper

o Kartliggning o Identifiera likvirdiga arbeten

e Analys e Analys

o Atgiirder o Atgiirder

Steg 2
Lika arbeten

Steg 4

Handlingsplan
¢ Gruppering av lika arbeten

o Kartliggning
e Analys

o Atgiirder




Bestammelser och praxis
om léne- och anstdllningsvillkor

Kartlaggning

Kartlaggningen ska omfatta alla anstillnings-
villkor oavsett om de ir individuella eller
Sverenskomna i lokala eller centrala kollektiv-
avtal. Aven regler som arbetsgivaren tillimpar
ensidigt ska kartlaggas. Det innebir till exem-
pel att eventuella beléningssystem, som bo-
nus, och andra formaner ska tas med.

Aven de principer och kriterier som an-
vands vid lonesittningen for att bedéma ar-
betets svarighetsgrad och de anstilldas kvali-
fikationer och prestationer ska kartliggas.

Léneavtal fér arbetare

De flesta I6neavtalen mellan IF Metall och
Industri- och KemiGruppen utgér frin att de
lokala parterna ska komma 6verens om lokala
lonesystem. Lonesystemen kan vara utforma-
de pé olika sitt och kan bestd av flera lone-
delar som baseras pé olika grunder.

Nedanstiende matris ger en schematisk
beskrivning av olika bestindsdelar som ett
l6nesystem kan ha och vad dessa innebar.
Observera att lokala lonesystem ir olika ut-
formade och att de olika delarna kan ha andra
bendmningar.

Exempel pa olika bestandsdelar i ett Ionesystem for arbetare

Lonedel

Grund for Ioneskillnader

Exempel pa faktorer

Faststalld formel
Uppmatt prestation

Rorlig 16nedel (RLD)

Typer

t ex: bonus, ackord

Faktorer

t ex: leveranssakerhet, kvalitet, genomloppstid

Madtomrdde
t.ex: enskild, grupp, foretag

Individuell I6nedel (ILD) Personliga kvalifikationer

(relaterade till arbetet)

Kvalifikationer
t ex: erfarenhet, utbildning, mangkunnighet (arbete
utanfor egen befattning)

Skicklighet
t ex: ledningsformaga, samarbetsformaga, omdoéme
och initiativ

Befattningslonedel (BLD)

skillnader inom ett arbete)

Kraven i individens arbetsuppgifter | t ex:
(Skapar i forekommande fall [6ne-

kunskaper och fardigheter
ansvar

anstrangning
arbetsférhallanden

Grundlénedel (GLD)

Kraven i arbetet. En del féretag
anvander samma grund|on for alla.
(Skapar i forekommande fall I6ne-
skillnader mellan personer som har
olika arbete)

tex:

kunskaper och fardigheter
ansvar

anstrangning
arbetsférhallanden




Léneavtal for tjidnstemdn

P4 tjanstemannasidan forekommer inte lone-
system pi samma sitt som i arbetaravtalen.
Loneavtalen bygger i stillet pa att lonen ska
sittas genom en i avtalen angiven process och
att hansyn dirvid ska tas till ett antal faktorer
i overensstimmelse med centrala och lokala
avtal. Aven foretagets tillimpning av l6ne-
processen ska kartliggas i detta steg i 16ne-

kartlaggningen.

Analys

Nir kartliggningen av 16ne- och anstillnings-
villkoren 4r genomférd ska den analyseras.
Syftet dr att sikerstilla att de bestimmelser
och den praxis som anvinds ir konsneutrala.
Traditionellt finns det en tendens att virdera
arbetsuppgifter som utfors av kvinnor ligre
dn de som utfors av min. Monotona, repeti-
tiva arbetsuppgifter behéver inte vara mindre
pafrestande 4n tunga lyft, att kontakta nya
kunder behéver inte vara svarare 4n att varda
de som redan finns etc.

Analys av lonesystem

Lokala 16nesystem som 6verenskommits pa
arbetarsidan ska analyseras, for att sakerstilla
att de ir konsneutrala. Matrisen nedan illu-
strerar hur analysen kan genomforas.

For tjansteminnen ska den lokala I6nepro-
cessen analyseras, for att sikerstilla att den
ger forutsittningar for en kénsneutral till-
limpning.

Att bestimmelserna och den praxis som
anvinds pa foretaget 4r konsneutrala innebir
inte med automatik att osakliga loneskillna-
der inte forekommer. Om de tillimpas pa ett
icke konsneutralt sitt kan dnda osakliga lone-
skillnader uppstd. Forst nir man kommit till
steg 2 och 3 i l6nekartliggningen kan detta
avgoras.

Atgirder

Om bestammelser eller praxis som anvinds
pa foretaget inte ar konsneutralt konstruera-
de ska de rittas till. Atgirderna ska foras in i
handlingsplanen.

Exempel pa analys av Ionesystem for arbetare

Lonedel Problem ur jamstilld-

hetssynpunkt

Mojlig orsak till Ione- | Exempel pa atgirder

skillnader

Rérlig I6nedel (RLD) Ej konsneutrala kriterier.

Krangliga regelverk. Se Gver systemet.

Otydlig koppling resultat
— utfall.

Individuell I6nedel (ILD)

Kvinnor far generellt lagre
utfall.

Kriterierna varderas felaktigt
i tillimpningen.

Inga eller otydliga kriterier.

Fortydligande av bedom-
ningskriterierna.

Befattningslonedel (BLD)

Kvinnor far lagre utfall 4n
man i arbeten dar det sker
utveckling.

Kvinnors majlighet till
utveckling ar samre.

Tydliggdra bade kvinnors
och mians mojligheter till
utveckling i arbetet.
Tydliggora nar hogre [on
ska utga.

Grundlonedel (GLD)

Arbeten som domineras av
kvinnor har ofta ett lagre
I6neutfall.

Man och kvinnor som har
likvardigt arbete har inte
samma grundlon.

Likvardigt arbete undervar-
deras.

Jamforelser av kraven i
arbetena.




Lika arbeten

Gruppering av lika arbete

For att gora en kartlaggning av 16neskillnader

krivs att man gor en gruppering av dem som

utfor arbetsuppgifter som ér att betrakta som

lika eller i det ndrmaste lika. Det vill sidga per-

soner som har arbetsuppgifter som ir sa lika

att skillnaderna saknar betydelse for lonesatt-

ningen. Anstillda som har lika arbeten grup-

peras tillsammans oberoende av avtalstillho-

righet, anstillningsform eller organisatorisk

placering.

Om det inte finns ndgon grupp med bade

kvinnor och min sa behover inte nigon ytter-

ligare analys goras i denna del. Arbetet fort-

satter d4 med steg 3 Likvirdiga arbeten.

Gruppering av anstillda med lika arbete

Kartlaggning

For varje grupp kartlaggs 16ne- och anstill-
ningsvillkoren. For att jimforelsen ska bli
korreke kravs att lonerna ar jamforbara med
varandra. Det betyder att det kan vara néd-
vandigt att ta med tilligg och rorliga lone-
delar och rikna upp deltidsloner till heltids-
l6ner. Aven andra anstillningsvillkor in l6n
méste beaktas. Tjanstebil, lunchforméner och
andra forméner ska darfor tas med i kartligg-
ningen. OB-ersittning och 6vertidsersittning
ska diremot inte tas med.

Det ir vikeigt att ha i dtanke att kartlagg-
ningen utgér grunden for den analys som se-
nare ska goras. Det dr dérfor vikeigt att man
tar fram allt relevant bakgrundsmaterial och
gar igenom detta.

Grupper med Konsfordelning
”lika arbete”
Antal Procent
Kvinnor Man Kvinnor Man
A 2 | 67 33
B 6 9 40 60
C 5 100
D 2 100
E 50 50
F | 4 20 80
G | 100
H | 100




Kartlaggningen kan redovisas pa olika sitt.
P4 sidan 11 visas tre olika exempel. I exempel
A har lonerna skrivits ut. For varje grupp re-
dovisas antal, konsfordelning, medellén och
l6nespridning i form av hogsta och ligsta lon.
Lonerna redovisas enbart f6r de grupper som
bestar av bida konen.

I exempel B redovisas inte de fakeiska 16-
nerna utan de har riknats om till index. Om
index ar 100 har kvinnor och min samma
medellon. Syftet ar att visa vad som behéver
analyseras utan att de faktiska lonerna redo-
visas. Kolumnen lénelige visar kvinnornas
medellén i procent av minnens medellon.
Lonespridning visar skillnaden mellan kvin-
nornas respektive minnens hégsta och lagsta
l6n i forhillande till kvinnornas respektive
minnens medellon. Ju ligre tal desto mindre
l6nespridning.

Plotterdiagram som visas i exempel C har
fordelen att samtidigt visa bade helheten och
varje enskild 16n. Om skalan utelimnas pa 16-
neaxeln undviker man att enskilda I6ner iden-
tifieras. I plotterdiagrammen visas gruppen B
fran exemplen A och B. Varje gul prick dr en
kvinna, varje bla prick ir en man. Diagram-
men visar tydligt hur strukturen ser ut och
om det dr enstaka loner som avviker och har
stor paverkan pd medellon och index.

I det vinstra diagrammet ir individerna
fordelade enbart efter kon. I det hogra dia-
grammet har ytterligare en faktor tagits med,
erfarenhet. Det ir en stor fordel for senare
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analyser att det finns saklig information att
tillgd om de faktorer som enligt l6nepolicyn
ska paverka I6nen.

Analys

Om kartliggningen visar att det finns lone-
skillnader mellan kvinnor och min ska skill-
naderna analyseras. Det kan dé visa sig att det
behovs yteerligare underlag for att gora en
riktig analys.

Analysen ska visa om grunderna for lone-
sittningen och férméanerna har tillimpats pa
ett sakligt sitt oberoende av kon. Analysen
ska utgé fran foretagets lonepolicy. Om den ar
konsneutralt utformad och tillimpas korreke
ska inga osakliga loneskillnader uppkomma.
Om foretaget tillimpar individuell l6nesatt-
ning, dir personlig kompetens, miluppfyl-
lelse och prestation premieras, kan analysen
enbart goras pd individniva. Det kan da bli
nédvindigt att redovisa individuella I6ner.

Atgirder

Om l6neskillnader mellan kvinnor och min
inte kan forklaras av sakliga skil ska arbets-
givaren genomfora lonejusteringar och andra
atgarder. Exempel pa vad som kan utgora sak-
liga orsaker till 16neskillnader utvecklas pa
sidan 14.

Kostnader och tidsplan for att dtgirda osak-
liga loneskillnader fors in i handlingsplanen.



Exempel A Tabell med utskrivna loner

Grupp Konsfordelning Medellén Kv Lonespridning
ar’gz(;" Antal Procent :?2; Kv Min
Kv | Min | Kv Man Kv Man Kv+M av Min Max Min Max
man
A | 67 33 | 19350 | 20500 | 19733 94 18900 | 19800 - -
B 6 9 40 60 | 19317 | 19656 | 19520 98 17200 | 20800 | 17900 | 23 400
C - 5 - 100 - - - - - - - -
D 2 - 100 - - - - - - - - -
E 2 2 50 50 | 25150 | 27 300 | 26225 92 | 24300 | 26000 | 24800 | 29 800
F | 4 20 80 | 29400 | 28767 | 28925 102 - - 25200 | 33100
G - | - 100 - - - - - - - -
H | - 100 - - - - - - - - -
Exempel B Tabell med indextal
Grupp "lika Konsfordelning Kv snittlon Lonespridning
arbete” Antal Procent i proc. av
mannens
Kv Min Kv Min Kv Mén
A 2 | 67 33 94 5 -
B 6 9 40 60 98 19 28
C - 5 - 100 - - -
D 2 - 100 - - - -
E 2 2 50 50 92 7 18
F | 4 20 80 102 - 27
G - | - 100 - - -
H | - 100 - - - -
Exempel C Plotterdiagram
Kr Kr
24 000 ® 24000 P
22 000 ® 22 000 °
20 000 g 20 000 © ® § ®
18 000 Q. 18 000 7@_. '
@)
16 000 O 16 000
Kvinnor Man Kv M Kv M M
Liten Mellan Stor
erfarenhet
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Likvardiga arbeten

Nista steg i lonekartldggningen 4r att analy-
sera l6neskillnaden i de grupper som ar eller
brukar vara kvinnodominerade med andra
likvirdiga grupper pa foretaget. Avsikten ar
att sakerstilla att [oneldget inte halls nere pa
grund av kvinnodominans. Bakgrunden till
denna bestimmelse ar att kvinnliga yrken ofta
utmirkts av en undervirdering av kraven i ar-
betet med en lagre 16n som foljd.

Identifiera
kvinnodominerade grupper
Med kvinnodominerade grupper avses grup-
per dir andelen kvinnor uppgar till eller 6ver-
stiger 60 procent. Det ir viktigt att notera att
en grupp kan besta av endast en person.
Om det inte finns nigra kvinnodomine-
rade grupper pa arbetsplatsen behover ingen
ytterligare analys goras i detta steg.

Identifiera likvardigt arbete

De kvinnodominerade grupperna ska jamfo-
ras med likvirdiga grupper dir den manliga
andelen dverstiger 40 procent (d v s kdnsneu-
trala och mansdominerade grupper). Med
likvirdiga menas tvi arbeten som utifran en
sammantagen bedomning av de krav som
stills samt dess natur kan anses ha lika virde.
Arbetena kan till innehéllet vara mycket oli-
ka, men kan vid en virdering inda betraktas
som likvirdiga. Ett uppmirksammat exempel
ar nir arbetsdomstolen fastslog att arbetet
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som barnmorska var likvirdigt med arbetet
som sjukhustekniker.

Nir man ska géra en bedomning av likvir-
diga arbeten ar det bra om det finns arbets-
beskrivningar som férutom arbetsuppgifter
ocksa beskriver anstringning och arbetsfor-
hillanden.

Enligt diskrimineringslagen ska genom-
gangen genomforas pa ett metodiskt och
strukturerat sitt. Likvirdiga arbeten ska
identifieras med hjilp av fyra huvudfaktorer;
kunskap/fardighet, ansvar, anstringning och
arbetsforhallanden. Men det ir ofta nédvin-
digt att anvinda ytterligare kriterier for att
gora en relevant bedémning. Vid genom-
gangen 4r det arbetets krav som ska jaimféras,
inte arbetstagarnas kompetens och prestatio-
ner. Kompetens och prestationer ir av bety-
delse forst nir individuella loneskillnader
analyseras.

Eftersom de fyra huvudfaktorerna ir all-
mint hillna bér de konkretiseras utifrin
arbetsplatsens och arbetsuppgifternas krav.
Nir huvudfaktorerna konkretiseras i under-

Exempel pa uppstillning
av jamforande grupper

Grupper med mer an Grupper med mer an
60 procent kvinnor 40 procent man
A B
D C
H E
E
G




kriterier 4r det viktigt att man véljer kriterier
som pé ett konsneutralt site fingar det som
ar viktigt for arbetet. Det 4r ocksé en fordel
om kriterierna har en kontinuitet fran ér till
ar, for att underlitta uppfoljning av tidigare
kartlaggningar och analyser.

Det praktiska arbetet med virderingen kan
se ut pa olika satt. Det dr dock vikeigt att kon-
trollera att det inte sker nagot systematiske
missgynnande. Hur virderingen gors beror pa

Nedan finnsettexempel pa hur virderingen
kan ske. Varje grupp tilldelas ett antal poing
utifrin de krav som stills i arbetet. Poingen
viktas genom att de olika faktorernas betydel-
se for arbetet bestims. Grupper med ungefir
samma poing kan anses som likvirdiga.

Det ir givetvis mojligt att anvinda andra
matriser eller metoder for att jimfora olika
arbeten. Det viktiga ar att jimforelsen ar sys-
tematiskt genomford och baserad pa relevan-

foretagets verksamhet, inriktning och mal. ta kriterier.
Exempel pa virdering av arbetsuppgifter
Kunskap Ansvar Anstrangning Arbetsfor-
fardighet hallanden
Gruppering Vikt Vikt Vikt Vikt
av arbete 40 procent | 30 procent | 20 procent 10 procent Totalt*
G 4 4 2 | 33
H 3 3 3 [ 2,8
E 3 2 3 2 2,6
C 3 2 2 3 2,5
B 2 2 3 3 2,3
D 2 | 3 | 1,8
A 2 2 | 2 1,8
| = Sma krav 2 = Medelstora krav 3 = Stora krav 4 = Mycket stora krav

*Totalpodngen dr summan av varje faktors poiang multiplicerad med dess vikt

Identifiering av likvardigt arbete

Huvudfaktorer och exempel pa kriterier
som kan finnas med for identifiering av
likvardiga arbeten ar:

Kunskaper/fdrdigheter

* Kan vara formell utbildning, special-
utbildning, erfarenhet, fingerfardighet,
problemlosning och sociala fardigheter.

Ansvar

* Kan innebara ansvar for personal, kun-
der, ekonomi, utrustning, forhandlingar
samt ge rad och information.
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Anstrdngning

* Kan innebara bade fysisk och psy-
kisk pafrestning saisom tungt arbete,
repetitiva arbetsmoment, obekvama
arbetsstallningar, ensidighet, bundenhet,
ryckighet, varsamhet, uppmarksamhet,
kanslomassig anstrangning, stress och
arbetsbelastning.

Arbetsforhdllanden

* Bedomningen bor ta hansyn till bade
den fysiska och psykosociala arbetsmil-
jon.
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Analys

Nir de grupper som ska analyseras har identi-
fierats ska lonerna och de 6vriga anstéllnings-
villkoren inom grupperna jimforas. Jamfo-
relsen ska goras pa samma sitt som nar lika
arbeten jaimférs. Om det finns kvinnodomi-
nerade arbeten som har hogre krav i arbetet,
men lidgre 16n dn arbeten som ar konsblanda-
de eller manligt dominerade bér dessa ocksa
analyseras.

Aven lénespridning inom den kvinnodo-
minerade gruppen och jimforelsegruppen
ska analyseras. Om det finns skillnader kan
det innebira att kvinnor och min behandlas
olika vid l6nesittning och utveckling i arbe-

Sakliga skal for lIoneskillnader

Loneskillnader ska kunna forklaras av
sakliga skal. Det ar framforallt Ioneprin-
ciperna och lonekriterierna som tidigare
definierats i steg | som ska ligga till grund
for att forklara Ioneskillnader, givetvis
under forutsattning att kriterierna ar
konsneutrala.

Aven annat dn det som anges i steg |
kan utgora sakliga skal for loneskillnader.

-

.
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tet. Flera forskningsresultat visar att lone-
spridningen ofta 4r mindre i de kvinnodomi-
nerade grupperna dn i andra grupper.

Atgirder

Om Iéneskillnader mellan kvinnor och min
inte kan forklaras av sakliga skal som ér obe-
roende av kon ska arbetsgivaren genomfora
l6nejusteringar och andra atgarder. Exempel
pa vad som kan utgéra sakliga skal till l6ne-
skillnader utvecklas nedan. Kostnader och
tidsplan for att atgirda osakliga loneskillna-
der f6rs in i handlingsplanen.

Till exempel kan det vara en arbetstaga-
res overtidsavlosning eller att en arbets-
tagare nyligen har omplacerats fran en
mer kvalificerad befattning till en mindre
kvalificerad. Aven Ioneliget pa arbets-
marknaden ar en faktor som kan utgora
ett sakligt skal for loneskillnader.



Handlingsplan

Nir kartliggning och analys har genomforts
ska arbetsgivare som vid kalenderérets borjan
hade minst 25 anstillda uppritta en hand-
lingsplan for jimstillda l6ner. Handlings-
planen ska bland annat redovisa resultatet av
kartliggningen och analysen samt vilka atgir-
der som ska vidtas om det har framkommit
att osakliga loneskillnader finns i foretaget.

Osakligaloneskillnader ska atgirdas snarast
mojligt dock senast inom tre ir. Om osakliga
loneskillnader uppticks ska handlingsplanen
beskriva hur skillnaderna ska elimineras. En
handlingsplan méste upprittas dven om det
vid kartlaggnings- och analysarbetet inte har
framkommit att det finns nigra osakliga 16-
neskillnader eftersom handlingsplanen ska
redovisa resultaten frian arbetet, oavsett vilket
resultatet 4r.

En redovisning av handlingsplanen ska fo-
ras in i foretagets jamstélldhetsplan.
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Handlingsplanen fér jamstillda loner ska

ha féljande innehall:
e Utvirdering

e Redovisning av
- 16ner och praxis
- lika arbete
- likvirdiga arbeten

. Atgérder, kostnadsberikning, tidsplan.

Handlingsplanen ska kunna ligga till grund
for genomforande av eventuella atgirder
samt dessutom kunna vara ett underlag for
utvirdering vid nista l6nekartliggning. Hur
handlingsplanen utformas i detalj avgors lo-
kalt. Rubrikindelning och uppbyggnad beror
pa vad som framkommer i lonekartliggnings-
arbetet.



Checklista for upprattande av handlingsplan

Inledning

Har gors lampligen en overgripande be-
skrivning av hur arbetet med |lonekart-
laggningen bedrivits och hur samverkan
skett.

Beskriv nar arbetet startat och nar
det slutforts.

Foreligger samsyn om delarna i det
partsgemensamma lonekartlaggningsar-
betet?

Utvdrdering av
foregdende handlingsplan

Har beskrivs den partsgemensamma
utvarderingen av foregaende handlings-
plan. Har resultat uppnatts for det som
planerats i foregaende handlingsplan?
Ar det nagot som kvarstar och maste
atgardas?

Redovisning av resultatet av kartldggning
och analys av bestimmelser och praxis
om loner och loneformdner (Steg [)

Har redogors for vad som kartlagts och
analyserats vad giller bestammelser och
praxis som tillampas vid I6nesattningen
i foretaget. Det kan vara lokala och cen-
trala kollektivavtal, policys och kriterier
som tillimpas i foretaget. Resultatet av
kartlaggningen och analysen ska redo-
visas. Om resultatet ar att det finns
bestaimmelser och praxis som kan med-
fora osakliga I6neskillnader sa ska det

i handlingsplanen ocksa redovisas vilka
atgirder som ska vidtas. Ar det nagot
som direkt ska andras? Finns det behov
av att utbilda eller pa annat satt medve-
tandegora chefer eller medarbetare?
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Redovisning av kartldggning
och analys gdllande lika arbete (Steg 2)

Redogor for vilka arbeten samver-
kansgruppen har identifierat som lika.
Redogor for resultatet av analysen av de
anstalldas villkor inom de grupper som
har lika arbeten. Beskriv de loneskillna-
der som finns och om de ar att betrakta
som sakliga eller ej. Redogor for de
atgarder som behover genomforas.

Redovisning av kartldggning och analys
gdllande likvérdiga arbeten (Steg 3)

Redogor for de grupper av arbeten
som identifierats som likvardiga. Re-
dogor for vilka av dessa grupper som
ar kvinnodominerade samt vilka icke-
kvinnodominerade grupper som dessa
jamforts med. Finns det loneskillnader
vid dessa jamforelser? Ar de sakliga?
Hur ser lonespridningen ut? Finns det
kvinnodominerade grupper med hogre
krav, men lagre lon, an lagre varderade
icke kvinnodominerade grupper? Om
atgarder behover vidtas ska de beskri-
vas i handlingsplanen.

Redovisning av kostnadsberdkningar
och tidsplanering for atgdrder

| handlingsplanen ska visas vilka atgar-
der som planeras, vad de kostar och
hur de ska genomforas. Planeringen ska
tidsattas. Beskriv t ex vid vilken tidpunkt
hojning av en osaklig Ioneskillnad ska
ske och om det ska ske i ett eller flera
steg. Notera ocksa vem som har ansvar
for vad. Bestim ocksa ndr nasta Ione-
kartlaggning ska genomforas.

Handlingsplanen ska bade ligga till
grund for det fortsatta arbetet med
eventuella atgirder och for utvirde-
ringen av lonekartlaggning.



Om parterna inte ar overens

Om foretaget och de fackliga organisatio-
nerna inte kan enas kring hur samverkan ska
genomforas kan endera parten pakalla en for-
handling enligt MBL. Den ska pikallas inom
tyra ménader frin kinnedom om den omstin-
dighet som foranlett tvisten och senast inom
tva ar efter det att omstindigheten intriffat.
Om parterna inte kan komma 6verens vid en
lokal férhandling kan endera parten pikalla
central forhandling. Det ska goras inom tva
ménader fran det att den lokala forhandling-
en avslutades. Om parterna fortfarande inte
kan komma 6verens, trots att frigan har for-
handlats bade lokalt och centralt, bestimmer
arbetsgivaren hur samverkan ska genomforas.

Genomforande av atgarder

Om foretaget och facket 4r oeniga om huru-
vida foretaget har genomfort de olika dtgir-
derna (enligt diskrimineringslagen 3 kap. 10§
om lonekartliggning, 11 § om handlingsplan
och 12 § om information), eller om parterna
dr oeniga om atgirderna har genomforts pa
ritt satt, kan endera parten pikalla en lokal
torhandling i fraigan. Samma regler giller som
vid oenighet kring samverkan. Om den cen-
trala férhandlingen inte leder till enighet kan
facket dock vinda sig till Diskriminerings-
ombudsmannen (DO).DO eller den centrala
arbetstagarorganisationen kan gora en fram-
stillan hos Nimnden mot diskriminering.
Framstillan till nimnden ska ske inom tre
manader efter att den centrala forhandlingen
avslutats. Namnden provar direfter frigan

17

och kan meddela ett foreliggande som ar for-
enat med vite. Om arbetsgivaren inte foljer
ett foreliggande kan DO vid tingsritten an-
soka om att vitet ska domas ut.

Diskriminering
Om parterna dr oeniga om en anstalld l6ne-
diskriminerats eller inte ska lokal forhandling
begiras inom fyra manader fran det att man
fice kinnedom om diskrimineringen eller
senast inom tvA ar efter det att Ionediskrimi-
neringen intriffat. Central forhandling ska
begiras inom tvad méanader efter att den lokala
forhandlingen avslutats. Om inte heller den
centrala férhandlingen leder till enighet kan
fragan foras till Arbetsdomstolen. Det ska
goras inom tre minader frin den dag da den
centrala forhandlingen avslutats.

Avtalstolkning

Av de flesta I6neavtal framgir att de lokala
parterna infér foérhandlingar om l6ner ska
analysera kvinnornas loner i forhallande till
minnens. Framgir det av denna analys att
diskriminerande skillnader finns i foretaget
ska dessa atgirdas. Om enighet om tillimp-
ningen av avtalet inte kan nés vid lokal for-
handling kan central forhandling begiras.

Enligt en del loneavtal kan fragan foras till
en namnd f6r [6nefrigor om den centrala for-
handlingen inte leder till enighet. Det ska ske
inom tre manader efter det att den centrala
forhandlingen avslutats.



Foretaget AB

Ett exempel pa
hur en lonekartlaggning kan genomfoéras

Vi visar hir hur Foretaget AB gjorde sin 16-
nekartliggning. Foretaget har 30 anstillda.
Hilften av de anstillda ir arbetare, hilften
tjidnsteman.

Samverkan mellan

de lokala parterna
Pi foretaget tillsatte man en l6nekartligg-
ningsgrupp bestdende av fem personer. Fo-
retradare for saval foretaget som IF Metall,
Unionen och Sveriges Ingenjérer deltog.

Planeringsmote
och tidplan for arbetet

Arbetet startade med att arbetsgivaren kal-
lade l6nekartliggningsgruppen till et pla-
neringsmote under september manad. Vid
motet bokades fyra nya moten och slutdatum
for lonekartlaggningen bestimdes till den 30
november. Under planeringsmétet gick man
gemensamt igenom forutsittningarna for ar-
betet. Man beslutade ocksi om tystnadsplike
for de inblandade nir det giller eventuell in-
formation om individuella l6ner.

Sé& hir sag planeringen ut:

Mote 1: Genomgang av regler for 16ne- och
anstéllningsvillkor.

Mote 2: Genomgang av grupper med lika ar-
bete.

Mote 3: Genomgéing av grupper med likvir-
digt arbete.

Méte 4: Slutsatser och handlingsplan.
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Genomgang av regler for
Ione- och anstallningsvillkor

-

Arbetsgruppen gick igenom foretagets lone-
policy och dess praktiska tillimpning. Aven
villkoren for bonus, avlésning av 6vertidser-
sittning samt férekommande l6netilligg och
formaner kartlades.

Kartlaggning av regler

for lIone- och anstallningsvillkor
Arbetsgruppen konstaterade att 16nepolicyn
som foljde riktlinjerna i de centrala loneavta-
len 4r gemensam f6r samtliga medarbetare pa
foretaget. Lonen paverkas av arbetets svarig-
hetsgrad samt medarbetarens engagemang,
kompetens och prestationer. For att foretaget
ska kunna rekrytera och behalla ritt medar-
betare kan dven marknadslonelaget ha bety-
delse for lonesittningen. Lonepolicyn stimu-
lerar till ate saval foretaget som medarbetarna
utvecklas.

Den konkreta l6nesattningen skiljer sig at
mellan tjanstemin och arbetare.

Tjdnstemdn

Lonen for tjansteminnen ir individuell och
differentierad. Kvaliteten i lonesittningsar-
betet sikerstills genom att det finns en parts-
gemensam lonegrupp som arbetar med l6ne-
processen vid foretaget. Gruppen gor en arlig
utvirdering av l6neprocessen och 16nekrite-
rierna, genomfor erforderliga justeringar och
gar igenom l6nepolicyn infor varje 16nerevi-



sion. Respektive tjanstemannaférbund gor en
genomgéng av lonestrukturen for sina med-
lemmar. Direfter startar dialogen om mal, re-
sultat och 16n mellan chef och medarbetare.

For att sikerstilla att lonearbetet sker pd
ett jamstalle sdte gor lonekartlaggningsgrup-
pen en genomging av ovanstiende arbete
och underséker hur tillimpningen sker. Vid
utvecklingen av l6neprocessen beaktas jam-
stalldhetsfragorna.

Vid kartliggningen konstateras att chefer,
vissa specialister och siljare har avtalat bort
overtidsersattningen. Chefer och siljare er-
bjuds formansbil. Siljarna har aven siljpro-
vision utifrén forsiljningsresultatet. Samtliga
medarbetare har mojlighet till arlig bonus om
forbestimda verksamhetsmél uppnas.

Arbetare

Foretaget och IF Metall har, utifrin l6nepo-

licyn, tagit fram ett lonesystem som bestar av

fyra delar:

e Grundlén - beror pa hur svirt arbetet ar.
Lonesystemet har tre olika grundléner.

e Befattningslonedel — utges utover grund-
l6nen beroende pa hur manga utvecklings-
block arbetstagaren klarar. Varje block har
ett virde beroende pa hur ling tid det tar
att ldra sig.
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e Individuell I6nedel — grundas pa hur vil
arbetaren utfor arbetet och uppfyllelsen av
ett antal fastslagna bedémningskriterier.

o Rorlig I6nedel — beror pa produktionsre-
sultatet och ir lika for alla.

Aven arbetarna har mojlighet till arlig bonus
om de forbestimda mélen uppnas.

Analys av regler
for Ione- och anstallningsvillkor

Vid analysen konstaterade arbetsgruppen att
lonepolicy, lonesystem och anstallningsvill-
kor ir konsneutralt konstruerade men att det
finns oklarheter nar det galler befattningslo-
nedelen. Denna oklarhet kan i sin tur leda till
att kvinnor och min behandlas olika.

Atgarder av regler
for lone- och anstallningsvillkor
Arbetsgruppen beslot att foretaget och IF
Metall, till nista ér, ska tydliggora hur befatt-
ningslénedelen ska tillimpas i praktiken.



Genomgang av
grupper med lika arbete

Arbetsgruppen  identifierade medarbetare
med lika arbete och jimforde deras villkor

och grupperade dem.

Gruppering av lika arbete

Arbetsgruppen fann elva grupper med lika
arbeten.

Kartlaggning av
grupper med lika arbete
Kartlaggningen fortsatte for de grupper som
bestod av bdde kvinnor och min. Se tabell pa
sid 21.

Forst beriknades genomsnittsloner for
kvinnor och min, kvinnors loneandel av min-
nens samt l6nespridning.

Eftersom arbetarna omfattas av ett l6ne-
system kompletterades dessa grupper med
genomsnittsloner i de olika I6nedelarna. (De-
finition av l6nedelarna — se sid 7). Detta for
att underlitta analysen om vad som skapar
loneskillnader mellan kénen. For att askad-
liggora loneskillnaderna togs olika typer av
diagram fram.

Grupper med lika arbete

Grupp Antal Antal Antal Andel kv

kvinnor man totalt

100
0

0
100
100
100
25
33
29
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Analys av grupper med lika arbete

Tjdnstemdn

Arbetsgruppen konstaterade att kvinnan i
grupp 7 har 95 procent av minnens lon. Lo-
neskillnaden kunde forklaras genom att mén-
nens medellon kraftigt paverkas av att en av
miénnen, pa grund av hogre kompetens och
storre ansvar, har betydligt hogre lon. Alla i
gruppen erbjuds forménsbil och omfattas av
samma koénsneutrala siljprovision. I Grupp 8
har kvinnan hogst lon.

Arbetare

Grundlénen — GLD - ir och ska vara lika
for kvinnor och min i grupper med lika ar-
bete eftersom grundlonen ar kopplad direke
till grundarbetet f6r befattningen. Skillnader
finns diremot i befattningslonen — BLD - dar
min erhéllit fler utvecklingsblock 4n kvinnor.
En l6neskillnad finns dessutom i den indivi-

duella I6nedelen — ILD.

Atgarder, grupper med lika arbete

Loneskillnaderna i grupp 9 och 11 kunde
sakligt motiveras utifran l6nesystemet. Skill-
naderna forklarades i huvudsak pé utfallet i
befattningslénedelen. D4 arbetsgruppen no-
terat att mannen snabbare passerade genom
utvecklingsblocken besl6ts att tillimpningen
ses Over genom att samtliga arbetare inter-
vjuas om hur de upplever att befattningslone-
delen hanteras.



Lonespridning i grupper med lika arbete

Grupp Konsfordelning Kv Ion i Lonespridning i
Antal Andel i procent Medellon procg‘nt procent
av man
kv m kv m kv m kv m
7 [ 3 25 75 - 28 467 95 - 39
8 | 2 33 67 - 24 575 104 - 3
9 2 5 29 71 19 625 21 200 93 10 25
I 3 2 60 40 19517 20 350 96 6 8

Medellon i respektive lIonedel i grupperna 9 och 11

Grupp Medellon Medellon i respektive Ionedel
GLD BLD ILD RLD
kv m kv m kv m kv m kv m
9 19625 | 21200 |17000 | 17000 | 1750 |3500 | 375 200 500 500
I 19517 | 20350 |16800 | 16800 | 1842 |2750 | 375 300 500 500

Loneskillnader i grupp 7

Kr
35000

o

e
25 000 O

@
15000

Kv M

Utfall i befattnings-, individuell och rorlig Ionedel
for kvinnor och man i grupp 9

Kr
24 000
B R
21 000
ILD
18 000 . BLD
. Grundién
15000 -
12 000

Kv
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Genomgang av grupper
med likvardigt arbete

Arbetsgruppen identifierade kvinnodomine-

rade grupper med likvirdigt arbete.

Identifiering
av kvinnodominerade grupper
Arbetsgruppen identifierade fem kvinnodo-
minerade grupper.

Identifiering av likvdrdigt arbete

Arbetsgruppen ansag det uppenbart att grupp
2 och 3 inte ir likvirdiga med de kvinnodo-
minerade arbetena, dirfér undantogs dessa
grupper.

For att bedoma vilka grupper som ar lik-
vardiga anvindes faktorer kunskaper och
fardigheter, ansvar, anstillning och arbetsfor-

hallanden.

Identifierade kvinnodominerade grupper

Faktorerna preciserades och virderingsska-
lan som bestimdes var:
2 poing — sma krav
4 poing — medelstora krav
6 poang — stora krav
8 poing — mycket stora krav.

Faktorerna viktades si att kunskaper och
fardigheter samt ansvar betydde dubbelt si
mycket. Se tabellen nedan. Resultatet av vir-
deringen blev:

1. Grupperna 1 och 5 ér kvinnligt domine-
rade, men det finns inga likvirdiga grupper
att jaimfora med.

2. Grupperna 7 och 8 betraktas som likvirdi-
ga. Bada grupperna ar dock manligt domi-
nerade varfor ingen ytterligare analys har
gjorts.

3. Grupp 10 4r manligt dominerad, men det
finns ingen likvirdig grupp att jimfora
med.

4. Grupp 6 och 9 betraktas som likvirdiga

och ytterligare analys ska goras eftersom

Grupp Antal Antal man | Antal totalt Andel
kvinnor kvinnor
| | 0 | 100
4 | 0 I 100
5 | 0 | 100
6 2 0 2 100
Il 3 2 5 60
Virdering av likvardigt arbete
Grupp Procent Kunskap Ansvar Anstringning | Arbetsfor- Totalt
kvinnor fardighet - ekonomi - pafrestning hallanden antal
- utbildning - tillgangar - stress - buller poang
- erfarenhet - personal - kyla
| 100 6x2 8x2 4 2 34
7 25 6x2 6x2 4 4 32
8 33 6x2 6x2 6 2 32
5 100 6x2 6x2 4 2 30
10 0 6x2 4x2 4 4 28
6 100 4x2 4x2 6 2 24
9 29 4x2 4x2 4 4 24
4 100 4x2 2x2 6 4 22
Il 60 4x2 4x2 4 2 22
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grupp 6 ir kvinnodominerad och grupp 9

ar manligt dominerad.

5. Grupp4och 11 drbadakvinnodominerade

varfor ingen ytterligare analys har gjorts.

Analys av grupper
med likvardigt arbete

Arbetsgruppen analyserade 16n och anstill-
ningsvillkor for grupp 6 (kvinnodominerad)
jamfort med det likvardiga arbetet i grupp 9
(manligt dominerad). Se tabell nedan.

Resultatet visar stor likhet i I6nesittning-
en. Arbetsgruppen fann dock att en justering
av |6nen f6r den mest erfarna kvinnan i grupp
6 vara befogad. Genom denna lonedkning
kommer l6nespridningen inom gruppen att
oka. En 6kad lonespridning visar att indivi-
duella prestationer dannu mer kan paverka [6-
neutfallet.

Lonespridning i grupp och 6 och 9

Atgirder for grupper

med likvardigt arbete
Arbetsgruppen foreslog att lonen for en per-
son i den kvinnodominerade gruppen 6 hojs
med 300 kr/manaden. D4 hojningen inte var
s stor foreslog arbetsgruppen att hela hoj-
ningen genomfors pa en ging.

-

Arbetsgruppen avslutade arbetet med att

Slutsatser
och handlingsplan

skriva ett forslag till handlingsplan. Efter att
foretagsledningen godkint planen lades den
in i foretagets jamstélldhetsplan. Handlings-
planen presenteras pa sid 24.

Grupp Procent Genomsnittslon Minsta 16n Hogsta I6n
kvinnor hela gruppen
100 20 150 19 000 21 300
9 29 20 729 19 100 23700
Loneskillnader mellan kvinnor och man
i grupperna 6 och 9
Kr
25 000
]
O] e O
20 000 ®
O o e
15 000 Dk gr 6
Okvgr9
10 000 ®mgro
5000
0
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Handlingsplan

Hur samverkan skett

Arbetet har gjorts i samverkan mellan fo-
retaget och de fackliga organisationerna.

Arbetet startade 7 september och av-
slutades 5 november.

Utvdrdering av
foregdende handlingsplan
Samtliga atgirder som planerades har ge-
nomforts.

Kartldggning och analys av regler
for I6ne- och anstdllningsvillkor
Reglerna ir i sig konsneutrala. I syfte att
sikerstilla att bade kvinnor och min ges
samma mojlighet till utveckling ska till-
lampningen av befattningslonedelen un-
dersokas genom intervjuer med chefer och
medarbetare. Om det visar sig att kvinnor
missgynnas ska omfattande utbildning av

produktionsledarna genomforas.

Kartldggning och analys
av grupper med lika arbete
Det finns fyra grupper med lika arbete. I
tre av dessa har kvinnorna ligre snittlén
an mannen.

Loneskillnaderna kan dock forklaras.
Loneskillnaderna i grupp 9 och 11 for-
klarades med befattningslonedelen vars
tillimpning ska undersokas.
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Kartldggning och analys
av kvinnodominerade grupper
med likvdrdigt arbete

Grupperna 7 och 8 ir likvirdiga men
bida grupperna ir manligt dominerade.
Grupp 4 och 11 ir likvirdiga men bada
grupperna ar kvinnodominerade. Ingen
ytterligare analys har dirfor gjorts.

Grupp 6 och 9 ir ocksi likvirdiga.
Grupp 6 dr kvinnodominerad och grupp
9 ar manligt dominerad. Lonesittningen
ar lika i de bada grupperna, men l6nen for
den mest erfarna kvinnan i grupp 6 bér
héjas med 300 kronor.

Kostnadsberdkning och tidsplan

Foljande atgirder ska genomforas:
1. undersokningav befattningslonedelens
tillimpning

2. 16nehojning med 300 kr/maén.

Undersokningen beraknas kosta 5 000 kr
i betald ledighet under intervjuerna. Hoj-
ning av 16n beriknas kosta 5 200 kr per
ar inkl arbetsgivaravgift. Hojningen gors
fran 1 oktober.

Arbetet med nista lonekartliggning
startar i september.






I den hir skriften har vi redogjort for hur lonekartliggningen
kan genomf6ras. Arbetet med 16nekartliggning r vikeigt ge-
nom att det bidrar till en bittre individuell, differentierad och
lokal I6nebildning. Vir avsikt 4r att denna skrift ska underlatta
arbetet med att gora en l6nekartliggning.

Naturligtvis erbjuder respektive part ocksé utbildning, stod
och radgivning kringlonekartliggning och jamstilldhet. Kon-

takta oss garna om ni har frigor.

IF Metall: 08-786 80 00

Industri- och KemiGruppen: 08-762 67 55
Unionen: 08-508 970 00

Sveriges Ingenjorer: 08-613 80 00
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