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Lonekartlaggning

Arbetet med att dstadkomma en vil fungerande lokal 16nebildning med
bra lonestruktur och tydliga och kinda kriterier for lonesittningen ar en
mycket viktig uppgift for en facklig organisation.

En stor del av detta arbete innebar att komma tillrdtta med osakliga l6ne-
skillnader mellan kvinnor och man. Darfor 4ar det nodvindigt att synlig-
gora de varderingar, attityder och traditioner som styr lonesattningen.

For att kunna forandra synsitten behovs system och redskap som tydlig-
gor vad det ar som i dag styr lonesattningen. Att arbeta med lonekartlagg-
ning ar ett sitt som gor loneskillnaderna tydliga och dirmed mojliga att
forandra.

Dirskrimineringslagen reglerar att varje arbetsgivare har skyldighet att i
samverkan med de fackliga organisationerna vart tredje ar gora en lone-
kartlaggning i syfte att upptiacka, forhindra och eliminera osakliga 1one-

skillnader.

Forst ska loner och andra anstillningsvillkor kartlaggas och analyseras ur
jamstalldhetssynpunkt. Darefter kartlaggs loner och loneskillnader mellan
kvinnor och min som utfor lika eller likvardiga arbeten. Samtliga anstillda,
inklusive tidsbegransat anstallda, ska ingd i kartlaggningen.

For att kunna forklara en 1oneskillnad kravs en analys. Analysen ska goras
av loneskillnader mellan kvinnor och mian som utfor lika eller likvardigt
arbete.

Sakliga loneskillnader dr sidana som har sin grund i arbetets svarighets-
grad, utbildning, yrkeserfarenhet med mera. Skillnader i friga om indivi-
dens skicklighet och resultat dr ocksad motiv for loneskillnad om bedém-
ningen gors pa samma, konsneutrala grunder.

Osakliga loneskillnader dr sidana som inte gar att forklara med annat dn
skillnaden i kon.

Loneskillnader vid lika arbete dr latt att upptacka, men det dr svarare att
bedoma loneskillnader vid likvardigt arbete.

Analys ska goras mellan grupper av arbetstagare som utfér kvinnodomi-
nerat arbete och grupper av arbetstagare som utfor arbete som bedoms
likvardigt men som inte dr kvinnodominerat.

For att kunna jamfora likvardigt arbete kravs en strukturerad genomgang
av vilka krav arbetet stiller. Detta innebdr inte att parterna maste anvinda
ett systematiskt arbetsvirderingssystem, men nagon form av strukturerad

Att arbeta med lone-
kartliggning dr ett
sdtt som gor lone-
skillnaderna tydliga
och darmed mdjliga
att fordandra.



Det dr nédvandigt att
lonekartliggningen
kopplas samman med
det arbete som gors

i andra delar av den
lokala lonebildnings-
processen.

genomgang behovs. Lagen sdger att en samlad bedéomning ska goras uti-
fran kriterier som kunskaper och fardigheter, ansvar, anstrangning och
arbetsforhallanden.

Arbetsgivare med fler 4n 25 anstillda ska dven uppritta en skriftlig hand-
lingsplan for jamstillda 1oner vart tredje ar. I handlingsplanen ska det
framga vilka atgirder som ska vidtas och nir de ska vidtas.

Det ar nodviandigt att lonekartlaggningen kopplas samman med det arbete
som gors i andra delar av den lokala 16nebildningsprocessen. Det far inte
vara sd att det blir tva olika processer, beroende pa att det inte 4r samma
personer som arbetar med den lokala 16neférhandlingsverksamheten som
med lonekartliggningen. Arbetet bor bedrivas integrerat med varandra,
inte som tva separata processer.

Diskrimineringslagen siager att facket ska fa allt underlag for att kunna
delta i lonekartlaggningen. Detta underlag inkluderar lonestatistik. S om
facket har svart att fa del av statistik som giller andra dn de egna medlem-
marna ar lagen ett verktyg for att fa fram en helhetsstatistik.

Som stod i arbetet med lonekartliggning visas hir ett verktyg som tagits
fram i ett EU-finansierat projekt — Equal Pay.

Det finns naturligtvis dven andra metoder som kan anvindas.
Arbetsgivarverket har tagit fram ett statistikverktyg — Loneanalys — som
stod for myndigheterna i arbetet med lonekartliggning och lonerevision.
De centrala parterna har gemensamt utvecklat BESTA-systemet for att
gruppera de statliga befattningarna efter arbetsuppgifternas innehall och
svarighetsgrad. Dessa tva verktyg kan utgora ett stod i arbetet med lone-
kartlaggning.



Ett verktyg for
lOnekartlaggning

”Kartlaggning, analys och handlingsplan for jamstillda loner” dr namnet
pa ett verktyg som har arbetats fram inom ramen fér European Project on
Equal Pay.

Hair finns en anvandbar metod for de som vill genomfora en lonekartlagg-
ning for att pa sa satt kunna se strukturella loneskillnader mellan konen.

Verktyget innehéller en checklista som omfattar 15 punkter och som tack-
er in bade kartlaggning, analys och handlingsplan. I detta avsnitt beskriver
vi kortfattat innehallet i denna checklista.

Kartlaggning

1 Kartldggning och analys av lonebestimmelser innebdr att man ur ett
jamstalldhetsperspektiv gir igenom de bestimmelser och den praxis om
l6ner och anstillningsvillkor som galler. Bide definitioner och tillimp-
ningar ska vara konsneutrala.

2 Dairefter ska man bestimma vilka arbeten som ir att betrakta som lika.
Hir ser man ocksd hur manga kvinnor respektive man som finns i varje
arbete.

3 Nasta steg blir att bestimma vilka arbeten som ar likvardiga. Ett arbete
ar att betrakta som likvardigt med ett annat om de krav som arbetena
stialler kan anses ha lika varde. Det som ska bedomas ar kunskap och
fardigheter, ansvar, anstrangning och arbetsforhdllanden.

4 Har beridknas konsfordelningen samt vilka arbeten som 4r kvinnodomine-
rade (finns det mer 4n 60 procent kvinnor anses det vara kvinnodominerat).

5 I detta steg beriknas medellon och/eller medianlon for kvinnor, man
samt kvinnor och min tillsammans som utfor lika arbete.

6 Nasta steg blir att rakna ut kvinnornas 16n i procent av mannens for
varje arbete.

7 Dairefter raknar man ut l6nespridningen for kvinnor respektive man i
varje arbete.

8 Efter detta foljer att bestimma vilka tilligg som ska anviandas vid lone-
jamforelsen. Tilligg som ska jamforas ar sadana som kan betraktas som
personliga.

Ett arbete dr att
betrakta som likvar-
digt med ett annat
om de krav som
arbetena stiller kan
anses ha lika virde.



Verktyget "Kartlaggning,

analys och handlingsplan
for jamstallda loner” i

sin helhet finns att ladda

hem fran STs webbplats

www.st.org/lonewebb.

Analys

Nista avdelning innehéller en analys och det betyder att eventuella skillna-
der i 16n mellan kvinnor och min ska kunna forklaras utifran sakliga skal,
det vill sdga skil som inte har med kon att gora.

9 I detta steg studeras skillnader i medel/medianlén mellan kvinnor och
man i lika arbeten.

10 Under denna punkt jimfors den genomsnittliga 16nen for kvinnor och
man i likvirdiga arbeten.

11 Dairefter studeras lonespridningen i varje arbete och en jamforelse gors
for kvinnor respektive min i varje arbete. Dessutom gors en jamforelse
mellan kvinnodominerade arbeten och 6vriga arbeten som ar likvirdiga.

I samband med denna analys finns manga saker att fundera pa; alltifran
hur nyanstillda lonesitts till att kvinnor och min ska ha samma mojlig-
heter till Ioneutveckling. Viktigt dr att systemet ska vara genomskinligt sa
att det gar att bedoma om loneskillnader ar sakliga eller om de beror pa
kon.

12 Den sista punkten av analysarbetet innehaller en sammanstallning av
iakttagelser och forslag till atgarder.

Handlingsplan

13-14 Handlingsplanen ska innehdlla berikning av vad de foreslagna
atgiarderna kostar samt en tidsplan. Lonejusteringar och andra atgarder
ska ske sa snart som mojligt och senast inom tre ar.

15 Slutligen dr det bra om det av handlingsplanen framgar att arbetsgiva-
ren och arbetstagarnas foretradare har samverkat i lonekartlaggningen.



Arbetsvardering

Vad ar arbetsvardering?

Arbetsvardering dr en systematisk metod for att bestimma krav och
svarigheter i olika arbeten. Den ger underlag for att kunna bedéma om
arbeten som ar olika 4nda kan anses vara likvardiga nar man tittar pa de
krav som stalls.

Det som virderas ar arbetsuppgifterna, hur de dr och vilka krav arbetet
stiller pa den anstillde. Det handlar alltsd inte om hur en anstilld utfor
sina arbetsuppgifter utan enbart om de krav som finns pa arbetet, oavsett
vem som utfor arbetsuppgifterna.

For att bedomningarna inte ska bli godtyckliga underldttar det om par-
terna kommer 6verens om en metod eller ett system. Alla arbeten inom en
verksamhet ska viarderas enligt samma system. Detta brukar kallas syste-
matisk arbetsvirdering.

Varfor arbetsvardering?

Arbete virderas standigt och pa de flesta arbetsplatser sker detta utan att
de svarighetskrav som ingdar i olika arbeten har definierats. Anvinds ett
systematiskt arbetsviarderingssystem tar man emellertid stillning till vilka
svarighetskrav som ska gilla och hur de ska virderas sinsemellan.

Ett arbetsvarderingssystem ar inte heller objektivt eftersom det grundar sig
pa anviandarnas varderingar. Men genom att anvinda ett system lyfts var-
deringarna fram och maste darfor sakligt motiveras for att vara giltiga.

Ett arbetsvirderingssystem ar ett bra redskap for att kartligga och analy-
sera loneskillnader mellan mén och kvinnor.

Arbetsvardering som gors med stor delaktighet fran de anstillda okar
ocksa forstdelsen for varfor vissa arbeten virderas och lonesitts hogre an
andra och kan bidra till att alla arbetstagare vet pa vilka grunder 16nen
satts. Arbetsvarderingen hanterar dock inte den del av l6nen som beror pa
hur arbetet utfors.

Arbetsvirdering kan ocksd anvindas for att ta fram en arbetsprofil, som
kan anvindas for att faststilla utvecklings- och utbildningsbehov hos de
anstallda.

Arbetsvirdering

dr en systema-

tisk metod for att
bestamma krav och
svarigheter i olika
arbeten.



Att systematiskt ha

fd nivder pd faktorer
som dr av betydelse
for kvinnodominerade
arbeten innebir att
systemet inte dr kons-
neutralt.

Begrepp som anvands i arbetsvardering

Faktorer

De krav som arbetet stiller mits i faktorer. De flesta arbetsvirderingssystem
utgdr fran samma huvudfaktorer, som ofta delas in i olika delfaktorer.

Internationella arbetsvirderingssystem utgar fran fyra huvudfaktorer:

» Skill.

» Responsibility.

» Effort.

» Working conditions.

De svenska motsvarigheterna definieras som:

» Kunskaper och fardigheter — som behovs for att kunna utfora arbetet.
» Ansvar — som arbetet kriver.

» Anstrangning, psykisk eller fysisk — som arbetet kraver.

» Arbetsforhallanden — under vilka arbetet utfors.

Inneboérd

Genom att definiera faktorerna bestims inneborden av dem. Hur fakto-
rerna definieras har stor betydelse for hur systemet utformas. Faktorerna
kan ges en innebord som gor dem mer eller mindre moderna nér det galler
synen pa arbetsorganisation. Manga system har sina rotter i en traditionell
arbetsorganisation och innehaller till exempel bara faktorer som bedémer
det formella ledningsansvaret och inte det reella.

Svarighetsgradering

Med svarighetsgradering menas det antal nivaer som en faktor varderas i. Ju
fler nivaer desto mer finférdelade blir kraven som faktorn mater. Genom
att anvianda olika antal nivder for olika faktorer far systemet olika karak-
tar. Att systematiskt ha fa nivder pa faktorer som ar av betydelse for kvin-
nodominerade arbeten innebar att systemet inte dr konsneutralt.

Viktning

Viktning dr nar man vager de olika faktorerna mot varandra och bestim-
mer deras inbordes inflytande. Faktorerna ges da olika tyngd beroende pa
deras olika betydelse.

Vilken viktning de olika faktorerna far beror pa malsittningarna med verk-
samheten. Olika verksamheter ldgger olika tyngd pa faktorerna beroende
pa inriktning och mal fér verksamheten och vilket arbete som utfors.



Niar man gor viktningen kommer de faktorer fram som anses betydelse-
fulla och som belonas i verksamheten.

Arbetsbeskrivningar

For att kunna anvinda ett arbetsvarderingssystem kravs beskrivningar av
arbetet och de arbetsuppgifter som ska virderas. Arbetsbeskrivningar kan
tas fram pa olika siatt men madste tas fram sd att det ar mojligt att gora en
rattvis vardering av arbetet.

Arbetsuppgifter kan beskrivas olika och diarmed fa hogre eller lagre profil.
Kvinnor och min beskriver ofta sina arbeten pa olika sitt och det kan fa
betydelse vid varderingen. Ett sitt att undvika detta ar att anvianda frage-
formuladr med fasta svarsalternativ.

Vad kravs av ett arbetsvarderingssystem??

Ett arbetsvirderingssystem maste vara konsneutralt och kunna bedoma
alla arbetsuppgifter som utfors inom verksamheten och det maste ocksa
kunna utvecklas med organisationen.

Nir man arbetar med arbetsviardering kan, direkt eller indirekt, kons-
diskriminering forekomma pa flera olika sitt: genom hur underlagen till
beskrivning av arbetet gar till, nar faktorerna viljs ut och definieras eller
nar faktorerna ska viktas.

Ett konsneutralt system madste innefatta faktorer som ar typiska for kvin-
nodominerade arbeten i samma omfattning som faktorer som ar typiska
for mansdominerade arbeten. I en del gamla system har man ofta forbisett
krav pa kommunikativa fardigheter, samordningsférmaga samt krav pa att
hantera mianskliga relationer. Detta dr krav som ofta finns i kvinnodomi-
nerade arbetsuppgifter.

Forutom valet av faktorer har ocksd viktningen betydelse for om systemet ar
konsneutralt eller inte. Om faktorer som traditionellt gynnar kvinnligt arbete
systematiskt far lagre vikt innebir det att systemet inte ar konsneutralt.

Vid férandring och utveckling av organisationen ar det viktigt att ha ett
arbetsvarderingssystem som stodjer forandringar. Ett arbetsvarderingssys-
tem ska medverka till att utveckla arbetsinnehallet och stodja en organisa-
tion dar arbetena blir mer sjilvstindiga och kvalificerade.

Det finns i dag manga fiardiga arbetsvarderingssystem att vilja mellan och
det finns inte ett system som passar alla. Oavsett vilket system man valjer
maste det anpassas till de lokala forutsittningarna inom den verksamhet
dadr systemet ska anvindas.

Ett konsneutralt
system mdste inne-
fatta faktorer som dr
typiska for kvinno-
dominerade arbeten
i samma omfatining
som faktorer som dr
typiska for mansdo-
minerade arbeten.
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For att ett system ska fungera maste det vara kint och accepterat bland de
som berors av det. Forutsittningen for det ar att arbetet bedrivs gemen-
samt av parterna pa arbetsplatsen med stor delaktighet fran de anstillda.

Ett system fOr arbetsvardering

Har beskriver vi kortfattat ett arbetsvarderingssystem som kallas Analys
Lonelots. Det dr en forenkling av HAC-systemet - Grundmodell f6r arbets-
vardering (Anita Harriman, Carin Holm Arbetslivsinstitutet ar 2000. Det
ar en relativt enkel och snabb metod for att bedoma arbetets krav och sva-
righetsgrad. Metoden kan anvindas till att bedoma vad som ar likvardigt
arbete i samband med lonekartlaggning.

Analys - Lonelots

Analys Lonelots utgar fran de tre huvudomradena:

» Kunskaper och fardigheter.
» Ansvar.
» Arbetsforhallanden.

Inom varje huvudomrade finns sedan olika faktorer.

Analys Lonelots dr konstruerad for att kunna anvindas inom olika verk-
samhetsomraden och kan darfor behova kompletteras utifrin den egna
verksamhetens behov. Lonelots dar en metod for lokal anviandning som
forutsitter kunskaper om arbetenas innehall och som ska stimulera till
delaktighet och samverkan.

Dagens loneavtal betonar att l6nen bestims utifran arbetsinnehall och
individens prestation och resultat. Vid en analys av arbetets krav och
svarighet beskrivs arbetsinnehall och man far ett relevant underlag for
bedomning av individens formaga att uppfylla kraven i arbetet, ta ansvar
och na resultat. En sarskild projektorganisation behover inte skapas for att
genomfora Lonelots. De grupper som finns i organisationen och de kun-
skaper om jobben som de medverkande har kan anviandas. Grundmodellen
kan forenklas sa mycket som anvindarna finner lampligt.

Analys Lonelots har tagits fram inom JamO som aven tagit fram ett dator-
stod till Lonelots. Datorstodet gor det mojligt att anpassa faktorerna och
definitionerna till den egna verksamheten.



Att tanka pé vid genomfdrande
av arbetsvarderingsprojekt

Manga verksamheter inom bade privat och offentlig sektor har genomfort
arbetsvirderingsprojekt och systematiska lonekartliggningar.

Erfarenheterna skiftar naturligtvis men det finns en del svarigheter som ar
gemensamma for de flesta projekt. Hir visar vi exempel pd problem som
uppstatt vid genomforandet och ocksa exempel pa vad som kan goras for
att minimera problemen.

Problem
» Arbetet har blivit alltfor tidskravande.

» Léang process och darfor svarigheter att ha tid och ork att fortsatta.
» Brist pa personella resurser.

» Kostnaden har blivit for hog.

» Svarigheter for anstillda att se nyttan med projektet.

» Svart att gora sig fri fran gamla forestallningar om eget och andras
arbete nar varderingen gors.

» Gamla statustinkanden.
» Svart att tinka bort personen vid virdering av tjansten.
» Svirt att hitta gemensamma kriterier som passar alla yrkesgrupper.

» Svarigheter att vid definiering av kriterier samordna definitionen for
yrkesgrupper som ar geografiskt spridda.

» Minga olika arbetsuppgifter inom samma befattning.

» Finns arbetstagare som tycker att deras speciella kompetens inte
varderas tillrackligt hogt.

» Svirigheter att fora ut information inom geografiskt spridd
verksamhet.

» Arbetsvirderingssystem ar krangliga och svara att forsta.
» Alla kdnner sig inte delaktiga.

» Ointresse fran ledningen.

11



Erfarenheterna skiftar

men det finns en del
svdrigheter som dr
gemensamma for de
flesta projekt.
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Olika satt att komma at problemen

>

>

Samarbete mellan arbetsgivare och lokala fack.

Att redan fran borjan skapa medvetande om hur mycket arbete som
kravs genom planering av ekonomi och personaldtgang.

Att vilja projektledare som kan avsitta tid genom att bli avlastad det
egna arbetet.

Att kontinuerligt informera alla i organisationen under hela processen.

Utbildningsinsatser bade for chefer och medarbetare, helst partsgemen-
samma.

Bra dokumentation.

Att genomfora loneseminarier och enkdtundersokningar for att 6ka
delaktigheten.

Tydliga skrivningar i l6neavtal om att medarbetare ska veta pa vilka
grunder l6nen satts.

Tydliga kriterier for 16nesittning i [oneavtalen.
Aterkommande dialog/lonesamtal mellan chef och medarbetare.

Involvera sa manga som mojligt i projektet for att fa acceptans och
forankring i organisationen.

Arbeta 6ppet och hemlighdll inte metoder eller resultat.
Forankra kontinuerligt under processens gang.
Anlita konsult med erfarenhet fran arbetsvarderingsprojekt.

Att vid arbetsvarderingen forsoka tanka som vid nyrekrytering, det
vill sdga frikoppla fran person och tinka sig en tom stol.



Praktiska exempel

I detta avsnitt beskriver vi hur arbetet med lonekartlaggning och arbetsvar-
dering kan ga till rent praktiskt. Exemplen dr fran Lansstyrelsen i Vistra
Gotalands lan och Regeringskansliet.

Lansstyrelsen i Vastra Gotalands lan

Lansstyrelsen i Vistra Gotaland genomforde under ar 2002 en lonekartligg-
ning pa samtliga femton enheter. Dessa enheter varierar i storlek och bestér
av mellan 5 och 135 personer och inom varje enhet arbetar handlaggare och
administratorer. Sammanlagt finns cirka 650 anstallda vid lansstyrelsen.
Involvera sa mdanga

Fore 1990 fanns hir ett centralt tarifflonesystem som innebar att ett arbete som mdjligt i projek-

lonesattes i en viss lonegrad och individen placerades in i loneklass bero- tet for att fa accep-
ende pa anstillningstidens langd. Men nu satts individuella differentierade tans och forankring i
l16ner som beslutas pa lokal niva. organisationen.

Den lonekartliggning som genomfordes visade pa nagra tydliga monster:
bland administratorerna finns flest kvinnor medan de flesta chefer ar man.
Kvinnornas medelloner ligger ldgre an mannens i de flesta lika arbeten och
i grupper med likvardigt arbete. Fler kvinnor har exakt samma 16n, medan
mannen har fitt en mer individuell bedomning. Dessutom 4r det mannen
som har de hogsta lonerna.

I samband med lonekartlaggningen bildades en arbetsgrupp pa varje enhet.
Denna arbetsgrupp bestod av tva till fyra personer och dessutom ingick en
person fran personalavdelningen.

13



Arbetet med kartldggningen startade med en beskrivning av alla arbets-
uppgifter som utfors pa enheten samt en indelning i lika arbeten. Darefter
arbetsviarderades arbetsuppgifterna enligt metoden ”Analys av arbetskra-
ven for 1onekartliggningen” som ar en anpassning av Analys Lonelots.

Den virdering av arbeten som gjordes 1dg sedan till grund for hur arbetena
ordnades i grupper av likvardiga arbeten. Nista steg blev att ta fram alla
l6neuppgifter och dokumentera medelvirden, l16nespridning och ménster.

Direfter gjorde respektive enhetschef den slutliga analysen av enskilda
personers loner, med hinsyn till individuella meriter och prestationer. Ett
frageformular fanns som stod for denna analys.

ST vid Lansstyrelsen i Vistra Gotaland menar, i samband med denna kart-
liggning, att det behovs en partssammansatt grupp som foljer och driver
detta arbete, diskuterar resultatet, ser till att kartlaggningsarbetet under-
halls och att resultatet far genomslag pa lonerna.

Personalchefen anser & sin sida, att denna lonekartliggning bidrar till
att utveckla l6nebildningen och loneférhandlingarna pa myndigheten.
Kartlaggningen dr ocksa ett viktigt underlag for chefen infor lonesamtalet.

Dessutom lyfter personalchefen fram flera fordelar med de arbetsvirde-
ringar som har genomforts. De bidrar till att lyfta fram tidigare osedda
krav i vissa arbeten, samtidigt som de avfirdar myter om andra arbetens
svarighet. Dessutom anses den arbetsinsats som krivs for arbetsviardering
och kartliggningsarbete som rimlig.

Originaldokumenten som
exemplen & hamtade
ifran finns att ladda hem
fran STs webbplats
www.st.org/lonewebb.
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Personalchefen anser

att lonekartligg-
ningen bidrar till att
utveckla lonebild-
ningen och lone-
forbandlingarna pd
myndigheten.
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Regeringskansliet

Ar 2003 genomforde Regeringskansliet en lonekartliggning som omfat-
tade samtliga anstillda i Regeringskansliet. Den kategorisering av arbeten
som genomfordes gjordes utifrdn tjanstebenamning (titel) och TNS-klassi-
ficering (tjanstgoringsnomenklatur for staten som klassificerar arbeten
utifran arbetsuppgifternas inriktning och svarighetsgrad).

Det finns ungefir 90 olika tjinstebeniamningar i Regeringskansliet, dar
cirka en tredjedel av de anstillda 4r departementssekreterare.

De centrala parterna har gemensamt utvecklat BESTA-systemet (Befattnings -
gruppering for statistik) for att kunna gruppera de statliga befattningarna
efter arbetsuppgifternas inriktning och svarighetsgrad och BESTA har fran
och med 2004 ersatt TNS. BESTA-systemet dr battre att anvianda i denna
typ av lonekartlaggningar.

Arbetet med lonekartlaggningen i Regeringskansliet har genomforts i fyra
steg:

Steg 1: Granskning av de skrivningar och tillimpningar av avtal, policys
och praxis som styr 16n och andra anstillningsvillkor.

Steg 2: En lonekartlaggning och analys av 16neskillnader mellan kvinnor
och min som utfor likartat arbete.

Steg 3: En lonekartlaggning och analys av loneskillnader mellan arbets-
grupper som domineras av kvinnor samt grupper som inte ar kvinnodomi-
nerade och som bedéms utfora likvardigt arbete.

Steg 4: Upprittande av en handlingsplan for jamstallda 1oner dar lonekart-
laggning och analys redovisas. Dessutom anges har de atgarder som beho-
ver vidtas tillsammans med en tidsplan och en berdkning av kostnaderna.

I det forsta steget granskades de dokument som finns om loner och andra
anstéllningsvillkor med syftet att hitta skrivningar och formuleringar som
inte var konsneutrala eller som kunde leda till att tillimpningen inte blev
konsneutral.

Under det andra steget har man tittat pa loneskillnader mellan kvinnor
och min som utfor likartat arbete. Personalen delades in i 70 grupper som
utfor lika eller i huvudsak lika arbete. 14 av dessa grupper analyserades
inte eftersom de bestod av enbart min eller kvinnor.

Denna del av lonekartliggningen bestod av statistikuppgifter och analys-
diagram for respektive grupp. I denna typ av statistik syns medellon samt
hogsta och lagsta 16n. Vid analysen av loneskillnader har man tagit hansyn



till faktorer som arbetsuppgifter, verksamhetsomrade, utbildningsbak-
grund samt individuell skicklighet.

I denna analys har man ocksa foljt upp om de sirskilda atgarder som
skulle genomforas enligt den foregdende handlingsplanen har genomforts.
Det visade sig vid denna uppfoljning att andelen grupper dar medellonen
ar lika for kvinnor och min hade 6kat jimfort med dret innan. Dessutom
hade kvinnorna hogre medellén 4n méannen i 22 grupper, lika medellon i
10 grupper och ligre medellén dn méannen i 24 grupper.

Nir det giller steg 3 och bedomningen av vilka arbetsuppgifter som ska
betraktas som likvirdiga eller i huvudsak likvirdiga, sd har fem faktorer
vagts in i bedomningen:

» Ansvar.
» Betydelse for myndighetens verksamhet.

» Kunskap och fardigheter.

Vid analysen av
loneskillnader har
man tagit hinsyn
till faktorer som

» Arbetsforhillanden.

» Invididernas ersittningsbarhet.

I detta arbete har de lokala parterna i Regeringskansliet identifierat ett arbetsuppgifter,
antal kategorier av grupper som utfor arbeten som ar att betrakta som verksambetsomrdde,
likvirdiga eller i huvudsak likvardiga utifran en sammantagen bedémning utbildningsbakgrund
av arbetsuppgifternas natur och de krav som stills. Lonekartlaggningen samt individuell
bestar sedan av statistikuppgifter samt lonediagram for de olika grupperna skicklighet.

i respektive kategori.

I de fyra kategorier som har analyserats har man tittat pa loneskillna-
derna mellan kvinnodominerade och mansdominerade grupper. Resultatet
av kartlaggningen visade att det, i relation till de atgidrder som tidigare
har genomforts, behovs ytterligare atgarder i tva av kategorierna for att
utjamna loneskillnader.

Efter dessa tre steg i lonekartliggningen visade det sig att det fanns vissa
loneskillnader som skulle kunna bedomas som osakliga. Och i det fjarde
stegets handlingsplan beskrivs de lonejusteringar och andra atgiarder som
ska vidtas for att ur jaimstalldhetssynpunkt uppna sakliga loner. De atgar-
der som behovs ska genomforas sd snart som mojligt och senast inom tre
ar. Har specificeras ocksa kostnaderna for de olika atgiarderna.

17



Rad infor lokala férhandlingar

Att tinka pa vid kollektivavtalsforhandlingar for att uppna jamstillda
l6ner:

» Atgirda det som kommit fram i lénekartliggningen och som finns i
handlingsplanen om det inte redan har gjorts.

» Se till att inte nya problem uppstar i samband med revisionsférhand-
lingarna. Det vill sidga att dtgarderna enligt l6nekartliggningen blir
utfallet for vissa medan andra grupper far hogre lyft vilket innebir att
problemen kvarstar.

» Tank pd att man och kvinnor ofta beskriver arbetsuppgifter och
kompetens olika.

» Nir ni forhandlar om olika tillagg tiank pa till vilka tilliggen framst
riktas.

» Det dr bra om det 4r samma individer som genomfor revisionsférhand-
lingarna och lonekartlaggningen. Om det inte 4r mojligt sd ar det
viktigt med ett ndara samarbete.

» Strdva efter att ha bade kvinnor och min i férhandlingsdelegationen.

» Vid forhandlingar om arbetstidsforlaggning fundera éver hur man pa
basta sitt ska skapa mojligheter att forena yrkes- och familjeliv.

» I verksamheter dir man har schemalagd arbetstid beakta om mojlighe-
ter finns till s kallad periodplanerad arbetstid, dar individen har ett
stort inflytande 6ver arbetstidens forldggning.

» Vid forhandlingar om kompensation for 6vertid fundera 6ver om Gver-
tid tas ut i olika form av kvinnor och man.

» Bevaka att loneutvecklingen dr densamma for heltids- och deltidsarbe-
tande.

» Bevaka att forildralediga behandlas tillsammans med évriga medarbe-
tare vid revisionsforhandlingarna.

» Krdv att det for foraldralediga ska goras en sirskild analys och bedom-
ning av lonesituationen och behov av kompetensutveckling vid ater-
gang i tjanst.

Det dr bra om det dr
samma individer som
genomfor revisions-
forhandlingarna och
lonekartliggningen.
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Har anstillda i ledande positioner mojlighet att arbeta deltid, till
exempel partiell fordldraledighet?

Kolla att de 16nekriterier som anvinds ar konsneutrala och inte gynnar
min mer dn kvinnor.

Bevaka hur olika formaner, typ tjanste/formansbil, fordelar sig mellan
kvinnor och man.

Vid forhandlingar om inférande av bonussystem eller om bonussystem
redan finns bevaka att de ar konsneutrala.

Bevaka att det finns utrustning anpassad for kvinnor, till exempel
arbetsklader.

Bevaka att kvinnor vid nyanstillning inte inplaceras for lagt sa att
detta maste dtgardas i revisionsforhandlingen.



Svensk och internationell
ratt om lika 1on

Svensk ratt

I regeringsformens andra kapitel 16 § stadgas att ”lag eller annan foreskrift
far ej innebdra att ndgon medborgare missgynnas pa grund av sitt kon om
ej foreskriften utgor ett led i stravanden att dstadkomma jamstalldhet mel-
lan kvinnor och min”.

Diskrimineringslagen

Sverige fick sin forsta jamstalldhetslag 1980. Den nuvarande lagen tradde
i kraft 1 januari 2009.

Forutom den svenska lagstiftningen ar Sverige ocksa bundet av ett antal
internationella konventioner som Sverige ratificerat, det vill siga godkant.
Sverige ar ocksa sedan intradet i EU bundet av EG-riatten med en omfat-
tande praxis inom jamstilldhetsomradet.

EU

Fordraget om Europeiska Unionen dr EUs konstitutionella ram, det vill
sdga EUs grundlag. I fordragstexten formuleras grundliggande principer,
kompetensomraden och gemensamma institutioner.

Genom nuvarande fordrag, det sa kallade Amsterdamfordraget har jam-
stalldhetsfragorna fatt en betydligt starkare stillning. Jamstalldhet mellan
kvinnor och min ingar nu i fordraget som ett av de grundliggande malen.
Artikel 141 i fordraget stadgar att varje medlemsstat ”ska sikerstilla att
principen om lika 16n for kvinnor och min for lika arbete eller likvardigt
arbete tillimpas”. Artikeln tilliter dven positiv sirbehandling men denna
far inte vara automatisk och ovillkorlig. I fordragstexten star ocksa att
jamstalldhetsperspektiv ska beaktas och framjas i alla gemenskapens akti-
viteter, sd kallad mainstreaming.

Jamstalldhet mellan kvinnor och min finns ocksd som ett av méilen i EUs
sysselsdttningsriktlinjer. De forutsitter bade integrering av jamstilldhets-
fragorna och sarskilda insatser for att frimja jamstalldheten.

EU upprittar handlingsplaner inom jamstalldhetsomriadet. Den nu gal-
lande handlingsplanen heter A Roadmap for equality between men and
women 2006-2010.

Ett europeiskt jamstidlldhetsinstitut har inrdttats for att hjilpa
EU-institutionerna och medlemslinderna att fraimja jamstalldhet.

Diskrimineringslagen
finns att ladda hem
fran STs webbplats
www.st.org/lone-
webb.
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Direktivet sldr fast att
all diskriminering pad
grund av kon vid alla

former av lonesitining

eller annan ersdttning
ska avskaffas nir det
handlar om arbete av
lika virde eller arbete
som tillerkinns lika
varde.
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Direktiv

Direktiven ar juridiskt bindande for medlemsstaterna men inte i sin orda-
lydelse. Medlemsstaterna kan vilja att implementera direktiven genom lag-
stiftning eller 6verlata till arbetsmarknadens parter att traffa kollektivavtal
i fragan om detta ar tillatet enligt direktivet.

Det finns nio direktiv inom jamstalldhetsomradet. Ett av dessa ar likalo-
nedirektivet, nr 75/117. Direktivet slar fast att all diskriminering pa grund
av kon vid alla former av lonesattning eller annan ersittning ska avskaffas
ndr det handlar om arbete av lika virde eller arbete som tillerkdnns lika
virde.

I direktivet sdgs ocksd att det ska vara mojligt att fa sina rattigheter pro-
vade i domstol.

Direktivet ar implementerat i svensk lag genom jamstalldhetslagen.

Ett annat direktiv 4r bevisbordedirektivet nr 97/80. I direktivet definieras
indirekt diskriminering som ”nir en skenbart neutral bestimmelse eller ett
skenbart neutralt kriterium eller forfaringssitt missgynnar en visentligt
storre andel personer av det ena konet, satillvida bestimmelsen, kriteriet
eller forfaringssattet ar lampligt och nodviandigt och kan motiveras med
objektiva faktorer som inte har samband med personens kon”.

Omvind bevisborda innebir att bevisbordan ligger pa svaranden som
maste bevisa att diskriminering inte forekommit.

Direktivet ar tillimpligt i fraga om likaloneprincipen i artikel 141 och
likalonedirektivet.

FN

FNs viktigaste instrument for att frimja jamstilldheten mellan kvinnor
och min 4r konventionen om avskaffande av all slags diskriminering av
kvinnor. Konventionen antogs 1979 och ratificerades av Sverige 1980.

Konventionen innehéller artiklar om avskaffande av diskriminering inom
alla omraden. Vad giller kvinnors villkor i arbetslivet dlaggs staterna som
undertecknat konventionen att avskaffa diskriminering av kvinnor pa
arbetsmarknaden och sikerstilla ritt till lika 16n och lika behandling vad
giller arbete av lika virde liksom lika behandling i friga om arbetsvirdering.

Konventionsstaterna har atagit sig att till FNs generalsekreterare limna
aterkommande rapporter som granskas av FNs sirskilda 6vervaknings-
kommitté, CEDAW. Kommittén granskar vilka framsteg som gjorts.
CEDAW triffas tvd ganger per dr och varje mote brukar ta cirka tva
veckor.



ILO

ILO ir ett FN-organ for arbetslivsfragor. Savil regeringar som arbets-
marknadens parter finns representerade i ILO. ILO har som grundlig-
gande malsittning att bekdmpa fattigdom samt att framja social rittvisa,
hogre sysselsiattning och battre arbetsvillkor.

Det finns 18 konventioner och 14 rekommendationer som ror kvinnor.
Tva konventioner dr av sarskild betydelse for jamstalldheten:

» Konvention nr 100, om lika I6n for arbete av lika varde. Konventionen
antogs 1951 och ratificerades av Sverige 1962. Konventionen faststiller
ratten till lika 16n for lika arbete, men ingen definition gors i konven-
tionen. Men det anges att atgarder ska vidtas for att frimja en objektiv
vardering av arbetsuppgifter.

ILO kan ocksd besluta om rekommendationer. Dessa ar inte bindande
utan ir att se som policyuttalanden. I rekommendation nr 90 uppmanas
medlemsstaterna att vidta atgarder for att i samrdd med arbetsmarknadens
parter infora eller fraimja inférandet av metoder for en objektiv arbetsvar-
dering i syfte att f4 till stind en klassificering utan hiansyn till kon.

» Konvention nr 111 om diskriminering vid anstdllning och yrkesutov-
ning. Konventionen antogs 1958 och ratificerades av Sverige 1962.
Konventionen innehaller ett allmédnt diskrimineringsforbud nir det gil-
ler anstéllning och yrkesutovning. Konventionen siager ocksa att stater
ska verka for att fa till stind samrdd mellan arbetsmarknadens parter
for att framja lika 16n for arbete av lika virde.

Regeringen har skyldighet att drligen limna rapport till ILO om hur
Sverige efterlever konventionerna.

Anvandbara lankar

Det finns mycket information i dmnet jamstilldhet att himta hem fran
olika webbplatser. En lista pd anviandbara lankar finns pa STs webbplats
www.st.org/lonewebb.

En lista pa anvand-

bara lankar finns

pa

STs webbplats www.

st.org/lonewebb.
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Egna anteckningar
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