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Lonekartlaggning innebar att du som arbetsgivare ska kartlagga och analysera I6neskillnader mellan
kvinnor och mén. Det kan kdnnas som en stor uppgift. Vi har darfor gjort en vagledning som kan
hjélpa dig som arbetsgivare pa vagen. Denna vagledning ar gjord med utgangspunkt i att du som
arbetsgivare har kollektivavtal med Grona arbetsgivare och nagon av de fackliga motparterna Sveriges
Ingenjdrer, Unionen, Ledarna, Naturvetarna, Sveriges Veterinarforbund, GS- eller Svenska
Kommunalarbetareforbundet. Handledningen lagger saledes ingen vikt vid fragor kring vad som
h&nder om arbetsgivaren saknar kollektivavtal.

Alla arbetsgivare ska gora en lonekartlaggning varije ar.
Syftet med att genomfora lonekartlaggningar ar att upptacka, atgarda och férhindra osakliga I6ne-

skillnader mellan kvinnor och mén som har lika eller likvardigt arbete. Det &r arbetsgivaren som har
skyldighet att gora I6nekartlaggningen varje ar men den ska ske i samverkan med de fackliga
organisationer som ar kollektivavtalsmotparter. En jamstélld arbetsplats skapar ett mervarde genom att
den lattare uppnar goda resultat och den blir dessutom attraktivare bade for nuvarande men ocksa
framtida medarbetare.

Hur ska arbetet dokumenteras?

Har arbetsgivaren 10-24 anstéllda ar det enbart arbetet med l6nekartlaggning och analys som behdver
dokumenteras. Ar det 25 eller fler anstéllda, finns utéver arbetet med I6nekartlaggning och analys som
ska dokumenteras, ocksé en skyldighet att dokumentera arbetet med aktiva atgarder. Aven
arbetsgivare som har féarre &n 10 anstéllda behover genomfora arbetet med l6nekartlaggning, men de
behdver inte dokumentera arbetet skriftligt.

Denna vagledning ar gjord av Grona arbetsgivare, Sveriges Ingenjérer, Unionen, Ledarna,
Naturvetarna, Sveriges Veterindarforbund, GS och Svenska Kommunalarbetareforbundet for att vara
till stod och hjélp for de lokala parterna som ska genomfora kartlaggning och analys.



Aktiva atgarder

Diskrimineringslagen (DL) har krav pa att du som arbetsgivare ska arbeta med aktiva atgarder
for samtliga diskrimineringsgrunder. Aktiva atgarder handlar dels om att forebygga och
motverka diskriminering, dels att om frdmja lika rattigheter och mojligheter, - oavsett
diskrimineringsgrund. Aktiva atgarder har ocksa andamalet att forebygga diskriminering pa en
strukturell niva till skillnad fran diskrimineringsforbuden som syftar till att motverka att
individer utsatts for diskriminerande handlingar. Kartldggning och analys av 16ner och andra
anstallningsvillkor, den s& kallade I6nekartlaggningen ar en del av arbetet med aktiva atgarder.
Denna broschyr handlar endast om I6nekartlaggning och analys. Du kan ldsa mer om andra
aktiva atgarder pa Diskrimineringsombudsmannens (DO) hemsida www.do.se eller i
Industrirddets handledning om diskriminering och likabehandling som é&terfinns pa alla
forbundens hemsidor. Adresserna aterfinner du langst bak handledningen.

Steg i I6nekartlaggningsarbetet

Har ar ser du exempel pa steg i lonekartlaggningens arbete. Varje del kommer att beskrivas mer
utforligt. Denna bild illustrerar dock att det ar ett hjul — det vill séga processen avstannar inte utan
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Samverkan och information

Arbetet med kartlaggning, analys och upprattandet av dokumentation for l6nekartlaggningen ska goras
i samverkan mellan arbetsgivaren och representanter for arbetstagarna. Normalt representeras
arbetstagarna av fackliga organisationer som finns pa arbetsplatsen, antingen via arbetsplatsombud
eller via regionala/centrala representanter.

Arbetsgivaren ansvarar for Ionekartlaggningsarbetet och saledes aven for att samverkan med
arbetstagarna ska ske. Formerna for samverkan kan vara olika och det ar viktigt att parterna diskuterar
och lagger upp en tidsplan. Det kan vara bra att faststalla en tidsplan nar pa aret som
I6nekartlaggningsarbetet ska ske. Det arbetet bor héllas atskilt fran 1oneforhandlingarna.

Skilj pa samverkan och forhandling. For att samverkan ska fungera &r 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 (3 kap 12 § DL) rétt till information. Den information som de fackliga
organisationerna har ratt till & den som behdvs for att de ska kunna samverka vid kartlaggning, analys
och uppréattande av dokumentation 6ver I6nekartlaggningen. Lagen ger dock ingen generell rétt for en
facklig organisation att ta del av samtliga arbetstagares l6ner i annat sammanhang &n det som behovs
for lonekartlaggningen. Av diskrimineringslagen framgar att arbetsgivaren kan belagga de personer
som deltar i samverkan om lonekartlaggningen med tystnadsplikt enligt 21 och 22 §§ MBL.

Checklista om samverkan

Lonekartlaggningsgruppen bor inte vara for stor.
Gruppen ska representera hela personalstyrkan och inte endast de fackliga organisationerna.

Gruppen ska ha tillrackligt med kunskap i diskrimineringslagstiftningen, om innehallet i
befattningar pa arbetsplatsen och om tillampade lénesystem.
Samtliga i gruppen ska ha tillgang till relevant information.

Alla anstallda omfattas

Samtliga anstallda ska ingd i I6nekartlaggningen, oavsett anstéllningsform, arbetsstélle,
kollektivavtalsomrade oavsett om de ar fackligt organiserade eller inte. Du som arbetsgivare ska
saledes ange det totala antalet arbetstagare fordelat pa kvinnor respektive man. Det &r skillnaden
mellan kvinnor och méans I6ner som ska jamforas och inte de andra diskrimineringsgrunderna.
Daremot ar VD eller personer med jamforlig foretagsledande stallning undantagna fran
kartlaggningen. Notera att om det finns flera olika arbetsplatser inom samma juridiska person, ska en
I6nekartlaggning omfatta samtliga arbetsplatser. Detta kan I6sas genom att en 16nekartlaggning
foretas for varje sjalvstandig arbetsplats och darefter sker en sammanstéllning och analys for hela
foretaget.



Lonekartlaggning och analys av bestammelser och praxis om Iéner och
andra anstallningsvillkor

Kartlédgg de bestammelser och den praxis om loner och anstéllningsvillkor som tillampas i foretaget.
Detta gors till exempel genom att lista alla regler, bestammelser och praxis som paverkar
arbetstagarnas I6ner. Bestdimmelser om I6n innefattar bland annat regler i gallande kollektivavtal,
I6nepolicys, arbetsvarderingssystem, praxis pa arbetsplatsen och andra personalpolitiska dokument
som pa nagot satt reglerar 16n, I6neséttning, formaner, bonus eller annat som kan anses utgora 1on.

Lon ar alla formaner, i form av kontanter eller naturaformaner, aktuella eller framtida, som
arbetstagaren direkt eller indirekt far fran arbetsgivaren i sin anstéllning. Férmaner, bonus och annat
som arbetsgivaren utbetalar oavsett om detta sker med stéd i lag, kollektivavtal, enskilda avtal eller
genom ensidig arbetsgivarreglering ar saledes att betrakta som 16n. Aven sadana regler som
arbetsgivaren ensidigt utformar ska tas med i kartlaggningen, till exempel regler for bilférman eller
provision. Anvander foretaget I6nesystem eller system for befattnings- eller arbetsvérdering i
I6neséttningen ska &ven dessa tas med.

Né&r bestammelser och praxis om I6ner och arbetsvillkor har kartlagts ska de analyseras.
Analysen avser I6nesystemet ur ett jamstalldhetsperspektiv.

Beddm om foretagets I6ne- och anstallningsvillkor &r kdnsneutralt konstruerade och tillampas lika for
man och kvinnor. Leder villkoren till I6nenivaer eller I6neskillnader som inte &r sakligt grundade?
Analysen sker pa strukturell niva och inte pa individniva.

Atgarder ska vidtas om bestammelser eller praxis inte &r kénsneutrala eller tillimpas pé ett icke-
konsneutralt sétt (Ias mer pa sidan 12).

Exempel pa kartlaggning och analys av foretagets bestammelser och praxis om Iéner och andra
anstallningsvillkor

Lénepolicys Kartldgga och
Anstallningsvillkor analysera

Bestimmelser och Lonekriterier Kartlagga och

praxis Lonesystem analysera

Rorliga [6nedelar Kartlagga och
Formaner etc analysera




1. Kartlagg de bestammelser som paverkar lénerna:

e Lonepolicys

e  Lonekriterier

e LOnesystem

e Anstallningsavtal

o Rorliga Ioénedelar, bonussystem och dess regler

o Kiiterier for inplacering i olika I6negrupper

e Marknadsanpassningar (omvérderande faktorer)

o Kiiterier for beddmning av individers kvalifikationer

e Andra sido- och léneformaner sasom tjanstebil, reseférmaner, forsakringar,
arbetsklader

e L onetillagg som kan betraktas som personliga

2. Analysera bestdammelser och praxis om Iéner och andra anstéllningsvillkor som
beskrivits i punkt 1.
Loner och anstallningsformaner for kvinnor och mén kartléaggs under punkt 1. Vi tittar mer i

detalj pa dessa regler. Syftet ar att utréna om det finns loneskillnader mellan mén och kvinnor
till foljd av dessa regler. Finns loneskillnader och dessa inte kan motiveras sakligt sa ska detta
atgardas.

Saklighet kan foreligga i dessa fall:

o Nar Ionekriterier har analyserats och beddmts vara kénsneutralt utformade. Det
ar viktigt att komma ihag att aven tillampningen av lonekriterierna ska vara
konsneutrala och inte missgynna varken kvinnor eller man.

e Daen loneskillnad har uppkommit pa grund av langre erfarenhet och darmed
hogre kompetens. Arbetsgivaren ska dock sakerstélla att kvinnors och méans
langre erfarenheter och hogre kompetens genererar samma utslag pa lénen.

o Fallet att en anstélld har fatt behalla en tidigare 16n vid omplacering till lagre
avlonat arbete kan vara ett sakligt skal till 16neskillnad. Aven en bortférhandlad
OB- eller dvertidsersattning som ingar i I6nen kan vara ett sakligt skal till
I6neskillnad.

e Arbetsinnehallet kan vara ett sakligt skal till 1oneskillnad om samtliga faktorer
som karakteriserar de olika arbetena har synliggjorts och varderats i en
I6nekartlaggning. Observera dock att om skillnaderna i arbetsinnehallet ar for
stora bor man dvervdga att placera arbetstagaren i en annan grupp.

Lista alla arbeten och gruppera de som dr lika. Redovisa dven konsfordelningen. Med lika arbeten
avses tjanster vars arbetsuppgiftern &r att betrakta som lika eller i det ndrmaste lika. Detta betyder att
viss skillnad i arbetsinnehall kan forekomma dven om arbetena r att betrakta som lika.
Anstallningsformen, liksom var arbetet utférs samt avtalstillhdrigheten, har ingen betydelse. Syftet
med detta ar att sdkerstélla att inga osakliga l6neskillnader finns mellan kvinnor och man som utfor



lika arbeten. 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.

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

Jamfor kvinnors och mans léner inom respektive grupp av lika arbete. Ldnerna ska vara jamférbara
oavsett léneformer. Det innebar till exempel att timl6ner raknas om till manadsloner eller tvartom och
att deltidsloner raknas upp till heltidsloner. Aven rent resultatbaserade loneformer redovisas. Ob-
ersattning och dvertidsersattning anses i detta sammanhang inte som 16n och ska darfor inte tas med.
Skiftformstillagg som utgdr kompensation for forkortad arbetstid ska réknas som 16n. Daremot ska
skiftformstillagg som inte utgér kompensation for forkortad arbetstid inte rdknas som l6n.

Ett satt att redovisa I6nerna ar att utga fran medelvarde eller median av I6nerna for kvinnor respektive
man inom varje grupp. | stéllet for att ange I6nesummorna fér grupperna, kan skillnader i [6n mellan
kvinnor och man i en grupp askadliggéras med hjélp av procenttal. Man anger da exempelvis hur stor
procentandel genomsnittskvinnan har av genomsnittsmannens I6n (det gar dven bra att anvanda
medianvarden). Vid individuell I6nesattning ar det i regel nddvandigt att géra bedémningen pa
individniva for att kunna bedéma om I6neskillnaderna ar sakliga.

Det &r inte bara I6nen som ska Kartlaggas och analyseras. Aven anstallningsformaner ska noteras sa att
de kan beaktas i analysen. Detta kan goras pa olika satt. Ett alternativ ar att lagga formanens
uppskattade vérde till I6nen. Ett annat alternativ &r att ange 16nen i uppstallningen men for respektive
grupp notera om anstallningsférmaner forekommer. Bland annat rétt till bonus, bilférman och
lunchférman bor framga. Arbetsverktyg som ar en forutsattning for tjanstens utforande, t ex
tjanstebilar i vissa fall 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.

Nar arbetstagare av bagge konen finns inom en grupp ska deras I6ner och anstallningsférmaner
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 utfor lika arbete ska orsaken till detta analyseras. Hela skillnaden ska kunna
forklaras utifran sakliga skal som inte har samband med arbetstagarnas kon. Det ar inte tillrackligt att
ange ett antal tdnkbara forklaringar till en 16neskillnad.

En jamforelse av medellonerna &r inte tillracklig for att sdkerstalla att 16neskillnader kan motiveras
sakligt. Darfor rekommenderas att varje individ inom samma typ av arbete/befattning stdms av mot
hogre avlidnade kollegor med samma arbetsuppgifter. Genomfors inte detta steg riskeras en
arbetsgivare att inte upptacka &ven de mest uppenbara osakliga Iéneskillnaderna.

Framgar det av jamforelsen att 16neskillnader finns mellan kvinnor och man som utfor lika arbete, och
det inte gar att forklara av sakligt skal, ska atgarder vidtas och l6neskillnaden justeras.



Arbeten som ar likvardiga

I lagtexten anvénds begreppet arbeten som ar likvardiga for att jamfora kvinnodominerat arbete med
icke kvinnodominerat arbete dar kraven som stalls pa arbetena ar likvardiga. Diskrimineringslagen
anger ocksa att om det finns ett kvinnodominerat arbete med lagre 16n &n ett icke kvinnodominerat
arbete som har lagre krav men hogre 16n, ska analysen dven innefatta denna Iéneskillnad. Syftet med
jamforelserna ar att upptécka om I6nerna i ett yrke halls nere pa grund av en kvinnodominans,
exempelvis yrken inom vard och omsorg men kan dven vara inom andra yrken.

Exempel pa parametrar for att jamféra arbeten som ar likvardiga
Kunskap: utbildning och erfarenhet.
Fardigheter: kommunikationsfardigheter, sociala fardigheter, problemlésnings-formaga,
sjélvstandighet.

Ansvar: for manniskor, personal och arbetsledning, ekonomi, projekt, inventarier.
Anstrangning: monotona arbetsmoment, krav pa koncentration eller Gvertid,

stress, fysisk och psykisk belastning.

Arbetsforhallanden: risker i arbetet, belastnings- och forslitningsskador, arbetsmiljons
inverkan som t ex ljud, ljus, luft, temperatur.

Identifiera likvardigt arbete

Finns det kvinnodominerade grupper i foretaget far det undersékas om det finns nagon grupp att
jamféra den kvinnodominerade gruppens l6ner och anstéllningsvillkor med inom foretaget.
Jamforelsegruppen (en av grupperna inom vilka arbetstagarna utfor lika arbete) ska utféra arbete som
ar likvérdigt med den kvinnodominerade gruppens. Jamforelsegruppen ska inte vara kvinnodominerad,
men behdver inte vara mansdominerad. Enligt lagen &r arbeten likvardiga om de utifran en
sammantagen beddmning av de krav de stéller och deras natur kan anses ha lika varde.

For att veta vilka arbeten som &r likvérdiga ska en sammantagen bedémning goras av de krav som
arbetet stéller pa arbetstagarna i de olika arbetena. Med hjalp av kriterierna som framgar i
diskrimineringslagen; kunskap och féardigheter, ansvar, fysisk och psykisk anstrangning och arbets-
forhallanden, ska en allsidig belysning goras av de olika arbetena. Observera att &ven andra kriterier
kan vara relevanta vid bedomningen. Ofta blir det har fraga om att jamfora arbeten av helt olika slag.
Arbetsdomstolen har i en dom ansett att en barnmorskas arbete varit att betraktas som likvardigt en
klinikingenjors arbete. Aven arbeten som omfattas av olika kollektivavtal kan vara likvardiga och ska
da jamforas.

Kartlagg

Ange vilket/vilka arbeten som &r kvinnodominerade och likvardiga med andra arbeten som inte &r
kvinnodominerade. Syftet med arbetet kring likvardiga arbeten &r att sakerstélla att
kvinnodominerande arbeten avlénas i enlighet med de svarighetskrav som arbetet stéller och som é&r i
paritet med mansdominerade eller kénsblandade arbeten.

For att faststalla om arbetena ar likvardiga kravs nagon form av arbetsvardering (storre foretag).
Genom att aven gora en viktning av kriterierna utifran verksamhetens mal far de den inbordes tyngd
som motsvarar verksamheten inriktning.

For mindre foretag kan en dvergripande sammanvégning av dessa faktorer vara tillrackligt for att
utréna om tva arbeten &r likvardiga eller inte. Notera att tva arbeten till innehallet kan vara mycket
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olika men anda betraktas som likvardiga och det ar alltsa inte hur enskilda individer utfor arbetet som
ska bedomas.

Lone-och anstallningsvillkor hos de kvinnodominerade grupperna stélls mot den jamférelsegrupp som
identifierats. Aven har kan procenttal anvandas. Orsaken till eventuella skillnader mellan grupperna
analyseras enligt de principer som tidigare anges.

Framgar det av jamforelsen att I6neskillnader finns mellan kvinnor och man som utfor likvardigt
arbete, och det inte gar att forklara av sakligt skal, ska atgarder vidtas och I6neskillnaden justeras.

o Om likvardiga arbeten finns, ska det anges vilka arbeten det géller.
e Ominga likvardiga arbeten finns, ska det finnas ett resonemang om pa vilka grunder man
kommit fram till detta, och det ska framga i dokumentationen.

Ange hur manga kvinnor respektive man som utfor arbetena och markera de arbeten som é&r eller
brukar vara kvinnodominerade. Ett arbete klassificeras som kvinnodominerat om 60 procent eller fler
av arbetstagarna ar kvinnor eller om det traditionellt satt &r kvinnodominerat. Detta innebér att
mansdominerade och kdnsblandade arbeten ar grupper dar den manliga andelen dverstiger 40 procent.
Ett arbete som bestar av endast en kvinnlig arbetare &r saledes att betrakta som kvinnodominerat.
Finns det inget kvinnodominerat arbete behdvs ingen vidare analys foretas.

Lagstiftaren foreskriver att arbetsgivaren aven ska jamfora den kvinnodominerade gruppens l6ner och
anstallningsférmaner med arbeten som inte ar kvinnodominerade och dar kraven for arbetet ar lagre
men l6nen hogre. Det kan namligen utgdra kénsdiskriminering 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. Finns icke kvinnodominerade grupper med lagre krav
i arbetet men som trots detta har en hogre l6neniva, kan detta vara en indikation pa diskriminering.
Liksom betraffande grupper med likvardigt arbete, kan det handa att det inte finns nagon
jamforelsegrupp.

Lagstiftaren foreskriver att arbetsgivaren dven ska jdmfora den kvinnodominerade gruppens loner och
anstallningsformaner med arbeten som inte ar kvinnodominerade och dar kraven for

arbetet &r lagre men 16nen hogre. Det kan ndmligen utgdra kdnsdiskriminering att en arbetstagare som
utfor ett kvinnodominerat och mer kvalificerat arbete ges en lagre 16n an en arbetstagare som

utfor ett icke kvinnodominerat och mindre kvalificerat arbete.
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Ett sétt att kartlagga ar att utga ifran de grupper ni tagit fram under féregdende punkt, arbete som &r att
anse som likvardigt.

Vid denna analys maste arbetsgivaren forst vardera kraven for de olika arbetena. En uppstallning kan
vara ett hjalpmedel vid vérdering av kraven pa olika arbeten. Kravnivan for respektive kriterium anges
i en skala fran sma till mycket stora eller med poang (som kan viktas). Eftersom det ar varderingen 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 lénenivaer och lonespridning inom
respektive grupp. Finns icke kvinnodominerade grupper med lagre krav i arbetet men som trots detta
har en hogre l6neniva, kan detta vara en indikation pa diskriminering. Liksom betraffande grupper
med likvardigt arbete, kan det handa att det inte finns nagon jamfarelsegrupp.

Framgar det av jamforelsen att loneskillnader finns mellan kvinnor och man som utfor likvardiga
arbeten, och det inte gar att forklara av sakligt skal, ska atgarder vidtas och léneskillnaden justeras.

Det finns inte nagra direkta regler i lagstiftningen om vilken metod som ska anvéndas vid analysen.
Den kan goras pa olika satt, t ex i plotterdiagram eller via att studera avstandet mellan olika
percentiler eller 6vre och undre kvartil, eller nagot annat spridningsmatt.

En metod for att hitta orsaker till 16neskillnader inom en grupp &r att studera Iénespridningen,
exempelvis i ett plotterdiagram. Man kan da upptacka om individer kraftigt paverkat ett medelvérde.
L6nen 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 ar forhallandevis nyanstalld. Foreligger en sadan acceptabel forklaring vid
tidpunkten for I6nekartlaggningen kan ett nytt medel eller medianvérde raknas fram dar dessa
personers loner inte tas med.

Exempel pa plotterdiagram
Alder/Lén/Kon
40000
36000
32000
28000 L4
24000

L ]
20000 .
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Inom storre foretag gors analysen ofta med utgangspunkt fran en genomgang av olika former av
statistiskt underlag. | mindre foretag &r det ofta tillrackligt med en diskussion om Idneskillnaderna
med utgangspunkt fran vad som &r sakliga skal for lonesattningen.
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Exempel pa sakliga, av kon oberoende, skal for loneskillnader kan vara bland annat prestation,
marknadslonesituationen och skillnader i arbetsinnehall. Om arbetstagarna har olika utbildning och
erfarenhet som har betydelse for verksamheten kan det vara ett sakligt skal for 16neskillnad. Det kan
exempelvis vara sa att av tva som arbetar pa lagret har den ena ett mer 6vergripande ansvar.
Avvagningen nar skillnaderna i arbetsinnehall blir s stora att de inte ska tillhéra samma grupp
maste alltsa ske fran fall till fall. Det gar inte att formulera nagon allmangiltig regel.

Det ar viktigt att de kriterier som ligger till grund for Ioneséttningen ar konkreta. Det ar svart att
redan vid gruppindelningen beakta alla skillnader i arbetsinnehéll. Aven om arbeten som &r sé olika
att det paverkar I6nen 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 forekomma att |6nesattningen ar differentierad efter individuella eller andra grunder. Det
innebdr att olika prestationer kan vara sakliga skal for 16neskillnader Att en arbetstagare utfor sitt
arbete pa ett skickligare och mer effektivt satt an 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 lénesattningen.

Marknadslénesituationen kan utgdra en godtagbar forklaring till att 16nen skiljer sig at mellan
likvardiga arbeten. For att marknadslonesituationen ska kunna tas till intékt for att utgora en
godtagbar forklaring till skillnader i I6nesattningen kravs dock vanligen mer an allmanna
forklaringar.

Andra skal for I6neskillnader som kan vara sakliga; omplacering fran hogre avlonat arbete,
anstallningstid och dvertidsavldsning.

Foraldralediga far inte missgynnas av skal som har samband med foraldraledigheten, om inte
missgynnandet eller olikbehandlingen ar en nddvéndig foljd av ledigheten. Foréldralediga ska
darmed inte, sasom var fallet tidigare, behandlas pa samma satt som arbetstagare som ar lediga av
andra skal, exempelvis pa grund av studier. | stéllet ska foraldralediga jamstallas med icke lediga
arbetstagare. De ska i princip alltsa betraktas som om de arbetar som vanligt. |
I6nekartlaggningshéanseende galler att en efterslapning i 16n som har samband med
foraldraledigheten normalt inte kan anses som sakligt sk&l for I6neskillnader.

I de fall dar l6neskillnaderna mellan kvinnor och mén inte kan forklaras av sakliga skal ska det
atgardas. Icke sakliga skal ar skél beroende av kon.

Arbetsgivaren ska genomfora lonejusteringar och andra atgarder for att uppna lika 16n for dels
arbeten och prestationer som lika, dels som &r likvérdiga samt dels for de kvinnodominerade
grupper dar 16nen visat sig vara l&gre trots att kraven for arbetet varit hogre i jamforelse med andra
icke kvinnodominerade grupper.

Det finns en skyldighet att dokumentera hur arbetet har gatt till. Har skiljer sig skyldigheterna at
beroende pa hur manga anstallda som finns pa foretaget.
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Syftet med dokumentationen &r att den ska underlatta det fortlopande arbetet med aktiva atgarder
genom att arbetsgivaren kan folja upp vad som tidigare genomforts och darmed inte behover

borja om fran borjan varje gang. Genom dokumentationen kan det ocksa séakerstéllas att lagens
skyldigheter efterlevts och arbetsgivaren kan pavisa att arbetet med aktiva atgarder har genomforts.

Arbetsgivare som vid ingangen av kalenderaret sysselsatter farre an tio arbetstagare har en skyldighet
att uppfylla lagens krav pé aktiva atgarder men behdver inte skriftligen dokumentera arbetet. Daremot
uppmuntras aven arbetsplatser med farre anstéllda att ha en mindre dokumentation till stod i det ariga
arbetet med I6nekartlaggning.

En arbetsgivare som vid ingangen av kalenderaret sysselsatte mellan 10 och 24 arbetstagare ska
under aret skriftligen dokumentera arbetet med lonekartlaggningen och pa vilket satt
samverkansskyldigheten fullgjorts i fraga om l6nekartlaggningen.

Dokumentationen for arbetsgivare med minst 10 eller fler anstéllda ska innehalla foljande:

e Resultat: Resultatet av kartlaggningen och analysen redovisas i dokumentationen oavsett om
man funnit att l6nejusteringar eller andra atgarder behover vidtas eller inte.

o Atgarder och Lonejusteringar: Om det vid analysen visat sig att det finns léneskillnader
mellan kvinnor och mén som inte kan motiveras sakligt, anges vilka atgarder som behover
vidtas for att uppna lika 16n for arbete som &r att betrakta som lika eller likvardigt. Aven andra
atgarder kan bli aktuella som ett resultat av kartlaggning och analys, till exempel att man
beslutar att utarbeta tydligare l16nekriterier eller om kompetensutveckling for vissa
arbetstagare.

o Kostnadsberakning: De uppskattade kostnaderna som uppkommer for bland annat
I6nejusteringar ska framga av planen.

e Tidplan, I6nejusteringar: 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.

e Redovisning och utvéardering: En redovisning och utvérdering av hur de planerade atgarderna
genomforts ska redovisas i dokumentationen.

e Samverkan: En redogorelse for hur samverkansskyldigheten har fullgjorts ska finnas med i
dokumentationen.

En arbetsgivare som vid ingangen av kalenderaret sysselsatte 25 eller fler arbetstagare ska under aret
skriftligen dokumentera arbetet med aktiva atgarder inklusive I6nekartlaggningen. Arbetsgivaren ska i
sin dokumentation redogora for de olika delarna av arbetet med aktiva atgéarder (undersokning, analys,
m.m.) och ska omfatta de delar av verksamheten (anstallningsforhallanden, bestaimmelser och praxis
om l6ner och anstéllningsvillkor, m.m.).

Dokumentationen ska innehalla féljande delar:

1. Enredogorelse for alla delar av arbetet som avser de omraden som anges i lagen.
Arbetsgivaren ska redogdéra for undersokningen, analysen samt de férebyggande och
framjande atgarder som vidtagits eller planerats. Redogorelsen ska ta sikte pa samtliga delar
av arbetsgivarens verksamhet som lagen anger (arbetsforhallanden, bestammelser och praxis
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om léner och andra anstéllningsvillkor, rekrytering och befordran, utbildning och 6vrig
kompetensutveckling samt mojligheten att forena forvarvsarbete med foréldraskap).

En redogdrelse for de atgarder som vidtas och planeras i syfte att forhindra diskriminering,
trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier samt framja en jamn konsférdelning pa
arbetsplatsen.

En redovisning av resultatet av 16nekartlaggningen och den analys som utforts.

En redovisning av vilka I6nejusteringar och andra atgarder som behover vidtas for att atgarda
forekommande l6neskillnader som har direkt eller indirekt samband med kon.

En kostnadsberakning och en tidsplanering utifran malsattningen att I6nejusteringar som
behover vidtas ska genomforas sa snart som majligt och senast inom tre éar.

En redovisning och utvardering av hur féregaende ars planerade atgarder har genomforts.
En redogdrelse for hur samverkansskyldigheten fullgors.

Sammanfattning l6onekartlaggningsarbetet

14

Sammanfattning I6nekartlaggning 10 anstallda eller farre

Alla arbetsgivare ska samverka och genomféra lonekartldggning samt analys.
Krav pa dokumentation saknas men kan vara bra att gora.

SAMVERA-LONEKARTLAGG-ANALYSERA-BLICKA BAKAT- PLANERA




Sammanfattning I6nekartlaggning 10 - 24 anstallda

Alla arbetsgivare ska gora en lénekartlaggning varje ar. Om verksamheten har fler &n tio
anstallda sa ska arbetet med kartlaggningen dokumenteras.

Kartlagg forst praxis och lénebestammelser for arbetsplatsen.

Analysera bestammelser och praxis.

Kartlagg arbeten som &r lika. Analysera resultat. Atgarder om behov finns.

Identifiera likvérdigt arbetet, kartlagg och analysera. Atgarder?

Identifiera kvinnodominerade arbeten och arbete som inte ar kvinnodominerat, men har
lagre krav och hogre 16n. Kartlagg och analysera. Atgarder?

Man kartlagger och analyserar. Syftet ar att upptdcka om det finns direkta eller indirekta
skillnader i 16nerna som har ett samband med kon.

SAMVERA-LONEKARTLAGG-ANALYSERA-BLICKA BAKAT- PLANERA-DOKUMENTERA

Sammanfattning I6nekartlaggning 25 eller fler anstallda

Alla arbetsgivare ska gora en I6nekartlaggning varje ar. Om verksamheten har fler an tio
anstallda sa ska arbetet med kartlaggningen dokumenteras.

Om verksamheten har fler an 25 personer anstallda under kalenderaret ska dven arbetet med
aktiva atgarder dokumenteras.

Kartlagg forst praxis och lonebestammelser for arbetsplatsen.

Analysera bestammelser och praxis.

Kartlagg arbeten som &r lika. Analysera resultat. Atger om behov finns.

Identifiera likvérdigt arbetet, kartlagg och analysera. Atgéarder?

Identifiera kvinnodominerade arbeten och arbete som inte ar kvinnodominerat, men har
lagre krav och hogre 16n. Kartlagg och analysera. Atgarder?

Man kartlagger och analyserar. Syftet ar att upptdcka om det finns direkta eller indirekta
skillnader i I6nerna som har ett samband med kon.

SAMVERKA-LONEKARTLAGG-ANALYSERA-BLICKA BAKAT - PLANERA-DOKUMENTERA

Utdrag ur diskrimineringslagens kapitel 3

Inledande bestdmmelser

18

Aktiva atgarder ar ett férebyggande och framjande arbete for att inom en verksamhet motverka
diskriminering och pa annat satt verka for lika rattigheter och maéjligheter oavsett kon,
kodnsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell laggning eller alder. Lag (2016:828).

Arbetet med aktiva atgarder
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28

Arbetet med aktiva atgarder innebér att bedriva ett férebyggande och framjande arbete genom att

1. undersdka om det finns risker for diskriminering eller repressalier eller om det finns andra hinder
for enskildas lika réttigheter och mojligheter i verksamheten,

2. analysera orsaker till upptéckta risker och hinder,

3. vidta de forebyggande och framjande atgarder som skaligen kan kravas, och

4. félja upp och utvérdera arbetet enligt 1-3. Lag (2016:828).

3 § Arbetet med aktiva atgarder ska genomforas fortlopande.

Atgarder ska tidplaneras och genomféras sa snart som mojligt. Lag (2016:828).
Arbetsgivarens arbete med l6nekartlaggning

88

| syfte att upptacka, atgarda och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra anstallningsvillkor
mellan kvinnor och mén ska arbetsgivaren varje ar kartlagga och analysera

1. bestdmmelser och praxis om léner och andra anstéliningsvillkor som tillampas hos arbetsgivaren,
och

2. loneskillnader mellan kvinnor och mén som utfor arbete som &r att betrakta som lika eller likvérdigt.
Lag (2016:828).

98§

Arbetsgivaren ska analysera om férekommande l6neskillnader har direkt eller indirekt samband med
kon. Analysen ska sarskilt avse skillnader mellan

1. kvinnor och mén som utfor arbete som &r att betrakta som lika,

2. en grupp med arbetstagare som utfor arbete som &r eller brukar anses vara kvinnodominerat och en
grupp med arbetstagare som utfor arbete som é&r att betrakta som likvardigt med sadant arbete men inte
ar eller brukar anses vara kvinnodominerat, och

3. en grupp med arbetstagare som utfor arbete som ar eller brukar anses vara kvinnodominerat och en
grupp med arbetstagare som utfor arbete som inte ar eller brukar anses vara kvinnodominerat men ger
hogre 16n trots att kraven i arbetet beddmts vara lagre. Lag (2016:828).

10§

Ett arbete &r att betrakta som likvardigt med ett annat arbete om det utifran en sammantagen
beddmning av de krav som arbetet stéller och dess natur kan anses ha lika varde som det andra arbetet.
Beddmningen av de krav som arbetet stéller ska géras med beaktande av kriterier som kunskap och
fardigheter samt ansvar och anstrangning. Vid bedémningen av arbetets natur ska sérskilt
arbetsforhallandena beaktas. Lag (2016:828).

Samverkan
118
| arbetet med aktiva atgarder ska arbetsgivare och arbetstagare samverka. Lag (2016:828).

Information som behdvs for samverkan

12 §

Arbetsgivaren ska forse en arbetstagarorganisation som arbetsgivaren ar bunden till av kollektivavtal
med den information som behdvs for att organisationen ska kunna samverka i arbetet med aktiva
atgarder.
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Om informationen avser uppgifter om I6n eller andra forhallanden som berdr en enskild arbetstagare,
galler reglerna om tystnadsplikt och skadestand i 21, 22 och 56 8§ lagen (1976:580) om
medbestdammande i arbetslivet. | det allmannas verksamhet galler i stallet 10 kap. 11-14 88 och 12
kap. 2 § offentlighets- och sekretesslagen (2009:400). Lag (2016:828).

Dokumentation

138§

En arbetsgivare som vid ingangen av kalenderaret sysselsatte 25 eller fler arbetstagare ska under aret
skriftligen dokumentera arbetet med aktiva atgarder enligt 4-10 §8.

Dokumentationen ska innehalla:

o Enredogorelse for alla delar av arbetet som det beskrivs i 2 och 3 §8§ och som avser de
omraden som anges i 5 §,

e Enredogorelse for de atgarder som vidtas och planeras enligt 6 och 7 8§,

e Enredovisning av resultatet av kartlaggningen och analysen enligt 8-10 8§,

e En redovisning av vilka l6nejusteringar och andra atgarder som behover vidtas for att atgarda
forekommande l6neskillnader som har direkt eller indirekt samband med kon,

e En kostnadsberakning och en tidsplanering utifran malsattningen att de I6nejusteringar som
behover vidtas ska genomforas sa snart som mojligt och senast inom tre ar,

e En redovisning och utvardering av hur féregaende ars planerade atgarder har genomforts, och

e Enredogorelse for hur samverkansskyldigheten enligt 11 8 fullgérs. Lag (2016:828).

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

Dokumentationen ska innehalla de uppgifter som framgar av 13 § 36 och en redogorelse for hur
samverkansskyldigheten enligt 11 § fullgors i fraga om arbetet med I6nekartlaggningen. Lag
(2016:828).

Storgatan 19

Box 55525, 102 04 Stockholm
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info@grona.org
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Box 1419, 111 84 Stockholm
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Sveriges Veterinarforbund
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Olof Palmes Gata 31, 5tr
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