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Forord

Sverige vande sig under en ldng period fram till 2019 vid att utvecklingen mot jamstéllda
l6ner i princip rullade pa. De senaste aren har vi fatt se att denna utveckling inte ar sjélv-
klar. Sedan 2019 har utvecklingen mot minskade l6neskillnader mellan kvinnor och mén
legat still.

I Medlingsinstitutets regleringsbrev for 2025 gavs ett uppdrag om att myndigheten skulle
analysera hur centrala kollektivavtal har konstruerats for att underlatta lokala parters
arbete med l6nefragor ur ett jamstélldhetsperspektiv och beskriva vilka relativloneforand-
ringar for olika yrken som skett mellan 2014 och 2024. Denna rapport férsoker ge svar pa
dessa fragor.

Vér kartlaggning visar att nistan alla undersokta centrala kollektivavtal innehéller
bestdimmelser om att frimja jaimstillda 16ner. Detta visar att frdgan &r prioriterad och att
parterna har en ambition att verka for jamstéllda 16ner. I de flesta av avtalen i vart urval
finns bestimmelser om att forebygga osakliga 16neskillnader och i drygt hélften av avtalen
beskrivs hur denna typ av loneskillnader ska hittas och korrigeras. Det &r ocksé vanligt
med bestdmmelser om hur férédldraledigas l6nerevision ska hanteras. I viss utstrackning
innehaller avtalen dven bestimmelser om tillgdngen till jamstilld kompetensutveckling.

Nar det géller relativioneutvecklingen for olika yrken visar rapporten att relativt stora
relativloneforandringar kan ske 6ver tid, trots att Sverige har starkt normerad 16nebildning
som alla parter accepterar.

Studien visar att relativlonefordandringar dr mojliga pé svensk arbetsmarknad. Vinnarna
under detta artionde dr framfor allt ett antal stora kvinnodominerade akademikeryrken,
som larare, sjukskoterskor och socialsekreterare. I gruppen med snabbare 16neutveck-
lingen finns ocksé nagra mansdominerade yrken, som poliser, mjukvaru- och system-
utvecklare och tjinstemén i byggbranschen.

Svensk arbetsmarknad &r i konstant forandring. I vissa yrken blir det allt farre som
arbetar, andra vaxer snabbt, konssammansattningen i olika yrken dndras och utbildnings-
systemet likasd. Andelen utrikesfédda pa svensk arbetsmarknad ékade snabbt under 2014-
2024. Jamstéllda loner ar viktigt enligt arbetsmarknadens parter, men det finns ocksé en
massa andra fragor och faktorer som behéver hanteras i en vl fungerande 16nebildning.
Resultatet av detta ar att utvecklingen mot minskade l6neskillnader mellan kvinnor och
maén ibland gér snabbare och ibland langsammare. Men inget pekar mot att utvecklingen
gér i fel riktning.

Irene Wennemo
Generaldirektor
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Sammanfattning

I regleringsbrevet for 2025 gav regeringen Medlingsinstitutet ett sdrskilt uppdrag att
analysera loneskillnader mellan kvinnor och mén. Medlingsinstitutet ska for det forsta
analysera hur de centrala kollektivavtalen har konstruerats for att underlétta de lokala
parternas arbete med lonefrdgor ur ett jamstalldhetsperspektiv. Myndigheten ska for
det andra redovisa vilka relativloneforandringar som har skett for olika yrken under
perioden 2014-2024. For det tredje ska Medlingsinstitutet initiera en diskussion i syfte
att fraimja arbetsmarknadens parters arbete med att minska loneskillnader mellan
kvinnor och man.

I rapportens forsta del redovisas hur de centrala kollektivavtalen utformats for att
underlitta de lokala parternas arbete med lonefragor ur ett jamstélldhetsperspektiv.
Medlingsinstitutet har studerat hur 101 centrala kollektivavtal dr utformade for att
underlitta de lokala parternas arbete med 16nefragor ur ett jamstalldhetsperspektiv.
Genomgangen visar att nio av tio avtal innehéller bestimmelser om osakliga l6ne-
skillnader. Bestimmelsernas innehéll varierar mellan de olika avtalen nir det géller
allt fran omfattning till detaljeringsgrad.

Atta av tio kollektivavtal i urvalet innehaller bestimmelser for att forebygga osakliga lone-
skillnader mellan kvinnor och mén. Det kan handla om att l6neséattningen ska ske utan
diskriminering och att samma principer for l6nesattning ska gélla for kvinnor och man.
Det féorekommer ocksé formuleringar om att grundprincipen ar lika 16n for lika arbete av
lika virde. Vissa avtal betonar att faktorer som paverkar den individuella 16nesattningen
ska vara konsneutrala, och att lokala parter darfor kan behdva se 6ver dessa faktorer.

Cirka sex av tio undersokta kollektivavtal beskriver hur osakliga l6neskillnader mellan
kvinnor och mén kan hittas och réttas till. De kollektivavtal som vi har studerat innehéller
olika skrivningar om lonekartldggning. Vissa ger endast korta hdnvisningar, medan andra
beskriver konkreta metoder och hur lokala parter kan samarbeta. Avtalen betonar ofta
arbetsgivarens ansvar, men kan &ven ange att arbetstagare och arbetsgivare ska arbeta
gemensamt med kartlaggningen.

Anvisningar som ror hur osakliga l6neskillnader mellan kvinnor och mén ska rattas till
handlar ofta om att dessa skillnader ska elimineras. I ndgra avtal 4r parterna nagot mer
precisa hur det ska g till — ibland genom att upprétta handlingsplaner. Kollektivavtalen
varierar ocksa nir det géller tidpunkten for eventuella justeringar av osakliga l6ne-
skillnader mellan allt frdn omgdende till inom tre &r.

Genomgangen visar ocksa att atta av tio kollektivavtal i urvalet har séirskilda regler fér hur
forédldralediga ska behandlas vid I6nerevision, dar flera avtal klargor att fordldralediga

ska ingd i de ordinarie l6nerevisionerna. I vissa fall preciserar avtalet att I16ne6kningen

ska baseras pa den individuella arbetsinsatsen fore ledigheten, eller att den som varit
foraldraledig under en langre period ska garanteras det centrala avtalsvérdet.

Anvisningar om jamstélld kompetensutveckling forekommer i tva av tio kollektivavtal i
vart urval. Det finns bestimmelser som sarskilt lyfter fram att de som har varit féraldrale-
diga lange kan behova kompetensutveckling nér de kommer tillbaka till arbetet.
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Regeringsuppdraget fokuserar pa hur centrala kollektivavtal stodjer det lokala arbetet
med léner och jamstélldhet. Det innebér att var analys inte inkluderar det omfattande
arbete som parterna bedriver vid sidan av kollektivavtalen for att framja jamstéillda 16ner,
bade partsgemensamt och inom respektive organisation. Rapportens resultat ska darfor
lésas utifrdn att den endast belyser vad som framgar av de centrala kollektivavtalen —
inte hela det stod- och utvecklingsarbete som pagar inom ramen for partsmodellen.

[ rapportens andra del redovisas vilka relativfordndringar som har skett for olika yrken
mellan 2014 och 2024. Under den tiodrsperioden har mycket hant pa arbetsmarknaden.
Utbildningsnivan bland de anstillda har hojts, andelen av de anstéllda som arbetar
deltid har minskat och andelen utrikesfédda av de anstéllda har 6kat. For att nimna
nagra exempel.

I borjan av den studerade perioden minskade 16neskillnaderna mellan kvinnor och mén,
men sedan 2019 har de varit oférdndrade.

Vid berédkningen av relativioneférandringarna ligger fokus pa de yrken som hade minst
10 000 anstéllda 2024. Totalt handlar det om 117 yrken med sammanlagt 3,5 miljoner
anstallda, vilket motsvarade ungefér 75 procent av de anstéllda.

Tjanstemannayrken har haft storre 16nedkningar dn arbetaryrken. Av de 20 yrken med
minst 10 000 anstdllda som haft storst hojning av grundlonen &r 19 tjdnstemannayrken.
Samtidigt finns det manga tjinstemannayrken som haft en sdmre léneutveckling 4n det
yrke som anvints som referens. Aven bland arbetaryrkena finns de som forbittrat grund-
l6nen gentemot referensyrket, men for merparten av dem har relativionen forsamrats.
Flera av de mest kvinnodominerade yrkena har forbittrat sin grundlon i férhéllande till
referensyrket. Det handlar d& framst om kvinnodominerade tjanstemannayrken.
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DEL1

Hur de centrala kollektiv-
avtalen har konstruerats
for att underlatta de lokala
parternas arbete med
|onefragor ur ett
jamstalldhetsperspektiv



1 Att arbeta med I6nefragor
ur ett jamstalldhetsperspektiv

Den svenska lI6nebildningen vilar pa kollektivavtal och annat samarbete mellan parterna.
Det innebér att utformningen av de centrala kollektivavtalen far stor betydelse for hur
Ionefragor hanteras i praktiken, inte minst ur ett jamstalldhetsperspektiv. Nastan alla cen-
trala kollektivavtal innehaller bestammelser for att underlatta de lokala parternas arbete
med jamstallda I6ner. Vi hoppas att de exempel som redovisas kan bidra till att framja
arbetsmarknadens parters arbete med att minska I6neskillnader mellan kvinnor och man.

En réttvisande beskrivning av hur de centrala kollektivavtalen har konstruerats for att
underlitta de lokala parternas arbete med 16nefragor ur ett jimstélldhetsperspektiv
kriver nidrmare forstéelse av hur centrala parter reglerar 16nefragor. Bade kunskap om
hur 16neséattningen gar till och hur kollektivavtalen &r konstruerade ér viktig for denna
forstaelse. Det beror pa att graden av lokalt inflytande 6ver 16nesattningen varierar
mellan olika avtal, vilket kan paverka bade behovet av och utrymmet for att reglera
frdgan i det centrala kollektivavtalet.

[ vart uppdrag ingdr att titta pa hur de centrala kollektivavtalen har konstruerats for att
underlitta de lokala parternas arbete. Men var redovisning dr avgréansad till de centrala
kollektivavtalen, vilket betyder att rapporten inte ger en fullstdndig bild av parternas
jamstalldhetsarbete. Utover bestimmelser i de centrala kollektivavtalen ar det ocksé
vanligt att centrala parter pa olika sétt underléttar for de lokala parterna vid sidan om
de centrala avtalen. Det dr bara parterna sjilva som kan avgora hur de pé bésta sitt kan
underlitta de lokala parternas arbete med lonefrégor ur ett jamstélldhetsperspektiv.

Hur de centrala parterna utformar skrivningarna i kollektivavtalen i syfte att underlatta
for de lokala parterna skiljer sig at. Ibland handlar det om bindande anvisningar som inte
ger ndgot utrymme for de lokala parterna att sjdlva bestimma, medan andra avtal forut-
sétter att de lokala parterna fyller pd med egna bedémningar och éverenskommelser.
Vissa skrivningar syftar snarare till att ge stod och tips pa hur lokala parter bor eller kan
arbeta med lonefragor i ett jamstalldhetsperspektiv. I redovisningen lyfter vi bade fram
bindande anvisningar och icke bindande st6d till de lokala parterna. Citaten nedan visar
nagra exempel pa hur det kan se ut, dir det forsta citatet 4r bindande och det andra
snarare ir stodjande (var fetmarkering):

99 Samma I6neprinciper ska gilla for kvinnor och mén liksom fér yngre och dldre
medarbetare. Foraldralediga omfattas av den arliga I6nerevisionen.?

99 Vid Inekartlaggning enligt diskrimineringslagen bér de lokala parterna hitta och
utveckla former fér samverkan.?
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Det ar vanligt med formuleringar som borjar med en eller flera bindande anvisningar
och som darefter ger stod genom att Oppna upp for lokala parter att utforma detaljerna
(var fetmarkering):

99 Infor I6neprocessen ska foretaget och akademikerféreningen géra en gemensam analys av
medlemsgruppens lonestruktur och aktuellt I6neldge. Om det framkommer i analysen att det
finns osakliga eller diskriminerande l6neskillnader ska dessa justeras.

Den gemensamma analysen bér utmynna i en diskussion om 6nskvérda férandringar i
I6nestrukturen och I6nenivaerna. Det kan visa att det utéver I6nerevisionen finns skal

att gora individuella justeringar, till exempel som f6ljd av nyanstéllningar eller for att atgarda
eventuella osakliga I6neskillnader i Gvrigt.®

Var redovisning av de centrala kollektivavtalen utgar frdn hur l6neséattningen gér till

och hur kollektivavtalen ar utformade. I avsnitten 1.1-1.5 beskriver vi l6nesattning vid
anstallningstillfallet, formerna for kollektiva respektive individuella 16ne6kningar samt
hur olika avtalskonstruktioner kan paverka forutsittningarna for och behovet av lokalt
stod. Kartldggningen pekar inte bara ut anvisningar och stod till lokala parter i avtalen,
utan belyser dven hur dessa ar utformade. For att mojliggora en systematisk analys har vi
delat upp materialet utifrén tre 6vergripande dimensioner: att férebygga, att hitta och att
ratta till osakliga l6neskillnader. Vi behandlar ocksa 6versiktligt de exempel pé st6d som
de centrala parterna erbjuder vid sidan av kollektivavtalen. Avslutningsvis redovisar vi vart
urval och vara avgrdnsningar.

1.1 Loner regleras i kollektivavtal pa forbundsniva

Sverige har varken lagstadgade minimiléner som anger nagon bestimd 16n fér den som
ska anstillas eller ndgon lagstadgad rétt till arlig 16neckning vare sig for den enskilda
individen eller for kollektivet. Lonebildningen pé den svenska arbetsmarknaden &r en
friga for arbetsmarknadens parter. Loner regleras i kollektivavtal pa férbundsniva. Aven
om det inte finns nigra lagar om loner, finns det viss tvingande lagstiftning som péaverkar
l6neséttningen. Det handlar da om regler som syftar till att forhindra diskriminerande
l6neséttning pa grund av till exempel kon eller som missgynnar foraldralediga.

88 procent av alla anstillda i Sverige arbetar hos arbetsgivare som ar bundna av kollektiv-
avtal. En stor fordel med att reglera anstéllningsvillkoren i kollektivavtal och inte i lag ar
att innehéllet i avtalen kan anpassas till olika branscher. Men det betyder att det séllan gar
att rakt av jamfora de villkor som foljer av ett specifikt avtal med de villkor som foljer av
ett annat. Det dr vanligt att parterna inom olika avtalsomraden gor olika avvagningar. Det
kan bland annat handla om graden av lokalt och individuellt inflytande i I6nebildningen,
dar branschforutsittningarna for forhandlingarna eller parternas l6nepolitiska mél kan
vara styrande.

En forutsittning for de lokala parternas arbete med l6nefrégor ur ett jamstalldhets-
perspektiv ar att de centrala avtalen tillater att loneutrymmets fordelning atminstone
delvis bestams lokalt. Det kan ocksa handla om centrala 6verenskommelser om de
lokala parternas arbete vid nyanstallningar.
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1.1.1 Loénen forhandlas vanligtvis individuellt vid anstallningstillfallet

Det finns principer for l16neséttning i mer eller mindre detaljerad form i alla centrala
kollektivavtal. Dessa principer ska anviandas for savél anstéllda som for de som ska
anstéllas.

Haér foljer ett exempel pd hur dessa principer kan vara formulerade:

99 Lonesittningen ska vara differentierad efter individuella eller andra grunder. Léneskillnader
ska vara objektivt och val motiverade. Lonen ska bestimmas med hansyn till ansvaret och
svarighetsgraden i arbetsuppgifterna och den anstélldes satt att uppfylla dessa. Ett svarare
arbete som staller hogre krav pa utbildning, skicklighet, ansvar och kompetens ska ge hogre
I6n an ett enklare arbete. Hansyn ska ocksa tas till arbetsmiljén och férutsattningarna for hur
arbetet kan utféras. Aven marknadskrafterna paverkar l6neavvagningen.

De flesta kollektivavtal anger inte ndgon bestdmd 16n fér den som ska anstéllas. Vid
anstéllningstillfallet forhandlas 16nen i stillet individuellt — i de fall som vi har sett ska
forhandlingen utga fran de ldgsta 1onenivéer alternativt l6neplaner eller tariffer som
kollektivavtalet specificerar. Men olika avtalsomraden skiljer sig at nar det géller i vilken
utstrackning som dessa nivéer anvédnds vid nyanstallning.

Cirka 300 av de dryga 600 kollektivavtal om l6ner som finns i Sverige innehéller
specificerade nivaer for lagsta tillatna 16ner. Det finns stora skillnader mellan hur parterna
véljer att utforma systemen for 1agsta l6ner i de olika avtalen — bade nér det géller niva
och villkor. Tjanstemannaavtalen bestimmer oftast l14gstalonen utifran alder och ibland
utifran anstallningstid. Arbetaravtal varierar ofta mer nér det géller hur lagstalonerna ar
utformade. Har anvands dven befattningar/yrkesgrupper som indelningsgrund for lagsta-
lonerna ut6ver alder och anstéllningstid. Det 4r dven vanligt med olika ldgstaloner for
anstéllda med eller utan yrkesutbildning.

Det ar framfor allt arbetaravtal och avtal tecknade av tjainstemannafacket Unionen som
innehaller nivéer for lagstaloner.

Avtal som saknar specificerade l4gstaloner har ibland bestimmelser om hur ingéngslénen
ska séttas. Hér foljer ett exempel:

99 Ingangslénen ska sittas i paritet med likvérdiga befattningar inom foretaget och faststillas
enligt reglerna i denna bilaga och féretagets I6nepolicy och med utgangspunkt fran kompetens
(utbildning och erfarenhet) samt marknadskrafternas paverkan.’

KAPITEL1 ATT ARBETA MED LONEFRAGOR UR ETT JAMSTALLDHETSPERSPEKTIV
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1.1.2 Loneavtalen reglerar I6neutrymme och fordelning mellan individer

Loneavtalen skiljer sig at bade nér det géller bestimmelser om avtalsomradets totala
l6neutrymme och nér det géiller bestimmelser om hur detta utrymme ska foérdelas pa
grupper och individer. Vissa centrala 16neavtal slar fast loneutrymmets storlek och hur
detta ska fordelas pa grupper och individer, medan andra avtal 6verlater till lokala parter
att bestimma. Dessa tva dimensioner (utrymmets storlek respektive férdelning) ar ocksa
vagledande i Medlingsinstitutets kategorisering av 16neavtalens konstruktioner, se fakta-
ruta De sju avtalskonstruktionerna.

Drygt 70 procent av de anstillda omfattas av 16neavtal dér de centrala avtalen faststéller
I6neutrymmet (se konstruktionerna 4, 5, 6 och 7 i faktarutan nedan). Central 16nebild-
ning ar betydligt vanligare for arbetare (92 procent) an for tjanstemén (50 procent). Men
endast ett fatal l16neavtal pa arbetsmarknaden &dr normativa pa det séttet att de inte tillater
hogre lonedkningar &n de centralt avtalade. Det betyder att det lokala bestimmandet 6ver
l6nerna i praktiken &r storre pa hela arbetsmarknaden 4n vad som framgar av de centrala
l6neavtalen.

Totalt 4r det 88 procent av de anstéllda i Sverige som omfattas av kollektivavtal. Av
dem som omfattas av kollektivavtal fordelas 16neutrymmet helt eller delvis individuellt
(konstruktionerna 1-6) for drygt 90 procent. Det betyder att lokala parter har ett stort
inflytande 6ver 16neséttningen. Generella paslag forekommer framfor allt for anstillda
som omfattas av arbetaravtal och dér det lokala inflytandet ddrmed &r litet (avtals-
konstruktion 7). Knappt 25 procent av de anstéillda pa arbetaravtal omfattas av avtal
med denna konstruktion.

Skillnaderna mellan arbetare och tjinstemén ar stora nér det géller avtal som innebar helt
individuell 16neséttning (konstruktionerna 1, 2 och 4). Av de som omfattas av kollektiv-
avtal har drygt 10 procent av arbetarna individuell I6neséttning, vilket ska jamforas med
85 procent av tjanstemédnnen. Sammanlagt omfattas knappt hélften (46 procent) av de
anstéllda med kollektivavtal av individuell 16neséttning utan nagra individgarantier.

Kollektivavtalsforhandlingar som ror 16n sker féljaktligen oftast pé tva olika nivaer — en
central och en lokal niva. Det betyder att lokala parter spelar en betydande roll for 16ne-
bildningen. Det géller sarskilt ndr 16neutrymmet ska fordelas pa individer. Mer information
om hur l6neavtalen ar konstruerade finns i Medlingsinstitutets arsrapporter.

KAPITEL1 ATT ARBETA MED LONEFRAGOR UR ETT JAMSTALLDHETSPERSPEKTIV
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De sju avtalskonstruktionerna

Medlingsinstitutet delar in I6neavtalen i féljande sju avtalskonstruktioner:

1.

Lokal I6nebildning utan central angivet utrymme

Loneutrymmet bestams helt pa lokal niva utan central inblandning. Vid I6nerevisionen
satts den nya l6nen antingen av de lokala parterna eller i samtal mellan chef och med-
arbetare (sa kallad [6nesamtalsmodell).

Lokal I6nebildning med stupstock om utrymmets storlek

Loneutrymmet bestams pa lokal niva, men det centrala avtalet innehaller tvingande
bestammelser om loneutrymmet som trader i kraft om de lokala parterna inte kan komma
Overens - en sa kallad stupstock. Vid I6nerevisionen sitts den nya Ionen antingen av de
lokala parterna eller i samtal mellan chef och medarbetare (sa kallad I6nesamtalsmodell).

Lokal Iénebildning med stupstock om utrymmets storlek och ndgon form av individgaranti
Loneutrymmet bestams pa lokal niva, men det centrala avtalet innehaller tvingande
bestdmmelser om [6neutrymmet och om en individgaranti som anger en garanterad
minsta [6nedkning som trader i kraft om de lokala parterna inte kan komma Gverens

- en sa kallad stupstock. Avtal som enbart innehaller skrivningar om sarskilda 6ver-
laggningar for anstallda med ringa eller ingen [6nedkning raknas inte in i denna avtals-
konstruktion utan rdknas som avtalskonstruktion 2. Vid I6nerevisionen satts den nya
I6nen antingen av de lokala parterna eller i samtal mellan chef och medarbetare

(sa kallad I6nesamtalsmodell).

Lénepott utan individgaranti
Det centrala avtalet anger [6neutrymmet i form av en I6nepott som de lokala parterna
fordelar.

Lonepott med individgaranti alternativt stupstock om individgaranti

Det centrala avtalet anger dels [6neutrymmet i form av en I6nepott for férdelning av de
lokala parterna, dels en individgaranti alternativt stupstock om individgaranti som anger
en garanterad minsta |[6nedkning. Avtal som enbart innehaller skrivningar om sarskilda
overlaggningar for anstéllda med ringa eller ingen 16nedkning raknas inte in i denna
avtalskonstruktion utan raknas som avtalskonstruktion 4.

Generell héjning och I6nepott
Det centrala avtalet anger dels en generell I6nehgjning, dels en [6nepott som de lokala
parterna fordelar.

Generell hojning

Det centrala avtalet anger en generell [6nehéjning som géller alla anstallda som omfattas
av avtalet. Till konstruktion 7 réknas |6nesystem som bygger bade pa tariffer och pa
ackord.
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1.2 Bestammelsernas utformning kan skilja sig at
beroende pa I6neavtalens konstruktion

Omfattningen av och innehdllet i bestimmelserna i de centrala kollektivavtalen kan skilja
sig at beroende pa l6neavtalens konstruktion. Avtal dir de centrala parterna helt har
overlatit till de lokala parterna att férdela I6neutrymmet innebér ett stort lokalt handlings-
utrymme, men stiller ocksa storre krav pé de lokala parterna att hantera l6neséttningen
enligt avtalets principer. Har dr antagligen behovet av anvisningar och stdd storre dn for
loneavtal dar 16neutrymmet fordelas generellt eller sitts genom tariffer.

Centrala loneavtal kan ocksé innehdlla olika 16nekonstruktioner for olika yrkesgrupper.
Det betyder att det lokala stodet kan behéva skilja sig &t beroende pa den 16nemodell
som de lokala parterna véljer. Ett exempel &r att busschaufforer omfattas av 16neséttning
enligt 16neplaner, medan andra yrkesgrupper inom avtalsomrédet 16nesitts enligt andra
principer. Det betyder att skrivningar kan behova skilja sig at for olika grupper inom
samma avtal.

I flera andra avtal 6ppnar de centrala parterna for att de lokala parterna kan vélja mellan
olika l6nemodeller. Framfor allt ger flera av Unionens avtal denna mojlighet, dar model-
lerna ofta skiljer sig at i friga om de lokala parternas handlingsutrymme. Ett exempel pa
sédant avtal 4r Handelns tjdnstemannaavtal mellan Svensk Handel och Unionen:

99 Svensk Handel och Unionen har i detta kollektivavtal tre skilda lénemodeller, bilaga 3
(centralt I6neavtal), bilaga 4 (centralt I6neavtal med I6ne6versyn) och bilaga 5 (lokalt [6neavtal).
De centrala parterna ar 6verens om att det ar av sarskild vikt att foretagen iakttar en lang-
siktighet i val av I6nemodell.

Féretag har efter férhandling enligt medbestammandelagen méjlighet att byta [6nemodell.
Sadan forhandling ska ske minst sex manader innan nastkommande |6nerevisionsdatum.

Harvid ska féretaget med tjanstemannaklubben ga igenom aktuell I6nestruktur for vid foretaget
anstéllda tjansteman. Det ar av vikt att parterna férsoker att komma Gverens i valet av I6ne-
modell. Byte av I6nemodell kan endast ske en gang inom avtalsperioden.®
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1.3 Allt jamstilldhetsarbete syns inte i kollektivavtalen

Vi har analyserat hur de centrala kollektivavtalen har konstruerats for att underlitta de
lokala parternas arbete med l6nefrégor ur ett jamstalldhetsperspektiv. Utover bestimmel-
ser i de centrala kollektivavtalen 4r det ocksa vanligt att de centrala parterna pa olika sétt
ger stod till de lokala parterna vid sidan av avtalen. Vi beskriver hir nigra exempel pé
centrala parters arbete med jamstéllda l6ner vid sidan av kollektivavtalen for att visa hur
det kan se ut.

Inom det statliga omradet finns Partsrddets 1oneverktyg BESTA-vigen, som Arbetsgivar-
verket, OFR/S,BO, Saco-S och Seko har tagit fram som ett metodstdd till de lokala
parterna i 16nebildningsarbetet. Metoden fokuserar p& den del som handlar om att
sikerstélla att det inte uppstar osaklighet i l6neséttningen pa grund av kén.”

Vérdforetagarna inom Almega och Kommunal har tillsammans tagit fram skriften
Den lokala léneprocessen och individuell l6nesdttning. Tips och idéer for l6nearbetet.
Skriften ar till for att uppmuntra de lokala parterna att utveckla I6neprocessen och
lonesystem som premierar 6kade arbetsinsatser och yrkesutveckling. Parterna anser
ocksé att ett vdl fungerande lonesystem forhindrar att 16n sétts pé osakliga grunder,
som exempelvis kon.

Industrirddet® har tagit fram den gemensamma handledningen Diskriminering och lika-
behandling. En handledning. Handledningen &r ett hjdlpmedel for savil foretag som

lokala fackliga foretrddare att hantera fragor som har samband med diskrimineringslagen.
Den beskriver till exempel hur arbetet med lonekartldggning och analys kan g till.?

IKEM - Innovations- och kemiarbetsgivarna har tillsammans med sina fackliga motparter
(IF Metall, Sveriges Ingenjorer, Unionen, Ledarna och Naturvetarna) tagit fram en hand-
bok for 16nekartlaggning. Handboken beskriver bland annat steg for steg hur en kart-
laggning och analys enligt diskrimineringslagen kan genomfoéras samt vad den skriftliga
dokumentationen ska innehélla.'

Arbetsmarknadens parter arbetar dven var for sig pa olika sitt med frigan om jamstillda
l6ner. De arbetar ocksd med jamstélldhetsfragor utifran andra aspekter dn 16n, bade inom
ramen for och utanfor kollektivavtalen. Det kan exempelvis handla om avtalsbestimmelser
eller partsgemensamma arbeten som ror heltid som norm eller andra atgérder i syfte att
sékerstélla lika rattigheter och mojligheter i arbetslivet. En kartldggning av detta ligger
dock utanf6ér ramen for vért regeringsuppdrag.

KAPITEL1 ATT ARBETA MED LONEFRAGOR UR ETT JAMSTALLDHETSPERSPEKTIV

14



Jamstalldhetsavtalet fran 1983 fortfarande aktuellt pa nagra avtalsomraden

1983 traffades ett jamstalldhetsavtal mellan LO, PTK och SAF (i dag Svenskt Naringsliv) dar
organisationerna férband sig "att verka for att ett malinriktat arbete bedrivs for att framja
jamstalldhet mellan kvinnor och man inom det gemensamma avtalsomradet.” Parterna
rekommenderade férbunden pa 6mse sidor att anta jamstalldhetsavtalet som kollektivavtal.
Ett av malen i avtalet &r att kvinnor och man ska ha lika 16n for arbete av lika varde och dven i
ovrigt lika anstéllningsvillkor. Nar det géller kompetensutveckling finns det bestimmelser om
att man och kvinnor ska erbjudas lika méjligheter, men att riktade utbildningsinsatser i syfte
att bryta en ojamn foérdelning mellan man och kvinnor i viss sysselsattning bor efterstréavas.
Arbetsgivaren och de lokala fackliga organisationerna ska enligt avtalet fortlopande samverka
for att uppa avtalets jamstalldhetsmal. Jamstalldhetsavtalet antogs av manga forbund pa bada
sidor och har blivit en del av flera centrala kollektivavtal.

| februari 1990 fattade SAF:s styrelse ett beslut om att arbetsgivarforbunden pa branschniva
skulle genomféra forhandlingar framover. Det férandrade spelreglerna pa den svenska arbets-
marknaden i grunden. SAF kunde fortsatta att hantera férhandlingar i 6vergripande fragor av
gemensamt intresse, exempelvis forsakrings- och pensionsfragor, men tyngdpunkten i for-
handlingssystemet forskéts tydligt till férbunden.

Denna forandring kom att fa betydelse nagra ar senare. | februari 1995 sade PTK upp
jamstalldhetsavtalet, vilket innebar att det upphérde att galla i maj samma ar fér de férbund
som var anslutna till PTK. Bakgrunden var enligt PTK att organisationen, tillsammans med LO,
hade begart forhandlingar med SAF om ett nytt jamstalldhetsavtal. SAF avbojde och hanvisade
i stallet till férbunden - i linje med den nya ordningen - och da valde PTK att sdga upp avtalet.

Savitt Medlingsinstitutet kanner till lever jamstalldhetsavtalet kvar for de parter som ar med-
lemmar i Svenskt Naringsliv respektive LO och som har antagit det mellan sig pa forbundsniva.

1.4 Forebygga, hitta och ratta till ar nyckelbegrepp i var analys

Vi har inte bara kartlagt i vilka kollektivavtal det finns anvisningar och stod till lokala
parter, utan dven hur bestdmmelserna ser ut. Darfor har vi strukturerat kartlaggningen
utifran de tre 6vergripande dimensionerna att forebygga, hitta och rétta till. Detta ska
inte blandas ihop med begreppen uppticka, atgirda och férhindra som stér i diskrimi-
neringslagens bestimmelser om lonekartldggning (se vidare under avsnitt 2.1.2). Var
analys handlar om innehallet i de centrala kollektivavtalen och har inte direkt med
lagstiftningen att gora. Bestammelserna i avtalen ska i stillet ses mot bakgrund av
diskrimineringslagens krav.

Utifran dimensionerna forebygga, hitta och rétta till har vi undersokt foljande tre
omraden: osakliga l6neskillnader, féraldraledighet och kompetensutveckling (se vidare
nedan om urvalet och avgriansningen av de tre omradena). Vi rdknar in skrivningar i de
centrala avtalen som ror fordldralediga sa lange de har nadgon koppling till 16n. Kvinnor
tar ndmligen i genomsnitt ut mer fordldraledighet &n mén, vilket gor att bestimmelser
om lonerevision under ledighet kan péverka arbetet med att minska loneskillnaderna
mellan kvinnor och mén. Nér det géller kompetensutveckling har vi tagit med skrivningar
med koppling till 16n och kén. Aven frdgan om jamstilld kompetensutveckling &r en
viktig del i det lokala arbetet for jamstéllda 16ner. Om kvinnor och mén inte far likvar-
diga mojligheter att utveckla sin kompetens riskerar detta att bade bidra till och forstirka
ojamstéllda loner.
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1.5 Drygt hundra kollektivavtal ger en 6vergripande
men inte fullstandig bild

Urvalet av undersokta kollektivavtal foljer i stort de avtal som valdes ut i 2015 &rs rapport,
se bilaga 1. De utvalda avtalen begrénsar sig framst till avtal som omfattar minst 10 000
arbetstagare. Dértill har ytterligare nagra avtal tillkommit for att sdkerstilla att redovis-
ningen blir representativ for hela arbetsmarknaden. Vi har undersokt 101 av drygt 600
avtal, se bilaga 2 for en fullstédndig forteckning 6ver de inkluderade avtalen. Det betyder
att redovisningen inte utgor négon fullstdndig redogorelse av alla avtalsbestimmelser,
utan att den snarare ger exempel pé skrivningar fran de utvalda avtalen.

De kollektivavtal som har valts ut varierar i hur l6neavtalen ar konstruerade nar det géller
fordelningen av l6neutrymmet pa grupper och individer. Vi har valt ut allt fran avtal dar
loneutrymmet fordelas generellt (alla far lika mycket) till avtal dér 16neutrymmet férdelas
individuellt — ibland villkorat med en individgaranti. Orsaken till att vi &ven har inkluderat
loneavtal dar 16neutrymmet fordelas generellt eller via tariffer &r att vi inte vill utelamna
nagon typ av avtal nér vi studerar om det finns skrivningar i de centrala avtalen som ror
lokala parters arbete att sikerstélla att inga osakliga 16neskillnader uppstar mellan kvinnor
och mén. Det géller exempelvis vid anstéllningstillféllet, vid fordldraledighet eller mojlig-
heterna till kompetensutveckling.

Denna analys ger inte nigon fullstdndig bild 6ver det arbete som centrala parter gor for
att underlétta de lokala parternas arbete med l6nefragor ur ett jamstalldhetsperspektiv.
Det uppdrag som Medlingsinstitutet har fatt 4r begrénsat till de skrivningar som finns

i de centrala kollektivavtalen rérande 16nefragor ur ett jamstélldhetsperspektiv. Denna
begransning behéver man ha i dtanke ndr man laser denna rapport. Uppdragets avgrans-
ning innebar ocksa att analysen fokuserar pa 16n och inte inkomst. Det medfor att vi inte
har tagit hansyn till skrivningar som avser hel- och deltidsarbete, kompletterande foréldra-
penning samt olika anstillnings- och l16neformer.
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2 Bestammelser om att framja

jamstallda l6ner finns i de flesta
kollektivavtal

Var kartlaggning visar att nastan alla undersékta centrala kollektivavtal innehaller skriv-
ningar om att férebygga, hitta och ratta till ojamstallda I16ner. Genomgangen visar ocksa
att manga avtal innehaller sarskilda regler for hur foraldralediga ska behandlas vid 16ne-
revision. Bestimmelser om jamstalld kompetensutveckling ar mer ovanligt.

Var genomgang visar att nio av tio kollektivavtal i urvalet innehaller anvisningar eller
stod till de lokala parterna i frigor som ror osakliga l1oneskillnader. Detta tyder pé att
fragan ar prioriterad och att parterna har en tydlig ambition att motverka ojamstéllda
l6ner. Samtidigt vill vi understryka att det inom detta omrade inte 4r mojligt att genom
bestammelser i kollektivavtal avvika frdn de krav som f6ljer av lagstiftning.

Anvisningar eller stod fran de centrala parterna om hur osakliga l6neskillnader kan
forebyggas aterfinns i atta av tio avtal. I omkring sex av tio avtal finns bestimmelser om
hur de lokala parterna kan hitta respektive rétta till osakliga 16neskillnader. I drygt fyra
av tio avtal finns anvisningar eller stod som i ndgon mén fangar upp alla de tre perspek-
tiven forebygga, hitta och rétta till. Har foljer ett exempel pé en anvisning som i ett stycke
anger vad de lokala parterna ska gora och som ticker in alla tre dimensionerna:

99 Diskriminerande eller andra omotiverade |6neskillnader mellan anstéllda skall inte férekomma.
Infor de lokala loneférhandlingarna skall de lokala parterna tillsammans analysera om diskri-
minerande eller pa annat satt sakligt omotiverade l6neskillnader forekommer. Framgar det av
dessa analyser att omotiverade skillnader finns i foretaget skall dessa justeras i samband med
forhandlingarna. Vid konstaterade brott mot Diskrimineringslagens forbud mot osakliga 16ne-
skillnader skall justeringar goras utanfor pott.**

[ atta av tio avtal finns bestimmelser som géller 16neséttningen for fordldralediga. I de
flesta fall handlar det om att férebygga att osakliga 16neskillnader uppstér i samband med
fordldraledighet. Omkring tvé av tio centrala kollektivavtal innehéller skrivningar med ett
jamstalldhetsperspektiv pd kompetensutveckling. I samtliga av dessa handlar det om att
forebygga loneskillnader mellan kvinnor och mén genom jamstélld tillgang till kompetens-
utveckling.

I detta kapitel presenterar vi olika exempel pa skrivningar i vart urval av centrala kollek-
tivavtal inom skilda branscher och sektorer. For lasbarhetens skull redovisar vi inte alla
skrivningar om osakliga loneskillnader som finns i kollektivavtalen. Genom att lyfta fram
variationer i skrivningar och angreppssatt vill vi férdjupa diskussionen om hur arbets-
marknadens parter kan forstdrka arbetet for jimstéllda 16ner. Var forhoppning ar att de
exempel som vi har valt att lyfta fram kan bidra till den tredje delen av vart uppdrag,
namligen att initiera en diskussion i syfte att frdmja arbetsmarknadens parters arbete
med att minska l6neskillnader mellan kvinnor och mén.
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2.1 Att forebygga, hitta och ratta till osakliga Ioneskillnader

Arbetet mot osakliga l6neskillnader mellan kvinnor och mén vilar bade pa lagstiftning och
kollektivavtal. Genomgéngen visar att nio av tio avtal i urvalet innehdller skrivningar om
osakliga loneskillnader. I de avtal dér l6neutrymmet fordelas lokalt har vi inte funnit ndgot
starkt samband mellan graden av handlingsutrymmet och avtalens utformning nir det
giller jamstéllda I6ner. Bestimmelserna i avtal med individuell 16nesattning &r ofta inte
mer utforliga dn bestimmelserna i avtal som innehéller individgarantier.

For att ge en systematisk och lattillganglig 6verblick har vi valt att dela upp det hér av-
snittet i bestimmelser om att forebygga, hitta och rétta till osakliga l6neskillnader mellan
kvinnor och mén. Ménga centrala kollektivavtal har som sagt bestimmelser dér alla tre
delarna ingdr och det 4r endast arbetsmarknadens parter som har helhetsbilden av hur
det ser ut for respektive avtalsomréde.

2.1.1 Naistan alla centrala kollektivavtal innehaller bestimmelser
for att forebygga osakliga I6neskillnader

De allra flesta kollektivavtalen innehaller skrivningar om hur osakliga 16neskillnader
mellan kvinnor och mén ska forebyggas. Flera avtal anger i allmidnna ordalag att 16nerna
inte ska vara diskriminerande eller att arbetsgivaren ska folja bestdimmelserna i diskri-
mineringslagen. En vanlig formulering &r att loneséattningsprinciperna ska vara kdnda

och inte diskriminerande. Ofta, men langt ifran alltid, ndmns specifikt diskriminerande
och/eller osakliga loneskillnader mellan kvinnor och mén. Ibland betonar avtalet samtliga
diskrimeringsgrunder:

99 Lonesittning ska ske utan diskriminering. Osakliga I6neskillnader i 16n beroende pa kén,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsnedsattning, sexuell ldggning eller alder ska inte férekomma.?

99 Samma I6nesittningsprinciper ska gélla for kvinnor och mén i féretaget och I6nesittningen
ska vara saklig.®

Det finns &ven avtal som sarskilt lyfter fram diskrimineringslagens krav pa lika 16n for

likvardiga arbeten genom att skriva féljande:

99 Kvinnor och min ska ha lika 16n fér arbete av lika varde.!*

I flera kollektivavtal ar det tydligt att de centrala parterna inte begrénsar sig till 16ne-
skillnader som i réttslig mening kan anses som diskriminerande:

99 Diskriminerande eller andra sakligt omotiverade skillnader i I6ner eller andra anstallningsvillkor
mellan anstéllda ska inte férekomma.*

KAPITEL 2 BESTAMMELSER OM ATT FOREBYGGA, HITTA OCH RATTA TILL OJAMSTALLDA LONER FINNS | DE FLESTA KOLLEKTIVAVTAL

18



Det forekommer dven formuleringar om att grundprincipen ar lika 16n for lika eller likvar-
digt arbete. I nagra fall finns det anvisningar som lyfter fram de individuella faktorerna:

99 Grundprincipen ar att man och kvinnor ska ha lika 16n for arbete som &r lika eller som &r att
betrakta som likvardigt om inte I6neskillnaderna beror pa faktorer som galler fér den indivi-
duella I6nesattningen.*¢

[ flera avtal slér de centrala parterna fast att det ar tillrdckligt att anvéinda samma
tilldmpning och samma principer/lonekriterier for kvinnor och man for att férebygga
osakliga loneskillnader:

99 Samma virdering och tillimpning betraffande principer for [6nesittning ska gilla samtliga
anstallda vilket medfor att osakliga och diskriminerade I6neskillnader inte ska férekomma.*”

99 Samma vérdering och tillimpning av ovanstaende principer ska gélla saval fér kvinnor som for
man vilket medfor att eventuella osakliga I6neskillnader mellan dem elimineras.*®

Om de l6nekriterier som finns saknar jamstélldhetsperspektiv kan osakliga 16neskillnader
uppsté dven om kriterierna tillimpas lika fér kvinnor och mén. I nagra kollektivavtal ger
déarfor de centrala parterna anvisningar om att Ionekriterierna och léneprocessen ska
utformas pa ett sitt som forbéttrar forutsittningarna att forebygga osakliga 16neskillnader:

99 Det ir av stor betydelse att bedémningen av de faktorer som paverkar I16nen fér tjanstemannen
sker pa sa objektiva grunder som mojligt.

Faktorer for den individuella I6nesattningen ska givetvis vara kénsneutrala.'?

99 De lokala parterna skall infér I6neférhandlingarna analysera om diskriminerande eller p& annat
satt sakligt omotiverade I6neskilinader férekommer.
Diskriminerande eller andra sakligt omotiverade skillnader i I6ner eller andra anstéllningsvillkor
mellan anstéllda skall inte forekomma. Detta kan bl.a. innebara en éversyn av de faktorer som
skall tillmatas betydelse vid 16nesattningen.?°

Ibland ar anvisningarna mer allméant héllna. D& &r det dr upp till de lokala parterna
att avgora hur processen ska utformas for att forhindra osakliga eller diskriminerande
l6neskillnader:

99 Vid genomgang och planering ingar att diskutera: (...)
- hur I6neprocessen ska forhindra att det forekommer osakliga l6neskillnader p.g.a. kon.?*

99 Lokala parter ska kvalitetssékra att diskriminerande eller osakliga 6neskillnader
inte forekommer inom avtalsomradet. Lokala parter ska darfor ga igenom I6neséttningen i syfte
att upptacka och forhindra diskriminerande eller osakliga I6neskillnader mellan arbetstagarna.??
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Det finns ocksd exempel pa formuleringar som uppmanar parterna att aktivt utforma
loneprinciperna sa att de bidrar till att 6ka jamstalldheten:

99 Vid faststillandet av gemensamma |&neprinciper bor féljande fragor besvaras: (...)
e Hur bidrar I6neséattningen till jamstalldhet??s

Négra avtal visar att parterna anser att god kunskap och vil underbyggt statistiskt
underlag ar avgorande for att kunna bedriva ett effektivt jamstalldhetsarbete:

99 De centrala parterna ar angeldgna om att arbetet med att sékerstilla att det inte finns osakliga
I6neskillnader mellan kvinnor och man ska kunna bedrivas utifran goda forutsattningar.
En grundlaggande forutsattning for att arbetet ska bli framgangsrikt ar att det finns god
kunskap och medvetenhet kring genusfragor. Det ar ocksa viktigt att det finns ett valunder-
byggt statistiskt underlag att arbeta utifran. De lokala parterna diskuterar och faststéller
vilket behov som finns samt vilken utbildning och kompetensutveckling som behévs.?*

Ett par kollektivavtal lyfter &ven fram fordelningen av arbetsuppgifter mellan kvinnor och
mén och vikten av att ta vara pa kvinnor och méns olika kunskaper och erfarenheter:

99 Kvinnor och man ska behandlas lika och ha lika méjligheter till arbete och utveckling.
Ett medel harfér ar en jamnare fordelning mellan kvinnor och man i olika arbetsuppgifter.
Detta ar av betydelse for arbetsplatsens effektivitet, bl a genom att man harigenom kan ta
tillvara bade kvinnors och méns olika kunskaper och erfarenheter.
De lokala parterna ska i enlighet med jamstalldhetslagens intentioner bedriva ett aktivt
samarbete med malsattning att eliminera loneskillnader mellan man och kvinnor som gor
lika eller likvardigt arbete.?

I kollektivavtalen som ingér i urvalet dr det mycket ovanligt med anvisningar som
géller att forebygga osakliga loneskillnader i samband med nyanstéllning eller befordran.
Men det finns exempel:

99 Vid nyanstilining och befordran sétts 16n i paritet med likvérdiga arbetsuppgifter och med
hansyn till arbetstagarens kunskap och erfarenhet.?
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2.1.2 Kartlaggning kravs for att hitta osakliga Ioneskillnader

Osakliga l6neskillnader mellan kvinnor och mén méste hittas for att de ska kunna réttas
till. Bade diskrimineringslagen och EU:s lonetransparensdirektiv kréiver att arbetsgivarna
kartldgger 16neskillnader mellan kvinnor och mén. Ett kollektivavtal far inte tillata av-
vikelser fran dessa krav. Skrivningarna i kollektivavtalen méste darfor 1asas mot bakgrund
av de krav som lagarna redan stéller pa arbetsgivaren. Finns det inte nagra kollektivavtals-
bestdimmelser pa négra avtalsomraden kan det bero pé att parterna har valt att inte reglera
det som redan framgar av tvingande lagstiftning.

De kollektivavtalade bestimmelserna om léneséttning kan dessutom ha mer fokus pa
individens prestation i jamforelse med diskrimineringslagen som bland annat handlar om
att kartldgga arbeten (och inte individer) som é&r att betrakta som lika. Det hér kan betyda
att arbetsgivare arbetar med tva processer; 16nekartlaggning enligt lag respektive 16ne-
process enligt kollektivavtal.

Nar detta skrivs i borjan av mars 2026 dr bestimmelserna om lonekartlédggning i diskri-
mineringslagen under omarbetning med anledning av l16netransparensdirektivet. Nagon
proposition med regeringens forslag pd hur de nya bestimmelserna ska se ut har inte lagts
fram for riksdagen. Bestdmmelserna i faktarutan nedan dr de som géller nir detta skrivs
och visar de lagkrav pa l6nekartldggning som parterna har haft att forhalla sig till i de
centrala kollektivavtal som ingar i urvalet fér den hér rapporten.

Lonekartlaggning ér en del av de aktiva atgirder som arbetsgivaren &r skyldig att bedriva
enligt diskrimineringslagen. I detta arbete ska arbetsgivare och arbetstagare samverka.

Diskrimineringslagens krav pa lIonekartlaggning

Arbetsgivarens arbete med I6nekartlaggning

8§ | syfte att upptacka, atgarda och forhindra osakliga skillnader i I6n och andra anstéllnings-
villkor mellan kvinnor och man ska arbetsgivaren varje ar kartlagga och analysera
1. bestdmmelser och praxis om I6ner och andra anstallningsvillkor som tilldmpas hos
arbetsgivaren, och
2. I6neskillnader mellan kvinnor och man som utfér arbete som ar att betrakta som lika
eller likvardigt.

9§ Arbetsgivaren ska analysera om férekommande |6neskillnader har direkt eller indirekt
samband med kon. Analysen ska sarskilt avse skillnader mellan

1. kvinnor och man som utfér arbete som ar att betrakta som lika,

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

3. en grupp med arbetstagare som utfor arbete som ar eller brukar anses vara kvinnodominerat
och en grupp med arbetstagare som utfér arbete som inte ar eller brukar anses vara kvinno-
dominerat men ger hégre 16n trots att kraven i arbetet bedémts vara lagre.

10 § Ett arbete ar att betrakta som likvardigt med ett annat arbete om det utifrdn en samman-
tagen bedomning av de krav arbetet stéller och dess natur kan anses ha lika varde som det andra
arbetet. Bedémningen av de krav arbetet stiller ska géras med beaktande av kriterier som
kunskap och fardigheter samt ansvar och anstrangning. Vid bedomningen av arbetets natur

ska sarskilt arbetsforhallandena beaktas.

Diskrimineringslag (2008:567)
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Lonetransparensdirektivet innehaller ytterligare krav. En arbetsgivare som har 100 eller
fler anstéllda ska rapportera in uppgifter om 16neskillnader mellan kvinnor och mén till
ett Overvakningsorgan. Arbetsgivare som sysselsdtter mellan 100 och 249 arbetstagare ska
sammanstilla en l16nerapport var tredje ar och arbetsgivare som sysselsétter 250 eller fler
anstillda ska sammanstélla en l6nerapport varje ar.

Lonetransparensdirektivets krav pa I6nerapportering

Lonerapporteringen ska innehalla information om:

1. 16neskillnader mellan kénen,

2. |6neskillnader mellan konen som géller I16netillagg eller rorliga ersattningar,

3. medianloneskillnader mellan kénen,

4. medianloneskillnaden mellan kénen som géller 16netillagg och rorliga ersattningar,

5. andelen kvinnliga och andelen manliga arbetstagare som far [6netillagg eller rorliga ersattningar,

6. andelen kvinnliga respektive manliga arbetstagare i varje I6nekvartil och

7. l6neskillnader mellan konen i varje arbetstagarkategori fordelat pa ordinarie grundlon samt
I6netillagg eller rorliga ersattningar.

Europaparlamentets och rddets direktiv (EU) 2023/970 av den 10 maj 2023 om stdrkt tillimpning
av principen om lika I6n fér kvinnor och mdn for lika eller likvérdigt arbete genom insyn i I6nesdttningen
och efterlevnadsmekanismer

Flera kollektivavtal hénvisar till 16nekartliggning enligt diskrimineringslagens bestdm-
melser. Nagra hédnvisningar ar korta, medan andra 4r mer utforliga. Avtalen varierar
ocksé nar det géller hur de beskriver ansvaret for 16nekartlaggningen. Vissa avtal betonar
arbetsgivarens ansvar, medan andra beskriver att arbetstagare och arbetsgivare ska eller
atminstone bor arbeta gemensamt med kartldggningen.

99 Loneavtalet forutsitter att arbetsgivaren bl.a. kartlagger och analyserar sina l6ner som
underlag till dverlaggning infor I16nedversyn. Darutéver kraver diskrimineringslagen kart-
laggning och analys ur jamstélldhetssynpunkt.?”

99 De lokala parterna ska kartligga och analysera l6nesituationen pa arbetsplatsen utifran
Diskrimineringslagens krav. Sarskilt ska osakliga I6neskillnader mellan kvinnor och man
beaktas. Kartlaggningen och analysen ska genomféras sa att kravet pa den enskildes
integritet tillgodoses.?®

99 Arbetsgivaren och den lokala fackliga organisationen ska kartlidgga och analysera lone-
situationen pa arbetsplatsen utifran diskrimineringslagens (2008:567) krav. Sarskilt ska
osakliga l6neskillnader mellan kvinnor och méan beaktas.

Kartlaggningen och analysen ska genomforas sa att kravet pa den enskildes integritet
tillgodoses. Kartlaggningen och analysen ska ocksa omfatta fragan om omotiverade
skillnader i fraga om l6neldge och l6neutveckling finns.?
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99 Arbetsgivare och arbetstagare ska enligt diskrimineringslagen sarskilt verka for att utjimna och
forhindra skillnader i 16n och andra anstallningsvillkor mellan kvinnor och mén som utfér arbete
som &r att betrakta som lika eller likvardigt. En viktig del i detta arbete ar de |6nekartlaggningar
som arbetsgivarna i samverkan med arbetstagarna ska gora i syfte att upptécka, atgérda och
forhindra osakliga I6neskillnader.

Arbetet med att eliminera osakliga I6neskillnader intensifieras och darfér ska l6nekartlagg-
ningar i enlighet med diskrimineringslagen goras arligen. Dessa kartlaggningar omfattar samtliga
grupper av anstéllda oavsett hur de statistiskt ar kodade.*

99 Vid I6nekartlaggning enligt diskrimineringslagen bér de lokala parterna hitta och utveckla
former fér samverkan.s!

Flera av kollektivavtalen har anvisningar som séger att de lokala parterna ska gora en
jamstalldhetsanalys av I6nerna infor 16neférhandlingarna:

99 De lokala parterna ska infor de I6neférhandlingar, som ska ske enligt avtalen, analysera
kvinnornas loner i férhallande till mdnnens.*?

99 De lokala parterna traffas darefter i god tid infér I6nerevisionstidpunkten fér att genomféra
foljande: (...)
- en genomgang av medlemmarnas Iénestruktur samt eventuella behov av sarskilda
|6nejusteringar for att justera osakliga eller diskriminerande I6neskillnader.%?

99 Infér den arliga I6nerevisionen genomfor de lokala parterna en lénedversyn dir I6nestrukturen
pa foretaget ses dver. (...)

For att kartlagga eventuellt osakliga I6neskillnader mellan man och kvinnor skall,
dar sa ar pakallat, en analys av féretagets I6nestruktur géras.3

99 De lokala I6neférhandlingarna ska inledas med att de lokala parterna gemensamt gér en
genomgang av kollektivavtalets § 5 mom 1, reglerna i I6neavtalet samt grunderna for [6ne-
sattning pa det enskilda foretaget. Syftet med denna genomgang ar att undvika godtycke
och na rattvisa i I16nesattningen. Vid detta tillfalle ska foretaget visa att den I6neanalys som
kravs enligt jamstalldhetslagen har utforts under det féregaende kalenderaret.

Om sa inte skett ska en saddan analys goras.®*
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Ett fatal kollektivavtal stodjer de lokala parterna genom konkreta skrivningar som visar
hur de kan gora en 16nekartldggning:

99 Arbetsgivare med mer &n nio anstéllda kartlagger varje ar l6neskillnaderna mellan méan och
kvinnor pa arbetsplatsen.

Det ar varje arbetsgivare som i samverkan med arbetstagarorganisationerna avgér
utformningen av kartlaggningen utifran de férutsattningar som rader pa arbetsplatsen.

Nedan féljer ett exempel pa kartlaggningsmetod.

1. Konstatera vilka arbeten som ar att betrakta som lika eller likvardiga
For att kunna bedéma om ett arbete ar likvardigt med ett annat maste arbetenas
svarighetsgrad eller varde bestammas. Detta kan goras pa foljande satt:

Identifiera de olika typer av arbeten som finns pa arbetsplatsen.
Gruppera olika arbeten med hansyn till funktion och svarighetsgrad.

Vérdera arbetena utifran de grundkrav som arbetet stéller pa den person
som skall utfora det.

Att arbeten bedémts vara lika eller likvardiga medfoér inte att de arbetstagare som utfér
dessa arbeten skall ha lika 16n. Arbetets varde skall inte blandas samman med vardet av de
meriter, den yrkeserfarenhet samt den personliga lamplighet och prestationsférmaga som
en viss arbetstagare har. Arbetstagarens arbetsresultat och skicklighet skall vagas in vid
|6nesattningen.

2. Gor en l6nedversikt
Registrera l6nerna for kvinnor respektive man i varje grupp av arbeten.

Nagra kriterier som kan anvandas: befattningskod, 16n, kén, alder och anstallningstid.

3. Analysera om radande loneskillnader ar sakligt grundade

Analysen maste ske pa individniva vid individuell och differentierad I6nesattning.
Arbetsgivaren maste kunna forklara I6neskillnader utifran I6nepolitiken pa arbetsplatsen
och utifran de kriterier som tillampas vid |6nesattningen. Darvid géller att I6nepolitiken
och Iénekriterierna inte far missgynna nagot kon.%

Négra kollektivavtal tydliggor att avtalets bestdmmelser &r fristdende fran diskriminerings-
lagens bestimmelser om lonekartldggning:

99 Infér I6neprocessen ska féretaget och akademikerféreningen géra en gemensam analys av
medlemsgruppens lonestruktur och aktuellt [6neldge. Om det framkommer i analysen att det
finns osakliga eller diskriminerande I6neskillnader ska dessa justeras.

Den gemensamma analysen bor utmynna i en diskussion om 6nskvarda férandringar i
I6nestrukturen och lonenivaerna. Det kan visa att det utover lonerevisionen finns skal att
gora individuella justeringar, till exempel som f6ljd av nyanstallningar eller fér att atgérda
eventuella osakliga lIoneskillnader i 6vrigt. (...)

Anmarkning: Analysen ska inte forvaxlas med diskrimineringslagens krav om I6nekartlaggning.®”

Det finns dven ett par exempel pa stdd till de lokala parterna om hur de kan anvinda
resultaten av analysen for att fordndra l6nekriterier och 16nerelationer:

,, De lokala parterna skall infér [6neférhandlingarna analysera om diskriminerande
eller pa annat satt sakligt omotiverade I6neskillnader forekommer.
Diskriminerande eller andra sakligt omotiverade skillnader i I6ner eller andra anstallningsvillkor
mellan anstéllda skall inte forekomma. Detta kan bl.a. innebara en dversyn av de faktorer som
skall tillmatas betydelse vid 16nesattningen.3®
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99 Loneavtalet forutsitter att arbetsgivaren bl.a. kartlagger och analyserar sina I6ner.
Darutover kraver diskrimineringslagen kartlaggning och analys ur jamstalldhetssynpunkt.
Lonerelationerna mellan och inom olika yrkesgrupper avspeglar arbetsgivarens stallnings-
taganden. Darfor ar det en viktig forutsattning att de fortroendevalda diskuterar och tar
stallning till radande och 6nskvarda I6nerelationer.

Kartlaggning och analys av olika arbeten/yrken som visar I6nenivaer/I6nespridningar mellan
grupper och l6nespridningar inom grupper goérs utifran [6nepolitisk synpunkt, samt utifran
skillnader i 16n kvinnor/man respektive skillnader i [6n kvinno-/mansdominerade grupper.*

2.1.3 Osakliga Ioneskillnader ska rattas till

Om osakliga 16neskillnader mellan kvinnor och mén hittas pa en arbetsplats blir nésta
naturliga fraga vad det finns for bestimmelser i kollektivavtalen om hur dessa ska justeras.
Manga av kollektivavtalen har bestimmelser som handlar om att rétta till eventuella
osakliga loneskillnader. Det kan till exempel std att:

99 Osakliga och/eller oférklarliga I6neskillnader och villkor mellan man och kvinnor
skall elimineras.*

Flera avtal ger mer utforliga anvisningar om att ratta till osakliga l6neskillnader och
kopplar dessa anvisningar till Ilonekartldggningen:

,, Framgar det vid l6nekartlaggning att diskriminerande eller osakliga [6neskillnader forekommer
ska dessa elimineras.**

99 Osakliga I6neskillnader mellan kvinnor och min som utfér lika eller likvardigt arbete ska
inte forekomma. Arbetsgivaren ska arligen genomféra en I6nekartlaggning och analys for att
upptacka och atgarda eventuella sddana l6neskillnader samt utforma en handlingsplan for
jamstallda l6ner.*?

Négra kollektivavtal ger anvisningar till de lokala parterna om hur de ska ritta till osakliga
I6neskillnader utan att hénvisa till 16nekartldggningen:

99 Det aligger lokala parter att gemensamt analysera och utvirdera l6neséttningen i samband med
I6nerevision. Om omotiverade skillnader i [6n upptacks vid en sadan analys ska dessa atgardas.

Vid sadan utvardering av lI6nesattningen kan de lokala parterna traffa verenskommelse om
medel och hanteringssatt.*®

99 Om det rader diskriminerande loneskillnader mellan kvinnor och mén skall planen innehalla
atgarder for att komma till ratta med dessa. Arbetsgivaren uppréattar ocksa en handlingsplan
for jamstallda |6ner som redovisas eller bifogas jamstalldhetsplanen.*4
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I flera kollektivavtal beskriver de centrala parterna séarskilt nar de lokala parterna ska
justera de eventuella osakliga loneskillnaderna mellan kvinnor och mén. Som framgéar av
citaten nedan varierar tidpunkten mellan olika avtal for nar justeringar ska ske efter det
att osakliga loneskillnader har uppméarksammats:

99 Eventuella diskriminerande |éneskillnader ska omgéende justeras.*®

99 Enligt diskrimineringslagen far I6nesittningen inte vara diskriminerande.
Detta innebér att osakliga |6neskillnader ska atgardas omgaende.*

99 Framgér det att diskriminerande eller osakliga I6neskillnader férekommer justeras dessa i
samband med |l6neférhandlingarna.’

99 De lokala parterna ska infor de I6neférhandlingar som ska genomfdras analysera om diskri-
minerande eller pa annat satt omotiverade l6neskillnader forekommer. Framgar det av dessa
analyser att omotiverade I6neskillnader finns i foretaget ska dessa justeras
i samband med I6nerevisionerna.*®

99 Eventuella omotiverade/felaktiga/osakliga l6neskillnader géllande min och kvinnor i lika eller
likvardiga befattningar skall elimineras i samband med den I6nedversyn som genomfdres enligt
punkt 5.2.

Lonedversynsarbetet skall bedrivas utifran gallande lagstiftning varvid konstaterade
felaktigheter sa snart som mojligt, dock senast inom en trearsperiod, skall korrigeras.*

Det kan ocksa handla om mer eller mindre tydliga centrala bestimmelser om hur
eventuella justeringar ska finansieras. Ibland framgar det genom formuleringar om
att vid behov gora individuella justeringar utéver I6nerevisionen:

99 Det kan visa att det utéver [6nerevisionen finns skl att géra individuella justeringar, till exempel
som fo6ljd av nyanstéliningar eller for att atgarda eventuella osakliga I6neskillnader i 6vrigt.>°

99 Strukturéversynen kan visa att det utéver [6nerevisionen finns skél att gora individuella

justeringar, till exempel som foljd av nyanstallningar eller andra férandringar av personal-
sammansattningen.

En del av strukturdversynen &r att atgarda eventuella I16neskillnader utifran vid var tid gallande
diskrimineringslagstiftning.>!
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[ andra avtal dr bestimmelserna om att eventuella justeringar ska finansieras utanfor
det ordinarie l6nerevisionsutrymmet av mer tvingande karaktéar:

99 Vid konstaterade brott mot Diskrimineringslagens férbud mot osakliga I6neskillnader skall
justeringar goras utanfor pott.*?

99 Justeringen ska ske senast ett kvartal efter att I6nekartlaggningen fardigstallts.
Dessa justeringar ska géras med medel atskilda fran ordinarie l6nerevisionsmedel.>?

99 Framgér det av denna analys I6neskillnader beroende av kén och stridande mot
diskrimineringslagen ska dessa justeras. | sadant fall ar det foretagets ansvar att tillsammans
med grafiska personalklubben ritta till dessa, varvid kostnaden for att ratta till enskilda I6ne-
skillnader som ar osakliga och stridande mot diskrimineringslagen inte ska
tas ut tillgangligt pottutrymme.>*

99 Osakliga I6neskillnader som konstateras i samband med |énekartléggningen justeras snarast,
dock senast inom tre ar. Lokala parter gér en bedémning av hur stort utrymme som krévs for
att géra dessa justeringar.

Korrigeringen/kostnaden erséatter inte den ordinarie I6nerevisionen.

Vissa avtal har skrivningar om uppféljning for att sékerstilla att osakliga l6neskillnader
har rattats till:

99 Arbetsgivare och lokal tjanstemannapart ska géra en gemensam utvirdering efter avslutad
|6nerevision. Féljande punkter bor beaktas: (...)

e Har t.ex. osakliga I6neskillnader mellan mén och kvinnor rattats till?>¢

99 Arbetsgivare och Akademikerférening ska géra en gemensam utvirdering efter avslutad
I6nerevision. Foljande punkter bér beaktas: (...)

e Om osakliga l6neskillnader mellan man och kvinnor rattats till>”
Andra avtal lyfter fram mojligheten for central konsultation om de lokala parterna
har svart att enas. Har foljer ett exempel:

99 Om nagondera parten sa begir, ska de centrala parterna medverka for att se éver
hur arbetet bedrivs med att undanréja eventuella osakliga I6neskillnader pa foretaget.*®
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2.2 Manga kollektivavtal uppmarksammar férildraledighet
i samband med l6nerevision

Kvinnor tar i genomsnitt ut mer fordldraledighet &n mén. Ddrmed kan reglerna om 16ne-
revision i samband med ledighet paverka l6neutvecklingen mer for kvinnor 4n for man.
Dérfor har vi granskat hur kollektivavtalens 16nebestimmelser hanterar denna fraga.
Genomgangen visar att manga avtal innehdller sérskilda regler for hur forédldralediga ska
behandlas vid l6nerevision i syfte att motverka att ledigheten far negativa konsekvenser
for den individuella 16neutvecklingen. Vara exempel visar att de olika avtalen varierar
bade nir det géller innehéll och detaljniva.

Forédldrapenningen &r en central del av den ekonomiska familjepolitiken och syftar bland
annat till att fraimja ett mer jamstallt fordldraskap. Mélet &r att forstérka kvinnors och
méns gemensamma ansvar for bAde omsorgen om barnen och familjens férsorjning.

Trots politiska ambitioner om en jamn fordelning av forédldrapenningen mellan kénen
visar statistiken att kvinnor fortfarande tar ut det mesta av foraldraledigheten. Enligt data
fran Forsdkringskassan star kvinnor for en betydligt stérre andel av fordldradagarna &n
man (se diagram 2.1).

DIAGRAM 2.1 Mans andel av uttagna féraldradagar 1974-2025, procent
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Kalla: Férsakringskassan, Kort analys 2024:2, 50 dr med férdldrapenning.
Uppgifter for 2024 och 2025 hamtade fran Forsakringskassans statistikdatabas.
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En vanlig forklaring till 16neskillnader mellan kvinnor och mén &r att kvinnor i samband
med forédldraledighet halkar efter i 16neutvecklingen och att den skillnad som da upp-
stér riskerar att bli permanent. Vi har darfér undersokt om det stér nagot i kollektivav-
talens lonebestimmelser om forédldralediga. Vi har inte tagit med regler om exempelvis
foraldralon, eftersom dessa regler inte handlar om l6neséttningen for den anstéllda som
ar fordldraledig, utan &r en extra kollektivavtalad ersittning vid ledighet. Men vi har tagit
med nagra exempel om hur l6nerevisionen for fordldralediga ska hanteras for att berdkna
den sjukpenninggrundande inkomsten (SGI). Det beror pé att sddana bestimmelser beror
l6neséttningen och arbetsgivarens langsiktiga 16nekostnader.

Det &r ganska vanligt att kollektivavtalen preciserar om och dven pa vilket sétt som
fordldralediga ska behandlas vid l6nerevisionen. Bestimmelserna skiljer sig at néir det
géller badde materiellt innehéll och hur utférliga anvisningarna till de lokala parterna &r.
Nastan alla skrivningar som vi har hittat handlar om att férebygga att foraldraledighet
forsamrar individens loneutveckling.

Flera avtal tydliggor att forédldralediga ska omfattas av Ionerevisionen:
99 Forildralediga omfattas av den arliga I6nerevisionen.*?

99 En anstilld som &r eller varit féraldraledig skall vara med vid det ordinarie Iénerevisions-
tillfallet och tillerkdnnas motsvarande I6neutveckling som andra anstéllda med likartade
arbetsuppgifter.°

Det finns ocksd exempel pa att fordldralediga dven har rétt till en extra éversyn av l6nen
i samband med att de kommer tillbaka i tjanst, utéver den ordinarie l6nerevisionen:

99 Banken och Finansférbundets lokala organisation ska, fér medarbetare som varit helt foraldra-
ledig under minst atta manader, se éver medarbetarens |6n inom tva manader fran aterintradet
i tjdnsten. Detta ska ske for att sakerstalla en korrekt I6nesattning bl.a. med iakttagande av
diskrimineringslagen 3 kap 2 8. Tid d& medarbetare varit féraldraledig ska jamstéllas med
arbetad tid. Detta innebar att den som ar foraldraledig ska inga i I6nerevisionen i enlighet med
vad som foljer av 16 § foraldraledighetslagen.s?

99 Foraldraledig tjinsteman som av nagot sarskilt skil inte har omfattats av den senaste l6ne-
revisionen ska, i samband med atergang i arbete, réna sarskild uppmarksamhet betraffande
eventuell justering av I6nen.®?
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Det féorekommer ocksé att den foréldralediga, utéver att ha rétt att ingé i lonerevision, har
ratt till en 16n som baseras pé den individuella arbetsinsatsen fore foraldraledigheten:

99 Forildraledig tjiansteman omfattas av den &rliga I6nerevisionen och ska ha motsvarande
I6neutveckling som om hon/han varit i tjdnst.®

99 Anstéllda som &r forildralediga omfattas av l6nerevisionen och ska erbjudas ett l6nesamtal.
Foraldralediga ska I6nesattas som om de hade varit i tjdnst och deras prestation ska bedémas
utifran deras arbete innan foréldraledigheten.®*

99 En anstilld som &r tjanstledig pa grund av foréldraledighet ska omfattas i den arliga I6nerevi-
sionen och da med utgangspunkt i den anstalldes troliga utveckling i aktuell befattning utifran
beddmningskriterier som om den anstéllde inte skulle ha varit tjanstledig.®

99 Aven forildralediga och sjukskrivna har rétt till medarbetarsamtal och omfattas av Iénedver-
synen samt har ratt till Ionesamtal. Arbetstagare som har varit eller ar féraldraledig ska erhalla
en l6neutveckling i nivd med vad som kunde férvantas om den féraldraledige arbetat.

En alternativ l0sning &r att anstéllda som é&r forédldralediga under en langre tid blir
garanterade avtalets centrala virde. Foljande exempel preciserar dven att fordldraledigas
16n inte ska ingé i 16nepotten:

99 Medarbetare som varit helt férildraledig under minst tre manader fére I6nerevisionsdatum
och har fortsatt beviljad ledighet under minst tre manader efter |[6nerevisionsdatum har pa
egen begaran i anslutning till [6nerevisionsdatum ratt att fa sin 16n reviderad med det centrala
avtalets varde fran och med respektive I6nerevisionsdatum: Sddan medarbetares |6n ingar da
inte i pottunderlaget.®”

Det finns ocksd avtal som reglerar ett sarskilt omplaceringstilligg fér den som blir ompla-
cerad efter att ha varit franvarande en lingre tid, exempelvis pa grund av forildraledighet:

99 | det fall en arbetstagare omplaceras till annan befattning i samband med terintrade i arbete
efter langre tids franvaro, d.v.s. mer an ett kvartal (exempelvis med anledning av militartjanst,
foraldraledighet eller langtidssjukdom) skall jamférelsen mellan ordinarie 16ner i omplacerings-
reglerna géras med utgangspunkt fran arbetstagarens ordinarie 16n fore franvarons borjan
okad med eventuella I6nehgjningar i ifragavarande befattning/arbete under franvaron.

Den pa detta satt konstruerade 16nenivan jamférs med ordinarie [6nen i den nya befattningen/
det nya arbetet inklusive eventuella I6nehdjningar under den period vederbérande varit fran-
varande. Den eventuella skillnaden mellan I6nenivaerna utgér omplaceringstillagget.s®

Det forekommer ibland skrivningar som ror sjukpenninggrundande inkomst (SGI) for att
undvika att foraldralediga gar miste om héjd fordldrapenning som en foljd av att 16ne-
processen drar ut pé tiden. Det kan handla om att paskynda beslutet om ny 16n:

99 | det fall I6neprocessen skjuts upp och ny 16n utges retroaktivt bér hansyn tas till medarbetare
som &r sjukskrivna eller foraldralediga i syfte att medverka till att deras SGI dndras sa tidigt som
mojligt.¢?
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Det finns ocksd exempel pa att skyndsamhetskravet bara ska gélla om Forsdkringskassans
tilldmpning av reglerna inte &ndras:

99 | den man Forsakringskassan forandrar sin tillimpning avseende retroaktivitet utgér kravet
pa skyndsamhet.”®

Det kan ocksa handla om att arbetsgivare ska ersédtta mellanskillnaden om en forédldra-
ledig under en period drabbas av ldgre SGI och ddrmed lagre fordldrapenning pé grund
av att l6nen revideras upp med fordréjning. Nedanstdende skrivning har vi hittat i flera
kollektivavtal:

99 Har lokal I6nerevision senarelagts an vad centrala parter avtalat och Férsikringskassan inte
andrat den sjukpenninggrundande inkomsten (SGI) utger arbetsgivaren mellanskillnaden som
uppstatt mellan redan erhallen sjukpenning/féraldrapenning och den ersattning som skulle ha
utgatt om SGI dndrats det avtalade datumet.”*

Ibland fortydligar avtalet hur forédldralediga vars 16n bestdms av 16neplaner ska hanteras.
Har foljer ett exempel:

99 Inplacering i l6negrupperna 1 - 5 i I6neplanen ska ske med utgangspunkt fran antal ar i yrket
som bussforare pa heltid. For deltidsanstallda nedraknas anstallningstiden i proportion till
arbetstiden.

Franvaro 6verstigande tre manader per ar raknat fran det datum anstallningen ingicks &r inte
tillgodorakningsbar anstallningstid. Detta galler dock inte vid franvaro pa grund av ledighet
med stod av foraldraledighetslagen.”?
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2.3 Bestammelser om jamstalld kompetensutveckling forekommer

Tillgang till kompetensutveckling &r inte bara en frdga om verksamhetens konkurrens-
kraft, utan ocksé om individens léneutveckling och karridarmojligheter. Lika mojligheter till
kompetensutveckling for kvinnor och mén &r darfér en jamstélldhetsfraga. Var genomgéng
visar att det finns centrala kollektivavtal med bestdmmelser om jamstilld kompetensut-
veckling och att de framfor allt handlar om att kvinnor och mén ska ges samma majlig-
heter. Det finns ocksé bestdmmelser som sérskilt lyfter fram foraldraledigas behov av
kompetensutveckling efter en langre tids franvaro.

Manga centrala kollektivavtal innehdller bestimmelser eller separata avtal om kompetens-
utveckling. De kollektivavtal som stéller upp lonekriterier har ocksa ofta med kompetens
pa négot sitt som en del av kriterierna. Tillgang till kompetensutveckling kan alltsd
paverka individens léneutveckling. Nedan ger vi ndgra exempel pa avtal som innehaller
anvisningar till lokala parter att arbeta med jamstélldhet dven nar det kommer till
kompetensutveckling. De tva forsta citaten betonar att det &r naturligt att koppla l6ne-
séttning och lénerevision till resultat och kompetens, medan de tva efterféljande citaten
betonar att en sddan koppling bor vara naturlig.

99 Kvinnor och man ska ges samma mgjlighet till kompetensutveckling. (...)

Vid I6neséattning och l6nerevision ar det naturligt att koppling sker till resultat och kompetens.”

99 Alla medarbetare har savél ritt till som eget ansvar for att kontinuerligt utvecklas i arbetet.
Foretaget ska skapa forutsattningar for detta. Kvinnor och méan ska ges samma mojlighet till
kompetensutveckling. (...)

Vid I6neséattning och l6nerevision ar det naturligt att koppling sker till resultat och kompetens.”

99 Kvinnor och min ska ges samma méjlighet till kompetensutveckling. (...)

Vid I6neséattningen bor det vara naturligt att koppling sker till resultat och kompetens.”

99 Alla medarbetare har saval ritt till som eget ansvar for att kontinuerligt utvecklas i arbetet.
Foretaget ska skapa forutsattningar for detta. Kvinnor och man ska ges samma majlighet till
kompetensutveckling. (...)

Vid I6neséattningen bor det vara naturligt att koppling sker till resultat och kompetens.”®

Négra avtal har skrivningar som tydliggor att ett proaktivt arbete med kompetensut-
vecklingsfragor kan bidra till jimnare konsférdelning och till en mer jamstalld arbetsplats:

99 Alla anstillda ska ha méjlighet att utvecklas till sjalvstindiga, ansvarstagande och yrkeskom-
petenta arbetstagare. Detta ska ske genom att féretaget erbjuder alla anstallda kompetens-
utveckling inom yrket. Okat yrkeskunnande ska beaktas vid I6nesattningen. (...)

Kunskapsuppbyggnad ar en viktig form av investering i ett féretag och ska ske pa sddant satt
att det framjar en jamn fordelning mellan kvinnor och méan i skilda typer av befattningar och
inom olika kategorier arbetstagare.””
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99 De lokala parterna skall gemensamt medverka till goda forutsattningar for alla anstéllda att
klara nya kunskaps- och kvalifikationskrav. En grund harfor ar ett fortldpande, systematiskt
och malinriktat utvecklingsarbete som syftar till: (...)

att de anstéllda skall kunna fa en bra arbetsmiljé och en god I6neutveckling samt

att utveckla forutsattningarna for jamstélldhet mellan kvinnor och man i foretaget.”®

99 Kunskapsuppbyggnad ir en viktig form av investering i ett foretag och ska ske pa saddant sitt
att det framjar en jamn férdelning mellan kvinnor och méan i skilda typer av befattningar och
inom olika kategorier arbetstagare.””

Det forekommer ocksé centrala bestimmelser om att fordldralediga ska fa stod nér de
atergdr i arbete:

99 I samband med medarbetares atergang i arbetet efter féraldraledighet, samrader arbetsgivaren
med medarbetaren om de insatser och den kompetensutveckling som behévs med hdnsyn
till ledighetens omfattning och verksamhetens utveckling. Utgangspunkten for dialogen ar
medarbetarens fortsatta yrkes-, 16n- och karridrutveckling.®

Det finns ocksd bestimmelser som sérskilt lyfter fram att foréldralediga ska prioriteras
i utvecklingssammanhang:

99 Alla anstillda, oavsett utbildningsbakgrund, bér ges majlighet till personlig utveckling i arbetet,
sa att de kan ata sig mer kvalificerade och ansvarskravande uppgifter. Sarskild uppméarksamhet
skall riktas till dem med kort och - for vid foretaget férekommande arbetsuppgifter - bristfallig
utbildning samt dem som atergar i arbete efter en langre tids foraldraledighet eller langre tids
sjukskrivning.8t

99 Kompetensutveckling ir av avgérande betydelse for branschens fortlevnad. (...)

Séarskild uppmarksamhet bor riktas till arbetare med lang anstallning och bristfallig
utbildning samt dem som atergar i arbete efter en langre tids foradldraledighet eller
ldngre tids sjukskrivning.8?

99 Arbetsgivaren och arbetstagaren ska vid regelbundna utvecklingssamtal tillsammans kartligga
arbetstagarens kompetensbehov och detta ska resultera i en individuell utvecklingsplan.
Sadan personlig kompetensutveckling kan dven bli foremal for uppféljning och diskussion i
I6nesamtalet. Behov av kompetensutveckling ska sarskilt uppméarksammas i samband med
langre tids franvaro fran arbetet, exempelvis efter foraldraledighet, langvarig sjukdom eller
fackligt uppdrag.t®
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TechSverige ./. Seko, Service- och kommunikationsfacket (Telekom).

Svensk Handel ./. Akademikerférbunden (Handelns Tjanstemannaavtal).

IKEM - Innovations-och kemiarbetsgivarna ./. Sveriges Ingenjorer/Naturvetarna (Tjdnstemannaavtal).
Teknikarbetsgivarna ./. Sveriges Ingenjérer, Unionen (Teknikavtal Tjansteman).

Almega Tjansteforetagen/Medieféretagen ./. Unionen (Tjansteman i tjanste- och Medieféretag).
Svensk Handel ./. Unionen (Handelns Tjanstemannaavtal).
https://partsradet.se/arbetsomraden/lonebildning/metodstodet-besta-vagen/ (Hamtad 2026-03-09).

Industriradet bestar av industrins fem fackférbund och elva arbetsgivar- och branschorganisationer:
Grafiska foretagen, Grona arbetsgivare, GS-facket, IF Metall, IKEM, Industriarbetsgivarna, Jernkontoret,
Livsmedelsarbetareférbundet, Livsmedelsféretagen, Skogsindustrierna, Svemin, Sveriges Ingenjorer,
Teknikforetagen, TEKO, TMF och Unionen.

https:/www.industriradet.se/wp-content/uploads/diskriminering_likabehandling_en_handledning.pdf (Hdmtad 2026-03-09).
https:/www.unionen.se/sites/default/files/files/L%C3%B6énebroschyr_HR_pdf.pdf (Hdmtad 2026-03-09).

Grafiska Foretagens Forbund ./. GS Facket for skogs-, tra- och grafisk bransch (Infomediaavtal).

Fastigo - Fastighetsbranschens Arbetsgivarorganisation ./. Fastighetsanstalldas Férbund (F-avtalet).

Tagforetagen ./. Seko, Service- och kommunikationsfacket (Spartrafik).

Visita ./. Hotell- och Restaurangfacket (Gréna riks).

Motorbranschens Arbetsgivareférbund ./. IF Metall (Motorbranschavtalet).

Kompetensforetagen ./. Unionen, Kompetensforetagens tjanstemannaavtal och
Biltrafikens Arbetsgivareférbund - Sveriges Ingenjorer (Tjanstemannaavtalet for Transportféretagen).

IKEM - Innovations-och kemiarbetsgivarna ./. Sveriges Ingenjérer/Naturvetarna och Unionen (Tjanstemannaavtal).
Livsmedelsforetagen ./. Sveriges Ingenjérer och Unionen (Tjdnstemannaavtal).

Svensk Handel ./. Akademikerférbunden (Handelns Tjanstemannaavtal).

Tra- och Mobelféretagen ./. GS Facket for skogs-, tra- och grafisk bransch (Traindustri).

Almega Tjansteforetagen/Medieféretagen ./. Unionen (Tjansteman i tjanste- och Medieféretag)
och Kompetensféretagen ./. Unionen (Kompetensforetagens tjanstemannaavtal).

IKEM - Innovations-och kemiarbetsgivarna ./. IF Metall (I-avtalet).

Finansarbetsgivarna ./. Finansférbundet (Bankanstallda).

Finansarbetsgivarna ./. Finansférbundet (Bankanstéllda).

TechSverige ./. Seko, Service- och kommunikationsfacket (Telekom) och TechSverige ./. Akavia (IT-branschen).
Arbetsgivaralliansen ./. Unionen och Akademikerférbunden (Ideella och idéburna organisationer).

Sobona ./. Seko, Service- och kommunikationsfacket, Svenska Kommunalarbetareférbundet,
AkademikerAlliansen, Vision, SSR, Ledarna, Scen&Film (BOK Energi).

Fremia ./. Handelsanstélldas férbund (Butiker).

Svensk Handel - Handelsanstilldas férbund (Detaljhandelsavtal).
Finansarbetsgivarna ./. Finansférbundet (Bankanstallda).

Kompetensféretagen ./. Unionen (Kompetensforetagens tjanstemannaavtal).
Livsmedelsféretagen ./. Livsmedelsarbetareférbundet (Livsmedelsavtal).
Byggforetagen ./. Sveriges Ingenjorer (Tjanstemannaavtal inom byggbranschen).
Tra- och Mobelféretagen ./. Unionen (Trdindustri).

Medieféretagen ./. GS Facket for skogs-, tra- och grafisk bransch (Tidningsavtalet).

Svenska kyrkans arbetsgivarorganisation ./. Svenska Kommunalarbetareférbundet, Fackforbundet SKTF, Lararnas Samverkansrad,
Kyrkans Akademikerforbund, Akademikerforbundet SSR och Jusek med fértecknade férbund (Personalpolitiskt utvecklingsavtal).

IKEM - Innovations-och kemiarbetsgivarna ./. Sveriges Ingenjérer/Naturvetarna och Unionen (Tjanstemannaavtal).

Tra- och Mobelféretagen ./. GS Facket for skogs-, tra- och grafisk bransch (Traindustri).

SKR - Sveriges Kommuner och Regioner ./. Svenska Kommunalarbetareférbundet; SKR - Sveriges Kommuner och Regioner ./.
AkademikerAlliansen (Avtalsomrade AkademikerAlliansen); SKR - Sveriges Kommuner och Regioner ./.

Vision, SSR, Ledarna, Scen&Film (OFR - Allman Kommunal verksamhet); SKR - Sveriges Kommuner och Regioner ./.

Sveriges Larare (OFR - Lirare); SKR - Sveriges Kommuner och Regioner ./. Vardférbundet (OFR Halso- och sjukvard).

Byggforetagen ./. Unionen (Tjanstemannaavtal inom byggbranschen).

Motorbranschens Arbetsgivareférbund ./. IF Metall (Motorbranschavtalet).

Almega Tjansteférbunden ./. Fastighetsanstélldas Forbund (Fastigheter).

Almega Tjansteférbunden ./. Fastighetsanstélldas Forbund/Seko, Service- och kommunikationsfacket (Serviceentreprenad).

Svenska kyrkans arbetsgivarorganisation ./. Svenska Kommunalarbetareférbundet, Fackférbundet SKTF, Lararnas Samverkansrad,
Kyrkans Akademikerférbund, Akademikerférbundet SSR och Jusek med fortecknade férbund (Personalpolitiskt utvecklingsavtal).

REFERENSER KAPITEL 1 OCH 2

34



45
46
47
48
49
50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75

76
77

78

79
80
81

82
83

Byggforetagen ./. Sveriges Ingenjorer (Tjanstemannaavtal inom byggbranschen).

Svenska kyrkans arbetsgivarorganisation ./. Svenska Kommunalarbetareférbundet (Svenska Kyrkan).

IKEM - Innovations-och kemiarbetsgivarna ./. IF Metall (I-avtalet).

Industriarbetsgivarna (Stal och Metall) ./. Unionen (Stél- och Metallindustri).

Tra- och Mobelféretagen ./. Sveriges Ingenjorer (Traindustri).

IKEM - Innovations-och kemiarbetsgivarna ./. Sveriges Ingenjorer/Naturvetarna och Unionen (Tjanstemannaavtal).

Fastigo - Fastighetsbranschens Arbetsgivarorganisation ./. Vision och Akademikerférbunden inom Fastigos avtalsomrade,
AiF (K-avtalet (Tjanstemannaavtal).

Grafiska Féretagens Forbund ./. GS Facket for skogs-, tré- och grafisk bransch (Infomediaavtal).

Almega Tjansteférbunden ./. Akavia/SRAT/Sveriges Ingenjorer (Kommunikation).

Medieféretagen ./. GS Facket for skogs-, tra- och grafisk bransch (Tidningsavtalet).

Finansarbetsgivarna ./. Finansférbundet (Bankanstallda).

Biltrafikens Arbetsgivareférbund ./. Sveriges Ingenjérer/Unionen (Tjanstemannaavtalet for Transportféretagen).
Svensk Handel ./. Akademikerférbunden (Handelns Tjanstemannaavtal).

Livsmedelsforetagen ./. Sveriges Ingenjorer (Tjanstemannaavtal).

Almega Utbildning ./. Sveriges Larare (Friskolor).

Tra- och Mobelféretagen ./. Sveriges Ingenjorer och Unionen (Traindustri)

Finansarbetsgivarna ./. Finansférbundet (Bankanstallda).

FAO - Forsakringsbranschens Arbetsgivareorganisation ./. Forena (Tjansteman i forsakringsbranschen).
FAO - Forsakringsbranschens Arbetsgivareorganisation ./. Forena (Tjansteman i férsakringsbranschen).
Byggforetagen ./. Sveriges Ingenjorer (Tjanstemannaavtal inom byggbranschen).

Fastigo - Fastighetsbranschens Arbetsgivarorganisation ./. Ledarna, (K-avtalet Tjanstemannaavtal).
Arbetsgivaralliansen ./. Unionen (Ideella och idéburna organisationer).

Medieféretagen ./. GS Facket for skogs-, tra- och grafisk bransch (Tidningsavtalet).
Industriarbetsgivarna (Skogsindustrier) ./. Svenska Pappersindustriarbetareférbundet (Massa- och Pappersindustri).
Arbetsgivaralliansen ./. Unionen och Akademikerférbunden (Ideella och idéburna organisationer).
TechSverige ./. Unionen (IT-branschen).

Svenska kyrkans arbetsgivarorganisation ./. Svenska Kommunalarbetareférbundet (Svenska Kyrkan).
Sveriges Bussforetag ./. Svenska Kommunalarbetareférbundet (Bussbranschavtal).

Almega Tjansteforetagen/Medieféretagen ./. Unionen (Tjansteman i tjanste- och Medieféretag).
Kompetensféretagen ./. Akademikerférbunden och Unionen (Kompetensféretagens tjianstemannaavtal).

Biltrafikens Arbetsgivareforbund ./. Ledarna (Tjanstemannaavtal) och Biltrafikens Arbetsgivareférbund ./.
Sveriges Ingenjoérer och Unionen (Tjanstemannaavtalet fér Transportféretagen).

Svensk Handel ./. Akademikerférbunden och Unionen (Handelns Tjanstemannaavtal).

Svensk Handel ./. Handelsanstilldas férbund (Detaljhandelsavtal) och Svensk Handel ./.
Handelsanstilldas férbund (Lager och e-handel).

Teknikarbetsgivarna ./. IF Metall (Teknikavtal) och Teknikarbetsgivarna ./.
Ledarna, Sveriges Ingenjérer och Unionen (Teknikavtal Tjansteman).

Fremia ./. Handelsanstélldas forbund (Butiker).
Almega Tjansteférbunden ./. Seko, Service- och kommunikationsfacket (Kommunikation).

Teknikarbetsgivarna ./. IF Metall (Teknikavtal) och Teknikarbetsgivarna ./.
Ledarna, Sveriges Ingenjorer och Unionen (Teknikavtal Tjanstemén).

Motorbranschens Arbetsgivareférbund ./. IF Metall (Motorbranschavtalet).
Almega Tjansteférbunden ./. Fastighetsanstélldas Forbund (Fastigheter).
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DEL 2

Relativloneférandringar

som har skett for olika yrken
mellan 2014 och 2024



3 Utvecklingen pa arbetsmarknaden

Arbetsmarknaden &r i stindig férandring. Vissa saker, som till exempel arbetsloshet,

far stort fokus och nyheter om férandringar sprids nistan omgaende. Andra skiften sker
langsammare och kanske inte ens marks da man jamfor statistik fran tva intilliggande ar.
I den har studien anliggs ett tioarsperspektiv och da ar den har typen av smygande
forandringar lattare att upptédcka. Nagra av dem presenteras i det har kapitlet.

3.1 Férandringar pa arbetsmarknaden mellan 2014 och 2024

Ho6jd utbildningsniva

Utbildningsnivan har successivt hojts pd den svenska arbetsmarknaden sedan den relativt
kraftiga expansionen av hogskolan inleddes i borjan av 1990-talet. Mellan 2014 och 2024
okade antalet anstillda med knappt 690 000 personer. Drygt 550 000 av den 6kningen
avser personer med eftergymnasial utbildning, frimst de med en lang (minst trearig)
utbildning. Knappt 32 procent av de anstéllda hade en lang eftergymnasial utbildning
2024. Andelen har 6kat med drygt 5 procentenheter jamfort med 2014. Samtidigt har
andelen med gymnasial utbildning som hogsta utbildning minskat i motsvarande grad.

TABELL 3.1 Anstéllda férdelat pa hégsta utbildningsniva 2024

Forandring  Andelavalla Fo6randring

Kon Utbildningsnivd  Antal 2024 2014-2024  anstillda (%) %-enheter

Bada konen Alla 4 585 000 689 000 100,0 0,0
Uppgift saknas 74 000 50 000 1,6 1,0
Férgymnasial 337 000 - 13000 7,3 -1,6
Gymnasial 1994 000 100 000 43,5 -51
Kort eftergymnasial 720 000 127 000 15,7 0,5
Lang eftergymnasial 1 461 000 426 000 31,9 5,3
Man Alla 2 315 000 355 000 50,5 0,2
Uppgift saknas 48 000 32000 1,1 0,6
Férgymnasial 207 000 - 7000 45 -1,0
Gymnasial 1124 000 111 000 24,5 -1,5
Kort eftergymnasial 358 000 71 000 7,8 0,4
Lang eftergymnasial 577 000 148 000 12,6 1,6
Kvinnor Alla 2 271 000 334 000 49,5 -0,2
Uppgift saknas 25 000 18 000 0,6 0,4
Férgymnasial 130 000 - 7000 2,8 -0,7
Gymnasial 870 000 - 11 000 19,0 -3,6
Kort eftergymnasial 362 000 56 000 7,9 0,0
Lang eftergymnasial 884 000 278 000 19,3 3,7

Kélla: Medlingsinstitutet
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Det &r framfor allt antalet kvinnor med 14ng eftergymnasial utbildning som har 6kat.
Frén 606 000 till 884 000 mellan 2014 och 2024. Totalt 6kade antalet anstéllda kvinnor
med 334 000 under den aktuella perioden. Hela netto6kningen kan alltsa tillskrivas
kvinnor med kort eller 1ang eftergymnasial utbildning.

Mén dominerar bland de med hogst férgymnasial eller gymnasial utbildning och kvinnor
bland de med minst tre ars eftergymnasial utbildning. Gymnasium ar den vanligaste
utbildningsnivan bland mén. Bland kvinnor ar det ungefar lika manga som har gymnasial
utbildning som lang eftergymnasial utbildning.

Antalet anstallda i akademikeryrken 6kar

Okningen av personer med 1ang eftergymnasial utbildning syns dven nir antalet anstillda
fordelas efter yrkesomréde. Det foljer av att det ar yrken med krav pa fordjupad hog-
skolekompetens som 6kat mest sedan 2014, det vill sdga yrken som vanligtvis kraver en
lang eftergymnasial utbildning. Dessa yrken har drygt 1,2 miljoner anstillda och darmed
ar yrken med krav pé fordjupad hogskolekompetens inte bara det yrkesomrade som okat
mest utan det dr dven det storsta.

Antalet anstillda har 6kat i alla yrkesomréden jamfort med 2014, men 6kningen varierar
mellan dem. Tabellen nedan visar hur de olika férdndringstalen paverkat storleksfor-
héallandet mellan dem.

TABELL 3.2 Anstéllda fordelat efter yrkesomrade 2024

" Andel av de Forandring
. Antal anstillda

Yrkesomrade 2024 anstillda 2024 2014-2024

(V) %-enheter
Chefsyrken 336 000 7,3 0,9
Krav pa fordjupad hogskolekompetens 1232 000 26,9 3,0
Krav pa hégskolekompetens eller motsvarande 605 000 13,2 -0,3
Administration och kundtjanst 345 000 7,5 -0,6
Service-, omsorgs- och forsaljningsyrken 1 005 000 21,9 -1,3
Lantbruk, tradgard, skogsbruk och fiske 40 000 0,9 0,1
Byggverksamhet och tillverkning 395 000 8,6 -0,3
Maskinell tillverkning och transport m.m. 315 000 6,9 -0,8
Krav pa kortare utbildning eller introduktion 278 000 6,1 0,3
Ovriga/uppgift saknas 34 000 0,7 -0,8

Totalt 4 585 000 100,0

Kalla: Medlingsinstitutet

Anvinds den hér grova indelningen har alla yrkesomraden rort sig mot en jdmnare kons-
fordelning mellan 2014 och 2024. Andelen kvinnor har minskat i de yrkesomradden som
hade en kvinnlig majoritet 2014 och ¢kat i de grupper som till 6vervigande del bestod av
man. I vissa fall ar det fortfarande l1&ngt till en konsbalanserad foérdelning, men utveck-
lingen har 4nda géatt i den riktningen. Exempelvis har andelen kvinnor i yrken inom bygg-
verksamhet och tillverkning ¢kat fran 5 till 8 procent under perioden. Inom chefsyrken har
andelen kvinnor 6kat fran 37 till 42 procent. Vanligtvis raknas yrken dér konsfordelningen
ligger i intervallet 40-60 procent som konsbalanserade. Det innebar att chefsyrken har
géatt frén att vara mansdominerade till konsbalanserade mellan 2014 och 2024.
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Minskat deltidsarbete bland kvinnor

Deltidsarbete ger l4gre inkomst, ldgre pensionsavsittningar och himmar bade 16ne-

och karridrutvecklingen. Eftersom deltidsarbete &r vanligare bland kvinnor dn bland mén
paverkas de mer av deltidsarbetets konsekvenser. Deltidsarbete dr dock pé tillbakagang.
Andelen anstéllda som arbetar deltid har minskat frén 26 till 21 procent mellan 2014
och 2024. Eftersom andelen mén som arbetar deltid var oférandrad (12 procent) beror
hela minskningen pa att kvinnor arbetar heltid i hdgre utstrickning 4n tidigare. Andelen
deltidsarbetande kvinnor minskade fran 40 till 30 procent mellan 2014 och 2024.
Diagram 3.1 visar att deltidsarbetet bland kvinnor har minskat i samtliga aldrar mellan
2014 och 2024.

DIAGRAM 3.1  Andel deltidsarbetande av anstallda kvinnor 2014 och 2024
fordelat pa alder
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Kalla: Medlingsinstitutet

Deltidsarbete ar vanligast i borjan och i slutet av karridren for bade kvinnor och mén,
men oavsett alder arbetar mén deltid i ldgre utstrdckning &n kvinnor. Efter 62 &rs alder
borjar pensionsavgangarna synas i statistiken och det totala antalet anstéllda minskar
successivt ju hogre upp i aldrarna man kommer. Men det ar tydligt att en stor del av de
som valt att stanna kvar i arbetslivet gatt ner i arbetstid under de sista aren fore uttridet
fran arbetsmarknaden.

Den hoga graden av deltidsarbete bland yngre personer beror till stor del pa studenter
som arbetar deltid vid sidan av studierna. Enligt SCB:s arbetskraftsundersokningar
studerade drygt halften av de deltidsarbetande i &ldersgruppen 15-24 ar pa heltid 2024.

Fler utrikesfodda

Sedan 2014 har andelen utrikesfédda av de anstillda 6kat fran 15 till 23 procent. Det
innebdar att det fanns drygt 1,1 miljoner utrikesfédda bland de anstéllda i Sverige 2024.
Det ar en 6kning med 500 000 jamfort med 2014. Drygt halften av de utrikesfodda ar
mén. Okningen sedan 2014 har ocksa varit ndgot storre bland mén 4n bland kvinnor
eftersom antalet utrikesfodda man 6kat med 83 procent samtidigt som utrikesfédda
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kvinnor 6kat med 76 procent. Mellan 2014 och 2024 har béde antalet och andelen utrikes-
fodda okat inom samtliga yrkesomraden. Allt enligt SCB:s yrkesregister.

Yrken med krav pa kortare utbildning eller introduktion 4r det yrkesomréde som har den
hogsta andelen utrikesfédda. Knappt hélften av de anstéllda i det yrkesomrédet ar fodda
utomlands. Har finns bland annat stddare, som ar det vanligaste yrket bland utrikesfédda.
Flest utrikesfodda finns i service-, omsorgs- och forsiljningsyrken dér mer &n 300 000,
motsvarande 30 procent, av de anstéllda dr fodda utomlands.

Andelen utrikesfédda har dven 6kat bland personer med akademikeryrken. Mellan 2014
och 2024 o6kade andelen utrikesfodda inom yrken med krav pa fordjupad hégskole-
kompetens frén 13 till 19 procent. De vanligaste akademikeryrkena bland utrikesfédda
ar mjukvaru- och systemutvecklare m.fl. (ddr antalet utrikesfédda tredubblats under den
aktuella perioden) samt grundskollarare.

DIAGRAM 3.2  Andel utrikesfédda per yrkesomrade 2024
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Kélla: SCB/Yrkesregistret

Lagst andel utrikesfodda finns bland chefsyrken dér 13 procent av de anstéllda &r fodda i
nagot annat land adn Sverige. Det motsvarar ungefir 45 000 personer, vilket dr dubbelt s&
ménga som 2014. Aven om andelen utrikesfodda ar ligre i chefsyrken jimfoért med andra
yrkesomréden har det alltsé blivit vanligare med utrikesfodda chefer.

3.2 Loneutveckling per kon och sektor

Under perioden 2014-2024 ¢kade grundlénen med i genomsnitt 2,8 procent per ar.
Men léneokningarna har varierat mellan aren och var hégre under den senare halvan av
perioden jamfort med de forsta fem aren. Mellan 2014 och 2019 6kade grundlénen med
2,4 procent per ar i genomsnitt och mellan 2019 och 2024 med 3,3 procent.

Kvinnors grundlén har 6kat mer 4n mannens under den studerade tioarsperioden, i
genomsnitt 3,1 procent per ar jamfort med 2,7 procent fér mén. Det &r framfor allt under
de forsta fem &ren av perioden som kvinnornas l6neutveckling var hogre 4n ménnens,
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2,9 procent per ar jamfort med ménnens 2,1 procent. Under den perioden inférdes l4rar-
l6nelyftet for att hoja Ionerna for kvalificerade larare och gora lararyrket mer attraktivt.
Négra ar tidigare hade forsteldrarreformen introducerats med liknande dndamal. Lirar-
yrket dr kvinnodominerat och en mycket stor del av yrkeskaren arbetar i primdrkommu-
nerna. Det dr ocksd kvinnor i kommunerna som hade den hogsta 16ne6kningstakten
mellan 2014 och 2019, i genomsnitt 3,2 procent per ar.

TABELL 3.3 Arlig 5kningstakt av grundlén 2014 - 2024
foérdelat pa kén och sektor, procent

Arliglonedkningstakt (%)
g g

2014-2019 2019-2024 2014-2024

Bada kénen Totalt 24 33 28
Privat sektor 23 34 28

Arbetare 20 2,7 24

Tjansteman 21 3,6 29

Offentlig sektor 28 30 29

Kommuner 3,0 28 29

Regioner 25 31 28

Stat 25 28 2,6

Man Totalt 21 32 27
Privat sektor 21 34 2,7

Arbetare 20 2,7 24

Tjansteman 1,9 3,5 2,7

Offentlig sektor 21 2,7 24

Kommuner 23 2,6 24

Regioner 1,7 28 22

Stat 2,3 27 25

Kvinnor Totalt 29 33 31
Privat sektor 2,7 35 31

Arbetare 21 2,7 24

Tjansteman 27 38 3,2

Offentlig sektor 3,0 30 30

Kommuner 3,2 29 30

Regioner 2,7 3,2 30

Stat 2,7 29 28

Kalla: Medlingsinstitutet

Sett 6ver hela perioden dr det inga storre skillnader i 16nedkningstakt avseende grund-
16nen mellan de olika sektorerna. Merparten av dem har haft en 16nedkningstakt pa
knappt 3 procent per ar. Nadgot hogre for kvinnor och nagot lagre for méan. Undantaget ar
privatanstillda arbetare som haft en 16ne6kningstakt pé 2,4 procent per ar mellan 2014
och 2024. Den lagre l6nedkningstakten for arbetare i den privata sektorn géller bade
kvinnor och méan.
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3.3 Loneskillnad mellan kvinnor och man

Medlingsinstitutet publicerar arligen en rapport om léneskillnaden mellan kvinnor och
man. Rapporten for 2024 visar att kvinnors medellon var 10,2 procent ldgre 4n méns
under det aret'. Lange minskade skillnaden i medellén mellan kénen successivt, men 2019
brots trenden och I6neskillnaden har dérefter varit i stort sett oférdndrad kring 10 procent.
Det 6verensstimmer med det som framgar av tabell 3.3, som visar att kvinnor hade en
battre 16neutveckling 4n mén, i bade privat och offentlig sektor, mellan 2014 och 2019.
Dérefter har bada konen haft en likartad 16neutveckling pa aggregerad niva.

DIAGRAM 3.3  Utveckling av I6neskillnaden mellan kvinnor och man
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Anmaérkning: Lénerna avser total 16n enligt I6nestrukturstatistiken. *Reviderad yrkesindelning fran och med 2014
Kalla: Léneskillnaden mellan kvinnor och mdn 2024. Vad sdger den officiella I6nestatistiken?. Medlingsinstitutet (2025)

Den uppmatta skillnaden i medellén mellan kénen péverkas av att kvinnor och mén ofta
arbetar i olika yrken eller i olika sektorer, har olika utbildningsbakgrund, aldersstruktur
med mera. Medlingsinstitutet har anvant standardvégning for att rensa bort inflytandet
av skillnader i den hir typen av egenskaper da 16neskillnaderna mellan kvinnor och mén
berédknats. Efter standardvigning uppgick 16neskillnaden till 4,6 procent for 2024. Samma
ar var skillnaden i medellén 10,2 procent. Mer dn hélften av gapet i kvinnors och mén
medelloner forklaras alltsa av konsmaissiga skillnader i aldersstruktur, yrkesférdelning

och sa vidare. Samtidigt kvarstod en oforklarad 16neskillnad pé 4,6 procent.

I likhet med skillnaden i medelléon mellan konen har dven den oforklarade (eller
standardvédgda) loneskillnaden minskat 6ver tid. Mellan 2005 och 2015 minskade
den oférklarade 16neskillnaden frén 6,8 till 4,6 procent. Dérefter har den legat kvar
pa ungefir samma niva.

1 Se Léneskillnaden mellan kvinnor och mdn 2024. Vad sdger den officiella Ionestatistiken? Medlingsinstitutet (2025). Det har avsnit-
tet bygger pa uppgifter fran den rapporten. Det innebér att det I6nebegrepp som anvénds i det har avsnittet skiljer sig nagot
fran det som anvénds i 6vrigt i den har studien. Normalt anvands I6nebegreppet grundlon i den har studien. De uppgifter som
hamtats fran Medlingsinstitutets I6neskillnadsrapport avser manadslén, vilket férutom grundlén dven inkluderar diverse olika
I6netillagg.
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3.4 Konssegregeringen pa arbetsmarknaden

Den svenska arbetsmarknaden ar konsuppdelad. Kvinnor och mén arbetar i olika yrken

i relativt stor utstrackning. Aven om en viss utjimning skett 6ver tid s& dr konsméssiga
skillnader i yrkesstruktur fortfarande en viktig orsak till 16neskillnaderna mellan kvinnor
och mén. Ett vanligt satt att méta i vilken grad kvinnor och mén arbetar i olika yrken &r
att berdkna ett segregeringsindex. Detta index kan anta virden mellan 0 och 100 och
visar hur ménga procent av kvinnorna (eller midnnen) som skulle behova byta yrke for att
kvinnor och min ska bli jamnt férdelade mellan alla yrken. Indexvérdet O innebér att det
inte finns ndgon yrkessegregering. Kvinnor och mén ar dé jamnt fordelade i alla yrken.
Indexvirdet 100 innebér en fullstéindig segregering. Da arbetar kvinnor och mén helt och
héllet i olika yrken.

Diagram 3.4 visar att segregeringsindexet har minskat 6ver tid. Mellan 2007 och 2023
minskade indextalet frin 58 till 49 for att sedan 6ka till 49,6 &r 2024. Aven om den kons-
massiga yrkessegregeringen minskat sedan 2007 skulle fortfarande nastan halften av
kvinnorna respektive ménnen behéva byta yrke for att yrkesfordelningen ska bli helt
jamn mellan konen. En ny yrkesindelning togs i bruk 2014, vilket gor att virdena fore
respektive fran och med 2014 inte &r helt jamforbara, men i bada fallen var trenden att
konssegregeringen minskade.

DIAGRAM 3.4  Yrkessegregeringsindex 2007-2024
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4 Relativloneférandringar for
olika yrken

Tjanstemannayrken har haft stérre [6nedkningar an arbetaryrken. Av de 20 yrken med
minst 10 000 anstallda som haft stérst héjning av grundlonen ar 19 tjanstemannayrken.
Samtidigt finns det manga tjanstemannayrken som haft en simre l6neutveckling an det
yrke som anvints som referens. Aven bland arbetaryrkena finns de som forbattrat grund-
I6nen gentemot referensyrket, men fér merparten av dem har relativiénen férsamrats.
Flera av de mest kvinnodominerade yrkena har férbattrat sin grundlon i férhallande till
referensyrket. Det handlar da framst om kvinnodominerade tjanstemannayrken.

4.1 Forandring av relativionen for yrken med minst
10 000 anstallda

I regeringens uppdrag till Medlingsinstitutet ingick bland annat att redovisa vilka relativ-
loneférandringar som har gt rum for olika yrken mellan 2014 och 2024. Det finns 429
yrken pa den mest detaljerade nivan i den svenska yrkesklassificeringen. Aven om man
tar bort de minsta yrkena eller de dar vi har ett otillrackligt dataunderlag skulle man dnda
kunna studera ungefdr 150 000 kombinationer av relativforandringar mellan olika yrken.
For att gora det mer hanterbart har Medlingsinstitutet gjort foljande:

1. Vi har koncentrerat oss pa de yrken som har minst 10 000 anstéllda. Totalt handlar
det om 117 yrken med sammanlagt ndrmare 3,5 miljoner anstéllda. Det innebér att
de tillsammans utgjorde ungefir 75 procent av de anstillda 2024.

2. Vi har berdknat hur mycket medellénen har 6kat mellan 2014 och 2024 i vart och
ett av de 117 yrkena. De har sedan rangordnats utifran detta l6neutvecklingstal och
déarefter har yrket med det mittersta, dvs medianvérdet av I6neutvecklingstalen,
valts ut for att &ndvédndas som referensyrke. Slutligen har vi berdknat differensen
mellan respektive yrkes 16neutveckling och den fér median-/referensyrket. Resultatet
redovisas i diagram 4.2-diagram 4.9.

Mindre yrken har ofta storre svingningar i sin loneutveckling adn storre. Det beror bland
annat pa att de ar mer kénsliga for forandringar i personalsammanséttningen 4n storre
yrken. I den mén det handlar om sma yrken som i stor utstrackning finns i smé- och
medelstora foretag tillkommer dven en storre kénslighet for de fordndringar av 16ne-
strukturstatistikens urval som sker varje ar.

Lonemdssigt finns det skillnader mellan de yrken som har &tminstone 10 000 anstéllda
respektive farre dn 10 000 anstdllda. Den genomsnittliga grundlonen for de som arbetar
i yrken med farre dn 10 000 anstéllda uppgick 2024 till 43 100 kronor per ménad, vilket
kan jamforas med 39 000 for yrken med minst 10 000 anstillda. Aven de 10:e respektive
90:e percentilerna var hogre i yrken med farre 4n 10 000 anstéllda.
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I genomsnitt 6kade grundlénen med 32,4 procent mellan 2014 och 2024. Det ger en arlig
16nedkningstakt pa drygt 2,8 procent i genomsnitt under perioden. Diagram 4.1 visar for-
delningen av l6nedkningstakter for yrken med farre dn respektive minst 10 000 anstéllda.
Det &r en storre spridning i l6nedkningstakten i yrken med farre 4n 10 000 anstéllda.

Av de 20 yrken som hade den stérsta 0kningen av den genomsnittliga grundlonen mellan
2014 och 2024 hade 19 farre d4n 10 000 anstéllda 2024, men de mindre yrkena ar dven
overrepresenterade bland de yrken som har haft 1dga 6kningar av medellénen. Av de 20
yrken som har haft l4gst 6kning av medellonen mellan 2014 och 2024 hade 17 férre an
10 000 anstéllda 2024. Bland dem finns till och med yrken dér medellonen i stort sett
inte har 6kat 6verhuvudtaget. Det behdver inte innebéra uteblivna 16nedkningar for

de som arbetar i dessa yrken. Det ar snarare en f6ljd av att personalsammanséttningen
andrats eller statistiska tillfdlligheter som att det &r olika foretag som ingér i urvalet vid
olika méttidpunkter.

DIAGRAM 4.1  Férdelning av arlig Ionedkningstakt for yrken med farre an respektive
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Kalla: Medlingsinstitutet

Lonedkningstakten for de yrken som har minst 10 000 anstéllda ligger mer samlat mot
mitten. Som ndmnts ovan var den genomsnittliga l6nedkningstakten drygt 2,8 procent per
ar under den aktuella perioden. Av diagrammet ovan framgér att merparten av yrkena haft
lagre 16neckningstakt &n genomsnittet. Det beror pé att det finns flera stora yrkesgrupper
som har haft en relativt god 16neutveckling, vilket drar upp genomsnittet.

Resterande del av det hér avsnittet dgnas at att redovisa hur mycket medellonen 6kat i de
117 yrken som hade atminstone 10 000 anstillda 2024 jamfort med det yrke som hade
den mittersta l6nedkningen mellan 2014 och 2024. Detta medianyrke, eller referens-
yrke, i fraga om l6nedkningstal var medicinska sekreterare, vardadministratorer m.fl. vars
medellon 6kade med 29 procent under den aktuella perioden. Det motsvarar en arlig
l6nedkningstakt pé 2,6 procent. Den genomsnittliga grundlonen for referensyrket var

31 800 kronor per ménad 2024.
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Chefsyrken

Jamfort med 2014 har chefsyrkena gétt fran att vara ett mansdominerat yrkesomrade till
ett konsbalanserat yrke eftersom andelen kvinnor med ett chefsyrke har 6kat frén 37 till
42 procent mellan 2014 och 2024. Gransen for att raknas som balanserat &r att andelen
for kvinnor och mén ligger i intervallet 40-60 procent.

Det chefsyrke som har haft den storsta 6kningen av grundlénen mellan 2014 och 2024 &r
ovriga verksamhetschefer inom samhdllsservice, nivda 2 vars medellon har 6kat 10 procent-
enheter mer dn referensyrkets. Det dr en konsbalanserad yrkesgrupp som i hog utstrack-
ning arbetar i offentlig sektor, framfor allt inom staten.

Daérefter foljer tre kvinnodominerade chefsyrken: avdelnings- och enhetschefer inom hdlsa
och sjukvard, niva 2; ekonomi- och finanschefer, niva 2; samt rektorer, niva 2. I de yrkena
har den genomsnittliga grundlonen 6kat 6-7 procentenheter mer &n for referensyrket.

DIAGRAM 4.2  Skillnad i I6neutveckling 2014-2024 mellan chefsyrken med minst
10 000 anstillda och referensyrket

Yrke (SSYK-kod)

Ovriga verksamhetschefer inom samhaéllsservice,
Avdelnings- och enhetschefer inom halsa och sjukvard,
Ekonomi- och finanschefer,

Rektorer,

Férsaljnings- och marknadschefer,

Driftchefer inom bygg, anlaggning och gruva,

nivé 2 (1592)
nivé 2 (1512)
nivé 2 (1212)
nivé 2 (1412)
nivé 2 (1252)

nivé 2 (1362)

Férvaltnings- och planeringschefer (1230) |-

Produktionschefer inom tillverkning, niva 2 (1372) |

Chefer inom arkitekt- och ingenjérsverksamhet, niva 2 (1342) -

Férsaljnings- och marknadschefer, niva 1 (1251)
Ovriga administrations- och servicechefer, niva 2 (1292) |

Ovriga administrations- och servicechefer, niva 1 (1291) |

Verkstéllande direktérer m.fl. (1120) | -

20 -15  -10 -5 0 5 10 15 20

Procentenheter

Kvinnodominerat Kdnsbalanserat

[l Mansdominerat

Kalla: Medlingsinstitutet

Lagst 16nedkning bland chefsyrkena med minst 10 000 anstillda hade verkstdllande
direktorer m.fl. vars genomsnittliga grundlon har 6kat med 24 procent mellan 2014 och
2024, vilket &r 5 procentenheter ligre 4n referensyrkets. Aven om léneutvecklingen har
varit ldgre jamfort med andra chefsyrken sé ar det dnda det av chefsyrkena med minst
10 000 anstéllda som hade den hogsta medellénen 2024. Men det dr inte bara det hogst
avlonade. Med sina 27 900 personer &r det dven det chefsyrke som hade flest anstillda
2024.
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Aven forsdljnings- och marknadschefer; nivd 1 samt évriga administrations- och servicechefer,
nivd 1 och nivd 2 har ndgra procentenheters lagre 16nedkningstal 4n referensyrket. Chefer
inom arkitekt- och ingenjorsverksamhet, niva 2 har i stort sett haft samma loneutveckling
som referensyrket mellan 2014 och 2024, vilket innebér att det placerar sig i mitten av
fordelningen dé alla yrken rangordnats fran hogsta till 14gsta l6neutveckling.

Avdelnings- och enhetschefer inom hdlsa och sjukvdrd, nivd 2 ar det chefsyrke med minst
10 000 anstéllda som har den hogsta andelen kvinnor. Av de 11 100 anstéllda 2024 var
83 procent kvinnor. Lagst andel kvinnor finns bland driftchefer inom bygg, anldggning och
gruva, nivd 2 dér 7 procent av de anstéllda var kvinnor 2024. Men det &r d4nda nist intill
en fordubbling jamfort med 2014.

Yrken med krav pa férdjupad hogskolekompetens

Yrken med krav pa fordjupad hogskolekompetens, eller akademikeryrken om man sa vill,
ar det yrkesomrade som har flest yrken med minst 10 000 anstéllda, 30 stycken. Det &r
samtidigt d4ven det yrkesomréde som har flest anstéllda. Utéver de 30 yrken som redovisas
hér finns en lang rad smé yrken med krav pa férdjupad hogskolekompetens. Totalt sett
tillhor 110 av de 429 yrkena i den svenska yrkesklassificeringen det hér yrkesomradet.

De 30 yrken som hade minst 10 000 anstillda 2024 skiljer sig mycket i storlek. Grund-
skolldrare och mjukvaru- och systemutvecklare m.fl. hor bada till de fyra storsta yrkena i
landet med 113 000 respektive 107 000 anstéllda. Minst av de 30 yrkena ar finansana-
lytiker och investeringsrddgivare m.fl., som nitt och jimnt nér 6éver gransen pa 10 000
anstallda.

Yrkesomradet har en konsbalanserad sammanséttning eftersom andelen kvinnor uppgar
till 59 procent. Det ligger ddrmed i det intervall (40-60 procent) som vanligtvis anvands
som kriterium f6r en jimn konsfordelning. Men det dr d4ndé stora skillnader i konsfordel-
ning mellan de olika akademikeryrkena. Av de 30 yrken som hade minst 10 000 anstéllda
2024 var 22 antingen mans- eller kvinnodominerade. Lagst andel kvinnor, 18 procent,
hade civilingenjérer inom elektronik. I andra dnden hittar vi forskolldrare dér 96 procent
av de anstéllda var kvinnor 2024.

Det hér yrkesomrédet har ocksé stor variation i loneutveckling mellan 2014 och 2024.
Ovriga ekonomer var det yrke som fick den storsta hojningen av den genomsnittliga grund-
l6nen mellan 2014 och 2024. Under den perioden 6kade yrkets medellon med 43 procent,
vilket &r 14 procentenheter mer &n referensyrket. Dérefter foljer flera kvinnodominerade
yrken déar de anstéllda i stor utstrdckning arbetar i kommuner eller regioner. Fér dessa
yrken inom vard och omsorg samt lararyrken har grundlénerna ¢kat mellan 35 och 40
procent, vilket &r 6-11 procentenheter hogre adn referensyrket. Gymnasieldrare har haft

en nagot lagre hojning av grundloénen &n grundskolldrare samt specialldrare och special-
pedagoger m.fl., men 6kningen dr 4nda 5 procentenheter hégre 4n referensyrkets mellan
2014 och 2024. Ldrare i yrkesdmnen och fritidspedagoger har ocksé haft en ndgot battre
loneutveckling &n referensyrket, vilket innebér att de haft en battre l6neutveckling &n mer-
parten av yrkena med minst 10 000 anstéllda. Ddremot har 6vriga pedagoger med teoretisk
specialistkompetens inte natt upp till referensyrkets 16neutveckling utan hamnade néistan

5 procentenheter ldgre sett 6ver hela tiodrsperioden. Loneutvecklingen for de olika ldrar-
yrkena péaverkas givetvis av satsningar som lararlonelyftet och forsteldrarreformen.
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DIAGRAM 4.3  Skillnad i I6neutveckling 2014-2024 mellan yrken med krav pa fordjupad
hogskolekompetens med minst 10 000 anstallda och referensyrket

Yrke (SSYK-kod)

Ovriga ekonomer (2419)

Speciallarare och specialpedagoger m.fl. (2351)
Grundutbildade sjukskéterskor (2221)

Grundskollarare (2341)

Sjukgymnaster (2272) -

Socialsekreterare (2661) -

Forskollarare (2343)

Mjukvaru- och systemutvecklare m.fl. (2512)
Gymnasielarare (2330)

Ovriga IT-specialister (2519)

Finansanalytiker och investeringsradgivare m.fl. (2413)
Lé&rare i yrkesdmnen (2320)

Fritidspedagoger (2342)

Personal- och HR-specialister (2423)

Kuratorer (2662)

Revisorer m.fl. (2411)

Specialistlakare (2211)

Civilingenjorsyrken inom elektroteknik (2143) |-
Civilingenjérsyrken inom bygg och anlaggning (2142)
Ovriga civilingenjérsyrken (2149)

Systemanalytiker och IT-arkitekter m.fl. (2511)
Planerare och utredare m.fl. (2422)
Civilingenjérsyrken inom maskinteknik (2144)
Marknadsanalytiker och marknadsférare m.fl. (2431)
Lednings- och organisationsutvecklare (2421) |-

Ovriga pedagoger med teoretisk specialistkompetens (2359)
Informatérer, kommunikatérer och PR-specialister (2432)
Universitets- och hogskolelektorer (2312)

Controller (2412)

Ovriga universitets- och hégskollérare (2319)

-20 -15 -10 -5 0 5 10 15 20
Procentenheter
Kvinnodominerat Kénsbalanserat [l Mansdominerat

Kalla: Medlingsinstitutet

Det vanligaste yrket bland mén i Sverige &r numera mjukvaru- och systemutvecklare m.fl.
Deras genomsnittliga grundlon 6kade med 35 procent under perioden 2014-2024, vilket
ar 6 procentenheter mer dn referensyrket. Loneutvecklingen for évriga IT-specialister var
nagot lagre, 4 procentenheter hogre 16neutveckling 4n referensyrket. Daremot var 16ne-
utvecklingen for det tredje IT-yrket, systemanalytiker och IT-arkitekter m.fL., ett par
procentenheter ldgre dn referensyrkets.

De fyra civilingenjorsyrken som ingér i den hér presentationen har alla haft en likartad
loneutveckling. Mellan 2014 och 2024 6kade den genomsnittliga grundlonen for dessa
yrken med 27-28 procent, vilket dr en nagot ldgre 6kning &n referensyrkets.

Ovriga universitets- och hogskolldrare 4r det yrke med krav pa fordjupad hogskolekompe-
tens som hade den ldgsta loneutvecklingen mellan 2014 och 2024. Dar okade den genom-
snittliga grundlénen med 16 procent under den aktuella perioden, vilket dr 13 procent-
enheter ldgre dn referensyrkets 16nedkning. Aven universitets- och hégskolelektorer hade en
lagre 16nedkning &n referensyrket. I det hér fallet handlade det om 7 procentenheter lagre.
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Yrken med krav pa hégskolekompetens eller motsvarande

Det hir yrkesomradet utgors av yrken som kréver en kort hogskoleutbildning, yrkeshog-
skola eller motsvarande. Totalt sett har yrkesomrédet drygt 600 000 anstillda fordelade
pa ett sextiotal yrken. Av dem hade 19 yrken atminstone 10 000 anstéllda 2024 och ingar
déarfor i den hdr sammanstéllningen.

Det ar relativt stora skillnader i 16neutveckling mellan 2014 och 2024 mellan de olika
tekniska yrkena. Ett av dem, arbetsledare inom bygg, anldggning och gruva, ar det yrke som
haft den hogsta 1oneutvecklingen av alla inom det hir yrkesomradet. Yrkets genomsnitt-
liga grundlon har 6kat med 43 procent under den aktuella perioden, vilket &r 14 procent-
enheter hogre dn referensyrket. Det &r ett kraftigt mansdominerat yrke eftersom endast

7 procent av de anstillda ar kvinnor. Aven ingenjorer och tekniker inom bygg och anligg-
ning har haft en 16neutveckling som ligger en bit 6ver referensyrkets, nirmare bestimt

7 procentenheter 6ver. For de resterande yrkena inom teknik har utvecklingen inte varit
lika god. Loneutvecklingen for ingenjérer och tekniker inom maskinteknik avviker inte
namnvart fran referensyrket och for ingenjorer och tekniker inom elektronik samt for
ovriga ingenjorer och tekniker var den 5 respektive 2 procentenheter ldgre an for refe-
rensyrket.

DIAGRAM 4.4  Skillnad i I6neutveckling 2014-2024 mellan yrken med krav
pa hogskolekompetens eller motsvarande med minst 10 000
anstillda och referensyrket

Arbetsledare inom bygg, anldggning och gruva (3121)
Poliser (3360)

Ingenjérer och tekniker inom bygg och anlaggning (3112)

Behandlingsassistenter och socialpedagoger m.fl. (3411)

Redovisningsekonomer (3313)

Fritidsledare m.fl. (3423)

Laboratorieingenjérer (3215)

Inképare och upphandlare (3323)

Banktjansteman (3312)

Foretagssaljare (3322)

Ovriga handlaggare (3359)

Ingenjérer och tekniker inom maskinteknik (3114)

Ordersamordnare m.fl. (3324)

Ovriga ingenjérer och tekniker (3119)

Ingenjorer och tekniker inom elektroteknik (3113)

Férsakringssaljare och férsakringsradgivare (3321) -

Drifttekniker, IT (3511)

Supporttekniker, IT (3512)

Idrottstréanare och instruktorer m.fl. (3422)

-20 -15 -10 -5 0 5 10 15 20
Procentenheter
Kvinnodominerat Kénsbalanserat [l Mansdominerat

Kalla: Medlingsinstitutet
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Det finns flera hilso- och sjukvardsyrken inom det hir yrkesomrédet, men endast ett av
dem, laboratorieingenjorer, hade minst 10 000 anstéllda 2024 och &r darfor det enda som
ingar i den hiar sammanstéllningen. For det yrket 6kade den genomsnittliga grundlénen
med 31 procent, vilket &r 2 procentenheter mer an for referensyrket.

Med 83 000 anstéllda ar foretagssdljare i sdrklass storst bland yrkena med krav pd hog-
skolekompetens eller motsvarande. Yrket har néstan tre ganger fler anstillda 4n det nést
storsta yrket i den hér kategorin. Det 4r mansdominerat, 30 procent av de anstillda ar
kvinnor, men kvinnoandelen har 6kat jimfort med 2014. Mellan 2014 och 2024 ¢kade
den genomsnittliga grundlonen med 30 procent, vilket &r 1 procentenhet mer &n referens-
yrket. Aven andra ekonomyrken som ordersamordnare, banktjdnstemdn samt inkdpare och
upphandlare ligger pa samma loneutveckling som referensyrket eller strax éver. Redovis-
ningsekonomer landar ytterligare en liten bit hogre da deras genomsnittliga grundlén 6kat
4 procentenheter mer an referensyrket mellan 2014 och 2024.

Poliser har fatt en sérskild 16nesatsning under den studerade perioden, vilket bidragit
till att yrkets genomsnittliga grundlon har 6kat 9 procentenheter mer dn referensyrkets
mellan 2014 och 2024. Det ar dven 9 procentenheter mer d4n den genomsnittliga 16ne-
utvecklingen i staten under perioden.

Inom det har yrkesomréadet ar idrottstrdnare och instruktérer m.fl. det yrke som har haft
den svagaste loneutvecklingen. Under den studerade perioden 0kade deras genomsnittliga
grundlon med 11 procent, vilket motsvarar en arlig 16ne6kningstakt pa 1 procent. Det &r
18 procentenheters lédgre 10nedkning &n for referensyrket. Yrkets medellon har varierande
gatt bade uppét och nerét under den aktuella tiodrsperioden. Férmodligen finns det en
pataglig 1onespridning inom yrket och medellonen ar darfor kénslig for vilka arbetsgivare
som hamnar i det statistiska urvalet respektive ar.

De IT-yrken som redovisas i diagram 4.4, drifttekniker, IT samt supporttekniker, IT har bada
haft en I6neutveckling som é&r cirka 8 procentenheter lagre &n referensyrkets.

Yrken inom administration och kundtjanst

I det har yrkesomradet finns 22 yrken varav 10 hade minst 10 000 anstéllda 2024 och
darfor ingar i den hér redovisningen. Inget av dessa tio yrken har en kénsbalanserad
sammansattning utan alla dr antingen kvinno- eller mansdominerade. Ett av de kvinno-
dominerade yrkena ar medicinska sekreterare, vardadministratorer m.fl. som anvands som
referensyrke i den hér studien.

Kontorsassistenter och sekreterare dr de yrkesgrupper som har haft den bésta 16neutveck-
lingen inom yrkesomradet administration och kundtjinst, men inget av dessa yrken har
haft en l6neutveckling som pétagligt 6verstiger referensyrkets. Hogst loneutveckling har
l6ne- och personaladministratérer haft. Mellan 2014 och 2024 6kade yrkets genomsnittliga
grundlén med 33 procent, vilket 4r 4 procentenheter mer 4n for referensyrket. Aven dvriga
kontorsassistenter och sekreterare samt ekonomiassistenter m.flL. har haft en nagot battre
loneutveckling an referensyrket.

Inget av yrkena inom kundtjénst har haft en battre Ioneutveckling &n referensyrket.
Kontorsreceptionister har haft samma l6neutveckling som referensyrket samtidigt som
kundtjdnstpersonal samt hotellreceptionister m.fl. har haft 3 respektive 5 procentenheter
lagre loneutveckling an referensyrket mellan 2014 och 2024.
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Lager- och terminalpersonal &r med sina 96 000 anstéllda det storsta yrket inom yrkes-
omrédet administration och kundtjénst. Mellan 2014 och 2024 6kade yrkets genomsnitt-
liga grundlén med 26 procent, vilket 4r 3 procentenheter ligre dn referensyrkets. Aven
transportledare och transportsamordnare har haft en ndgot svagare 16neutveckling 4n
referensyrket.

DIAGRAM 4.5  Skillnad i I6neutveckling 2014-2024 mellan yrken inom administration
och kundtjanst med minst 10 000 anstallda och referensyrket

Yrke (SSYK-kod)

Léne- och personaladministratérer (4112) |

Ovriga konlorsassistenter och sekreterare (4119) F
Ekonomiassistenter m.fl, (4111) |

Medicinska sekreterare, vardadministratérer m.fl. (4117)

Kontorsreceptionister (4225)

Transportledare och transportsamordnare (4323)

Lager- och terminalpersonal (4322) -

Kundtjanstpersonal (4222) |

Hotellreceptionister m.fl, (4224) |

Brevbarare och postterminalarbetare (4420) |

T T T T T T T 1
-20 -15 -10 -5 0 5 10 15 20

Procentenheter

Kvinnodominerat [l Mansdominerat

Kalla: Medlingsinstitutet

Den svagaste 1oneutvecklingen inom det hér yrkesomradet géller brevbérare och post-
terminalarbetare vars genomsnittliga grundlon har 6kat med 18 procent mellan 2014
och 2024. Det dr 11 procentenheter lagre &n for referensyrket. Under den perioden
minskade antalet anstéllda i yrket med 35 procent och dven medeléldern bland de
anstallda har sjunkit.

Service-, omsorgs- och forsaljningsyrken

Yrkesomradet service-, omsorgs- och forsiljningsyrken dr det nést storsta pa den svenska
arbetsmarknaden. Totalt finns det 1 miljon anstéllda i de yrken som ingér i det hiar omréa-
det. Av dem arbetar ndrmare 930 000 i ndgot av de 19 yrken som har minst 10 000
anstéllda. Yrkesomradet domineras av kvinnor, 15 av de 19 redovisade yrkena ar kvinno-
dominerade, tva dr konsbalanserade och resterande tva 4r mansdominerade.
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Alla serviceyrken som ingar i diagram 4.6 har haft ungefar samma Ioneutveckling som
referensyrket under den aktuella tiodrsperioden. Loneutvecklingen for kockar och
kallskdnkor samt for hovmadstare och servitérer ligger ndgon procentenhet hogre an for
referensyrket medan den for fastighetsskétare ligger ungeféar 1 procentenhet under
referensyrkets 16neutveckling.

Bland forsaljningsyrkena inom detaljhandeln mérks inte minst sdljande butikschefer och
avdelningschefer i butik som ar det yrke som haft den hogsta procentuella 16nedkningen
av de 117 yrken med minst 10 000 anstillda. Mellan 2014 och 2024 6kade yrkets genom-
snittliga grundlon med 44 procent, vilket 4r 15 procentenheter hogre adn referensyrkets.
Butiksdljare, fackhandel, som &r landets tredje storsta yrke, har haft en 16neutveckling som
motsvarar den for referensyrket. Lonedkningen for butikssdljare, dagligvaror, som ar det
sjétte storsta yrket, har varit 5 procentenheter lagre dn referensyrkets.

DIAGRAM 4.6  Skillnad i I6neutveckling 2014-2024 mellan service-, omsorgs- och
forsaljningsyrken med minst 10 000 anstallda och referensyrket
Yrke (SSYK-kod)

Saljande butikschefer och avdelningschefer i butik (5221)
Tandskoterskor (5350)
Kriminalvardare (5412)

Underskdterskor, mottagning (5324)
Kockar och kallskénkor (5120)

Underskéterskor, vard- och specialavdelning (5323)

Hovmastare och servitdrer (5131)
Underskéterskor, hemtjénst, hemsjukvard och &ldreboende (5321)
Butikssaljare, fackhandel (5223)

Vaktare och ordningsvakter (5413)
Skotare (5341)

Barnskdtare (5311)
Fastighetsskétare (5152) | .
Vardare, boendesttdjare (5342)

Butikssaljare, dagligvaror (5222)

Elevassistenter m.fl. (5312)

Virdbitréden (5330)

Personliga assistenter (5343)

Ovrig vard- och omsorgspersonal (5349)

1 1 I 1 I I 1

-20 -15 -10 -5 0 5 10 15 20

Procentenheter

Kvinnodominerat Kénsbalanserat
[l Mansdominerat

Kalla: Medlingsinstitutet

Som namnts ovan finns det stora yrken inom handeln, men det storsta finns bland
omsorgsyrkena. Underskéterskor, hemtjdnst, hemsjukvard och dldreboende ar med cirka
130 000 anstéllda det vanligaste yrket i Sverige. Ungefér 86 procent av de anstéllda

ar kvinnor. Loneutvecklingen fér gruppen ligger i nivd med referensyrket. Aven under-
skoterskor, mottagning samt underskéterskor, vard- och specialavdelning har haft en 16ne-
okning i niva med referensyrket eller aningen hogre. Tandskoterskor &r det yrke som haft
den nést hogsta 16nedkningen av omsorgsyrkena med atminstone 10 000 anstallda, men
l6nedkningen &4r 4nda inte mer an ett par procentenheter hogre dn referensyrkets.

KAPITEL4 RELATIVLONEFORANDRINGAR FOR OLIKA YRKEN

52



Ovriga omsorgsyrken har haft en ligre 16neékning 4n referensyrket. Det géller inte
minst elevassistenter m.fl., vardbitrdden, personliga assistenter samt 6vrig vdrd- och
omsorgspersonal vars respektive 16neékningar har varit mellan 5 och 10 procentenheter
lagre an referensyrkets.

Yrken inom byggverksamhet och tillverkning

Det hir yrkesomradet utgors av olika typer av byggnadsarbetare samt en lang rad hant-
verksyrken. Néstan alla yrken inom det hdr omrédet &r mansdominerade. Av totalt 50
yrken dr 45 mansdominerade. De elva yrken som har minst 10 000 anstéllda &r alla
mansdominerade.

DIAGRAM 4.7  Skillnad i I6neutveckling 2014-2024 mellan yrken inom byggverksamhet
och tillverkning med minst 10 000 anstéllda och referensyrket

Yrke (SSYK-kod)
Malare (7131) |

VVS-montérer m.fl. (7125)

Maskinstallare och maskinoperatérer, metallarbete (7223) |-
Underhallsmekaniker och maskinreparatorer (7233) |
Ovriga byggnads- och anléggningsarbetare (7119) |-
Svetsare och gasskarare (7212) |-

Motorfordonsmekaniker och fordonsreparatérer (7231)
Anlaggningsarbetare (7114) |-

Betongarbetare (7113) -

Traarbetare, snickare m.fl. (7111) i

Installations- och serviceelektriker (7411) |-

5 10 15 20
Procentenheter

B Mansdominerat

Kalla: Medlingsinstitutet

KAPITEL4 RELATIVLONEFORANDRINGAR FOR OLIKA YRKEN

53



Malare &r det yrke inom det hiar omrédet som haft den hogsta 16nedkningen, knappt 5
procentenheter hogre dn referensyrket. VVS-montorer m.fl. hamnar strax efter med en
I6nedkning som ar 4 procentenheter hogre dn referensyrket mellan 2014 och 2024. Den
genomsnittliga grundlonen for VVS-montorer m.fl. uppgick 2024 till 40 600 kronor per
manad, vilket innebér att det ar det hégst avlonade arbetaryrket bland de som har minst
10 000 anstéllda. Det &r ocksa ett mycket mansdominerat yrke. Endast négra enstaka
procent av de anstillda ar kvinnor. Ovriga yrken inom byggnads- och anliggningsom-
radet i diagram 4.7 har haft en svagare loneutveckling sedan 2014. Anldggningsarbetare
samt betongarbetare har bada haft ungefir 3 procentenheters lagre 16neutveckling 4n
referensyrket. For trdarbetare, snickare m.fI. har 6kningen av den genomsnittliga grund-
I6nen varit 5 procentenheter ldgre &n for referensyrket.

Bland metallhantverks- och reparatorsyrken har den genomsnittliga grundlénen okat

3 procentenheter mer for maskinstdllare och maskinoperatorer, metallarbete samt under-
hallsmekaniker och maskinreparatorer jamfort med referensyrket. Svetsare och gasskdrare
samt motorfordonsmekaniker och fordonsreparatérer har daremot fatt ungefar samma
O0kning av den genomsnittliga grundlonen som referensyrket under den aktuella perioden.
Av de yrken inom det hdr omrédet som hade minst 10 000 anstéllda sd var svetsare och
gasskérare det yrke som hade den hogsta andelen kvinnor och dé var andelen 4dndé inte
hogre dn 17 procent.

Installations- och serviceelektriker var det yrke med minst 10 000 anstillda inom det har
omradet som hade den ldgsta 16ne6kningen mellan 2014 och 2024. Under perioden 6kade
den genomsnittliga grundlonen med 21 procent, vilket &r 8 procentenheter lagre dn for
referensyrket.

Yrken inom maskinell tillverkning och transport m.m.

I likhet med féregdende yrkesomréade ar yrken inom maskinell tillverkning och transport
kraftigt mansdominerade. Av de 46 yrken som ingar i yrkesomrédet &r inget kvinno-
dominerat, tre ar konsbalanserade och resterande 43 4r mansdominerade. Totalt sett var
17 procent av de anstéllda i det har yrkesomradet 2024 kvinnor. Det finns ménga sma
yrken i yrkesomréadet, endast 9 av de 46 yrkena hade minst 10 000 anstillda 2024 och
visas i diagram 4.8.

Montorsyrkena 6vriga montérer samt montorer, metall-, gummi- och plastprodukter har
fatt de hogsta l6nedkningarna sedan 2014. Under den studerade tiodrsperioden har deras
genomsnittliga grundlon okat 3 respektive 2 procentenheter mer adn referensyrkets.

Det tredje montorsyrket, montérer; elektrisk och elektronisk utrustning, har haft en 16ne-
utveckling som ungefir motsvarar referensyrkets. Det géller dven drifttekniker vid vdirme-
och vattenverk.
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DIAGRAM 4.8  Skillnad i I6neutveckling 2014-2024 mellan yrken inom maskinell
tillverkning och transport med minst 10 000 anstallda och referensyrket

Yrke (SSYK-kod)

Ovriga montérer (8219)

Montérer, metall-, gummi- och plastprodukter (8213) |-

Drifttekniker vid varme- och vattenverk (8191) |-

Montérer, elektrisk och elektronisk utrustning (8212)

Taxiférare m.fl. (8321) |-

Lastbilsférare m.fl. (8332) |

Anlaggningsmaskinférare m.fl. (8342) |-

Buss- och sparvagnsférare (8331) |-

Ovriga bil-, motorcykel- och cykelférare (8329)

5 10 15 20

Procentenheter

B Mansdominerat

Kalla: Medlingsinstitutet

Transport och maskinféraryrken har inte riktigt natt upp till den léneutveckling som
exempelvis montdrsyrkena har haft och ddrmed inte heller referensyrkets 1oneutveckling.
Taxiférare m.fl., lastbilsforare m.fl. samt anldggningsmaskinforare m.fl. har alla haft en
loneutveckling som &r 2-3 procentenheter lagre dn referensyrkets. Den genomsnittliga
grundlonen for buss- och spdrvagnsforare 6kade med 23 procent mellan 2014 och 2024,
vilket &r 6 procentenheter lagre &n for referensyrket. Av alla 117 yrken med minst 10 000
anstéllda var 6vriga bil-, motorcykel- och cykelforare det yrke som hade den lagsta lone-
utvecklingen mellan 2014 och 2024. Under den perioden 6kade yrkets genomsnittliga
grundlon lite drygt 10 procent, vilket &r nistan 19 procentenheter lagre &n referensyrket.
Sedan 2014 har yrket expanderat. Antalet anstdllda har mer &n fordubblats och medel-
aldern bland de anstéllda har sjunkit. Det har férmodligen bidragit till den relativt svaga
loneutvecklingen

Ovriga yrken

De resterande yrkesomrédena &r lantbruk, tradgard, skogsbruk och fiske samt yrken med
krav pa kortare utbildning eller introduktion. Lantbruk, tradgrd m.fl 4r ett valdigt litet
yrkesomréde och endast tva av dessa yrken nér upp till gransen pa 10 000 anstéllda. Det
andra yrkesomradet &r storre, men domineras av tvd yrken som har betydligt fler anstillda
4n de 6vriga yrkena inom omrédet. Ungefar 55 procent av de anstéllda 4r kvinnor.
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Béda yrkena med atminstone 10 000 anstillda inom omradet lantbruk, tradgard m.fl. har
haft en ldgre 6kning av den genomsnittliga grundlonen an referensyrket mellan 2014 och
2024. For uppfodare och skétare av lantbrukets husdjur &r skillnaden gentemot referens-
yrket ganska liten, 1 procentenhet pa tio ar. For trddgdrdsanldggare m.fl. r skillnaden i
forhéllande till referensyrket storre. Under den aktuella tioarsperioden 6kade den genom-
snittliga grundlénen for tridgardsanlédggare med 25 procent, vilket &r 4 procentenheter
lagre an for referensyrket. Tradgardsanldggare ar ett mansdominerat yrke, dar mindre 4n
30 procent av de anstéllda ar kvinnor.

Med 87 000 anstéllda ar restaurang- och kéksbitrdden m.fl. det nést storsta yrket bland
yrken med krav pa kortare utbildning eller introduktion. Det dr en yrkesgrupp med manga
yngre personer. Yrkets medianélder var 31 ar 2024, vilket var elva ar ldgre 4n bland
samtliga anstédllda. Medellonens utveckling ar jamforbar med referensyrkets. Skillnaden
dr mindre dn 1 procentenhet.

DIAGRAM 4.9  Skillnad i I6neutveckling 2014-2024 mellan yrken inom lantbruk,
tradgard, skogsbruk och fiske samt yrken med krav pa kortare utbildning
eller introduktion med minst 10 000 anstallda och referensyrket

Yrke (SSYK-kod)

Restaurang- och kdksbitrdden m.fl. (2412)

Uppfédare och skdtare av lantbrukets husdjur (6121) |

Stadare (9111) F

QOvriga servicearbetare (9629)

Tradgardsanlaggare m.fl. (6113) -

Owrig hemservicepersonal m.fl. (8119) -

T T T T T T T T

-20 -15 -10 -5 0 5 10 15 20
Procentenheter

Kvinnodominerat Konsbalanserat [l Mansdominerat

Kalla: Medlingsinstitutet

Stddare ar det storsta yrket bland dem med krav pa kortare utbildning eller introduktion.
Av de drygt 90 000 anstéllda ar 75 procent kvinnor. Den genomsnittliga grundlénen for
stddare har utvecklats ndgot svagare an for referensyrket. Mellan 2014 och 2024 6kade
medellonen for stidare med drygt 2 procentenheter mindre &n for referensyrket. Stadare
ar det vanligaste yrket bland utrikesfodda.
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Aven de resterande yrkena med minst 10 000 anstillda i yrken med krav pa kortare
utbildning eller introduktion har haft ldgre 6kning av den genomsnittliga grundlénen &n
referensyrket. For dvriga servicearbetare ar 16neutvecklingen drygt 3 procentenheter lagre
och for 6vrig hemservicepersonal m.fl. handlar det om knappt 8 procentenheter ldgre.

Samtliga yrken med minst 10 000 anstéllda i de hir tva yrkesomradena har haft en lagre
loneutveckling dn referensyrket. I tva av dem ér skillnaden gentemot referensyrket liten,
men det ar 4nda tydligt att inget av yrkena ligger 6ver referensyrket i friga om l6ne-
utveckling mellan 2014 och 2024.

Yrken med hogst Ioneékning 2014-2024

Redovisningen ovan visar hur den genomsnittliga grundlénen for olika yrken utvecklats

i forhéllande till ett referensyrke under perioden 2014-2024. Presentationen gors per
yrkesomréade, det vill sdga den grovsta nivan av den svenska yrkesindelningen (SSYK).
Det innebér att det 4r forhallandevis enkelt att se hur medellénen for de olika yrkena
utvecklats framfor allt i férhallande till referensyrket, men 4ven jamfort med andra yrken
inom samma yrkesomrade. Daremot kan det vara lite svarare att géra jamforelser mellan
yrken som tillhor olika yrkesomraden.

Tabell 4.1 visar 16neutveckling och 16neniva fér de 20 yrken med minst 10 000 anstéllda
som haft den hogsta 6kningen av den genomsnittliga grundlénen mellan 2014 och 2024.
Tabellen domineras av tjanstemannayrken. Endast ett yrke, malare, ar ett arbetaryrke.

De resterande 19 raknas som tjainstemannayrken. Hélften av de 20 yrkena 4r sddana med
krav pa fordjupad hogskolekompetens. Det innebir inte att alla akademikeryrken haft en
gynnsam loneutveckling. Hélften av de yrken med krav pé fordjupad hogskolekompetens
har forsamrat sin relativlon gentemot referensyrket. Aven bland chefsyrken och bland
yrken med krav pd hogskolekompetens eller motsvarande dr bilden splittrad dé flera yrken
forbattrat sin relativlon i férhallande till referensyrket, medan andra tappat. Detsamma
giller dven arbetaryrken. Nagra har forbattrat 16nen jamfort med referensyrket, men for
merparten av dem har relativionen gentemot referensyrket minskat. Man bor dock ha i
atanke att referensyrket valts ut sa att hilften av yrkena forbéttrat relativiénen och hilften
forsamrat den.

Under den period den hir studien omfattar har sirskilda l6nesatsningar gjorts pd nagra
yrken. Det giller till exempel satsningar pa lararloner i form av forsteldrarreformen och
lararlonelyftet. Flera ldraryrken finns ocksad med i tabellen bland de 20 yrken som fatt
hogst 6kning av grundlonen mellan 2014 och 2024. Lonesatsningar har dven gjorts pa
andra yrken i tabell 4.1, exempelvis poliser. Dessa 16nesatsningar tycks alltsd ha bidragit
till att de som omfattats forbattrat sin relativlon gentemot andra yrken.
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TABELL 4.1 De 20 yrkena med hégst 6kning av genomsnittlig grundlon 2014-2024.
Yrken med minst 10 000 anstallda.

Forandring Genom- Andel
av snittlig Antal kvinnor

grundién grundion Anstiéllda 2024
Yrke (SSYK-kod) procent 2024 2024 procent

Saljande butikschefer och avdelningschefer i butik (5221) 43,7 10 400

Ovriga ekonomer (2419) 43,2 55900 10 800 58
Arbetsledare inom bygg, anlaggning och gruva (3121) 43,0 47 400 18 600 8
Speciallarare och specialpedagoger m.fl. (2351) 39,8 45 900 14 800 92
Grundutbildade sjukskéterskor (2221) 39,3 40 900 52300 88
Ovriga verksamhetschefer inom samhillsservice, niva 2 (1592) 39,3 55 900 15 300 50
Poliser (3360) 37,9 41000 18 700 35
Grundskolldrare (2341) 37,9 40 200 112 500 74
Ingenjérer och tekniker inom bygg och anlidggning (3112) 36,4 48 700 29 500 25
Avdelnings- och enhetschefer inom hilsa och sjukvard, niva 2 (1512) 36,0 57 000 11 100 83
Ekonomi- och finanschefer, niva 2 (1212) 36,0 70700 12 400 62
Sjukgymnaster (2272) 35,9 39000 12 500 70
Socialsekreterare (2661) 35,5 40000 24 500 86
Rektorer, niva 2 (1412) 35,4 58 800 11 600 74
Forskollarare (2343) 35,0 36 300 60 800 96
Mijukvaru- och systemutvecklare m.fl. (2512) 34,7 54 300 107 300 23
Gymnasieldrare (2330) 33,9 42 600 26 300 58
Behandlingsassistenter och socialpedagoger m.fl. (3411) 33,8 34 000 15 400 62
Malare (7131) 33,5 36 800 20 100 17
Ovriga IT-specialister (2519) 33,4 56 200 18 600 32

Kalla: Medlingsinstitutet

Drygt hélften av de 20 yrken som haft storst 6kning av den genomsnittliga grundlonen
under perioden dr kvinnodominerade. Flera av de mest kvinnodominerade yrkena har
forbattrat sina relativloner i forhallande till referensyrket. I stor utstrackning handlar det
om kvinnodominerade tjdnstemannayrken. Merparten av de kvinnodominerade arbetar-
yrkena har istéllet tappat lonemaéssigt gentemot referensyrket.
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Om statistiken

Lonestrukturstatistiken

Om inget annat anges har l6nestrukturstatistiken anvants som datakalla i det har kapitlet.

Det ar en arlig undersokning baserad pa individuppgifter. Matperioden ar september for privat
och statlig sektor samt november fér kommuner och regioner. Alla offentliganstéllda ingar i
undersékningen. For privat sektor gors en stratifierad urvalsundersékning som omfattar cirka
hélften av det totala antalet privatanstéllda. Samtliga féretag med minst 500 anstéllda ingar i
undersokningen varje ar medan sma och medelstora féretag representeras av de foretag som
hamnat i urvalet. For att korrigera att anstallda i sma och medelstora foretag ar underrepresen-
terade i urvalet tilldelas de anstallda i den typen av foretag en upprakningsfaktor som gor att de
far storre vikt vid berdkningarna. Upprakningsfaktorn berdknas utifran storleken pa det féretag
den anstallde arbetar i samt vilken naringsgren féretaget tillhor.

For 2024 finns l6neuppgifter med mera fér cirka 2,8 miljoner anstéllda i aldern 18-68 ar i data-
underlaget. De representerar Sveriges 4,6 miljoner anstallda. Fére 2023 baseras underlaget pa
aldersgruppen 18-66 ar.

Lonestrukturstatistiken innehaller inte nagon information om avtalstillhérighet fér den anstallde,
vilket gor att den inte kan anvandas till att folja upp enskilda avtal. Statistiken innehaller inte
heller nagon information om sa kallade engangsbelopp eller bonus och andra oregelbundna
ersattningar.

Lonestrukturstatistiken ar en del av den officiella statistiken och statistikens kvalitet beskrivs
utforligt i den kvalitetsdeklaration som finns tillganglig pa SCB:s hemsida. Enligt denna bedéms
tillforlitligheten som god avseende malstorheterna genomsnittlig [6n samt antalet anstallda.
Statistiken samlas in och sammanstélls av SCB pa uppdrag av Medlingsinstitutet, som &r stati-
stikansvarig myndighet for |6nestatistiken.

GrundIon

| den hér studien ligger fokus pa grundlon. For offentliganstallda utgérs den av fast 16n inklusive
fasta lonetillagg. For privatanstéllda ingar dessutom prestationslon och ackordslén. Daremot
ingar inte exempelvis ob-/skifttillagg, jour- och beredskapsersattning och férmaner. Genom

att fokusera pa grundlonen elimineras effekter av I6neférandringar som beror pa forandringar i
rorliga Ionekomponenter som till exempel férandringar av ob-/skifttillagg.

Grundlénen ar omraknad till heltid, det vill sdga att I16nen for deltidsarbetande har raknats upp
till heltidslon. For anstallda med tim- eller veckolén har den réknats upp till motsvarande heltids-
16n per manad.
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Bilaga 1 Tidigare regeringsuppdrag

Léneskillnader mellan kvinnor och man

Medlingsinstitutet ska analysera hur de centrala kollektivavtalen har konstruerats for att
underlatta de lokala parternas arbete med I6nefragor ur ett jamstalldhetsperspektiv. Utifran

den officiella I6nestatistiken ska Medlingsinstitutet dven underséka om de centrala I6neavtalens
konstruktion har haft ndgon effekt for att minska I6neskillnaderna mellan kvinnor och man.
Medlingsinstitutet ska dven redovisa vilka relativioneférandringar som har skett for olika yrken
mellan 2008 och 2013.

| uppdraget ingar dven att pa basis av ovan namnda analyser och redovisningar initiera en
diskussion i syfte att framja arbetsmarknadens parters arbete med att minska lI6neskillnader
mellan kvinnor och man.

Uppdraget ska redovisas till Regeringskansliet (Arbetsmarknadsdepartementet) senast den
30 september 2015.

Sammanfattning av rapporten Lonebildning och jamstalldhet

Medlingsinstitutet fick i regleringsbrevet for 2015 i uppdrag att analysera hur de centrala
kollektivavtalen har konstruerats for att underlatta lokala parters arbete med lonefragor
ur ett jamstélldhetsperspektiv, att utifran den officiella I16nestatistiken undersdka om de
centrala I6neavtalens konstruktion har haft nagon effekt for att minska I6neskillnaderna
mellan kvinnor och man samt att redovisa vilka relativioneférandringar som har skett fér
olika yrken mellan 2008 och 2013.

Négra av de slutsatser som dras i rapporten ar i korthet att
» krav péa saklighet 16per som en réd trad genom parternas kollektivavtal.

* itakt med att kollektivavtalen 6ppnat for mer av lokal 16nebildning harriktlinjerna
for de lokala parternas jamstélldhetsarbete utvecklats. De stora fordndringarna i det
avseendet skedde i avtalsrorelserna 2004 och 2007.

* det &dr konsbalanserade tjdnstemannayrken i privat sektor och staten som i huvudsak
ar representerade bland de yrken som haft hogst lonedkning mellan 2008 och 2013
berdknat pé identiska individer, medan det 4r manligt dominerade arbetaryrken i privat
sektor som dr mest representerade bland dem som haft l&gst.

* den tiondel av yrkena som haft den hogsta 6kningen av genomsnittlig grundlén mellan
2008 och 2013 berdknat pé identiska individer har 50 procent hogre 16neckningstakt
dn den tiondel som haft lagst.

* avtalskonstruktion forefaller inte vara avgorande for loneutvecklingen for perioden
2009-2013. Skillnaderna ar storre inom konstruktionerna dn mellan dem.
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Allmant géller att den officiella 16nestatistiken inte dr lampad for att studera utvecklingen
for olika avtalskonstruktioner eller avtalsomréden eftersom statistiken bygger pé en in-
delning i yrke — inte avtal.

I det inledande kapitlet redogors kortfattat for vilka forklaringar som finns till 16neskill-
nader mellan kvinnor och méan. Det konstateras att Ionebildningen dr parternas ansvar och
att en val fungerande 16nebildning inbegriper ett antal faktorer for en god ekonomisk och
social utveckling.

Kapitel 2 innehaller en redovisning av den forsta delen av uppdraget i regeringens
regleringsbrev — hur de centrala kollektivavtalen utformats for att underlétta lokala
parters arbete med l6nefragor ur ett jamstilldhetsperspektiv. Inledningsvis ges en kort-
fattad redogorelse for inneborden av de olika begrepp som anvénds i 16nebildningssam-
manhang, bland annat for att beskriva vilket utrymme som finns att bestimma lonerna
lokalt. Har beskrivs ocksé kortfattat diskrimineringslagen och forildraledighetslagen.

[ kapitlet gar vi igenom de faktorer i de centrala avtalen som kan anses vara sarskilt
viktiga for de lokala parternas arbete med lonefragor ur ett jamstélldhetsperspektiv.

Vi redogor for riktlinjerna for den lokala 16nesattningen i vilka bland annat olika slags
forbud mot osakliga l6neskillnader ingér, vilken samordning som féreskrivs mellan
lonekartldggning och analys och 16nerevision, vilka insatser for kompetensutveckling som
foreskrivs, villkoren for foridldralediga samt ger exempel pa samverkansavtal om jamstélld-
hetsfrégor. Vidare beskrivs hur parterna hanterar frigor om heltids- och visstidsarbete.

Vi konstaterar att de centrala kollektivavtalen innehéller allt mer av lokal 16nebildning
och individuell 16neséttning. Forbundsparterna har utvecklat riktlinjer for den lokala 16ne-
bildningen bland annat ur jamstalldhetssynpunkt. Ett krav pa saklighet i 16nesattningen
16per som en rod trad i de centrala kollektivavtalen.

I kapitel 3 redovisar vi vilka relativloneférandringar som har skett for olika yrken mellan
2008 och 2013. Vi konstaterar att de 20 yrken som hade hogst genomsnittlig 16n ar 2013
i huvudsak &r yrken som innebér ledningsarbete. Halften av dessa 20 yrken har en kons-
balanserad sammanséttning, men nio ar manligt dominerade. Bland de 20 yrken som
hade lagst genomsnittlig grundlén finner man i huvudsak yrken inom service, omsorg
och forséljning samt yrken som inte kraver speciell yrkesutbildning. Av dessa yrken &r

15 kvinnligt dominerade.

Overlag ér det pa sin plats med en viss forsiktighet i analysen. Berikningarna kan Litt
paverkas av olika strukturella effekter. Ménga osékerheter i berdkningarna kan elimineras
om man i stillet studerar identiska individer inom yrkena. Berdknas den genomsnittliga
loneforandringen for yrken med hjalp av identiska individer &r det manligt dominerade
yrken som visar den storsta rorligheten — nedat. Bland de 20 yrken med den ldgsta l6ne-
utvecklingen mellan 2008 och 2013 for personer med samma yrke och arbetsgivare de
bada aren ar 18 manligt dominerade arbetaryrken. Hogst 16neutveckling har kénsbalan-
serade tjainstemannayrken haft.

Uppdraget att utifrdn den officiella 16nestatistiken underséka om de centrala l6neavtalens
konstruktion har paverkat l6neskillnaderna mellan kvinnor och mén redovisas i kapitel 4.
Till skillnad frén i kapitel 3 4r den undersokta tidsperioden 2009-2013. Ocks& metoden att
berdkna loneutvecklingen &r en annan. I detta kapitel jimfors 16neutvecklingen frén ar till
ar. Det innebir att fler individer ingér i analysen &n i kapitel 3.
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Det &r svart att dra négra klara slutsatser om hur de olika avtalskonstruktionerna péaverkar
l6neskillnaderna mellan kvinnor och mén. Det tycks vara andra faktorer &n avtalskonstruk-
tion som péaverkar loneckningstakten. Det gar att finna yrken med hogre respektive lagre
I6nedkningstakt inom samtliga avtalskonstruktioner. Det betyder att det ar storre skill-
nader i l6nedkningstakt inom avtalskonstruktionen dn mellan dem. Det kan finnas andra
skal till att vélja viss avtalskonstruktion dn enbart loneutfall. Det kan exempelvis handla
om en effektivare 16nebildning eller att vissa allménna villkor tillméts ett hogre varde &n
I6nedkningar. Ytterst ar avtalskonstruktionen resultatet av en férhandling och parternas
styrka i forhandlingen.

Négra skillnader som beror pé avtalskonstruktion gar inte att se. Det finns ddrmed inga
tydliga belégg for att viss avtalskonstruktion &r att foredra framfor ndgon annan i syfte att
minska I6neskillnader mellan kvinnor och mén. Det faktum att skillnaden i l16neutveckling
kan vara stor inom de olika avtalskonstruktionerna och dven inom samma avtal pekar pa
att det &r pa lokal niva skillnader kan uppsta. Det finns séledes ett rorelseutrymme ocksa
inom ”"maérkets” ramar som kan anvandas till att férdndra 16nerelationer. Hur utrymmet
anvands dr parternas ansvar.

I Medlingsinstitutets uppdrag ingar ocksa att pad basis av dessa analyser och redovisningar
initiera en diskussion i syfte att frimja arbetsmarknadens parters arbete med att minska
I6neskillnader mellan kvinnor och mén. Mot bakgrund av redovisningen i kapitel 2-4
lamnas i kapitel 5 nagra fragestéllningar med sikte pa att initiera en sddan diskussion.

Ur regeringsbeslut 21 december 2017

Uppdrag till Medlingsinstitutet att redovisa vilka relativioneférandringar som har skett fér olika
yrken mellan 2014 och 2017
Regeringens beslut

Regeringen ger Medlingsinstitutet i uppdrag att redovisa vilka relativioneférandringar som har
skett for olika yrken pa den svenska arbetsmarknaden mellan aren 2014 och 2017. Analys av
resultaten ska darefter géras utifran ett jamstalldhetsperspektiv.

| uppdraget ingar dven pa basis av ovan namnda redovisning initiera en diskussion i syfte att
framja arbetsmarknadens parters arbete med att minska Ioneskillnader mellan kvinnor och man.

Uppdraget ska redovisas till Regeringskansliet (Arbetsmarknadsdepartementet) senast den
30 september 2018.
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Sammanfattning av rapporten Yrke, 16n och kén

Det har skett forandringar i det inbordes I6nelaget mellan ett antal stora yrkesgrupper
mellan aren 2014 och 2017. Det visar denna rapport som ar framtagen utifran ett
regeringsuppdrag till Medlingsinstitutet.

Loneutvecklingen forefaller ha varit starkast i yrken dér det rader personalbrist eller dér
det gjorts olika satsningar som exempelvis pa ldrare och underskoterskor. Den genom-
snittliga 16neckningstakten mellan aren 2014 och 2017 f6r de 383 yrken som undersokts
var 2,3 procent per ar. Manga yrken 14g nira genomsnittet, men for en majoritet avvek
16neokningstakten uppat eller nedat med minst 0,5 procentenheter per ar.

Den svenska arbetsmarknaden ar konsuppdelad och att kvinnor och mén ofta finns i olika
yrken &r en viktig orsak till 16neskillnaden mellan kvinnor och mén.

Bland de yrken dér l6nedkningstakten varit hogre 4n genomsnittet finns bdde manligt och
kvinnligt dominerade. De kvinnligt dominerade yrkena har emellertid varit storre och det
har gjort att den totala 16neskillnaden mellan kvinnor och mén har minskat.

Bland de yrken som haft en gynnsam léneutveckling finns manga med krav pa hogskole-
utbildning. Flera av dessa yrken dr kvinnodominerade och finns inom varden och skolan.
I akademikeryrken 6verlag har andelen kvinnor 6kat. Dessa faktorer har ocksé bidragit till
att minska loneskillnaden mellan konen.

Loneutvecklingen har varit relativt svag under den undersokta perioden bland yrken med
lagre krav pa utbildning och bland yrken inom administration och kundtjanst. Andelen
kvinnor har minskat i dessa yrken med relativt 1dngsam l6neutveckling. Aven detta har
bidragit till en minskad l6neskillnad mellan kvinnor och mén.

Konsbalansen inom olika yrken har minskat ndgot under den undersokta perioden.
Sambandet mellan dndrad konsbalans och l6neutveckling i olika yrken har undersokts
2014-2017. Nagot statistiskt stod for ett sddant samband kunde dock inte péatréffas.
En Okad eller minskad andel kvinnor i yrket har varken paverkat l6neldget uppat

eller nedét.

Den svenska lonebildningsmodellen har de tvé senaste decennierna karaktériserats av att
industrins avtal utgjort en norm for den 6vriga arbetsmarknaden. Den rddande modellen
sdgs ibland cementera olika gruppers relativa léneldge. Aven om det &r svart att dra 14ngt-
géende slutsatser pa grundval av den korta period som studeras i denna rapport tyder
resultaten inte pa att 16nebildningsmodellen stér i vagen for forandringar vad géller olika
yrkens relativa lonelége.
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Bilaga 2 Kollektivavtal i urvalet

Arbetsgivarorganisation Arbetstagarorganisation Avtal

Svenskt Ndringsliv

Byggforetagen Svenska Byggnadsarbetareférbundet Byggavtal

Byggforetagen Seko, Service- och kommunikationsfacket | Vag- och Banavtalet

Byggforetagen Ledarna Tjanstemannaavtal inom
byggbranschen

Byggforetagen Sveriges Ingenjorer Tjanstemannaavtal inom
byggbranschen

Byggforetagen Unionen Tjanstemannaavtal inom

byggbranschen

Installatorsféretagen

Svenska Elektrikerforbundet

Installationsavtal

Maleriforetagen i Sverige

Svenska Byggnadsarbetareférbundet

Maleriavtalet

Svensk Handel

Handelsanstalldas férbund

Detaljhandelsavtal

Svensk Handel

Handelsanstalldas forbund

Lager och e-handel

Svensk Handel

Akademikerférbunden

Handelns Tjanstemannaavtal

Svensk Handel Unionen Handelns Tjanstemannaavtal
Visita Hotell- och Restaurangfacket Grona riks
Visita Unionen Tjanstemannaavtal

Grafiska Foretagens Forbund

GS Facket for skogs-, tra- och grafisk
bransch

Infomediaavtal

IKEM - Innovations-och IF Metall |-avtalet
kemiarbetsgivarna

IKEM - Innovations-och Ledarna Tjanstemannaavtal
kemiarbetsgivarna

IKEM - Innovations-och Sveriges Ingenjorer/Naturvetarna Tjanstemannaavtal
kemiarbetsgivarna

IKEM - Innovations-och Unionen Tjanstemannaavtal

kemiarbetsgivarna

Industriarbetsgivarna GS Facket for skogs-, tra- och grafisk Sagverksindustri
(Skogsindustrier) bransch

Industriarbetsgivarna Svenska Pappersindustriarbetareférbundet | Massa- och Pappersindustri
(Skogsindustrier)

Industriarbetsgivarna IF Metall Stal- och Metallindustri
(Stal och Metall)

Industriarbetsgivarna Unionen Stal- och Metallindustri

(Stal och Metall)

Livsmedelsféretagen

Livsmedelsarbetareforbundet

Livsmedelsavtal

Livsmedelsféretagen Ledarna Tjanstemannaavtal
Livsmedelsforetagen Sveriges Ingenjorer Tjanstemannaavtal
Livsmedelsféretagen Unionen Tjanstemannaavtal
Teknikarbetsgivarna IF Metall Teknikavtal
Teknikarbetsgivarna Ledarna Teknikavtal Tjansteman

Teknikarbetsgivarna

Sveriges Ingenjorer

Teknikavtal Tjansteman
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Arbetsgivarorganisation

Arbetstagarorganisation

Avtal

Teknikarbetsgivarna Unionen Teknikavtal Tjansteman
Tra- och Mobelforetagen GS Facket for skogs-, tra- och grafisk Traindustri
bransch
Tra- och Mobelféretagen Sveriges IngenjGrer Traindustri
Tra- och Mobelforetagen Unionen Traindustri
Almega Tjansteforbunden Fastighetsanstélldas Forbund Fastigheter

Almega Tjansteférbunden

Fastighetsanstalldas Férbund/Seko,
Service- och kommunikationsfacket

Serviceentreprenad

Almega Tjansteférbunden

Seko, Service- och kommunikationsfacket

Kommunikation

Almega Tjansteforbunden

Akavia/SRAT/Sveriges Ingenjorer

Kommunikation

Almega Tjansteforetagen

Svenska Kommunalarbetareférbundet

Friskolor

Almega Utbildning

Sveriges Larare

Friskolor

Almega Tjansteforetagen/ Unionen Tjansteman i tjanste- och
Medieféretagen Medieféretag
FAO - Forsakringsbranschens | Forena Tjansteman i forsakrings-
Arbetsgivareorganisation branschen
Innovationsféretagen Sveriges Arkitekter Innovationsavtalet
Innovationsforetagen Sveriges Ingenjorer Innovationsavtalet
Innovationsforetagen Unionen Innovationsavtalet
Kompetensforetagen Akademikerférbunden Kompetensforetagens
tjanstemannaavtal
Kompetensféretagen Unionen Kompetensféretagens
tjdnstemannaavtal

Medieféretagen

GS Facket for skogs-, tré- och grafisk
bransch

Tidningsavtalet

Sakerhetsforetagen (Almega)

Svenska Transportarbetareférbundet

Bevaknings- och siakerhetsavtalet

TechSverige Seko, Service- och kommunikationsfacket | Telekom
TechSverige Akavia IT-branschen
TechSverige Sveriges Ingenjérer IT-branschen
TechSverige Unionen IT-branschen
Tagforetagen Seko, Service- och kommunikationsfacket | Spartrafik
Vardféretagarna Svenska Kommunalarbetareférbundet Aldreomsorg
Vardféretagarna Svenska Kommunalarbetareférbundet Personliga assistenter
Vardféretagarna Vardférbundet Vard och behandlingsverksamhet
samt omsorgsverksamhet
Biltrafikens Svenska Transportarbetareférbundet Transportavtalet
Arbetsgivareférbund
Biltrafikens Ledarna Tjanstemannaavtal
Arbetsgivareférbund
Biltrafikens Sveriges Ingenj6rer Tjanstemannaavtalet for
Arbetsgivareférbund Transportforetagen
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Arbetsgivarorganisation

Arbetstagarorganisation

Avtal

Biltrafikens Unionen Tjanstemannaavtalet for
Arbetsgivareférbund Transportforetagen
Motorbranschens IF Metall Motorbranschavtalet
Arbetsgivareférbund

Motorbranschens Ledarna Tjanstemannaavtal
Arbetsgivareférbund

Motorbranschens Sveriges Ingenjérer Tjanstemannaavtal
Arbetsgivareforbund

Motorbranschens Unionen Tjanstemannaavtal
Arbetsgivareférbund

Sveriges Bussforetag Svenska Kommunalarbetareférbundet Bussbranschavtal

Ovriga privat sektor

Arbetsgivaralliansen

Fastighetsanstélldas Forbund

Ideella och idéburna
organisationer

Arbetsgivaralliansen

Unionen

Ideella och idéburna
organisationer

Arbetsgivaralliansen

Akademikerférbunden

Ideella och idéburna
organisationer

Arbetsgivaralliansen

Ledarna

Ideella och Idéburna
organisationer

Finansarbetsgivarna

Akavia/Sveriges Ingenjorer

Akademikeravtal

Finansarbetsgivarna

Finansférbundet

Bankanstallda

Fastigo -
Fastighetsbranschens
Arbetsgivarorganisation

Fastighetsanstélldas Forbund

F-avtalet

Fastigo -
Fastighetsbranschens
Arbetsgivarorganisation

Akademikerférbunden inom
Fastigos avtalsomrade, AiF

K-avtalet (Tjanstemannaavtal)

Fastigo - Ledarna K-avtalet (Tjanstemannaavtal)
Fastighetsbranschens

Arbetsgivarorganisation

Fastigo - Vision K-avtalet (Tjanstemannaavtal)
Fastighetsbranschens

Arbetsgivarorganisation

Fremia Handelsanstélldas férbund Butiker

Fremia Svenska Kommunalarbetareférbundet Personliga assistenter

Fremia Svenska Kommunalarbetareférbundet Forskolor, fritidshem och
fristdende skolor

Fremia Sveriges Larare Forskolor, fritidshem och
fristdende skolor

Fremia Sveriges Skolledare Forskolor, fritidshem och
fristdende skolor

Sobona Seko, Service- och kommunikationsfacket | BOK Energi

Sobona Svenska Kommunalarbetareférbundet BOK Energi
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Arbetsgivarorganisation Arbetstagarorganisation Avtal
Sobona AkademikerAlliansen BOK Energi
Sobona Vision, SSR, Ledarna, Scen&Film BOK Energi

Svensk Scenkonst

Scen&Film

Riksavtal for anstallda vid
offentligt finansierade
teaterinstitutioner

Svensk Scenkonst

Akademikerforbunden

Riksavtal for anstallda vid
offentligt finansierade
teaterinstitutioner

Svenska kyrkans
arbetsgivarorganisation

Svenska Kommunalarbetareférbundet

Svenska Kyrkan

Svenska kyrkans
arbetsgivarorganisation

Akademikerférbundet SSR

Svenska Kyrkan

Svenska kyrkans
arbetsgivarorganisation

Akavia

Svenska Kyrkan

Svenska kyrkans
arbetsgivarorganisation

Kyrkans Akademikerférbund

Svenska Kyrkan

Svenska kyrkans
arbetsgivarorganisation

Sveriges Larare

Svenska Kyrkan

Svenska kyrkans
arbetsgivarorganisation

Vision

Svenska Kyrkan

Offentlig sektor

Arbetsgivarverket Seko, Service- och kommunikationsfacket | RALS
Arbetsgivarverket OFR S,PO RALS
Arbetsgivarverket Saco-S RALS

SKR - Sveriges Kommuner
och Regioner

Svenska Kommunalarbetareférbundet

Kommunalarbetareférbundet

SKR - Sveriges Kommuner
och Regioner

AkademikerAlliansen

Avtalsomrade
AkademikerAlliansen

SKR - Sveriges Kommuner

Vision, SSR, Ledarna, Scen&Film

OFR - Allman Kommunal

och Regioner verksamhet
SKR - Sveriges Kommuner Sveriges Lakarforbund OFR - Ldkare
och Regioner

SKR - Sveriges Kommuner Sveriges Larare OFR - Larare

och Regioner

SKR - Sveriges Kommuner
och Regioner

Vardférbundet

OFR - Halso- och sjukvard
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Bilaga 3
Medlingsinstitutets tidigare analyser
ur ett jamstalldhetsperspektiv

Arligen aterkommande rapporter

e Avtalsrorelsen och I6nebildningen - Medlingsinstitutets arsrapporter, 2001-
e L 6neskillnaden mellan kvinnor och man, 2009-

e Inkomstskillnaden mellan kvinnor och man, 2023-

Ovriga rapporter

e Kvinnors och mans loner jamférda yrke for yrke, 2006
e Nio perspektiv pa jamstélldhet, 2009

e Réster om I6nebildning och medling, 2011

e Lonebildning och jamstalldhet, 2015

e Yrke 16n och kén, 2018

Publikationerna kan laddas ned fran Medlingsinstitutets webbplats: www.mi.se
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