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Forord

Som ingenjor bidrar du till tillvixt och vilfird — och for det ska du ha
bra betalt. Forutom en bra 16neniva ska lonerna vara sakliga och fria
fran diskriminering eller osakliga skillnader. Sveriges Ingenjorer tar
arligen fram l6nestatistik som stod i din 16neutveckling, och under
avtalsrorelsen genomsyrar jimstélldhetsperspektivet vara avtalskrav.

Osakliga Ioneskillnader mellan kvinnor och mén finns i samhallet
istort, och sa dven bland ingenjorer. Det dr oacceptabelt. Det finns
verktyg som ir effektiva och framgangsrika for att komma tillritta
med osakliga I6neskillnader. Lonekartliggning och analys dr ett av
dessa verktyg och Sveriges Ingenjorer vilkomnar ny lagstiftning som
innebir att 16nekartliggning aterigen ska genomforas arligen.

Den har broschyren om lonekartliggning och analys dr framtagen
for att hjilpa dig som ir fortroendevald pa arbetsplatsen och deltar i
samverkan. Den vinder sig dven till dig som dr medlem och vill veta
mer och vilket skydd som finns. Dessutom kan den vara vigledande
for dig som ar chef och medlem.

Camilla Frankelius
Forhandlingschef

Stockholm september 2017



Ingenjorens varde

Vara ingenjorers visioner leder oss steg for steg mot ett bittre samhille.
Det ér deras innovationskraft som 16ser vara gemensamma problem,
hojer standarden, genererar tillvixt och skapar fler jobb pa vigen.

For att stotta vara framtidshopp i detta viktiga uppdrag finns Sveriges
Ingenjorer — det enda fackforbundet med fullstindigt fokus pa just
ingenjorer. Vi arbetar stindigt for att vira medlemmar ska ha goda ar-
betsvillkor, fa méjlighet att utvecklas i sina yrkesroller, och framfor allt:
att de ska virderas precis s hogt som de faktiskt fortjanar.

Sveriges Ingenjorer dr medlem i Saco, som bestar av 23 sjdlvstindiga
forbund och samlar 680 ooo akademiker. Ett av Sacos tydligaste virde-
ord for 1onepolitik ar att utbildning ska lona sig.

Sveriges Ingenjorer anser att Ionesittningen ska vara individuell och
differentierad och grundas pa individens utbildning, prestation, ansvar,
kompetens och erfarenhet. Lonen ska spegla ingenjorens bidrag till
verksamheten. Det ar av sarskild vikt att ingenjorsgruppens lonestruk-
tur utvecklas och okar i 6nskvird riktning utifran ingenjorernas bidrag
till verksamheten.




Varfor behdvs lonekartlaggning och analys?

Den hir skriften ir en sammanfattning av krav, regler och férbud
som aterfinns i diskrimineringslagen. Den gor inte ansprak pa att
uttommande forklara de arbetsrittsliga reglerna, eller att aterge
hela diskrimineringslagen. For det hinvisas du som lésare till
diskrimineringslagen eller kommentarer om lagen.

Att uppticka, atgirda och forhindra osakliga skillnaderi16n mel-
lan kvinnor och min ér ett krav som diskrimineringslagen stiller
pa arbetsgivaren. Ett forsta steg for att komma tillritta med osak-
liga 16neskillnader kan tyckas sjilvklart; for att géra nagot at dem
madste man forst se om de finns (kartligga) for att sedan se om upp-
tickta loneskillnader gar att forklara (analysera). Lonekartliggning
och analys dr ett verktyg for att medvetandegora arbetsgivare

och fortroendevalda om osakliga och eventuellt diskriminerande
l6neskillnader pa arbetsplatsen.

Att det rader en strukturell skillnad mellan kvinnors och méns
loner ér kartlagt i ménga studier. Arbeten som dr kvinnodomine-
rade har ligre 16n &n mansdominerade arbeten. Kvinnor och mén
viljer olika utbildningar och arbetar dirmed inom olika sektorer,
yrken och positioner. Arbetsmarknaden kan dérfor beskrivas som
béade horisontellt och vertikalt konssegregerad eftersom det finns
skillnader savil var kvinnor och mén arbetar som vilka positioner
och befattningar kvinnor och min innehar. Vidare kan konstate-
ras att utbildning och arbetsmarknad dr kommunicerande kirl
som paverkar varandra.

Sveriges Ingenjorers l1onestatistik (2016) visar att rdlonegapet,
skillnaden mellan kvinnors och méins medelloner utan hinsyn
till strukturella skillnader, ir 12 procent. Efter att skillnader (t.ex. i
befattning, utbildning) rensats bort med hjilp av en analysmodell
aterstar en oforklarad 16neskillnad om 4,4 procent. Sveriges
Ingenjorer kan inte forklara vad skillnaden bestar i med hjilp av
tillganglig statistik men det kan inte uteslutas att den kan vara
osaklig eller till och med diskriminerande.



Betydligt mer glidjande ir att konstatera att det inte rdder ndgon
skillnad pa gruppniva under l6neéret 2016 vad giller ingdngsloner
for kvinnor och mén som ér civilingenjorer. Pa individniva kan det
skilja sig &t, men pa gruppniva finns inte nagot samband med kon.

Individuell lonesé&ttning

Lonekartliggning och analys behover inte betyda att alla ska ha lika
16n for lika arbete. Skillnader far finnas s linge de dr sakliga och
inte har direkt eller indirekt samband med kon. Sveriges Ingen;jo-
rer forordar sakliga 16neskillnader och individuell 16nesittning dir
individens prestation ska leda till hogre lIoneutveckling. Individuell
lonesattning kraver tydliga lonekriterier och tydlig Iloneprocess.
Individen ska forsta vad 16nen beror pa, och framfor allt vad hen ska
gora for att paverka den.

Normer och normkritik

Normer och normkritik handlar om att resonera om och belysa vem
som uppfattas som “normal” och vem som uppfattas som avvikande,
och effekter och konsekvenser av det synsittet. Genom att uppmirk-
samma och ifragasitta normer kan vi paverka uppfattningen om vad
som oreflekterat upplevs som “normalt” Normkritik ir ett verktyg
iarbetet med aktiva atgirder (meri avsnittet Aktiva dtgdrder — att
systematiskt motverka diskriminering) pa sa sitt att ett normkritiskt
forhallningssitt i arbetet med Ionekartliggning och analys kan syn-
liggora huruvida loneskillnader ér sakliga eller osakliga. Att analysera
kompetens, prestation och 16nekriterier normkritiskt kan med-
vetandegora och dskddliggora om det finns monster géillande vem
som befordras eller premieras loneméssigt.



Férandringar i diskrimineringslagen
Diskrimineringslagen har utvidgats och nya krav har tillkommit i
och med att nya regler tridde i kraft den 1januari 2017. Arbetet med
aktiva atgirder ska ske enligt en uttalad systematik, och ska omfat-
ta samtliga sju diskrimineringsgrunder. Lonekartliggning ska ske
arligen, och ytterligare krav pa analys av kvinnodominerade grupper
har tillkommit. Det stélls vidare ett allmédnt krav pA dokumentation
av arbetet med aktiva dtgirder istillet for tidigare krav pa jaimstilld-
hetsplan.

Diskrimineringslagens skydd for individ och
kollektiv

Diskrimineringslagen ska bade motverka diskriminering och

frimyja lika rittigheter och mdjligheter. Diskrimineringslagen
innehdller tva olika system som ir viktiga var och ett for sig men

som ocksa fungerar som kompletterande enheter till varandra;
nidmligen diskrimineringsférbudet och kraven pa aktiva atgirder.
Diskrimineringsforbuden ér den enskilde individens skydd vid
krinkning, missgynnande eller trakasserier, forutsatt att det har
samband med nagon av de sju diskrimineringsgrunderna. Aktiva
atgirder ariforsta hand inte avsett att tillimpas i enskilda fall utan r
av kollektiv natur. Det har ett framatsyftande andamaél, och ska verka
for att anstringningar genomfors som ska motverka diskriminering.
Efter forindringarna i diskrimineringslagen finns klara likheter med
Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt arbetsmiljéarbete.



Diskrimineringsforbud

I diskrimineringslagen finns sju diskrimineringsgrunder:

w KON: att nagon ir kvinna eller man, dven den som avser att indra
eller har dndrat sin konstillhorighet omfattas

2 KONSOVERSKRIDANDE IDENTITET ELLER UTTRYCK: att ndgon inte
identifierar sig som kvinna eller man, eller genom sin klidsel
eller pa annat sitt ger uttryck for att tillhora ett annat kon, trans-
person

3 ETNISK TILLHORIGHET: nationellt eller etniskt ursprung, hudfirg
eller annat liknande forhallande

4 RELIGION ELLER ANNAN TROSUPPFATTNING'

5 FUNKTIONSNEDSATTNING: varaktiga fysiska, psykiska eller

) begivningsmissiga begransningar av en persons funktions-
formaga som till f6ljd av en skada eller en sjukdom som fanns
vid fodelsen, har uppstatt direfter eller kan forvintas uppsta

6 SEXUELL LAGGNING: homosexuell, bisexuell eller heterosexuell
liggning

7 ALDER: uppnadd levnadslingd.

' Lagstiftaren har valt att inte ha nagon definition i lagtexten. Diskrimineringsombudsmannen har
definierat att med religion avses religiosa askadningar som exempelvis hinduism, judendom, kris-
tendom och islam. Annan trosuppfattning innefattar sadana 6vertygelser som har sin grund i eller
samband med en religiés dskadning, till exempel buddism, ateism och agnosticism.



Olika former av diskriminering

En diskriminerande handling kan ske pé olika sitt, och diskrimine-
ringslagen har definierat sex olika sétt som diskriminering kan ske

pa:

W DIREKT DISKRIMINERING: att missgynnas genom att behandlas
sdmre dn ndgon annan i en jaimforbar situation, om det har sam-
band med nagon av de sju diskrimineringsgrunderna

2 INDIREKT DISKRIMINERING: att missgynnas genom tillimp-
ning av en bestimmelse, ett kriterium eller ett forfaringssétt
som framstar som neutralt, som kan missgynna personer med
hinvisning till nagon av de sju diskrimineringsgrunderna, savida
inte bestimmelsen, kriteriet eller forfaringssittet har ett beritti-
gat syfte och de medel som anvinds ar ldmpliga och nédvindiga
for att uppna syftet

3 BRISTANDE TILLGANGLIGHET: att en person med en funktions-
nedsittning missgynnas genom att skiliga tgirder inte har
vidtagits for att personen ska hamna i jimforbar situation

4 TRAKASSERIER: ett upptridande som krinker nigons virdighet
och som har samband med nagon av de sju diskriminerings-
grunderna

5 SEXUELLA TRAKASSERIER: ett upptridande av sexuell natur som
krinker nagons virdighet

6 INSTRUKTIONER ATT DISKRIMINERA: order eller instruktioner att
diskriminera nigon pa ett sitt som avses i punkterna ovan.



Nar det inte fungerar - diskrimineringsersattning

En arbetsgivare som gor sig skyldig till brott mot diskriminerings-
forbuden kan domas att till individen, som utsatts for den diskrimi-
nerande handlingen, betala savil diskrimineringsersittning som
ekonomiskt skadestand.

Aktiva atgarder
— att systematiskt motverka diskriminering

Aktiva dtgérder dr ett frimjande och forebyggande arbete som syftar
till att motverka diskriminering. Genom att arbeta systematiskt och
proaktivt ska diskriminering elimineras. Arbetet med aktiva atgirder
ska omfatta samtliga diskrimineringsgrunder, och det ska ske enligt
en systematik i fyra steg;

1) undersoka, 2) analysera, 3) dtgirda och 4) f6lja upp. Denna syste-
matik ska tillimpas for alla sju diskrimineringsgrunder och de fem
omraden som lagen uttrycker:

ARBETSFORHALLANDEN

BESTAMMELSER OCH PRAXIS OM LONER OCH ANDRA
ANSTALLNINGSVILLKOR

UTBILDNING OCH OVRIG KOMPETENSUTVECKLING

MOJLIGHETER ATT FORENA FORVARVSARBETE MED FORALDRASKAP.,

3 REKRYTERING OCH BEFORDRAN



Forutom tidigare nimnda omraden omfattar d&ven arbetet med
aktiva dtgirder foljande krav pa arbetsgivaren. Arbetsgivaren ska
verka for att:

« frimja en jimn konsfordelning

- ta fram riktlinjer och rutiner for att férhindra trakasserier,
sexuella trakasserier och repressalier

« genomfora arliga 16nekartliggningar

Sammanfattningsvis stéller lagstiftaren hoga krav pa arbetsgiva-
ren att arbeta forebyggande och frimjande, och att arbetsplatser
ska vara fria fran diskriminering i form av krankningar, miss-
gynnade och trakasserier.

Nar det inte fungerar - vitesféreldggande

Attinte uppfylla de krav som stills i arbetet med aktiva

atgirder kan leda till att arbetsgivaren forldggs att vid dventyr
avvite fullgéra lagens skyldigheter. Foreliggandet meddelas

av Nimnden mot diskriminering. Ett vite tillfaller aldrig en en-
skild individ, utan syftar till att inskirpa betydelsen av lagkravet.
Diskrimineringsombudsmannen eller central arbetstagarorgani-
sation, s som Sveriges Ingenjorer, kan gora ett framstéllande om
vite till Nimnden mot diskriminering.



Lonekartlaggning och analys

Lonekartliggning och analys syftar till att uppticka, tgirda och for-
hindra osakliga skillnader i16n och andra anstéllningsvillkor mellan
kvinnor och mén. Arbetsgivaren ska varje ar kartligga och analysera:

- bestimmelser och praxis om l6ner och andra
anstéllningsvillkor som tillimpas hos arbetsgivaren

. 16neskillnader mellan kvinnor och man som utfor arbete som
ir att betrakta som lika eller likvirdigt

Alla 16neforméner ska kartliggas och analyseras, till exempel tjinste-
bil och bonussystem eller andra rorliga 16nedelar. Om nagon form av
virderingssystem tillimpas vid 16nesittning ska éiven denna finnas
med i kartliggningen och analysen. Arbetsgivaren ska analysera om
forekommande loneskillnader som lonekartliggningen visar har
direkt eller indirekt samband med kon, och ska sarskilt avse skillna-
den mellan:

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

- en grupp arbetstagare som utfor arbete som ir, eller brukar
anses vara kvinnodominerat och en grupp arbetstagare
som utfor arbete som ar att betrakta som likvirdigt med
sddant arbete men som inte ir eller brukar anses vara
kvinnodominerat

- en grupp arbetstagare som utfor arbete som ir eller brukar
anses vara kvinnodominerat och en grupp arbetstagare
som utfor arbete som inte ér eller brukar anses vara
kvinnodominerat men ger hogre 16n trots att kraven i arbetet
bedomts vara ligre

Att en arbetstagare utfor ett mer kvalificerat arbete én ett annat
arbete men likvil pa grund av att arbetet ir kvinnodominerat ges en
lagre 16n, ar enligt EU-domstolen ett utslag av konsdiskriminering
och dirfor har diskrimineringslagen utvidgats med den tredje och
sista punkten.



Ien rapport frin Diskrimineringsombudsmannen? analyseras
arbetsgivarnas arbete med lonekartliggning, och det konstater-
as att det rader en variation i hur arbetsgivare gor indelningen i
grupper av lika och likvardiga arbeten. Hur indelningen genom-
fors far stora konsekvenser for vilka 16neskillnader som fore-
kommer i analysen och hur de forklaras. Det rader dven skillnad
mellan vilka 16ner som inkluderas i kartliggningen och hur lone-
skillnaderna miits. Det i sin tur skapar en variation i vilka loner
som blir bedomda som osakliga eller sakliga. Variationen kan i
vissa sammanhang leda till olika resultat vad avser forutsittningar
for arbetsgivare att uppticka, atgirda och férhindra osakliga 16ne-
skillnader mellan kvinnor och mén ilika och likvirdiga arbeten.

Diskrimineringsombudsmannen menar att resultaten i rapporten
indikerar att det finns utvecklingsméjligheter i arbetet med att
motverka osakliga konsskillnader i 16n. Ett sadant utvecklings-
omrade ir att fler arbetstagares loner finns med i samtliga steg i
kartldggning och analys, samt att systematiken i dokumentatio-
nen av arbetet kan utvecklas. Det senare omhéndertas forhopp-
ningsvis genom lagindringarna om dokumentationskrav som
tridde i kraftiborjan av 2017.

(@

2 Sakligt motiverad eller koppling till kon? En analys av arbetsgivares arbete med att
motverka osakliga loneskillnader mellan kvinnor och mén



Samverkan

Samverkan innebir att arbetsgivare och fortroendevalda gemensamt
verkar for att arbetet med att frimja lika rittigheter och mdjligheter
genomfors aktivt pd arbetsplatsen. Att samverka i arbetet med 16ne-
kartlaggning och analys ger fortroendevalda en plattform att disku-
tera och paverka hur gruppering av arbetstagare i lika och likvirdiga
grupper ska ske for att sedan kunna dissekera var loneskillnaderna
finns och noggrant analysera om de ir sakliga. Det innebir ocksa en
mojlighet att nirmare undersoka om det rader strukturella skillna-
der mellan kvinnors och méns loner. Det ir ett viktigt arbete.

Det dr inte reglerat i lagen hur samverkan ska ske, utan de vanliga
samverkansformerna pa arbetsplatsen kan anvindas. Arbetsgiva-
ren har enskilt huvudansvaret for att 16nekartliggning och analys
genomfors enligt diskrimineringslagens krav, det kan aldrig fortro-
endevalda héllas ansvariga for. Samverkan i arbetet med I6nekart-
liggning och analys kan pdminna om férhandlingar (alternativt sam-
verkan) inom medbestimmandefragor pa sé sitt att fortroendevalda
har mojlighet att fa insyn i arbetet och kan komma med synpunkter
och paverka, men rader det oenighet bestimmer arbetsgivaren.
Dirmed inte sagt att arbetsgivaren enskilt avgor eller bestimmer
huruvida lagkravet ér uppfyllt. Fortroendevalda som upplever att det
finns brister eller direkta felaktigheter hur arbetet med l6nekart-
laggning och analys genomfors kan ta drendet vidare, som beskrevs
ovan under rubriken Nir det inte fungerar — vitesforeldggande, eller i
kommande avsnitt Brister i arbetet med lénekartldggning.

Diskrimineringslagen foreskriver ingen absolut rittighet att se allas
loner, diremot indirekt, genom att fortroendevalda har ritt till den
information som behdovs for att kunna samverka i arbetet med aktiva
atgirder, dir Ionekartliggning och analys ingdr, for att pa sa sitt ges
forutsittningar att foretrida sina medlemmar. Det géller pa arbets-
platser med kollektivavtal. Arbetsgivaren kan beligga information
vid lI6nekartliggning och analys med tystnadsplikt enligt reglerna i
medbestimmandelagen, MBL.



Det ska i dokumentationen som arbetsgivaren ir skyldig att
sammanstilla finnas med en redogorelse for hur samverkans-
skyldigheten har fullgjorts. Mer om dokumentationskravet finns
iavsnittet om dokumentation.




Lika arbete

Vid indelning av lika arbete ska inte facklig tillhorighet paverka,
inte heller huruvida olika kollektivavtal tillimpas. Det ir arbets-
uppgifterna som styr gruppindelningen och avgor vad som anses
vara lika arbete. Kvinnor och min som utfoér samma elleridet
nirmaste samma arbetsuppgifter grupperas tillsammans. Det

ir inte lagstadgat hur méanga arbetstagare som kan eller ska inga
igrupperingen av lika arbete. En grupp kan besté av enbart en

(1) person. Att ha for stora grupper, eller for grovindelning kan
leda till svarigheter. Det dr i slutindan arbetsgivaren som avgor
hur gruppindelningen ska ske. Om lika arbeten saknas pa arbets-
platsen behover arbetsgivaren forklara varfor sa r fallet och det
ska framga i dokumentationen.

EXEMPEL Al — LIKA ARBETE

Arbete 1 30 63 % 40100

Arbete 2 18 22 % 42 600
Arbete 3 7 29 % 34 900

Arbete 1, 2 och 3 bestar av bdde kvinnor och man. En jamfdrelse av
lonerna ska gdras i dessa grupper. Loneskillnaden ska analyseras och
forklaras. Arbete 4 och 5 bestdr enbart av mén eller kvinnor och déarfor
behdver ingen jamférelse goras.



Lonerna for arbetstagarna som grupperats i lika arbete kan sedan
delas in i median, medellon, 16nespridning och kvinnors 16n i pro-
cent avménnens 16n. Genom att visa lonerna med dessa statistiska
matt kommer det askadliggoras var 16neskillnaderna finns.

EXEMPEL A2 — LIKA ARBETE, MEDELLON

Arbete1 19 11 30 63% 39600 40300 40100

Arbete2 4 14 18 22% 40000 43300 42 600
Arbete 3 2 5 7 29% 33700 35200 34900

Att kartldgga medelldn for kvinnor respektive man kan ytterligare
askadliggora loneskillnader.

EXEMPEL A3 — LIKA ARBETE, LONESPRIDNING

Arbete 1 98% 29 500 52700 30 200 54000

Arbete 2 92% 30 000 52 000 31500 56 500
Arbete 3 96% 29 500 37 900 29700 45000

Genom att dven redavisa lonespridningen kan det &sk&dliggora hur
mojligheter till l6neutveckling skiljer sig at for de olika arbetena, vilket
kan vara ett viktigt verktyg i analysen.



Nista steg ar att analysera upptickta loneskillnader. Om det
enbart dr kvinnor eller mén i gruppen av lika arbeten behover
ingen analys goras, eftersom det dr enbart mellan kvinnor och
min inom grupp av lika arbeten som lagkravet giller. Hela l6ne-
skillnaden ska kunna forklaras, vilket aven inkluderar eventuella
lonetilligg. Forklaringar till I16neskillnaderna ska med fordel
aterfinnas bland I6nekriterierna. En 16neskillnad som inte kan
forklaras ska justeras s snart som mojligt eller senast inom tre ar.
Trearsgrinsen ska tolkas restriktivt.

Fortroendevalda ska i samverkan fundera pa och bedéma huru-
vida arbetsgivarens forklaringar ir godtagbara. Sakliga skillnader
iform av prestation, erfarenhet eller skicklighet &r godtagbara
forutsatt att det inte bedoms till fordel for endera konet. Det ar
siledes viktigt att normkritiskt granska dels hur dessa kriterier
tillimpas for kvinnor och mén, dels om forklaringarna till upp-
tickta loneskillnader skiljer sig at mellan kvinnor och mén.




Likvardigt arbete

Vid kartliggning av likvirdigt arbete dr det kraven pd arbetet som
avgor gruppindelningen. Ett arbete ér att betrakta som likvirdigt ett
annat arbete om det utifran en sammantagen beddmning av arbetets
natur, och de krav som stélls pa arbetet, kan anses ha lika virde som
ett annat arbete. Bedomning av kraven ska goras utifran fyra
kriterier; kunskap och firdigheter samt ansvar och anstringning.
Vid bedomning av arbetets natur ska sirskilt arbetsforhallanden
beaktas. Genom att gruppera lika arbeten, utifran ovan nimnda
kriterier och med hénsyn tagen till vilken tyngd kriterierna hari
verksamheten, kan kluster av likviirdiga arbeten bildas. Om det
saknas likvirdiga arbeten méste arbetsgivaren forklara och motivera
detidokumentationen.

Nir kluster av likviirdiga arbeten har skapats ska kvinnodominerade
grupper identifieras. For att ett arbete ska klassificeras som kvinno-
dominerat behover 60 procent inom en grupp vara kvinnor.
Jamforelsen av likvirdiga arbeten ska goras pa gruppniva mellan
arbeten som dr kvinnodominerade och arbeten som ér icke-
kvinnodominerade. Likvirdiga arbeten kan bestd av vildigt
blandade grupper. Arbetsdomstolen hari ett fall konstaterat att
intensivvardssjukskoterska och medicinteknisk ingenjor har
utfort arbete som dr att betrakta som likvirdigt, och i ett annat fall
konstaterades att kraven mellan barnmorska och klinikingenjor ir
att betrakta som likvérdigt.

Analysen av likvirdiga arbeten sker pa gruppniva. Syftet ar att
uppticka skillnader i16n men ocksa att upptéicka och askadliggora
strukturell skillnad i 16n mellan likvirdiga arbeten som ir kvinno-
dominerade eller icke-kvinnodominerade. Dolda virderingar kan
askadliggoras som annars riskerar att inte upptéiickas om analys
enbart gjordes inom en grupp av lika arbeten. Att dven kartlagga och
analysera lonespridning kan visa om l6nerna skiljer sig 4t mellan
grupperna, och om det har samband med om arbetet ir kvinno-
dominerat eller ej. Om nagon 16neskillnad uppticks ska hela skill-



naden kunna forklaras. En loneskillnad som inte kan forklaras
ska justeras sd snart som mojligt eller senast inom tre ar. Tredrs-
gransen ska tolkas restriktivt.

EXEMPEL B — LIKVARDIGT ARBETE

Grupp 1 Arbete 1 19 N1 63% 40100 29500 52700 30200 54000

Arbete 2 4 14  22% 42600 30000 52000 31500 56500

Grupp 1 bestar av arbete 1 och 2 som bedéms ha lika varde. Arbete 1
ar kvinnodominerat och ska jamforas med arbete 2 som &r icke-kvinno-
dominerat. Arbete 3 och 4 i grupp 2 beddms vara likvardiga. Kvinnodo-
minerat arbete saknas i gruppen. Arbete 5 &r inte likvardigt ndgot annat
arbete. Ingen jamfdrelse behdver goras inom eller mellan grupp 2 och 3
i det har steget.



Ett nytt kravi diskrimineringslagen, som tridde i kraft den 1januari
2017, ir att analysen dven ska omfatta en grupp med arbetstagare
som utfor arbete som ér eller brukar anses vara kvinnodominerat
och en grupp med arbetstagare som utfor arbete som inte ir eller
brukar anses vara kvinnodominerat men ger hogre 1on trots att
kraven iarbetet bedomts vara ligre. Kravet, som innebir en
komplettering av arbetsgivarens skyldighet att analysera lone-
skillnader mellan grupper, har lagts till mot bakgrund av EU-rétten
och uttalanden i tidigare forarbeten.

EXEMPEL C — ANALYS AV GRUPPER

Grupp 1 Arbete 1 19 N 63% 40100 29500 52700 30200 54000

Grupp 2
Arbete 4 - 40200 70000

Arbete 1, grupp 1, ar kvinnodominerat och har ldgre l6n men hdgre krav &n
arbete 4, grupp 2. Dessa ska jamfdras och loneskillnaderna ska analyseras
och forklaras.
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Brister i arbetet med lonekartlaggning

Om fortroendevalda upplever att arbetsgivaren brister i sitt arbete
med l6nekartliggning och analys och inte uppfyller lagkraven kan
framstillan till diskrimineringsombudsmannen eller Ndimnden
mot diskriminering goras via Sveriges Ingenjorer. Det galler till
exempel om kartliggning och analys inte genomforts arligen, om
informationen har varit sa bristfillig att ssmverkan har varit tand-
16s, eller grupperingen av lika eller likvirdiga arbeten genomforts
pa ett sitt som inte kan anses uppfylla lagkraven. Huruvida arbets-
givaren har uppfyllt sina skyldigheter bedoms ytterst av Namnden
mot diskriminering.




Rattstvist vs lonekartlaggning

Processen med lonekartliggning och analys ska héllas atskilt fran
diskrimineringsarenden eftersom dessa dr réttstvister. En arbets-
givare som missgynnar en anstilld vid 1oneséttning, av skil som har
direkt eller indirekt samband med personens kon eller ndgon av

de andra diskrimineringsgrunderna, gor sig skyldig till brott mot
diskrimineringsférbudet. Forhandlingsordningen for diskrimine-
ringsirenden, rittstvister, ir lokal forhandling, central férhandling
och slutligen arbetsdomstolen. Det ir en process som sker utanfor
arbetet med lonekartlaggning och analys.

Dokumentation

Tidigare fanns krav om jimstilldhetsplaner, men de dr sedan den
Ijanuari 2017 ersatta av ett allmént dokumentationskrav. Skyldig-
heten att skriftligen dokumentera hela arbetet med aktiva atgéirder
giller arbetsgivare med 25 eller fler arbetstagare.

Dokumentationen ska innehalla en redogorelse av arbetet med
aktiva atgirder inom de omraden som lagen foreskriver, och som
beskrivits i avsnittet om aktiva atgirder. Dokumentationen ska ocksa
innehdlla en redogorelse for de atgirder som vidtas och planeras for
att forhindra trakasserier, sexuella trakasserier eller repressalier.
Det gilller aven arbetet med att frimja en jimn konsfoérdelning inom
olika arbeten samt pa ledande positioner.

Dokumentation av 16nekartliggningen och analysen ska innehalla
en redovisning av 16nejusteringar och andra atgirder som behover
vidtas for att dtgirda forekommande 16neskillnader som har direkt
eller indirekt samband med kon. En kostnadsberikning och en tids-
planering utifran de I6nejusteringar som behover vidtas, ska genom-
foras sd snart som majligt och senast inom tre ar. En redovisning och
utvirdering ska finnas med i dokumentationen avseende hur forega-
ende ars planerade atgirder har genomforts. En redogorelse for hur
samverkansskyldigheten har fullgjorts ska ing i dokumentationen.



Arbetsgivare med firre dn 25 arbetstagare ar inte skyldiga att
dokumentera hela arbetet med aktiva atgirder, enbart arbetet
med lonekartliggning och analys. Arbetsgivare med firre in
tio arbetstagare dr inte skyldiga att dokumentera lonekart-
laggningsarbetet. Inget hindrar dock att en 6verenskommelse
triffas om att si ska ske dnd4. Det fortjdnar att poéngteras att
arbetsgivare som dr undantagna fran dokumentationskravet
fortfarande ir skyldiga att bedriva ett arbete med aktiva
atgirder for att frimja lika rattigheter och méjligheter i
arbetslivet, inklusive att genomfora lonekartliggning och
analys.

Utmaningar med lonekartldggning och
analys

Marknaden ir ett argument som anvinds for att forklara
loneskillnader, och den forklaringen kan stimma och vara
korrekt. Men det kan ocksa vara nigot som behover analyseras
nirmare. Loneniva for nyanstilld kanske sticker ut, och de
maste sdledes ocksa granskas och ska kunna motiveras sakligt
utifran arbetsgivarens kriterier for Ionesiattning. Hur aterfinns
marknadsmissiga loner ilonekriterierna? Forklarar
argumentet om marknaden hela eller delar av skillnaden?
Marknaden kan dven vara till ingenjorers fordel, ett argument
for att nd hogre 16nenivaer. Marknaden dr didrmed ett tudelat
svird, men kan och bor analyseras nirmare.



Individuell 16nesittning kan behova analyseras pa individniva. Det kan
vara bade en forutsittning och en omojlighet. P arbetsplatser med
manga anstillda kan en 16nekartliggning och analys pa individniva
vara svar att genomfora. Samtidigt kan den skillnad som upptickts
ha sin forklaring just pa individniva. Sveriges Ingenjorers 16neavtal
och l6nepolitik forordar individuell 16nesittning. Analys pa individ-
nivd maste darfor efterfragas nir det krivs for att klarlidgga att 1one-
skillnaden varken ér osaklig eller diskriminerande. Att begiira det i
varje enskilt fall kan vara svart eller omojligt att genomfora.

En forutsittning for att kunna kartligga och analysera upptickta
loneskillnader dr att fortroendevalda ges den information som
behovs for att kunna samverka. Flera foretag tillimpar olika typer av
arbetsvirderingssystem. Om dessa system tillimpas for gruppering
av lika och likvirdiga arbeten behover fortroendevalda tillricklig
information for att arbetet med l16nekartliggning och analys ska vara
meningsfullt. Vilken typ av information som fortroendevalda kan
kréva klargors inte i diskrimineringslagen, det behéver dirfor finnas
med pa agendan nir samverkansformerna diskuteras.







Steg for steg

Sammanfattning av I6nekartliggning och analys i itta steg

W

SAMVERKAN
Inled med en gemensam dverliggning om hur arbetet ska funge-
ra, och diskutera hur samverkansformerna ska se ut.

KARTLAGGNING OCH ANALYS AV LONEBESTAMMELSER
Kartligg och analysera bestaimmelser och praxis om loner och
andra anstillningsvillkor mellan kvinnor och mén.

IDENTIFIERA GRUPPER AV LIKA ARBETE

Arbetstagare med lika (eller i det ndrmaste lika) arbete inordnas
isamma grupp. Analysera forekommande loneskillnader mellan
min och kvinnor inom gruppen for att utréna om de ir sakliga
eller ej. Har upptackta loneskillnader direkt eller indirekt sam-
band med kon?

GRUPPERA OCH VIKTA LIKVARDIGA ARBETEN

Grupper av likvirdiga arbeten bildas genom att lika arbeten
grupperas utifran en sammantagen bedémning av de krav som
stills pa arbetet. Bedémningen av kraven gors med beaktande av
de kriterier som framgdr i diskrimineringslagen, kunskap och
fiardigheter samt ansvar och anstrangning. Kriterierna behover
viktas for att nd den inbordes tyngd som arbetsplatsens inrikt-
ning tillskriver dem.

IDENTIFIERA KVINNODOMINERADE GRUPPER

Identifiera kvinnodominerade arbeten inom likvirdiga arbeten.
Analysera forekommande l6neskillnader pa gruppniva for att se
om det finns strukturella skillnader i 16n mellan kvinnodomine-
rade och icke-kvinnodominerade arbeten. Ar loneskillnaderna
sakliga eller ej? Har upptickta l1o6neskillnader direkt eller indi-
rekt samband med kon?



ANALYSERA KVINNODOMINERADE ARBETEN MED LAGRE
LON OCH HOGRE KRAV

Identifiera kvinnodominerad grupp och jimfor den med en
icke-kvinnodominerad grupp som har hogre 1on trots att
kraven i arbetet bedoms vara ligre. Ar 16neskillnaderna sak-
liga eller ej? Har upptickta loneskillnader direkt eller indirekt
samband med kon?

JUSTERA OSAKLIGA LONESKILLNADER

Loneskillnader som inte gir att forklara ska justeras sd snart
som mojligt, men senast inom tre ar. Tredrsgrinsen ska tolkas
restriktivt. Kostnadsberikning och tidsplanering ska finnas
med i dokumentationen.

DOKUMENTATION

Arbetsgivare med 25 eller fler arbetstagare ska dokumentera
hela arbetet med aktiva atgéirder, inklusive lonekartléggning.
Arbetsgivare med 10-24 arbetstagare ska enbart dokumentera
arbetet med lonekartliggningen.

@%



Vidare lasning

RAPPORTER FRAN SVERIGES INGENJORER
Nedan foljer ett axplock, se sverigesingenjorer.se for mer

information.
- Ingenjoren och jamstilldhet
« Ingenjor och fordlder — en guide om foraldraledighet
« Ron om 16n och kon

« Teknikens kvinnor — perspektiv pa en mangfacetterad
historia

RAPPORTER OCH FAKTA FRAN SACO
Nedan foljer ett axplock, se saco.se for mer information
- Forklarat och oforklarat mellan kvinnor och méin

« Sacos jamstilldhetspolicy; Sa skapar vi ett jimstillt
arbetsliv

- Livslon - vilja studier, arbete, familj

RAPPORTER OCH HANDLEDNING FRAN
DISKRIMINERINGSOMBUDSMANNEN
Nedan foljer ett axplock, se do.se for mer information

- Sakligt motiverad eller koppling till kon? En analys
av arbetsgivares arbete med att motverka osakliga
loneskillnader mellan kvinnor och mén

- Hundra mojligheter att rekrytera utan att diskriminera

+ E-utbildning l6nekartlaggning



Utdrag ur diskrimineringslagen

3 KAP. AKTIVA ATGARDER
Inledande bestdmmelser

1§ Aktiva atgirder ir ett forebyggande och frimjande arbete for att
inom en verksamhet motverka diskriminering och pa annat sitt verka
for lika rittigheter och mojligheter oavsett kon, konsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan tros-
uppfattning, funktionsnedsittning, sexuell liggning eller dlder. Lag
(2016:828).

Arbetet med aktiva dtgdrder

2 § Arbetet med aktiva atgirder innebir att bedriva ett forebyggande
och frimjande arbete genom att

1. undersoka om det finns risker for diskriminering eller repressalier
eller om det finns andra hinder for enskildas lika rittigheter och méj-
ligheter i verksamheten,

2. analysera orsaker till upptickta risker och hinder,

3.vidta de forebyggande och frimjande dtgirder som skiligen kan
krivas, och

4. foljaupp och utvirdera arbetet enligt 1-3. Lag (2016:828).
3 § Arbetet med aktiva atgirder ska genomforas fortlopande.

Atgiirder ska tidsplaneras och genomforas si snart som majligt. Lag
(2016:828).



ARBETSLIVET
Arbetsgivarens arbete med aktiva dtgdrder

4 § Arbetsgivaren ska inom ramen for sin verksamhet bedriva ett
arbete med aktiva atgiirder pa det séitt som angesi2 och 3 §§. Lag
(2016:828).

5 § Arbetsgivarens arbete med aktiva atgirder ska omfatta

1. arbetsforhallanden,

2. bestimmelser och praxis om loner och andra anstillningsvillkor,
3.rekrytering och befordran,

4. utbildning och 6vrig kompetensutveckling, och

5. mojligheter att forena forvirvsarbete med forildraskap. Lag
(2016:828).

6 § Arbetsgivaren ska ha riktlinjer och rutiner for verksamheten
isyfte att forhindra trakasserier, sexuella trakasserier och sidana
repressalier som avsesizkap. 18 §.

Arbetsgivaren ska f6lja upp och utvirdera de riktlinjer och rutiner
som finns enligt forsta stycket. Lag (2016:828).

7 S Arbetsgivaren ska genom utbildning, annan kompetensutveck-
ling och andra laimpliga atgirder frimja en jimn konsfordelning i
skilda typer av arbeten, inom olika kategorier av arbetstagare och pa
ledande positioner.

Arbetsgivaren ska folja upp och utvirdera de atgirder som vidtas
enligt forsta stycket. Lag (2016:828).



Arbetsgivarens arbete med lonekartldggning

8 § I syfte att uppticka, atgirda och forhindra osakliga skillnader
116n och andra anstillningsvillkor mellan kvinnor och méin ska
arbetsgivaren varje ar kartligga och analysera

1. bestimmelser och praxis om loner och andra anstéllningsvillkor
som tillampas hos arbetsgivaren, och

2.16neskillnader mellan kvinnor och méin som utfor arbete som ir
att betrakta som lika eller likvirdigt. Lag (2016:828).

9 § Arbetsgivaren ska analysera om forekommande l6neskillnader
har direkt eller indirekt samband med kon. Analysen ska sirskilt
avse skillnader mellan

1. kvinnor och min som utfor arbete som ar att betrakta som lika,

2. en grupp med arbetstagare som utfor arbete som ir eller brukar
anses vara kvinnodominerat och en grupp med arbetstagare som
utfor arbete som ir att betrakta som likvirdigt med sddant arbete
men inte ar eller brukar anses vara kvinnodominerat, och

3. en grupp med arbetstagare som utfor arbete som ér eller brukar
anses vara kvinnodominerat och en grupp med arbetstagare som
utfor arbete som inte dr eller brukar anses vara kvinnodominerat
men ger hogre 16n trots att kraven i arbetet bedomts vara ligre.
Lag (2016:8238).

10 § Ett arbete ér att betrakta som likvirdigt med ett annat arbete
om det utifran en sammantagen bedémning av de krav arbe-

tet stéller och dess natur kan anses ha lika viarde som det andra
arbetet. Bedomningen av de krav arbetet stiller ska goras med
beaktande av kriterier som kunskap och firdigheter samt ansvar
och anstringning. Vid beddmningen av arbetets natur ska sirskilt
arbetsforhallandena beaktas. Lag (2016:828).



SAMVERKAN
11 § [ arbetet med aktiva atgirder ska arbetsgivare och arbetstagare
samverka. Lag (2016:828).

Information som behévs for samverkan

12 § Arbetsgivaren ska forse en arbetstagarorganisation som arbets-
givaren dr bunden till av kollektivavtal med den information som
behdvs for att organisationen ska kunna samverka i arbetet med
aktiva dtgirder.

Om informationen avser uppgifter om 16n eller andra forhallanden
som beror en enskild arbetstagare, giller reglerna om tystnadsplikt
och skadestand i 21, 22 och 56 §§ lagen (1976:580) om medbestim-
mande i arbetslivet. I det allmédnnas verksamhet giller i stillet 10 kap.
11-14 §$ och 12 kap. 2 § offentlighets- och sekretesslagen (2009:400).
Lag (2016:828).

DOKUMENTATION

13 § En arbetsgivare som vid ingingen av kalenderaret sysselsatte 25
eller fler arbetstagare ska under aret skriftligen dokumentera arbe-
tet med aktiva atgirder enligt 4-10 SS.

Dokumentationen ska innehadlla

1. en redogorelse for alla delar av arbetet som det beskrivsi2 och 3 §§
och som avser de omraden som angesis§,

2. enredogorelse for de tgirder som vidtas och planeras enligt 6 och
7SS,

3.enredovisning av resultatet av kartliggningen och analysen enligt
8-10§§,

4. enredovisning av vilka 16nejusteringar och andra atgirder som
behover vidtas for att dtgirda forekommande 16neskillnader som har
direkt eller indirekt samband med kon,

5. en kostnadsberdkning och en tidsplanering utifran mélsittningen
att de lonejusteringar som behover vidtas ska genomforas sa snart
som mdjligt och senast inom tre ar,



6. en redovisning och utvirdering av hur foregaende ars planerade
atgirder har genomforts, och

7.en redogorelse for hur samverkansskyldigheten enligt 11 § fullgors.
Lag (2016:828).

14 § En arbetsgivare som vid ingangen av kalenderaret sysselsatte
mellan 10 och 24 arbetstagare ska under aret skriftligen dokumente-
ra arbetet med l6nekartliggningen enligt 8-10 SS.

Dokumentationen ska innehalla de uppgifter som framgar avi3 §
3-6 och en redogorelse for hur samverkansskyldigheten enligt 11 §
fullgors i fraga om arbetet med l6nekartliggningen. Lag (2016:828).

UTBILDNING
Utbildningsanordnare

15 § Med utbildningsanordnare avses i detta kapitel den som bedri-
ver

1. utbildning eller annan verksamhet enligt skollagen (2010:800),
2. utbildning enligt hogskolelagen (1992:1434), eller

3. utbildning som kan leda fram till en examen enligt lagen (1993:792)
om tillstind att utfarda vissa examina. Lag (2016:828).

Utbildningsanordnarens arbete med aktiva dtgdrder

16 § Utbildningsanordnaren ska inom ramen for sin verksamhet
bedriva ett arbete med aktiva atgirder pa det sitt som angesi2 och 3
§S. Lag (2016:823).

17 § Arbetet med aktiva atgirder hos en utbildningsanordnare som
avsesiis $§ 2 och 3 ska omfatta

1. antagnings- och rekryteringsforfarande,

2. undervisningsformer och organisering av utbildningen,
3.examinationer och bedémningar av studenternas prestationer,
4. studiemiljo, och

5. mojligheter att forena studier med forildraskap. Lag (2016:828).



18 § Utbildningsanordnaren ska ha riktlinjer och rutiner for verk-
samheten i syfte att forhindra trakasserier och sexuella trakasserier.

Utbildningsanordnaren ska folja upp och utvirdera de riktlinjer och
rutiner som finns enligt forsta stycket. Lag (2016:828).

SAMVERKAN
19 S I arbetet med aktiva atgarder ska utbildningsanordnaren
samverka med dem som deltar i sidan utbildning som avsesiis§
och med anstillda i verksamheten. Lag (2016:828).

DOKUMENTATION

20 § Utbildningsanordnaren ska varje ar skriftligen dokumentera
arbetet med aktiva atgirder enligt 16 och 18 §§. For en sadan
utbildningsanordnare som avsesiis § 2 och 3 avser dokumentations-
skyldigheten de omraden som angesi17§.

Dokumentationen ska innehdlla
1. en redogorelse for alla delar av arbetet som det beskrivsi2 och 3§,

2. enredogorelse for de dtgirder som vidtas och planeras enligt 18 S,
och

3.enredogorelse for hur samverkansskyldigheten enligt 19 § full-
gors. Lag (2016:828).
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