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Forord

Arbetet med att kartldgga och undanrdja osakliga Ioneskillnader &r en viktig del i I6ne-
processen. Det ar ett av flera satt att sakerstalla en val fungerande lokal I16nebildning.

Réatten till likabehandling avseende I6n oavsett kén har sin grund i saval FN-konvention
som EU-direktiv och diskrimineringslag. Diskrimineringslagen anger de regler som galler
for arbetsgivare, anstéllda och fackliga organisationer. Arbetsgivaren ska varje ar
kartldgga och analysera I6ner och andra anstallningsvillkor som tillampas samt kartlagga
och analysera l6neskillnaderna mellan kvinnor och méan. Detta papekas ocksa i de flesta
I6neavtal.

Denna skrift har tagits fram av IKEM - Innovations- och kemiarbetsgivarna i Sverige,
Unionen, IF Metall, Ledarna, Naturvetarna och Sveriges Ingenjérer som stod for hur
arbetet med en l6nekartlaggning kan genomféras. Tanken ar att den ska vara anvandbar
for bade stora och sma foretag och tillampbar pa olika modeller for [6nesattning. Det

ar viktigt att kartlaggningen gors utifran de specifika forutsattningar som galler i varje
enskilt foretag.

Skriften inleds med en beskrivning av de grundlaggande forutsattningarna for I16nekart-
laggningsarbetet, bland annat reglerna om samverkan mellan féretaget och de anstallda.
Darefter beskrivs steg for steg hur kartlaggning och analys enligt diskrimineringslagen

kan genomféras samt vad den skriftliga dokumentationen ska innehalla. Skriften innehaller
dessutom ett exempel pd hur ett féretag kan genomféra en I6nekartlaggning.

IF Metall IKEM - Innovations- och kemiarbetsgivarna

Sveriges Ingenjorer Unionen

Ledarna Naturvetarna
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Vad sager diskrimineringslagen?

Diskrimineringslagen kraver att alla osakliga I6neskillnader
rattas till. Alla arbetsgivare ar skyldiga att varje ar, som en
del av de aktiva atgarder som lagen féreskriver, kartlagga
och analysera:

e Bestammelser och praxis om léner och andra anstallnings-
villkor som tillampas hos arbetsgivaren

e Loneskillnader mellan kvinnor och man som utfor arbete
som ar att betrakta som lika

e Skillnader i 16n och |6nespridning mellan kvinnodominera-
de arbeten och likvardiga ej kvinnodominerade arbeten

e Skillnader i 16n och |6nespridning mellan kvinnodomine-
rade arbeten med hégre krav men med lagre 16n an ej
kvinnodominerade arbeten.

Arbetsgivaren ska i kartldaggningen och analyserna bedéma
om det férekommer Iéneskillnader som har direkt eller indi-
rekt samband med koén.

Skillnader i [6n mellan kvinnor och méan ska kunna motiveras
utifran sakliga faktorer som till exempel kunskap, fardigheter,
personliga egenskaper, uppnadda resultat eller marknads-
I6nelage. Analysen ska bygga pa konkreta férhallanden och
inte pa l6sa antaganden.

Nar kartlaggningen har genomforts ska arbetsgivare som har
minst 10 anstallda skriftligen redovisa analys och atgarder.
Dokumentationen ska visa vilka atgarder, i form av l6ne-
justeringar eller liknande, som behover vidtas for att utjamna
eventuella osakliga skillnader i [6n och andra anstallnings-
villkor. Det ska ocksa finnas en kostnadsberakning och en
tidplan. Malsattningen ar att de osakliga skillnaderna rattas
till sa snart som mojligt, dock senast inom tre ar.

Utover kartlaggningen ska det ocksa finnas en redovisning
och utvardering av hur féregaende ars planerade atgarder
har genomforts, samt en redogérelse for hur samverkans-
skyldigheten har fullgjorts.

Foretag med farre é&n 10 anstallda behover inte uppratta
skriftlig dokumentation, men ska kartlagga och atgarda
osakliga loneskillnader.

Lonekartlaggningen och analysen ska avse samtliga anstallda
pa foretaget, oavsett facklig tillhérighet eller anstallnings-
form. Daremot ar foretagsledande personer vars [6n och
andra anstallningsvillkor férhandlas direkt med bolags-
styrelsen undantagna.



Skillnader i lon mellan kvinnor och man ska

till exempel kunskap, fardigheter, personliga

I6nelage.

Arbetet ska ske i samverkan

Arbetsgivaren har ansvaret for att I6nekartlaggning och
analys av l6neskillnader genomférs och att skriftlig dokumen-
tation upprattas. Men arbetet ska genomféras i samverkan.
For de flesta foretag som ar medlemmar i IKEM innebar
detta att samverkan ska ske med IF Metall, Unionen, Sveriges
Ingenjorer, Naturvetarna och Ledarna.

Aven om det inte finns lokal representation fér ndgon eller
nagra av de fackliga organisationerna har arbetsgivaren sam-
verkansskyldighet med de anstallda. Det kan till exempel ske
genom att kontaktombud eller annan representant deltar.

Det finns inga regler som narmare beskriver hur samverkan
ska ske. Pa manga arbetsplatser valjer parterna att anvanda
befintliga samverkansorgan. Andra valjer egna satt att ge-
nomféra samverkan vid [6nekartlaggningar.

Samverkan om I6nekartlaggningen bér inledas med ett sam-
rad kring hur arbetet ska genomforas. Parterna kan da enas
om tidplan, nar under aret arbetet med lonekartlaggningen
ska genomforas, vilka personer som ska delta i arbetet och
hur arbetet ska laggas upp.

kunna motiveras utifran sakliga faktorer, som

egenskaper, uppnadda resultat eller marknads-

Arbetet bor hallas atskilt fran loneférhandlingarna. Framgar
det av I6nekartlaggningen och analysen att osakliga I6ne-
skillnader finns i foretaget ska atgarder sattas in for att
justera dessa sa snart som mojligt, dock senast inom tre ar.

Det ar ocksa viktigt att planera vilka resurser som behovs.
Detta galler sarskilt om arbetet inte har gjorts tidigare,
eftersom det vanligtvis tar langre tid férsta gangen.

Information och I6neuppgifter

Arbetsgivaren ska forse de fackliga representanterna med
den information som behovs for att de ska kunna delta i
kartlaggning, analys och upprattande av skriftlig dokumen-
tation. Diskrimineringslagen ger ingen generell ratt for
facken att fa uppgifter om de anstélldas l6ner. Arbetsgiva-
rens skyldighet att Ilamna ut individuella [6neuppgifter ar
begransad till de situationer da uppgifterna ar nédvandiga
for att arbetet med I6nekartlaggningen och analysen ska
kunna genomforas pa ett meningsfullt satt.

Arbetsgivaren kan i enlighet med reglerna i 21-22 §§
Medbestammandelagen, beldgga de personer som deltar i
I6nekartlaggningsarbetet med tystnadsplikt. Tystnadsplikten
diskuteras lampligen i samband med att arbetet planeras.



Lonekartlaggningens genomférande

Arbetet med kartlaggning och analys av I6ner samt upprattande av skriftlig dokumentation kan delas in i fyra steg.

Inom respektive steg finns flera arbetsmoment.

STEG 1

Bestammelser och praxis om I6ne- och anstéllnings-
villkor

e Kartldggning

e Analys

e Atgarder

STEG 2

Lika arbeten

¢ Identifiering av lika arbeten
e Kartladggning

e Analys

e Atgarder

Bestammelser och praxis om lone-
och anstallningsvillkor

Kartlaggning

Kartldaggningen ska omfatta alla anstallningsvillkor oavsett
om de ar individuella eller 6verenskomna i lokala eller
centrala kollektivavtal. Tjanstebil, lunchférmaner och andra
férméner ska darfér tas med i kartlaggningen. Aven féreta-
gets tillampning av l6neprocessen ska kartldggas i detta steg.

OB-ersattning och 6vertidsersattning ska déaremot inte tas med.

Aven regler som arbetsgivaren ensidigt tillampar ska kartlag-
gas. Det innebar till exempel att eventuella beléningssystem,
som bonus, och andra férmaner ska tas med.

STEG 3

Likvardiga arbeten

¢ |dentifiering av kvinnodominerade arbeten

¢ |dentifiering av likvardiga arbeten

¢ |dentifiering av kvinnodominerade arbeten med
hogre krav men lagre 16n jamfoért med lagre
varderade arbeten som inte &r kvinnodominerade

e Analys

e Atgarder

STEG 4
e Skriftlig dokumentation

| kartlaggningen ska &ven de principer och kriterier som
anvands for att bedéma arbetets svarighetsgrad och de
anstélldas kvalifikationer och prestationer anges.

Loneavtal for arbetare

De flesta I6neavtalen mellan IF Metall och IKEM utgar fran

att de lokala parterna ska komma 6verens om lokala l6ne-

system. LOnesystemen kan vara utformade pa olika satt och
kan besta av flera |6nedelar som baseras pa olika grunder.

Nedanstdende matris ger en schematisk beskrivning av olika
bestandsdelar som ett |6nesystem kan ha och vad dessa inne-
bar. Observera att lokala I6nesystem &r olika utformade och
att de olika delarna kan ha andra benamningar.

EXEMPEL PA OLIKA BESTANDSDELAR | ETT LONESYSTEM FOR ARBETARE

LONEDEL GRUND FOR LONESKILLNADER
RORLIG Faststalld formel

LONEDEL Uppmaétt prestation

INDIVIDUELL Personliga kvalifikationer
LONEDEL (relaterade till arbetet)

Kraven i individens arbetsuppgifter

BEFATTNINGS- (Skapar i forekommande fall I6neskillnader

LONEDEL \

inom ett arbete)

Kraven i arbetet. En del féretag anvander
GRUND- samma grundlon for alla
LONEDEL (Skapar i forekommande fall I6neskillnader

mellan personer som har olika arbete)

EXEMPEL PA FAKTORER

Typer Bonus, ackord

Faktorer Leveranssakerhet, kvalitet, genomloppstid

Matomrade Enskild, grupp, féretag

Kvalifikationer
Erfarenhet, utbildning, mangkunnighet (arbete utanfér egen
befattning)

Skicklighet
Ledningsférmaga, samarbetsformaga, omdéme och initiativ

Kunskaper och fardigheter, ansvar, anstrangning, arbetsférhallanden

Kunskaper och fardigheter, ansvar, anstrangning, arbetsférhallanden



Loneavtal for tjansteman

Pa tjanstemannasidan férekommer inte I6nesystem pa sam-
ma satt som i arbetaravtalen. Léneavtalen bygger i stéllet
pa att I6nen ska sattas genom en i avtalen angiven process
och att hansyn darvid ska tas till ett antal faktorer i dverens-
stdmmelse med centrala och lokala avtal.

Foretagets tillampning av |6neprocessen ska kartlaggas i
detta steg i I6nekartlaggningen.

Analys

Kartlaggningen av I6ne- och anstallningsvillkoren ska ge
underlag for att bedéma om reglerna ar kénsneutrala och
tilldmpas lika for kvinnor och man.

Lokala I6nesystem som 6verenskommits pa arbetarsidan ska

analyseras, for att sakerstélla att de ar kénsneutrala. Matrisen
nedan visar hur analysen kan genomféras.

EXEMPEL PA ANALYS AV LONESYSTEM FOR ARBETARE

Kriterierna varderas felaktigt
i tilldmpningen.

MOJLIG ORSAK TILL
LONESKILLNADER

Krangliga regelverk.
Otydlig koppling resultat — utfall.

-
. o

For tjanstemannen ska den lokala I6neprocessen analyseras,
for att sakerstalla att den ger foérutsattningar fér en kdns-
neutral tilldmpning.

Genomlysningen ar en férutsattning for att kunna ta stéllning
till om I6nenivaer och I6neskillnader sakligt kan motiveras.

Att bestammelserna och den praxis som anvands pa foretaget
ar kénsneutrala innebéar dock inte per automatik att osakliga
I6neskillnader inte férekommer. Om de tilldmpas pa ett icke-
konsneutralt satt kan anda osakliga I6neskillnader uppsta.
Det kommer analysen av I6neskillnader i lika och likvardiga
arbeten som beskrivs i steg 2 och 3 att visa.

Atgarder

Om bestammelser eller praxis som anvands pa foretaget inte
ar konsneutralt konstruerade eller tillampas felaktigt ska de
rattas till. Atgarderna ska foras in i den skriftliga dokumenta-
tionen.

EXEMPEL PA ATGARDER

Se dver systemet.

Fortydligande av bedémnings-
kriterierna.

Inga eller otydliga kriterier.

Tydliggora bade kvinnors och mans

Kvinnors mojlighet till utveckling ar

Man och kvinnor som har likvardigt

.. PROBLEM UR
LONEDEL s -

° JAMSTALLDHETSSYNPUNKT
RORLIG - .
LONEDEL Ej konsneutrala kriterier.
INDIVIDUELL . o «
LONEDEL Kvinnor far generellt lagre utfall.
BEFATTNINGS- Kvinnor far lagre utfall an man
LONEDEL i arbeten dar det sker utveckling. samre.
GRUND- Arbeten som domineras av kvinnor
LONEDEL har ofta ett lagre I6neutfall.

arbete har inte samma grundlon.
Likvardigt arbete undervarderas.

mojligheter till utveckling i arbetet.
Tydliggéra nar hogre 16n ska utga.

Jamforelser av kraven i arbetena.



Lika arbeten

Gruppering

For att gora en kartlaggning av I6neskillnader i lika arbete
krévs att man goér en gruppering av dem som utfér arbets-
uppgifter som ar att betrakta som lika eller i det ndrmaste
lika. Det vill saga personer som har arbetsuppgifter som ar sa
lika att skillnaderna saknar betydelse fér I6nesattningen. An-
stallda som har lika arbeten grupperas tillsammans oberoen-
de av avtalstillhérighet, anstallningsform eller organisatorisk
placering.

Om det inte finns nagon grupp av lika arbete dar bade kvin-
nor och man ingar sa behover inte nagon ytterligare analys
goras i denna del. Arbetet fortsatter da med steg 3 Likvardiga
arbeten.

Kartlaggning

For varje grupp av lika arbete kartlaggs I6ner och I6neskill-
nader. For att jamforelsen ska bli korrekt kravs att [6nerna ar
jamforbara med varandra. Det betyder att det kan vara n6d-
vandigt att ta med tillagg och rorliga I6nedelar samt rékna
upp deltidsloner till heltidsloner.

Det ar viktigt att ha i atanke att kartlaggningen utgor
grunden for den analys som senare ska goras. Darfor ar det
noédvandigt att man tar fram allt relevant bakgrundsmaterial
och gar igenom detta.

Loner och I6nespridning kan redovisas pa olika satt. Ett satt
ar att utga fran medelvarde eller median av [6nerna for kvin-
nor respektive man inom varje lika arbete. | sma grupper kan
en individ med kraftigt avvikande I6neniva ha stor inverkan
pa ett medelvarde, men inte pd medianvardet.

Olika matt for att berdkna lénespridningen kan anvandas.

GRUPPERING AV ANSTALLDA MED LIKA ARBETE

GRUPPER KONSFORDELNING

MED LIKA ANTAL PROCENT
ARBETE KVINNOR MAN KVINNOR MAN
A 2 1 67 33
B 6 9 40 60
C 5 100
D 2 100

E 2 50 50
F 1 4 20 80
G 100
H 1 100

Analys

Om kartlaggningen visar att det finns I6neskillnader mellan
kvinnor och man ska I6neskillnaderna analyseras. Det kan da
visa sig att det behovs ytterligare underlag for att géra en
korrekt analys.

Analysen ska utga fran foretagets I6nepolicy. Om den &r
konsneutralt utformad och tillampas korrekt ska alla l6ne-
skillnader kunna férklaras och inga osakliga l6neskillnader
forekomma. Om foéretaget tillampar individuell [6nesattning,
dar individens kompetens, maluppfyllelse och prestation pre-
mieras, gors analysen pa individniva. Det kan da bli nédvan-
digt att redovisa individuella I6ner.

Atgarder

Om I6éneskillnader mellan kvinnor och méan inte kan férklaras
av sakliga skal ska arbetsgivaren genomfdra l6nejusteringar
och andra nédvandiga atgarder. Exempel pa vad som kan ut-
gora sakliga orsaker till I6dneskillnader utvecklas pa sidan 11.

Kostnader och tidplan for att dtgarda osakliga Iéneskillnader
vid lika arbete fors in i den skriftliga dokumentationen under
steg 4.

Pa sidan 9 visas tre olika exempel. | exempel A har I6nerna
skrivits ut. For varje grupp redovisas antal, konsférdelning,
medellén och |6nespridning i form av hégsta och lagsta 16n.
Lénerna redovisas enbart for de grupper som bestar av bada
koénen.

| exempel B redovisas inte de faktiska l6nerna utan de har
réknats om till index. Om index ar 100 har kvinnor och méan
samma medelldn. Syftet &r att visa vad som behdver analyseras
utan att de faktiska I6nerna redovisas. Tabellen visar kvinnornas
medellén i procent av ménnens medellén. Lénespridning visar
skillnaden mellan kvinnornas respektive mannens hoégsta och
lagsta 16n i forhallande till kvinnornas respektive mannens
medellén. Ju lagre tal desto mindre I6nespridning.

Plotterdiagram som visas i exempel C har férdelen att sam-
tidigt visa bade helheten och varje enskild [6n. Om skalan
utelamnas pa l6neaxeln undvikes att enskilda lIéner identi-
fieras. | plotterdiagrammen visas gruppen B fran exemplen A
och B. Varje gul prick ar en kvinna, varje bla prick ar en man.
Diagrammen visar tydligt hur strukturen ser ut och om det ar
enstaka loner som avviker och har stor paverkan pa medellon
och index.

| det vanstra diagrammet ar individerna fordelade enbart
efter kon. | det hégra diagrammet har ytterligare en faktor
tagits med; erfarenhet. Det ar en stor fordel for senare
analyser att det finns saklig information att tillga om de
faktorer som enligt I6nepolicyn ska paverka lonen.



EXEMPEL A: TABELL MED UTSKRIVNA LONER

R KONSFORDELNING MEDELLON = LONESPRIDNING
LIKA ANTAL PROCENT MEDELLON Q 8_2 KVINNOR MAN
ARBETE "\VINNOR MAN KVINNOR MAN | KVINNOR MAN KV+M | E'g MIN MAX MIN MAX
A 2 1 67 33 25850 27500 26400 94 25900 26 800
B 6 9 40 60 26123 26656 26443 98 24200 27800 24900 30400
C 5 100
D 2 100
E 2 50 50 31556 34300 32928 92 31300 33000 33800 36800
F 1 4 20 80 36482 35767 35910 102 32200 40100
G 1 100
H 1 100
EXEMPEL B: TABELL MED INDEXTAL
GRUPP KONSFORDELNING KV SNITTLON LONESPRIDNING
LIKA ANTAL PROCENT | PROCENT AV
ARBETE " VINNOR MAN KVINNOR MAN MANNENS KVINNOR  MAN
A 2 1 67 33 94 4
B 6 9 40 60 98 15
C 100
D 2 100
E 2 2 50 50 92 5
F 1 4 20 80 102
G 1 100
H 1 100
EXEMPEL C: PLOTTERDIAGRAM
Kr Kr
31000 31000
30 000 © 30 000 O
29 000 29 000
28 000 O 28 000 °
27 000 8 27 000 ) o
26 000 O 8 26 000 o e ©
8 g o ° 8
25 000 9 25 000 ®)
24 000 @) 24 000
23 000 23 000
Kvinnor Méan LITEN MELLAN STOR

ERFARENHET



Likvardiga arbeten

Nasta steg i I6nekartlaggningen ar att analysera lI6neskillnader
mellan arbeten som ar eller brukar vara kvinnodominerade
och andra likvardiga arbeten pa foretaget. Bakgrunden till
denna bestammelse ar att kvinnliga yrken ofta utmarkts av
en undervardering av kraven i arbetet med en lagre 16n som
foljd.

Diskrimineringslagen anger ocksa att om det finns ett kvinno-
dominerat arbete med lagre 16n an icke kvinnodominerat
arbete som har lagre krav men hogre 16n, ska analysen aven
innefatta en bedémning av denna Iéneskillnad.

Avsikten ar att sakerstalla att I6nelaget inte halls nere pa
grund av kvinnodominans och darmed ar ett uttryck for kéns-
diskriminering.

Identifiera kvinnodominerade arbeten

Arbeten som har mer an 60 procent kvinnor raknas som
kvinnodominerade och arbeten med mer &n 60 procent man
som mansdominerade. Arbeten mellan 40 och 60 procent av
vardera konet raknas som jamna. Ett arbete kan utféras av
manga personer men ocksa av bara en enda.

Om det inte finns nagra kvinnodominerade arbeten pa
arbetsplatsen behoéver ingen ytterligare analys goras i detta
steg.

Identifiera likvardiga arbeten

Enligt diskrimineringslagen ska bedémningen av vilka ar-
beten som ar likvardiga genomforas pa ett metodiskt och
strukturerat satt. Likvardiga arbeten ska identifieras med
hjalp av fyra kriterier; sdsom kunskap och fardigheter, ansvar,
anstrangning och arbetsférhallanden.

De fyra huvudkriterierna ar allmant hallna och bor definieras
utifran arbetsplatsens och arbetsuppgifternas krav.

Nar huvudkriterierna preciseras i delkriterier ar det viktigt att
man valjer kriterier som pa ett kdnsneutralt satt fangar krav
som ar viktiga for arbetet. Det ar ocksa en fordel om kriterier-
na har en kontinuitet fran ar till ar, fér att underlatta uppfolj-
ning av tidigare kartlaggningar och analyser.

Finns det systematiska arbetsbeskrivningar pa féretaget ar de

en bra utgangspunkt fér anpassning av kriterier och delkrite-
rier som ska anvandas vid varderingen.
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Det praktiska arbetet med varderingen kan se ut pa olika
satt. Hur varderingen gors beror pa foretagets verksamhet,
inriktning och mal. Vid genomgangen ar det arbetets krav
som ska jamforas, inte arbetstagarnas kompetens och presta-
tioner. Kompetens och prestationer ar av betydelse forst nar
individuella I6neskillnader analyseras.

Det ar viktigt att kontrollera att det inte forekommer nagot
systematiskt missgynnande.

De kvinnodominerade arbetena ska jamféras med likvardiga
arbeten som inte ar kvinnodominerade (d v s jdmna eller
mansdominerade arbeten). Arbetena kan till innehallet vara
mycket olika, men vid en sammantagen bedémning anda
betraktas som likvardiga. Ett uppmarksammat exempel ar
nar arbetsdomstolen fastslog att arbetet som barnmorska var
likvardigt med arbetet som sjukhustekniker.

Traditionellt finns en tendens att vardera arbetsuppgifter som
utfors av kvinnor lagre éan de som utférs av man. Monotona,
repetitiva arbetsuppgifter behéver inte vara mindre pafres-
tande an tunga lyft. Att kontakta nya kunder behéver inte
vara svarare an att varda de som redan finns etc.

Nedan finns ett exempel pa hur varderingen kan ske. Varje
arbete varderas utifran de krav som stalls och ges ett antal
poang. Poangen viktas genom att de olika faktorernas bety-
delse bestams. Arbeten inom samma poangintervall kan ses
som likvardiga.

Det ar givetvis mojligt att anvanda andra matriser eller me-
toder for att jamfora olika arbeten. Det viktiga ar att jamfo-
relsen ar systematiskt genomférd och baserad pa relevanta
kriterier.

EXEMPEL PA VARDERING AV ARBETSUPPGIFTER

e, ansuan ANSTANG ARBETSEOR
T S S S R
ARBETE
G 4 4 2 1 3,3
H B 3 3 1 2,8
E 3 2 3 2 2,6
C 3 2 2 3 2,5
B 2 2 3 3 2,3
D 2 1 3 1 1,8
A 2 2 1 2 1,8

1 =Sma krav. 2 = Medelstora krav. 3 = Stora krav. 4 = Mycket stora krav.

* Totalpoangen ar summan av varje faktors poang multiplicerad med dess vikt



Identifiering av likvardiga arbeten

HUVUDFAKTORER OCH EXEMPEL PA KRITERIER SOM KAN FINNAS MED FOR IDENTIFIERING AV LIKVARDIGA ARBETEN AR:

Kunskaper och fardigheter

Till exempel formell utbildning,

specialistutbildning, erfarenhet,
fingerfardighet, probleml6sning
och sociala fardigheter

Anstréangning

Bade fysisk och psykisk pafrestning sdsom tungt
arbete, repetitiva arbetsmoment, obekvama
arbetsstallningar, ensidighet, bundenhet,
ryckighet, varsamhet, uppmarksamhet,

kanslomassig anstrangning, stress

Ansvar

Till exempel ansvar for personal,
kunder, ekonomi, utrustning, for-
handlingar eller ansvar fér rad och
information

Arbetsforhallanden

arbetsmiljo

Identifiera kvinnodominerade arbeten

med hégre krav men lagre 16n

Nar varderingen av kraven i arbetet och indelningen i grupper
av likvardiga arbeten har gjorts ska kvinnodominerade arbe-
ten som har hégre krav i arbetet men lagre [6n &n arbeten
med lagre krav markeras.

Dessa arbeten ska i analysen jamféras med icke kvinnodomi-
nerade arbeten med lagre krav och hégre 16n.

Analys

Inom varje grupp av likvardiga arbeten ska I6ner och l16ne-
spridning jdmfdras mellan kvinnodominerade arbeten och
andra arbeten som inte ar kvinnodominerade men likvardiga.
Syftet med analysen ar att komma tillratta med kvinno-
dominerade arbetens eventuella undervardering. Om det
finns [6neskillnader kan det innebara att kvinnor och man
behandlas olika vid I6nesattning. Sjalvfallet behover inte
alla likvardiga arbeten ha samma 16n men ldneskillnaderna
ska kunna forklaras med sakliga kriterier som har sin grund i
I6nepolitiken. Hela I6neskillnaden ska forklaras.

Analys av skillnader i I6nespridning kan visa pa olika majlig-
heter till utveckling i arbetet. Flera forskningsresultat visar att
I6nespridningen ofta ar mindre i kvinnodominerade arbeten.

Om kartlaggningen visar att det finns kvinnodominerade
arbeten som har hogre krav i arbetet men lagre 16n an lagre
varderade arbeten maste orsakerna analyseras. Eftersom det
ar varderingen av sjalva arbetet som ar i fokus for denna ana-
lys, da arbetena inte ar likvardiga, kan det vara en indikation
pa diskriminering. Loneskillnaderna kan tyda pa att indivi-
duella arbetsprestationer i de kvinnodominerade arbetena
varderas annorlunda &n i icke kvinnodominerade arbeten
inom foretaget.

Atgarder

Om léneskillnader mellan kvinnodominerade arbeten och
andra likvardiga arbeten inte kan forklaras av sakliga skal
ska arbetsgivaren genomféra de l6nejusteringar och andra
atgarder som kravs.

och arbetsbelastning

Beddmningen boér ta hansyn
till bade fysisk och psykosocial

A
L Y1) |

Om det finns osakliga I6neskillnader mellan kvinnodomine-
rade arbeten med lagre 16n trots att kraven for arbetet ar
hogre jamfort med andra icke kvinnodominerade grupper
ska de rattas till.

Atgarder, kostnader och tidplan for att ratta till osakliga I6ne-
skillnader fors in i den skriftliga dokumentationen i steg 4.

Sakliga skal for Ioneskillnader

Nedan utvecklas exempel pa vad som kan utgoéra sakliga skal
vid analys av I6neskillnader mellan kvinnor och méan i lika
arbete och likvardiga arbeten i steg 2 och 3.

Loneskillnader ska kunna férklaras av sakliga skal. Det ar
framforallt [6neprinciperna och I6nekriterierna som tidigare
definierats i steg 1 som ska ligga till grund for att forklara
I6neskillnader, givetvis under férutsattning att kriterierna ar
kénsneutrala.

Aven annat &n det som anges i steg 1 kan utgéra sakliga skal
for l16neskillnader. Till exempel kan det vara en arbetstagares
overtidsavlosning eller att en arbetstagare nyligen har om-
placerats fran en mer kvalificerad befattning till en mindre
kvalificerad.

Aven l6neldget pé arbetsmarknaden &r en faktor som kan ut-
gora ett sakligt skal for [6neskillnader. For att detta ska vara
en godtagbar forklaring kravs dock vanligen mer an allmanna
forklaringar. Forklaringar av typ att arbetsgivaren betalar
enligt kollektivavtal, att I6nerna ligger i linje med vad andra
arbetsgivare brukar betala eller att arbetstagare i det kvinno-
dominerade arbetet inte har ndgon alternativ arbetsmarknad
ger i sig inte tillracklig information om att det saknas ett
samband mellan I6nesattning och kén. Arbetsgivaren bor
darfor ga ett steg langre i sin analys angadende marknadslone-
situationen, sa att denna bygger pa konkreta férhallanden
och inte pa l6sa antaganden.
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Dokumentation

Arbetsgivare med minst tio arbetstagare ska varje ar doku-
mentera arbetet med |6nekartldggningen. Redovisningen ska
innehalla resultatet av kartlaggningen och analysen av [6ner
och I6nebestammelser.

Om foretaget har identifierat behov av I6nejusteringar ska
dessa kostnadsberaknas. Vidare ska atgarderna tidplaneras.

Dokumentationen ska innehalla féljande:

Resultatet

Resultatet av kartlaggningen och analysen redovisas i doku-
mentationen oavsett om man funnit att [6nejusteringar eller
andra atgarder behover vidtas eller ej.

Atgéarder och I6nejusteringar

Om det vid analysen framkommit att det finns I6neskillnader
mellan kvinnor och man som inte kan motiveras sakligt, anges
vilka atgarder som behover vidtas for att uppna lika 16n for
arbete som ar att betrakta som lika eller likvardigt.

Dokumentationen ska aven innefatta atgarder for att ratta
till eventuella |6neskillnader mellan kvinnodominerade arbe-
ten och arbeten med lagre krav men hégre 16n.

Aven andra &tgarder kan bli aktuella som ett resultat av
I6nekartlaggningen. Till exempel att analysen visat pa behov
av tydligare l6nekriterier eller kompetensutveckling for vissa
arbetstagare.

Kostnadsberdkning
Uppskattade kostnader for bland annat I6nejusteringar och
andra atgarder ska framga av dokumentationen.

Tidplanering

Lénejusteringar och andra atgarder ska ske sa snart som
mojligt, dock senast inom tre ar. De tre aren raknas fran
den tidpunkt da den arliga kartlaggningen och analysen ar,
eller skulle ha varit, klar.

Redovisning och utvardering

En redovisning och utvardering av hur féregaende ars
planerade atgarder har genomforts ska redovisas i
dokumentationen.

Samverkan
Dokumentationen ska dven innehalla en redogérelse for hur
samverkansskyldigheten har fullgjorts.
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Vad bor dokumentationen innehalla?

Inledning
Har gors lampligen en dvergripande beskrivning av hur arbetet med lonekartlagg-

ningen bedrivits och hur samverkan har skett.
Beskriv nar arbetet startat och nar det har slutforts.

Foreligger samsyn om delarna i det partsgemensamma |6nekartlaggningsarbetet?

Utvardering av foregaende I6nekartlaggning och analys
Har beskrivs den partsgemensamma utvarderingen av féregaende ars arbete med I6ne-
kartlaggningen. Har de planerade resultaten uppnatts? Ar det nagot som kvarstar och

maste atgardas?

Redovisning av resultatet f6r kartlaggning och analys gallande bestammelser och praxis
om léner och 16neférmaner

Har redogors for vad som kartlagts och analyserats vad galler bestammelser och praxis som
tillampas vid lonesattningen i foretaget. Det kan vara lokala och centrala kollektivavtal,
policys och kriterier som tillampas i féretaget. Resultatet av kartlaggningen och analysen ska
redovisas. Om resultatet ar att det finns bestammelser och praxis som kan medféra osakliga
|6neskillnader sa ska det i den skriftliga dokumentationen ocksa redovisas vilka dtgérder som
ska vidtas. Ar det nagot som direkt ska andras? Finns det behov av att utbilda eller pa annat

satt medvetandegora chefer eller medarbetare?

Redovisning av kartlaggning och analys géllande lika arbete
Redogér for vilka arbeten samverkansgruppen har identifierat som lika. Beskriv vad analysen av
|6neskillnader mellan kvinnor och man i lika arbete givit och om de ar att betrakta som sakliga

eller ej. Redogor for de atgarder som behover genomforas.

Redovisning av kartlaggning och analys géllande likvardiga arbeten

Redogér for de grupper av arbeten som identifierats som likvardiga. Redogor for vilka av dessa
arbeten som ar kvinnodominerade samt vilka icke kvinnodominerade arbeten som dessa jamforts

med. Finns det 16neskillnader vid dessa jamforelser? Ar de sakliga? Hur ser |6nespridningen ut?

Finns det nagot kvinnodominerat arbete som har hagre krav men lagre 16n an ett lagre varderat arbete
som inte ar kvinnodominerat sa ska léneniva och |6nespridning analyseras. Ar I6neskillnaderna sakligt

motiverade?
Redogor for de atgarder som behover genomforas.

Redovisning av kostnadsberakningar och tidplanering for atgarder
Av den skriftliga dokumentationen ska framga vilka atgarder som planeras, vad de kostar och hur de ska
genomforas. Atgarderna ska tidsattas. Beskriv t ex vid vilken tidpunkt som korrigering av en osaklig 16ne-
skillnad ska ske och om det ska ske i ett eller flera steg. Notera ocksa vem som har ansvaret samt bestam nar

nasta lonekartlaggning ska genomforas.

Den skriftliga dokumentationen ska bade ligga till grund 61 det fortsatta arbetet med eventuella atgarder

och for utvarderingen av |&nekartlaggningen.







Om parterna inte ar overens

Om foretaget och de fackliga organisationerna inte kan enas
kring hur samverkan ska genomforas, kan endera parten pa-
kalla en forhandling enligt MBL. Den ska pakallas inom fyra
manader fran kinnedom om den omstandighet som féran-
lett tvisten och senast inom tva ar efter det att omstandig-
heten intraffat. Om parterna inte kan komma o6verens vid en
lokal férhandling kan endera parten pakalla central férhand-
ling. Det ska g6ras inom tva manader fran det att den lokala
forhandlingen avslutades. Om parterna fortfarande inte kan
komma Overens, trots att fragan har férhandlats bade lokalt
och centralt, bestimmer arbetsgivaren hur samverkan ska
genomforas.

Genomférande av atgarder

Om féretaget och facket &r oeniga om huruvida féretaget
har genomfort de olika atgarderna (3 kap 8-9 §§ Diskrimi-
neringslagen om l6nekartlaggning och analys, 13-14 §§ om
skriftlig dokumentation och 12 § om information), eller om
parterna ar oeniga om huruvida atgarderna har genomférts
pa ratt satt, kan endera parten pakalla en lokal féorhandling i
fragan. Samma regler géller som vid oenighet kring samver-
kan. Om den centrala forhandlingen inte leder till enighet
kan den centrala fackliga organisationen géra en framstallan
till Némnden mot diskriminering om att arbetsgivaren vid vite
ska forelaggas att fullgdra sina skyldigheter avseende arbetet
med I&nekartldggning, analys och dokumentation samt att
lamna information enligt 3 kap. 12 8.

Innan den centrala fackliga organisationen kan géra en
framstallan till Namnden mot diskriminering maste kontakt
tas med Diskrimineringsombudsmannen (DO) for att saker-
stalla att DO inte har for avsikt att sjalv géra en framstallan
till ndmnden avseende samma arbetsgivare. Framstallan till
namnden ska ske inom tre manader efter att den centrala
forhandlingen avslutats. Namnden provar darefter fragan och
kan meddela ett foreldaggande som ar férenat med vite. Om
arbetsgivaren inte foljer ett féreldaggande kan DO vid tings-
ratten anséka om att vitet ska démas ut.

det att I6nediskrimineringen intraffat.

Diskriminering

Om parterna ar oeniga om en anstalld I6nediskriminerats
eller inte, ska lokal férhandling begaras inom fyra manader
fran det att man fatt kdannedom om diskrimineringen eller
senast inom tva ar efter det att [6nediskrimineringen intraffat.
Central forhandling ska begéaras inom tva manader efter

att den lokala férhandlingen avslutats. Om inte heller den
centrala forhandlingen leder till enighet kan fragan foras till
Arbetsdomstolen. Det ska gbras inom tre manader fran den
dag da den centrala férhandlingen avslutats.

Avtalstolkning

Av de flesta I6neavtal framgar att de lokala parterna infér
forhandlingar om l6ner ska analysera kvinnornas [6ner i
forhallande till ménnens. Framgar det av denna analys att
diskriminerande skillnader finns i féretaget ska dessa atgardas.
Om enighet om tilldmpningen av avtalet inte kan nas vid lokal
forhandling kan central forhandling begaras. Enligt en del
I6neavtal kan fragan foras till en namnd for [6nefragor om
den centrala férhandlingen inte leder till enighet. Det ska ske
inom tre manader efter det att den centrala férhandlingen
avslutats.

Om parterna ar oeniga om en anstalld I6nediskri-
minerats eller inte, ska lokal férhandling begaras
inom fyra manader fran det att man fatt kannedom
om diskrimineringen eller senast inom tva ar efter
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Ett exempel pa hur en Ionekartlaggning

kan genomforas

Foretaget AB

Vi visar har hur Féretaget AB gjorde sin |6nekartlaggning.
Foretaget har 30 anstallda. Halften av de anstallda ar
arbetare, halften tjansteman.

Samverkan mellan de lokala parterna

Pa foretaget tillsatte man en I6nekartlaggningsgrupp
bestaende av sju personer. Foretradare for saval foretaget
som IF Metall, Unionen, Sveriges Ingenjérer, Naturvetarna
och Ledarna deltog.

Planeringsméte och tidplan for arbetet

Arbetet startade med att arbetsgivaren kallade l6nekartlagg-

ningsgruppen till ett planeringsméte under september

manad. Vid motet bokades fyra nya méten och slutdatum for
I6nekartlaggningen bestamdes till den 30 november. Under
planeringsmotet gick man gemensamt igenom férutsattning-
arna for arbetet och kom éverens om att [6pande uppratta
dokumentation. Man beslutade ocksa om tystnadsplikt for de
inblandade nér det galler eventuell information om individu-

ella l6ner.
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Genomgang av regler for I6ne- och
anstallningsvillkor

Arbetsgruppen gick igenom féretagets lonepolicy och dess
praktiska tillampning. Aven villkoren fér bonus, avlésning

av overtidsersattning samt férekommande I6netilldagg och

formaner kartlades.

Kartlaggning av regler for I6ne- och anstallningsvillkor
Arbetsgruppen konstaterade att [6nepolicyn som féljde
riktlinjerna i de centrala I6neavtalen ar gemensam fér samt-
liga medarbetare pa foretaget. Lonen paverkas av arbetets
svarighetsgrad samt medarbetarens engagemang, kompetens
och prestationer. For att foretaget ska kunna rekrytera och
behalla ratt medarbetare kan dven marknadslonelaget ha
betydelse for [6nesattningen. Lonepolicyn stimulerar till att
saval foretaget som medarbetarna utvecklas.

Den konkreta l6nesattningen skiljer sig at mellan tjansteman
och arbetare.

Tjansteman

Lonen for tjianstemannen ar individuell och differentierad.
Kvaliteten i I6nesattningsarbetet sakerstalls genom att det
finns en partsgemensam l6negrupp som arbetar med l6ne-
processen vid foretaget. Gruppen gor en arlig utvardering av
I6neprocessen och lonekriterierna, genomfoér erforderliga jus-
teringar och gar igenom ldnepolicyn infor varje I6nerevision.
Respektive tjanstemannaférbund gér en genomgang av [6ne-
strukturen for sina medlemmar. Darefter startar dialogen om
mal, resultat och 16n mellan chef och medarbetare.

For att sakerstalla att [6nearbetet sker pa ett jamstallt satt
gor lonekartlaggningsgruppen en genomgang av ovanstaen-
de arbete och underséker hur tillampningen sker. Vid utveck-
lingen av I6neprocessen beaktas jamstalldhetsfragorna.

Vid kartlaggningen konstateras att chefer, vissa specialister
och séljare har avtalat bort 6vertidsersattningen. Chefer och
saljare erbjuds férmansbil. Saljarna har aven saljprovision uti-
fran forsaljningsresultatet. Samtliga medarbetare har maojlig-
het till arlig bonus om forbestdmda verksamhetsmal uppnas.

Arbetare
Foretaget och IF Metall har, utifran I6nepolicyn, tagit fram
ett [6nesystem som bestar av fyra delar:

- beror pa hur svart arbetet ar.
Lonesystemet har tre olika grundléner.

- utges utoéver grundlénen beroende pa hur manga utveck-
lingsblock arbetstagaren klarar. Varje block har ett varde
beroende pa hur lang tid det tar att lara sig.

- grundas pa hur val arbetaren utfor arbetet och uppfyllelsen
av ett antal fastslagna bedémningskriterier.

- beror pa produktionsresultatet och ar lika for alla.
Aven arbetarna har méjlighet till &rlig bonus om de férbe-
stamda malen uppnas.

Analys av regler fér I16ne- och anstallningsvillkor

Vid analysen konstaterade arbetsgruppen att |6nepolicy,
I6nesystem och anstéllningsvillkor ar kdnsneutralt konstrue-
rade men att det finns oklarheter nar det galler befattnings-
I6nedelen. Denna oklarhet kan i sin tur leda till att kvinnor
och mén behandlas olika.

Atgarder av regler for I6ne- och anstallningsvillkor
Arbetsgruppen beslét att foretaget och IF Metall, till nasta
ar, ska tydliggora hur befattingslénedelen ska tillampas i
praktiken.
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Genomgang av grupper
med lika arbete

Arbetsgruppen identifierade medarbetare med lika arbete
och jamforde deras villkor samt grupperade dem.

Gruppering av lika arbete
Arbetsgruppen fann elva grupper med lika arbeten.

Kartlaggning av grupper med lika arbete
Kartlaggningen fortsatte fér de grupper som bestod av bade
kvinnor och man. Se tabell pa sid 19.

Forst beraknades genomsnittsloner for kvinnor och man,
kvinnors Idneandel av mannens samt I6nespridning.

Eftersom arbetarna omfattas av ett I6nesystem komplette-
rades dessa grupper med genomsnittsldoner i de olika I6ne-
delarna (definition av I6nedelarna - se sid 19). Detta for att
underlatta analysen om vad som skapar I6neskillnader mellan
koénen. For att askadliggora I6neskillnaderna togs olika typer
av diagram fram.
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Analys av grupper med lika arbete

Arbetsgruppen konstaterade att kvinnan i grupp 7 har 95
procent av mannens l6n. Loneskillnaden kunde forklaras
genom att ménnens medelldn kraftigt paverkas av att en av
mannen, pa grund av hégre kompetens och storre ansvar, har
betydligt hogre 16n. Alla i gruppen erbjuds férmansbil och
omfattas av samma kdnsneutrala séljprovision. | Grupp 8 har
kvinnan hoégst 16n.

Grundldnen &r och ska vara lika fér kvinnor och mén i grup-
per med lika arbete eftersom grundlénen ar kopplad direkt
till grundarbetet for befattningen. Skillnader finns daremot
i befattningslénen dar man erhallit fler utvecklingsblock an
kvinnor. En |6neskillnad finns dessutom i den individuella
I6nedelen.

Atgarder, grupper med lika arbete

Loneskillnaderna i Grupp 9 och 11 kunde sakligt motiveras
utifran I6nesystemet. Skillnaderna forklarades i huvudsak pa
utfallet i befattningslénedelen. Da arbetsgruppen noterat
att mannen snabbare passerade genom utvecklingsblocken
beslots att tilldmpningen ses 6ver genom att samtliga arbe-
tare intervjuas om hur de upplever att befattningslénedelen
hanteras.



GRUPPER MED LIKA ARBETE LONESKILLNADER | GRUPP 7

G e fowr dmee

1 2 2 100 50 000

2 1 1 0

3 1 1 0 9
4 1 1 100 40 000

5 1 1 100

6 2 2 100 @) ©
7 1 3 4 25 30 000

8 1 2 3 33 o
9 2 5 7 29

10 3 3 0 20 000

11 3 2 5 60 Kvinnor Man

LONESPRIDNING | GRUPPER MED LIKA ARBETE

1 3 25 75 35 467 95 50
8 1 2 33 67 31575 104 B
9 2 5 29 71 26 226 28 200 93 10 25
11 3 2 60 40 26 256 27 350 96 6 8

MEDELLON | RESPEKTIVE LONEDEL | GRUPPERNA 9 OCH 11

9 26 226 28 200 24 000 24000 1351 3500 375 200 500 500
11 26 256 27 350 23800 23 800 1581 2750 375 300 500 500

UTFALL | BEFATTNINGS-, INDIVIDUELL OCH RORLIG LONEDEL
FOR KVINNOR OCH MAN | GRUPP 9

Kr
32 000

30 000

28 000

26 000

I Rorlig l6nedel
24 000

Individuell I6nedel
22 000

20 000 [ Befattningslénedel

18 000 [0 Grundlén

Kvinna Kvinna Man Man Man Man Man
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MOTE 3

Genomgang av grupper med
likvardigt arbete

Identifiering av kvinnodominerade grupper
Arbetsgruppen identifierade fem kvinnodominerade grupper.

Identifiering av likvardigt arbete

Arbetsgruppen bedémde att grupp 2 och 3 inte ar likvardiga
med de kvinnodominerade arbetena, darfér undantogs dessa
grupper. Grupperna bestod av féretagets VD och ekonomi-
chef, dar krav och ansvar avvek pa ett tydligt satt fran andra

grupper.

For att beddma vilka grupper som ar likvardiga anvandes
faktorerna; kunskaper och fardigheter, ansvar, anstrangning
och arbetsférhallanden.

FAKTORERNA PRECISERADES OCH VARDERINGSSKALAN
SOM BESTAMDES VAR:

2 poang — sma krav

4 poang - medelstora krav
6 poang - stora krav

8 poang - mycket stora krav

IDENTIFIERADE KVINNODOMINERADE GRUPPER

1 1 100
4 1 100
5 1 100
6 100
1 60

N O ©O O o
Ul N = =

1

VARDERING AV LIKVARDIGT ARBETE

Faktorerna viktades sa att kunskaper och fardigheter samt
ansvar betydde dubbelt sa mycket. Se tabellen nedan.
Resultatet av varderingen blev:

1.

Grupperna 1 och 5 ar kvinnligt dominerade, men det
finns inga likvardiga grupper att jamféra med.
Grupperna 7 och 8 betraktas som likvardiga. Bada
grupperna ar dock manligt dominerade varfér ingen
ytterligare analys har gjorts.

Grupp 10 ar manligt dominerad, men det finns ingen
likvardig grupp att jamféra med.

Grupp 6 och 9 betraktas som likvardiga och ytterligare
analys ska goras eftersom grupp 6 ar kvinnodominerad
och grupp 9 ar manligt dominerad.

Grupp 4 och 11 ar bada kvinnodominerade varfér ingen
ytterligare analys har gjorts.

1 100

6x2 8x2 4 2 34

7 25 6x2 6x2 4 4 32
8 33 6x2 6x2 6 2 32
5 100 6x2 6x2 4 2 30
10 0 6x2 4x2 4 4 28
6 100 4x2 4x2 6 2 24
9 29 4x2 4x2 4 4 24
100 4x2 2x2 6 4 22

11 60 4x2 4x2 4 2 22
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Analys av grupper med likvardigt arbete

Arbetsgruppen analyserade 16n och anstallningsvillkor fér
grupp 6 (kvinnodominerad) jamfért med det likvardiga
arbetet i grupp 9 (manligt dominerad). Se tabell nedan.

Resultatet visar stor likhet i I6nesattningen. Arbetsgruppen
fann dock en justering av 16nen fér den mest erfarna kvinnan
i grupp 6 vara befogad. Genom denna I6nedkning kommer
I6nespridningen inom gruppen att 6ka. En 6kad I6nespridning
visar att individuella prestationer annu mer kan paverka
I6neutfallet.

Atgéarder for grupper med likvérdigt arbete

Arbetsgruppen foéreslog att I6nen fér en person i den kvinno-
dominerade gruppen 6 hojs med 300 kr/manad. Atgarden
genomférs omgaende.

LONESPRIDNING | GRUPP 6 OCH 9

GRUPP  PROCENT GENOMSNITTS-  LAGSTA HOGSTA
KVINNOR LON HELA LON LON
GRUPPEN
6 100 27 150 26 000 28 300
29 27 729 26 100 30 700
LONESKILLNADER MELLAN KVINNOR OCH MAN
| GRUPPERNA 6 OCH 9
Kr
35000
o
30 000
@O
o 0  ©
@O
25000
@ kvinnor grupp 6
QO kvinnor grupp 9
« 9
20 000 © man grupp

Genomgang av grupper med
kvinnodominerat arbete med hogre
krav men lagre I6n an ej kvinno-
dominerat arbete

Arbetsgruppen utgick frdn den gruppindelning och véardering
som genomforts i tidigare moéten. Utifran detta kunde man
identifiera en kvinnodominerad grupp (grupp 5) dar kvalifi-
kationskraven var hégre an i en icke kvinnodominerad grupp
(grupp 9), men dar de senare trots detta hade en hégre med-
ellén. Som ett andra steg analyserade arbetsgruppen |6n och
anstallningsvillkor fér grupperna 5 och 9.

LONESPRIDNING | GRUPP 5 OCH 9

GRUPP  PROCENT GENOMSNITTS-  LAGSTA HOGSTA
KVINNOR  LON HELA LON LON
GRUPPEN
5 100 29 800 29 800 29 800
9 29 27729 26 100 30 700

Resultatet visar att genomsnittslonen fér grupp 5 ar hogre an
for grupp 9, men att hogsta 16n for grupp 9 dverstiger grupp 5.
Analysen visar att skillnaden beror pa att grupp 5 endast
bestar av en person, medan grupp 9 bestar av ett flertal
medarbetare varav en avviker med en hégre [6n &n dvriga.
Skalet till detta ar att medarbetaren arbetat mycket lange
och tillgodogjort sig en stor bredd och stor erfarenhet inom
foretaget. Medarbetaren har dessutom nyligen klivit ned en
ansvarsniva men bibehallit sin |6n.

Atgarder, grupper med kvinnodominerat arbete med hogre
krav men lagre I6n an ej kvinnodominerat arbete
Arbetsgruppen fann att skillnaderna i |6n sakligt kunde
motiveras utifran en stérre bredd av arbetsuppgifter samt
historisk 16n och féreslog darfér ingen atgard.
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Slutsatser och skriftlig
dokumentation

Arbetsgruppen avslutade arbetet med att uppratta en
sammanstallning av den dokumentation som tagits fram

under arbetets gang.

Den skriftliga dokumentationen presenteras pa sid 23.
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skriftlig dokumentation

Hur samverkan skett

Arbetet har gjorts i samverkan mellan foretaget och de fackliga organisationerna.

Arbetet startade 7 september och avslutades 5 november.

Utvirdering av féregaende arbete och skriftliga dokumentation
Samtliga &tgarder som planerades har genomforts.

for l16ne- och anstillningsvillkor

Kartlaggning och analys av regler
Reglerna &r i sig konsneutrala. | syfte att sakerstalla att bade kvinnor och mén ges samma

mojlighet till utveckling ska tilllampningen av befattningsldnedelen undersokas genom
intervjuer med chefer och medarbetare. Om det visar sig att kvinnor missgynnas ska
omfattande utbildning av produktionsledarna genomforas.

Kartlaggning och analys av grupper med lika arbete
Det finns fyra grupper med lika arbete med bade kvinnor och méan. | tre av dessa har

kvinnorna lagre snittlén an mannen.

Loneskillnaderna kan dock forklaras. Loneskillnaderna i grupp 9 och 11 forklarades med

pefattningslonedelen vars tillampning ska undersokas.

Kartlaggning och analys av kvinnodominerade grupper med likvardigt arbete
Grupperna 7 och 8 ar likvardiga men bada grupperna ar manligt dominerade. Grupp 4 och 11 ar
likvardiga men bada grupperna ar kvinnodominerade. Ingen ytterligare analys har darfor gjorts.

kvinnodominerad och grupp 9 ar manligt dominerad.

Grupp 6 och 9 ar ocksa likvardiga. Grupp 6 ar
kvinnan i grupp 6 bor hojas med 300 kronor.

Analysen visar att |6nen for den mest erfarna

grupper med kvinnodominerat arbete med hégre krav men lagre 16n @n

Kartlaggning och analys av
ej kvinnodominerade grupper

Grupp 5 ar kvinnodominerad och har hogre grad av krav an grupp 9. Grupp 9 har en lagre genom-
snittsléon an grupp 5 men en hogre hégsta 16n. Detta kan forklaras av kompetensmassiga och historiska

skal och foranleder ingen atgard.

Kostnadsberakning och tidsplan
Foljande atgarder ska genomforas:
1. undersokning av befattningsldnedelens tillampning

2. 16nehojning med 300 kr/man

00 kr i betald ledighet under intervjuerna. Héjning av 16n beradknas

Undersdkningen beraknas kosta 5 0
ors fran 1 oktober.

kosta 5 200 kr per ar inkl. arbetsgivaravgift. Hojningen g

Arbetet med nasta |6nekartlaggning startar i september.
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Arbetet med I6nekartlaggning ar viktigt genom att det bidrar till en battre
individuell, differentierad och lokal I6nebildning. | den har skriften har vi redogjort

for hur lonekartlaggningen kan genomforas.

Vi erbjuder ocksa utbildning, stéd och radgivning kring
I6nekartlaggning och jamstalldhet. Kontakta oss garna om ni har fragor.
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