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1 Inledning

Alla arbetsgivare ska varje ar kartlagga och analysera loner och andra anstéllningsvillkor for
arbetstagarna. Syftet ar att upptacka, atgarda och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra
anstéllningsvillkor mellan kvinnor och man. Féretag med minst tio arbetstagare ska
fortlopande skriftligt dokumentera arbetet med I6nekartlaggning.

Samverkan och Lénekartlagg- Kartlaggning Identifiera Identifiera
information ningens och analys av arbeten som kvinnodominerade
omfattning bestimmelser ar lika arbeten
och praxis

Sammanstallda Jimférelse Identifiera icke Identifiera grupp
dokumentationen och analys kvinnodominera- med likvardigt
dok de arbeten med arbete

lagre krav och
hégre I6n

Ovanstaende bild utgor en sammanfattning av I6nekartlaggningens olika moment. Nedan
foljer en mer detaljerad beskrivning av arbetsgangen.

Denna partsgemensamma handledning &r hamtad fran Diskriminering och likabehandling —
En handledning framtagen av Industriradet, med vissa anpassningar till energibranschen.

2 Samverkan och information

Arbetet med kartlaggning, analys och upprattande av dokumentation ska gdras i samverkan
mellan foretaget och arbetstagarna. Normalt representeras arbetstagarna av de fackliga
organisationer som finns pa arbetsplatsen. Saknas facklig organisation inom féretaget far
foretaget ta stallning till pa vilket satt arbetstagarna lampligast ska ges majlighet till
samverkan.

Det kan vara bra att faststalla nar under aret arbetet med lénekartlaggningen ska genomforas.
Det arbetet bor hallas atskilt fran I6neférhandlingarna. Framgar det av l16nekartlaggningen och
analysen att omotiverade I6neskillnader finns i foretaget ska atgéarder sattas in for att justera
de omotiverade l6neskillnaderna senast i samband med I6neférhandlingarna.

Arbetsgivaren ansvarar for Ionekartlaggningsarbetet och saledes dven for att samverkan sker
med arbetstagarna. Formerna for hur samverkan ska genomfdras kan vara olika och det ar
viktigt att parterna diskuterar hur arbetet ska laggas upp och en ungefarlig tidsplan for arbetet
bor tas fram. Det ar viktigt att skilja mellan samverkan och forhandling. For att samverkan ska
fungera ar det viktigt att bada parter har en positiv installning och god kompetens om hur
I6nekartlaggningsarbetet ska bedrivas.

Arbetstagarorganisationer i forhallande till vilka en arbetsgivare ar bunden av kollektivavtal
har enligt diskrimineringslagen ratt till information. Lagen ger dock ingen generell ratt for en
facklig organisation att ta del av samtliga arbetstagares I6ner. Den information som de



fackliga organisationerna har ratt till & den som behévs for att de ska kunna samverka vid
kartlaggning, analys och uppréttande av dokumentation 6ver lonekartlaggningen. Av
diskrimineringslagen framgar att arbetsgivaren kan beldgga de personer som deltar i
samverkan om Ionekartlaggningen med tystnadsplikt enligt 21 och 22 8§ MBL.

3 LoOnekartlaggningens omfattning

Samtliga arbetstagare omfattas i I6nekartldggningsarbetet, oavsett anstéllningsform,
arbetsstalle, kollektivavtalsomrade, eller facklig tillnérighet. Aven oorganiserade arbetstagare
ska ingd i kartlaggningen. Arbetsgivaren ska saledes ange det totala antalet arbetstagare
fordelat pa kvinnor respektive man. Daremot ar VD eller personer med jamforlig
foretagsledande stéllning undantagna fran kartlaggningen.

Notera att om flera olika arbetsplatser finns inom samma juridiska person ska en
Ionekartlaggning omfatta samtliga arbetsplatser. Detta kan I6sas genom att en
I6nekartlaggning foretas for varje sjalvstandig arbetsplats och darefter sker en
sammanstallning och analys for hela foretaget.

4 Hur gar lonekartlaggningen till?

4.1 STEG1-KARTLAGGNING OCH ANALYS AV BESTAMMELSER OCH
PRAXIS

Kartlaggning och analys av bestammelser och praxis om I6ner och andra

anstallningsformaner som tillampas inom foretaget.

1. KARTLAGGNING

Kartlaggningen ska avse bland annat de olika avtal som &r tillampliga, dvs. de centrala
kollektivavtalen, eventuella lokala kollektivavtal och de individuella anstallningsavtalen.
Aven sédana regler som arbetsgivaren ensidigt utformar ska tas med i bedomningen.
Exempelvis ska regler for bilférmaner, reseformaner, forsakringar, arbetsklader, l16netillagg
som anses vara personliga samt bonussystem tas med.

Aven de principer som vid lonesattningen tillampas for att bedéma arbetets svarighetsgrad
och for att vardera individens kvalifikationer och prestationer ska klargoras. Det kan handla
om l6neprinciper som framgar av kollektivavtalet.

Anvander foretaget I6nesystem eller system for befattningsvardering eller arbetsvérdering
som anvands i I6nesattningen ska dessa tas med i kartlaggningen.

2. ANALYS

Arbetsgivaren ska dérefter analysera foretagets bestammelser och principer for 16ne-och
anstallningsvillkor. Beddm om reglerna kan leda till att kvinnor och mén behandlas olika av
skal som inte &r sakliga.



Om foretaget vid lonesattningen tillampar ett system for vardering av arbetsinnehall och
personliga kvalifikationer ska systemet analyseras; man ska bedoma om systemet och
varderingsfaktorerna ar konsneutralt konstruerade eller om det finns inbyggda
diskrimineringsfaktorer. Ett skolbokmassigt exempel pa felaktighet & om kroppsstyrka
varderas hogt utan att vara nddvandigt for arbetet.

Aven om principerna for Iénesattningen vid foretaget 4r konsneutrala kan tillimpningen av
dem vara osaklig. Detta framkommer i sa fall i steg 2, under analysen av l6neskillnader inom
grupper med lika arbete eller under steg 3, under analysen av l6neskillnader mellan en
kvinnodominerad grupp och en grupp som utfor likvardigt arbete samt mellan en
kvinnodominerad grupp och en grupp som inte &r kvinnodominerad och dar kraven for arbetet
ar lagre.

3. ATGARDER

Atgarder ska vidtas om bestammelser eller praxis leder till att kvinnor och mén behandlas
olika av skéal som inte ar sakliga (se steg 4).

42 STEG?2-LIKAARBETE

Jamforelser mellan kvinnor och mén inom grupper med lika arbete.

Loner och anstallningsformaner for kvinnor och méan som har lika arbete ska undersokas.
Syftet ar att utréna om det finns I6neskillnader. Om loneskillnader finns kontrolleras om dessa
kan motiveras av sakliga skél som ar oberoende av kon. Finns l6neskillnader som inte kan
motiveras sakligt ska detta atgardas.

1. IDENTIFIERA ARBETEN SOM AR LIKA

Bilda grupper av arbetstagare som utfor arbetsuppgifter som &r att betrakta som lika eller i
stort sett lika. Om det finns skillnader mellan arbetsuppgifterna som har betydelse for
I6nesattningen ska de inte inga i samma grupp.

Ofta ar det lampligt att utga fran indelningar av arbetstagarna i olika grupper som redan har
gjorts inom foretaget. Om nagon typ av system for arbetsvérdering finns kan det vara lampligt
att anvanda de indelningar som finns i systemet ocksa i Ionekartlaggningsarbetet.

Man bor dock observera att till exempel samma poéngsattning i ett arbetsvéarderingssystem
inte i sig innebdr att arbetena &r lika i diskrimineringslagens mening. For att alla i en grupp
ska anses utfora lika arbete kan saledes justeringar av gruppindelningarna i systemet kravas.



Lagen innehaller emellertid inte ndgot krav pa att en arbetsgivare ska anvanda systematisk
arbetsvardering som underlag for gruppindelningarna.

Exempel pa grupper som utfor lika arbete kan vara kontrollrumstekniker, séljare, ekonomer,
distributionselektriker, lagerarbetare, processoperatorer, systemutvecklare, driftingenjor,
utvecklingsingenjor, produktionschefer, konstruktorer, projektledare, beredare eller
administrator. Om det exempelvis finns olika krav pa tekniskt kunnande inom exempelvis
yrkeskategorin distributionselektriker bor man bilda olika grupper utifran dessa krav.

Om en arbetstagare arbetar skift eller har nagon annan arbetstidsform paverkar inte
gruppindelningen. Vilken facklig organisation arbetstagarna tillhor eller om de &ar
oorganiserade saknar ocksa betydelse.

2. KARTLAGG LONE- OCH ANSTALLNINGSVILLKOR

For att senare kunna gora jamforelser av kvinnors och méns formaner behéver information
om arbetstagares olika 16ne-och anstéllningsvillkor sammanstéllas.

LONER

Lonerna ska vara jamforbara oavsett I6neformer. Det innebar till exempel att timléner raknas
om till manadsléner eller tvartom och att deltidsloner raknas upp till heltidsloner. Aven rent
resultatbaserade I6neformer redovisas.

Ob-erséttning och Gvertidsersattning anses i detta sammanhang inte som I6n och ska darfor
inte tas med. Skiftformstillagg som utgér kompensation for forkortad arbetstid ska rdknas som
I16n. Déaremot ska skiftformstilldgg som inte utgdr kompensation for forkortad arbetstid inte
réknas som 16n.

Ett satt att redovisa lonerna ar att utga fran medelvarde eller median av I6nerna for kvinnor
respektive man inom varje grupp. Medelldn ar I6nesumman dividerat med antalet personer.
Medianlon ar det mittersta vardet, dvs. lika manga personer har lagre 16n respektive hogre 16n.
| sma grupper kan en individ med kraftigt avvikande I6neniva ha stor inverkan pa ett
medelvérde, men inte pa medianvardet.

Lonerna for en grupp med lika arbete behdver inte anges om gruppen enbart innehaller
kvinnor eller enbart man och gruppen inte ska jamféras med nagon annan grupp.

Nar jamforelser ska goras framgar av steg 2 avsnitt 3 och steg 3 avsnitt 3 och 4.

| stéllet for att ange l16nesummorna for grupperna, kan skillnader i 16n mellan kvinnor och
man i en grupp askadligg6ras med hjalp av procenttal. Man anger da exempelvis hur stor
procentandel genomsnittskvinnan har av genomsnittsmannens 16n (det gar aven bra att
anvanda medianvarden).

Uppgifter om l6nespridningen i en grupp ar ett effektivt hjalpmedel vid analysen (se steg 2
avsnitt 3).

Uppgifterna om konsférdelningen i olika arbeten ar nodvandiga for identifiering av
kvinnodominerade grupper. Mer om detta i steg 3. Om individuell 16nesattning tillampas
maste man i regel ga ner pa individniva for att kunna bedoma om det finns nagot sakligt, av
kon oberoende, skél for de I6neskillnader som finns.



ANSTALLNINGSFORMANER

Anstallningsformaner ska noteras sa att de kan beaktas i analysen. Detta kan goras pa olika
satt. Ett alternativ ar att lagga formanens uppskattade varde till 16nen (t.ex. genom att anvanda

det skattemassiga formansvardet). Ett annat alternativ ar att ange I6nen i uppstéliningen men
for respektive grupp notera om anstallningsformaner férekommer.

| sa fall far man titta narmare pa gruppens loner och anstallningsformaner vid jamforelsen.

Bland annat rétt till bonus, bilférman och lunchférman bor framga. Tjanstebilar som ar en
forutsattning for arbetets utférande torde dock inte anses som en anstéllningsforman i detta
sammanhang. Ar alla arbetstagare berattigade till en viss forman kan detta konstateras utan att
den noteras for varje arbetstagare.

3. JAMFOR OCH ANALYSERA LONER OCH ANSTALLNINGSFORMANER

Nér arbetstagare av bagge konen finns inom en grupp ska deras l6ner och
anstallningsformaner jamforas. Om dessa jamforelser inte visar pa nagra skillnader i I6ner
eller formaner mellan kvinnor och man kan analysen avslutas.

Framkommer det daremot skillnader i 16n mellan kvinnor och mén inom en grupp som utfér
lika arbete ska orsaken till detta analyseras. Hela skillnaden ska kunna forklaras utifran
sakliga skél som inte har samband med arbetstagarnas kon. Det ar inte tillrackligt att ange ett
antal tdnkbara forklaringar till en I6neskillnad.

ANALYSMETODER

Det finns inte nagra direkta regler om vilken metod som ska anvandas vid analysen. Den kan
goras pa olika satt.

LONESPRIDNING

En metod for att hitta orsaker till I6neskillnader inom en grupp é&r att studera I6nespridningen,
exempelvis i ett plotterdiagram. Man kan da upptacka om individer kraftigt paverkat ett
medelvérde. Lonen for en person i en grupp kan vara klart avvikande och orsaken till detta far
da undersokas.

En anledning till detta skulle kunna vara en tidigare omplacering fran ett arbete med ett hogre
I6nelage eller att en arbetstagare &r forhallandevis nyanstalld. Foreligger en sadan acceptabel

forklaring vid tidpunkten for 16nekartlaggningen kan ett nytt medel eller medianvarde raknas

fram dar dessa personers l6ner inte tas med.

Ett annat satt att studera I6nespridningen &r att studera avstandet mellan olika percentiler eller
ovre och undre kvartil, eller nagot annat spridningsmatt.



Exempel pa plotterdiagram
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OLIKA TYPER AV STATISTIK

Inom storre foretag gors analysen ofta med utgangspunkt fran en genomgang av olika former
av statistiskt underlag.

MINDRE FORETAG

| mindre foretag &r det ofta tillrackligt med en diskussion om l6neskillnaderna med
utgangspunkt fran vad som &r sakliga skal for 16nesattningen.

SAKLIGA SKAL FOR LONESKILLNADER

Diskussionerna om léneskillnader fors med utgangspunkt i de faktorer for 16nesattningen som
identifierats vid kartlaggningen (se steg 1 avsnitt 1). Att endast hanvisa till att I6nerna &r
kollektivavtalsenliga ar inte tillrackligt.

Exempel pa sakliga, av kon oberoende, skal for I6neskillnader kan vara bland annat
prestation, marknadslonesituationen och skillnader i arbetsinnehall. Det &r viktigt att de
kriterier som ligger till grund for 16nesattningen ar konkreta.

PRESTATION

Inom energibranschen ar I6neséattningen differentierad efter individuella prestationer. Det
innebér att olika prestationer kan vara sakliga skél for 16neskillnader.



SKICKLIGHET

Att en arbetstagare utfor sitt arbete pa ett skickligare och mer effektivt sitt &n en annan kan
vara en forklaring till en hogre 16n. Aven teoretiska och praktiska kunskaper, omdéme och
initiativ, ansvar, ledaregenskaper samt samarbets- och ledningsférmaga kan paverka
I6neséttningen.

ERFARENHET OCH UTBILDNING

Om arbetstagarna har olika utbildning och erfarenhet som har betydelse for verksamheten kan
det vara ett sakligt skal for 16neskillnad.

MANGKUNNIGHET OCH FLEXIBILITET

| verksamheten utfors i allménhet ett stort antal olika arbetsuppgifter och respektive
medarbetare gor ofta en storre eller mindre del av dessa uppgifter. En storre mangkunnighet
motiverar ofta en hogre 16n.

MARKNADSLONESITUATIONEN

Eftersom personerna inom en grupp utfor lika arbete ar marknadslonesituationen ofta
densamma for dem. 1 vissa fall kan dock till exempel brist pa efterfragad kompetens vid en
rekrytering medfora att den som nyrekryteras far en 16n som avviker fran I6nenivan inom den
grupp denna kommer att tillhora.

SKILLNADER | ARBETSINNEHALL

Det &r svart att redan vid gruppindelningen beakta alla skillnader i arbetsinnehéll. Aven om
arbeten som &r sa olika att det paverkar l16nen egentligen inte ska hora till samma grupp, visar
det sig ofta i praktiken att I6neskillnader mellan arbetstagare i samma grupp kan forklaras
med skillnader i arbetsinnehall. Det kan exempelvis vara sa att av tva som arbetar pa lagret
har den ena ett mer dvergripande ansvar. Avvagningen nar skillnaderna i arbetsinnehall blir s&
stora att de inte ska tillnéra samma grupp maste alltsa ske fran fall till fall. Det gar inte att
formulera nagon allmangiltig regel.

ANDRA SKAL FOR LONESKILLNADER SOM KAN VARA SAKLIGA

OMPLACERING FRAN HOGRE AVLONAT ARBETE

Det kan ocksa finnas sarskilda omstandigheter som forklarar en specifik 16n. Exempelvis kan
det vara fraga om en arbetstagare som efter omplacering till ett mindre kravande arbete fatt
behalla den tidigare 16nen.



ANSTALLNINGSTID

Anstallningstid ar i sig inte en parameter for 16nesattningen enligt 16neprinciperna i
kollektivavtalen. Ofta har dock en arbetstagare med lang anstallningstid erfarenheter som har
relevans vid I6nejamforelser.

Det forekommer ocksa att anstéllningstid ar en faktor i ett [6Gnesystem.

OVERTIDSAVLOSNING

Om en tjanstemans rétt till Overtidsersattning avtalats bort kan det vara en forklaring till att
dennes 16n dr hogre &n en annan arbetstagares.

FORALDRALEDIGA

Foraldralediga far inte missgynnas av skal som har samband med féréldraledigheten, om inte
missgynnandet eller olikbehandlingen &r en ndédvéndig foljd av ledigheten.

For att en atgard ska anses utgora en nédvandig foljd av ledigheten kréavs att det ar fraga om
en given konsekvens av sjalva ledigheten som inte gar att undvika om inte den féréaldralediga
arbetstagaren sarskilt ska gynnas i forhallande till andra arbetstagare.

Foraldralediga ska darmed inte, sasom var fallet tidigare, behandlas pad samma sétt som
arbetstagare som ar lediga av andra skal, exempelvis pa grund av studier. | stéllet ska
foraldralediga jamstéllas med icke lediga arbetstagare. De ska i princip alltsa betraktas som
om de arbetar som vanligt. Det ligger utanfor ramen for denna skrift att ge rad och riktlinjer
for I6nesattningen av foraldralediga. | 16nekartlaggningshénseende galler att en efterslapning i
I16n som har samband med foraldraledigheten normalt inte kan anses som sakligt skal for
I6neskillnader.

4. ATGARDER

Dér I6neskillnaderna mellan kvinnor och man inte kan forklaras av sakliga skal som ar
oberoende av kdn ska arbetsgivaren genomfora lonejusteringar och andra atgarder for att
uppna lika 16n for arbeten och prestationer som ar att betrakta som lika (se steg 4).

43 STEG 3-LIKVARDIGA ARBETEN

Jamforelse mellan kvinnodominerade grupper och grupper med likvardigt arbete (icke
kvinnodominerade) respektive grupper dar kraven for arbetet ar l1agre (icke
kvinnodominerade).

Lonekartlaggningen ska sérskilt belysa situationen for grupper av arbetstagare som utfor
arbeten som ar kvinnodominerade.

Enligt forarbetena till diskrimineringslagen &r bakgrunden till bestdmmelsen att forskning
visat att yrken som vanligtvis utfors av kvinnor, vard och omsorg om barn, sjuka eller aldre,
socialt arbete, personalarbete, allméanna kontorsgoromal med flera yrkesomraden, utmarkts av
en undervardering av kraven i arbetet. Detta skulle ha samband med att det ar eller brukar



vara foretradesvis kvinnor som utfor arbetet. Det skulle medféra att lagre 16n betalades inte
bara till kvinnor utan &ven till man inom yrket.

Syftet med jamforelserna ar att upptiacka om lonerna i ett yrke halls nere pa grund av en
kvinnodominans. | lagforarbetena framhalls att granskningen bor dgnas just de yrkesomraden
dar man har anledning att missténka att det kan finnas skevheter i Ioneséttningen.

1. IDENTIFIERA KVINNODOMINERADE ARBETEN

Med kvinnodominerad grupp avses grupp (inom vilken arbetstagarna utfor lika arbete) som
utfor arbete som ar eller brukar anses vara kvinnodominerat. Utgangspunkten for
bedémningen &r att ett arbete anses kvinnodominerat om mer &n 60 procent av arbetstagarna
inom en grupp ar kvinnor.

Mattet 60 procent ar endast en riktpunkt for bedémningen. | forsta hand bér beddmningen om
ett visst arbete ar kvinnodominerat utga fran forhallandet i foretagets egen verksamhet. Om
mer an 60 procent av arbetstagarna inom visst arbete eller viss kategori av arbetstagare &r eller
brukar vara kvinnor, sa ar arbetet ifraga att klassificera som kvinnodominerat. Det bor betonas
att det inte &r meningen att det ska géras nagon historisk efterforskning i olika arbeten.

Lagstiftaren har angett att en grupp i det har ssmmanhanget kan besta av en person.

Inom energibranschen forekommer det att det inte finns nagon grupp med kvinnodominerat
arbete. Om sa ar fallet kan naturligtvis inte heller nagra jamforelser goras.

2. IDENTIFIERA GRUPPER MED LIKVARDIGT ARBETE

Finns det kvinnodominerade grupper i foretaget far det undersokas om det finns nagon grupp
att jamfora den kvinnodominerade gruppens I6ner och anstéllningsférmaner med.
Jamforelsegruppen (en av grupperna inom vilka arbetstagarna utfor lika arbete) ska utfora
arbete som ar likvardigt med den kvinnodominerade gruppens. Jamforelsegruppen ska inte
vara kvinnodominerad, men behdver inte vara mansdominerad.

Enligt diskrimineringslagen ar arbeten likvardiga om de utifrdn en sammantagen bedémning
av de krav de staller och deras natur kan anses ha lika varde. Vid bedémningen av kraven
anvands huvudkriterierna kunskap och fardigheter, ansvar, anstrangning och
arbetsforhallanden. Individens prestationer ska inte beaktas har. Ofta blir det har fraga om att
jamfora arbeten av helt olika slag. Arbetsdomstolen har i en dom ansett att en barnmorskas
arbete varit likvardigt med en klinikingenjors.

Aven arbeten som omfattas av olika kollektivavtal kan vara likvardiga och ska d& jamforas.

Lagen kraver att en strukturerad genomgang och metod anvands for att hitta likvardiga
arbeten. Det krévs inte att foretaget anvander systematisk arbetsvardering. Oftast klaras
jamforelserna ut vid en genomgang av de olika arbetena med utgangspunkt fran de faktorer
som lagen anger. | mycket stora foretag dar personer med lika arbeten kan finnas pa manga
olika platser i organisationen kan dock en jamforelse med utgangspunkt fran lagens faktorer
bli sa omfattande att det ar enklare att anvanda ett system. Det kan handa att det inte gar att
finna nagon jamforelsegrupp.
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3. IDENTIFIERA ICKE KVINNODOMINERADE ARBETEN MED LAGRE KRAV
OCH HOGRE LON

Lagstiftaren foreskriver att arbetsgivaren &ven ska jamféra den kvinnodominerade gruppens
I6ner och anstallningsformaner med arbeten som inte ar kvinnodominerade och dar kraven for
arbetet &r lagre men I6nen hogre. Det kan ndmligen utgdra konsdiskriminering att en
arbetstagare som utfor ett kvinnodominerat och mer kvalificerat arbete ges en lagre 16n &n en
arbetstagare som utfor ett icke kvinnodominerat och mindre kvalificerat arbete.

Vid denna analys maste arbetsgivaren forst vardera, om sa inte framgar av varderingen enligt
punkten 2, kraven for de olika arbetena.

Kravnivan for respektive kriterium anges i en skala fran sma till mycket stora eller med poéng
(som kan viktas). Eftersom det ar vérderingen av sjalva arbetet som &r i fokus for denna
analys, da grupperna inte utfor arbete som kan anses vara likvardiga, maste arbetsgivaren
darefter ta fram uppgifter om lonenivaer och I6nespridning inom respektive grupp. Finns icke
kvinnodominerade grupper med lagre krav i arbetet men som trots detta har en hogre
I6neniva, kan detta vara en indikation pa diskriminering.

Liksom betraffande grupper med likvérdigt arbete, kan det handa att det inte finns nagon
jamfaorelsegrupp.

4, JAMFORELSE OCH ANALYS

Lone-och anstéllningsvillkor hos de kvinnodominerade grupperna stélls mot den
jamforelsegrupp som identifierats. Aven har kan procenttal anvindas. Orsaken till eventuella
skillnader mellan grupperna analyseras enligt de principer som anges ovan under steg 2
avsnitt 3.

Marknadslénesituationen kan utgora en godtagbar forklaring till att 16nen skiljer sig at mellan
likvardiga arbeten. For att marknadslonesituationen ska kunna tas till intékt for att utgéra en
godtagbar forklaring till skillnader i 16nesattningen krévs dock vanligen mer an allméanna
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
kvinnodominerade arbetet inte har ndgon alternativ arbetsmarknad ger i sig inte tillracklig
information om att det saknas ett samband mellan I6neséttning och kon. Arbetsgivaren bor
darfor ga ett steg langre i sin analys angaende marknadsl6nesituationen, sa att denna bygger
pa konkreta forhallanden och inte pa I6sa antagen.

5. LONESPRIDNING

Skillnaden i 16nespridning mellan de kvinnodominerade grupperna och respektive
jamforelsegrupp ska ocksa studeras. | lagférarbetena anges att lonespridningen inom
kvinnodominerade grupper ofta ar mindre dn inom andra grupper. Detta skulle kunna tyda pa
att individuella arbetsprestationer i den kvinnodominerade gruppen varderas annorlunda &n i
andra grupper i foretaget. Om sa visar sig vara fallet behover orsakerna analyseras.
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6. ATGARDER

| de fall dar I6neskillnaderna mellan kvinnor och mén inte kan forklaras av sakliga skal som
ar oberoende av kon, ska arbetsgivaren genomfora I6nejusteringar och andra atgarder for att
uppna lika 16n for dels arbeten och prestationer som é&r att betrakta som likvardiga samt dels
for de kvinnodominerade grupper dér I6nen visat sig vara lagre trots att kraven for arbetet
varit hogre i jamforelse med andra icke kvinnodominerade grupper (se steg 4).

44 STEG4-DOKUMENTATION
Dokumentation av arbetet med l6nekartlaggning

Arbetsgivare med minst tio arbetstagare ska varje ar sammanstélla en dokumentation 6ver
arbetet med lonekartlaggning. Denna ska inga i den dvergripande dokumentationen om
arbetet med aktiva atgarder som enligt diskrimineringslagen ska utforas under aret. Kravet pa
dokumentation innebar att tidigare krav pa handlingsplan for jamstallda I6ner utgar.

Dokumentationen ska innehalla féljande:

RESULTATET

Resultatet av kartlaggningen och analysen redovisas i dokumentationen oavsett om man
funnit att I6nejusteringar eller andra atgarder behdver vidtas eller inte.

ATGARDER OCH LONEJUSTERINGAR

Om det vid analysen visat sig att det finns l6neskillnader mellan kvinnor och mén som inte
kan motiveras sakligt, anges vilka atgarder som behdver vidtas for att uppna lika 16n for
arbete som &r att betrakta som lika eller likvardigt. Atgarderna ska dven avse skillnader som
pavisats genom en jamforelse mellan kvinnodominerade grupper och grupper dar kraven pa
arbetet &r lagre.

Exempelvis anges lonejusteringar som behdvs for att komma till ratta med osakliga
I6neskillnader. Aven andra atgarder kan bli aktuella som ett resultat av kartlaggning och
analys, till exempel att man beslutar att utarbeta tydligare l6nekriterier eller om
kompetensutveckling for vissa arbetstagare.

KOSTNADSBERAKNING

De uppskattade kostnaderna som uppkommer for bland annat l6nejusteringar ska framga av
planen.

TIDSPLANERING

L6nejusteringar och andra atgarder ska ske sa snart som mojligt, och senast inom tre ar. De tre
aren raknas fran den tidpunkt da den arliga kartlaggningen och analysen ér, eller skulle ha
varit, Klar.
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REDOVISNING OCH UTVARDERING

En redovisning och utvardering av hur de planerade atgarderna genomforts ska redovisas i
dokumentationen.

5 Exempel pa dokumentation av arbetet med I6nekartlaggning

Samverkan

Foretaget har i samverkan med de lokala fackliga organisationerna genomfort kartlaggning
och analys av I16ner m.m. enligt diskrimineringslagen. Parterna har varit 6verens om bade hur
arbetet ska bedrivas och resultatet av analyserna.

Uppfoéljning fran féregaende ar

Forra arets l6nekartlaggning och analys mynnade ut i att tvd medarbetare inom arbete A
skulle fa sina léner justerade med X respektive X kr i manaden. Lonejusteringarna har
genomforts som planerat.

Bestammelser och 16ner och andra anstallningsvillkor

Parterna har gatt igenom tillampliga avtal som reglerar 1oner och anstallningsvillkor
(Ioneférmaner) samt de faktorer som tillampas i 16nesattningen.

Ett behov av att tydligare definiera vad respektive graderingssteg pa bedomningsskalan
innebar identifierades. Denna atgard genomfordes fore Ionerevisionen.

Parterna kom dverens om att dven medarbetare inom det kvinnodominerade arbetet B ska
erbjudas Ipad eftersom deras behov i stort sett motsvararbehoven inom de icke
kvinnodominerade arbetena C och D som har tillgang till Ipad.

Ansvarig: HR-chefen
Budget: X kr
Nér klart: 31 oktober

Lika arbete

Inom arbetet E har det vid analysen konstaterats att en osaklig loneskillnad foreligger. Tva
kvinnliga arbetstagare har lagre 16n an deras manliga kollegor, trots att de besitter samma
kompetens. Mot bakgrund av detta ska deras I6ner héjas med X kr i manaden.

Ansvarig: HR-chefen
Budget: X kr/ar
Nar klart: 1 juni
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Lika arbete

Inom arbete F har det visat sig att tre kvinnliga arbetstagare inte kan utfora alla arbetsmoment
eftersom de inte har kompetens att arbeta i datorprogrammet BBB. Vid I6nekartlaggningen
har det konstaterats att de tre kvinnliga arbetstagarna har en lagre 16n i jamforelse med sina
manliga kollegor eftersom de saknar denna kompetens. Mot bakgrund av detta ska de tre
kvinnliga arbetstagarna genomga utbildning i systemet BBB for att pa sa satt kunna narma sig
sina kollegor i I6nehénseende.

Ansvarig: Berorda arbetstagares ndrmaste chef
Budget: X kr.
Naér klart: 30 september.

Likvardigt arbete
Parterna har identifierat tva grupper som anses vara kvinnodominerade.

Lonerna for dessa grupper har jamforts med grupper som i detta ssmmanhang har bedémts ha
likvardiga arbeten och som inte ar kvinnodominerade.

For den ena kvinnodominerade gruppen, G, kunde konstateras att det forelag en skillnad i
medellon (eller medianlon) i forhallande till den icke-dominerade jamforelsegruppen H, och
att denna var osaklig. Efter analys och diskussion konstaterades att I6nerna darfor ska justeras
enligt foljande:

AT1: X kr

AT2: X kr

AT3: X kr

AT4: X kr

Ansvarig: HR-chefen
Budget: X kr/ar

Nér klart: 1 juni

Parterna har éven identifierat en andra grupp som anses vara kvinnodominerad, H. Lénerna
for gruppen H har jamforts med en grupp som inte &r kvinnodominerad och dér kraven for
arbetet ar lagre, 1. Efter analys har konstaterats att I6nespridningen &r mindre i den
kvinnodominerade gruppen H och att den individuella prestationen inte paverkat
I6neséttningen i lika hdg grad i den kvinnodominerade gruppen som i jamfdrelsegruppen 1.
Darfér kommer de chefer som sétter 16n for den kvinnodominerade gruppen H att erhalla
utbildning om I6nesattning och loneprincipernas innehall.

Ansvarig: HR-chefen
Nar klart: 1 januari nasta ar
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