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7 Jamstalldhet 2007

Medlingsinstitutet har alltsedan den férsta arsrapporten 2001
redovisat den officiella I6nestatistikens uppbyggnad samt vilka
slutsatser som kan dras fran statistiken nar det géller I6neskillnader
mellan kvinnor och man. | arets rapport utvecklas den férdjupade
analys som gjordes i arsrapporten 2006.

Nar jamstéllda I6ner och Ioneskillnader mellan kvinnor och mén
diskuteras bor man vara uppmarksam pa att det ser olika ut pa
nationell niva, bransch- eller sektorsniva och lokal niva. En utjamning
av de konsbundna loneskillnaderna fordrar olika insatser beroende pa
vilken niva som avses. Jamstélldhetslagen kommer in i bilden forst
nar diskussionen ror Ioneskillnader pa lokal niva. Det ar framforallt pa
den har nivan som kollektivavtalens regler far betydelse.

Avtalsrorelsen under 2007 omfattade praktiskt taget hela arbets-
marknaden. 2004 ars avtalsrorelse hade ndstan samma omfattning.

I Medlingsinstitutets arsrapport 2004 gjordes en genomgang av den
davarande avtalssituationen pa arbetsmarknaden. Syftet var att fa
svar pa fragan om det hade inférts nya regler i avtalen med sikte pa
att utjamna skillnader mellan kvinnor och mén. Om sa hade skett, var
foljdfragan vilka I6sningar parterna hade valt.

Sedan 2004 har ytterligare tre avtalsrorelser genomforts, den stora
2007 och de mindre under de tva foregaende aren. Det dr darfor
intressant att folja upp vad som har hant och beskriva resultatet nar
de tre avtalsrorelserna summeras. | detta kapitel redovisas hur och i
vilken utstriackning parterna i sina kollektivavtal har reglerat olika
fragor rérande jamstéalldhet mellan kvinnor och man.

7.1 Vad sager den officiella Ionestatistiken
om loneskillnaderna mellan kvinnor och man?

Den officiella Ionestatistiken kan inte ge svar pa fragan om det forekommer
l16nediskriminering i jdmstilldhetslagens mening. Lagen tar sikte pa
forhallandena hos den enskilde arbetsgivaren, medan den officiella 16ne-
strukturstatistiken ror sig pa andra nivaer.”” Den visar lneskillnader mellan
kvinnor och mén pé hela arbetsmarknaden och pé arbetsmarknadens olika
sektorer. Den séger alltsa inget om det foreligger jamstéllda 16ner inom ett visst
foretag eller avtalsomrade. Diaremot ger den en grov bild av loneskillnaderna
mellan kvinnor och mén.

De berdkningar som redovisas i denna arsrapport striacker sig till 16nestruktur-
statistiken for 2006. Den officiella 16nestrukturstatistiken for 2007 publiceras
forst i september 2008.

| snestrukturstatistiken redovisas arligen och baseras pa individuppgifter. Den innehaller
uppgifter om koén, alder, yrke, utbildning, region och olika kombinationer av dessa variabler.
Syftet ar att ge jamforbar information om I6nestrukturen pa arbetsmarknaden.
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Niér kvinnors och méns 16ner diskuteras i den offentliga debatten ndmns ofta att
kvinnornas l6ner dr 16 procent lagre &n ménnens. Uppgiften dr himtad frén den
officiella Ionestatistiken och avser den genomsnittliga 16neskillnaden pa hela
arbetsmarknaden.

Om man ser till den genomsnittliga l6neskillnaden inom varje enskild sektor
blir resultatet annorlunda. Den storsta skillnaden finns inom landstingen. Dér
ar kvinnornas 16ner 28 procent lagre &n mannens. De minsta skillnaderna finns
hos kommunerna dér kvinnornas 16ner ar 8 procent ligre &n méannens. For
staten och den privata sektorn &r siffran 13 respektive 14 procent.

Standardvéagning

Skillnader i 16n beror pa en mingd olika faktorer. Som exempel kan ndmnas
yrke, alder, utbildning och inom vilken del av arbetsmarknaden som arbetet
utfors. For att f4 en mer nyanserad bild av relationerna mellan kvinnors och
mins 16n maste de ovanndmnda faktorerna beaktas. Det sker genom s.k.
standardvigning.”® Man kan siga att berikningen korrigerar for vissa lone-
paverkande faktorer, som inte beror pa kon.

Lonestrukturstatistiken innehaller individinformation om alder, kon, utbild-
ningsniva, examensar och yrke.”® Vid analys av l6neskillnader mellan min och
kvinnor kan alltsa dessa variabler beaktas genom standardvigning.

Vissa lonepaverkande faktorer kan inte beaktas vid standardvigning. Ett
exempel &r att yrkesklassificeringen endast pa ett yrkesomrade, ndmligen

1: Ledningsarbete, beaktar om personen har arbetsledande befattning.
Arbetsledare, gruppchefer o.d. fors darfor oftast till samma yrkesgrupp som
sina understéllda. Om denna typ av chefskap &r en lonepaverkande faktor och
fordelningen av chefsjobben inte &r jamn mellan konen, kan bristfillig
information om chefskap ge missvisande resultat vid analys av l6neskillnaden
mellan kvinnor och mén. (Léds mer i Vissa lonepaverkande faktorer saknas i
statistiken, sist i detta avsnitt.)

Med dessa forutsittningar kommer den foljande analysen att behandla foljande
fragor:

* Hur stor ar 16neskillnaden mellan kvinnor och mén 2006, nir faktorer
som foretag, yrke, alder och utbildning beaktas? (7.2)

e Hur har 16neskillnader mellan méin och kvinnor utvecklats dver tid?
(7.3)

% Att standarvaga innebar att svara pa hur I6neskillnaden skulle se ut om kvinnor och man
fordelade sig lika vad géller yrke, alder, o.s.v. Den metod som anvands av Medlingsinstitutet
innebar att IGnesummor for de olika kategorierna beraknas genom att antalet anstallda (man
och kvinnor) multipliceras med genomsnittsionen fér man resp. kvinnor. De olika
I6nesummorna for kvinnor adderas sedan, liksom de fér man. Genom att sedan dividera
dessa tva Inesummor far man den standardvagda Ioneskillnaden.

2 Utbildningsnivan noteras enligt SUN (Svensk Utbildningsnomenklatur) som ar en standard
for klassificering av enskilda utbildningar. Grundlaggande ar utbildningens inriktning och
langd. Yrket noteras enligt SSYK (Standard for svensk yrkesklassificering) som bygger pa den
internationella yrkesstandarden ISCO-88, som utarbetats och publicerats av den
internationella arbetsbyran ILO.
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7.2 Hur stor ar loneskillnaden
mellan kvinnor och man 2006?

Syftet med dessa berdkningar dr att undersdka hur stor del av 16neskillnaden
som kan forklaras med hjilp av de undersokta faktorerna.

Analysen dr uppbyggd i olika steg, sé att information om arbetstagarens
egenskaper och arbetsuppgifter tillfors successivt for att fa fram hur stort
forklaringsvédrde som de olika faktorerna har.

For att en grupp ska inga i standardvédgningen krivs uppgifter for bade mén och
kvinnor. Med en finare indelningsgrad blir grupperna mindre och jimférande
observationer mellan mén och kvinnor kommer ddrmed att saknas for manga
grupper. Darfor minskar antalet personer som resultatet grundar sig pa med den
okade detaljeringsgraden. (Se tabell 7.1 kolumn 3 och 4.)

Irad 1 i tabell 7.1 visas den totala 16neskillnaden, alltsd en jidmforelse mellan
kvinnors och méns l6ner utan hénsyn till skillnader i individernas egenskaper
eller 1 vilken bransch de arbetar. Kvinnors 16ner var i genomsnitt 15,8 procent
(100-84,2) lagre &n mins 2006.

Irad 2 i tabell 7.1 berdknas 16neskillnaden med hénsyn till skillnader enligt
tillgénglig individinformation som yrke, alder, arbetstid och utbildning. Den
l16neskillnad som blir kvar och som inte kan forklaras med hjélp av de
undersokta faktorerna uppgar till 6,4 procent (100-93,6). 59,5 procent™ av den
totala l6neskillnaden forklaras nér hdnsyn tas till dessa faktorer.

I rad 3 redovisas den genomsnittliga I6neskillnaden mellan kvinnor och mén
anstillda inom samma arbetsstille, utan tilligg av ytterligare forklarings-
faktorer. >' Av tabellen framgér att kvinnors genomsnittslon ir 86,2 procent av
mins inom samma arbetsstille. I rad 4 beaktas dven skillnader i yrke. Analysen
visar att 62,7 procent av den totala 16neskillnaden forklaras nér hansyn tas till
skillnader i sammanséttning av yrke och arbetsstille.

I sista steget (rad 5) beaktas dven alder, utbildning och arbetstidens omfattning
i berdkningen. * Den léneskillnad som blir kvar uppgir till 5,3 procent ar 2006.
66,5 procent av den totala Ioneskillnaden har da forklarats.

30 Beraknas enligt ((15,8-6,4)/15,8) x 100

3" Arbetsstalle noteras efter organisationsnumret for den organisation som Iéntagaren tillhor.
%2 |6nestrukturstatistiken ar alla I6ner uppraknade till heltidsloner. Variabeln arbetstid finns
med vid standarvagningen eftersom deltidsanstallda kan ha annan 16n an heltidsanstallda,
aven raknat per timme
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Tabell 7.1 Loneskillnaden mellan man och kvinnor ar 2006

Kvinnors 16n | Forklarad Antal Antal man
i procent av andel i kvinnor
mans procent
(1 (2 3) 4)
(1) | Totalt 84,2 1787 905 1840 878
(2) Individinformation>* 93,6 59,5 1763 098 1799 806
(3) | Arbetsstalle 86,2 12,7 1719 061 1662 045
(4) | Yrke Arbetsstalle 94,1 62,7 1478 327 1199 162
(5) | Individinfo. Arbetsstalle 94,7 66,5 1149 183 897 986

Kélla: Medlingsinstitutet

Tabell 7.2 Kvinnors 16n i procent av mans 16n per sektor ar 2006
| berékningen tas hansyn till arbetsstalle, yrke alder, utbildning, arbetstidens omfattning

Kvinnors Antal Antal
16n i proc av kvinnor man
mans

Fran tabellen ovan:

Standardvégt eft. 94,7 1149 183 897 986
Individinfo. och Arbetsstille

(1) | Staten 94,1 91 836 99 281
(2) | Primarkommuner 99,2 460 159 123 492
(3) | Landsting 95,3 150 809 43134
(4) | Privat 92,8 446 379 632 079
(5) | - Arbetare 96,9 184 129 298 738
(6) | - Tjansteméan 90,5 257 621 325150

Kélla: Medlingsinstitutet

I tabell 7.2 redovisas berdkningen enligt rad 5 fran tabell 7.1, uppdelat efter
sektor (inom privat sektor uppdelat dven efter arbetare och tjanstemén). Av
tabellen framgar att den oforklarade 16neskillnaden mellan kvinnor och mén
varierar mellan de olika sektorerna. Den &r ldgst inom primdrkommunerna dér
den oforklarade 16neskillnaden uppgér till 0,8 procent. Den oftrklarade 16ne-
skillnaden &r hogst i privat sektor dir den sammanlagt &r 7,2 procent, for
tjanstemén ar skillnaden 9,5 procent och for arbetare 3,1 procent.

En jaimforelse av motsvarande berdkningar av 16neskillnaden mellan mén och
kvinnor 2005, publicerade i Medlingsinstitutets arsrapport for 2006, visar
endast pa sma fordndringar. Den totala l6neskillnaden, alltsd en jamforelse
mellan kvinnors och méns 16ner utan hénsyn till skillnader i individernas
egenskaper, minskade fran 83,5 till 84,2 procent. Den standardvigda
l6neskillnaden, nér hansyn tas till bade arbetsstélle och individinformation,
minskade med 0,1 procentenhet, fran 94,6 till 94,7 procent. En jaimforelse av
kvinnors 16n i procent av méns 16n per sektor visar att den standardvigda
l6neskillnaden inom landstingen minskat fran 94,9 till 95,3 procent mellan
2005 och 2006. I de 6vriga sektorerna var forandringarna dnnu mindre.

33 . . L o ia

Kolumn 1 visar kvinnors 16n i procent av mans I6n. | kolumn 2 anges den procentuella
andelen av den totala I6neskillnaden som kan férklaras av olika méatbara faktorer. Kolumn 3—4
visar antalet kvinnor respektive man som ligger till grund for berékningarna av procentandelar i
kolumn 1.

3 Tillganglig individinformation ar alder, yrke, utbildning samt arbetstid.



Jamstalldhet 2007 151

Sammanfattning

e Skillnaderna mellan méin och kvinnor inom samma arbetsstélle
och samma yrke, med likvirdig alder, utbildning och arbetstid®
uppgick 2006 till ca 5 procent.

7.3 Utvecklingen av Ioneskillnaden
mellan kvinnor och man mellan 1992 och 2006

Som framgar av tabell 7.3, har den genomsnittliga skillnaden for hela arbets-
marknaden mellan kvinnors och mins 16n varit i det ndrmaste konstant under
de senaste femton aren. Vad som dock kan iakttas dr att loneskillnaderna fore
standardvigning successivt har minskat inom kommunerna. For landstingen
déremot har utvecklingen varit den motsatta, d.v.s. skillnaderna har okat.

Forandringar hos kommuner och landsting fore standardvdgning motsvaras
alltsa inte av nagon foridndring efter standardvigning, da relationen mellan
mins och kvinnors 16n i stort sett dr ofordndrad under perioden.

For att mojliggora jamforbara standardvégda 16neskillnader dver en ldngre
tidsperiod har berdkningarna korrigerats. Fram till 2003 omfattade SSYK®
endast 114 yrkesgrupper som #r uppdelad i nio yrkesomraden. Ar 2004
kompletterades SSYK med mer detaljerad information, dir information om
355 olika yrken inkluderades. For att fa jimforbarhet 1 perioden 2004-2006
kommer endast information for yrkesgrupper att anvéndas for dessa ar.

Tabell 7.3 Tidsserier dver kvinnors [6n i procent av mans 16n efter sektor 1992-20086,
fore och efter standardvagning (stv) efter yrke, alder, utbildning och arbetstid

Kommuner Landsting Statlig sektor Privat sektor Alla sektorer
Ar Ej stv Stv Ej stv Stv Ej stv Stv Ej stv Stv Ej stv Stv
1992 86 . 75 . 84 . 83 . 84
1993 85 . 75 . 83 . 83 . 84
1994 86 . 74 . 83 . 85 . 84
1995 87 . 72 . 83 . 85 . 85 .
1996 87 98 71 94 83 93 85 91 83 92
1997 88 98 71 94 83 92 84 91 83 93
1998 89 98 71 93 84 92 83 90 82 91
1999 90 98 71 93 84 92 84 90 83 92
2000 90 98 71 93 84 92 84 90 82 92
2001 90 99 71 93 84 92 84 90 82 92
2002 90 98 71 92 84 92 85 90 83 92
2003 91 98 71 93 85 92 85 90 84 92
2004 91 98 71 94 85 85 91 83 92*
2005 92 99 71 93 86 92 85 91 84 92
2006 92 98 72 93 87 93 86 91 84 92

* Statlig sektor ingar inte 2004 till foljd av byte av yrkesklassificering. Detta paverkar aven siffran for
samtliga sektorer

Medellon och I6nespridning
Medellonen for kvinnor och mén inom de olika sektorerna &r 2006 framgar av
tabell 7.4, som ocksé visar 16nespridningen. Den hogsta medellonen fanns hos

% Se fotnot 32.
% Se fotnot 29.
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staten. Dérefter kommer landstingen och den privata sektorn. Den ldgsta
medelldnen redovisas f6r kommunerna.

Det bor samtidigt noteras att Ionespridningen och l6neskillnaderna mellan
kvinnor och mén dr storst inom landstingen och minst i kommunerna.
Forklaringen till de patagliga l6neskillnaderna mellan kvinnor och mén i
landstingen ar framst att sdka i de stora skillnader i 16n som finns mellan olika
yrkesgrupper. Vissa grupper dr mansdominerade medan andra domineras av
kvinnor, de kvinnodominerade grupperna (t.ex. underskdterskor) ér lagre
avlonade dn de grupper ddr mannen ar i majoritet (t.ex. likare). /nom de
enskilda yrkesgrupperna ér skillnaderna avsevért mycket mindre.

Tabell 7.4 Lonespridning efter sektor och kén 2006

Sektor Percentil Genom-
10 25 50 75 2 snittlig
manadslon
Samtliga Kvinnor 16 900 18 600 21 000 24 800 30 000 22 800
sektorer Man 17 800 20 200 23 600 29 300 39 900 27 100
Totalt 17 200 19 300 22 200 26 900 35 000 25000
% Kv 16n 94 92 89 85 75 84
Primarkomm Kvinnor 17 000 18 500 20 400 23 000 26 200 21100
unal sektor Man 17 200 19 200 21 900 25 500 29 500 23 000
Totalt 17 000 18 600 20 600 23 500 27 000 21 500
% Kv 16n 99 96 93 90 89 92
Landstings- Kvinnor 18 200 19 600 22 400 25700 31 300 24 300
kommunal Man 18 900 21 500 26 400 43 600 59 000 33 800
sektor Totalt 18 300 19 900 23 000 27 000 38 000 26 200
% Kv 16n 96 91 85 59 53 72
Statlig sektor | Kvinnor 18 700 20 200 23 000 27 700 33 700 25 000
Man 19 500 22 100 26 600 32 400 40 800 28 700
Totalt 19 000 21 000 24 700 30 000 37 600 26 900
% Kv 16n 96 91 86 85 83 87
Privat sektor Kvinnor 16 400 18 300 21 000 25600 32 300 23 300
Man 17 800 20 100 23 600 29 400 40 000 27 200
Totalt 17 100 19 400 22 700 27 900 37 100 25700
% Kv 16n 93 91 89 87 81 86

Kalla: SCB

Percentil, forklaring:

10:e percentilen 10 procent har hogst sadan 16n
25:e percentilen 25 procent har hogst sadan 16n
50:e percentilen 50 procent har hogst sadan I6n, Kallas ocksa medianen
75:e percentilen 75 procent har hogst sadan 16n
90:e percentilen 90 procent har hogst sadan 16n

Genomsnittlig I6n & summan av Iénerna i en grupp dividerat med antalet personer i gruppen,
kallas dven medellon.

7.4 Tidsserie over lonespridningen 1992-2006

Lonespridningen under de senaste femton dren framgar av tabell 7.5. Kvoten
av den 90:e och 10:e percentilen har beriknats. En percentilkvot som ér lika
med tva (P90/P10=2) innebér att den tiondel av Iontagarna som har hogst 16n
har minst dubbelt s hog 16n som den tiondel som har lagst.

Som framgar av tabellen dr lonespridningen for bada kdnen sammantaget storst
inom den privata sektorn, titt foljd av den i landstingen. Léagst &r 16nesprid-
ningen i primdrkommunerna.

Under 1992-2006 har utvecklingen av kvoten mellan den 90:e och 10:e
percentilen varit i stort oférandrad inom kommunerna. Under samma period
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okade 16nespridningen i alla andra sektorer. Den 6kade mest inom landstingen,
dar P90/P10 mattet steg fran ca 1,6 ar 1992 till ca 2,1 ar 2006.

Lonespridning i samtliga sektorer &r storre for mén an for kvinnor. Den allra
hogsta 16nespridningen finns bland mén 1 privat sektor, och den allra 14gsta
bland kvinnor i primdrkommunal sektor.

Loneutveckling och I6nerelationer

Om man studerar hur genomsnittslonerna har utvecklats for kvinnor och mén
under aren 1992-2006 kan fler iakttagelser goras. For hela arbetsmarknaden
sammantaget har l6nerna procentuellt sett 6kat ungefér lika mycket for kvinnor
som for mén, 70,2 respektive 69,5 procent.

Tabell 7.5 Loénespridning (P90/P10) efter sektor 1992—2006

Ar Primarkommunal Landstingskommunal Statlig sektor

sektor sektor

Kv Man Totalt Kv Man Totalt Kv Man Totalt
1992 1l 558 1,71 1,61 1,49 2,95 1,63 1,49 1,84 1,72
1993 1l 558 1,79 1,61 1,49 2,91 1,64 1,51 1,89 1,77
1994 1,52 1,77 1,56 1,50 2,97 1,67 1,58 1,91 1,83
1995 1,51 1,75 1,54 1,48 2,94 1,67 1,59 1,91 1,84
1996 1,50 1,72 1,55 1,53 2,97 1,75 1,61 1,93 1,85
1997 1,51 1,71 1,56 1,85 | 2,97 1,81 1,62 1,95 1,88
1998 1,53 1,72 1,58 1,56 2,98 1,85 1,66 1,94 1,88
1999 1,54 1,71 1,59 1,62 3,04 1,93 1,69 1,97 1,91
2000 1,54 1,70 1,59 1,65 3,10 1,97 1,71 2,03 1,94
2001 1,58 1,74 1,63 1,68 3,13 2,01 1,74 2,06 1,97
2002 1,58 1,74 1,62 1,70 3,17 2,04 1,75 | 2,04 1,97
2003 1,59 1,74 1,63 1,71 3,18 2,05 1,76 2,05 1,96
2004 1,56 1,72 1,61 1,71 3,14 2,07 1,78 | 2,07 1,96
2005 1,55 1,71 1,59 1,70 3,13 2,08 1,80 2,08 1,97
2006 1,54 1,71 1,59 1,72 3,12 2,08 1,80 2,09 1,98
Ar Privat sektor Alla sektorer

Kv Man Totalt Kv Man Totalt
1992 1,67 2,01 1,93 1,58 1,98 1,77
1993 1,66 2,02 1,95 1,58 2,01 1,80
1994 1,71 2,05 1,96 1,60 2,03 1,81
1995 1,70 2,02 1,93 1,59 2,01 1,80
1996 1,69 2,05 1,96 1,60 2,04 1,83
1997 1,73 2,07 1,98 1,61 2,06 1,87
1998 1,79 2,15 2,07 1,64 2,12 1,91
1999 1,85 2,18 2,12 1,69 2,16 1,95
2000 1,88 2,18 2,12 1,71 2,17 1,98
2001 1,86 2,18 2,11 1,74 2,22 2,03
2002 1,92 2,23 2,17 1,75 2,21 2,03
2003 1,92 2,19 2,14 1,76 2,18 2,02
2004 1,92 2,21 2,14 1,76 2,20 2,01
2005 1,95 2,25 2,17 1,77 2,23 2,03
2006 1,96 2,25 2,18 1,78 2,24 2,03

Kalla: SCB
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Om man didremot jamfor utvecklingen av kvinnors och méns medelloner inom
arbetsmarknadens olika sektorer blir skillnaderna i vissa fall avsevért storre.
Sérskilt noterbara &r utvecklingen for kommuner och landsting.

I kommunerna har kvinnornas medelloner 6kat betydligt mer 4n ménnens. Men
bade méns och kvinnors 16nedkning i kommunerna ar ldgre dn den genom-
snittliga hojningen for alla sektorer sammantaget. Under perioden 1992-2006
har de kommunanstéllda kvinnornas genomsnittliga méanadslén 6kat med 58,6
procent medan dkningen for minnen i samma sektor dr 48,4 procent. I nomi-
nella tal har kvinnornas ménadslon 6kat med 7 800 kr mot ménnens 7 500 kr.

For landstingen @r situationen den motsatta. Hir redovisas den storsta lone-
okningen under perioden for minnen, vars medellon har hojts med 78,8
procent mot kvinnornas 72,3 procent. Oversatt till nominella tal har ménnens
medellon 6kat med 14 900 kr i manaden och kvinnornas med 10 200 kr.

Inom staten och den privata sektorn ér skillnaden mindre mellan hur kvinnors
och mins medelloner har okat. Inom bada sektorerna har 6kningen varit till
kvinnornas favor. Pa statens omrade har kvinnornas medellén 6kat med 82,5
procent mot ménnens 76,1 procent. Pa den privata sektorn &r motsvarande
siffror 75,2 respektive 71,1 procent. Aven om kvinnornas medelldner har okat
mer i procent 4n ménnens, har ménnens dkat mer i krontal beroende pa att

minnen har hdgre 16n.

Tabell 7.6 Genomsnittlig manadslon efter sektor 1992—-2006

Ar Primarkommunal sektor Landstingskommunal Statlig sektor
sektor
Kv Man Totalt Kv Man Totalt Kv Man Totalt

1992 | 13 300 15 500 13800 | 14 100 18900 | 15000 | 13700 | 16 300 15100
1993 | 13 500 15 800 14 000 | 14 300 19200 | 15200 | 14500 | 17 300 16 000
1994 | 14 000 16 400 14500 | 14900 | 20300 | 15900 | 15100 | 18 100 16 800
1995 | 14 400 16 600 14900 | 15300 | 21300 | 16400 | 15400 | 18 600 17 200
1996 | 14 900 17 100 15400 | 16300 | 22800 | 17600 | 16700 | 20 000 18 600
1997 | 15500 17 500 15900 | 17200 | 24100 | 18500 | 17500 | 21 000 19 500
1998 | 15900 17 800 16300 | 17700 | 24800 | 19100 | 17800 | 21 300 19 800
1999 | 16 600 18 400 17000 | 18800 | 26400 | 20300 | 18900 | 22400 20 900
2000 | 17 000 18 900 17400 | 19600 | 27500 | 21200 | 19800 | 23 600 21900
2001 | 17 800 19 800 18200 | 20500 | 28900 | 22200 | 20600 | 24 600 22700
2002 | 18600 20 500 19000 | 21300 | 30200 | 23100 | 21800 | 25900 24 000
2003 | 19300 21300 19700 | 22300 | 31400 | 24100 | 22700 | 26 800 24 800
2004 | 20100 22000 20500 | 23000 | 32400 | 24900 | 23200 | 27 300 25300
2005 | 20600 22500 21000 | 23700 | 33200 | 25600 | 23900 | 27 900 25900
2006 | 21100 23 000 21500 | 24300 | 33800 | 26200 | 25000 | 28700 26 900




Jamstalldhet 2007 155

Ar Privat sektor Samtliga sektorer

Kv Méan Totalt Kv Méan Totalt
1992 | 13 300 15900 14 900 13400 | 16 000 | 14 700
1993 | 13 400 16 100 15100 13700 | 16400 | 14 900
1994 | 14 200 16 700 15 800 14300 | 17000 | 15600
1995 | 14 600 17 200 16 200 14700 | 17300 | 16 000
1996 | 15600 18 500 17 500 15500 | 18600 | 17 000
1997 | 16 300 19 500 18 400 16200 | 19600 | 17 900
1998 | 17 100 20 500 19 300 16700 | 20400 | 18600
1999 | 17 900 21200 20 000 17600 | 21200 | 19400
2000 | 18 700 22 300 20 900 18300 | 22200 | 20300
2001 | 19 800 23500 22100 19200 | 23300 | 21300
2002 | 20500 24 200 22 800 20000 | 24100 | 22100
2003 | 21100 24 800 23 400 20700 | 24800 | 22800
2004 | 22000 25900 24 400 21500 | 25800 | 23700
2005 | 22700 26 600 25200 22100 | 26500 | 24300
2006 | 23 300 27 200 25700 22800 | 27100 | 25000

Kalla: SCB

En annan iakttagelse som kan goras ér att I6nerelationerna mellan arbets-
marknadens sektorer inte har fordndrats nimnvért under aren 1992-2006. De
landstingsanstillda minnen har hela tiden haft den hdgsta genomsnittliga 16nen
och de kommunanstillda kvinnorna den légsta. De fordndringar som har skett
ar att medellonen for kvinnorna i staten och landstingen har passerat medel-
16nen for de kommunanstillda méannen, som tillsammans med kvinnorna i
privat sektor numera har den nést lagsta genomsnittslonen.

Lonedkningarnas storlek dr inte den enda forklaringen till de statistiska skill-
naderna. Under den redovisade perioden har det skett strukturella forandringar
av olika slag. Exempelvis har verksamheter flyttats fran en sektor till en annan,
t.ex. har verksamheter med l4ga 16ner forts dver fran landstingen till
kommunerna. Arbetskraftens sammansittning kan ocksé ha éndrats med
avseende pa dlder och utbildningsniva.

Mellan 2004 och 2005 6kade den genomsnittliga ménadslonen med 600 kr for
kvinnor och 700 kr for mén nir samtliga sektorer redovisas gemensamt.
Motsvarande dkning mellan 2005 och 2006 dr 700 kr for kvinnor och 600 kr
for mén. Spannvidden mellan sektorerna ér ganska stor. Inom kommunerna har
medellonen stigit minst mellan 2005 och 2006, 500 kr for bade kvinnor och
mén. Den storsta 0kningen under samma tid kan noteras inom staten med 1 100
kr for kvinnor och 800 kr for mén.

Det ér pa sin plats att gora en reservation for tillforlitligheten i uppgifterna for
de senaste aren. Lonestrukturstatistiken, som siffrorna hamtas fran, méter
lonerna en gang om aret. Resultatet paverkas dérfor i hog grad av nir
métningen sker och hur den sammanfaller med de lokala 16nerevisionerna.
Detta kan leda till att resultatet behover korrigeras. I det langre perspektivet ger
dock l6nestrukturstatistiken en tillforlitlig bild av de genomsnittliga
manadslonerna pé arbetsmarknaden.
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Vissa Ionepaverkande faktorer saknas i statistiken

En invéndning som kan riktas mot att anvdnda standardvigda l6neskillnader
som ett matt pa eventuella osakliga Ioneskillnader dr att vissa faktorer inte kan
beaktas vid standardvédgningen. Utgéngspunkten &r att det ar rimligt att anta att
dven andra faktorer har betydelse for vilken 16n den enskilde individen far.

Lonepéaverkande faktorer kan vara individuella egenskaper som t.ex. erfarenhet
och sociala fardigheter. Andra Ionepaverkande faktorer &r knutna till arbetet
och arbetsuppgiften t.ex. arbetets svarighetsgrad, utbildningskrav, ansvar for
planering och/eller arbetsledning. (Se dven 7.1 om ledningsarbete.) Det dr
ocksa rimligt att anta att foretagsspecifika faktorer som bransch- och
marknadsforutsittningar kan paverka 16nen. Dessa faktorer kan t.ex. vara
orsaker till att de oforklarade 16neskillnaderna mellan statsanstéllda médn och
kvinnor i en rapport fran Arbetsgivarverket”” endast beriknas uppgs till ca 1,1
procent ar 2006, att jamfora med resultatet i denna analys pa 5,9 procent.
Svenskt Néringsliv har redovisat liknande resultat.

Diskriminering i lagens mening

syns inte i den officiella I6nestatistiken

Den officiella Ionestrukturstatistiken kan alltsd inte besvara fragan om det
forekommer 16nediskriminering i jamstélldhetslagens mening. Lagen dr
tillamplig pé forhallandena hos den enskilde arbetsgivaren. Diskriminering
foreligger om arbetsgivaren, beroende pa arbetstagarens kon, tillimpar olika
l16nevillkor for arbeten som ér att betrakta som lika eller likvérdiga. Om ett
yrke eller arbete dr likvirdigt ett annat yrke eller arbete kan 6ver huvud taget
inte avgoras 1 lonestrukturstatistiken.

7.5 Kraven i avtalsrorelsen

[ avsnitt 5.4 har redovisats parternas overgripande yrkanden i avtalsrorelsen.
Nedan uppmirksammas kortfattat ndgra av de fackliga krav som tar sikte pa
jamstélldhet mellan kvinnor och mén. Fran arbetsgivarsidan har det i allménhet
inte framstéllts ndgra motsvarande yrkanden. Ett undantag ar dock Arbets-
givarverket. 1 sina yrkande anfér man bl.a. att en jamnare konsfordelning i alla
befattningsnivaer i staten minskar inte bara 16neskillnaderna mellan kvinnor
och min — det bidrar ocksa till att skapa effektiva och attraktiva arbetsplatser.
Det konstateras vidare att utvecklingen redan gar i rétt riktning och att andelen
kvinnor okar pa hogre befattningsnivéer. Yrkandet i den hér delen gick ut pa
att det partsgemensamma arbetet med malet att na en jidmnare konsfordelning i
samtliga befattningskategorier inom staten ska fortsétta och intensifieras.

Den allménna iakttagelsen kan goras att LO-forbundens samordning har syftat
till en 16neutjimning mellan mansdominerade och kvinnodominerade
branscher. Detta har sedan aterspeglat sig i yrkandena fran de forbund som
gynnats av samordningen. Nér det géller yrkandena fran tjéinstemanna-
organisationerna synes de mer ta sikte pa olika atgdrder mot osakliga 16ne-
skillnader pa de enskilda arbetsplatserna.

3 Arbetsgivarverket (2006), "Utvecklingen av I6neskillnader mellan statsanstallda kvinnor och
man aren 2000-2006".
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LO-férbundens samordning

LO och dess medlemsforbund beslutade under senhdsten 2006 att 2007 ars
forhandlingar om nya kollektivavtal pa den svenska arbetsmarknaden skulle
genomforas som samordnade forbundsforhandlingar utifrdn gemensamma
krav. Samordningen sades stodja de gemensamma 16nepolitiska malen om
jamlikhet, jimstalldhet och rittvisa.

Mer konkret enades forbunden om att de kommande forhandlingarna syftade
till att avtalsomraden med lagt 16nelége ska erhélla ett storre 16neutrymme én
genomsnittet pa arbetsmarknaden samt att kvinnodominerade avtalsomraden
och arbetsplatser ska ndrma sig lI6nenivan inom manligt dominerade avtals-
omraden.

Hur detta skulle astadkommas beskrevs ndrmare i de gemensamma krav som
forbunden var dverens om. Dessa gick i korthet ut pa att — utover ett faststéllt
lagsta utrymme — skulle en sérskild jamstélldhetspott pa minst 205 kronor per
heltidsanstélld, manad och ar tillfalla avtalsomraden i proportion till andelen
kvinnor inom avtalsomradet som har en 16n ldgre dn 20 000 kronor per manad.
Man var vidare 6verens om att avtalen ska utformas sa att alla anstéllda genom
generella hojningar, hojningar av avtalsloner och/eller regler om avtalsrevision
garanteras en reallonedkning under hela avtalsperioden.

Krav inom vissa avtalsomraden

Nagon samordning motsvarande den inom LO har inte forekommit inom andra
fackliga huvudorganisationer. I det f6ljande redovisas avtalsplattformen for
Facken inom industrin, dér forbund fran savil LO som TCO och SACO ingar.
Vidare uppmirksammas krav fran nagra av de storre fackforbunden utanfor
industrin.

Facken inom industrin

De sex fackforbunden inom Industriavtalet (SIF, Sveriges Ingenjorer, IF
Metall, Skogs- och Trifacket, Svenska Livsmedelsarbetareforbundet och
Svenska Pappersindustriarbetareforbundet) enades i december 2006 om en
avtalspolitisk plattform utifran vilken forhandlingarna om 2007 ars avtal skulle
foras. I plattformen ingick ett antal gemensamma krav i avtalsrorelsen. De
detaljerade kraven pa respektive avtalsomrade utarbetades sedan av varje
forbund. Bland de gemensamma krav som &r av intresse i detta sammanhang
kan noteras foljande.

- Forildralediga anstillda ska vara med vid ordinarie I6nerevisionstillfille
och ha motsvarande 16neutveckling som andra anstédllda med likartade
arbetsuppgifter.

- Kvinnor och mén ska ha samma mojlighet till utveckling i arbetet. I detta
syfte ska parterna pa branschniva kartligga eventuella hinder for detta och
verka for att lokala Gverenskommelser trdffas som syftar till att underlatta
att kombinera arbetslivet med ett gott fordldraskap, samt underlatta for
kvinnor att ata sig mer kvalificerade och ansvarskrivande arbetsuppgifter.

- Isamband med aterging efter fordldraledighet ska arbetsgivaren
tillhandahalla den kompetensutveckling som behdvs med hénsyn till
ledigheten.
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Handelsanstélldas Férbund
Genomgaende krav fran Handelsanstilldas Forbund i forbundets forhandlingar
med sina motparter géllde atgirder for okad jimstdlldhet sasom

- en jamstélldhetspott,
- rétt till heltidsanstéllning och

- utbyte av begreppet havandeskapslon mot fordldralon, sé att dven pappor
kan utnyttja formanen.

Tjanstemannaférbundet HTF
HTF:s krav pa jamstélldhetsomradet var att

- osakliga loneskillnader ska atgérdas utanfor potten.

Lararforbundets och Lararnas Riksforbunds Samverkansrad

Bland kraven mérks yrkanden som syftar till att forbéttra den lokala
l6nedversynsprocessen genom att denna ska inledas med en overldggning dér
forutsittningarna for 16neséttningen gemensamt ska analyseras. I dver-
laggningen ska bl.a. behandlas

- analys av genomford 16nekartliggning i syfte att atgdrda eventuella
osakliga loneskillnader pa grund av kon eller annan diskriminering.

Facken inom staten

SACO-S framhaller bl.a. att det dr av storsta betydelse att den lokala
tillimpningen av loneavtalet utvecklas liksom vikten av konkurrenskraftiga
akademikerloner och attraktiva arbetsplatser. Under ett antal punkter med
yrkanden anges nédrmare hur detta ska ga till. Bland punkterna kan ndmnas
foljande.

- Lonebildningen ska vara kons- och genusneutral.

- Alla medarbetare ska ha samma rétt till utveckling och karriér utifran sina
individuella forutséttningar oavsett kon, etnicitet, sexuell ldggning eller
funktionshinder.

- Kvinnor och mén ska kunna gora karriér pa lika villkor och avtalsvillkor
och arbetsorganisation ska vara kons- och genusneutrala.

OFR:s forbundsomrdde inom staten gemensamt lyfter fram att det ar en
sdrskild utmaning att pa allvar fullfélja en loneséttning pé sakliga grunder som
ocksa astadkommer jamstéllda 16ner. Samtidigt ségs att det stdrre problemet
med jamstéllda 16ner — att astadkomma lika mojligheter till utveckling i arbetet
och diarmed l6neutveckling for kvinnor och min — méste réttas till. Foljande
yrkanden kan noteras.

- De lokala parterna ska inom ramen for den lokala 16nebildningen vidta
atgérder for att 6ka forutsdttningarna for lika mojligheter till 16ne-
utveckling mellan kvinnor och mén.

- Lonekartlaggningen enligt jimstdlldhetslagen ska inga i och vara en del av
det lokala 16nebildningsarbetet.
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7.6 Medlingsinstitutets uppdrag fran regeringen

Allt sedan regleringsbrevet for budgetaret 2002 har Medlingsinstitutet haft ett
aterkommande uppdrag fran regeringen pa jamstélldhetsomradet. Fr.o.m. 2008
ar det infort i Medlingsinstitutets instruktion. Uppdraget gér ut pa att Medlings-
institutet, vid sina dverldggningar med arbetsmarknadens parter om kommande
och pagaende avtalsforhandlingar, ska fasta uppméarksamheten pa vikten av att
de centrala kollektivavtalen konstrueras sa att avtalen framjar de lokala
parternas arbete med l6nefragor ur ett jimstilldhetsperspektiv.

Uppdraget kan ségas utgéd fran jimstilldhetslagen med dess inriktning pa den
enskilde arbetsgivarens verksamhet. Det &r dar jadmstéilldhetsarbetet ska
bedrivas i samverkan mellan de lokala parterna. Lagen foreskriver att
arbetsgivaren pa ett antal omraden ska bedriva ett malinriktat arbete for att
aktivt frimja jamstélldhet i arbetslivet. Ett sddant omrade &r arbete med
lonefragor. Det ska érligen goras en kartliggning och analys bl.a. av de l6ner
och andra anstéllningsvillkor som tillimpas hos arbetsgivaren. Arbetsgivare,
med tio eller flera anstéllda, ska ocksé varje ar uppritta en handlingsplan for
jamstéllda 16ner. I handlingsplanen ska resultatet av kartldggningen och
analysen redovisas liksom vilka lonejusteringar och andra atgiarder som
behover vidtas.

Den 6vervigande delen av forbundsavtalen foreskriver nagon form av lokal
l6nebildning. Det blir dérfor viktigt att avtalen utformas pa ett sadant sitt att de
underlittar for de lokala parterna att uppfylla lagens krav pa jdmstillda loner.

Tre orsaker till Ioneskillnader

Atminstone tre av de orsaker, som i olika ssmmanhang nimns som forklaringar
till 16neskillnader mellan kvinnor och mén, kan med fordel atgirdas genom
regler i kollektivavtal. Sa skedde ocksd — om n i varierande omfattning — i
2004 érs avtalsrorelse. En orsak till osakliga loneskillnader &r att de inte
upptécks, darfor att 16nekartlaggning och analys inte gors. En annan orsak ér
att fordldralediga kvinnor halkar efter i Ioneutvecklingen under ledigheten och
att den loneskillnad som dé uppstér mer eller mindre permanentas. En tredje
orsak, som ofta nimns dr vad som brukar kallas befattningssegregering eller
befattningsdiskriminering. Med detta avses den kdnsuppdelning av arbets-
uppgifter som forekommer pa ménga arbetsplatser och som innebér att méin
dominerar i chefs- och hdgre avlonade befattningar.

Samordning mellan 16nekartlaggning och Iénerevision
Medlingsinstitutet har i sina kontakter med arbetsmarknadens parter och i
andra sammanhang framfort att den arliga 16nekartliggning och analys, som
krévs enligt jamstélldhetslagen, bor samordnas med den lokala 16nerevisionen.
Det borde vara mojligt att i forbundsavtalen foreskriva att 1onekartliggningen
och analysen ska genomforas infor de lokala forhandlingarna och att resultatet
ska ingd som ett underlag i dessa forhandlingar. Pa sé vis skapas en avtals-
méssig garanti for att [onekartldggningen kommer till stind och att resultatet
tas om hand inom ramen for den lokala l6nerevisionen. I propositionen
1999/2000:143, som foregick 2001 &rs skdrpning av jimstilldhetslagen, sades
ocksa att det dr &ndamalsenligt att resultatet av 1onekartlaggningsarbetet
anvénds i samband med loneférhandlingarna.
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Foraldralediga

Betriffande fordldralediga torde det vara relativt enkelt att fora in i forbunds-
avtalen att dven dessa arbetstagare ska omfattas av l6nerevisionen. Sddana
skrivningar infordes i ett antal forbundsavtal redan under 2001 &rs avtalsrorelse
och fick 6kad omfattning efter avtalsféorhandlingarna under 2004. I samman-
hanget bor ndmnas att fordldraledighetslagen dndrades fr.o.m. den 1 juli 2006.
Numera finns ett forbud mot missgynnande av fordldralediga nér arbetsgivaren
tillimpar I6ne- eller andra anstillningsvillkor. Vad forbudet innebér utvecklas
nérmare i propositionen 2005/2006:18. I det fall en fordldraledig arbetstagare
inte har fatt den l6neutveckling som han eller hon har hoppats pa, maste
arbetsgivarens handlande séttas i relation till en tdnkt “"normalstandard ”. Enligt
propositionen ska, med dessa utgangspunkter, ett missgynnande vara for
handen om arbetsgivarens handlande avviker fran den standard som arbets-
givaren “borde” eller “skulle” ha tillimpat for arbetstagaren i friga om han
eller hon inte begirt eller tagit ut fordldraledighet. Samtidigt ségs att
arbetstagaren inte har “ritt” till en viss Ioneutveckling, men lagen tillerkénner
den enskilde en rétt att inte missgynnas av skdl som har samband med foréldra-
ledigheten. Av det nyss anforda torde framga att bestimmelsen inte dr alldeles
enkel att tillimpa i praktiken. Ett sétt att undvika onddiga tvister ar att 1
forbundsavtalen reglera hur fordldralediga ska behandlas i lonerevisionen,
vilket alltsa har skett pa ett stort antal avtalsomraden.

”Befattningssegregering”

Slutligen har Medlingsinstitutet uppfattningen att avtal om kompetens-
utveckling och liknande atgérder &r ett verksamt medel for att komma till ritta
med den s.k. befattningsdiskrimineringen. Avtalen bor tydligt ange att en
malséttning &r att dstadkomma en jimn konsfordelning pé olika befattningar.
Detta bor i sin tur innebéra insatser riktade mot kvinnor for att bryta ménnens
dominans bland chefer och andra hogre avlonade befattningar. Avtalen pé bl.a.
statens omrdde har sddana uttalade ambitioner.

7.7 Jamstallda loner — olika nivaer

Jamstallda Ioner och olika avtalsnivaer

Arbetsmarknadens parter spelar en avgorande roll i arbetet med att astad-
komma jédmstillda I6ner. Detta arbete kan sdgas ske pa flera plan eller nivaer
och begreppet jimstéllda l6ner har olika innebdrd pa de olika nivaerna.

Nationell niva

Nir jamstéllda 16ner diskuteras pa en dvergripande nationell nivd kretsar
fragestéllningarna ofta kring hur Iénerna for kvinnor inom kommuner,
landsting och vissa servicebranscher ska kunna ndrma sig ménnens loner inom
andra ndringsgrenar. Att utjimna dessa strukturella l6neskillnader &r ingen
enkel uppgift. Det ror sig om ett langsiktigt och malmedvetet arbete. For att
uppna ett hallbart resultat krivs en langtgaende samverkan under avtals-
forhandlingarna och en bred samsyn om att kvinnodominerade avtalsomraden
ska prioriteras.

En utjamning av loneskillnaderna pa nationell niva dr en synnerligen
komplicerad fraga och den kan inte 19sas av enbart arbetsmarknadens parter.
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Ytterst handlar det om att I6nerna méaste 6ka mer for kvinnor inom kommuner
och landsting &n for mén inom den privata sektorn. Samtidigt méste en given
utgangspunkt vara att [onerna samtidigt tillats 6ka inom den privata sektorn.
Lonebildningen 1 Sverige bygger pa att den konkurrensutsatta sektorn &r
lonenormerande. Normen for lonedkningarnas storlek inom denna sektor
bestdms i hog grad av produktivitetsutveckling, inflationsforvéntningar samt av
arbetskraftskostnadsdkningar i vara konkurrentlander. Det finns inga skal for
arbetstagarna inom den privata sektorn — med stora grupper av lagavlonade
kvinnor — att avsta fran tillgéngligt 16neutrymme, sérskilt som det inte finns
nagot transfereringssystem for att féra Gver loneutrymme fran privat sektor till
offentlig. Ett sddant system skulle for Gvrigt inte vara en mdjlig 16sning, da det
aldrig skulle accepteras av de berdrda parterna.

En grundforutsittning, for att astadkomma en uppgradering av kvinnolénerna
inom kommuner och landsting, dr att arbetsgivarens betalningsformaga stirks.
Eftersom verksamheten dr skattefinansierad krivs att skattebasen vixer. Detta
kan inte kommuner och landsting astadkomma pé egen hand. Vad som fordras
ar overgripande politiska atgirder som leder till att sysselséttningen okar,
arbetslosheten minskar, sjuktalen sjunker och att arbetskraftsutbudet sikras.
Skulle detta lyckas minskar dessutom utgifterna for kommuner och landsting.
Det nya utrymme som skapas genom att intéikterna dkar och utgifterna
minskar, skulle kunna utnyttjas till l6nedkningar. Det forutsitter i sin tur att
utrymmet inte tas i ansprak for andra politiska reformer. Vidare skulle det
fordras att de offentliga arbetsgivarna enas med de fackliga organisationerna
om sadana lonebildningsformer, som mojliggdr att en béttre finansiering kan
anvéndas till en 16neméssig uppgradering av kvinnodominerade yrkesgrupper.
Det ér ockséd nddviandigt att det etableras ett sektorsdvergripande samforstand
mellan arbetsmarknadens parter om nddvindigheten av dtgirderna. For att ett
niarmande ska kunna ske dr det oundvikligt att de fackliga organisationerna
inom den privata sektorn inte kriver kompensation nir 16negapet mellan privat
och offentlig sektor minskar.

Under de tre senaste stora avtalsrorelserna (2001, 2004 och 2007) har skett en
intern samordning mellan LO-férbunden. Samordningen kan ses som forsok att
astadkomma en utjdmning mellan LO-grupperna. Genomgéende for de tre aren
ar en enighet om att omraden med lagt genomsnittligt fortjénstlige ska
prioriteras. Metoderna har varierat nagot. Samordningen under 2007 far
betecknas som starkare jamfort med de tidigare aren med avseende pa
detaljeringsgraden i de gemensamma kraven och formerna for att driva igenom
dem. Samordningen under tre avtalsrorelserna har resulterat i att de
procentuella avtalade l6nedkningarna inom kvinnodominerade branscher
sasom detaljhandel, hotell och restauranger samt stadforetag kom att Gverstiga
hojningarna inom den privata sektorn i 6vrigt. Pa det kommunala omradet har
hgjningarna i Svenska Kommunalarbetareforbundets avtal i varit nivd med de
kvinnodominerade LO-forbunden péa den privata sidan.

Samordningen har alltsé varit en ensidig atgird fran LO-forbunden. Den har
gatt ut pa att de mansdominerade férbunden inom industrin och byggbranschen
accepterade att andra forbunds 16neyrkanden Gversteg deras. 2007 forstirktes
samordningen genom en intern beslutsordning om sympatiatgérder till stod for
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forbund som i férhandlingar inte kan na fram till avtal i enlighet med de
gemensamma kraven. Nagon gemensam samsyn med arbetsgivarsidan har
emellertid inte legat till grund for LO:s samordning av 16nekraven.

Bransch- eller sektorsniva

Forbundsavtalen som triffas mellan parterna pé bransch- eller sektorsnivd
bestimmer formerna for l6nebildningen och lonedkningars storlek. Pa den
svenska arbetsmarknaden finns det i dag ungefar 600 férbundsavtal. Ofta har
dessa delegerat till de lokala parterna att komma 6verens om fordelningen av
l6nehdjningarna. Forbundsavtalens regler binder de lokala parterna. Detta ger i
och for sig forbundsparterna mojlighet att med tvingande verkan foreskriva om
riktlinjer for den lokala fordelningen av 16nehdjningarna och t.ex. prioritera
kvinnodominerade grupper inom avtalsomradet. Tidigare var det inte ovanligt
att forbundsavtalen inneholl regler om sérskilda s.k. kvinnopotter. Dessa ledde
emellertid sillan till asyftat resultat och dvergavs. Parterna har valt andra
végar. Inte i ndgot fall har 2007 ars avtal resulterat i en renodlad kvinnopott. |
sammanhanget bor papekas, att det som har betecknats som jamstélldhetspotter
1 LO:s samordning och vissa fackforbunds yrkanden inte har varit kvinnopotter
i traditionell bemérkelse, utan ndrmast ett sitt att bestimma nivéan pa Ione-
yrkandena. Det var inget sagt om att en viss del av utfallet specifikt skulle
destineras till kvinnor.

Generellt kan sdgas att utvecklingen stadigt har gatt mot en alltmer
decentraliserad 16nebildning med individuell 16nesittning. Aven om forbunds-
avtalen skulle innehalla foreskrifter om prioritering av kvinnodominerade
grupper, skulle detta kunna leda till en utjamning enbart inom det aktuella
avtalsomradet. Ddremot skulle det fa hogst marginell effekt nér det géller
utjimning av l6nerna mellan olika branscher.

Lokal niva

Fordelningen av 16nehdjningar med tillimpning av férbundsavtalens fore-
skrifter om l6nerevisionsprocessen, loneprinciper m.m. sker pa lokal nivd. Det
ar ocksd pa den hér nivan som jamstélldhetslagen kommer in i bilden med dess
krav pa s.k. aktiva atgérder pa loneomradet. Det dr de lokala parterna som i
forsta hand &r ansvariga for lagens efterlevnad. Lagen anger visserligen att det
ar arbetsgivaren som ytterst har det juridiska ansvaret. Men genom den lokala
samverkan om jamstélldhet, som lagen foreskriver och de lokala fackliga
organisationernas roll i Ionebildningen, &r det 4ndéd ofrdnkomligt att &ven dessa
organisationer far ett sorts — om &n inte juridiskt — ansvar for resultatet. Till
detta kommer att forbundsavtalens bestimmelser om de lokala 16ne-
forhandlingarna i olika avseenden kan ses som komplement till eller
fortydliganden av lagens likaloneprincip och diskrimineringsforbud.

7.8 Jamstalldhetslagen

Jamstélldhetslagens perspektiv édr arbetsplatsen och lagen reglerar enbart
relationerna mellan den enskilde arbetsgivaren och dennes anstéllda. Lagen &r
inget verktyg for att astadkomma forskjutningar i Ionelidget mellan kvinno-
dominerade och mansdominerade sektorer pa arbetsmarknaden. Daremot &r
lagen de lokala parternas verktyg och kan anvéndas i syfte att utjaimna
konsbundna 16neskillnader hos samma arbetsgivare.
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Lagen innehaller savil forbud mot 16nediskriminering som ett antal bestdm-
melser om malinriktat arbete med Ionefragor. Avsikten med konstruktionen &r
att de bada delarna ska forstirka varandra. Det som inte kan 19sas genom
diskrimineringsforbudet ska kunna fa en 10sning genom satsningar i det aktiva
jamstilldhetsarbetet. Det dr i arbetet med s.k. aktiva atgérder som arbetsgivare
och arbetstagare ska samverka. Lagen framhéller att de sirskilt ska verka for
att utjdmna och forhindra skillnader i I6ner och andra anstéllningsvillkor
mellan kvinnor och mén som utfor arbete som &r att betrakta som lika eller
likvérdigt. De ska ocksa frimja lika mdjligheter till 16neutveckling for kvinnor
och min.

Aktiva atgarder pa loneomradet

Lagens konstruktion dr att arbetsgivaren har ansvaret for att atgdrder vidtas och
att det sker i samverkan med arbetstagarna. De aktiva atgédrderna dr fokuserade
pa att uppticka, atgirda och forhindra osakliga l6neskillnader mellan kvinnor
och mén. Det dr alltsé inte frigan om en l6neutjimning i storsta allménhet.
Lagens krav &r mer precist dn sd. Loneskillnader ska utjamnas nér kvinnor och
méin utfor arbete som ir att betrakta som lika eller likvirdigt.

Det i jamstélldhetslagen foreskrivna tillvigagangssittet dr foljande.
1. Arbetsgivaren ska arligen kartligga och analysera
- bestdmmelser och praxis om I6ner och anstéllningsvillkor

- l6neskillnader mellan kvinnor och mén som utfor arbete som ér att
betrakta som lika eller likvardigt

Ett arbete ska betraktas som /ikvirdigt med ett annat arbete om det utifran en
sammantagen bedomning av de krav arbetet stéller samt dess natur kan anses
ha lika vérde som det andra arbetet. Kriterierna vid bedémningen av arbetets
krav &r kunskap och fardigheter, ansvar och anstringning. Vid bedomningen av
arbetets natur ska sarskilt arbetsforhallandena beaktas.

2. Arbetsgivaren ska bedoma om forekommande 16neskillnader har direkt eller
indirekt samband med kon. Bedomningen ska sarskilt avse skillnader mellan
kvinnor och mén som utfor arbete som ir att betrakta som lika. Lagen kraver
ocksa att arbetsgivaren bedomer 16neskillnader mellan kvinnodominerade och
icke kvinnodominerade grupper som utfor likvardigt arbete.

3. Arbetsgivaren ska uppritta en handlingsplan for jamstéllda 16ner och dér
redovisa resultatet av kartldggningen och analysen.

Det ér det nu beskrivna arbetet som ska leda till att osakliga loneskillnader kan
upptéickas och atgirdas. Men arbetsgivarens skyldighet att i samverkan med de
fackliga organisationerna kartligga 16ner ar betydligt vidare dn att enbart
upptécka och atgirda fall av diskriminerande 16neskillnaderna. Lagen syftar
ocksa till att forhindra uppkomsten av osakliga l6neskillnader. Dessutom kan
lonekartlaggningen ge underlag for atgérder som framjar jamstélldheten utan
att nagot brott mot likaldoneprincipen kan konstateras. Det framhalles i
propositionen (1999/2000:143) till &ndringarna i jamstélldhetslagen att
kartlaggningen ger stora mdjligheter att rétta till [oneskillnader. Som exempel
ndmns att det kan handla om att en arbetsgivare anser det lampligt att minska
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l6negapet mellan en kvinnodominerad grupp och en grupp med mansdominerat
arbete, trots att de inte har likvérdigt arbete. Det papekas ocksé att — d&ven om
en viss 10n inte stér i strid med diskrimineringsforbudet — det kan finnas
befogad kritik mot 16nesattningen ur ett konsperspektiv och att det dr naturligt
att arbetsgivaren planerar for att 16sa dven den hér typen av problem i samband
med kartldggningen.

7.9 Kollektivavtalen

”Huvudviégen for att 16sa problemen med osakliga 16neskillnader mellan
kvinnor och min maste ocksa fortséttningsvis vara det arbete som utfors av
arbetsmarknadens parter i loneforhandlingar och genom kollektivavtal”
(propositionen 1999/2000:143).

Kollektivavtalens roll

Jamstélldhetslagens dndamal ar att frimja kvinnors och méns lika rétt i fraga
om arbete, anstéllnings- och andra arbetsvillkor samt utvecklingsmdjligheter i
arbete. Men det sdgs ocksa i lagen att den siktar till att forbattra framst
kvinnornas villkor 1 arbetslivet. Kollektivavtalen har inga sddana tydligt
uttalade malséttningar. Att s inte &r fallet fordndrar givetvis inte grunden som
kollektivavtalen vilar pa, ndmligen att I16nen och arbetsvillkoren for ett arbete
ska vara desamma oavsett om arbetet utfors av en kvinna eller en man.

Genom de kollektivavtal som triffas pa forbundsniva eller motsvarande
regleras anstéllningsvillkoren for arbetstagarna inom de skilda branscherna och
sektorerna pa arbetsmarknaden. I dessa avtal har forbundsparterna i olika
utstrickning delegerat till de lokala parterna att anpassa avtalens bestimmelser
till de lokala forhillandena. Aven nir det giller 16nebildningen har
utvecklingen gatt mot decentralisering. Som har framgatt av avsnitt 6.5
omfattas numera sex procent av landets arbetstagare av forbundsavtal utan
lokalt inflytande dver 16nerna. For alla 6vriga sker ndgon form av lokal
16nebildning med varierande grad av bestimmanderitt for de lokala parterna.
Storst frihet har de lokala parterna i de avtal som brukar betecknas som
“sifferldsa” och omfattar nio procent av arbetstagarna. Dir avgors lokalt savil
16neutrymmets storlek som fordelning. Andra avtal innehéller vissa begrins-
ningar av de lokala parternas frihet. Begransningarna kan t.ex. vara stupstockar
om loneutrymmets storlek eller garanterade ldgsta individuella 16ne6kningar.

Friheten for de lokala parterna begrinsas — férutom av vad som kan vara
foreskrivet i forbundsavtalen — ocksa av jamstélldhetslagens regler. Resultatet
av de lokala lonerevisionerna fér inte vara diskriminerande. Jamstélldhetslagen
foreskriver vidare att de lokala parterna ska samverka om aktiva atgirder for
jamstéllda 16ner. Forbundsavtalens roll kan dérfor sdgas vara dubbel. Avtalen
bor dels sla vakt om likaloneprincipen for att undvika osakliga 16neskillnader,
dels underlitta de lokala parternas arbete med jamstéllda Ioner.

Allmént om I6nebestammelserna i forbundsavtalen
Medlingsinstitutet har redan i tidigare arsrapporter kunnat konstatera att
utvecklingen gar mot lokal 16nebildning med individuell och differentierad
16nesittning. Genom en sadan I6nebildning kan astadkommas den dkade
16nespridning som parterna pa flera avtalsomraden har som en gemensam
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malséttning. En forutséttning &r att det finns ett loneutrymme att fordela lokalt.
Ju storre detta utrymme &r, desto mera kan Ionespridningen 6ka. Som framgatt
av redovisningen i tabellen 6.8 omfattas 94 procent av arbetstagarna av
forbundsavtal, som innehaller ndgon form av lokal 16nebildning med
varierande grad av frihet for de lokala parterna att disponera ver utrymmet.
Friheten dr alltsa begrinsad i vissa avseenden. En Overgripande begrinsning ar
givetvis den gillande lagstiftningen om diskriminering. Aven forbundsavtalen
innehaller tydliga riktlinjer for den lokala l6neprocessen. De kan ses som en
sorts “kvalitetssékring” av de lokala parternas arbete. Riktlinjerna kan grovt
delas upp i tva grupper.

1. Principer och faktorer som styr den individuella I6nesittningen
2. Regler om genomforandet av den lokala 16nerevisionen

I det foljande beskrivs oversiktligt lidget efter 2007 ars avtalsrorelse med
avseende pa de bada grupperna. Hérefter foljer en mera detaljerad redovisning
av forbundsavtalen.

Principer och faktorer som styr den individuella I6neséttningen

De allra flesta avtalen med lokal 16nebildning innehaller principer som ska
iakttas nér 16nerna bestdms. Utgangspunkten &r arbetets svarighetsgrad och hur
vél arbetet utfors. Fran den utgdngspunkten har ndrmare preciserats vilka
faktorer som ska tillmitas betydelse vid lonesittningen. Ofta bygger avtalen pa
att det ska finnas en genomténkt 16nepolitik hos arbetsgivaren och att denna
har kommunicerats med de berorda fackliga organisationerna. Lonepolitiken
ska grundas pa forbundsavtalets principer och tillimpas lika pa alla anstéllda.
Avtalen framhaller dven att den anstillde har rétt att fa veta pa vilka grunder
l6nen har satts och vad denna kan gora for att paverka sin l16neutveckling.
Loneskillnader, som inte kan motiveras sakligt utifran avtalens 16neprinciper
och faktorer for 16nesittningen, ska inte forekomma. Saklighetsprincipen 16per
som en rod trdd genom avtalen och forstirks genom bl.a. sérskilda skrivningar
om kvinnors och méns l6ner, diskrimineringsférbud samt principer om lika
behandling och lika 16n. Omkring 7,3 miljoner arbetstagare omfattas av
forbundsavtal som i ndgon form innehaller foreskrifter om nyss ndmnda férbud
och principer.

Regler om genomfoérandet av den lokala I6nerevisionen

For att forbundsavtalens principer for 16nebildning och I6nesittning ska fa ett
genomslag i praktiken fordras att de verkligen blir styrande for de lokala
parterna vid l6nerevisionerna. En vég for att uppna detta ar att i forbunds-
avtalen ndrmare beskriva hur processen ska g till. S& har ocksa gjorts i det
stora flertalet avtal, om dn med varierande detaljeringsgrad. Beroende pa
vilken 16nebildningsmodell som tillimpas, skiljer sig formerna for den lokala
l16nebildningen nédgot at. I vissa fall ska l6nerevisionen ske genom
forhandlingar. I andra tillimpas modellen med l6nesamtal mellan chef och
medarbetare, dir den fackliga organisationen deltar i en avstimning i
efterhand. Bada varianterna forutsétter i allmédnhet att parterna gemensamt
forbereder l6nerevisionen. Det ska ske genom att ”16nestrukturen” eller
”l6nesituationen” pa foretaget kartldggs och analyseras. Ofta ér det fragan om
en analys utifran avtalets 16neprinciper. Det forekommer ocksa att avtalen
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innehaller regler om att 16nekartliggning och analys enligt jamstéilldhetslagen
ska foregd den lokala 16nerevisionen, dven om sadana formuleringar &r mindre
frekventa. Ndrmare en miljon arbetstagare omfattas av forbundsavtal dér den
lokala Ionerevisionen ska samordnas med kartldggningar och analyser av olika
slag.

7.10 Narmare om avtalens utformning — privat sektor

Diskrimineringsforbud

Som tidigare redovisats vilar forbundsavtalen pé tanken att 16neskillnader ska
vara rittvisa. En arbetstagares 16n ska bestdmmas utifran i avtalen angivna
kriterier och dessa ska vara sakliga. Inga ovidkommande hénsyn ska tas vid
l6nesittningen. I detta ligger givetvis att diskriminering inte ska forekomma.
Hur det kommer till uttryck i avtalen varierar. Det tydligaste uttrycket &r ett
klart uttalat forbud mot diskriminering. I den man sadana forbud férekommer,
ar de ofta generellt utformade och har hirmed en vidare omfattning dn enbart
diskriminering pa grund av kon. Férbuden far antas omfatta samtliga orsaker i
1999 érs diskrimineringslagstiftningen sdsom etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionshinder och sexuell ldggning. Sedan den 1 juli
2003 giller dven en lagstiftning som forbjuder diskriminerande l6ne- och
anstillningsvillkor for deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare med
tidsbegriansad anstillning. Forutom de mera generellt utformade
diskrimineringsforbuden aterfinns i avtalen ockséa forbud dér parterna riknat
upp vilka situationer som avses. I nagra fall dr forbuden kopplade till avtalens
l6neprinciper. Nédrmare 600 000 arbetstagare inom privat sektor omfattas av
forbundsavtal som innehéller ndgon form av férbud mot diskriminering.

Generellt diskrimineringsforbud

Den absolut vanligast forekommande formuleringen ér den som éaterfinns i
Teknikarbetsgivarnas avtal med IF Metall, SIF och Sveriges Ingenjorer. Dér
slas fast att ”diskriminerande eller andra sakligt omotiverade skillnader i 16ner
mellan anstillda ska inte forekomma”. Savitt kan bedomas tar texten sikte bade
pa diskriminerande 16neskillnader 1 strid med géllande lagstiftning pa omradet
och pa loneskillnader som inte kan sakligt motiveras utifran avtalens 16ne-
principer. Det sistndmnda fallet innebér ett langre gdende skydd mot osaklighet
1 10neséttningen dn exempelvis jdmstilldhetslagens diskrimineringsforbud.
Samma text som den nyss citerade aterfinns dven i bl.a. Trdindustriavtalen for
arbetare och tjinsteméin, Branschavtalet Energi mellan EnergiForetagens
Arbetsgivareforening och dess fackliga motparter samt Forpackningsavtalet
och Civilavtalet mellan Grafiska Féretagens Forbund och Grafiska
Fackforbundet.

Vidare bor noteras att parterna i en del av de avtal, som foreskriver att
diskriminering inte ska forekomma, har lagt till foljande text. ”Detta kan bl.a.
innebdra en oversyn av de faktorer som tillméts betydelse vid 16nesittningen.”

Preciserat diskrimineringsférbud

I en del avtal har en mer allmén formulering om att ”Ionesdttningen ska ske
utan diskriminering” kompletterats. I exempelvis Fastighetsbranschens
Arbetsgivarorganisations (Fastigo) samtliga avtal har dven intagits foljande
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text. ”’Skillnader i 16n beroende pa alder, kon, etniskt ursprung, sexuell
laggning eller funktionshinder ska inte forekomma”.

Hanvisning till lagstiftning

Det forekommer — om &n sparsamt — att avtalen direkt hinvisar till géllande
lagstiftning. [ ett flertal av Arbetsgivaralliansens avtal slas inledningsvis fast
att 1onesdttningen ska vara sakligt grundad. Direfter konstateras att “enligt
géllande diskrimineringslagstiftning far en arbetsgivare varken direkt eller
indirekt diskriminera en arbetstagare vid tillimpningen av 16n eller andra
anstéllningsvillkor”.

Koppling till avtalets I6neprinciper

Bland de s.k. sifferlosa avtalen kan man finna en annan sorts diskriminerings-
forbud. Dessa avtal bygger i varierande grad pa att de lokala parterna kommer
Overens om kriterier och principer for 16neséttning. Nagra av forbundsavtalen
innehaller foreskrifter till de lokala parterna om dessa principers utformning.
Som exempel kan ndmnas avtalet om lokal 16nebildning i féretagen for
avtalsomrdde IT mellan Almega IT-foretagens arbetsgivarorganisation och
Sveriges Ingenjorer, Jusek och Civilekonomerna. 1 ett avsnitt om principer for
den individuella Ionesittningen sdgs bl.a. att 16neséttningen ska vara
individuell och differentierad samt vara kopplad till foretagets mal och
verksamhetsidé. Vidare ska lonesdttningen och lonestrukturen i foretaget vara
saklig och systematisk. Det slés ocksa fast att [onesittningsprinciperna inte ska
vara diskriminerande.

Likabehandlingsprincip

Jamstilldhetslagens forbud mot kdnsdiskriminering kan sidgas vila pa principen
att lika fall ska behandlas lika, en sorts likabehandlingsprincip. En arbetstagare
far inte behandlas sdmre 4n en annan arbetstagare i en jamforbar situation, om
missgynnandet har samband med kdn. Motsvarande bestammelser aterfinns
ocksa i den ovriga diskrimineringslagstiftningen. I och for sig kan principen
om likabehandling ocksa ses som ett forbud mot diskriminering. En del avtal
innehéller savil diskrimineringsforbud som likabehandlingsprincip. Skillnaden
ligger 1 utformningen. Likabehandlingsprincipen &r i forsta hand knuten till
tillimpningen av avtalens loneprinciper. Dérfor redovisas den hér under en
egen rubrik.

Principen har fatt stort genomslag. Narmare 200 forbundsavtal, vilka omfattar
cirka en miljon arbetstagare, innehaller foreskrifter om likabehandling.
Utformningen av principen kan se nigot olika ut &ven om grundtanken i
avtalen dr densamma. Vissa avtal anger att mén och kvinnor ska behandlas lika
medan andra avtal har lagt till alder, etniskt ursprung m.m. I en del avtal finns
inga sddana upprickningar. Dér slds fast att samma principer ska gilla for
samtliga I det foljande redovisas hur avtalen har utformats med uppdelning i
olika kategorier.

Koén

Jamstélldhetsaspekten gor sig tydligast géllande i de avtal dér likabehandlings-
principen enbart tar sikte pa kvinnor och mén. Sa ar fallet i drygt en fjardedel
av de ndrmare 200 avtal som innehéller regler om likabehandling, déribland
nagra av de storre avtalen pé tjdnstemannaomradet. En vanligt forekommande
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skrivning dr den som finns i SIF:s och Sveriges Ingenjorers gemensamma
tjanstemannaavtal med Industri- och KemiGruppen, vilket omfattar samtliga
branscher och foretag inom Industri- och Kemigruppen. I avtalet har saken
formulerats pa foljande sétt. ”Samma virderingar och tillimpning av
l6neprinciperna ska gilla for saval kvinnor som for mén, vilket medfor att
eventuella osakliga I6neskillnader mellan dem elimineras”. En annat sitt att
uttrycka att kvinnor och mén ska behandlas lika &r HTFs avtal med Svensk
Handel, Almega Tjdnsteforetagen och Medie- och Informationsarbetsgivarna
(MIA). Texten lyder. ”Det ar av stor betydelse att bedomningen av de faktorer
som paverkar 16nen for tjdnsteménnen sker pa sé objektiva grunder som
mdjligt. Faktorer for den individuella 16nesattningen ska givetvis vara
konsneutrala.”

Kon och alder

[ ytterligare drygt en fjérdedel av forbundsavtalen stadgas att inte heller alder
ska kunna vara skél for en annan tillimpning av avtalets loneprinciper. Som
exempel kan ndmnas Livsmedelsavtalet mellan Livsmedelsforetagen och
Svenska Livsmedelsarbetareforbundet. Dir foreskrivs att ’samma loneprinciper
ska gilla for kvinnor och mén liksom for yngre och éldre arbetstagare”.
Motsvarande bestimmelser aterfinns ocksa i bl.a. i Teknikarbetsgivarnas avtal
med IF Metall respektive SIF, Sveriges Ingenjorer och Ledarna, Almega IT-
foretagens Arbetsgivarorganisations avtal med SIF och SEKO for
telekombranschen samt Motorbranschens Arbetsgivareforbunds avtal med SIF
och Sveriges Ingenjorer. 1 avtalet mellan Tidningsutgivarna och Svenska
Journalistforbundet ségs att tillimpningen av loneprinciperna “ska vara sddan
att medarbetare behandlas lika oavsett dlder och kon”.

Kon, alder och etnicitet

Ungefdr en femtedel av de 200 férbundsavtalen ndmner éven etniskt ursprung,
bakgrund eller tillhorighet. I avtalet mellan Sveriges Byggindustrier och
SIF/Sveriges Ingenjorer/Ledarna for tjinstemin inom byggnadsbranschen
foreskrivs att “samma virdering och tillimpning betréffande l16neséttning och
anstéllningsvillkor ska gélla for savil kvinnor som mén liksom yngre och dldre
tjdnstemén oavsett etniskt ursprung”. Liknande skrivningar aterfinns ocksa i de
forbundsavtal som Ovriga arbetsgivarorganisationer inom byggnadsbranschen
har slutit med SIF och Sveriges Ingenjorer. Bland 6vriga avtal kan nimnas
tjdnstemannaavtalen i den grafiska branschen och flera av de avtal dir Skogs-
och Lantarbetsgivarna (SLA) dr part.

Samtliga arbetstagare

I de aterstdende avtal, dér likabehandlingsprincipen har kopplats till
tillimpningen av avtalens l6neprinciper, ir utformning av mer generell
karaktér. I stillet for de ovanstdende upprikningarna har parterna — enkelt
uttryckt — skrivit in i avtalen att alla ska behandlas lika. Det kan noteras att en
del avtal har dndrats sedan 2004 pé sa vis att tidigare upprakningar har ersatts
med uttryck som “samtliga arbetstagare/medarbetare/tjanstemén”. Som
exempel kan ndmnas SIF:s avtal med Gruvornas Arbetsgivareforbund och Stdl
och Metall Arbetsgivareforbundet. Den nuvarande texten har foljande lydelse.
”Samma l6neprinciper skall gilla for samtliga tjinstemén”. En annan
formulering aterfinns i avtalet mellan Almega Tjdnsteforbunden och
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SIF/Sveriges Ingenjorer for branschen Svensk Teknik & Design. Dir star det
att “samma vérderingar och tillimpning av ovanstaende (I6ne)principer ska
gélla for samtliga medarbetare”.

Likaloneprincip

Det som i det foregaende har beskrivits som en likabehandlingsprincip handlar
om dvergripande regler som ska iakttas av de lokala parterna vid 16ne-
revisioner. Likaloneprincipen gér langre i den meningen att den kan ségas
fortydliga vad resultatet ska bli efter 16nerevisionen. Samtidigt dr den
begrénsad till att gélla 16nerelationerna mellan kvinnor och mén. Jimstélldhets-
lagens likaloneprincip har tagits in i ett femtiotal avtal, ibland med vissa
forenklingar eller nyanseringar. Knappt hilften av dessa avtal innehaller dven
skrivningar om likabehandlingsprincipen. Drygt 300 000 arbetstagare omfattas
av avtal dér likaloneprincipen &r inskriven.

Avtalen kan delas in i tre undergrupper, beroende pa hur kategoriskt likalone-
principen har formulerats.

1. ”Hard” princip

I denna grupp éterfinns de avtal som — med litet olika formuleringar — entydigt
slar fast att likaloneprincipen géller pa avtalsomradet. Ett exempel &r avtalet
mellan Sveriges Hotell- och Restaurangforetagare och Hotell och Restaurang
Facket, som har foljande lydelse. ”Kvinnor och mén ska ha lika 16n for arbete
av lika vérde.” Samma klausul finns ocksa i andra avtal ddr Hotell och
Restaurang Facket &r part. Ett annat exempel kan hdamtas fran kollektivavtalet
for anstillda 1 bank mellan Bankinstitutens Arbetsgivareorganisation och
Finansforbundet. Dér ségs att tjainstemannens 16n faststills individuellt, varvid
bl.a. ska beaktas “’principen om lika 16n vid lika arbete”. Den likaloneprincip
som bl.a. finns i avtalet for tjanstemén i tjanste- och mediaforetag mellan
Almega Tjdnsteforetagen/MIA och HTF/Akademikerférbunden har i huvudsak
hiamtats direkt fran jamstilldhetslagen. Avtalet foreskriver att ”grundprincipen
ar att mén och kvinnor ska lika 16n for arbete som é&r lika eller som &r att
betrakta som likvardigt”.

2. ”Mjuk” princip

I en del avtal uttrycks likaloneprincipen mindre kategoriskt &n i den
ovanstdende gruppen. Avtalstexten kan ndrmast uppfattas som en paminnelse
till de lokala parterna att uppméarksamma jamstélldhetsaspekten nir 16ne-
utrymmet ska fordelas. Som exempel kan ndmnas avtalen for stormarknader
och detalj-/partihandel mellan Arbetsgivarforeningen KFO och Handels-
anstilldas Férbund. Dér har parterna enats om rekommendationen ”Sa
fordelas 16nepotten™. I denna séigs inledningsvis att det vid “Ionesittningen ska
beaktas att kvinnor och mén ska ha lika 16n for arbete av lika vérde”. Avtalet
mellan Foreningen Vardforetagarna och Svenska Kommunalarbetareférbundet
for branscherna Vird och behandling samt Aldreomsorg har foljande text. ”Vid
l6neavviagningen beaktas dven att kvinnor och mén skall ha lika 16n for lika
arbete som dr lika eller som &r att betrakta som likvérdigt”. Samma formulering
finns ocksa i1 Vardforetagarnas avtal med HTF for tandlikarmottagningar.
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3. Princip med fortydligande

Ett femtontal likalydande avtal — déribland Svensk Handels avtal med HTF och
ett antal akademikerforbund — slar fast likaloneprincipen, men forser den
samtidigt med ett fortydligande. Texten har f6ljande utformning. "Mén och
kvinnor ska ha lika 16n for arbete som ér lika eller som ér att betrakta som
likvérdigt om inte 16neskillnaderna beror pa faktorer som géller for den
individuella 16neséttningen”. Samma ordalydelse finns ocksa i tjénstemanna-
avtalet mellan arbetsgivarforbunden inom Transportgruppen och HTF/Sveriges
Ingenjorer.

Foraldralediga

[ avsnitt 7.6 ndmndes att en av flera forklaringar till 16neskillnaderna mellan
kvinnor och mén ér att foréldralediga kvinnor under ledigheten halkar efter
ménnen i [oneutvecklingen och att skillnaden mer eller mindre permanentas.
Det tycks finnas en bred uppslutning bland de avtalsslutande parterna att detta
ar ett missforhédllande som bor atgérdas. 12004 érs avtalsrorelse fick de
fordldraledigas situation en sérskild uppmérksamhet. Det slots ett stort antal
forbundsavtal med regler om hur fordldralediga ska behandlas vid l6ne-
revisionen. Tillsammans omfattade avtalen ndrmare en halv miljon arbetstagare
inom privat sektor. Ar 2007 har det tillkommit ytterligare avtal med fore-
skrifter om forédldraledigas 16ner. Sammantaget finns numera regler om
fordldralediga i cirka /80 forbundsavtal omfattande omkring 600 000
arbetstagare. Majoriteten av avtalen finns alltjimt pa tjdnstemannaomradet dér
problemen har varit tydligast och foranlett krav fran de fackliga
organisationerna. Det torde hinga samman med att den individuella 16ne-
sttningen dr mer utpriaglad och l6nespridningen avsevért storre bland
tjdnsteménnen in pé arbetaromradet med dess mer kollektiva system och
sammanpressade lonestruktur.

Utformningen av reglerna varierar och dr mer eller mindre forpliktande for de
lokala parterna. Vissa avtal &r detaljerade och foreskriver narmare hur
l6nesiéttningen ska ga till. Andra avtal dr mera allmént hallna. Harutdver
forekommer ocksa protokollsanteckningar i vilka de avtalsslutande parterna
klargor Ioneavtalens tillimpning med avseende pa fordldralediga arbetstagare.
Bestdmmelserna om foréldralediga kan ses som forstiarkningar av forbudet mot
diskriminering och principerna om likabehandling och likalon.

Forbundsavtalen kan delas in 1 fyra kategorier utifran avtalens utformning.
Avtalen fordelar sig relativt jamnt mellan de tre forsta grupperna. Ett mindre
antal kan hinforas till den fjarde gruppen.

1. Uttalande mot ogynnsam l6neutveckling

Den vanligaste formuleringen dr att arbetstagare ’som varit eller dr
fordldraledig ska inte, pa grund av ledigheten, ha en ogynnsam I6neutveckling i
forhallande till 6vriga tjinstemédn/medarbetare i foretaget”.

2. Foraldralediga omfattas av I6nerevisionen

Bakom denna rubrik doljer sig litet olika ambitionsgrader hos férbunds-
parterna. [ en del av avtalen framgar det indirekt att de fordldralediga ska ingé i
l6nerevisionen genom att de inte tillhdr de uppréknade grupper som inte
omfattas av loneavtalet. I andra star det uttryckligen att fordldralediga inte



Jamstalldhet 2007 171

tillhor de kategorier som &r undantagna fran Ioneavtalet. De enklaste positiva
formuleringarna séger endast att “fordldralediga ska omfattas av den arliga
lonerevisionen” eller ”16nesamtal ska dven hallas med fordldralediga”. Ibland
har tillagts ”p& samma villkor som &vriga medarbetare” och 1 nagra fall
dessutom med preciseringen “och inte missgynnas i relation till dessa”.

3. Anvisningar om I6neséttningen

I ungefar en tredjedel av forbundsavtalen finns ndrmare foreskrifter om hur
l6neséttningen ska ga till for fordldralediga. Genomgéende for dessa avtal &r att
l6nerevisionen ska goras utifran en bedomning av den fordldralediges 16ne-
utveckling om han eller hon i stéllet hade varit i tjdnst. Som exempel kan tas
Branschavtalen Energi mellan EnergiForetagens Arbetsgivarorganisation
(EFA) och SIF/Sveriges Ingenjorer. Dér foreskriv foljande. ”Lonerevisionen
for vederborande skall ske med utgdngspunkt frian l16neavtalets 16nesattnings-
principer och beddmningskriterier samt en beddmning av den anstélldes troliga
l6neutveckling i aktuell befattning om den anstillde inte varit franvarande”.

I nagra avtal har den fordldraledige ritt att — pa egen begéran i anslutning till
l6nerevisionsdatum — fa sin 16n reviderad med forbundsavtalets virde. Sé ar
bl.a. fallet i Tidningsutgivarnas avtal med Grafiska Fackforbundet och HTF.

4. Bedomning vid aterkomst i arbete

Lon

En mindre grupp avtal foreskriver att fordldralediga ska behandlas tillsammans
med 6vriga arbetstagare vid 1oneforhandlings-/Ionerevisionstillfallet och att en
”sdrskild analys och bedomning” ska goras samband med dterkomst i arbete.
Avtalen for branschen Spdrtrafik mellan Almega Tjdnsteforbunden och
SEKO/SIF/Sveriges Ingenjorer ér ett exempel.

Kompetensbehov

I branscher som utmérks av en snabb utveckling kan en tids franvaro fran
arbetet medfora att arbetstagaren tappar i kompetens och ddrmed ocksa i
16neutveckling. Detta har i ar uppmérksammats i ett tjugotal avtal,
foretradesvis 1 branscher med hogteknologisk inriktning eller avancerade
produktionssystem. Genomgaende &r att avtalen om kompetensutveckling har
tillforts bestimmelser om fordldralediga. Sa dr exempelvis fallet inom pappers-
och massaindustrin. Hér har parterna, Sveriges Skogsindustrier och Svenska
Pappersindustriarbetareforbundet/SIF/Sveriges Ingenjorer/Ledarna

enats om att arbetsgivaren — i samband med den foréldralediges atergéng i
arbete — “’ska bereda mgjlighet till den kompetensutveckling som kan behdvas
med hinsyn till genomford ledighets omfattning”. Liknande bestimmelser har
ocksa lagts till 1 avtalen om kompetensutveckling for /7- och Telekom-
branscherna.

7.11 Narmare om samordning mellan
Ionekartlaggning/analys och Ionerevision

For att avtalens forbud mot diskriminering liksom principer om likabehandling
och likalon ska ges en verklig innebord, krévs att Ionerna kartlédggs och
analyseras. Felaktigheter maste upptéckas for att de ska kunna réttas till.
Jamstélldhetslagen fordrar att arbetsgivaren arligen kartldgger och analyserar
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bestimmelser och praxis om l6ner och andra anstillningsvillkor som tillimpas
hos arbetsgivaren samt loneskillnader mellan kvinnor och mén som utfor
arbete som dr att betrakta som lika eller likvardigt.

Det ér inte tillrdckligt att kartliggning och analys genomfors. Resultatet maste
ocksa tas om hand. En ldmplig ordning &r att det utgdr ett underlag for de
lokala Ionerevisionsforhandlingarna. Som framgatt av beskrivningen i
foregdende avsnitt, gar avtalens bestimmelser manga ganger léngre én att
enbart behandla 16neskillnader ur ett konsperspektiv. Vidare &r den réttvisa i
l6neséttning som avtalen syftar till i allménhet knuten till avtalens egna
l6neprinciper snarare dn jamstélldhetslagens krav. Samtidigt kan ségas att en
korrekt tillimpning av avtalen torde leda till att 16neskillnader som beror pé
kon upptécks och dtgérdas inom avtalsomradet. Detta dr en begrénsning i
jamforelse med jamstélldhetslagen, som kréver att avtalsgrianserna ska
overskridas. Lonekartliggning enligt lagen ska goras for hela foretaget. Aven
om l6nerna skulle vara jimstillda inom varje avtalsomrade for sig, behover det
inte betyda att resultatet blir detsamma nér den foretagsdvergripande
kartlaggningen och analysen gors enligt jamstélldhetslagen. Lagens
diskrimineringsforbud géller alltsa for hela arbetsgivarens verksamhet
oberoende av kollektivavtalsgrinser och var arbetstagarna dr organiserade.
Nagot tillspetsat och forenklat kan ségas att lagen och avtalen har olika mal.
Lagen syftar till att forhindra diskriminering pa arbetsplatsen som helhet,
medan avtalen syftar till réittvisa lonerelationer inom det egna avtalsomradet.

Forbundsavtal for omkring 7,3 miljoner arbetstagare innehaller foreskrifter om
diskrimineringsforbud och/eller principer om lika behandling och lika 16n. Nar
det giller fragan om samordning mellan l16nekartldggning/analys och l6ne-
revision dr det farre arbetstagare eller ndrmare en miljon som omfattas av avtal
med regler om detta.

I det foljande redovisas Oversiktligt vad avtalen foreskriver om lonekart-
laggning och analys: nér det ska goras, vad som ska kartliggas och analyseras,
vad som ska atgdrdas och nir det ska ske.

Nar ska I6nekartlaggning och analys goras?

Forbundsavtalen pa stora omraden inom den privata sektorn foreskriver att
nagon sorts kartldggning och analys av I6ner ska genomforas. Inte alla anger
ndr det ska ske, men de allra flesta gor det. I allmédnhet foreskrivs att de lokala
parterna ska genomfora en kartliggning och analys “infor” eller i samband
med” de lokala 16neférhandlingarna/lonerevisionen. I ndgot enstaka fall har
parterna skrivit in att kartldggningen och analysen ska goras vid annat tillfdlle
an loneforhandlingarna utan att ndrmare ange nir. Det forekommer ocksa i
nagra avtal att kartliggning ska goras om ena parten pafordrar det. Den
kartlaggningen kan goras nir som helst och behdver inte ha ndgon koppling till
l6nerevisionen.

Vad ska kartldggas och analyseras?

Har ar bilden splittrad. En del avtal talar allmédnt om Ionesituationen,
l6neséttningen eller 16nestrukturen i foretaget, andra ndmner huruvida
diskriminerande eller sakligt omotiverade l6neskillnader forekommer. Det
forekommer ocksa i stor utstrackning att avtalen foreskriver att det just ar
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kvinnors I6ner i forhallande till méns som ska kartldggas och analyseras. Det &r
mindre vanligt att dessa avtal innehaller regler om att kartliggningen och
analysen ska ske utifran jamstélldhetslagens krav. I stdllet 4r det genomgéende
att det dr avtalet sjdlvt med sina loneprinciper och regler for 1onesittningen
som analysen ska goras emot. Saken kan ocksé uttryckas sé att de lokala
parterna ska kontrollera att 16nesituationen pa foretaget dverensstimmer med
forbundsavtalets ambitioner.

Nedan ges nagra exempel pa formuleringar om vad som ska
kartlaggas/analyseras och varifran texten har himtats.

* Zlonestrukturen pa foretaget’/ “lonesituationen pd arbetsplatsen’/
“de anstiilldas loner’/ "lonesiittningen”

Nagra av dessa formuleringar terfinns bl.a. i tjinstemannaavtalen for
stoppmdbelindustrin, trdindustrin och sagverken. I sammanhanget bor dven
nédmnas avtalen for parti- och detaljhandeln mellan Svensk Handel och
Handelsanstilldas Forbund och ytterligare ett antal avtal dér forbundet ar part.
I avtalen foreskrivs att kartldggningen och analysen av lonesituationen pé
arbetsplatsen ska ske "utifran jamstélldhetslagen krav”. Vidare ségs att
kartlaggningen och analysen ocksé ska omfatta fragan om det finns
omotiverade skillnader i 16neldge och 16neutveckling. Texten i foregaende
mening aterfinns dven i riksavtalet for hotell- och restaurangbranschen mellan
Sveriges Hotell- och Restaurangforetagare och Hotell och Restaurang Facket.

* Yom diskriminerande eller sakligt omotiverade loneskillnader
forekommer”

Denna text aterfinns i forsta hand i forbundsavtalen inom industrin, bl.a. i
Teknikarbetsgivarnas avtal med IF Metall, SIF, Sveriges Ingenjorer och
Ledarna. Aven tjinstemannaavtalen inom byggnadsbranschen har samma
formuleringar.

* “avtalets intentioner och dess tillimpning”

Foreskriften om att de lokala parterna ska gora en genomgang av avtalets
intentioner och dess tillimpning péatriffas bl.a. i avtalet for telekombranschen
mellan Almega IT-foretagens Arbetsgivarorganisation och SEKO/SIF.

* “kvinnors loner i forhdllande till méinnens”

Bland avtalen med denna formulering finns tjdnstemanna- och arbetaravtalen
for livsmedelsindustrin liksom Industri- och KemiGruppens avtal med
SIF/Sveriges Ingenjorer.

* hdnvisning till jamstdilldhetslagen

I ndstan alla avtal som Kommunala Foretagens Samorganisation (KFS) har
traffat med sina motparter finns under rubriker som “’16neforhandlings-
processen” och ”infor I6nedversynen” en hanvisning till jadmstilldhetslagens
bestdimmelser om lonekartlaggning. Vidare ségs att det &r naturligt att
kartlaggningen och medfoljande analys genomfors “innan de lokala
forhandlingarna paborjas”, alternativt beroende pa 16nebildningsform innan
overlaggningen dr avslutad”.
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Tidningsutgivarnas avtal med Svenska Journalistforbundet och HTF ir i det
ndrmaste likalydande i fraga om de lokala forhandlingarnas bedrivande. I
samband med en inledande genomgang av avtalets regler om loner,
loneprinciper m.m. ska arbetsgivaren visa att den 16neanalys som krivs enligt
jamstélldhetslagen har utforts under det foregdende kalenderaret. Om sa inte
har skett ska en sddan analys goras.

Vad ska atgardas?

Det ér inte alltid som forbundsavtalens pabud till de lokala parterna om
kartlaggning och analys tfoljs av regler om hur resultatet ska hanteras. Det far
dock anses ligga i sakens natur att upptéckta felaktigheter ska atgérdas, dven
om det inte uttryckligen ségs nagot i avtalstexten. I ett antal avtal har parterna
emellertid angett vad som ska atgédrdas. Nedan ges nagra exempel.

e diskriminerande skillnader”

e diskriminerande eller osakliga 16neskillnader”

e ”osakliga 16neskillnader”

e “omotiverade 16neskillnader”

e ”]6neskillnader som inte motiveras av loneprinciperna”

* “omotiverade/felaktiga/osakliga 16neskillnader géllande man och kvinnor i
lika eller likvirdiga befattningar”

Vad avses med de olika formuleringarna?

En reflektion som kan goras dr att uttrycken diskriminerande” och osakliga”
l16neskillnader torde avse skillnader som strider mot savél jamstélldhetslagen
som &vrig diskrimineringslagstiftning. Uttrycket “omotiverade” l6neskillnader
synes inbegripa — forutom l6neskillnader i strid med lag — dven 16neskillnader
som inte kan motiveras med hinvisning till avtalets I6neprinciper. Med en
sadan tolkning av avtalen innefattas i uttrycket ocksa loneskillnader mellan tva
personer av samma kon. Aven sidana loneskillnader maste salunda ha stod i
loneprinciperna. Annars ska de dtgirdas. En fraga som kan stéllas i samman-
hanget dr om “omotiverade” 16neskillnader dven avser skillnader mellan
arbetstagare som utfor arbete som inte dr att betrakta som lika eller likvardigt
med annat arbete, men dér 16nerelationen mellan olika befattningar inte fullt ut
har stod 1 avtalets 16neprinciper. Skulle avtalen ha den innebérden betyder det
att de har en hdgre ambitionsniva én jamstilldhetslagen. Lagens
diskrimineringsforbud tar framst sikte pa situationen att en arbetstagare har
hogre 16n dn en annan arbetstagare av motsatt kon nér bada utfor arbete som é&r
att betrakta som lika eller likvérdigt. Diskrimineringsforbudet &r inte
tillampligt pa lonerelationerna mellan kvinnor och mén i mer vidstréickt
mening.

Nar ska atgarder vidtas?

Ovan sades att det far anses ligga i sakens natur att upptickta felaktigheter i
l6nesittningen ska réttas till, &ven om avtalet inte uttryckligen foreskriver det.
Pa samma sitt far det ocksa anses ligga i sakens natur att — om inget sags i
avtalet — justeringarna ska goras inom ramen for den lonerevision som har
foregétts av en sadan kartldggning och analys som avtalen foreskriver.
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Bland de forbundsavtal, som explicit anger nér l6neskillnaderna ska atgérdas,
ar det vanligast att det ska ske i samband med 16neforhandlingarna eller
l6nerevisionen. Pé vissa omraden har parterna foreskrivit att en sérskild s.k.
16nedversyn ska goras vid ett annat tillfdlle 4n 16nefoérhandlingarna. Lonedver-
synen kan séigas vara en kontroll av 16nestrukturen med mdjlighet att rétta till
eventuella skevheter och felaktigheter i I6nesittning for att astadkomma den
onestruktur som de lokala parterna finner 6nskvird. I nagra av avtalen med
I6nedversyn ska osakliga eller omotiverade l16neskillnader rattas till i samband
med 16nedversynen.

Ett mindre antal avtal foreskriver att Ionerna ska justeras fore de lokala
l6neférhandlingarna. I ndgra enstaka fall finns en koppling till jamstélldhets-
lagens bestimmelse om handlingsplan for jamstéllda 16ner. I lagen ségs bl.a.
att handlingsplanen ska innehélla en tidsplanering utifran malsattningen att de
l6nejusteringar som behdvs ska genomforas sa snart som mojligt och senast
inom tre ar. I avtalen har det uttryckts att [onen ska justeras snarast, dock
senast inom en trearsperiod. En annan variant ar att — i stillet for en treérs-
period — foreskriva att 16nejusteringarna ska vara genomforda senast innan
avtalsperioden l6per ut.

Hur ska I6nejusteringarna betalas?

En fraga som aktualiseras i sammanhanget dr om kostnaden for 16ne-
justeringarna ska belasta det lokala 16neutrymmet. Avtalen ger i allménhet
inget klart besked pa den punkten. Mojligen skulle de avtal som séger att
justeringarna ska ske fore forhandlingarna kunna tolkas sa att parterna avsett
att [oneutrymmet inte ska paverkas. Samtidigt strider en sddan tolkning mot
den forhédrskande princip i avtalssammanhang om att "allt ska réknas”. Avtalet
mellan Petroleumbranschens Arbetsgivareforening och SIF/Sveriges
Ingenjorer ar utforligare dn de ovriga. Om det framgér av analysen att
”diskriminerande 16neskillnader (mellan kvinnor och mén) finns i foretaget,
skall dessa justeras innan lonerevisionen genomfors och péaverkar ej den
ordinarie l6neférhandlingen”. 1 Civilavtalet och Féorpackningsavtalet mellan
Grafiska Foretagens Forbund och Grafiska Fackforbundet gors en uppdelning
mellan loneskillnader. ”Omotiverade” skillnader ska justeras i samband med de
lokala loneforhandlingarna. ”’Vid konstaterade brott mot jamstilldhetslagens
forbud mot osakliga 16neskillnader skall justeringar goras utanfor pott.”

7.12 Kompetensutveckling

De flesta avtal pa arbetsmarknaden innehaller numera regler om kompetens-
utveckling for arbetstagarna. Reglerna kan sigas tjina tva primira syften. Okad
kompetens hos arbetstagarna hojer effektiviteten och konkurrensférmagan hos
arbetsgivaren. For arbetstagarnas del ska dkade kunskaper leda till en gynnsam
l6neutveckling.

Kompetensutveckling dr dessutom ett sétt att bryta mannens dominans i vissa
hogre avlonade befattningar och fa till stdnd en jamnare konsfordelning.
Kompetensutveckling &r ocksd en vdg som anvisas i jimstilldhetslagen. 17 §
foreskrivs att arbetsgivaren genom utbildning, kompetensutveckling och andra
lampliga atgirder ska frimja jamn fordelning mellan kvinnor och min i skilda
typer av arbete och inom olika kategorier av arbetstagare.
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Forutom att kompetensutveckling alltsa kan vara ett medel att komma till ritta
med “befattningssegregeringen” pa arbetsmarknaden, anvisas i méanga avtal
kompetensutveckling som en vig for arbetstagare att hoja sin 16n. Det &r
vanligt forekommande att avtalen foreskriver att arbetsgivaren ska erbjuda
kompetenshdjande insatser till arbetstagare som inte erhéller 16nehdjningar
eller har en svag loneutveckling.

Pa den Overvigande delen av arbetsmarknaden finns sedan tidigare avtal om
kompetensutveckling. Dessa har som regel inte omforhandlats eller dndrats
under avtalsrorelsen 2007. Som tidigare ndmnts har dock en del avtal
kompletterats med sérskilda regler om kompetensutveckling for fordldralediga,
nir de atergdr i arbete. Avtalen innehaller ungefar samma formuleringar. Det
foreskrivs att alla medarbetare har savil ritt till som eget ansvar att
kontinuerligt utvecklas i arbetet. Det uttalas ocksa att kvinnor och mén ska ges
samma mojlighet till kompetensutveckling.

Det ér mer séllsynt att avtalen om kompetensutveckling har en tydlig
jamstélldhetsprofil i den meningen att de knyter an till 7 § 1 jamstélldhetslagen,
dven om det forekommer undantag. Ett sadant &r exempelvis det sedan ett antal
ar tillbaka gillande avtalet om kompetensutveckling avseende detaljhandel och
partihandel mellan Svensk Handel och Handelsanstdlldas Forbund. Dir sigs
att kunskapsuppbyggnad dr en viktig form av investering i ett foretag och ska
ske pa sadant sitt att det frimjar en jimn fordelning mellan kvinnor och mén i
skilda typer av befattningar och inom olika kategorier av arbetstagare. Hir kan
dven ndmnas avtalen om kompetensutveckling mellan Teknikarbetsgivarna och
IF Metall respektive SIF/Sveriges Ingenjorer/Ledarna. Ett av avtalens angivna
syften dr att utveckla forutsittningarna for jimstilldhet mellan kvinnor och
min 1 foretagen.

7.13 Partssammansatta grupper
och andra gemensamma projekt

12004 ars forhandlingar om Teknikavtalen for arbetare och tjinsteméin enades
parterna om att tillsdtta en gemensam arbetsgrupp om kartldggning och analys
av loneskillnader mellan kvinnor och mén.

Konkret fick arbetsgruppen i uppgift att
* ta fram en skriftlig vigledning

e sirskilt belysa fragan om eventuell eftersldpning i I6neniva pa grund av
fordldraledighet, och i sddant fall verka for ett klarlaggande av att
l16neskillnader som beror pé fordldraledigheten i sig inte ska forekomma

e under avtalsperioden anordna seminarier for att sprida kunskap om
lonekartlaggningsarbetet och skapa en arena for diskussion av dmnet

12007 ars uppgorelse konstateras att gruppen &r klar med sitt arbete och har
utarbetat ett material till hjélp for de lokala parternas arbete med
lonekartldggning. Forbundsparterna atar sig att f6lja detta arbete i syfte att
utveckla rddgivningen och underlitta straivan mot jamstélldhet och lika
mojligheter for kvinnor och mén.
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Pa motsvarande satt tillsatte parterna inom kemisk- och allokemisk industri,
Industri- och KemiGruppen och IF Metall/ SIF/ Sveriges Ingenjorer, en
gemensam arbetsgrupp 2004. Parterna konstaterar nu att arbetsgruppens arbete
kommer att avslutas inom kort och att man kommer att genomfora
gemensamma aktiviteter t.ex. i form av konferenser. Syftet &r att informera om
den skrift som arbetsgruppen har tagit fram, for att dérigenom stddja de lokala
parterna i arbetet med att genomfora en lonekartldggning.

Aven inom livsmedelsbranschen har parterna under den foregéende avtals-
perioden inlett ett arbete med att ta fram material till de lokala parterna att
anvindas vid lonekartldggning. Det arbetet ska fortlopande foljas i syfte att
bl.a. utveckla radgivningen. Till detta kan ldggas att 2007 ars avtal mellan
Livsmedelsforetagen och Svenska Livsmedelsarbetareforbundet innehéller en
sdrskild bilaga med rubriken 10 steg till jimstdllda 16ner”.

De ndmnda avtalen &r nagra bland flera exempel pé en 6kad partsgemensam
aktivitet i syfte att bista de lokala parterna i det 16nekartldggningsarbete m.m.
som jimstilldhetslagen foreskriver. Overhuvudtaget ir bilden att I6nekart-
laggningsarbetet har lyfts fram pa ett helt annat sétt i 2007 ars avtalsrorelse
jamfort med de foregaende. Det kan antas att JimO:s "Miljongranskning”, som
inleddes under hosten 2006 och omfattar foretag och myndigheter med
tillsammans en miljon arbetstagare, har varit en bidragande orsak till att de
lokala parternas behov av stod uppmérksammades av forbundsparterna.
Salunda har partssammansatta arbetsgrupper, med uppgift att utarbeta material
till stod for de lokala parterna, inrdttats pa ett stort antal avtalsomraden. Ofta
har samtliga parter inom en bransch enats om en gemensam arbetsgrupp. Som
nagra exempel kan ndmnas pappers- och massaindustrin, trdindustrin och
byggnadsdmnesindustrin. Ett annat exempel &r Skogs- och Lantarbetsgivarna
(SLA), som tillsammans med de fackliga organisationerna har inrdttat en
gemensam arbetsgrupp som spéanner dver SLA:s samtliga avtal och branscher.

Aven om frigor kring just 16nekartliggning och analys enligt jimstilldhets-
lagen har fatt fornyad aktualitet i 2007 ars avtalsrorelse, bor dock framhallas att
partsgemensamma aktiviteter kring jamstélldhet inte &r nagon ny foreteelse.
Redan 2001 éars avtalsrorelse resulterade i gemensamma arbetsgrupper pa ett
antal avtalsomraden. Vidare inréttades olika samarbetsforum dér jimstélldhet
har en given plats pa dagordningen. Avtalsrorelsen ar 2004 ledde till ytterligare
partsgemensamma aktiviteter. Sammantaget &r bilden att det finns en
medvetenheten hos forbundsparterna om vikten av att diskriminering och
osakliga loneskillnader inte forekommer pa arbetsplatserna. Dérfor bedrivs ett
gemensamt arbete pa central niva for att pa olika sitt stodja de lokala parterna.

7.14 Narmare om avtalens utformning —
offentlig sektor

I det foljande redovisas avtalen inom den kommunala sektorn och for staten.

Kommuner och landsting

Kommuner, landsting, kommunalférbund och regioner sluter avtal genom
Sveriges Kommuner och Landsting och Arbetsgivarforbundet Pacta. Det finns
sju avtalsomraden beroende pé partsstillningen pé arbetstagarsidan och typen
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av kommunal verksamhet. SACO- och TCO-férbunden &r representerade
antingen direkt som avtalsslutande parter eller genom Offentliganstélldas
Forhandlingsrdds (OFR) forbundsomréaden, vilka ér:

1. OFR:s forbundsomrade Likare (Sveriges likarforbund)
2. OFR:s forbundsomrade Hélso- och sjukvard (Vardforbundet)

3. OFR:s forbundsomrade Allmén kommunal verksamhet (SKTF,
Akademikerforbundet SSR, Teaterforbundet och Ledarna)

4. OFR:s forbundsomrade Lérare (Léararforbundets och Lararnas
Riksforbunds Samverkansrad)

De éterstdende avtalsomradena é&r:
5. Svenska Kommunalarbetareforbundet (Kommunal)
6. Akademikeralliansen
7. Brandminnens Riksforbund

De sju avtalen representerar tre av de i avsnitt 6.5 redovisade avtals-
konstruktionerna namligen lokal 16nebildning utan centralt angivet utrymme,
s.k. sifferlosa avtal (1), [onepott utan individgaranti (4) och 16nepott med
individgaranti (5). De sifferlosa avtalen forekommer i huvudsak dar SACO-
forbunden é&r parter. I alla tre avtalskonstruktionerna ar utgdngspunkten att
16nen ska vara individuell och differentierad. Det sdgs vidare att en
forutsittning for att en sddan Ionesittning ska kunna fungera vél &r att
arbetsgivaren arbetar fram grundliggande och langsiktiga 16nepolitiska
riktlinjer for 16nesdttningen.

Redan 12001 ars avtal fanns intaget grundldggande principer for 16ne-
bildningen och utgangspunkten var en arlig dversyn av lonerna. Till denna
skulle arbetsgivaren ha gjort vissa kartlaggningar och analyser av 16nerna. I
och med vissa dndringar i avtalet med Kommunal ar 2003 undanrdjdes en
tidigare skillnad mellan avtalen. Sedan 2005 ars avtalsrorelse for kommun- och
landstingssektorn ér reglerna om l16nebildning i stort harmoniserade. De avtal
som slutits 1 arets avtalsrorelsen har inte inneburit niagra forandringar
harvidlag.

Avtalssystemet ér alltsa i sina huvuddrag detsamma for de sju avtalen, med
undantag for Brandméannens Riksférbund. Den gemensamma utgéangspunkten
ar Huvuddverenskommelse om lon och allmdnna anstdllningsvillkor samt
rekommendation om lokalt kollektivavtal — HOK 07. Till HOK hér ett antal
bilagor. Intressanta i ssmmanhanget dr Loneavtalet, Centrala
protokollsanteckningar till Loneavtalet och Centrala parters syn pd
forutsdtiningarna for en vdl fungerande individuell lonesdttning.

Loneprinciper

I Léoneavtalet anges de grundlédggande principerna for Ionesittningen. Dar sigs
bl.a. att 16nebildningen och Ionesittningen ska bidra till att arbetsgivaren nar
malen for verksamheten. Lonen ska stimulera till forbéttringar av
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verksamhetens effektivitet, produktivitet och kvalitet. Darfor ska 16nen vara
individuell och differentierad och avspegla uppnadda mal och resultat.

Hanvisning till jamstélldhetslagen
I en central protokollsanteckning till Loneavtalet uttalar parterna bl.a. foljande.

| jamstalldhetslagen alaggs arbetsgivare och arbetstagare att verka for att utjidmna och
forhindra skillnader i 16n och andra anstallningsvillkor mellan kvinnor och man som utfér arbete
som ar att betrakta som lika eller likvardigt.

Centrala parters syn pa forutsattningarna
for en vél fungerande I6nesittning

I denna bilaga till HOK utvecklar de centrala parterna sin syn pa hur den lokala
l16nebildningsprocessen bor ga till. Det sdgs inledningsvis att en forutsittning
for att individuell och differentierad 16neséttning ska kunna fungera ar att
arbetsgivaren arbetar fram grundlaggande och langsiktiga riktlinjer for
l6neséttningen. Det ér ocksé en forutséttning att de lokala parterna finner
former for hur det I6nepolitiska arbetet ska genomforas. De centrala parterna
pekar vidare pa nagra viktiga delar av processen. Bland det som lyfts fram
noteras foljande.

Att behovet av verksamhetsbaserad kompetensutveckling uppmarksammas liksom det
positiva sambandet mellan denna och medarbetarnas méjlighet att paverka sin I6neutveckling.

Det ar naturligt att i I6nebildningsprocessen uppmarksamma ocksa arbetstagare som ar
franvarande p.g.a. sjuk- eller foraldraledighet.

Vidare ségs att en dvergripande utgdngspunkt ska vara att lagstiftningen om
diskriminering beaktas.

Analys av I6ner m.m.

De centrala parterna uttalar att Loneavtalet forutsitter att arbetsgivaren bl.a.
kartldgger och analyserar sina 16ner. Vidare papekas att jamstélldhetslagen
kréaver kartldggning och analys ur jimstilldhetssynpunkt.

Vilken kartlaggning och analys som ska genomforas enligt avtalet preciseras
enligt foljande.

Kartlaggning och analys av olika arbeten/yrken som visar I6nenivaer/ldnespridningar mellan
grupper och lénespridningar inom grupper gors utifran I6nepolitisk synpunkt, samt utifran
skillnader i 16n kvinnor/man respektive skillnader i I6n kvinno-/mansdominerade grupper.

Kartldggningen och analysen ska sedan foljas av en handlingsplan grundad pa
arbetsgivarens stéllningstaganden.

De centrala parterna patalar vidare att det dr vésentligt att se analys av 16ner
och den dérpa bestdmda handlingsplanen tillsammans med arbetsgivarens
Ovriga ambitioner och prioriteringar samt konsekvenserna av lagstiftningen om
diskriminering som en helhet. Detta sdgs mdjliggdra for arbetsgivaren att redan
1 budgeten ta ett helhetsgrepp pé olika verksambheters totala behov av atgérder.

Staten

I slutet av november 2007 blev avtalen klara for den statliga sektorn. I stora
drag dr 2007 ars avtal — i de delar som nu &r av intresse — ganska lika avtalen
for perioden 2004-2007. Det har dock skett en del forédndringar, framforallt
genom ataganden fridn de centrala parterna till stod for de lokala parterna i
16nebildningsprocessen och genom tydligare skrivningar om méns och
kvinnors I6ner.
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Pa det statliga omradet trdffas tre "Ramavtal om 16ner m.m. for arbetstagare
hos staten”. I ar slots tredriga avtal vilka betecknas RALS 2007-2010. Part pa
arbetsgivarsidan i samtliga avtal dr Arbetsgivarverket (AGV). Pa arbetstagar-
sidan ér de avtalsslutande organisationerna (1) SEKO, (2) OFR:s férbunds-
omraden inom det statliga omradet sammantagna och (3) SACO-S.

Loénekonstruktioner

Lonekonstruktionerna i avtalen skiljer sig at. Avtalet mellan AGV och SACO-
S dr ett s.k. sifferlost avtal. Principen dr lokal 16nebildning om savil utrymmets
storlek som dess fordelning. Aven avtalen med SEKO och OFR:s
forbundsomraden utgér fran lokal 16nebildning om utrymmet. Déremot
innehéller dessa avtal regler om berdkning av de arliga revisionsbeloppen vid
oenighet samt en 16nedkningsgaranti for varje arbetstagare.

[ avtalen for SACO-S och OFR:s forbundsomraden kan de lokala parterna
komma G&verens om att for hela eller del av myndigheten tillimpa l6neséttande
samtal. Det innebér att Ionerevisionen sker genom att chef och enskild
medarbetare kommer §verens om ny 16n. Kan de lokala parterna inte enas om
att tillimpa lonesittande samtal, ska i stillet arbetsgivaren och den lokala
fackliga organisationen forhandla och sluta kollektivavtal om nya loner for
arbetstagarna. SEKO:s avtal ger inga mdjligheter till 16neséttande samtal. Hér
ska lonerna bestimmas i lokalt kollektivavtal.

Loneprinciper och lokal 16nebildning

Avtalen innehaller ett likalydande avsnitt om ”Gemensamma l6neprinciper”.
Dir ségs bl.a. att 16nebildningen och 16neséttningen ska medverka till att malen
for verksamheten uppnas och att verksamheten bedrivs effektivt och rationellt.
En avgorande forutsittning for en effektiv och vil fungerande verksamhet &r
att arbetsgivaren kan rekrytera, motivera, utveckla och behélla arbetstagare
med sddan kompetens som behdvs. Lonesittningen &r ett instrument for att
sdkerstilla detta. Den ska ocksé stimulera till engagemang och utveckling samt
uppfattas som réttvis.

I 16neprinciperna slés vidare fast att en arbetstagares 16n ska bestimmas utifran
sakliga grunder. Som sadana grunder anges ansvar, arbetsuppgifternas
svarighetsgrad och dvriga krav som ér forenade med arbetsuppgifterna, samt
arbetstagarens skicklighet och resultat i forhallande till verksamhetsmalen.

Huvudregeln ir att 16nerna ska vara individuellt bestimda, om inte arbets-
givaren och den lokala arbetstagarorganisationen funnit skél att verenskomma
om annat for vissa grupper.

Aven avsnittet med rubriken ”Lokal lénebildning” ir likalydande i de tre
avtalen. Utgangspunkten ar att det ska bedrivas ett gemensamt arbete. Sa snart
som det centrala loneavtalet &r tréffat ska arbetsgivaren och den lokala fackliga
organisationen gemensamt planera hur arbetet med den lokala 16nebildningen
ska bedrivas under avtalsperioden.

Varje arbetstagare ska veta pa vilka grunder l6nen sétts och vad han eller hon
kan gora for att paverka sin 16n. For att uppné detta syfte krévs, enligt avtalen,
en regelbundet aterkommande dialog mellan chef och medarbetare. Dialogen
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ska vara sérskilt inriktad pa sadana fragor som kan ha betydelse for individens
framtida resultat, utveckling och 16n.

Enligt avtalen forutsitter en vil fungerande I6nebildning att de lokala parterna
genomfor ett gemensamt arbete om hur 16neprinciperna ska tillimpas inom det
egna forhandlingsomradet. Det framhalles att de lokala parterna — vid
tillimpningen av l6neprinciperna — har att sérskilt uppméarksamma sitt
gemensamma ansvar for att det inte i ndgot avseende uppstar osaklighet i
lonesittningen, bl.a. mot bakgrund av de férbud mot I6nediskriminering som
géller enligt lag. Vad det gemensamma ansvaret innebér i praktiken framgar av
nedanstaende citat dér likaloneprincipen slés fast liksom fordldraledigas

situation observeras.

Det innebar bl.a. att parterna har ett gemensamt ansvar for att utjamna och férhindra
skillnader i I6ner och andra anstallningsvillkor mellan kvinnor och man som utfor arbete som ar
att betrakta som lika eller likvardigt. Parterna ska ocksa framja alla medarbetares lika
mojligheter att pa sakliga grunder paverka sin Idneutveckling. Parterna har vidare att
uppmarksamma hanteringen av I6nesattningen av de medarbetare som under viss tid inte
befinner sig i arbete, som t.ex. féraldralediga.

Lonerevisionen

I avtalen redovisas vilka forberedelser som ska goras infor 16nerevisionen. En
viktig uppgift for arbetsgivaren ér att inledningsvis presentera en bild av
myndighetens 16neldge och 16nespridning for den lokala arbetstagar-
organisationen. Lonebilden ska framfor allt bygga pa den centrala parts-
gemensamma statistiken, men ocksa péd annan information som de lokala
parterna finner relevant. Genom diskussion och analys ska parterna striva efter
att bilda sig en gemensam uppfattning om myndighetens 16nebild.

Vad betréffar sjilva lonerevisionen slar avtalen fast att nya Ioner ska sittas i
Overensstimmelse med l6neprinciperna, deras lokala tillimpning och resultatet
av det gemensamma arbete som foreskrivs i avtalens avsnitt om lokal
16nebildning.

Uttalanden om jamstalldhet

Under rubriken “Sdrskilda fragor” uttalar parterna att grunderna for en
attraktiv och effektiv arbetsplats dr att villkor och arbetsformer passar bade
kvinnor och mén, att allas kapacitet tas tillvara och att bada konen finns
representerade pa alla befattningsnivaer. Vidare ska kvinnor och mén ha lika
mdjligheter till karridr och kompetensutveckling. Arbetsvillkoren ska vara
kons- och genusneutrala.

Det framhalles att de lokala parternas arbete ar av stor betydelse for att nd en
jdmnare konsfordelning 1 samtliga befattningskategorier och for att sdkerstélla
att det inte foreligger osakliga 16neskillnader mellan kvinnor och mén.

De centrala parternas ataganden

Det nimndes inledningsvis att en forédndring i drets avtal jamfort med
foregdende avtal dr de centrala parternas ataganden att stodja de lokala parterna
i 16nebildningsprocessen. En sérskild bilaga till RALS-avtalen har rubriken
”Jamstéllda 16ner”. Dér utféster sig parterna att fortsétta och intensifiera det
sedan tidigare pabdrjade arbetet med malet att nd en jamnare konsfordelning i
samtliga befattningskategorier samt anger nagra végar for att na dit. Vidare
redovisas metoder for att utesluta osakliga loneskillnader. I det sammanhanget
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betonas de lokala parternas ansvar for att det inte 1 ndgot avseende uppstér
osaklighet i Ionesattningen, vilket innebér att de lokala parterna i samband med
l6nesiéttningsprocessen bl.a. har att sékerstdlla att det inte uppkommer
skillnader i 16n som beror pa kon. Det konstateras att det dr viktigt att de lokala
parterna har tillgang till nédviandigt stod i detta arbete och de centrala parterna
atar sig att utarbeta ett sddant stod.

I en ytterligare avtalsbilaga ”Centrala parters stdd till lokal 16nebildning” dras
riktlinjerna upp for hur de centrala parternas stdd ska kanaliseras och utformas.
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8 Medling, varsel och stridsatgarder 2007

Ar 2007 genomférde praktiskt taget hela arbetsmarknaden
forhandlingar om nya branschavtal pa riksniva (forbunds-
forhandlingar). Vid medling i sddana forhandlingar utser Medlings-
institutet sarskilda medlare. Samma sak galler for medling i avtals-
forhandlingar mellan fackférbund och ett foretag med rikstackande
verksamhet. Sarskilda medlare har under aret utsetts i 30
forhandlingar. | 22 av dessa forelag varsel om stridsatgarder nar
medlare utsags. Stridsatgarder verkstalldes i fem fall, varav tre
innebar arbetsnedlédggelse.

For medling i lokala tvister har Medlingsinstitutet till sitt forfogande
sex fasta medlare med varsitt geografiskt verksamhetsomrade. En
fast medlare forordnas for ett ar i taget. De handlagger i forsta hand
tvister mellan ett fackforbund och en enskild arbetsgivare om
tecknande av kollektivavtal, s.k. hdngavtal. Under ar 2006 skedde en
markant 6kning av sadana tvister jamfért med de narmast foregaende
aren. Okningen kunde till storsta delen forklaras av vissa
fackforbunds lokala aktivitet. Nar verksamheten summeras for ar 2007
kan konstateras att antalet arenden har halverats jamfort med det
foregaende aret och att endast ett arende har gallt utlandskt féretag.

Trots att varsel om stridsatgarder ar regel i de lokala tvisterna om
tecknade av kollektivavtal, har endast ett fatal varsel tritt i kraft
eftersom tvisterna vanligtvis far sin 16sning under varseltiden. Sett till
det totala antalet hdngavtal som arligen traffas pa den svenska
arbetsmarknaden tillkommer en brakdel efter varsel och medling.

En betydande del av de registrerade lokala drendena kan tiliskrivas
Sveriges Arbetares Centralorganisation (SAC). SAC svarade under
2007 for nastan hélften av samtliga varsel. Inte nagon av dessa tvister
handlade om tecknade av kollektivavtal om I6ner och allmédnna
anstéllningsvillkor. | stillet anvéndes varsel och stridsatgarder som
patryckningsmedel i tvister, som kan beskrivas som en kombination
av intresse- och rattstvister. Dessa arenden féranleder normalt inga
medlingsinsatser.

8.1 Lagregler, avtal om forhandlingsordning m.m.

Tvangsmedling och frivillig medling

Den 1 juli 2000 dndrades medbestimmandelagen (MBL). Nya regler om
medling inférdes och Medlingsinstitutet inréittades. Medlingsinstitutet har i
MBL tilldelats vissa befogenheter. Bedomer Medlingsinstitutet att det i en tvist
finns risk for stridsatgérder eller om stridsatgérder redan har paborjats, far
institutet utan samtycke fran parterna utse medlare att medla i tvisten. Sadan
medling brukar betecknas som tvangsmedling och forekom i ett fatal
forbundsforhandlingar under Medlingsinstitutets forsta ar. Numera samtycker





