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Svenskt Naringslivs vision ar: “Foretagsamma manniskor och konkurrenskraftiga
foretag i gemenskap leder Sverige till 6kat valstand”.

Vi representerar 50 medlemsorganisationer och omkring 60 000 svenska foretag, varav
98 procent utgors av sma och medelstora foretag.

Medlemsféretagen sysselsdtter cirka 1,6 miljoner arbetstagare. Detta motsvarar 70 procent
av den svenska privata sektorn.

Organisationens roll ar att verka for foretagens intressen samt skapa ett brett folkligt
stod for vardet och betydelsen av féretagande. Grundldggande dr att féretagande dar
avgorande for 6kad tillvaxt och valstand i Sverige.

Svenskt Ndringsliv har sitt huvudkontor i Stockholm, 21 regionala kontor dver hela Sverige
och ett kontor i Bryssel.
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FORORD

Forord

Med den har rapporten vill Svenskt Naringsliv fora in foretagens berattelser
i diskussionen om jamstallda l6ner. Vi utgdr utifran deras arbete med l6nesitt-
ning och med lagens krav pa lonekartliggning.

Jamstillda loner ar Ioner som ar satta utifrdn konsneutrala kriterier och
bedomningar. For foretagen handlar det ytterst om att utveckla foretagens
verksamhet genom att vara attraktiva arbetsgivare for savil kvinnor som man.
Jamstillda loner innebar daremot inte att olika yrken ska ha samma lonelage,
varken pd overgripande nivé pd arbetsmarknaden eller pa foretagsniva.

Lon sitts pa arbetsmarknaden och paverkas av en rad olika faktorer som
exempelvis tillgdng och efterfrigan pad kompetens, hur attraktiva arbetsgivare
ir och olika verksamheters finansiering och utbildningskrav. Aven hur kinslig
arbetsgivaren dr for konjunkturnedgéngar kopplat till de anstilldas risk for att
forlora jobben kan paverka loneldget. Allt detta dr exempel pd skillnader som
lagstadgade lonekartlaggningar varken fangar eller ska paverka.

For att jamstalldheten ska fortsitta att utvecklas i arbetslivet behovs ett
bredare synsatt dn fokus pa bara lon. For arbetsgivare kan det handla om
foretagskulturer, rekrytering, och hur kriterier viljs och hur bedomningar gors
vid lonesittning. Men for arbetsgivare finns en grans for hur mycket de kan
paverka medarbetarnas val i privatlivet, till exempel hur en familj l6ser ansvaret
hemma. Darfor behover vi ocksé diskutera normer, virderingar och manniskors
beteenden. Alla ska fatta sina egna fria val kring arbetsliv och privatliv men
ocksd vara medvetna om vilka konsekvenser det far for karridr, [on och pension.

Vi anser att diskrimineringslagens aktiva dtgarder om lonefradgor och diskri-
mineringsombudsmannens (DOs) uppdrag och arbetssitt behover forandras.
Det viktigaste skilet ar att l6nebildningen sker enligt en annan logik 4n den
som giller for DOs jamstalldhetsanalys. Det innebar dubbelarbete for foretagen.
Att pa foretagsniva fokusera pd hur arbeten som har helt olika arbetsinnehall
och marknad forhaller sig till varandra styr fel. Men att sikra att lonerna ar
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jamstallda inom jamforbara arbetsomraden inom foretagen ar konstruktivt
och viktigt.

Om véra politiker vill pdskynda utvecklingen kravs andra forandringar an
att oka frekvensen pa de lonekartliggningar som arbetsgivare gor enligt lag.

En forandrad lagstiftning och ett utvecklat, stodjande och kunskapshojande
arbetssdtt hos DO anser vi ger betydligt storre effekt.

Stockholm i februari 2015

Christer Agren
Vice VD, Svenskt Naringsliv

FORORD 7
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Sammanfattning

Arbetet med jamstillda loner behover bli mer effektivt. Nu finns ett lagforslag
som innebar utokade krav pa foretagen. Dar foreslds krav pa att lonekart-

liggningar ska goras varje istillet for vart tredje dr, men det kommer inte ge
avsedd effekt.

Fragan om jamstillda loner ar viktig for foretagen. Den handlar om att kunna
rekrytera och behdlla den basta kompetensen. I rapporten berittar foretag om
hur de arbetar med I6nesattning och hur jamstilldheten beaktas i de modeller
de anvinder. De berittar om vad jamstilldhetsanalys enligt lagen stéller for
krav och att det inte bidrar till ndgon ny kunskap.

Det finns en grundliggande skillnad mellan l6nebildning och lonekartliggning
enligt DOs anvisningar. I I6nebildningen satts 1on som regel bade utifran
arbetet och individuella bedomningar av kompetens och hur arbetet utfors.
Vid lonekartliaggning ska bara arbetet virderas.

Loner kommer alltid att sittas utifrdn betydligt mer komplexa grunder dn kon.
Tillgdng och efterfragan pa kompetens och standig forandring av kunskap

i arbetslivet innebar att 1onebildningen ar dynamisk. Den statiska synen pa
loner som uttrycks i arbetsvarderingssystem dr darfor en utopi. Att forespegla
att arbetsvirderingen ger en objektiv bild ir dessutom fel eftersom den bygger
pa subjektiva ingdngsvarden.

Omfattande och byrakratiska kartlaggningar bidrar inte till utvecklingen.
Svenskt Naringsliv har istillet foljande forslag, som vi anser kommer att
utveckla lonebildningen och konsneutral 16nesattning.

Lagen och DO

Svenskt Naringsliv foreslar

— att lagstiftningen moderniseras och att DOs anvisningar for att gora
jamstalldhetsanalys, inklusive lonekartlaggning, forandras.

SAMMANFATTNING
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En sddan modernisering skulle kunna innebara

att olika metoder for att kartligga och analysera loner tillats

— att grunden for jamforelse forandras sa att inte enbart arbete, utan aven
hur arbetet utfors, kan beaktas

— att kravet pd att jamfora likvardigt arbete tas bort

— att DOs uppdrag och arbetssitt i forhallande till arbetsgivare blir mer
stodjande och radgivande.

Arbetsgivare

Svenskt Naringsliv foreslar

— att arbetet med att 6ka medvetenheten om hur l6nebildningen ar ett
strategiskt verktyg for foretagsutveckling och okad jamstalldhet fortsitter,
det kan bland annat innebira att utveckla och kvalitetssikra metoder att
sidtta konsneutrala loner

— att arbetsplatsernas organisation, organisationskultur, varderingar och
karridrviagar fortsitter att utvecklas sd att de dr attraktiva for bade kvinnor
och man.

Utover dessa forslag behovs mer langsiktigt verkande forandringar. Det handlar
om normforindringar men ocksd om att 6ka chefers och medarbetares kun-
skaper och att se mojligheter och konsekvenser av olika val. Skolan har ett
viktigt uppdrag att stirka ungdomars kunskap om det stora antal yrken som
finns pa arbetsmarknaden. Det kan bidra till att bryta upp den konsuppdelade
arbetsmarknaden. Aven pa andra omraden kan det tydligare synliggoras hur
beslut som fattas i privatlivet paverkar arbetslivet, [6n och pension.

SAMMANFATTNING 9
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Den nuvarande lagstiftningen

I diskrimineringslagens kapitel 3, paragraf 2, regleras hur arbetsgivare och

arbetstagare ska arbeta for att utjamna och forhindra skillnader i 1oner och
andra anstillningsvillkor mellan kvinnor och man som utfor arbete som ar
att betrakta som lika eller likvirdigt.

I paragraf 10 och 11 utvecklas regleringen avseende lonefragor (Se lagtext
i bilaga).

Lagen innebar att alla arbetsgivare, oavsett antal anstillda, ska kartlagga
och analysera I6neskillnader mellan kvinnor och min som utfor arbete som
ar att betrakta som lika eller likvirdigt. Arbetsgivaren ska bedoma om lone-
skillnaderna har direkt eller indirekt samband med kon. Bedomningen ska
sarskilt avse skillnader mellan:

— kvinnor och min som utfor arbete som ar att betrakta som lika

— grupp av arbetstagare som utfor arbete som ir, eller brukar anses vara,
kvinnodominerat och grupp med arbetstagare som utfor arbete som ar att
betrakta som likvardigt, med sddant arbete men som inte ar eller brukar
anses vara kvinnodominerat.

Foretag med 25 anstillda eller fler ska dessutom uppritta en handlingsplan
for jamstillda loner och dar redovisa resultatet av kartlaggningen och analysen.
Arbetet ska ske i samverkan med arbetstagarna eller deras fackliga organisa-
tioner. I planen ska anges vilka lonejusteringar och andra atgarder som behover
vidtas for att uppna lika 16n for arbete som dr att betrakta som lika eller lik-
virdigt. Kostnadsberdkning och tidplan ska redovisas for de lonejusteringar
som behéver goras.

Arbetet ska goras vart tredje dr. Nu finns ett utredningsforslag om att det ska
goras varje r. Samma utredning foreslar ocksa att kravet pa att uppratta
handlingsplan dndras sa att foretag med 10 anstillda eller fler omfattas.

Den som inte sjdlv har deltagit i lonekartliggningsarbete far en bra bild av vad
arbetsgivaren ska gora genom att ta del av DOs skrift Jamstilldhetsanalys av
loner — steg for steg — handledning: http://www.do.se/sv/Material/Jamstalld-
hetsanalys-av-loner---steg-for-steg/.

DEN NUVARANDE LAGSTIFTNINGEN
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Metoden utgor en norm for hur lonekartlaggning ska goras enligt lagen. Den
kan ge en forklaring till varfor det inte, som manga tror, dr enkelt att integrera
l6nebildning med anvisningarna till lagen.

Vad ar en lonekartlaggning?

Foretag gor ofta olika kartliggningar och analyser i samband med lonerevision,
ibland i samrdd med de fackliga organisationerna. En sddan kartliggning och
analys kan dven avse kvinnors och mins loner. Det ar till exempel vanligt att
lika arbeten, yrken, eller funktioner jamfors. Da kan den naturligtvis goras pa
andra sitt an enligt DOs anvisningar och metoden arbetsgivaren anviander
skulle sannolikt inte uppfylla DOs krav.

Fragan som Svenskt Niringsliv vill lyfta handlar om den metod for lonekart-
liggning som DO utvecklat och som finns i DOs handledning till arbetsgivarna.
Det ar den som syftas pa nar vi anvander begreppen jamstilldhetsanalys och
lonekartliggning i rapporten.

DEN NUVARANDE LAGSTIFTNINGEN 11
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Jamstallda loner viktigt for foretagen

Minga foretag arbetar for en jamstalld lonesattning, for att de vill och for att
de maste for att kunna rekrytera, utveckla och behalla medarbetare. Kompe-
tens ar en central fraga for arbetsgivare idag och inom ménga omraden pé
arbetsmarknaden dr kampen om den ritta kompetensen tuff. Alla arbetsgivare
far jobba hart for att vara attraktiva i konkurrensen om duktiga medarbetare.

Som arbetsgivare giller det att folja utvecklingen pa arbetsmarknaden. Attityden
till att byta jobb foriandras i takt med att nya generationer kommer ut pa arbets-
marknaden. Yngre medarbetare dr mer lattrorliga och ser inte tita jobbyten
som ndgot negativt for karridren. For den som inte trivs ar troskeln for att
byta jobb ldg, vilket stiller hoga krav pa arbetsgivaren for att behalla duktiga
medarbetare.

Medarbetare lagger mer an tidigare vikt pd att jobbet ger dem mojligheter
att utveckla sin kompetens bade pa det personliga och pd det professionella
planet. Samtidigt ar 16nen fortfarande betydelsefull och att kvinnor och min
behandlas l6nemassigt lika dr en faktor som &r allt mer sjdlvklar for dagens
medarbetare. Det ar en forutsattning for att vara en attraktiv arbetsgivare.

En enkitundersokning som Svenskt Naringsliv lat gora 2014 bland 400 sm4,
stora och medelstora foretag inom organisationens samtliga sektorer visar att
jamstillda l6ner anses vara mycket viktigt. 94 procent av foretagen svarar ja
pa fragan om det dr viktigt for foretagets rekrytering och kompetensforsorj-
ning att kvinnor och man behandlas l6nemassigt lika. 86 procent svarar ”ja,
definitivt” och 8 procent ”ja, i viss mdn”. Sarskilt stort ar stodet hos de storre
foretagen dar 100 procent svarar ja.

JAMSTALLDA LONER VIKTIGT FOR FORETAGEN
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Viktigt att behandla kvinnor och man I6nemadssigt lika?

Ar det viktigt fér er rekrytering och kompetensférsérjning att ni

behandlar kvinnor och mdn lénemadssigt lika?

Ja, i viss man . 8%

Nej, knappast I 1%
Nej, inte alls I 4%
Vet inte | 1%

0% 20% 40%

Uppdelat pa antal anstalida 10-50

Ja, definitivt 83%
Ja, i viss man 7%
Nej, knappast 2%
Nej, inte alls 6%
Vet inte 1%
Totalt 100%
Uppdelat pa bransch Bygg och
Installation
Ja, definitivt 82%
Ja, i viss man 9%
Nej, knappast 3%
Nej, inte alls 5%
Vet inte 2%
Totalt 100%

Kalla: Enkatfabriken, projektrapport december 2013

60% 80%

51-250
94%
12%

0%

2%

1%
100%

Hotell, handel
och restaurang

96%
8%
1%
3%
3%

100%

100%
250+

95%

5%

0%

0%

0%

100%

Industri Tjanster  Transporter
81% 90% 91%
12% 6% 5%

1% 1% 0%

6% 1% 4%

0% 1% 0%
100% 100% 100%

JAMSTALLDA LONER VIKTIGT FOR FORETAGEN 13
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Allt fler arbetsgivare anser att jamstalldhet dven hinger ihop med affirerna.
Att strdva efter att ha en jaimnare fordelning av min och kvinnor pa arbets-
platserna I6nar sig bade internt nir det giller arbetsklimat och effektivitet,
och externt i kontakten med kunderna.

Nir foretagen i samma enkitundersokning fick fragan ”Ar det viktigt for

ditt foretags utveckling och kompetensforsorjning att kunna rekrytera bade
kvinnor och man?” svarar nio av tio ja. 71 procent svarar ”ja, definitivt”

och 18 procent “ja, i viss man”. Aven hir anser stora foretag att fragan ir
viktigare 4n smé& och medelstora foretag. Branscher som har en jamnare for-
delning anser ganska vintat att det 4r en viktig friga, medan stodet ar svagast
i mansdominerade branscher.

14 JAMSTALLDA LONER VIKTIGT FOR FORETAGEN
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Viktigt att kunna rekrytera bade kvinnor och man?

Ar det viktigt for ditt foretags utveckling och kompetensférsérjning
att kunna rekrytera bade kvinnor och man?

Ja, definitivt D %
Ja, i viss man - 18%
Nej, knappast . 5%
Nej, inte alls B s
Vet inte | 1%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Uppdelat pa antal anstallda 10-50 51-250 250+

Ja, definitivt 58% 80% 97%

Ja, i viss man 23% 18% 3%

Nej, knappast 9% 1% 0%

Nej, inte alls 9% 1% 0%

Vet inte 1% 0% 0%

Totalt 100% 100% 100%

Uppdelat pa bransch Bygg och Hotell, handel Industri Tjanster  Transporter

Installation  och restaurang

Ja, definitivt 45% 84% 66% 89% 66%
Ja, i viss man 26% 9% 21% 11% 22%
Nej, knappast 12% 5% 5% 0% 5%
Nej, inte alls 14% 1% 8% 0% 6%
Vet inte 3% 0% 0% 0% 0%
Totalt 100% 100% 100% 100% 100%

Kalla: Enkatfabriken, projektrapport december 2013

JAMSTALLDA LONER VIKTIGT FOR FORETAGEN 15
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Som arbetsgivare betyder det mycket att kunna visa att det ar en schyst arbets-
plats. Sarskilt yngre personer lagger stor vikt vid att bli respekterade som
individer, att kunna styra sitt eget arbete, att ha flexibilitet i tid och rum och
att arbetsgivarens virderingar dverensstimmer med de egna.

Att arbetsgivaren ser varje enskild medarbetare spelar en allt storre roll och
en del av det handlar om hur den anstilldes arbete virderas och att insatsen
avspeglas i lonen.

Lonekartldggning ger marginell effekt

Det var for att minska regelkraven pa foretagen som lagen andrades 2009 sa
att kraven pa att lonekartlaggning, analys och handlingsplan skulle goras
arligen istillet dndrades till vart tredje ar. For foretag med farre dn 25 anstillda
slopades kraven pa att uppritta en handlingsplan. Tidigare var griansen 10
anstillda. Den nu foreslagna dtergdngen till laget fore 2009 skulle innebira ett
stort merarbete for alla foretag och sarskilt for de mindre med mellan 10-25
anstillda.

Att foretagen inte anser att lonekartliggning enligt DO ger mervirde bekriftas
aven av undersokningen. Den visar att tre av fyra foretag anser att den lag-
stadgade lonekartldggningen i liten eller ingen omfattning hjalper till att upp-
tacka loneskillnader pa grund av kon. Andelen som anser att det inte hjalper
dem alls ar klart storst bland de mindre foretagen.

JAMSTALLDA LONER VIKTIGT FOR FORETAGEN
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Lénekartlaggning enligt lag som ett verktyg?

Anser ni att den lagstadgade I6nekartlaggningen som nu gors
vart tredje ar, ar ett verktyg som hjdlper er att upptdcka och atgarda
loneskillnader pa grund av kén?

| mycket stor omfattning l 3%

| stor omfattning - 12%

| liten omfattning _ 29%

Inte alls P e
Vet inte | [EEX

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Uppdelat pa antal anstillda 10-50 51-250 250+

| mycket stor omfattning 1% 5% 3%

| stor omfattning 4% 12% 34%

| liten omfattning 18% 40% 46%

Inte alls 63% 25% 12%

Vet inte 14% 18% 5%

Totalt 100% 100% 100%

Uppdelat pa bransch Bygg och Hotell, handel Industri Tjanster  Transporter
Installation  och restaurang

| mycket stor omfattning 1% 1% 3% 5% 3%

| stor omfattning 4% 13% 12% 16% 13%

| liten omfattning 21% 22% 34% 35% 31%

Inte alls 51% 47% 42% 35% 47%

Vet inte 22% 17% 10% 10% 6%

Totalt 100% 100% 100% 100% 100%

Kalla: Enkatfabriken, projektrapport december 2013

JAMSTALLDA LONER VIKTIGT FOR FORETAGEN 17
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Foretagen och lonerna

Loner satts pd en marknad som styrs av tillgang och efterfrigan pa kompetens,
men som ocksd paverkas av regleringar i kollektivavtal.

Foretag fattar beslut om de anstilldas l6ner, anstallningsvillkor, pensioner och
forsakringar. De hanterar ocksa fragor om arbetsorganisation, kompetens-
strategier, rekrytering och befordringar. Allt detta paverkar de anstillda i olika
avseenden.

Nir det galler skillnader pd individuell niva har foretagens agerande stor
betydelse. Det handlar i forsta hand om att utveckla 16nebildningen nira med-
arbetarna. For att uppna konsneutrala l6ner maste arbetsgivarna forsikra sig
om att kvinnors och mins arbetsprestationer bedoms utifrdn samma grunder
och belonas lika vid lika prestation.

Komplex process att sdtta lon

Lonebildning och lonesittning ar en komplex process som kan ta mycket tid
men som ratt hanterat ocksa kan utveckla medarbetare och foretags resultat.
Att medarbetarna har ritt 1on utifrdn kompetens, ansvar och prestation ar
grunden for vilfungerande arbetsplatser och l6nsamhet.

Men ibland férekommer det dndé loneskillnader mellan kvinnor och min som
inte kan forklaras. Det kan bland annat bero pa att kunskapen om hur kons-
neutrala loner sitts inte ar tillracklig.

Vid rekrytering framfors ofta synpunkten att den som rekryterar tenderar

att anstilla personer som ir lika dem sjilva. Trots olika metoder for att for-
sakra sig om att inte paverkas av egenskaper som inte har med jobbet att gora,
ar det fortfarande ofta magkanslan” som tar 6ver och filler det slutliga
avgorandet.

Samma resonemang kan dven gilla vid lonesattning. Det ar med hjalp av bra
metoder, marknadsloneinformation och en medvetenhet om hur egna virde-
ringar paverkar beslut som fordndring kan dstadkommas. For att sikra att 16n

FORETAGEN OCH LONERNA
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satts konsneutralt och pa sakliga grunder bade vid nyanstillningar, befordringar
och i den arliga lonerevisionen, kan vissa arbetsgivare behova mer stod och
kunskap.

Foretagsndra lonebildning gynnar kvinnor

Lonebildningen i foretag sker utifran kollektivavtal inom respektive avtals-
omréde och bransch. Det finns manga olika typer av loneavtal. Bland annat
skiljer det om utrymme finns for arbetsgivaren att gora individuella satsningar,
hur stort det i sa fall 4r, samt om det finns l6nedkningsgarantier pa individ-
niva. I manga kollektivavtal 4dr frigan om jamstallda loner val reglerad och
parterna arbetar for att motverka osakliga loneskillnader pa grund av kon.
Det dr en naturlig del av lonebildningsprocessen och det forekommer sillan
ndgra tvister eller centrala férhandlingar om lonediskriminering.

Det blir allt vanligare att kollektivavtal ger utrymme for foretags- och med-
arbetarnira lokal l6nebildning. Med lonesystem eller individuella loner sitts
medarbetarens prestation, kompetens och fardigheter i fokus. Det ar arbetet
och hur det utfors som bedoms. Den hir typen av avtal finns nu i stora delar
av den privata sektorn och eftersom avtalen ser olika ut skiljer sig ocksa
systemen for uppfoljning pa foretagen.

Grunden for lonen ar de lonekriterier som varje foretag satter upp utifran sin
verksamhet. Kriterierna gor det tydligt bade for chefer och for medarbetare
vad foretaget prioriterar, och de utgor en viktig del i de utvecklings- och lone-
samtal mellan chef och medarbetare som ir centrala i den lokala 16nebildnings-
processen.

Forskning som gjorts av Saco visar att kvinnor gynnas mer an man av lokal
och individuell l6nebildning, dar lonen sitts i eller efter lonesamtal mellan
medarbetaren och den nirmaste chefen. Bide man och kvinnor som har 16ne-
samtal har en bittre l6neutveckling dn de som inte har det, och kvinnor tjanar
allra mest pa det. Kvinnor som har lénesamtal har nistan tva procent hogre
16n an kvinnor utan lonesamtal, f6r man 4r skillnaden 0,6 procent.

FORETAGEN OCH LONERNA
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Lonesamtalet blir ett redskap for att lyfta fram kvinnor som individer och att
synliggora deras kompetens, ansvar och resultat. For medarbetaren blir det ett
formaliserat tillfalle att mota chefen och tala om vad hon presterat och chefen
madste ta stdllning till den enskilda prestationen och motivera den 16n som
satts. Enligt Saco bidrar lonesamtalet till att synliggora snedsitsar, minska
konslonegapet och motverka statistisk diskriminering.

For kvinnors loneutveckling ar alltsd metoden for lonesittningen betydelsefull.
Att bli synliggjord som individ gynnar kvinnor och déarfor dr det viktigt att
foretagen far utrymme att ligga mer arbete pa att utveckla den foretagsnira
lonebildningen och pd att vissa sina processer sa att de ger stod for jamstaillda
loner.
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Roster om lonebildning och
lonekartlaggning

I februari 2014 meddelade Diskrimineringsombudsmannen, DO, att 100 privata
arbetsgivares arbete med systematiska lonekartliggningar skulle granskas.
Foretagen som valdes ut har 150 — 499 anstillda, varav en stor del tjansteman.

I samband med det intervjuade Svenskt Naringsliv ndgra av foretagen som
valts ut, for att fa hora hur de ser pd den lagstadgade lonekartlaggningen, hur
den genomfors och hur de arbetar med 1onebildning generellt.

Eftersom de utvalda foretagen ir stora, gjordes daven kompletterande intervjuer
med ett par mindre medlemsforetag som inte omfattades av granskningen.
Anledningen 4r bland annat att mindre foretag har annorlunda forutsattningar
att arbeta med lonebildning och Ionekartlaggning 4n storre foretag med egna
HR-resurser. Foretagen Akers Friskola och Uniguide som medverkar ar sddana
foretag.

P4 foljande sidor kan du ldsa ndgra berittelser fran de utvalda foretagen.
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Annica Hedmark, Sweco Sverige

Sweco Vill hellre agera
an administrera




Sweco Sverige har stindigt fokus pa rattvisa Iéner i sin loneprocess. Lonekartlaggning
enligt lagens krav varje ar skulle innebdra mer administration som skulle ta tid och
resurser fran att fortsitta utveckla arbetet kring jamstélldhet och mangfald, anser

HR-chefen Annica Hedmark.

Teknikkonsultbolaget Sweco har sedan lange
regelbundet gjort egna lonekartldggningar i
samband med sin lonerevision. Vart tredje &r
gor foretaget ocksa en lonekartliggning och

en jamstilldhetsplan enligt lagens krav.

Det allra svdraste vid den senaste l1onekart-
laggningen som gjordes enligt DOs regler,
var att bedoma vilka arbeten som ar likvar-
diga, anser Annica Hedmark. Att exakt hitta
vilka yrken som dr jamforbara och som
ligger pd samma niva dven om de gor helt

olika saker.

Vissa roller var enklare, till exempel att jam-
fora de som arbetar med lonehandliggning
och reskontra. For andra var det betydligt
svarare att hitta ritt niva, och i vissa fall blir
det lite krystat och virderingen blir mer eller
mindre ett antagande, konstaterar hon.

— Till exempel var det svért att jamfora och
kalibrera vissa roller pa it-sidan med HR.
Jag kan inte siga att jag har gjort exakt ritt
i virderingen av alla roller. Det blir ju inte
vetenskapligt precis, men samtidigt dr jag
nojd med resultatet.

Lonekartlaggningen visade pé sd fa skillnader
att den inte tillforde Sweco sa mycket.

— Det handlar mest om att vi fick veta att vi
ligger ritt. Skillnaderna vi har beror pa pre-
station och inte pa kon.

Foretaget arbetar l6pande for jamstillda
loner i sin 16neprocess, i 1oneutbildningar
och i egna kartliggningar. Samtidigt ar hon
positiv till [onekartlaggning som ett av
verktygen for att uppnd jamstillda loner.
Hon ser det som ett komplement som ger
ytterligare perspektiv.

— Vi vill absolut att kvinnor och mén ska ha
samma l6n for lika arbete hos oss och om
den hir typen av kartldggningar motverkar
det ar det bra. Daremot kan man fundera pa
vilken nivd den ska goras pd och om den

madste vara s detaljrik.

Med tanke pa den arbetsinsats det innebar
att gora en fullstindig lonekartlaggning
skulle det vara alldeles for ofta att gora den
varje &r, anser hon. Det racker med vart
tredje.

Dessutom vill Sweco hellre ldgga tiden
och resurserna pé att agera istallet for
pa att administrera och att sammanstilla
dokument.

— Det 4r jattemycket jobb kring en lone-
kartliggning och det blir stort fokus pa
siffror. Vi vill fokusera pd konkret action
istillet. Det kdnns vettigare att 4gna mer
tid 4t att stimma av att vi gor ratt saker
och att utveckla vara processer, siger
Annica Hedmark.

ROSTER OM LONEBILDNING OCH LONEKARTLAGGNING
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\/i har mangfald
DA agendan




Inter IKEA Systems har nyligen infort ett nytt befattningssystem for att virdera
olika typer av befattningar internt. Det gor det enklare att upptacka osakliga
loneskillnader Iopande och HR-chefen Ulrica Ernbo kan inte se hur I6nekartlaggning

varje ar skulle tillféra nagot till foretaget.

Den senaste lonekartliggningen pa Inter
IKEA Systems Service AB uppmarksammade
inget som inte redan hanteras, och HR-chefen
Ulrica Ernbo ser ingen anledning att dndra
sdttet att arbeta med loner.

— Skulle vi ha ndgra strukturella fel har vi
andra mekanismer som fangar upp det i sd
fall. Det hir blir mest en pdminnelse om att
vi faktiskt ar bra pa det har, siager hon.

Eftersom Inter IKEA Systems Service foljer
kollektivavtalen ir foretagets lonerevision
ganska rak och enkel. Cheferna far en viss
lonesumma att fordela och har 1onesamtal
med medarbetarna. Lonedkningen baseras
pa vad som sagts i utvecklingssamtalet och
vad som presterats under dret. Parallellt med
den &rliga l6nerevisionen granskas dven
medarbetarnas lonenivder kontinuerligt.
Oavsett arets prestation bor medarbetaren
utifrdn sin befattning ligga inom ett visst
l6nespann.

I diskussionerna kring olika nivder anviands

systemet IPE, International Position Evalua-
tion System, for att objektivt vdardera befatt-
ningar. For Inter IKEA Systems Service med

manga specialister ar det vardefullt att kunna
jamfora befattningar i olika delar i organisa-
tionen dven om det bara ir en person som

har en befattning.

Diskussionerna om jamstallda loner fors pa
foretaget oavsett lonekartliggningarna och

dessutom har det stor betydelse rent affirs-
missigt, forklarar hon. Utan rimliga och
rdttvisa l6nenivaer ar det svart att hitta rdtt
kompetens.

— Vi kan inte rekrytera och behalla med-
arbetarna vi behover utan jamstillda loner.
Har vi inte ritt medarbetare skulle det i slut-
anden leda till att vi inte kan ge ritt service
till vdra kunder och samarbetspartner.

Eftersom Inter IKEA Systems jobbar med
l6ner pa organisationsniva for hela bolaget,
och inte separat for den juridiska enheten
i Sverige, blir 1onekartliggningen en separat
process som gar utanfor den arliga lonerevi-

sionen.

— Jag vet att vi jobbar pé ett ansvarsfullt satt
med de hir frigorna sa for var del racker
det att gora en lonekartliggning vart tredje

ar. Vi har méngfald pa agendan dnda.

Aven om Inter IKEA Systems Service fingar
upp de hir fradgorna pa ett bra sitt tror Ulrica
Ernbo att det pd foretag som inte jobbar
med jamstilldhet kan oka medvetenheten
och sitta press. Ddremot tycker hon att det
ar synd att lonekartlaggningen bara fingar
upp en enda diskrimineringsaspekt.

— Ur ett HR-perspektiv hade det varit mer
intressant att diskutera mangfald i de har
sammanhangen. Konsaspekten har de flesta
foretagen koll pa, siger Ulrica Ernbo.
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Helena Bonnevie, Akers Friskola

|arnkoll pa lonen
handlar om overlevnad




Helena Bonnevie, vd pa Akers Friskola, gor tata Ioneanalyser och justeringar for att
forsdkra sig om marknadsmadssiga och rattvisa loner. Men DOs lonekartlaggning ar
inget anvdndbart redskap i sammanhanget, anser hon.

- Det innebdr att man féljer lagkraven men det dndrar inte vart sétt att jobba.

Jamstillda l6ner ar ingen stor fraga pa Akers
Friskola, forklarar Helena Bonnevie. I skolans
virld dr mans loner generellt inte hogre an
kvinnors, och dessutom har Akers friskola
en platt organisation dir 16n sitts efter
kriterierna yrkeskunnande, ansvarstagande,
utveckling och samarbetsformaga.

— Lonerna ar individuella och jag anser att
de dr helt jamstillda. Vi utgar fran individen
och hur duktig han eller hon ir, och tinker
inte ens pa kon nir det galler 16ner — de ar
konsneutrala. Genusfrigan handlar for oss
om att ha en balanserad organisation, sager
hon.

I skolan har 16nerna traditionellt legat lagt
men ir nu snabbt pd vig uppét pa grund av
en okad efterfridgan pa lirare. Darfor vill
Helena Bonnevie ha totalkoll pa 16nerna.
Det giller bade att behélla de basta lirarna
och att se till att Ionerna ar rattvisa i forhal-
lande till varandra.

— Vi har otroligt bra bemanning nu och for
att behalla den ir jag tvungen att ha l6ne-

laget valdigt klart for mig, bade lokalt och
nationellt. Det handlar om overlevnad. Jag
vill ju behalla de duktiga vi har.

Hon gor tita lonekartlaggningar i skolans
system dér 16nestatistik laggs in varje manad,
och for att matcha liget pd marknaden sker
det tdta l6nejusteringar.

— Jag vill inte hamna i en situation dar l6nen
pressas upp i medarbetarsamtalen. Darfor
vill jag ligga steget fore och forsikra mig om
att l6nen inte dr det som gor att ndgon vill
byta arbetsplats.

For en liten verksamhet, som Akers Friskola
med 40 medarbetare, dr jimforelser mellan
mins och kvinnors l6ner enligt DOs regler
inte meningsfulla, konstaterar Helena
Bonnevie. Som exempel nimner hon att

det bland minnen finns en koksmaistare, en
bildldrare och en bitridande rektor, och att
jamforelser i grupper med en person inte

ger mycket.

— Hur ska vi kunna jamfora en kokschef
med en bildldrare? Det gar ju inte. Det dr
helt irrelevant.

P4 fragan om vad lonekartliggning vart
tredje 4r ger dr hennes spontana svar

”ingenting”.

— Den ger inget annat 4n ett jaha, vad bra
att ni tycker vi gor ritt”, en bekriftelse pa
att vi inte 4r en diskriminerande organisa-
tion. Men det ir inget redskap som vi kan
anvanda, och det dndrar inte vart sitt att
jobba. Vi har egna verktyg som ar mycket
mer dynamiska och dndamaélsenliga.
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Motstridiga perspektiv pa loner

Medvetenheten ar stor hos foretagen om hur viktigt det ar med en konsneutral
lonesittning for att vara attraktiv som arbetsgivare, bade for att nyrekrytera
och for att behdlla befintliga medarbetare. Det dr nodvandigt for att sikra
kompetensen pd kort och lang sikt.

Inom ramen for 16nebildningen jamfor de, stimmer av, analyserar, foljer upp
och dtgiardar om de uppticker att en medarbetare har en felaktig 16n. Médnga
foretag har egna processer och system for att ha uppsikt 6ver att faktorer som
kon, utlaindsk bakgrund eller dlder inte paverkar hur Ionen sitts.

Foretagen gor lonekartliggningar enligt diskrimineringslagen for att uppfylla
lagens krav men det ger ingen ny kunskap om lonestrukturen mellan man och
kvinnor. Enligt foretagen har de sjilva bast insyn i hur de ska jobba med jam-
stallda loner utifran foretagets verksamhet, forutsattningar och sin omvarld.
Det ar inte standardiserade regler och resurskriavande granskningar som skulle
ta dem vidare i jaimstilldhetsarbetet, utan snarare vigledning, rddgivning eller
annat stod utifrdn det egna sammanhanget.

En orsak ar att logiken som ligger till grund for lonesattningen pé foretagen,
kopplat till de egna mélen och den marknad dir foretaget verkar, pd manga
punkter krockar med lagen och DOs krav.

I dagens arbetsliv forekommer sillan befattningsbeskrivningar. Ett skal till det ar
att arbetets innehall pdverkas av egenskaper och kunskaper hos den som utfor

det. Ju fler arbetsuppgifter en person kan gora, ju mer far han eller hon gora. Det
gOr att arbetsinnehallet for individen utvecklas inom ramen for samma “arbete”.

Hur lika dr da tva personer som har samma yrkestitel? Beroende pa de personliga
egenskaperna kan arbetets innehall och utférande vara mycket olika vilket ocksa

avspeglas i 16nen. Ar det i sa fall meningsfullt att gruppera och analysera arbeten
sd att de trots olika innehall ska ligga till grund for en lonekartlaggning?

Dubbla system

Lonekartliggning som metod utvecklades under 1980-talet och metoden
har i princip varit oférindrad sedan dess. Har star arbetet i fokus. Kollektiva
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jamforelser mellan kvinnor och man i lika eller likvardigt arbete ska goras.
Under samma period har l16nebildningen genomgatt omfattande forandring
och blivit alltmer verksamhetsnira och individuell.

Synsattet att alla arbeten kan kategoriseras, grupperas och jamforas star
i stark kontrast till ett alltmer dynamiskt arbetsliv dar mojligheten for manniskor
att & utvecklas i arbetet stdr i fokus.

Ska vi satta 16n pa individer for deras prestationer eller inordna dem i ett
system for loner? Det ar den stora frigan vid en jamforelse av logiken som
praglar lonesattning enligt avtal, respektive 1onekartliggning enligt lag.

I tabellen pa nista sida kommenteras de bada systemen. Har beskrivs varfor
l16nebildning och lonekartliggning enligt DOs anvisningar ofta blir tva
parallella arbetsmetoder, som ar svdra for foretagen att integrera.

Har foljer nagra kommentarer till tabellen pa ndsta sida.

Individen eller gruppen i fokus?

Skillnaden mellan att ha individer eller yrkesgrupper i fokus vid lonebildningen

ar stor. Utvecklingen av 16nebildningen har gétt allt mer mot lokal l16nebildning
och I6nesystem dir individen ar i fokus. Parterna har i 16neavtalen utvecklat 16ne-
bildningen i takt med att fler arbetstagare vill att deras arbete och prestationer
ska synliggoras i Ionesattningen, vilket aven bekraftas i flera undersokningar.

Sedan 1990-talet har 16nebildningen successivt utvecklats och dirmed har
skillnaden i logik mellan l6nebildningen och synsittet vid lonekartliggningen
enligt DOs anvisningar okat.

Yrkestitel eller prestation - vad bedéoms?

Ar ett arbete lika for att man har samma yrkestitel? Eller formas ett arbete
utifrdn varje persons satt att utfora arbetet? Manga arbetsgivare anser att det
ar otidsenligt att klassificera utifrdn arbete, yrkestitel eller liknande eftersom
varje medarbetares personliga egenskaper, kompetens och forméga kan inne-
bira stora skillnader mellan individer och det dr den totala prestationen som
ska bedomas.

MOTSTRIDIGA PERSPEKTIV PA LONER
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Syfte

Vem &r i fokus?

Vad bedoms?

Vilka omfattas?

Vilka deltar?

Lokal
arbetsmarknad

Logik

Aktualitet

Lénebildningen

Satta 16n.

Individer.

| avtal med utrymme for lokal I6nebildning, till
exempel I6nesystem eller individuell I6nesdttning,
gors en bedémning av varje individ.

Varje person synliggors utifran savdl arbete
som personliga egenskaper.

Arbetet och hur det utférs (med ett fatal
undantag dar tarifflon fortfarande galler).

I I6neavtal med utrymme for lokal I6nebildning
bestams I6nen utifran en bedémning av sjdlva
arbetet men aven utifran faktorer som ar
specifika for varje medarbetare.

Det handlar som regel bade om vad man gér
och hur man gor det. Till exempel kunskaper,
fardigheter, ansvar och ibland dven arbets-
resultat/prestation.

Savdl arbetet som individen |6nesatts i en
sammanvdgd helhetsbeddmning som ska vara
koénsneutral.

Alla medarbetare i en helhetsbedémning.

Personalansvarig/narmaste chef samt fackliga
organisationer, chef och medarbetare.

Nar ett foretag finns pa flera orter beaktas det
lokala I6neldget i form av marknadsléner fér
yrken eller kompetenser pa orten.

Lon utifran svarighetsgrad, ansvar, kompetens-
krav, prestation och resultat, enligt kriterier i
kollektivavtal och utvecklade utifran foretagets
verksamhet.

Sammanvagning gors av vad och hur arbetet
utfors. Mjuka variabler kan fa stor betydelse, till
exempel samarbetsférmaga och ansvarstagande.

Ska framja produktivitetsutveckling och
motivera medarbetarna.

Gors nar lénerna ska revideras och aktualiseras
direkt vid tilldmpning.
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Lonekartlaggning enligt lag och DOs anvisningar

Granska satta Iéner ur kdnsperspektiv.

Kollektiva grupper.

Redovisning av grupper med personer som
anses ha samma arbete. Till exempel VD, ekonom,
ingenjor, sjukskoterska, reparator.

Alla personer grupperas och kategoriseras
i arbeten.

Arbetet eller arbetets krav. Inte de personer som
utfér arbetet.

Vid jamforelse av lika arbeten bestdams vilka
arbeten som dr lika, det vill séga som innehaller
samma eller i det narmaste samma arbets-
uppgifter.

Vid jamforelse av likvdrdiga arbeten ar det
arbetets krav som ska bedémas. Det kan ske
utifran krav pa kunskaper, fardigheter, ansvar,
anstrangning samt arbetsforhallanden.

Individernas prestationer och kvalifikationer
ska inte beaktas vid bedomningen.

Om en |éneskillnad mellan kvinnor och man
i gruppen konstateras kan individuell prestation
vara en forklaringsfaktor liksom skillnader
i marknadslon mellan olika likvardiga jobb.

Alla arbeten, ofta uttryckt som yrkesbenam-
ningar, ska inga.

"Lika arbeten” omfattar alla arbeten.

"Likvardiga arbeten” omfattar enbart grupper av
arbeten som dr kvinnodominerade och som anses
vara likvardigt med arbeten som utfors av
grupper som inte dr kvinnodominerade.

Personalansvarig, ofta extern konsult samt
fackliga representanter. Chefer kan kopplas in nar
skillnader ska analyseras.

Nar ett foretag finns pa flera orter ska loner
korrigeras om skillnader mellan kon finns
avseende lika eller likvardiga arbeten mellan
orterna. Geografiska marknadsloneskillnader ska
bara korrigeras om det finns skillnader mellan
kvinnor och man.

Lika eller likvardiga arbeten, enligt DOs krav.
Bygger pa uppfattningen att det finns en mall
som ar "rattvis” och att arbeten gar att definiera.
Korrigering av I6nen gors i efterhand.
Tar inte hansyn till hur arbetet utférs annat an
som en forklaringsvariabel till eventuella
skillnader.

Ger en 6gonblicksbild som pa grund av
personalomsattning och ldneférdandringar inte
ager giltighet nar den &r klar.



JAMSTALLDA LONER - HUR GOR VI ARBETET MER EFFEKTIVT?

Det ar stor skillnad mellan att koppla 1onen till arbetet, eller att koppla den
bade till arbetet och till hur det utfors. En persons 16n kan som regel sittas
utifrdn bade ”vad” och ”hur”. Vid l6nekartliggning enligt DOs anvisningar
kan ”hur” arbetet utfors enbart vara en forklaringsvariabel nir skillnader
mellan kvinnor och mén inom en grupp analyseras.

Att jamfora likvardiga arbeten ar det svaraste och mest resurskriavande
momentet for arbetsgivarna. Det dr ocksa ett omrdde dar DO patalar storst brister
vid sina granskningar. Vissa arbetsgivare har jobbat mdnga ar med att ta fram
system for att bedoma likvardigt arbete men far dnd3 kritik vid granskning.

Lokala arbetsmarknader har olika I6neldgen

En arbetsgivare med verksamhet pa flera olika orter i Sverige ska ligga samman
lonekartlaggningen for hela foretaget. Forutom att det kan bli en omfattande
och komplicerad sammanstillning kan det ocksa uppsta krockar mellan DOs
krav pa atgirder och 16nebildningen som sker pa olika lokala arbetsmarknader
med olika 16neldgen.

Exempel: Tva medarbetare pa ett foretag har lika arbete men eftersom de
arbetar pé olika orter med olika loneldgen har de inte samma lon eftersom
l16nen paverkas av loneldget pa den lokala arbetsmarknaden. Deras arbete och
hur det utfors virderas vara jamforbara av arbetsgivaren. Om de bida med-
arbetarna har samma kon hiander inget. Men vad ska foretaget géra om de har
olika kon? Om arbetsgivaren hojer 16nen for medarbetaren pa orten med det
lagre lonelaget blir Ionestrukturen forandrad pé arbetsplatsen och andra med-
arbetare kan uppleva det som orittvist. Hir kommer I6nebildningen och den
lonestuktur foretaget utvecklat i konflikt med lagens krav pé atgarder.

Det finns manga exempel pa liknande fragestillningar som foretagen stills

infor och som visar pd den konflikt som i praktisk tillimpning kan uppsta
mellan Ionekartlaggning och lonebildningen.
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Vad sager foretagen?

Intervjuerna med foretagen visar att manga upplever en osdkerhet infér hur
l6nekartlaggningen ska genomforas och de ar tveksamma till vad metoden ger.
Samtidigt vill de gora ritt och folja lagen. De vill vara goda arbetsgivare, och
arbetet med jamstillda loner dr viktigt for dem. Men lonekartliggningar ar
ett trubbigt verktyg som ofta inte passar for deras verksambhet, dr svart att
tillampa och tillfor inte ndgon ny kunskap.

"Det ar viktigt att hitta en bra form for hur [6nekart-
laggningar ska ga till framdver. Annars blir det bara ett
byrakratiskt underlag som ska tillgodose en myndighet,
och inte ett instrument och en naturlig del i hur vi jobbar
med jamstallda l6ner i vart foretag.”

Leif Kjellgren, HR-chef pa Ticket

"Det blir ett jattejobb for att kartlagga nagot vi redan
vet. Jag tycker att det maste finnas ett enklare sdtt att
gora det pa. DOs satt ar tungt for oss smaforetag.
Sjalvklart ska vi halla koll pa att I6nerna ar jamstallda
men det maste kunna ske pa ett satt som inte dkar den
administrativa bordan.”

Anna-Lena Bohm, vd, Uniguide

Sarskilt i mindre organisationer upplevs det i manga situationer inte vara
relevant att jaimfora likvardigt arbete och 1oner inom grupper. Ibland bestar
en “grupp” till exempel av bara en person, och ibland ar konsfordelningen

i gruppen mycket ojamn. Det ar svért att tillimpa en och samma mall pa alla
foretag, oavsett storlek, bransch och andra forutsattningar. Foljden blir att
jamforelserna upplevs som ologiska och meningslosa.

VAD SAGER FORETAGEN?
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"Hur ska vi kunna jamféra en kokschef med en bildlarare?
Det gar ju inte. Det ar helt irrelevanta jamforelser.”

Helena Bonnevie, vd pa Akers Friskola

Ett annat exempel pa fragestillningar som kan uppstd i l6nekartlaggningen ar
om en kvinna som dr ny pa en chefsposition dnnu inte har natt upp till de mer
erfarna manliga kollegernas loneniva. Ar det fel enligt lagen? Maste det justeras
och vad ger det i sa fall for signaler till medarbetarna? Och hur ar det om laget
ar det motsatta att en kvinna kommer in i en grupp med en hogre 16n?

"Ibland gar en person in pa ett jobb med en for hog I6n.
Men om forvantningarna ar att den personen inom ett
par ar ska ga vidare till en hogre befattning kan det
vara ok dnda. Nagon med valdigt specifik kompetens
kanske ocksa maste ligga hogre for att vi ska fa behalla
personen.”

Tova Aberg, ansvarig for I6ner och formaner centralt pa Sandvik

Flera av foretagen betonar att det forekommer grupper dir kvinnorna har
hogre [6n an mannen. I ett av de intervjuade foretagen har kvinnorna genom-
gdende hogre 16n 4n mannen med lika arbete.

Kartlaggningen enligt DOs regler ska goras pa ett helt annat sitt 4n systemen
de sjdlva skapat for att ha koll pa lonerna. Mycket tid gar at till att forsoka
oversitta den egna verksamheten till DOs regler, mallar och blanketter.

Foretagen som intervjuats ger en bild av lonekartliggningen som en process
som sker vid sidan om den vanliga l6nebildningen. Den blir en parallell ”extra-
uppgift” utifran ett lagkrav som maste uppfyllas, utan att ge ndgon storre nytta
for foretagen. I lonekartlaggningen upptacks sillan ndgot som inte deras egna
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rutiner fangar upp. Lonekartlaggningen kraver resurser utan att ge foretagen
ndgon ny kunskap tillbaka som stodjer dem i arbetet for jamstilldheten.

"Den ger ingenting annat an ett “jaha, vad bra att ni
tycker vi gor ratt”, en bekraftelse pa att vi inte ar en
diskriminerande organisation. Men det ar inget redskap
som vi kan anvanda, och det andrar inte vart satt att
jobba. Vi har egna verktyg som ar mycket mer dynamiska
och andamalsenliga.”

Helena Bonnevie, vd pa Akers Friskola

Affarsstrategier himmas

Ibland kan logiken bakom lonekartliggningen till och med motarbeta verk-
samhetens affirsstrategier och himma jamstilldheten i foretaget.

Lonekartliggningen kan i vissa fall till och med innebira att foretagen maste
gd emot sin egen lonestrategi, vilket forsatter dem i en svér situation. Det kan
till exempel handla om att efterfragan pa olika kompetenser dndras, att lone-
ldget varierar geografiskt eller att internationell konkurrens om kompetens
stiller helt andra krav.

"Har vi en grupp med 15 personer som har samma titel
vill DO verkligen veta varfor alla inte har samma Ion.
Det tycker jag ar konstigt. DO maste ju forsta att det
skulle vara forédande for motivationen om alla tjanade
lika mycket.”
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"Om vara designer eller inkdpare skulle tjdna mindre an
sina kollegor pa marknaden maste vi héja dem for vi har
inte rad att betala for lite. Vi maste ha en hog kompe-
tens inom det omradet och darfér maste vi kolla av det
sa att vi dr attraktiva som arbetsgivare.”

Klas Westman, HR-direkt6r, Stadium

Hir blir det tydligt att logiken mellan lagen och de regler som finns pa mark-
naden dar foretagen verkar halta. Ett foretag som far mojligheten att anstilla
en vass specialist maste satta en marknadsmassig 16on for att kunna rekrytera.
Det ar kompetensen som ar det intressanta, inte om det 4r en man eller kvinna
som har den.

"| Iocnesammanhang tanker vi inte pa om det dr en man
eller kvinna vi har framfor oss utan om det dr en med-
arbetare som levererar en tjanst till vara patienter, och
det ar den vi bedémer. Mans och kvinnors léner har
aldrig varit en fraga for oss, for det har inte kants som
ett problem.”

Annika Brismar, verksamhetschef, Distriktstandvarden

Allt eftersom fler organisationer tillimpar foretagsnira lonesittning blir det
ocksa tydligt att lonekartliggningen dr ett ganska trubbigt instrument som har
svart att ta hansyn till sakligt orsakade loneskillnader.

Dessutom tar arbetet med lonekartlaggningen 6verlag mycket dyrbar tid for
foretaget och de fackliga organisationerna. Tid som istillet kunde ha dgnats

det egna foretagsnara jamstilldhetsarbetet som ger direkt resultat i verksam-
heten och leder till att nd de egna malen.

VAD SAGER FORETAGEN? 35



JAMSTALLDA LONER - HUR GOR VI ARBETET MER EFFEKTIVT?

"Det ar jattemycket jobb kring en Iénekartlaggning och
det blir stort fokus pa siffror. Vi vill fokusera pa konkret
action istallet. Det kanns vettigare att dgna mer tid at
att stdmma av att vi gor ratt saker och att utveckla vara
processer.”

Annica Hedmark, HR-chef, Sweco

Efterfragar bredare perspektiv

Flera av foretagen podngterar ocksa att lonekartliggningen bara hanterar jam-
stillda loner relaterat till kon, och alltsd endast en av de sju diskriminerings-
grunder som arbetsgivare har att beakta. De upplever att jamstalldhet mellan
konen vid det hir laget har kommit sa ldngt att det kinns otidsenligt att fort-
sdtta att lagga sd mycket resurser pa just det. De vill g vidare och dgna mer
tid och kraft at att sakerstilla att det inte forekommer till exempel etnisk
diskriminering i organisationen.

"Ur ett HR-perspektiv hade det varit mer intressant
att diskutera mangfald i de har sammanhangen.
Konsaspekten har de flesta féretagen koll pa.”

Ulrica Ernbo, HR-chef pa Inter IKEA Systems Service

"Jag kan tycka att det hade varit haftigare att hanga
med i utvecklingen och titta pa om det sker diskrimine-
ring utifran andra perspektiv. Det hade varit en storre
ogondppnare dn detta och det skulle ocksa kannas som
en debatt som ar mer i tiden."
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"Det tar tid fran sadant som annars kan resultera

i kompetensutveckling och mervarde for verksamheten.
Till exempel ser jag ett stort behov av mer utbildning
inom diskriminering. Hur tanker man kring de andra
diskrimineringsgrunderna kopplat till Idnesattningen?
Utbilda i det istallet!”

Elin Ohlin, HR-ansvarig fér Academedias Teoretiska Gymnasieskolor

Enligt flera av de intervjuade dr det inte heller intressant att bara titta pa lonen
nar det galler att komma framadt ytterligare med jamstalldheten. Lonekartlagg-
ning enligt lagen beaktar inte de stora orsakerna till bristande jamstalldhet

i arbetslivet. Sett till hela samhéllsbilden ar det de olika val som mén och kvinnor
gor gallande yrke, karridr och familj som ligger bakom de stora strukturella
loneskillnaderna pa arbetsmarknaden. Och det dr skillnader som dagens l6ne-
kartliggning inte alls kommer &t.

Frigan ir hur foretagen kan stottas i att utveckla sina arbetssatt for att nd
dit alla ar 6verens om att de vill nd — ett jamstallt arbetsliv. Motivationen att
arbeta systematiskt med fradgan finns redan hos flertalet foretag.

Vi kan inte rekrytera och behalla medarbetarna vi
behover utan jamstallda I6ner. Har vi inte ratt med-
arbetare, skulle det i slutanden leda till vi inte kunde
ge ratt service till vara kunder och samarbetspartner.”
Ulrica Ernbo, HR-chef pa Inter IKEA Systems Service
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"Eftersom vi har fokus pa fragan och jobbar med den
anda tror jag inte att det gér nagon skillnad. Vi har
redan resurserna, tankesatt och policys for att arbeta
med I6nebildning utifran det.”

"Foretaget maste jobba bra med sina I6ner for att
uppna aven andra nyckeltal. Till exempel har vi mal om
fler kvinnor i ledande befattning och da maste vi ha
jamstallda loner for att lyckas attrahera och sedan
behadlla dem.”

Tova Aberg, ansvarig for loner och formaner centralt pa Sandvik

"lag tycker att vi har bra koll pa laget. Vi har fokus pa
det anda och vi har en kultur dar genusfragan kommer
upp och diskuteras i olika sammanhang. For oss ar

det viktigt att kunna sdga till vara medarbetare att vi
vdrderar lénen utifran skicklighet, ansvar och kunskap.”

Bjorn Sjogren, vice vd och personalchef pa Capio Geriatrik Nacka

"Vem kan komma utifran och bedéma om I6nerna ar
jamstallda? Om en man tjanar mer an en kvinna finns
det ett skal till det, och det har inte med kon att gora.
Annars skulle hon inte stanna kvar.”

Anna-Lena Bohm, vd, Uniguide
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Jamstalldhet i arbetslivet

Positiv utveckling

Loneskillnaderna mellan man och kvinnor fortsitter att minska inom alla
sektorer. Medlingsinstitutet ansvarar for den officiella Ionestatistiken i Sverige
och ett av uppdragen dr att analysera 1oner ur ett jamstalldhetsperspektiv.

Medlingsinstitutets siffror visar att I6neskillnaden mellan kvinnor och man ar
2013 var 5,8 procent efter en standardviagning som tar hansyn till yrke, sektor,
utbildning, arbetstid och alder. Institutet kallar skillnaden for oférklarad men
papekar samtidigt att det inte nodvandigtvis betyder att den ar osaklig, efter-
som det dr omojligt att avgora om skillnaden beror enbart pd kon.

Lonesattningen grundas ofta pd information som inte finns med i statistiken,
till exempel krav som ett jobb staller i form av meriter, kompetens, motivation
och andra egenskaper hos den anstillde, det vill siga bade vad och hur arbetet
utfors. Sddana faktorer kan inte matas pa overgripande niva och tas inte om-
hand i den officiella statistiken. Darfor ar det svart att faststilla om skillnader
i utfall mellan kvinnor och min beror pa relevanta skillnader i egenskaper —
som inte syns i statistiken, men som ar uppenbara nir [6nen bestims — eller pa
diskriminering, enligt Medlingsinstitutet.

I Medlingsinstitutets statistik jamférs manadslonen som bestér av fast lon,
fasta lonetillagg och ett drsgenomsnitt av rorliga tilligg. Tjdnstgoringens
omfattning avser andel av heltid. Men detta berdkningssatt osynliggors nar
kompensation utges som ledighet istallet for ekonomisk ersattning. Det beaktas
inte heller att begreppet heltid kan sta for olika arbetstid i olika branscher.
Branscher som hellre ger kompensation i form av kortare arbetstid eller ledig-
het for till exempel overtid, far darfor lagre lonelage i statistiken 4dn branscher
som har hogre arbetstidsmatt for heltid eller som kompenserar overtid genom
ekonomisk ersittning. Effekten av dessa skillnader behover Medlingsinstitutet
analysera fortsittningsvis och beakta i sina jimforelser.

Medlingsinstitutet konstaterar i sin rapport att yrket ar den faktor som allra
mest bidrar till I6neskillnaderna mellan man och kvinnor. Varken utbildning,
alder, sektor eller naringsgren forklarar sarskilt mycket av dem. En viktig for-
klaring till att mans och kvinnors loner skiljer sig 4t ar diremot att kvinnor
och min jobbar i olika yrken och att dessa yrken ar forknippade med olika
l6nenivaer.
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Mellan 2005 och 2013 minskade den standardvagda loneskillnaden med
1,0 procentenhet. Aven den ovigda skillnaden har minskat, med 2,9 procent-
enheter, fran 16,3 till 13,4 procent.

Loneskillnader mellan kvinnor och man 2005-2013.

Kvinnor Min  Kvinnoriprocent Andring 2005-2013 Kvinnoriprocentav  Andring 2005-2013

16n 16n av man, ovdgd ovagd man, standardvagd standardvagd

Samtliga sektorer 28400 32900 86,6 29 94,2 1

Privat sektor 29000 33000 87,9 2,6 93 13
Arbetare 23900 26400 90,5 2,2 95,7 13
Tjanstemadn 32300 40100 80,6 33 91,4 1.2
Offentlig sektor 27800 32100 86,6 3,2 97 0.5
Kommuner 26100 27700 94,2 2,6 99,4 0.3
Landsting 30700 40300 76,2 4,8 95,6 0,9
Staten 31900 34800 91,8 6.1 94,8 19

Kalla: Ml

Vid en granskning av den drsvisa utvecklingen syns sma stegvisa forandringar
som leder till minskade skillnader.

Kvinnors lon i procent av mans I6n efter standardvagning 2005 -2013.

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 Skillnad
2005-20122%
Samtliga sektorer 93,2 93,4 93,5 934 94,0 94,1 94,1 93,9 94,2 10
Privat sektor 91,7 91,9 92,2 921 92,7 92,7 92,8 92,6 93,0 13
Arbetare 94,4 94,9 94,8 95,4 95,5 96,0 96,2 96,3 95,7 13
Tjdnstemadn 90,2 90,3 90,5 90,0 90,9 90,7 90,8 90,4 91,4 1.2
Offentlig sektor 965 966 966 966 970 971 970 969 97,0 05
Kommuner 99,1 99,0 98,8 99,2 99,4 99,6 99,4 99,3 99,4 0.3
Landsting 94,7 94,8 95,2 94,6 95,3 95,2 95,4 95,4 95,6 09
Staten 929 93,5 93,7 93,7 938 94,2 94,4 94,7 94,8 19

Kalla: Medlingsinstitutet och SCB

40 JAMSTALLDHET | ARBETSLIVET



JAMSTALLDA LONER - HUR GOR VI ARBETET MER EFFEKTIVT?

Aven Svenskt Niringslivs lonestatistik fran medlemsforetagen bekriftar en
langsam men positiv trend. Ar 2013 var den standardvigda l6neskillnaden

mellan man och kvinnor 4,3 vilket 4r en minskning med 0,7 procentenheter
fran ar 2004.

Samma statistik visar ocksa att kvinnor i naringslivet de senaste tio dren har
haft en bittre l6neutveckling i genomsnitt per r 4n man. Aren 2004 —2013
okade kvinnors [6ner med i genomsnitt 3,2 procent per &r medan motsvarande
okning for man var 2,9 procent.

Andel kvinnor, medellén och I6neutveckling per naringsgren.

Ndringsgren

Industri

Byggnads-
verksamhet

Handel, hotell
och restaurang

Transporter

Jord- och
skogsbruk

Service och
tjdnster

Totalt:

Kalla: Svenskt Naringsliv

Allra storst dr 6kningen inom service- och tjanstesektorn dir kvinnors l6ner
okat med i snitt 3,7 procent per ar sedan 2004, jamfort med 2,8 procent for man.

Andel
kvinnor 2013

24%

9%

58%
22%

31%

51%
39%

Medellén 2013

(standardvagd)
Kvinnor Man
33100 35100
32300 34300
26900 27700
27500 28200
28300 29100
29000 30300
29600 30900

94,4%

94,4%

97.1%
97.4%

97,3%

95,8%
95,7%

Kvinnors I6n i procent
av mdns I6n

Loneutveckling

Totalt 2004-2013

Kvinnor

31,5%

33,0%

34,4%
29,8%

28,5%

38,9%
32,3%

Man

31,0%

28,8%

30,6%
26,9%

26,2%

28,6%
29,3%

Inom industri- och byggnadsverksamhet ar loneskillnaden mellan kvinnor
och min storst, 5,4 procent, vilket ar 1,3 procent under det standardviagda

Medel/ar2004-2013
Kvinnor Man
3,1% 3,0%
3,2% 2,9%
3,3% 3,0%
2,9% 2,7%
2,8% 2,6%
3,7% 2,8%
3,2% 2,9%
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genomsnittet. Inom handel, hotell och restaurang, dar andelen kvinnor ar
storst, ar loneskillnaden betydligt lagre, 2,9 procent.

Allra minst ar loneskillnaderna i de mansdominerade branscherna jord- och
skogsbruk samt transporter dir det skiljer 2,7 respektive 2,6 procent mellan
kvinnors och mins loner.

Jamstélldheten gar framat

Det finns fortfarande skillnader mellan man och kvinnor pa arbetsmarknaden
men samtidigt dr det tydligt att jamstidlldheten gér stadigt framdt inom flera
omraden.

Idag 4r andelen kvinnor pa arbetsmarknaden nistan lika stor som andelen
main. I dldern 20 — 64 &r ir sysselsattningen for kvinnor 77,3 procent och for
min 83,6 procent. Men sd har det inte alltid varit. Den stora férandringen
skedde fran 1960 och fram till slutet av 1980-talet, framfor allt pd grund av
att mdnga smdbarnsmodrar dd gjorde sitt intrade pd arbetsmarknaden.

En annan forandring ar att kvinnor utbildar sig mer dn man. Omkring 60
procent av universitets- och hégskolestudenterna i Sverige dr idag kvinnor.

Det blir ocksa allt vanligare med kvinnor i ledande befattningar. Inom Svenskt
Naringslivs medlemsforetag dr idag 35 procent av cheferna kvinnor, vilket ar
en fordubbling sedan slutet av 1990-talet d3 siffran var 17 procent. Samtidigt
har andelen kvinnor totalt i privat sektor bara 6kat marginellt och ligger idag
pa knappt 40 procent.

Inom flera grenar i niringslivet nirmar sig andelen kvinnor som ar chefer den
totala andelen kvinnor inom respektive omrade. Inom byggnadsverksamhet
och transporter ar andelen kvinnor som ar chefer till och med storre an den
totala andelen.

P4 senare tid har okningen av antalet kvinnliga chefer skett snabbt i narings-
livet. Mellan ar 2012 och 2013 var 40 procent av de som utsags till chefer
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kvinnor. Allra storsta okningen har skett for mellanchefer dar andelen kvinnor
har okat fran 25 procent till 42 procent pa tio ar.

Att fler kvinnor blir chefer ar positivt for arbetet mot mer jimstallda [6ner
eftersom det ar bland chefer som 16neskillnaderna mellan konen ar storst.

Ju hogre upp i hierarkierna desto fiarre kvinnor och desto storre 1oneskillnader
mellan man och kvinnor. Men aven om main fortfarande ar i klar majoritet

pa de hogsta befattningarna har det dven har skett en positiv utveckling inom
nadringslivet. 1993 var 6 procent i privata foretagsledningar kvinnor och 20 ar
senare var siffran 27 procent.

Foretagsledning och styrelseledamoter (utom fackliga representanter),
foretag med privat dgandeform, 1993, 2002 samt 2013.

Konsfordelning (%)

1993 2002 2013
Kvinnor Médn Kvinnor Mén Kvinnor Médn
Foretagsledningar 6 94 16 84 27 73
Styrelser 2 98 8 92 22 78

Kalla: SOU 1994:3, SOU 2003:16, SCB 2013.

Attityden till jamstalldhetsfragor har bara de senaste tio dren forandrats mycket
i samhallet och i arbetslivet. Det ar en fraga som ar pad foretagens agenda pa
ett helt annat sitt 4n tidigare, det diskuteras mer. Fler arbetsgivare har en storre
forstaelse for att jamstalldhet handlar om hur verksamheten organiseras.

Angreppssattet ar ocksd mer strategiskt. Jamstalldhet kopplas till kompetens-
forsorjning, lonsamhet och affarsutveckling pa ett satt som inte skett tidigare.
Det finns en storre medvetenhet om betydelsen av mangfald vid rekrytering
eller nir nya chefer utndmns.

Jamstilldheten har alltsa tagit ett stort kliv framat och den fortsitter att
utvecklas positivt. Vissa tycker att utvecklingen fortfarande gar for lingsamt,
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medan andra anser att det finns manga faktorer som gor det svart att astad-
komma en mycket snabbare forindring om den ska vara hallbar i lingden.

Foretagen finns i ett samhille dir dven beslut som tas utanfor arbetslivet indirekt
paverkar lonerna for kvinnor och man. De val som medarbetarna gor i livet
paverkar dven deras arbetsliv.

Till exempel paverkar manniskors egna livsval som utbildning, yrke, arbets-
plats, arbetstid och karridrambitioner 1onen. Besluten fattas utifrdn rddande
virderingar och normer i samhallet, och darfor stodjer en utvecklad samhalls-
debatt och information som ger bide min och kvinnor grund fér medvetna
val ocksd malet. Har kan till exempel DO ha en viktig roll i samhallsdebatten
for att paverka samhallsutvecklingen.

Den kénsuppdelade arbetsmarknaden

I Sverige forklaras en stor del av skillnaden mellan kvinnors och mans loner
av den konsuppdelade arbetsmarknaden. Inom privat sektor utgor kvinnor
ndarmare 40 procent av de anstillda, staten har ungefar lika stor andel kvinnor
som min, och i kommunal sektor, dir lonerna generellt ligger lagst, ar 80
procent av de anstillda kvinnor.

Det finns flera faktorer som paverkar att olika typer av jobb har olika l6neldgen:
— branscher och yrkens historik
— tillgdng och efterfragan pa kompetens

— olika branschers finansiella forutsittningar, till exempel finansiering av
skattemedel eller affarsfinansiering som dven innebar skillnader i trygghet
i anstillning

— strukturforandringar inom vissa branscher (nir lagre betalda jobb
automatiseras och forsvinner, och hogre betalda arbeten blir kvar, hojs
16neldget men inte genom lonehojningar)

— effekter av konkurrensforhdllanden nationellt och globalt.
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De flesta barn ser ett begransat antal arbeten under sin uppvaxt. Om de redan
under skoltiden fick mojlighet att se en bredare arbetsmarknad, skulle de ha
storre kunskap om alla de olika yrken som finns, och darmed fa battre forut-
sdttningar att gora vilinformerade val kring utbildning och yrke. Har kan
skolan tidigt ta en viktig roll.

Medvetna beslut

Varje individ gor egna val kring arbete och karridr. Nér besluten tas dr det
viktigt att alla har forutsattningar att fatta vl informerade beslut och kanner
till de ekonomiska konsekvenserna av olika val.

Kvinnor arbetar betydligt oftare deltid, gor mer obetalt hemarbete, tar ut
75 procent av fordldrapenningen. I familjer dar bada tjanar lika tar de ut
62 procent av ledighet for vard av sjukt barn.

P4 samhallsovergripande niva paverkar skillnaderna kvinnors och mans forut-
sattningar i arbetslivet och diarmed aven deras karridar och Ioneutveckling.
Aven ersittningarna fran socialférsikringssystem och den framtida pensionen
paverkas. Har har myndigheter och arbetsmarknadens parter ett stort ansvar
att formedla hur arbetstid, karridr och skicklighet paverkar 16nen, och daven
den inkomst man ska leva av efter arbetslivet.

Ett jamstallt samhille ger ett jamstallt arbetsliv

Som arbetsgivare kan man underlitta for medarbetare att forena arbete med
foraldraskap eller annat som ror privatlivet. Men man styr inte de val som
fattas “hemma vid koksbordet”, dven om de pdverkar medarbetarens situation
pa arbetet. Ett tydligt fokus pa arbetet och bra prestationer paverkar karriir-
mojligheter och 16n. Och summan av siddana individuella val paverkar lone-
statistiken pa overgripande niva.

En annan forklaring till [6neskillnaden mellan min och kvinnor &r att kvinnor
i storre utstrackning 4n man arbetar deltid, och tar ett storre ansvar for famil;
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och barn. En studie av Institutet for arbetsmarknads- och utbildningspolitisk
utvirdering, IFAU, visar att det forsta barnet har avgorande betydelse for

hur inkomst och 16n utvecklas. 15 ar efter forsta barnet har inkomstskillnaden
mellan mamman och pappan okat med 35 procentenheter jamfort med situa-
tionen innan de fick barn. Hos par i 40-arsdldern uppskattas ungefir tre fjarde-
delar av inkomstskillnaderna kunna forklaras av att de har bildat famil;.

Arbetslivet blir inte jamstallt om livet utanfor arbetslivet inte 4r det, och for
att ta ett lite storre kliv framdt maste attityder och virderingar utmanas
och dndras. Det ar en utveckling som inte sker 6ver en natt och som kriver
engagemang pa flera hall.
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Forslag

Jamstillda loner handlar i grunden om att kon inte ska vara en bedomnings-
grund nar 1on sitts. Att Ioner ska vara satta utifrdn konsneutrala kriterier
och bedomningar ir en viktig fraga for medlemsforetagen i Svenskt Naringsliv.
Prestationer och kompetens ska avgora lonen. Det handlar ytterst om att
utveckla foretagens verksamhet genom att vara attraktiva arbetsgivare for
savil kvinnor som man.

Arbetsgivarna ar ansvariga for lonebildningen i foretagen, efter forhandlingar
med de fackliga organisationerna. Arbetsgivarna dr ocksa ansvariga for att
folja de krav som diskrimineringslagen stiller. Foretagens forutsittningar och
mojligheter att hantera det samlade arbetet med I6ner far en avgorande betydelse
for utvecklingen.

Dags att tdnka nytt

For den enskilde arbetsgivaren ar lagen och DOs anvisningar sd komplicerade
att de 4r mycket svdra och resurskrivande att tillimpa. Men det viktigaste
konstaterandet ar att lagens krav inte ger foretagen nagon ny kunskap och
darfor inte dr en effektiv metod for att jobba med jamstallda [6ner. Svenskt
Naringsliv anser darfor att bade lagen och DOs arbetssitt i forhéllande till
arbetsgivarna behover forandras.

Flertalet l6neavtal har regleringar som for in lagens syfte om lika rattigheter
och skyldigheter i Ionebildningen. Manga foretag har dessutom vil utvecklade
modeller for att sitta konsneutrala loner. Andra foretag kan behova stod

for att utveckla battre arbetsmodeller, men det stodet ger varken lagen med
nuvarande utformning och tillimpningskrav, eller DO som tillsynsmyndighet.

Det ar dags att tanka nytt. Har ar vara forslag inom tre omraden:

FORSLAG
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Lagen och DO

Svenskt Naringsliv foreslar

— att lagstiftningen moderniseras och att DOs anvisningar for att gora
jamstalldhetsanalys, inklusive l1onekartliggning, forandras.

En sddan modernisering skulle kunna innebira
— att olika metoder for att kartlagga och analysera loner tillts

— att grunden for jamforelse forandras sa att inte enbart arbete, utan dven
hur arbetet utfors, kan beaktas

— att kravet pd att jamfora likvardigt arbete tas bort

— att DOs uppdrag och arbetssitt i forhallande till arbetsgivare blir mer
stodjande och radgivande.

Arbetsgivare

Svenskt Naringsliv foreslar

— att arbetet med att 6ka medvetenheten om hur 16nebildningen ar ett
strategiskt verktyg for foretagsutveckling och 6kad jamstilldhet fortsatter,
det kan bland annat innebara att utveckla och kvalitetssikra metoder att
satta konsneutrala [oner

— att arbetsplatsernas organisation, organisationskultur, virderingar och
karridrvagar fortsitter att utvecklas sd att de ar attraktiva for bade kvinnor
och min.
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Utover dessa forslag behovs mer langsiktigt verkande forandringar. Det handlar
om normforandringar men ocksd om att 6ka chefers och medarbetares kun-
skaper och att se mojligheter och konsekvenser av olika val. Skolan har ett
viktigt uppdrag att stirka ungdomars kunskap om det stora antal yrken som
finns pa arbetsmarknaden. Det kan bidra till att bryta upp den konsuppdelade
arbetsmarknaden. Aven pa andra omraden kan det tydligare synliggoras hur
beslut som fattas i privatlivet paverkar arbetslivet, 1on och pension.
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SLUTORD

Slutord

En enda forandring eller metod kommer inte skapa jamstillda loner och ett
jamstallt arbetsliv. Alla ar delaktiga och ansvariga for att paverka utvecklingen.
Fragan dr for viktig for att isoleras till diskussioner om lonekartliggning.
Istdllet behover den breddas.

Ligg inte annu mer krav pd arbetsgivarna genom en lagstiftning som ger

marginell effekt. Bejaka istallet de mojligheter som finns i lonebildningen
och 14t arbetsgivarna tillsammans med arbetstagarna och med stod av en

modernare lag och myndighet jobba med fragan.
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Bilaga: Utdrag ur diskrimineringslagen
Kapitel 3: Aktiva Atgarder

2§

Arbetsgivare och arbetstagare ska sarskilt verka for att utjamna och forhindra
skillnader i l6ner och andra anstillningsvillkor mellan kvinnor och man som
utfor arbete som ar att betrakta som lika eller likvardigt. De ska ocksd framja
lika mojligheter till I6neutveckling for kvinnor och min. Ett arbete ar att
betrakta som likvirdigt med ett annat arbete om det utifrdn en sammantagen
bedémning av de krav arbetet stiller samt dess natur kan anses ha lika varde
som det andra arbetet. Bedomningen av de krav arbetet stiller ska goras med
beaktande av kriterier som kunskap och fardigheter, ansvar och anstriangning.
Vid bedomningen av arbetets natur ska sirskilt arbetsforhallandena beaktas.

10§

I syfte att uppticka, atgarda och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra
anstillningsvillkor mellan kvinnor och man ska arbetsgivaren vart tredje ar
kartlagga och analysera

— bestammelser och praxis om loner och andra anstallningsvillkor som
tillimpas hos arbetsgivaren, och

— loneskillnader mellan kvinnor och man som utfor arbete som ar att betrakta
som lika eller likvardigt.

Arbetsgivaren ska bedoma om forekommande loneskillnader har direkt eller

indirekt samband med kon. Bedomningen ska sarskilt avse skillnader mellan

— kvinnor och min som utfor arbete som ir att betrakta som lika, och

— grupp med arbetstagare som utfor arbete som ir eller brukar anses vara
kvinnodominerat och grupp med arbetstagare som utfor arbete som ar att
betrakta som likvardigt med sddant arbete men inte ar eller brukar anses
vara kvinnodominerat.
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11§

Arbetsgivaren ska vart tredje ar uppritta en handlingsplan for jamstallda loner
och dir redovisa resultatet av kartlaggningen och analysen enligt 10 §. I planen
ska anges vilka lonejusteringar och andra atgirder som behover vidtas for att
uppna lika 16n for arbete som ar att betrakta som lika eller likvardigt. Planen
ska innehalla en kostnadsberikning och en tidsplanering utifran mélsattningen
att de lonejusteringar som behovs ska genomforas s snart som mojligt och
senast inom tre ar. En redovisning och en utvardering av hur de planerade
atgirderna genomforts ska tas in i efterfoljande handlingsplan. Skyldigheten
att uppratta en handlingsplan for jamstallda loner galler inte arbetsgivare som
vid det senaste kalenderarsskiftet sysselsatte firre 4n 25 arbetstagare.

53









www.svensktnaringsliv.se

Storgatan 19, 114 82 Stockholm
Telefon 08-553 430 00




