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Forord
I regeringens regleringsbrev till Medlingsinstitutet for ar 2015 finns fyra uppdrag:

e Attanalysera hur de centrala kollektivavtalen har konstruerats for att underlatta de
lokala parternas arbete med Iénefragor ur ett jamstélldhetsperspektiv.

e Att utifran den officiella I6nestatistiken underséka om de centrala I6neavtalens
konstruktion har haft nagon effekt for att minska loneskillnaderna mellan kvinnor
och man.

e Attredovisa vilka relativioneforandringar som har skett for olika yrken mellan
2008 och 2013.

e Att pa basis av ovan namnda analyser och redovisningar initiera en diskussion
i syfte att frimja arbetsmarknadens parters arbete med att minska léneskillnader
mellan kvinnor och mén.

Uppdragen kan ses som en naturlig forlangning av det arbete Medlingsinstitutet redan
bedriver pa jamstalldhetens omrade. Redan i den forsta arsrapporten for ar 2001 fanns
jamstalldhetsfragorna med och sedan 2009 ger Medlingsinstitutet arligen ut en sarskild
rapport om léneskillnaden mellan kvinnor och mén. Arets upplaga av den rapporten
publiceras for dvrigt samtidigt som denna rapport.

En analys av de centrala avtalens paverkan pa det lokala jamstalldhetsarbetet har gjorts
fortlopande i Medlingsinstitutets arsrapporter, men i den har rapporten ges en bred och
uppdaterad Gversikt av fragan.

Att utifran den officiella lonestatistiken underséka om de centrala avtalens konstruktioner
bidragit till att minska I6neskillnaderna mellan kvinnor och mén har varit en utmanande
uppgift. Den officiella lonestatistiken baseras pa yrke och inte avtalstillnorighet och darfor
far resultaten uppfattas mer som valgrundade uppskattningar an absolut sanning. Parterna har
utifran sin egen statistik storre mojligheter an Medlingsinstitutet att géra en sadan analys.

Resultaten for den studerade perioden 20092013 tyder pa att avtalens konstruktion spelar
mindre roll fér 16neskillnaderna mellan kvinnor och mén. Inom alla avtalskonstruktioner
finns det vinnare och forlorare. Skillnaderna ar storre inom konstruktionerna an mellan dem.

Undersokningen av olika yrkens I6nelage i forhallande till varandra och férandringar mellan
2008 och 2013 har genomforts med olika metoder for att ge en mer sammansatt bild av
rorelserna pa arbetsmarknaden.

Resultaten av den studien visar att det sker omfattande relativioneférflyttningar mellan olika
yrken. Bland de 20 yrken som ror sig mest, bade uppat och nedat ar fler manligt dominerade
an kvinnligt.

Utifran de tre forsta punkterna i uppdraget hoppas vi nu att de undersokningar och analyser
som presenteras i denna rapport ska bilda ett gott underlag for parternas fortsatta diskussion.

Medverkande i rapporten ar Kerstin Blomqvist, Bo Enegren, John Ekberg, Per Ewaldsson
och Christian Kjellstrom. Redaktor: Bosse Andersson.

Stockholm i juni 2015
Claes Strath
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Sammanfattning

Medlingsinstitutet fick i regleringsbrevet fér 2015 i uppdrag att
analysera hur de centrala kollektivavtalen har konstruerats for att
underlatta lokala parters arbete med I6nefragor ur ett jamstéalldhets-
perspektiv, att utifran den officiella I6nestatistiken underséka om de
centrala léneavtalens konstruktion har haft ndgon effekt for att
minska léneskillnaderna mellan kvinnor och mén samt att redovisa
vilka relativioneférandringar som har skett for olika yrken mellan 2008
och 2013.

Naégra av de slutsatser som dras i rapporten ar i korthet att
e krav pa saklighet 16per som en rod trad genom parternas kollektivavtal.

e itakt med att kollektivavtalen 6ppnat for mer av lokal 16nebildning har
riktlinjerna for de lokala parternas jamstélldhetsarbete utvecklats. De stora
forandringarna i det avseendet skedde i avtalsrérelserna 2004 och 2007.

o det ar kdnsbalanserade tjanstemannayrken i privat sektor och staten som
i huvudsak &r representerade bland de yrken som haft hogst I6nedkning
mellan 2008 och 2013 beréknat pa identiska individer, medan det &r
manligt dominerade arbetaryrken i privat sektor som &r mest
representerade bland dem som haft I&gst.

e den tiondel av yrkena som haft den higsta 6kningen av genomsnittlig
grundlon mellan 2008 och 2013 beraknat pa identiska individer har
50 procent hogre 16nedkningstakt an den tiondel som haft l1agst.

e avtalskonstruktion forefaller inte vara avgoérande for 16neutvecklingen for
perioden 2009-2013. Skillnaderna &r stérre inom konstruktionerna &n
mellan dem.

Allmant géller att den officiella I6nestatistiken inte &r lampad for att studera
utvecklingen for olika avtalskonstruktioner eller avtalsomraden eftersom
statistiken bygger pa en indelning i yrke — inte avtal.

| det inledande kapitlet redogors kortfattat for vilka férklaringar som finns till
I6neskillnader mellan kvinnor och mén. Det konstateras att I6nebildningen &r
parternas ansvar och att en vél 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
underlatta lokala parters arbete med lonefragor ur ett jamstalldhetsperspektiv.
Inledningsvis ges en kortfattad redogorelse for innebdrden av de olika begrepp
som anvands i I6nebildningssammanhang, bland annat for att beskriva vilket
utrymme som finns att bestamma lénerna lokalt. Har beskrivs ocksa kortfattat
diskrimineringslagen och foraldraledighetslagen.

| kapitlet gar vi igenom de faktorer i de centrala avtalen som kan anses vara
sarskilt viktiga for de lokala parternas arbete med I6nefragor ur ett
jamstélldhetsperspektiv. Vi redogor for riktlinjerna for den lokala
loneséttningen i vilka bland annat olika slags forbud mot osakliga
I6neskillnader ingar, vilken samordning som féreskrivs mellan



lIonekartlaggning och analys och I6nerevision, vilka insatser for kompetens-
utveckling som foreskrivs, villkoren for foraldralediga samt ger exempel pa
samverkansavtal om jamstalldhetsfragor. Vidare beskrivs hur parterna hanterar
fragor om heltids- och visstidsarbete.

Vi konstaterar att de centrala kollektivavtalen innehaller allt mer av lokal
I16nebildning och individuell I6neséttning. Férbundsparterna har utvecklat
riktlinjer for den lokala 16nebildningen bland annat ur jamstélldhetssynpunkt.
Ett krav pa saklighet i 16nesattningen l6per som en rod trad i de centrala
kollektivavtalen.

| kapitel 3 redovisar vi vilka relativioneforandringar 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 ar yrken som innebér ledningsarbete.
Hélften av dessa 20 yrken har en kdnsbalanserad 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 kréver speciell yrkesutbildning. Av dessa yrken &r 15 kvinnligt
dominerade.

Overlag &r det pa sin plats med en viss forsiktighet i analysen. Berdkningarna
kan latt paverkas av olika strukturella effekter. Manga osékerheter i be-
rakningarna kan elimineras om man i stéllet studerar identiska individer inom
yrkena. Beréknas den genomsnittliga Iéneforandringen for yrken med hjélp av
identiska individer ar det manligt dominerade yrken som visar den storsta
rorligheten — nedat. Bland de 20 yrken med den lagsta l6neutvecklingen mellan
2008 och 2013 for personer med samma yrke och arbetsgivare de bada aren ar
18 manligt dominerade arbetaryrken. Hogst loneutveckling har
kdnsbalanserade tjanstemannayrken haft.

Uppdraget att utifran den officiella I6nestatistiken undersoka om de centrala
I6neavtalens konstruktion har paverkat lIoneskillnaderna mellan kvinnor och
man redovisas i kapitel 4. Till skillnad fran i kapitel 3 ar den undersokta
tidsperioden 2009-2013. Ocksa metoden att berdkna léneutvecklingen ar en
annan. | detta kapitel jamfors I6neutvecklingen fran ar till ar. Det innebar att
fler individer ingar i analysen an i kapitel 3.

Det ar svart att dra nagra klara slutsatser om hur de olika avtals-
konstruktionerna paverkar léneskillnaderna mellan kvinnor och méan. Det tycks
vara andra faktorer dn avtalskonstruktion som paverkar lone6kningstakten. Det
gar att finna yrken med hogre respektive lagre 16ne6kningstakt inom samtliga
avtalskonstruktioner. Det betyder att det ar storre skillnader i 16nedkningstakt
inom avtalskonstruktionen &n mellan dem. Det kan finnas andra skél till att
vélja viss avtalskonstruktion &n enbart l6neutfall. Det kan exempelvis handla
om en effektivare I6nebildning eller att vissa allménna villkor tillméats ett hogre
vérde dn l6nedkningar. Ytterst ar avtalskonstruktionen resultatet av en
forhandling och parternas styrka i forhandlingen.

Nagra skillnader som beror pa avtalskonstruktion gar inte att se. Det finns
dérmed inga tydliga belégg for att viss avtalskonstruktion &r att foéredra framfor
nagon annan i syfte att minska loneskillnader mellan kvinnor och man. Det
faktum att skillnaden i I6neutveckling 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 saledes ett rorelseutrymme ocksa inom



”maérkets” ramar som kan anvandas till att forandra Ionerelationer. Hur
utrymmet anvands ar parternas ansvar.

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



1 Uppdrag och bakgrund

P& temat loneskillnader mellan kvinnor och man fick
Medlingsinstitutet i regeringens regleringsbrev for 2015 i uppdrag:

« att analysera hur de centrala kollektivavtalen har konstruerats for
att underlatta lokala parters arbete med lonefragor ur ett
jamstélldhetsperspektiv,

« att utifrdn den officiella |6nestatistiken underséka om de centrala
Ioneavtalens konstruktion har haft nagon effekt for att minska
loneskillnaderna mellan kvinnor och méan, och

« att redovisa vilka relativiéneférandringar som har skett for olika
yrken mellan 2008 och 2013.

| uppdraget ingar ocksa att pa basis av dessa analyser och
redovisningar initiera en diskussion i syfte att framja
arbetsmarknadens parters arbete med att minska l6neskillnader
mellan kvinnor och man.

Medlingsinstitutet redovisar arligen hur léneskillnaderna mellan kvinnor och
man utvecklats i den sarskilda rapporten Vad séager den officiella
Ionestatistiken om léneskillnaden mellan kvinnor och mén? som ges ut i juni
varje ar.! Av dessa rapporter framgar vilka skillnaderna ar mellan kvinnors och
méans genomsnittliga léner. Beroende pa hur jamforelserna gors ar skillnaderna
olika stora. De blir mindre om hansyn tas till bland annat att kvinnor och mén

i stor omfattning arbetar i olika yrken och sektorer.” Om inga sadana hansyn
tas i jamforelsen ar det storst skillnad mellan kvinnors och mans
genomsnittsléner inom landstingen och minst inom kommunerna. Tas sadana
hansyn minskar I6neskillnaderna inom landstingen vasentligt, vilket forklaras
av att kvinnor och man inom landstingen i mycket stor omfattning arbetar inom
olika yrken med olika lonenivaer. Nar det i jamfarelsen tas hansyn till bland
annat yrke finns den stdrsta Ioneskillnaden bland tjanstemannen inom privat
sektor.

Ser man till utvecklingen over tid har I6neskillnaderna minskat inom samtliga
sektorer. For hela arbetsmarknaden har kvinnors genomsnittsioner under den
period som omfattas av vart uppdrag (2008-2013) narmat sig mannens med
2,9 procentenheter. Storst forandring har skett inom staten dar kvinnornas
genomsnittsléner under denna period ndrmat sig mannens med 6,1 procent-
enheter. Minst fordndring visar gruppen arbetare inom privat sektor dar
avstandet krympt med 2,2 procentenheter.

Utvecklingen dver tid efter standardvégning visar naturligtvis relativt mindre
foréndringar. For samtliga sektorer sammantagna har gapet mellan kvinnors
och mans genomsnittsloner minskat med 1,0 procentenhet, och fordndringen &r
storre inom privat sektor &n inom offentlig.

! Samtliga rapporter inklusive arets, "Loneskillnader mellan kvinnor och man 2014? Vad sager
den officiella statistiken?”, finns att ladda ner fran Medlingsinstitutets webbplats www.mi.se.
Rapporten utkom till en borjan i september, men har sedan ar 2011 tidigarelagts och
ubliceras i juni.
Genom sa kallad standardvagning tas hansyn till faktorerna alder, yrke, sektor, utbildning
och arbetstid.


http://www.mi.se/

En sa kallad regressionsanalys® kan bidra till forstaelsen for olika faktorers
paverkan pa I6neskillnaden mellan kvinnor och man. Mellan 2008 och 2013
har skillnaden métt med den metoden minskat med 0,8 procentenheter till
5,0 procent.

Medlingsinstitutets analyser visar att yrke &r den enskilt viktigaste faktorn
bakom den uppmatta skillnaden mellan kvinnors och mans genomsnittsloner.
Kvinnor och mén finns i stor omfattning i olika yrken med olika l6nenivaer.
Datrtill finns kvinnor och mén i stor omfattning i olika sektorer och branscher.
Man brukar séga att vi har en kdnssegregerad arbetsmarknad.

Det finns dock ingen entydig och allméant accepterad forklaring till att mans
genomsnittliga Iéner ar hogre &n kvinnors inom alla sektorer pa arbets-
marknaden. Den bild vi ser har sannolikt formats av en mangd historiska,
sociala, politiska och ekonomiska faktorer.

En viktig faktor i arbetet for 6kad jamstélldhet &r den jamstalldhets- och
diskrimineringslagstiftning som vuxit fram. Sarskilt betydelsefull &r
naturligtvis diskrimineringslagen, med dess férbud mot l6nediskriminering pa
grund av bland annat kon, och krav pa aktiva atgarder for att utjamna och
forhindra loneskillnader mellan kvinnor och man som har lika eller likvérdiga
arbeten. Aven den sérskilda lagstiftningen om forbud mot diskriminering av
deltids- och visstidsanstéllda samt forbudet mot att missgynna foraldralediga &r
viktiga i sammanhanget. De principer som lagstiftningen bygger pa och ger
uttryck for avspeglas i kollektivavtalen.

Ansvaret for 16nebildningen ligger hos arbetsmarknadens parter. Att
astadkomma mer jamstéllda loner ar saledes primart parternas ansvar. Det &r
foljaktligen relevant att undersdka hur de centrala kollektivavtalen har
konstruerats for att underlatta lokala parters arbete med Iénefragor ur ett
jamstalldhetsperspektiv, liksom att undersdka om de centrala I6neavtalens
konstruktion har haft nagon effekt for att minska loneskillnaderna mellan
kvinnor och man.

Arbetet for jamstallda I6ner innebér partsatgarder pa saval foretags- och
forbundsniva som pa nationell niva. Det innefattar stora utmaningar och det ar
viktigt att se jamstéalldhetsfragor tillsammans med vad som i 6vrigt brukar
anses utgora en val fungerande 16nebildning. Bland annat féljande faktorer
brukar framhallas som kannetecken pa en val fungerande I6nebildning.

Lonebildningen bor leda till en god realléneutveckling. Den bor ocksa
medverka till hogre sysselsattning, medfara fa arbetsmarknadskonflikter,
uppratthalla den konkurrensutsatta sektorns Iénenormerande roll och darmed
bidra till det svenska naringslivets internationella konkurrenskraft.
Lonebildningen bor ocksa majliggora relativioneforandringar, vilket kan
inbegripa forandringar av forhallandet mellan Iénenivaerna i typiskt kvinnliga
och typiskt manliga yrken eller sektorer. En vél fungerande I6nebildning ska
alltsa framja ett antal grundlaggande faktorer for en god ekonomisk och social
utveckling.

3 regressionsanalys tas i likhet med i standardvagning hansyn till faktorer sdsom alder, yrke,
sektor, utbildning och arbetstid och det gar ocksa att méata effekten av dem pa loneskillnader
mellan kvinnor och man.
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Under den senaste 20-arsperioden har reallonerna dkat med nastan 60 procent.
Under 2014 fortsatte 6kningen av saval antalet sysselsatta som av syssel-
sattningsgraden. Sverige har vid en internationell jamforelse en hig
sysselsattningsgrad — for narvarande ar den hogst i EU. Svensk arbetsmarknad
praglas ocksa i huvudsak av arbetsfred, med relativt sett fa forlorade arbets-
dagar. Konkurrenskraften ar allmant sett god, men arbetskraftskostnaderna har
under senare ar okat mer an i viktiga konkurrentlander. 1 arsrapporten for ar
2014 beskrivs vilket genomslag industrins normering for 6kningstakten av
arbetskraftskostnaderna har for arbetsmarknaden i évrigt. | kapitel 3 redovisar
vi vilka relativiéneforandringar som skett mellan 2008 och 2013.

Det ar viktigt att framhalla att 16n endast ar en del av arbetskraftskostnaden.
Arbetskraftskostnaderna speglar ocksa vilka kostnadsokningar som i 6vrigt
sker pa arbetsmarknaden, sasom eventuella arbetstidsforkortningar, ytterligare
avséttningar till tjanstepensioner, foraldralén med mera.

| arbetet med denna rapport har Medlingsinstitutet haft vardefulla
underhandskontakter med foretréddare for fackliga organisationer och
arbetsgivarorganisationer for att kontrollera vissa fakta. De olika delarna

i uppdraget tas upp i var sitt kapitel. | det avslutande kapitlet formulerar vi
nagra fragestallningar for den sista delen i vart uppdrag: att pa basis av vara
analyser och redovisningar initiera en diskussion i syfte att frimja
arbetsmarknadens parters arbete med att minska loneskillnaderna mellan
kvinnor och man.



2 Hur har de centrala kollektivavtalen
utformats for att underlatta de lokala
parternas arbete med lonefragor ur
ett jamstalldhetsperspektiv?

Medlingsinstitutet har i sina arsrapporter gjort omfattande
genomgangar av de delar i de centrala kollektivavtalen som &r av
sarskild betydelse ur jamstalldhetssynpunkt. De stérsta
forandringarnai de centrala kollektivavtalen genomfordes i
avtalsrérelserna 2004 och 2007. Dessa redovisas utforligt i Medlings-
institutets arsrapport for 2007, med vissa uppdateringar i ars-
rapporten for 2010. De efterféljande avtalsrorelserna har allmant sett
inte medfort nagra genomgripande forandringar i de tidigare traffade
avtalen.

2.1 Upplagg och avgransning

Med arsrapporterna som utgangspunkt gors i detta kapitel en uppfoljning och
utvidgning i vissa avseenden. Endast avtal som omfattar minst 10 000
arbetstagare har undersokts. Dartill har ytterligare nagra avtal granskats for att
sékerstalla att redovisningen blir representativ for hela arbetsmarknaden. Den
beskrivning som foljer nedan &r inte en fullstdndig redogorelse av alla under-
sokta avtals bestimmelser, utan ger exempel pa regleringar i olika avtal.

Medlingsinstitutet delar in de centrala kollektivavtalen i sju olika kategorier,
dar konstruktion 1 innebér helt lokal 16nebildning och konstruktion 7 generella
utlagg (se vidare i avsnitt 2.2). Huvudfokus i denna del av rapporten &r avtal
med avtalskonstruktion 1-6, eftersom avtal med konstruktion 7 i princip inte
innebér nagon lokal l6nebildning.

| det foljande kommer vi forst att kort belysa vad som avses med lokal
I6nebildning. Sedan redogors for vilka kopplingar som finns mellan de centrala
kollektivavtalen och lagstiftningen, sarskilt diskrimineringslagen. Darefter gar
vi igenom de delar i de centrala kollektivavtalen som typiskt sett har betydelse
for det lokala arbetet med jamstéllda I6ner. Kapitlet avslutas med att vi
summerar vara iakttagelser i denna del av uppdraget.

2.2 Lonebildningens begreppsvarld

Det kan vara bra att inledningsvis kort berdra de begrepp som anvénds i I6ne-
bildningssammanhang och i de centrala kollektivavtalen. Det finns knappast
nagra allmént géllande och enhetliga definitioner av de olika begreppen.

I en vid bemarkelse kan ségas att 16nebildning avser de processer genom vilka
I6ner bestams pa arbetsmarknaden®. Nar Medlingsinstitutet analyserar centrala
avtal och avtalskonstruktioner brukar vi med Iénebildning avse olika satt att
bestamma storleken pa det I6neutrymme som ska fordelas. Med Iéneutrymme
avses det utrymme som parterna, centralt eller lokalt, kommit éverens om finns
for att hoja 16ner, oftast utryckt som ett procenttal av en l16nesumma (till

*Vid en analys av avtalens kostnader brukar man studera arbetskraftskostnaden, alltsa
avtalets samlade kostnader, varav [6nen bara &r en del. | denna rapport ligger fokus emellertid
pa loner.
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exempel summan av I6nerna for de tillsvidareanstallda). I I6nebildningen ingar
ocksa olika satt att fordela I6neutrymmet, uttryckt som loneséttning eller 16ne-
fordelning.

I den kategorisering Medlingsinstitutet gor av olika avtalskonstruktioner brukar
med lokal I6nebildning avses att man i centrala kollektivavtal Gverlater at de
lokala parterna att bestamma storleken pa loneutrymmet. Om I6neutrymmet
har faststallts i ett centralt avtal kan det dverlatas at de lokala parterna att
bestamma hur loneutrymmet ska fordelas. Det finns oftast sddana inslag av
lokal l6nebildning pa avtalsomraden dar utrymmet faststéllts i det centrala
avtalet. For att undersodka hur de centrala avtalen utformats for att underlatta de
lokala parternas arbete med Ionefragor ur ett jamstalldhetsperspektiv ar det
sjalvfallet denna del av 16nebildningen som &r mest intressant.

Vid utgangen av 2014 fanns 685 centrala kollektivavtal om I6ner och allmanna
villkor registrerade hos Medlingsinstitutet. Den dvervagande delen avser privat
sektor (659). Avtalen inom offentlig sektor ar langt farre (23 avseende
kommun- och landstingssektorn och 3 for staten).

En forutsattning for lokala parters arbete med I6nefragor ur ett jamstalldhets-
perspektiv &r att det i de centrala avtalen finns dverenskommelser om att
I6neutrymmets fordelning, i vart fall delvis, ska bestammas lokalt. | den
kategorisering som Medlingsinstitutet gor av olika avtalskonstruktioner &r det
endast avtalskonstruktion 7 som inte innehaller nagot egentligt utrymme for
lokal fordelning. Enligt dessa avtal bestams saval I6neutrymme som lone-
utrymmets fordelning i det centrala avtalet. | avtal med prestationslén forutsatts
dock ett lokalt arbete med I6nesattningen.

1. Lokal I6nebildning
2. Lokal l16nebildning med stupstock om utrymmets storlek

3. Lokal lI6nebildning med stupstock om utrymmets storlek och ndgon form av
individgaranti

4. Lonepott utan individgaranti

5. Loénepott med individgaranti, alternativt stupstock om individgaranti
6. Generell hdjning och I6nepott

7. Generell hgjning

En mer utforlig beskrivning av avtalskonstruktionerna ges i avsnitt 4.6.

I konstruktionerna 1-3 dverlats det at de lokala parterna att bestamma
I6neutrymmet. Konstruktion 2 och 3 innehaller dock stupstockar om
utrymmets storlek for det fall de lokala parterna inte kommer 6verens. Avtal
med konstruktion 1 bendmns ibland sifferlosa” eller processavtal” och dér
bestams saval loneutrymme som fordelning lokalt. | konstruktionerna 4-7
bestdms utrymmet i de centrala avtalen — i vissa fall som lagstutrymme. Drygt
60 procent av de anstéllda som 2014 omfattades av centrala kollektivavtal
arbetade pd omréaden dar loneutrymmet faststallts centralt. Dessa
konstruktioner ar betydligt vanligare i LO-férbundens avtal &n i tjinstemanna-
avtal. Med ett enda undantag forekommer dessa avtal enbart i privat sektor.
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Undantaget ar avtalet (kallat Huvudoéverenskommelse) mellan Sveriges
Kommuner och Landsting, SKL, och Svenska Kommunalarbetareférbundet.

Samtliga konstruktioner utom konstruktion 7 innebér att de lokala parterna
delvis eller helt (det vill séga med eller utan individgaranti) bestammer
fordelningen av utrymmet. Drygt 60 procent av de anstdllda som 2014
omfattades av kollektivavtal arbetade pa omraden utan individgarantier (det
vill sdga avtalskonstruktionerna 1, 2 och 4). Individgarantier &r vanligast i LO-
forbundens avtal och férekommer endast inom privat sektor.

Over tid har det skett en utveckling mot allt mer av lokal 16nebildning vilket
innebér att de lokala parternas inflytande éver saval 16neutrymme som for-
delning av l6neutrymmet ékat. P& den del av arbetsmarknaden som tacks av
kollektivavtal omfattades &r 2014° mer 4n nittio procent av de anstéllda av
centrala kollektivavtal (enligt konstruktion 1-6) som innehaller nagon form av
lokal 16nebildning med varierande grad av frihet for de lokala parterna att
disponera éver utrymmet. Friheten begrénsas av lagstiftning och av riktlinjerna
i de centrala kollektivavtalen.

2.3 Diskrimineringslagstiftningen och de centrala
kollektivavtalen

Av grundlaggande betydelse for de lokala parternas arbete med I6nefragor ur
ett jamstalldhetsperspektiv ar naturligtvis vilka skyldigheter for arbetsgivaren
som foljer av diskrimineringslagen (2008:567). Aven foraldraledighetslagen
(1995:584) innehaller bestammelser av betydelse i sammanhanget. En skillnad
i 16n mellan en kvinna och en man kan under vissa forutsattningar vara fraga
om diskriminering enligt diskrimineringslagen. Vidare foreskriver lagen ett
systematiskt arbete i form av aktiva atgarder for att motverka diskriminering
och framja lika rattigheter och mojligheter. Foraldraledighetslagen innehaller
ett forbud mot missgynnande i bland annat I6nehanseende av den som utnyttjar
sin ratt till foréldraledighet.

Innan vi redogdr for riktlinjerna for den lokala I6nebildningen i de centrala
kollektivavtalen &r det darfor lampligt att kort beréra sambandet mellan de
centrala kollektivavtalen och ovan namnda lagar.’®

2.3.1 Kort om lagstiftningen

Diskrimineringslagens dandamal &r att motverka diskriminering och framja lika
rattigheter och méjligheter oavsett bland annat kon.” Lagen innehaller férbud
mot diskriminering pa flera samhallsomraden. | fraga om arbetslivet riktas
forbudet till arbetsgivaren. Diskriminering foreligger om nagon missgynnas
och missgynnandet har samband med kon. Diskrimineringen kan vara direkt
eller indirekt. Indirekt diskriminering kan foreligga om nagon missgynnas
genom tilldmpning av en bestammelse, ett kriterium eller forfaringsséatt som

® Hos Medlingsinstitutet fanns vid utgdngen av 2014 685 avtal registrerade som omfattade
3,4 miljoner anstéllda.

6 Diskrimineringslagen innehaller regler om férbud mot diskriminering dven pa andra grunder
an kon och om diskriminering och aktiva atgarder pa andra samhallsomraden an arbetslivet.
Har kommer emellertid fokus att ligga pa lagens regler om konsdiskriminering och aktiva
atgarder pa arbetslivsomradet, sarskilt betraffande 16n.

Ovriga diskrimineringsgrunder &r konséverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell Iaggning och alder.
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framstar som neutralt men som kan komma att missgynna personer med visst
kon (eller annan diskrimineringsgrund).

Det finns inget uttryckligt 16nediskrimineringsforbud i lagen. Det foljer dock
av forarbetena att lagens diskrimineringsforbud avseende arbetslivet innefattar
ett forbud mot l6nediskriminering och att detta tar sikte pa en jamforbar
situation dar en jamforelse ska goras av arbeten som é&r att betrakta som ”lika”
eller “likvérdiga”. For att I6nediskriminering pa grund av kon ska anses
foreligga kravs alltsa att ndgon missgynnas, att det foreligger en jamforbar
situation i form av lika eller likvardiga arbeten och att det finns ett samband
mellan missgynnandet och koénet.

Enligt lagen &r ett arbete likvardigt med ett annat om det utifran en samman-
tagen beddmning av de krav arbetet stéller samt dess natur kan anses ha lika
varde som det andra arbetet”. Vid beddmningen av vilka krav som arbetet
staller ska kriterier som kunskap, fardigheter, ansvar och anstrangning beaktas,
och for bedémningen av arbetets natur sarskilt arbetsforhallandena. Det ar
innehallet i arbetet som ska bedomas, inte en viss individs satt att utfora det.
Begreppet likvardigt arbete har varit foremal for prévning ett antal ganger

i Arbetsdomstolen. | avgérandet i det sa kallade Barnmorskemalet |1

(AD 2001 nr 13) fann domstolen att tva anstallda inom ett landsting, en
intensivvardssjukskoterska och en klinikingenjor, hade likvéardiga uppgifter.

Om en arbetstagare anser sig ha blivit 16nediskriminerad pa grund av kon vid
en jamforelse av likvérdigt arbete och “visar omstandigheter som ger anledning
att anta” att sa ar fallet, maste arbetsgivaren visa att diskriminering inte har
forekommit. | det namnda Barnmorskemalet kunde arbetsgivaren (Landstinget)
enligt domstolen visa att den I6neskillnad som féreldg mellan den kvinnliga
sjukskdterskan och den manlige ingenjéren inte utgjorde diskriminering
eftersom den hdgre 16nen for ingenjoren var nddvandig med hansyn till
I6nelaget for sddana arbeten pa den privata arbetsmarknaden.? Marknaden som
kriterium vid I6neséttningen ndmns ofta i de centrala kollektivavtalen,

se vidare avsnitt 2.4.2.

Begreppet 16n i lagen omfattar alla formaner i form av kontanter och
naturaformaner. Den jamforelse som ska goras forutsatter ingen faktisk person
att jamfora med. Om en sadan saknas far fragan stéllas hur en person av det
andra konet skulle ha behandlats. Ytterst far forhallandena i branschen eller
Overvaganden om skalighet och réttvisa anvéndas. Indirekt I6nediskriminering
déremot forutsatter en faktisk jamforelse.

Lagen tar sikte pa forhallandena hos en enskild arbetsgivare. Det ar alltsa inte
diskriminering i lagens mening om tva arbetsgivare pa samma ort och inom
samma bransch och med samma kollektivavtal har olika lonenivéer och

® Denna bedémning av diskriminering i férhallanden till marknadens paverkan pa
l6neséttningen har bekréaftats i flera domar. Arbetsdomstolen har sammanfattat sin praxis
enligt foljande: En l6neséttning som styrts av marknadsskal strider inte mot diskriminerings-
lagens likaléneprincip om den &r saklig och rationellt motiverad. Det finns allts& inte nagot
hinder mot att ge olika I6n till t.ex. en man och en kvinna som utfor likvardigt arbete om I6nen
svarar mot ndgot verkligt behov och om den &ar adekvat och nédvandig for att uppna det
efterstravade resultatet.
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kvinnorna hos den ena arbetsgivaren har lagre 16n &n méannen hos den andra
arbetsgivaren trots att bada grupperna utfor lika eller likvardigt arbete.’

Diskrimineringslagen foreskriver ocksa ett antal aktiva atgarder for att uppna
lika rattigheter och mojligheter i arbetslivet oavsett kdn. Arbetsgivaren ska
samverka med arbetstagarna om de aktiva atgarderna. Formerna for samverkan
kan arbetsgivaren och arbetstagarna komma éverens om utifran forhallandena
inom foretaget/verksamheten eller branschen. Arbetsgivaren och arbetstagarna
ska sérskilt verka for att utjgmna och forhindra skillnader i 16n och andra
anstallningsvillkor mellan kvinnor och mén som utfér arbete som &r att
betrakta som lika eller likvérdigt, och vidare framja lika méjligheter till 16ne-
utveckling for kvinnor och méan.

Arbetsgivaren ska bedriva ett malinriktat arbete som bland annat innebar att
arbetsforhallandena ska anpassas sa att de lampar sig for alla arbetstagare
oavsett kon, underlatta for arbetstagarna att forena forvérvsarbete med
foraldraskap, verka for att personer oavsett kon ska kunna stka lediga
anstéallningar och genom kompetensutveckling med mera framja en jamn
fordelning mellan kvinnor och mén i olika slags arbeten.

Vad sarskilt galler lonefragor ska arbetsgivaren i syfte att upptéacka, atgarda
och forhindra osakliga loneskillnader?, i samverkan med arbetstagarnas
representanter, vart tredje ar kartlagga och analysera:

e bestdmmelser och praxis om I6ner och andra anstéllningsvillkor som
tilldmpas hos arbetsgivaren, och

e |6neskillnader mellan kvinnor och man som utfor arbete som &r att betrakta
som lika eller likvardigt.

| kartlaggningen av bestammelser och praxis ska all relevant information for
I6nesattningen pa foretaget eller i verksamheten tas fram. Hit hor ocksa de
eventuella kriterierna for att placera in arbetstagarna i grupper beroende pa
arbetets svarighetsgrad med mera. Fokus i I6nekartlaggningen ar alltsa framst
grupper och strukturer. Det maste finnas en tydlighet i vilka kriterier som laggs
till grund for Ionesattningen for att det ska ga att bedoma om Iéneskillnader
kan anses vara sakliga.

Nér kartlaggningen &r gjord ska det gdras en analys och bedémning av om
férekommande I6neskillnader har ett direkt eller indirekt samband med kon.

° Medlingsinstitutet har i sina arsrapporter framhallit att den officiella l6nestatistiken aldrig kan
svara pa fragan om det forekommer diskriminering i diskrimineringslagen mening, eftersom
lagen tar sikte pa forhallandena hos den enskilde arbetsgivaren.

0 En osaklig lI6neskillnad behdver inte innebéra att diskriminering foreligger. Den kartlaggning
som ska goras av osakliga I6neskillnader tar sikte pa att ratta till I6ner ur jamstalldhets-
synpunkt, utan att det nddvandigtvis foreligger diskriminering i lagens mening. Lagens
begrepp diskriminerande I6neskillnader kan beskrivas som en delmangd av begreppet
osakliga léneskillnader. Lonekartlaggningen syftar till att allmant sett och p& gruppniva fa bort
I6neskillnader som inte kan motiveras pa sakliga grunder, inte primart till att upptécka fall av
diskriminering.
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Beddmningen ska sarskilt avse skillnader mellan

e kvinnor och méan som utfor arbete som ar att betrakta som lika eller
likvéardigt (se ovan), och

e grupp med arbetstagare vars arbete anses vara kvinnodominerat och grupp
med arbetstagare vars arbete &r att betrakta som likvardigt men inte &r
kvinnodominerat. (Ett arbete betraktas som kvinno-, respektive mans-
dominerat om andelen av det ena konet uppgar till minst 60 procent.)

Aven om beddmningen pa basis av lonekartlaggningen framst tar sikte pa
grupper och strukturer kan det vid individuell 16neséttning &ven behdva goras
bedémningar pa individniva nar det géller jamforelser av lika arbete.

Resultaten av I6nekartlaggningen och analysen ska redovisas i en handling-
splan. I planen ska anges vilka atgarder som behdver vidtas for att uppna lika
I6n for lika eller likvardigt arbete. Malsattningen ska vara att 1onejusteringar
ska genomforas sa snart som majligt och senast inom tre ar, dock att
justeringarna for storre verksamheter inom kvinnodominerande branscher kan
behdva planeras in under en langre tidsperiod. Kravet att ta fram en sarskild
handlingsplan géller endast i foretag eller verksamheter med minst 25 arbets-
tagare.

For samverkan i lonekartlaggningsarbetet ska arbetsgivaren, i forekommande
fall, ge den information som behovs till den fackliga organisationen med vilken
arbetsgivaren har ett kollektivavtal.

En utredning har foreslagit vissa andringar i diskrimineringslagen. Bland annat
foreslas att 1onekartlaggning ska genomféras arligen.™ Enligt uppgift fran
Kulturdepartementet planeras beslut om proposition under hosten 2015.

Diskrimineringslagen r tvingande, det finns alltsa ingen méjlighet att avvika
fran lagens regler genom enskilda avtal eller kollektivavtal. Det galler bade
ifrdga om diskrimineringsforbud och aktiva atgéarder.

Aven foraldraledighetslagen ar som namnts av betydelse for de lokala
parternas arbete med I6nefragor. Lagen innehaller ett forbud for arbetsgivaren
att missgynna den arbetstagare som utnyttjar sin ratt till féréldraledighet.
Missgynnandefdérbudet innebdr att en foraldraledig arbetstagare normalt sett
ska fa samma loneutveckling under ledigheten som nér han eller hon arbetar
fullt ut. Inte heller missgynnandeférbudet kan avtalas bort, &ven om det

i kollektivavtal kan traffas 6verenskommelse om den nérmare tillampningen av
bestammelsen sa lange det inte innebar att skyddet for arbetstagaren forsamras.

2.3.2 Nagra skillnader mellan diskrimineringslagen och de
centrala kollektivavtalen

Som Medlingsinstitutet redogjort for i sina arsrapporter ar det i vissa avseenden
olika perspektiv som ligger till grund for diskrimineringslagen och kollektiv-
avtalen. Samtidigt kan det sdgas ske en 6msesidig vaxelverkan mellan lag och
kollektivavtal.

Lagen tar sikte pa forhallandena hos den enskilde arbetsgivaren, medan ett
kollektivavtal tar sikte pa forhallandena inom avtalsomradet. De jamforelser av

1 Nya regler om aktiva atgarder mot diskriminering (SOU 2014:41). Betankande av
Utredningen om aktiva atgarder mot diskriminering.
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likvérdiga arbeten som ska goras enligt lagen kan medféra att arbeten hos en
arbetsgivare inom ett avtalsomrade maste jamféras med (likvardiga) arbeten
inom ett annat avtalsomrade hos samma arbetsgivare.

Vidare kan ségas att det finns en principiell skillnad mellan de I6nejusteringar
som enligt lagen forutses som ett resultat av en lonekartldggning och de I6ne-
justeringar som foljer av I6neférhandlingar. Lonejusteringar enligt lagen beror
pa att det foreligger en (enligt lagen) osaklig loneskillnad, medan en lone-
forandring till f6ljd av en forhandling &r resultatet av styrkeforhallandena i den
forhandlingen och individens prestationer (dock att kollektivavtalens l6ne-
kriterier bygger pa saklighet, se vidare avsnitt 2.4.2).

Likasa skiljer lagen och kollektivavtalen sig at nar det galler perspektivet pa
samverkan. Lagen foreskriver en samverkan utifran principer som faststallts
i lagen for att framja ett och samma (av lagen definierat) intresse/mal medan
kollektivavtalen i grunden bygger pa en férhandling dar parterna har olika
intressen. (Dock att férhandlingen fors pa basis av faststallda principer for
Ioneséttningen i centrala kollektivavtal.)

2.4 Sarskilt viktiga faktorer for lokala parters arbete
med [6ner ur jamstalldhetsperspektiv

Medlingsinstitutet har i en rad arsrapporter beskrivit innehallet i de centrala
kollektivavtalen fran ett jamstalldhetsperspektiv och i det sammanhanget lyft
fram vissa faktorer i de centrala kollektivavtalen som sarskilt betydelsefulla for
de lokala parternas arbete for jamstallda I6ner. | detta avsnitt gors en genom-
gang av dessa faktorer och dartill tar vi upp nagra ytterligare aspekter som kan
ha betydelse for skillnader mellan kvinnors och méans I6ner.

2.4.1 Allmant om utgangspunkterna for lokal I6nebildning
Utifran de riktlinjer som laggs fast i forbundsavtalen sker allt mer av
I6nebildningen pa lokal niva i foretaget eller den offentliga verksamheten, med
varierande grad av bestdmmanderétt for de lokala parterna. Oavsett om
I6neutrymmet bestams lokalt eller centralt innehaller som namnts alla
forbundsavtal med avtalskonstruktionerna 1-6 riktlinjer for den lokala
I6nesattningen. Vanligtvis ar riktlinjerna nagot mer utforliga i avtal dar hela
I6nebildningen har forlagts till lokal niva, an i sddana dar utrymmet delvis
bestams centralt. Ofta forutsatts att det lokalt tas fram nagon form av foretags-
eller verksamhetsspecifika lonesattningskriterier utifran de riktlinjer som anges
i det centrala avtalet, i dialog med den lokala fackliga organisationen. Vad
géller de centrala avtalen med avtalskonstruktion 7 &r utrymmet for lokalt
bestdmmande antingen starkt begransat eller saknas helt.

Ett lokalt inflytande 6ver de faktiska I6nerna kan ségas finnas enligt avtal med
prestationsldnesystem (till exempel Byggavtalet mellan Sveriges Bygg-
industrier och Svenska Byggnadsarbetareférbundet respektive avtalet mellan
Malaremastarnas Riksférening och Svenska Malareforbundet), medan avtal
som innehaller tarifflonesystem eller dylikt (till exempel Transportavtalet
mellan Biltrafikens Arbetsgivareforbund och Svenska Transportarbetare-
forbundet) innebér att 16nebildningen avgors pa central niva.

De centrala kollektivavtalen tar sin utgdngspunkt i I6nebildningens betydelse
for foretagens och verksamheternas lénsamhet, konkurrenskraft,
produktivitetsutveckling, effektivitet, med mera. Detta uttrycks pa lite olika
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satt, men aterspeglar i grunden samma synsitt pa lénebildningens betydelse for
foretag och offentliga verksamheter. Principerna for 16nebildningen kan
darmed 6verlag sagas ta sikte pa att framja goda arbetsinsatser, ansvarstagande,
kompetensutveckling och 6ver huvud taget férmagor och prestationer som ar
till gagn for foretagens lénsamhet och utveckling och de offentliga verksam-
heternas effektivitet, etc.

Utgangspunkterna for den lokala Iénebildningen sdsom de kommer till uttryck
i de centrala kollektivavtalen &r konsneutrala. Dartill kommer de skyldigheter
som foljer av diskrimineringslagen och annan relevant lagstiftning. Samtidigt
som de centrala kollektivavtalen éver tid alltmer kommit att foreskriva eller
dppna for l16nebildning och lonesattning pa lokal niva, har avtalen ocksa
kommit att utveckla riktlinjerna for de lokala parternas arbete med I6nefragor
ur ett jamstalldhetsperspektiv. | Medlingsinstitutets arsrapporter har beskrivits
att de stora fordndringarna i dessa avseenden genomfdrdes i avtalsrorelserna
2004 och 2007. | avtalsrorelserna darefter har vissa andringar och komp-
letteringar gjorts (liksom vissa andringar i partsstallning), men grunddragen

i Medlingsinstitutets beskrivningar i arsrapporterna bestar.

| takt med att 16neséttningen blivit mer individualiserad har formerna for den
lokala I6nerevisionen utvecklats. Avtalen i kategori 1-3 innebdr antingen att
den nya I6nen satts av de lokala parterna i en férhandling eller i samtal mellan
arbetsgivaren och medarbetaren. Det forekommer ocksa avtal (dven inom
kategori 4) som ger mojlighet for de lokala parterna att bestédmma om de nya
Ionerna ska sattas vid lokal forhandling eller i I6nesamtal. Satts den nya lénen
i ett individuellt samtal sker i regel ndgon form av uppféljande avstamning av
Ionerevisionen med den lokala fackliga organisationen efter avslutade samtal.
Har lonerna bestamts i lokal férhandling ska nagon form av aterkoppling goras
med de enskilda arbetstagarna. Aven avtalen inom 6vriga kategorier, som
genomgaende innebér att de nya I6nerna bestams vid en forhandling, innehéller
ofta riktlinjer om samtal mellan medarbetare och chef eller férutsatter att
sadana sker, for att tydligora skalen for I6nesattningen och majliggora dialog
om I6neutveckling.

2.4.2 Principer och faktorer som styr den individuella
[6nesattningen
I grunden handlar kriterierna for 16nesattningen om arbetets svarighetsgrad och
hur val arbetet utfors. Overlag innebar avtalen enligt konstruktion 1-6 att 16nen
ska vara individuell och differentierad pa sakliga grunder. Skillnader i 16n ska
alltsd kunna motiveras av objektiva skal. Medlingsinstitutet har beskrivit det
som att en saklighetsprincip l6per som en rod trad genom avtalen. Baserat pa
forbundsavtalens principer och riktlinjer forutsatts att det formuleras i en
genomténkt I6nepolitik hos arbetsgivaren, som ska ha kommunicerats med
berdrda fackliga organisationer. Vidare ska den anstallde fa veta pa vilka
grunder l6nen har satts for henne eller honom och vad den anstéllde kan gora
for att paverka sin 16n. Samtliga av dessa grundkomponenter &r inte uttalade
i alla centrala kollektivavtal och uttrycks pa lite olika sétt. Det kan dock antas
att komponenterna generellt ligger till grund for alla avtal.

Riktlinjerna for 1onesattningen i jamstalldhetshanseende uttrycks pa olika satt
i de centrala avtalen. Det finns dock manga gemensamma drag och ofta
kopplingar till vad som foljer av diskrimineringslagen. Det &r vanligt
forekommande att de riktlinjer som nedan redovisas under tre olika rubriker
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kombineras i avtalen. I korthet kan féljande sdgas betraffande de avtal
Medlingsinstitutet granskat for denna rapport. Beroende pa vissa olikheter i hur
avtalen har utformats beskrivs kommuner, landsting och staten under egna
rubriker.

Privat sektor

Diskriminering eller andra osakliga orsaker till 16neskillnader

En kategori riktlinjer i avtalen tar sikte pa sakligheten i l6nesattningen. Har &r
begreppet diskriminering vanligt forekommande. Det kan vara uttryckt sa att
diskriminering eller andra osakliga skillnader i 16n inte ska forekomma, ska
elimineras, justeras eller dylikt. Ibland anges uttryckligen att skillnaderna ska
atgardas i samband med den lokala I6nerevisionen. Det kan ocksa uttryckas
som att I6nen ska sattas pa objektiva grunder, vara saklig, inte godtycklig eller
liknande. Det &r inte ovanligt att denna typ av riktlinje kombineras med nagon
form av likabehandlingsprincip.

Denna typ av reglering ar mycket vanligt férekommande och finns i olika avtal
inom i princip samtliga delar av privat sektor.

Teknikavtalen mellan Teknikféretagen och Industrifacket Metall respektive
Unionen, Sveriges Ingenjorer och Ledarna, Traindustriavtalet mellan Tra- och
Mobelforetagen och GS - Facket for skogs-, tra- och grafisk bransch,
avtalsomradena for IT- och Telekom mellan IT & Telekomforetagen och
Unionen, Bussbranschavtalet mellan Bussarbetsgivarna och Svenska
Kommunalarbetareférbundet (avseende 6vriga arbetstagare, ej bussforare),
Loéneavtalet mellan Sveriges Byggindustrier och Sveriges Ingenjorer. Exempel
fran omraden med arbetsgivarorganisationer som inte &r medlemmar i
Svenskt Naringsliv: avtalet mellan Svenska kyrkans arbetsgivarorganisation
och en rad fackférbund (bland annat Svenska Kommunalarbetareférbundet,
Vision, Kyrkans Akademikerforbund och Lararférbundets och Lararnas
Riksforbunds Samverkansrad), om l6n och anstaliningsvillkor i Svenska
kyrkan, F-avtalet mellan Fastigo, Fastighetsbranschens Arbetsgivar-
organisation och Fastighetsanstalldas Foérbund.

Ibland &r principerna uttryckta mer indirekt genom vad som foreskrivs

i avtalen om genomfdérandet av den lokala lénerevisionen (se vidare nésta
avsnitt 2.4.3). Om det vid en sadan genomgang av lénerna infor en
I6nerevision upptéacks osakliga skillnader ska dessa atgérdas.

Avtalet om lokal I6nebildning mellan IKEM Innovations och kemiarbetsgivarna
och Sveriges Ingenjorer/Naturvetarna, Detalj- och Partihandelsavtalen mellan
Svensk Handel och Handelsanstélldas forbund.

Aven lydelsen sakligt omotiverade skillnader” forekommer. Ibland star den
med koppling till analys av 16ner for kvinnor och man som utfér arbete som ar
att betrakta som lika eller likvardigt. Ibland utan sadan koppling, vilket kan
tyda pa en mer langtgdende ambitionsniva.
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Exempel pa koppling till analys av I6ner for kvinnor och man med lika eller
likvardigt arbete: Livsmedelsavtalet mellan Livsmedelsférbunden och
Livsmedelsarbetareférbundet.

Exempel utan koppling till en sadan analys: avtalet om serviceentreprenad
mellan Aimega Tjansteférbunden och Fastighetsanstalldas Férbund och Seko,
Service- och kommunikationsfacket samt avtalet mellan Almega
Tjansteforbunden/Fastighetsarbetsgivarna och Fastighetsanstalldas Férbund.

Likabehandlingsprincip

En annan kategori riktlinjer i avtalen tar framst sikte pa tillimpningen av
avtalens l6neprinciper, att lika fall ska behandlas lika. En princip om
likabehandling kan 1 och for sig ses som ett slags diskrimineringsforbud.

Har &r det dock fraga om att samma kriterier for 16nesattningen tillimpas for
alla och att de bedomningar som gors pé basis av kriterierna ar konsneutrala.
Ett ofta forekommande sétt att uttrycka detta dr att samma I6neprinciper ska
gélla for kvinnor och mén och att samma vérdering och tillimpning av
principerna ska goras. Aven denna typ av riktlinjer forekommer inom stora
delar av privat sektor. Ibland konstateras att en sadan tillimpning av
l6nesittningskriterierna leder till att osakliga 16neskillnader elimineras. Ofta
kombineras likabehandlingsprincipen med riktlinjer mot diskriminering,
osaklighet, godtycke etc, vilket innebdr att det 1 vissa exemplen pa avtal ovan
dven kan finnas skrivningar om likabehandling.

Lonebildningsavtalen for tjansteman mellan Livsmedelsmedelsféretagen och
Unionen respektive Sveriges Ingenjorer med flera (avtalet tillampas aven for
medlemmar i ett antal andra Saco-férbund), Stal- och Metallavtalet mellan Stal
och Metall Arbetsgivareférbundet och Industrifacket Metall, Spartrafikavtalet
mellan Aimega Tjansteférbunden och Seko, Service- och
kommunikationsfacket, Loneavtalet om friskolor mellan Aimega
Tjansteforetagen respektive IDEA - Arbetsgivarefoérbundet for ideella
organisationer och Svenska Kommunalarbetareférbundet,
Tjanstemannaavtalet mellan Motorbranschens Arbetsgivareférbund och
Unionen respektive Sveriges Ingenjorer, avtalet om Personlig assistans
mellan Arbetsgivareféreningen KFO och Svenska Kommunalarbetare-
férbundet.

Likaléneprincip

En tredje typ av riktlinjer tar sikte pa vad resultatet ska bli av en l6nerevision.
Har kan ségas att diskrimineringslagens regler om lika 16n for arbete som é&r att
betrakta som lika eller likvardigt kommer till uttryck. I vissa avtal talas endast
om arbete av lika vérde, inte likvérdigt. Ibland ndmns att de faktorer som styr
den individuella l6neséttningen kan gora att lika eller likvardigt arbete inte
leder till lika 16n. Aven denna typ av riktlinjer kombineras ofta med krav pa
saklighet avseende loneprinciperna och/eller likabehandling.
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Avtalet mellan Svensk Handel och Unionen respektive Akademikerférbunden,
avtalet mellan Visita och Hotell- och Restaurangfacket, HRF, avtalen om
Personlig assistans respektive Aldreomsorg mellan Féreningen
Vardféretagarna och Svenska Kommunalarbetareforoundet, avtalet mellan
Bemanningsforetagen och Unionen, avtalet om I6nebildning mellan FAO,
Forsakringsbranschens Arbetsgivareorganisation och FTF, kollektivavtalet for
butik mellan Arbetsgivareféreningen KFO och Handelsanstalldas forbund,
avtalet mellan Bankinstitutens Arbetsgivareorganisation och Finansférbundet.

Avtal utan uttalade riktlinjer om forhallandet mellan kvinnors och mans I6ner
Ett mindre antal avtal saknar sarskilda skrivningar om just Ioneforhallandet
mellan kvinnor och mén. Oftast finns dock i dessa avtal nagon form av riktlinje
om att l6neséttningen ska vara saklig, utan godtycke, eller dylikt, vilket
naturligtvis inbegriper forhallandet mellan kvinnors och mans I6ner.

Lonebildningsavtalet mellan Livsmedelsféretagen och Ledarna, avtalet mellan
Visita och Unionen, Installationsavtalet mellan Elektriska Installators-
organisationen EIO och Svenska Elektrikerforbundet.

Kommuner, landsting och regioner

Forbundsavtalen inom de sex stora avtalsomradena inom kommun- och
landstingssektorn, som utéver Sveriges Kommuner och Landsting (SKL) &ven
Arbetsgivareforbundet Pacta &r part i, bendmns Huvuddverenskommelse om
I6n och allmanna anstallningsvillkor (HOK).*

Léneavtalen i samtliga HOK dr i stora drag ar uppbyggda p& samma sitt och
med likartat innehall. De olikheter som finns beror bland annat pa vilken av
avtalskonstruktionerna parterna har valt. Till HOK fogas ocksa bilagor till
exempel ”Centrala parters syn pa forutsattningar for en vél fungerande
individuell 16nebildning”.

De grundldggande bestdmmelserna i dessa avtal &r i stort sett de samma som
beskrivits for privat sektor. | samtliga avtal framhalls att 16nen ska vara
individuell och differentierad och avspegla uppnadda mal och resultat. Vidare
anges att en forutsattning for att sddan l6nesattning ska fungera val &r att
arbetsgivaren tagit fram grundlaggande och langsiktiga I6nepolitiska riktlinjer
for 1oneséttningen, som ska vara k&nda och diskuterade med medarbetarna

i organisationen. Tanken &r att de lokala parterna ska utarbeta de narmare
formerna for den lokala I6nebildningen pa basis av de riktlinjer som ges

i bilagan ~Centrala parters syn pa forutséttningar for en val fungerande
individuell 16nebildning”.

Auvtalen innehaller emellertid inte vad som ovan beskrivits om forbud mot
diskriminering eller andra osakliga I6neskillnader, eller principer om

12 Avtalsparter: SKL och Svenska Kommunalarbetareférbundet, SKL och Léararférbundets och
Lararnas Riksforbunds Samverkansrad , SKL och OFRs férbundsomrade Allmén kommunal
verksamhet (Vision, Akademikerférbundet SSR, Ledarna, Teaterforbundet), SKL och OFR:s
férbundsomrade Halso- och sjukvard (Vardforbundet, Legitimerade Sjukgymnasters
Riksforbund), SKL och Akademikeralliansen, SKL och OFRs férbundsomrade Lakare.
Arbetsgivarfoérbundet Pacta ar part i de avtal SKL traffar.
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likabehandling eller likalon. | stallet &r avtalen mer processinriktade och fokus
laggs framforallt pa hur den lokala Iéneprocessen ska ga till (se vidare i avsnitt
2.4.3). En genomgaende och 6vergripande utgangspunkt ar att man i det lokala
arbetet uppmérksammar diskrimineringslagstiftningen. | de centrala protokolls-
anteckningarna till avtalet mellan SKL/Pacta och Svenska Kommunal-
arbetareférbundet anges vidare att lagstiftningen kréaver att skillnader i 16ner
och andra anstallningsvillkor for arbete som dr att betrakta som lika eller
likvardigt ska utjamnas och forhindras. For att en sadan utveckling ska vara
mojlig pa nationell niva kravs ett langsiktigt och malmedvetet arbete, och det
fordras dessutom en “samsyn pa arbetsmarknaden framforallt inom och mellan
de fackliga organisationerna”. | samma dokument anges att de l6nepolitiska
riktlinjerna bor vara enhetliga for arbetsgivarens olika verksamheter.

Staten

Inom den statliga sektorn finns endast tre avtalsomraden.® For vart och ett av
dessa regleras lénevillkoren med mera i férbundsavtal som bendmns Ramavtal
om léner med mera (RALS).

De tre avtalen ar uppbyggda pa likartat satt. Till avtalen finns ocksa, i varie-
rande omfattning, partsgemensamma kommentarer. Avtalen anger ramar och
riktlinjer for lokala parters l16nebildningsarbete.

Samtliga avtal framhaller att 16n ska bestammas utifran sakliga grunder (sdsom
ansvar, arbetsuppgifternas svarighetsgrad och 6vriga krav som &r forenade med
arbetsuppgifterna samt arbetstagarens skicklighet och resultat i forhallande till
verksamhetsmalen) och darfor vara individuellt bestamd och vidare, uttryckt pa
nagot olika satt, differentierad. En utgangspunkt for den lokala lonebildningen
enligt samtliga avtal &r att de lokala parterna har ett gemensamt ansvar for ~att
det inte i ndgot avseende uppstar osaklighet i 16nesattningen, bland annat mot
bakgrund av de forbud mot I6nediskriminering som géller enligt lag. Det
innebdr bland annat att parterna har ett gemensamt ansvar for att utjamna och
forhindra skillnader i 16ner och andra anstéllningsvillkor mellan kvinnor och
man som utfor arbete som &r att betrakta som lika eller likvardigt.”

Samtliga avtal slar ocksa fast att de "sakliga grunderna for I6nesattningen ska
tillampas likartat for sddana medarbetare hos arbetsgivaren som har likartade
eller naraliggande arbetsuppgifter, men som tillhér en annan arbetstagar-
organisation vilken &r part i motsvarande avtal med Arbetsgivarverket”. Det
kan ténkas att en likartad tillampning av grunderna for 16neséttningen oavsett
avtalsomrade leder till att likvardiga arbeten inom olika avtalsomraden blir
mojliga att jamfora i Iénehanseende, dven om det inte av avtalen framgar att
detta 4r vad som asyftas.

Marknaden som kriterium for I6nesattning

Mot bakgrund av den diskussion som finns om ”marknaden” som en
forklaringsfaktor for 16neskillnader mellan mén och kvinnor som har likvérdiga
arbeten, vilket aktualiserades i bland annat det tidigare namnda sa kallade
barnmorskemalet, kan det vara intressant att undersoka vilka hanvisningar som
gors till denna faktor i de centrala kollektivavtalen™. Utéver de

13 Avtalsparter: Arbetsgivarverket och OFRs férbundsomraden inom det statliga
férhandlingsomradet sammantagna, Arbetsgivarverket och Saco-S, Arbetsgivarverket och
Seko — Service- och kommunikationsfacket.

14 Se aven avsnitt 2.3.1.
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I6nesattningskriterier som har att géra med arbetets svarighetsgrad och
individens prestationer, finns i flertalet av de avtal Medlingsinstitutet nu
undersokt hanvisningar till “marknaden” som faktor av betydelse for den
individuella I6nesattningen. Det kommer till uttryck pa lite olika sétt, ibland
direkt och ibland mer indirekt.

Teknikavtalen mellan Teknikforetagen och IF Metall respektive Unionen och
Sveriges ingenjérer: Aven marknadskrafterna paverkar léneavvagningen.

Livsmedelsavtalet mellan Livsmedelsféretagen och
Livsmedelsarbetareférbundet: Aven marknadskrafterna paverkar lénen.

Loéneavtalet om friskolor mellan AlImega Tjansteféretagen och Svenska
Kommunalarbetareférbundet: Mal och resultat saval som marknadskrafterna
... paverkar lonerna.

Huvudéverenskommelserna (HOK) inom kommun- och landstingssektorn:
Aven forutsattningarna for att rekrytera och behélla personal paverkar léne-
och anstéllningsvillkoren.

Ramavtalen om I6ner med mera pa det statliga omradet (RALS): En
avgorande forutsattning for en effektiv och val fungerande verksamhet ar att
arbetsgivaren kan rekrytera, ... och behalla arbetstagare med sadan
kompetens som behovs pa kort och lang sikt.

Genomgaende star de olika skrivningarna for l6nesattningens betydelse for
foretags och offentliga verksamheters forutsattningar att rekrytera och behalla
den personal med den kompetens som man behover. Det indikerar att
marknadsskél kan vara en saklig grund for l1oneskillnader &ven mellan arbeten
som &r likvérdiga. Detta behdver naturligtvis inte resultera i 16neskillnader
mellan kvinnor och mén som har likvardiga arbeten, men sadana skillnader
skulle kunna bli resultatet och i sa fall vara forenliga med avtalet.

Vissa avtal namner inte marknaden som faktor for I6nesattningen. Det
forekommer ocksa i ett fatal fall att samma avtalsparter i ett avtal sig emellan
namner marknaden som faktor, medan man i ett annat avtal mellan sig
(avseende en annan bransch) inte gor det. Det &r oklart om avsikten har varit att
exkludera marknaden som léneséttningskriterium i de avtal som saknar en
sadan hanvisning, eller om marknadens betydelse for 16nen ska uppfattas som
nagot underforstatt. Svaret pa en sadan fraga har endast parterna till dessa
avtal.

2.4.3 Vilken samordning féreskrivs mellan l6nekartlaggning
och analys och I6nerevision?

En orsak till att osakliga Iéneskillnader bestar ar att de inte upptacks. For att

kollektivavtalens férbud mot diskriminering och annan osaklighet i

I6nesattningen liksom principerna om likabehandling och likalon ska fa

genomslag i praktiken &r det viktigt att 16nerna kartlaggs och analyseras.*

15 Diskrimineringsombudsmannen, DO (och tidigare Jamstalldhetsombudsmannen, JamO) har
framhallit att Ionekartlaggning ar effektivt som metod. JamO:s sa kallade "Miljongranskning,
2006-2008". DO har darefter gjort vissa uppfoljande granskningar, senast i rapporten Utokade
tillsyns- och framjandeinsatser om aktiva atgarder enligt diskrimineringslagen, redovisning av
regeringsuppdrag A2013/697/DISK.



24

Med utgangspunkt i de principer som ovan namnts innehaller avtalen
genomgaende riktlinjer for den lokala lonerevisionen. Det ar egentligen bara
avtal med avtalskonstruktion 7 som saknar denna typ av regler, eftersom
utrymme och férdelning pa dessa omraden i princip avgors direkt i det centrala
avtalet.

I vilken omfattning tar da de centrala avtalen upp kraven pa I6nekartlaggning
och analys, och vilken samordning foreskriver de centrala kollektivavtalen
mellan Iénekartlaggning, analys och de lokala I6neférhandlingarna?

Foreskriver avtalen sarskild kartlaggning och analys?

Ett relativt stort antal av de avtal som Medlingsinstitutet nu undersékt inom
privat sektor innehaller riktlinjer om nagon form av kartlaggning och/eller
analys av l6neskillnader ur jamstalldhetssynpunkt. Det kan uttryckas pa lite
olika sétt: ibland med hanvisning till diskrimineringslagen, ibland att analys
ska goras om diskriminerande/osakliga/omotiverade I6neskillnader
forekommer, ibland endast uttryckt som att analys/sérskild genomgang eller
dylikt ska goras av kvinnors léner i forhallande till méans eller av foretagets
Ionestruktur. Enligt vissa avtal kopplas kartlaggning/analys/sérskild
genomgang till 16ner och loneskillnader mer allméant, medan det i andra avtal
uttryckligen gors koppling till avtalets 16neprinciper.

Ett ganska stort antal avtal ndmner dock ingenting om vare sig lonekart-
laggning, analys eller annan sarskild genomgang av loner/lonestruktur/
Ioneskillnader ur jamstalldhetssynpunkt.

Pa vissa avtalsomraden har de centrala parterna tagit fram végledningar for
lokala parters arbete med I6nekartlaggningar och analys. Det har gjorts av till
exempel Skogsindustrierna tillsammans med Ledarna, Sveriges Ingenjorer,
Unionen och Svenska Pappersindustriarbetareforbundet, av Teknikféretagen
tillsammans med IF Metall, Unionen och Sveriges Ingenjoérer samt av
Livsmedelsforetagen tillsammans med Sveriges Ingenjorer, Unionen, Ledarna
och Livsmedelsarbetareférbundet.

| flertalet centrala avtal inom kommun-och landstingssektorn ar riktlinjerna
genomgaende utforliga. Ett system for gruppering av arbetsuppgifter
(Arbetsidentifikation kommuner och landsting, AID) har utvecklats for att
kunna analysera lénebildningen. Det anges i samband med riktlinjerna om
kartlaggning och analys att I6nerelationerna mellan och inom olika yrkes-
grupper avspeglar arbetsgivarens stallningstaganden och att de lokalt
fortroendevalda bor ta stéllning till dessa. Vidare anges i avsnittet om analys av
I6ner:

”Kartlaggning och analys av olika arbeten/yrken som visar léne-
nivaer/lonespridningar mellan grupper och I6nespridningar inom grupper gors
utifran I6nepolitisk synpunkt, samt utifran skillnader i 16n kvinnor/méan
respektive skillnader i 16n kvinno-/mansdominerade grupper.

Kartlaggning och analys féljs sedan av en handlingsplan grundad pa
arbetsgivarens stallningstaganden. Handlingsplanen med koppling till den egna
lIonepolitiken utvisar arbetsgivarens 6nskvarda l6nerelationer och
I6nespridningar infor kommande lonedversyner utifran verksamhetens mal och
behov.”



De centrala parterna anger ocksa att det infor en Iénedversyn ar angelaget att
genomfdra en analys av vilka behov av 16nedkningar det finns med avseende
pa bland annat behov av l6nerelationsforandringar.

I avtalen inom kommun- och landstingssektorn finns ocksa regler for hur
eventuellt annan étgard an 16n, till exempel i form av forkortad arbetstid, ska
réknas vid kartlaggning och analys enligt diskrimineringslagen.

Pa det statliga omradet ger avtalen riktlinjer for de lokala parternas
forberedelser infér 16nerevisionen med att ga igenom partsgemensam
Ionestatistik och diskussion om énskvarda férandringar. Det har inom statlig
sektor utvecklats ett partsgemensamt system for att gruppera befattningar efter
arbetsuppgifternas innehall och svarighetsgrad (BESTA, befattnings-
klassificering for statistik). BESTA anvands som indelningsgrund for den
partsgemensamma statistiken och ska kunna anvéndas i den lokala
I6nebildningen som stod for parternas arbete med att sékerstélla att det inte
foreligger osakliga Iéneskillnader. Man har partsgemensamt (i det sa kallade
Partsradet) utvecklat ett sarskilt metodstdd for analys av I6neskillnader mellan
kvinnor och man. | metodsttdet tas bland annat upp vilka analyser som bor
goras av “’lika” och likvérdigt arbete” med hénvisning till diskriminerings-
lagens krav.

Nar ska kartlaggningen och analysen goras?

Bland de avtal som foreskriver nagon form av kartlaggning/analys/sarskild
genomgang anger flertalet att de ska ske infor eller i samband med den lokala
I6neférhandlingen. 1 nagot fall anges det uttryckligen att det ska goras varje ar.
| vissa avtal anges ingen bestamd tidpunkt, har far dock antas att det ska ske
infor den lokala l6neférhandlingen. I nagra avtal hanvisas till diskriminerings-
lagen, den hanvisningen torde dock framst ta sikte pa vad som ska goras
snarare an att det ska ske vart tredje ar eftersom de lokala l6nerevisionerna ju
vanligtvis infaller arligen.

Hur ska resultatet av I16nekartlaggning och analys tas om hand och nér?
Bland de avtal som foreskriver nagon form av kartlaggning/analys/sarskild
genomgang anger ganska manga att resultatet ska omhéndertas i form av
justering av de aktuella I6nerna. | vissa fall anges uttryckligen att justeringen
ska ske i samband med den lokala férhandlingen, i andra fall bara att justering
ska ske vilket skulle kunna antas vara kopplat till forestaende forhandling men
inte nodvandigtvis behover betyda det. | ganska manga avtal anges varken
tidpunkt for nar resultatet ska omhandertas eller pa vilket sétt det ska ske.

I ndgot fall uttrycks det sa att utfallet av en I6nekartlaggning och analys ska
foljas upp i samband med utvardering av den lokala l6nerevisionen. | samband
med en sadan utvardering ska de lokala parterna ta stallning till om osakliga
I6neskillnader mellan kvinnor och man har atgardats (till exempel avtalet
mellan Svensk Handel, Unionen och Akademikerférbunden).

Vidare kan det i avtalen anges att om det i en analys av de lokala parterna
framkommer diskriminerande eller pa andra satt osakliga loneskillnader, kan
det foranleda en dversyn av de faktorer som laggs till grund for l6nesattningen
(till exempel Tréindustriavtalet mellan Tra- och Mébelféretagen och GS —
Facket for skogs-, tré- och grafisk bransch).

25
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En sarskild fraga ar om kostnaden for de lonejusteringar som aktualiseras ska
belasta det lokala I6neutrymmet. Avtalen ger i allménhet inget Klart besked

i fragan. Ett undantag ar Infomediaavtalet mellan Grafiska Foretagens Forbund
och GS - Facket for skogs-, tra- och grafisk bransch som anger att vid
konstaterade brott mot diskrimineringslagens forbud mot osakliga I6ne-
skillnader skall justeringar goras utanfor pott.

Enligt de centrala avtalen inom kommun- och landstingssektorn ska som ovan
nadmnts resultatet av kartldggning och analys tas in i en handlingsplan. Avtalen
anger inga sarskilda tidpunkter for nar atgarder ska vidtas. Inte heller avtalen
inom den statliga sektorn innehaller nagra sérskilda tidpunkter for nar atgarder
ska vidtas.

2.4.4 Kompetensutveckling

Kompetensutveckling och liknande atgéarder framhalls ofta som ett satt att
framja mer jamstallda I6ner. Det kan handla om kompetensutveckling for att fa
till stand en jamnare konsfordelning pa olika befattningar, och pa sa satt
minska den sa kallade befattningssegregeringen i foretag och offentliga
verksamheter. Med befattningssegregering avses den kénsuppdelning av
arbetsuppgifter som forekommer pa manga arbetsplatser och att man dominerar
i hogre avlonade chefsbefattningar. Det kan ocksa handla om kompetens-
utvecklingsinsatser kopplade till fordldraledighet, for att bidra till att
foraldralediga kan halla jamna steg med Gvriga arbetstagares léneutveckling.
Denna aspekt pa kompetensutveckling tas upp i avsnitt 2.4.5.

Avtal om kompetensutveckling &r vanligt forekommande. Dessa avtal tar oftast
upp kompetensutveckling mer allmant, utan sarskilt fokus pa jamstalldhets-
aspekter. Utgangspunkten &r i allmanhet kompetensutvecklingens betydelse for
foretagets eller verksamhetens langsiktiga lonsamhet och effektivitet, och
arbetstagarnas mojligheter till utveckling i arbetet. Mot den bakgrunden
innehaller avtalen sedan skrivningar om insatser till gagn for foretaget eller
verksamheten och de enskilda arbetstagarnas utveckling. | I6neavtalen lyfts
ocksa genomgaende fram betydelsen av kompetenesutveckling for de
anstalldas I6neutveckling.

Kompetensutveckling for att bryta befattningssegregering

Det forekommer, om &n inte sarskilt ofta, avtal med mer eller mindre uttalade
ambitioner om en mer jamn konsfoérdelning i olika befattningar. Ibland har
skrivningarna likartat innehall med bestammelser om aktiva atgarder i
diskrimineringslagen.

Tva exempel ar de verenskommelser som finns i Detalj- och
Partihandelsavtalen mellan Svensk Handel och Handelsanstélldas férbund.

| avtalen konstateras bland annat att handeln star infor forandringar som pa
olika satt innebar utmaningar for branschen. Efter att ha pekat pa behovet av att
med olika insatser méta denna utveckling anges i avtalen att kunskaps-
uppbyggnad ar en viktig form av investering i ett foretag och ska ske pa ett
sadant satt att det framjar en jamn fordelning av kvinnor och man i skilda typer
av befattningar och inom olika kategorier arbetstagare.

Ett annat exempel &r det avtal om arbetsmiljo, likabehandling och kompetens-
utveckling som Almega Tjansteférbunden och Fastighetsanstalldas Férbund
har (bilaga till Branschavtalet om fastigheter). | detta avtal anges att
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arbetsgivaren ska bedriva ett aktivt jamstalldhetsarbete. Med avtalet vill
forbundsparterna skapa forutséattningar for en vél fungerande och utvecklad
samverkan mellan de lokala parterna. Det anges att bland annat féljande &r
sérskilt viktigt att beakta: utbildning, kompetensutveckling med mera ska
framja en jamn konsfordelning i alla yrkesgrupper och pa alla befattningar;
arbetet ska ordnas sa att foraldraskap och forvarvsarbete lattare kan forenas;
alla arbetsforhallanden ska utformas sa att de passar for bade kvinnor och mén;
arbetsgivaren ska aktivt verka for att lediga tjanster soks av bade man och
kvinnor; vid rekrytering ska arbetsgivaren sarskilt anstranga sig for att fa
personer av det underrepresenterade kdnet att stka tjansten och se till att
andelen arbetstagare av det konet efterhand dkar. Fastighetsanstélldas Forbund
har ett likalydande avtal med Fastigo, Fastighetsbranschens Arbetsgivar-
organisation.

Ytterligare exempel kan sdgas vara avtalen om kompetensutveckling

i Teknikavtalen mellan Teknikforetagen och IF Metall respektive Unionen,
Sveriges Ingenjorer och Ledarna. Har anges att en grund for att alla anstéllda
ska klara nya kunskaps- och kvalifikationskrav bland annat &r att utveckla
forutsattningarna for jamstéalldhet mellan kvinnor och mén i foretaget. Det
anges inte uttryckligen att detta tar sikte pa fordelningen av kvinnor och méan
i olika befattningar, men en sadan aspekt kan antas omfattas av skrivningen.

I det jAmstélldhetsavtal som 1983 ingicks av SAF, LO och PTK, och som
antagits och fortfarande ligger som bilaga till ett antal avtal som LO-férbund ar
part i, framhalls att avtalets grundlaggande vardering ar att lika mojligheter ska
galla for bada kénen. Ett delmal ska vara en jamnare fordelning av kvinnor och
man i skilda typer av arbete och inom olika kategorier arbetstagare.*®

| takt med okande befolkning och fler &ldre, samtidigt som manga medarbetare
gar i pension, beh6vs det under kommande ar omfattande nyrekryteringar inom
vard, omsorg, skola, med mera (*vilfirdssektorn). Inom kommun- och
landstingssektorn star man darfor infor stora utmaningar och behover bredda
sin rekryteringsbas, till exempel genom att locka fler ungdomar till dessa
yrken. Det framtida rekryteringsbehovet &r ocksa en bakgrund till den satsning
som Sveriges Kommuner och Landsting (SKL) gor for att fa fler man att arbeta
i forskolan, i dialog med bland annat Svenska Kommunalarbetareférbundet och
Lararforbundet.

Lika mojligheter till kompetensutveckling

I vissa avtal om kompetensutveckling finns skrivningar om lika méjligheter till
kompetensutveckling for kvinnor och mén. Sadana exempel &r avtalet mellan
Svensk Handel, Unionen och Akademikerférbunden, avtalen mellan Visita och
Hotell- och restaurangfacket, HRF, respektive Unionen, avtalet mellan
Bemanningsforetagen, Unionen och Akademikerférbunden, avtalet mellan
Motorbranschens Arbetsgivareforbund och IF Metall samt avtalet mellan
Elektriska Installatdrsorganisationen EIO och Svenska Elektrikerférbundet.

2.4.5 Villkor for foréldralediga

Kvinnor tar alltjamt ut den storsta delen av fordldraférsékringen och har mer
omfattande foréldraledighet &n man. Att kvinnor i samband med foraldra-
ledighet halkar efter i loneutvecklingen och att den skillnad som da uppstar

16 Det ar oklart vilken praktisk betydelse detta avtal har idag.



28

riskerar att permanentas brukar anges vara en av forklaringarna till 16ne-
skillnader mellan kvinnor och mén.

IFAU, Institutet for arbetsmarknads- och utbildningspolitisk utvardering,
konstaterar i en rapport att det finns samband mellan uttag av foraldrapenning
och samre loneutveckling, och eftersom kvinnorna star for ett storre uttag har
de en sémre utveckling av I6nen, sérskilt om ledigheten sprids dver en langre
tid.'” Det leder enligt IFAU bland annat till att kvinnor har svarare &n man att
na de hogsta l6nerna. Detta bendmns ibland “glastaket”, som alltsé framst finns
bland tjanstemannayrkena. IFAU konstaterar samtidigt att sambandet mellan
uttag av foréldrapenning och férsamrad l6neutveckling ar annu starkare for
man &n for kvinnor bland arbetstagare i de hogre inkomstskikten. Det skulle
enligt IFAU kunna bero pa att arbetsgivarna inte satsar lika mycket pa dessa
man da deras val att vara fordldralediga i storre utstrackning gar emot
”normen”.

Hur ser da bilden ut av hanteringen av foraldralediga i de avtal som
Medlingsinstitutet nu har granskat?®

Omfattas foraldralediga av l6nerevisionen?

Manga av de avtal Medlingsinstitutet nu har granskat innehaller antingen
uttryckliga regler om att foraldralediga ska omfattas av I6nerevisionen eller
regler om att den foréldraledige inte ska ha en ogynnsam Iéneutveckling.
Exempel pa den senare varianten finns i avtalet mellan Svensk Handel,
Unionen och Akademikerférbunden och avtalet mellan Fastigo, Fastighets-
branschens Arbetsgivarorganisation och Fastighetsanstélldas Férbund.

Det forekommer att avtalet anger bade att den foraldraledige ska omfattas och
dessutom att hon eller han inte ska ha en ogynnsam léneutveckling pa grund av
foraldraledigheten. Ett exempel &r I6neavtalet avseende aldreomsorg mellan
Foreningen Vardforetagarna och Vardforbundet.

Vidare finns exempel pa avtal dar det preciseras pa vilket satt I6nerevisionen
for den foraldraledige ska goras, sasom att bedomningen ska goras med
utgangspunkt i den anstalldes troliga utveckling i aktuell befattning och utifran
samma bedémningskriterier som om hon eller han inte hade varit ledig. Ett
sadant exempel ar loneavtalen mellan Sveriges Byggindustrier och Ledarna
respektive Sveriges Ingenjorer. Aven avtalet mellan Bankinstitutens Arbets-
givareorganisation (BAO) och Finansforbundet ar ett exempel pa en mer
detaljerad skrivning. Har anges att om en medarbetare varit foraldraledig i mer
an atta manader ska lonen ses Gver inom tva manader efter aterintrade i tjanst.
Detta for att sékerstalla en korrekt I6nesattning bland annat med iakttagande av
krav enligt diskrimineringslagen. Det anges att tid i foréldraledighet ska
jamstallas med arbetad tid.

I ett forhallandevis stort antal avtal anges dock inte om de foraldralediga ska
omfattas av I6nerevisionen. Dessutom tycks uttryckliga skrivningar om att

7 Glastaket och foraldraférsakringen i Sverige, rapport 2015:1

18 Det forekommer i vissa avtal skrivningar som tar sikte pa majligheterna att forena arbete
med familjeliv, utan sérskild koppling till féraldraledighet. Det handlar vanligtvis om
arbetstidsfragor, t.ex. mojligheten att genom arbetstidsférlaggningen underlétta méjligheterna
att kombinera foraldraskap och arbete/karriar. Indirekt kan sddana regleringar ocksa ha
betydelse for sarskilt kvinnors léneutveckling och darmed for det lokala arbetet for jamstallda
I6ner. Det for dock for 1angt att ta upp dessa fragor i denna rapport.
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foraldralediga ska omfattas av I6nekartlaggning och analys vara ytterst
séllsynta.

I huvudéverenskommelserna inom kommunal- och landstingssektorn anges i
bilagan “Centrala parters syn pa forutsattningar for en val fungerande
I6nebildning” att det &r naturligt att i lonebildningsprocessen ocksa upp-
marksamma foraldralediga arbetstagare, det far antas inbegripa aven den
kartlaggning och analys som enligt bilagan ska goras.

I avtalen pa det statliga omradet finns angivet att de lokala parterna ska ta
stallning till principerna for I6nesattningen av medarbetare, till exempel
foraldralediga, som under viss tid ar franvarande, som en del i forberedelserna
for den lokala I6nebildningen. | den partsgemensamma kommentaren till
avtalet mellan Arbetsgivarverket och Saco-S héanvisas till
foraldraledighetslagen.

Foraldraledighet i 16nesystem som bygger pa tid i yrket eller liknande
Avtal med lonesystem som bygger pa yrkeserfarenhet (till exempel ar i yrket),
sasom tariffloner, delar i ackord- eller andra prestationsbhaserade system, med
mera (avtalskonstruktion 7), kan vacka fragor om hur foraldraledighet ska
réknas for bestdmmande av 16nen. Det handlar ofta om traditionellt
mansdominerade yrken.

Pa omraden med larlingsutbildning kravs ett visst antal utbildningstimmar
innan kraven for yrkesbevis eller motsvarande kan erhallas och status som
yrkesarbetare uppnas. Har tillgodoréknas normalt inte foraldraledighet, endast
faktisk utbildningstid raknas for att yrkesbevis ska erhallas och yrkesarbetar-
status uppnas. Avtalet for maleriyrket mellan Malaremastarnas Riksforening
och Svenska Malareférbundet liksom Byggavtalet mellan Sveriges
Byggindustrier och Svenska Byggnadsarbetareforbundet ar tva exempel.

Vad sedan galler sjalva l6nefragan kan det finnas inslag i denna typ av avtal
dar avtalstexten inte svarar pa fragan om hur foraldraledighet raknas. I till
exempel Transportavtalet mellan Biltrafikens Arbetsgivareforbund och
Svenska Transportarbetareforbundet anges lénenivaer for bland annat forare

i en I6neplan dar nivaerna ar bestamda utifran antal ar i yrket. Det framgar inte
uttryckligen av avtalet om eventuell tid i foraldraledighet ska tillgodoréknas
arbetstagare. Enligt uppgift ska dock avtalet tillampas pa det séttet (en
kommentar som ska klargora detta ska vara under utarbetande). | Byggavtalet
talar avtalstexten om viss tid i branschen/yrket for vissa grupper for inplacering
pa viss grundloneniva. Inte heller har framgar av avtalstexten om
foraldraledighet ska tillgodoraknas. Enligt uppgift ar sa inte fallet, &ven om
situationen kan vara mindre vanlig.
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Kompletterande foréaldrapenning

En orsak till att man tar ut mindre foraldraledighet &n kvinnor kan vara att det
blir ett storre ekonomiskt bortfall i par dar mannen har en hdgre 16n &n
kvinnan. For att gora fordldraledigheten mindre ekonomiskt kénnbar, vilket
kan ha sérskild betydelse for méns uttag av ledighet, finns kollektivavtal om
kompletteringar till den offentliga foraldrafoérsakringen.

I de flesta av LO-férbundens avtal med arbetsgivarorganisationer som ar
medlemmar i Svenskt Naringsliv har parterna anslutit sig till den férsakring om
foraldrapenningtillagg (FPT) som Svenskt Néringsliv och LO kom dverens om
2013.

Forsékringen géller om arbetaren vid barnets fodelse eller adoption har varit
anstélld hos en eller flera arbetsgivare som har forsékringen i minst tolv
manader under en ramtid om fyra ar. Ratten till ersattning férutsatter en
sammanhéangande fordldraledighetsperiod enligt féraldraledighetslagen med
foraldrapenning pa sjukpenningniva. Vid anstallning i minst 12 manader
utbetalas FPT under hogst 60 dagar. Vid minst 24 manaders anstallning
utbetalas ersattning under hogst 180 dagar. FPT ar 10 procent pa lonedelar
upp till 10 prisbasbelopp och 90 procent pa I6nedelar darover.

LO-forbund som &r part i avtal som ar gemensamma for saval arbetare som
tjansteman kan ha andra foraldraforsakringslosningar, som da ar gemensamma
for arbetare och tjansteman. Ett exempel ar avtalet om spartrafik mellan
Almega Tjansteforbunden och Seko, Service- och kommunikationsfacket, med
flera.

Nagon motsvarande forsakring till den som dverenskommits mellan Svenskt
Néringsliv och LO finns inte for tjansteménnen. Vissa tjanstemannaférbund
har traffat avtal om foraldralon, foraldraledighetstillagg eller dylikt. Sadana
exempel ar avtalen for avtalsomradena IT och Telekom mellan IT&Telekom-
foretagen och Unionen, Sveriges Ingenjorer, Civilekonomerna och Jusek,
Tjanstemannaavtalen mellan Teknikarbetsgivarna och Unionen, Sveriges
Ingenjérer och Ledarna, avtalet for bransch Kommunikation mellan Almega
Tjansteforbunden och Sveriges Ingenjorer, SRAT, Jusek och Civilekonomerna
samt tjdnstemannaavtalet mellan Motorbranschens Arbetsgivareférbund och
Unionen, Ledarna och Sveriges Ingenjorer. | regel utges ersattning upp till sex
manader, forutsatt vissa villkor, bland annat viss minsta anstallningstid. Avtal
med langre ersattningsperioder kan forekomma.

Aven inom kommuner, landsting och i staten finns kompletterande ersattningar
till den allménna foraldraforsékringen.

Kompetensutveckling vid aterkomst efter foraldraledighet

Ett mindre antal avtal innehaller riktlinjer om kompetensutveckling for
foraldralediga i samband med att dessa aterkommer i arbete efter ledigheten,
till exempel Teknikavtalen mellan Teknikféretagen och IF Metall respektive
Unionen, Sveriges Ingenjorer och Ledarna, branschavtalet Fastigheter mellan
Almega Tjansteforbunden och Fastighetsanstélldas Forbund (bilaga till avtalet)
och avtalet mellan Motorbranschens Arbetsgivareférbund och IF Metall.
Avtalen inom kommuner, landsting och staten innehaller inga dylika riktlinjer.
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2.4.6 Samverkan om jamstalldhetsfragor

Pa vissa omraden har det traffats sarskilda samverkansavtal som inbegriper
jamstalldhets- eller likabehandlingsfragor. Dessa avtal omfattar fragor om
osakliga Ioneskillnader mellan kvinnor och mén, foréldraledighet, kompetens-
utveckling, med mera, det vill sdga de fragor som redogjorts for i tidigare
avsnitt.

Ett exempel ar avtalet om samverkan mellan Foreningen Sveriges Skogs-
industrier och Svenska Pappersarbetareférbundet, Unionen, Ledarna och
Sveriges Ingenjorer. | avtalet konstaterar parterna att bristande jamstalldhet
framst ar en foljd av traditionella uppfattningar och ett satt att bryta sadana
forestéllningar &r exempelvis att frimja mojligheterna att forena yrkesarbete
och foraldraskap. I riktlinjerna anges att arbetsgivaren, i samband med att den
foraldraledige atergar i arbete, ska erbjuda den kompetensutveckling som kan
behdvas med hansyn till ledigheten. De lokala parterna ges i uppgift att
gemensamt kartligga foretaget fran ”jamstélldhetssynpunkt i stort” och att
arbetet ska bedrivas i de samverkansformer som har utvecklats enligt avtalet.
Riktlinjerna tar ocksa upp betydelsen av bland annat fragor om rekrytering,
arbetsforhallanden (arbetsbyte med mera), och arbetstid for att astadkomma
jamn konsfordelning i befattningar och for att underlatta forenandet av
foraldraskap och arbetsliv.

Ett annat exempel pa samverkansavtal av relevans for jamstélldhetsfragor ar
avtalet mellan Fastigo, Fastighetsbranschens Arbetsgivarorganisation och PTK,
som antagits av Ledarna, Sveriges Arkitekter, Sveriges Ingenjorer och
Unionen. | en bilaga till avtalet anges ett antal fragor som sarskilt viktiga ur
jamstalldhetssynpunkt, som avser bland annat atgarder for jamn konsfordelning
i yrkesgrupper och befattningar och for férenandet av foéréldraskap och
forvérvsarbete. Avtalet foreskriver en samverkan mellan de lokala parterna,
vars omfattning ska anpassas till de lokala férhallandena. Fastigo har ocksa ett
samverkansavtal med liknande innehéll med Fastighetsanstalldas Forbund,
Svenska Kommunalarbetareforbundet och Vision.

2.4.7 Fragor om heltids- och visstidsarbete

En orsak till I6neskillnader mellan kvinnor och méan allmént sett &r att kvinnor
arbetar deltid i stérre omfattning an méan. Deltidsarbete &r sarskilt vanligt
forekommande inom vissa sektorer, sasom vard- och omsorg och detalj-
handeln, dar det arbetar betydligt fler kvinnor an man. Pa basis av krav fran
den fackliga sidan har parterna i flera avtalsrorelser diskuterat fragor om 6kade
mojligheter till heltid och 6kad sysselsattningsgrad. Aven inom hotell- och
restaurangbranschen ar deltidarbete relativt vanligt férekommande, har har
dock enligt uppgifter fran den fackliga sidan fragor om heltid och 6kad syssel-
sattningsgrad under senare ar statt tillbaka for andrakrav.

Awven det ndgot vanligare forekommande visstidsarbetet bland kvinnor namns
ibland som en ténkbar faktor bakom léneskillnader mellan kvinnor och mén.
Visstidsarbete forekommer i princip pa hela arbetsmarknaden. Sektorer dar
deltidsarbete ar vanligt forekommande tenderar ocksa ha relativt sett manga
visstidsanstallda.

Forutom att sdrskilt deltidsarbete leder till lagre I6neinkomster &n heltidsarbete,
kan saval deltids- som visstidsarbete aktualisera fragestallningar om
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diskriminering. Det finns viss skyddslagstiftning som sarskilt avser deltids-
arbetande och visstidsanstallda.

Kort om lagstiftningen

Den sérskilda lagen (2002:293) om férbud mot diskriminering av deltids-
arbetande arbetstagare och arbetstagare med tidsbegransad anstéllning, som
galler vid sidan av diskrimineringslagen, innehaller ett forbud mot direkt och
indirekt diskriminering vid tillampning av l16ne- och andra anstallningsvillkor
for sadana arbetstagare. Med deltidsarbetande avses inte enbart de som har en
deltidsanstalining utan &ven de som har en heltidsanstélining men som under
en langre period &r delvis tjanstlediga omfattas. Lagen &r tvingande.

Skyddet mot direkt och indirekt diskriminering ar utformat pa likartat satt som
motsvarande skydd enligt diskrimineringslagen. Det handlar alltsa i princip om
att en deltidsarbetande eller en visstidsanstalld inte far missgynnas i fraga om
I6n eller andra anstallningsvillkor i forhallande till jamforbara personer som
arbetar heltid respektive &r tillsvidareanstallda. Dock géller inte detta
(avseende direkt diskriminering) om tillampningen av de mindre formanliga
villkoren beréttigas av sakliga skél. Vad som ska anses vara ”sakliga skél”
avgors ytterst av EU-domstolen, eftersom reglerna genomfor EU-lagstiftning.™
Visst utrymme torde dock finnas att i kollektivavtal bestimma vad som ligger
i begreppet “’sakliga skil” s att anpassning kan ske till olika branscher,
forutsatt att avtalen &r klart och tydligt utformade.

Enligt lagen (1982:80) om anstéllningsskydd (LAS) har en deltidsanstélld som
anmalt intresse foretradesratt till anstallning med hogre sysselsattningsgrad nar
arbetsgivaren far ett behov av utokad arbetskraft. Forutsattningen &r att den
deltidsanstallde har tillrackliga kvalifikationer for de nya arbetsuppgifterna och
att arbetsgivarens behov av arbetskraft darmed tillgodoses. Bestammelsen, som
ar dispositiv till forman for kollektivavtal, har i kommun- och landstings-
sektorn ersatts genom regler med motsvarande innebérd i Allménna
bestammelser (som galler for alla arbetstagare som omfattas av huvuddverens-
kommelserna).

Enligt LAS &r huvudregeln att anstéliningsavtal galler tills vidare. Lagen
medger tidsbegransad anstallning i vissa fall: for sa kallad allmén visstids-
anstallning, for vikariat, for sésongsarbete, nar arbetstagaren har fyllt 67 ar och
for provanstallning. Allman visstidsanstéllning respektive vikariat far paga
vardera i hogst tva &r under en femarsperiod. Overskrids tvadrsgransen overgar
anstéllningen i en tillsvidareanstallning. Bestammelserna kan avvikas fran i
kollektivavtal, vilket skett i stor omfattning.*

Léneformer och sysselsattnings- eller tjanstgéringsgrad

For att korrekt kunna tolka I6nestatistiken ar det viktigt att till exempel skilja
pé hur en person ar anstalld och hur en person arbetar. Léneform och syssel-
sattnings- eller tjanstgoringsgrad ar exempel pa grundlaggande variabler i
analysen. Olika satt att definiera dessa variabler i de centrala avtalen far
aterverkan pa statistiken.

19 Radets direktiv (97/81/EG) om ramavtalet om deltidsarbete och radets direktiv (99/70/EG)
om visstidsarbete.

20 gt forslag om vissa andringar i dessa regler har nyligen remitterats i
departementspromemorian "Skarpta atgarder mot missbruk av tidsbegransade anstallningar”,
Ds 2015:29
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Loneformer

I kollektivavtalen regleras 16n i form av manadslon, veckolon eller timlon. Den
vanligaste lI6neformen ar numera manadslon. Inom privat sektor finns
kollektivavtal tecknade av LO-férbund som baseras pa savéal manadslén som
timlon. | vissa avtal regleras enbart timlon. Lonen kan i sin tur helt eller delvis
besta av en rorlig del i form av ackord, bonus-, premie- eller resultatlon.

Det finns ocksa avtal dar timlén anvands vid kortare anstallningar eller vid
lagre sysselséttningsgrad. Dessa avtal finns till exempel inom branscher med
verksamhet som bedrivs aret runt och dygnet runt till exempel vard, omsorg,
aldreomsorg och lokaltrafik. Verksamheten kraver vikarier for att tdcka in
kortare och langre franvaro.

Vid omréakning av manadslon till timlon eller timlon till manadslon anvands i
manga kollektivavtal en omréakningsfaktor pa 174, till exempel Byggavtalet
mellan Svensk Byggindustrier och Svenska Byggnadsarbetareférbundet, eller
175 timmar, till exempel avtalet mellan IKEM Innovations- och
kemiarbetsgivarna och IF Metall. | Detaljhandelsavtalet mellan Svensk Handel
och Handelsanstélldas forbund &r omrakningsfaktorn 166 timmar. | kommuner,
landsting och staten ar omrékningsfaktorn 165.

Tabell 2.1a Antal anstallda i privat sektor efter I[6neform

Tjanstemén Arbetare
Kvinnor Man Kvinnor Man
Manadsavlénade 540 600 714 300 168 100 493 700
Heltidsanstéllda 404 300 676 000 110 300 455 400
Deltidsanstallda 136 300 38 300 57 800 38 300
Timavldnade 70 800 39 800 222 500 312 900
Heltid 37 700 25 000 90 900 242 000
Deltid 33100 14 800 131 600 70 900
Totalt 611 400 754 000 390 700 806 600

Kélla: Lonestrukturstatistiken. Medlingsinstitutets berékningar.

Tabell 2.1b Antal anstallda i offentlig sektor efter I[6neform

Kommuner Landsting/regioner Staten
Kvinnor Man Kvinnor Mén Kvinnor Mén
Manadsavlénade 504 700 133 100 169 900 44 400
Heltidsanstallda 356 400 114 100 139 600 41 500
Deltidsanstallda 148 300 19 000 30 300 2900
Timavldnade 86 100 23 400 9100 3 300
Heltid 3300 1200 300 200
Deltid 82 800 22 200 8 800 3 000 . .
Totalt 590 800 156 500 179 000 47 700 113 200 106 300

Kélla: Lonestrukturstatistiken. Medlingsinstitutets berékningar.
Uppgift saknas/inte tillganglig = ..

Tabell 2.1c Andel anstéllda i procent i privat sektor efter [6neform

Tjansteman Arbetare
Kvinnor Man Kvinnor Man
Manadsavlénade 88 95 43 61
Heltidsanstallda 75 95 66 92
Deltidsanstallda 25 5 34 8
Timavlénade 12 5 57 39
Heltid 53 63 41 77
Deltid a7 37 59 23

Kalla: Lonestrukturstatistiken. Medlingsinstitutets berakningar.
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Tabell 2.1d Andel anstallda i procent i offentlig sektor efter [6neform

Kommuner Landsting/regioner Staten
Kvinnor Man Kvinnor Méan Kvinnor Méan

Manadsavlénade 85 85 95 93
Heltidsanstallda 71 86 82 94
Deltidsanstallda 29 14 18 6
Timavlénade 15 15 5)

Heltid 4 5 9 9
Deltid 96 95 91 91

Kélla: Lonestrukturstatistiken. Medlingsinstitutets berékningar.
Uppgift saknas/inte tillganglig = ..

Overenskommen sysselsattnings- eller tjanstgéringsgrad

Manadsavlonade delas i lonestatistiken upp efter Gverenskommen syssel-
séttnings- eller tjanstgoringsgrad enligt den anstalldes anstéllningsavtal.
Statistiken samlas in i september for privat sektor och staten och i november
for kommuner och landsting. Med heltidsanstélld avses att den éverenskomna
veckoarbetstiden ar densamma som veckoarbetstiden heltid enligt avtal for den
aktuella anstallningen. Med deltidsanstélld avses pa motsvarande stt att den
Overenskomna veckoarbetstiden ar lagre an veckoarbetstiden for heltid. Ett
annat satt att utrycka det &r att en heltidsanstélld &r anstélld med en tjanst-
goringsgrad pa 100 procent och att en deltidsanstalld ar anstalld med en
tjnstgoringsgrad som ar mindre &n 100 procent.

Overenskommen veckoarbetstid heltid varierar beroende pa kollektivavtal och
arbetstidens forlaggning. Ordinarie veckoarbetstid heltid &r i de flesta avtal
40 timmar i genomsnitt per helgfri vecka vid dagarbete.

Vid exempelvis skiftarbete (finns olika typer) och arbete standig natt varierar
heltidsmatten mellan 34 och 38 timmar. | manga avtal finns det ocksa centrala
och/eller lokala kollektivavtal med méjlighet till arbetstidsférkortning vilket de
facto innebér att veckoarbetstiden heltid i genomsnitt inte uppgar till det
heltidsmatt som framgar avtalet och anstéllningen. | exempelvis avtalet mellan
Teknikarbetsgivarna och IF Metall avsatts vid dagarbete per fullgjord arbets-
vecka 82 minuter till en tidbank som kan anvandas till ledig tid, pension eller
I6n. Avsattningen beraknas av IF Metall motsvara sex dagar under ett arbetsar.

I branschavtalet VVard- och Behandling och Omsorgsverksamhet mellan
Vardforetagarna och Svenska Kommunalarbetareforbundet ar ordinarie
arbetstid for anstallning som ar forlagd till saval vardag som sén- och helgdag
37 timmar i genonomsnitt per vecka for heltid.

Heltidsmattet ar 37 timmar ocksa for anstallning som underskéterska, skotare,
elevassistent, koks- och stddpersonal m.fl. yrken som tillhér Svenska
Kommunalarbetareférbundets avtalsomrade i landstingen som har ordinarie
arbetstid forlagd pa samma satt. | kommunerna kunde enligt 1988-89 ars
Huvuddverenskommelse med Svenska Kommunalarbetareférbundet en del av
I6nedkningsutrymmet anvandas till minskad arbetstid. En vanlig dverens-
kommelse blev att forkorta den genomsnittliga arbetstiden till 37 timmar. For

%1 De fasta och rorliga helgdagar som infaller under aret motsvarar 80 timmar. Om de 80
timmarna laggs ut éver arets 52 veckor forkortas veckoarbetstiden med en timme och 30
minuter. Kollektivavtal som har 40 timmar per helgfri vecka som ordinarie arbetstid har
séledes en egentlig ordinarie arbetstid p& 38 timmar och 30 minuter i genomsnitt per vecka.
(SOU 1996:145)




évriga inom den kommunala sektorn med arbetstid forlagd till saval vardag
som son- och helgdag ar arbetstiden 38 timmar 15 minuter.

| privat sektor redovisas timavlénade som heltid om arbetade timmar under
méatmanaden ar lika med eller storre an heltidsmattet for aktuell anstallning (se
tabell nedan). Om arbetade timmar &r lagre an veckoarbetstiden for heltid
redovisas den timavlénade som deltid. Veckoarbetstiden for heltid raknas om
till manad med kvoten 4,35 om rétt till helglon foreligger och med kvoten 4,18
om ratt till helglon inte foreligger.

Tabell 2.2 Omré&kning av veckoarbetstid heltid till antal timmar per manad

fér timavlonade i privat sektor

Heltidsmatt Med helglén Ej helglén
tim/vecka Kvot 4,35 Kvot 4,18
Exempel
40 174 167
37 161 155
36 157 150

Kalla: Medlingsinstitutet

Exempel. Om den timavlnade arbetat 174 timmar under méatperioden och
veckoarbetstiden heltid ar 40 timmar och rétt till helglon foreligger klassas den
anstallde som heltidsarbetande. Om arbetade timmar &r farre &n 174 timmar
Klassas den anstéllde som deltidsarbetande.

I kommuner, landsting och staten redovisas timavldnade som heltidsarbetande
om arbetade timmar ar 165 timmar eller fler oberoende av heltidsmattet for
aktuell anstélining och som deltidsarbetande om arbetade timmar &r farre an
165 timmar under méatperioden.

Tabell 2.3a Antal anstallda i privat sektor efter dverenskommen
tjanstgoringsgrad

Tjansteman Arbetare

Kvinnor Man Kvinnor Mén
Heltidsanstéllda* 442 100 701 000 201 200 697 400
Deltidsanstallda** 169 300 53 100 189 500 109 200
Totalt 611 400 754 000 390 700 806 600
Kalla: Lonestrukturstatistiken. Medlingsinstitutets berékningar
* inklusive timaviénad heltid
** inklusive timavlonad deltid
Tabell 2.3b Antal anstéllda i offentlig sektor efter 6verenskommen
tjanstgoringsgrad

Kommuner Landsting/regioner Staten

Kvinnor Man Kvinnor Man Kvinnor Man

Manadsavlonade* 359 800 115 300 139 900 41 800 92 200 95 500
Timavldonade** 231100 41 200 39 100 5900 21 000 10 800
Totalt 590 800 156 500 179 000 47 700 113 200 106 300

Kalla: Lonestrukturstatistiken. Medlingsinstitutets berékningar

* inklusive timaviénad heltid
** inklusive timavlonad deltid
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Tabell 2.3c Andel anstallda i procent privat sektor efter 6verenskommen
tjanstgoringsgrad

Tjansteman Arbetare
Kvinnor Man Kvinnor Man
Heltidsanstallda* 72 93 51 86
Deltidsanstéllda** 28 7 49 14

Kélla: Lonestrukturstatistiken. Medlingsinstitutets berékningar
* inklusive timaviénad heltid
** inklusive timaviénad deltid

Tabell 2.3d Andel anstéllda i procent offentlig sektor efter 6verenskommen
tjanstgoringsgrad

Kommuner Landsting/regioner Staten
Kvinnor Man Kvinnor Man Kvinnor Man
Manadsavlénade* 61 74 78 88 81 90
Timavlonade** 39 26 22 12 19 10

Kalla: Lonestrukturstatistiken. Medlingsinstitutets berékningar
* inklusive timavidnad heltid
** inklusive timavlonad deltid

Faktisk tjanstgoringsgrad

I kommuner, landsting och staten finns ocksa variabeln faktisk tjanst-
goringsgrad. Faktisk tjanstgoringsgrad berdknas genom att den 6verenskomna
arbetstiden minskas med tjanstledighet/franvaro langre an 30 dagar.
Tjanstledighets-/franvaroorsaker ar foraldraledighet, sjukdom, studier och
andra ledigheter som regleras i kollektivavtal och lag.

Anstallda som varit tjanstlediga eller franvarande pa heltid i 30 dagar eller mer
vid mattillfallet i november 2013 ingar inte i den officiella Ionestatistiken. Det
innebdr att ca 51 000 anstéllda i kommunerna, 18 000 anstallda i landstingen
och 8 000 i staten inte ingar i den officiella I6nestrukturstatistiken.

Vid mattillfallet i november 2013 var cirka 78 000 anstéllda i kommunerna och
42 000 i landstingen partiellt tjanstlediga. Av de 356 400 heltidsanstéllda
kvinnorna i kommunerna arbetade drygt 61 000 deltid. Motsvarande antal for
mannen var 6 000. Av de heltidsanstallda kvinnorna var 17 procent deltids-
arbetande och 6 procent av méannen. For landstingen var motsvarande siffror
drygt 36 000 for kvinnorna och 3 300 foér méannen. | procent betyder det att av
de heltidsanstéllda i landstingen arbetade 20 procent av kvinnorna och 7
procent av mannen deltid p& grund av franvaro eller tjanstledighet. Aven ett
antal deltidsanstallda har en lagre faktisk tjanstgoringsgrad &n den 6verens-
komna tjanstgdringsgraden enligt anstallningsavtalet, till foljd av tjanst-
ledighet. Hansyn tas inte till arbetad mertid.

Uppgifter om franvaro och tjanstledighet samlas inte in for privat sektor i den
officiella I6nestatistiken och darfor kan en motsvarande variabel inte beréknas
for arbetare och tjansteman.

Det ar foljaktligen viktigt att vid jamforelser av anstéliningens omfattning i
olika sektorer skilja pa om det i statistiken redovisas hur den anstallde ar
anstalld eller hur den anstallde arbetar. | det senare fallet har arbetstiden
reducerats med de mdjligheter som lag och kollektivavtal ger till tjanstledighet
pa hel- heller deltid.




37

Tabell 2.4a Antal anstéllda i offentlig sektor efter faktisk tjanstgdéringsgrad*

Kommuner Landsting/regioner Staten
Kvinnor Man Kvinnor Man Kvinnor Man
Heltidsarbetande 297 700 109 000 109 900 38 400 91 500 94 700
Deltidsarbetande 293 200 47 500 75 100 9 300 21700 11 600

Kélla: Medlingsinstitutet
*Efter avdrag for partiell tjanstledighet minst 30 dagar oberoende av I6neform.

2.4b Andel anstéllda i procent i offentlig sektor efter faktisk
tjanstgoringsgrad*

Kommuner Landsting/regioner Staten
Kvinnor Man Kvinnor Man Kvinnor Man
Heltidsarbetande 50 70 58 81 81 89
Deltidsarbetande 50 30 42 19 19 11

Kélla: Medlingsinstitutet
*Efter avdrag for partiell tjanstledighet minst 30 dagar oberoende av I6neform.

Battre mojligheter till heltid och 6kad sysselsattningsgrad
Detaljhandelsavtalet mellan Svensk Handel och Handelsanstélldas férbund
innehaller féljande skrivning:

”Handeln gynnas av att parterna verkar for att 6ka antalet heltidsanstallningar.
Parternas ambition &r att 6ka antalet heltidsanstallningar inom branschen for att
sékerstalla kompetens samt for att starka och utveckla yrkesrollen.

Vid deltidsanstallningar bor arbetsgivare efterstrava att utifran verksamhetens
krav och behov erbjuda sa hoga sysselsattningsgrader som majligt. Om det ar
mdjligt ... minst 20 timmar per vecka.”

| avtalet mellan Sveriges Kommuner och Landsting
(SKL)/Arbetsgivarforbundet Pacta och Svenska Kommunalarbetareférbundet
finns foljande skrivning i Centrala protokollsanteckningar (bilaga till HOK):

”Parterna ar 6verens om att formagan att attrahera och rekrytera personal,
liksom att motivera och utveckla redan anstéllda, har stor betydelse for
verksamhetens kvalitet och effektivitet. Okade méjligheter till heltid och/eller
onskad sysselsattningsgrad kan paverka mojligheterna for sektorns arbetsgivare
att betraktas som attraktiva. Parternas ambition &r att 6ka andelen heltids-
anstéllningar och/eller skapa forutséattningar for 6nskad sysselséattningsgrad.”

Skriften Heltid — en del av helheten, har tagits fram som stod for parts-
gemensamma arbetsgrupper. Den ska ge inspiration till hur man ¢kar heltids-
anstallningarna i kommuner och landsting. | skriften konstateras att det under
perioden fram till 2023 kommer att behdva rekryteras runt 500 000 nya med-
arbetare till kommuner, landsting/regioner och privata utférare. Att erbjuda
anstéllningar pa heltid bidrar till att gora arbetsgivaren mer attraktiv. Parternas
avsikt ar att minska saval det frivilliga som ofrivilliga deltidsarbetet. 1 skriften
ges exempel fran ndgra kommuner om hur man kan ga tillvaga for att 6ka
heltidsarbetet.

For kommuner och landsting bor ocksa namnas att det finns en sérskild
reglering om deltidsanstélining i Allmanna bestdmmelser. Regleringen innebar
att en sysselsattningsgrad om i genomsnitt minst 20 timmar per vecka ska
efterstravas.

For saval handeln som for kommuner och landsting &r alltsa skrivningarna om
heltid uttryckta som malsattningar. Under senare ar har andelen heltids-



38

anstallda inom kommuner och landsting 6kat och pa arbetsmarknaden som
helhet har 6ver tid den andel av de anstéllda kvinnorna som arbetar deltid
minskat. Vidare har det gjorts politiska utfastelser fran Socialdemokraterna om
att man genom en ny kollektivavtalsreglering inom kommun- och landstings-
sektorn avser att forbattra mojligheterna till heltidsarbete.

Som nédmnts forbjuder lagstiftningen missgynnande av deltidsarbetande i
forhallande till jamforbara heltidsarbetande vid tillampning av I16ne- och andra
anstallningsvillkor, savitt inte tillampningen kan motiveras av sakliga skal. Det
torde vara grundléggande att de centrala avtalens kriterier om saklighet i 16ne-
sattningen tillampas pa samma séatt for alla anstéllda, inklusive de deltids-
arbetande. Det forekommer avtal dar detta &r uttryckligen angivet.

Visstidsanstallning

Fler kvinnor &n mén &r tidsbegransat anstéllda. Ar 2014 hade knappt 19
procent av de anstéllda kvinnorna en tidsbegransad anstélining, medan
motsvarande siffra for mannen var knappt 15 procent. Andelen visstids-
anstéllda &r storst inom hotell- och restaurangbranschen (6ver 40 procent).
Visstidsanstallningar ar relativt vanliga aven inom exempelvis personliga och
kulturella tjanster, utbildning samt vard och omsorg. Vidare &r deltidsarbete
vanligare bland tidsbegransat anstallda &n bland tillsvidareanstallda.*

Pa den fackliga sidan har gjorts undersékningar av visstidsanstalldas
anstallningsvillkor som bland annat pekar pa att visstidsanstallda generellt sett
har lagre 16n och sdémre méjligheter till kompetensutveckling &n tillsvidare-
anstéllda.”® Det finns savitt Medlingsinstitutet kunnat se ingen sarskild
forskningsstudie eller dylikt gjord i fragan. Fran fackligt hall har ocksa pekats
pa andra ekonomiska aspekter an 16n som ar till nackdel for visstidsanstallda i
forhallande till tillsvidareanstéllda till exempel kopplat till foraldraledighet.
Visstidsanstallningar kortare an sex manader tillgodoréaknas inte vid berakning
av sjukpenninggrundande inkomst (SGI), som ocksa paverkar
foraldrapenningen.

Reglering av tidsbegransade anstallningar ar vanligt forekommande i de
centrala kollektivavtalen. Dispositiviteten i LAS har medfort en ganska rik
flora av olika kollektivavtalade visstidsformer. Avtalen kan innebéra att
utrymmet for visstidsanstallningar ar mindre an vad som féljer av lagen, att
lagens regler kompletterats i nagot avseende, eller att lagen helt har ersatts av
andra regler/visstidsformer.

Det tycks inte finnas nagra sarskilda éverenskomna malsattningar mellan
parterna pa nagot omrade att minska andelen visstidsanstéllda och astadkomma
fler tillsvidareanstallningar motsvarande namnda malséttningar betraffande
heltidsarbete. De kollektivavtalade regleringarna tar sikte pa att anpassa
mojligheterna att anstalla pa visstid till de olika forutsattningarna och behoven
inom olika branscher. Sarskild uppmarksamhet har pa vissa omraden riktats
mot att begrénsa upprepade visstidsanstallningar hos samma arbetsgivare.
Exempelvis inférdes 2012 inom kommun- och landstingssektorn, efter krav
fran den fackliga sidan, en begransning i Allmanna bestammelser avseende

22 SCB, Statistiska meddelanden, AM 110 SM 1501 (2015-02-24)
23 Ar det har okej? — en rapport om villkoren for visstids- och timanstéllda, Svenska
Kommunalarbetareférbundet, 2014

24 TCO granskar: 35 forslag for en battre sjukférsakring (2013-12-18)
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upprepade visstidsanstéllningar. Begransningen innebdr att kombinationen av
allman visstidsanstéllning och vikariat far paga hogst tre ar inom en
femarsperiod innan anstéllningen dvergar till en tillsvidareanstallning, medan
lagen sétter gransen vid 2+2 ar.

Det ar inte sarskilt vanligt forekommande att kollektivavtalen uttryckligen
namner visstidsanstallda i samband med riktlinjerna for den lokala léne-
bildningen.? Det far dverlag antas att alla anstéllda, oavsett anstallningsform,
omfattas av samma principer for lonesattningen. Nagot annat skulle riskera att
std i strid med diskrimineringslagstiftningen. (En annan fraga kan vara om
visstidsanstallda omfattas av l6nerevisionen. Av omfattnings- och
tillampningsreglerna for 16nebildningsavtalet for tjinsteman mellan
Livsmedelsforetagen och Unionen samt Sveriges Ingenjorer framgar att avtalet
inte galler for tjansteman som har en tidsbegréansad anstéllning, savitt inte
anstallningen varat fortlopande under minst sex manader. | avtalet mellan
Bankinstitutens Arbetsgivareorganisation (BAO) och Finansférbundet framgar
att visstidsanstalld som inte varit med i l6nerevisionen ska vid férnyad
anstallning vara foremal for sarskild 1onedversyn.)

I de centrala och lokala protokollsanteckningarna, som &r en bilaga till
huvudéverenskommelsen (HOK) mellan Sveriges Kommuner och Landsting
(SKL)/Arbetsgivarforbundet Pacta och Svenska Kommunalarbetareférbundet
papekas sarskilt att Ioneavtalets principer for 16nesattning omfattar alla
medarbetare och att samma lénepolitiska grunder géller for de anstéllda
oberoende av anstallnings- eller avioningsform. | de andra huvudéverens-
kommelserna finns ingen sadan skrivning.

2.4.8 Partsgemensamt utvecklingsarbete

Utvecklingen mot allt mer av lokala inslag i 16nebildningen, med mindre av
individgarantier och mer av individuell och differentierad I6nesattning, medfor
att forbundsparterna saval utvecklar riktlinjer eller stod i 6vrigt for det lokala
arbetet som finner former for att félja upp vad som sker lokalt.

Under flera avtalsrorelser har tillsatts arbetsgrupper pa manga omraden for att
utveckla formerna for 16nebildningen, ofta med uttryckligt uppdrag att utveckla
just de lokala inslagen. S& ocksa under avtalsrorelsen 2013. Exempelvis
tillsatte Tra- och Mobelforetagen och GS — Facket for skogs-, tré- och grafisk
bransch en arbetsgrupp syftande till att uppmuntra de lokala parterna att
utveckla inférandet av lokala I6neavtal pa foretagsniva. Andra exempel pa
overenskommelser om arbetsgrupper for att utveckla olika aspekter av
I6nebildningen &r dem som traffades av Svensk Handel och Handelsanstélldas
forbund, Visita och Hotell- och restaurangfacket, HRF, Svenska Kyrkans
arbetsgivarorganisation och en rad fackliga organisationer (bland annat
Svenska Kommunalarbetareférbundet och Kyrkans Akademikerfoérbund) samt
Stal och Metall Arbetsgivareférbundet och IF Metall.

Inom offentlig sektor traffades till exempel en 6verenskommelse mellan
Sveriges Kommuner och Landsting (SKL)/Arbetsgivarférbundet Pacta och
Lérarforbundets och Lararnas Riksforbund om att partsgemensamt verka for en
utveckling av 16nebildning och l6neséttning i skolan i enlighet med Lone-
avtalet. Likasa har SKL/Pacta och OFR:s forbundsomrade Allman kommunal

*® Har avses inte frdgan huruvida visstidsanstallda ingdr i berakningsunderlaget for att
berékna I6neutrymmet.
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verksamhet tagit fram ett gemensamt stod till den lokala I6nebildningen. Inom
den statliga sektorn pagar inom ramen for det sa kallade Partsradet ett parts-
gemensamt utvecklingsarbete till stod for bland annat lokal 16nebildning.

Inom ramen for bussbranschavtalet mellan Bussarbetsgivarna och Svenska
Kommunalarbetareforbundet traffades i avtalsrorelsen 2013 en verens-
kommelse om att under avtalsperioden kunna inleda forsék med individuell
I6nesattning for bussforare. Bussforarna loner bestdms normalt av [6neplaner
med lonegrupper med centralt faststallda belopp. For att inleda forsok kravs en
lokal 6verenskommelse.

| det avtal som Bankinstitutens Arbetsgivareorganisation (BAO) och
Finansforbundet traffade i ar ingick bland annat en 6verenskommelse om att
bygga vidare pa det partsgemensamma arbete om lika I6n for lika arbete som
tidigare inletts med ett arbete om lika 16n for likvérdigt arbete. Det ska ske nar
de lokala parterna beddmer att arbetet med lika 16n for lika arbete har blivit
etablerat. | lokala arbetsgrupper ska parterna, utifran diskrimineringslagens
krav, ta fram en metod som ska ligga till grund for lIénekartlaggningen vid
jamforelser mellan kvinnodominerade arbeten och andra arbeten som inte ar
kvinnodominerade men som beddms likvardiga. Osakliga loneskillnader ska
atgardas i de ordinarie lonerevisionerna.

Betraffande fragor om befattningssegregering och den kénsuppdelade
arbetsmarknaden kan ocksa vissa partsgemensamma initiativ namnas. Ovan
hanvisades till atgarder som vidtas betraffande kompetensutveckling i detta
avseende. Som andra typer av atgarder for att framja ett mer jamstallt arbetsliv
kan namnas exempel fran tva traditionellt manliga omraden, malar- respektive
byggbranschen. Malaremastarnas Riksforening och Svenska Malareférbundet
kom 2013 Gverens om att tillsatta en gemensam arbetsgrupp angaende
tillgangen till tillfredsstallande lunch- och omkladningsrum, dar bland annat
kvinnliga malares situation namns sarskilt. Vidare lanserade nyligen Svenska
Byggnadsarbetareférbundet och Byggcheferna en kampanj for en mer
jamstalld byggbransch dar avsikten &r att arbeta for forbattrade attityder och
mot fordomar, genom information, utbildning och opinionsbildning.

2.5 Summering

| takt med allt storre inslag av individuell 16nesattning har riktlinjerna om
sakliga kriterier och atgarder for mer jamstallda Ioner i de centrala kollektiv-
avtalen utvecklats. Férbundsavtalen har i viss omfattning kommit att aterspegla
vad som féljer av sarskilt diskrimineringslagstiftningen. Genomgéende innebéar
eller forutsatter de centrala avtalen att 16nesattningskriterierna ska vara
transparenta och kommuniceras med medarbetarna, inslag av individuella
samtal om Iénen eller individuell aterkoppling blir vanligare.

Vi har undersdkt om de centrala avtal som ger de lokala parterna rétt att
bestamma Gver hela eller delar av fordelningen av I16neutrymmet innehéller vad
som kan beddmas vara viktiga komponenter for lokala parters arbete med
I6nefragor ur ett jamstalldhetsperspektiv. Samtliga avtal innehdller atminstone
mer grundlaggande saddana komponenter, i dvrigt ar resultatet nagot mer
varierande.
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Sakliga lonesattningskriterier

Avtalens grundlaggande lénesattningskriterier, om arbetets svarighetsgrad och
individens satt att utféra det, ar kdnsneutrala. | dvrigt innebér avtalens riktlinjer
for Ionesattningen ur jamstalldhetssynpunkt genomgaende krav pa saklighet.
Kraven uttrycks pa lite olika satt. Ett mindre antal avtal namner inte
forhallandet mellan kvinnors och méns Iéner specifikt utan anger endast krav
om en saklig I6neséttning mer allmént. Avtalen ndmner ofta “marknaden”, i
betydelsen arbetsgivarens majligheter att rekrytera och behalla arbetstagare
med nddvéandig kompetens, som ett kriterium for I6nesattningen. Om parterna i
de avtal dar detta inte ndmns darmed avsett att marknaden inte ska vara ett
Kriterium for [6nesattning ar oklart.

Samband mellan I6nekartldggning/analys och I6nerevision

Avtal med konstruktion 1-6 innehaller riktlinjer for Iénerevisionen, vilka
genomfors som en lokal férhandling eller genom samtal med de enskilda
arbetstagarna som foljs upp med den lokala fackliga parten efterat. Ett relativt
stort antal avtal foreskriver att nagon form av I6nekartlaggning och analys,
eller motsvarande, ska goras. Bland dessa foreskriver flertalet att det ska ske
infor eller i samband med lénerevisionen. Bland de avtal som foreskriver
nagon form av lonekartlaggning med mera anges i ganska manga hur resultatet
ska omhandertas, ett antal avtal ar dock tysta pa den punkten. Huruvida
kostnaden for att atgarda osakliga skillnader ska belasta loneutrymmet framgar
séllan av avtalens ordalydelse.

Kompetensutveckling

Avtal om kompetensutveckling ar vanligt forekommande. Flertalet av dessa
behandlar fragorna mer allmant, utan sarskilda skrivningar ur jamstalldhets-
synpunkt. Nagra avtal tar upp kompetensutvecklingens betydelse for att fa till
stand en mer jamn konsfordelning i olika befattningar. Vissa avtal framhaller
att kvinnor och mén ska ha lika méjligheter till kompetensutveckling. Ett
mindre antal avtal innehaller riktlinjer om kompetensutveckling for
foraldralediga i samband med aterkomst i arbete.

Foraldralediga

Manga avtal innehaller riktlinjer som innebér att foraldralediga ska omfattas av
I6nerevisionen eller i vart fall inte ska ha en ogynnsam léneutveckling, ska
uppmarksammas i samband med Ionerevision eller dylikt. Ett forhallandevis
stort antal avtal anger inte om foraldralediga ska omfattas av I6nerevisionen
och avtalen tycks inte innehélla nagra uttryckliga skrivningar om att
foraldralediga ska omfattas av lI6nekartlaggning och analys. Pa basis av ett
avtal mellan Svenskt Naringsliv och LO finns fér LO-férbunden éverens-
kommelser om foraldraférsakring som ska komplettera den allménna
forsakringen. Aven pa tjanstemannasidan &r ndgon form av kompletterande
foréldraforsakring eller fordldraldn vanlig. Inom kommuner, landsting och
inom staten finns ocksa avtal om kompletteringar till den allménna
foréldraforsakringen.

Fragor om heltid, 6kad sysselsattningsgrad och visstid

Deltidsarbete &r sérskilt vanligt forekommande inom vissa, kvinno-
dominerande yrken och sektorer. Inom handeln och i kommun- och
landstingssektorn har parterna kommit 6verens om malsattningar att oka
heltidsarbetet, mojliggora hégre sysselsattningsgrader och minska
deltidsarbetet. Det finns inga motsvarande uttalade partsgemensamma
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malsattningar att minska andelen visstidsarbetande och ¢ka tillsvidare-
anstéallningarna, men regleringar sarskilt i syfte att begransa upprepade
visstidsanstallningar hos samma arbetsgivare férekommer.

Finns det ett samband mellan avtalskonstruktionen och avtalens
utformning i jAmstalldhetshéanseende?

Avtalen med avtalskonstruktion 1-6 innehaller genomgaende riktlinjer for
I6nesattningen ur jamstalldhetssynpunkt. Riktlinjernas innehall, med avseende
pa detaljeringsgrad, preciseringar och omfattning, varierar fran avtal till avtal.
Mdjligen kan hévdas att avtalen med konstruktion 1-3, sarskilt konstruktion 1,
innehaller nagot mer utférliga riktlinjer for den lokala Iénesattningen. Enligt
dessa avtal bestdms I6nerna antingen genom férhandling mellan de lokala
parterna eller i samtal mellan chef och medarbetare. Inte minst kan avtalen med
I6nesamtalsmodell innehalla nagot mer utforliga skrivningar, men det avser da
primart de processuella reglerna for hur samtalen ska ga till. Riktlinjerna ur just
jamstalldhetssynpunkt kan vara val sa utforliga i avtal med konstruktion 4-6.
Avtal med konstruktion 7 innehaller naturligt nog inga sarskilda riktlinjer for
den lokala I6nesattningen. Savitt Medlingsinstitutet kunnat se innehaller de inte
heller nagra sarskilda riktlinjer for 1onekartlaggning och analys kopplat till
I6nerevisionen.

Avslutande kommentarer

Att de centrala avtalens riktlinjer for de lokala parterna ar utformade pa olika
satt ar inte konstigt. Det handlar om manga avtal, for arbetare respektive
tjansteman, inom olika branscher med olika behov och forutséttningar. Overlag
I6per som Medlingsinstitutet tidigare framhallit ett krav pa saklighet som en
rod trad i de riktlinjer som centrala parter ger for den lokala I6neséttningen.
Det ar svart att ur jamstéalldhetssynpunkt peka pa nagra sarskilda fragetecken
for vad avtalen faktiskt innehaller. | kapitel 5 finns en diskussion om nagra
fragestallningar som redovisningen i detta kapitel vécker.



3 Loneutveckling for olika yrken

Hur férandras yrkens lonelage i forhallande till varandra pa den svenska
arbetsmarknaden? Mojliga svar pa den fragan kan man f& genom att studera
hur l6neutvecklingen varit i procent for olika yrken eller hur yrkens placering
i en rankning av l6nenivan forandras éver tid.

Medlingsinstitutet har studerat foérandringar av grundlénen inom yrken i privat sektor,
kommuner och landsting samt staten mellan 2008 och 2013. Lonestrukturstatistiken
innehaller ingen information om avtalsomraden utan redovisar I6ner efter yrke och
sektor. | kapitel 4 gors ett forsok att koppla lIoneutvecklingen till avtalskonstruktion.

| detta kapitel studeras kombinationer av yrke och sektor, totalt 501 observationer.

I listan dver de 20 hogst avionade yrkena ar 2013 ar hélften manligt dominerade, nio ar
konsbalanserade och ett ar kvinnligt dominerat. Det visar sig att av de tjugo hogst
avlonade yrkena &r 2008 finns 15 kvar pa “topplistan” ocksd ar 2013.

| listan Over de 20 lagst avionade yrkena ar 15 kvinnligt dominerade, fyra manligt
dominerade och ett kdnsbalanserat. Bland de yrken som hade I&gst 16n 2008 finns
13 kvar pa listan ar 2013.

Sa kallade strukturella effekter och férandringar i urvalet av de undersokta arbets-
givarna kan paverka det genomsnittliga mattet pa I6neutvecklingen. Ett satt att rensa
for dessa effekter ar att studera I6neutvecklingen fér gruppen identiska individer
mellan aren.

Om man studerar I6neutvecklingen for identiska individer har den tiondel av yrkena
som haft bast 16neutveckling vid en jamfoérelse mellan 2008 och 2013 ¢kat sin 16n en
och en halv ganger mer &n den tiondel av yrkena som haft samst loneutveckling. Det ar
konsbalanserade tjanstemannayrken i privat sektor eller staten som i huvudsak ar
representerade bland de yrken som haft hégst I6nedkning, medan det ar manligt
dominerade arbetaryrken i privat sektor som ar mest representerade bland dem som
haft lagst.

3.1 Analys utifran den officiella Ionestatistiken

Medlingsinstitutet &r statistikansvarig myndighet for den officiella I6nestatistiken.
Lonestrukturstatistiken, som &r en arlig undersokning, ingar i den officiella
I0nestatistiken.

| detta kapitel jamfors I6neutveckling for olika yrken inom privat sektor, kommuner
och landsting samt staten. Loneutvecklingen studeras genom en jamfarelse mellan ar
2008 och 2013 med hjalp av lonestrukturstatistiken. Genomgaende kommer mattet
grundlon per manad att anvandas. Pa det viset elimineras effekter av 16neférandringar
som beror pa férandringar i rorliga I1onekomponenter.

Lonestrukturstatistiken baseras pa individuppgifter. Syftet med statistiken ar att ge
jamforbar information om I6nestrukturen pa arbetsmarknaden. Med hjalp av
I6nestrukturstatistiken kan fragor rorande léneniva, lénestruktur och I6neutveckling
analyseras. Den anvands till exempel som underlag for Medlingsinstitutets olika
jamforelser av kvinnors och mans loner.
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Lonestrukturstatistiken ar en arlig undersokning. For privat sektor genomfors en
urvalsundersékning (se fordjupningsruta om lénestrukturstatistiken) och offentlig
sektor totalunderstks. Matperioden &r september for privat sektor och staten samt
november fér kommuner och landsting.

Den arliga statistiken for hela ekonomin publiceras i juni aret efter insamlingsaret.
Timloner for arbetare har raknats om till manadsloner. Lonestrukturstatistiken
innehaller uppgifter om bland annat 16n, kon, alder, arbetstid, yrke enligt Svensk
Standard for yrkesklassificering (SSYK) och néringsgren.

Undersokningen &r en totalundersékning for kommuner, landsting och staten. For privat
sektor ar Ionestrukturstatistiken en urvalsundersdkning, som omfattar cirka 50 procent
av det totala antalet anstéllda i privat sektor. Urvalet, bestdende av cirka 8 400 foretag,
organisationer och stiftelser ar 2013, dras genom ett obundet slumpmassigt urval.
Urvalet stratifieras efter foretagsstorlek (7 storleksklasser) och naringsgren (62
naringsgrensgrupper).

Under perioden 2008-2013 varierade andelen matchade foretag i privat sektor, som
ingdr urvalet vid tva pa varandra féljande ar, mellan 44 och 62 procent. Andelen
matchande féretag minskade ar 2008 beroende pa att en ny naringsgrensindelning
infordes detta ar, vilket paverkade stratifieringen i urvalet. F6r andelen individer som
aterfanns i samma yrke och hos samma arbetsgivare tva pa varandra féljande ar
varierade motsvarande siffra mellan 62 och 72 procent. Det ar framst sma och
medelstora foretag som byts ut i undersokningen, eftersom féretag som har minst 500
anstallda alltid undersoks och ar med varje ar.

For anstéllda i kommuner, landsting och staten utgérs grundlonen av fast [6n inklusive
fasta lonetillagg. For anstéllda i privat sektor ingar dessutom prestationslén och
ackordslon (rorlig 16n).

| manadslonemattet, som inte anvands i denna rapport, ingar forutom grundlon, aven
ob-/skifttillagg samt tillagg for risk, smuts och dylikt, jour- och beredskapsersattning,
formaner, vantetids- och restidsersattning utanfor ordinarie arbetstid samt helglon for
arbetare. Loner for deltidstjanstgorande har raknats om till att motsvara 16n for
heltidstjanstgoring. Lonestrukturstatistiken innehaller daremot inte nadgon information
om avtalstillhérighet for den anstéllde, ej heller information om bonus eller sa kallade
engangsbelopp.

Ar 2004 pabérjades insamling av yrke enligt Svensk Standard for yrkesklassificering
(SSYK). Den hogsta nivan i klassificeringen kallas yrkesomrade och placerar yrken i tio
grupper. Indelningen i 114 yrkesgrupper kallas 3-siffernivan, det vill sdga att det &r tre
siffror i koden for varje yrkesgrupp. Variabeln yrke, den s& kallade 4-siffernivan, ar
indelad i 355 olika yrken.

Da undersokningen bestar av urval for privat sektor bor jamférelser mellan enstaka ar
goras med forsiktighet eftersom foretag byts ut mellan aren. Lonenivan for ett och
samma yrke kan variera mellan olika foretag exempelvis pa grund av olika
produktivitet. Detta medfor att skattningen av genomsnittslonen for ett visst yrke &r
beroende av vilka foretag som ingar i urvalet.

Vidare ska papekas att statistiken dven ar kanslig for nar de avtalsmassiga hojningarna
sker samt for om de nya Iénerna har hunnit betalas ut vid méttillfallet.
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3.2 Lonebdkning 2009-2013, nominellt och realt

Awven konjunkturlonestatistiken &r en del av den officiella lonestatistiken. Den anvands
oftast for att mata I6nedkningstakt. Konjunkturlonestatistiken tas fram manadsvis och
I6neforandringen for ett enskilt ar baseras alltsa pa ett genomsnitt av forandringen for
arets 12 manader. Den genomsnittliga l6nedkningstakten under aren 2009-2013
uppgick till 2,8 procent per ar enligt konjunkturlonestatistiken. Det innebar att
I6nenivan 2013 var 14,7 procent hogre dn nivan 2008 (diagram 3.1). | reala termer, det
vill sdga nér hansyn tagits till inflationen, steg I6nerna med i genomsnitt 1,9 procent
per ar 2009-2013. Darmed var den reala I6nenivan 2013 narmare 10 procent hogre an
2008.

Diagram 3.1 Nominallon, reallén och KPI, index 2008=100
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Kallor: Konjunkturldnestatistiken, Medlingsinstitutet och SCB

Om man ser pa I6neutvecklingen uppdelat pa sektorer och pa arbetare och tjansteman i
privat sektor ar skillnaderna genomgaende sma. Den stdrsta avvikelsen fran den
genomsnittliga I6nedkningstakten pa 2,8 procent aterfinns i landstingen (diagram 3.2).
Den hégre I6nedkningstakten i landstingen kan troligen delvis forklaras med en é@ndrad
sammansattning av arbetskraften, dar hogavlonade arbetstagare som till exempel lakare
blivit fler.
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Diagram 3.2 Genomsnittlig arlig lonedkning 2009-2013, procent
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Lonestrukturstatistiken, som denna rapport i 6vrigt bygger pa, kan ocksa anvandas for
att rakna fram férandringstal genom att dividera genomsnittsloner for tva pa varandra
foljande ar. Dessa forandringstal bygger dock som tidigare namnts enbart pa tva
enskilda manadsobservationer respektive ar. Saval konjunkturlonestatistiken som
I6nestrukturstatistiken paverkas av strukturella férandringar sdsom andrad samman-
sattning av arbetskraften.

Den genomsnittliga 16nedkningstakten uppmaétt enligt 16nestrukturstatistiken var

2,5 procent per ar under perioden 2009-2013, det vill sdga nagot lagre an de 2,8 pro-
cent som uppmattes enligt konjunkturldnestatistiken. Den uppmaétta genomsnittliga
grundlénen 2013 var enligt 1onestrukturstatistiken 13,1 procent hogre &n nivan 2008.
Enligt konjunkturlonestatistiken var nivan 14,7 procent hogre.

3.3 Lonestruktur och utveckling — val av metod

En analys av I6nestrukturen och dess utveckling éver tid kan goras pa flera olika satt.
Ett enkelt satt att studera forandringar i I6nestrukturen &r att rangordna yrkena efter
genomsnittslonen och sedan folja fordndringen i rangordningen (se avsnitt 3.5).

Ett vedertaget satt att studera yrkens loneforandringar i forhallande till varandra &r att
jamfora den procentuella Iéneutvecklingen. Detta gors i det féljande dels genom att
jamfora den genomsnittliga utvecklingen for yrkena (avsnitt 3.6), dels genom att
jamfora utvecklingen for identiska individer i respektive yrke (avsnitt 3.7).

En observerad l6neforandring matt med lonestrukturstatistiken kan bero pa olika
faktorer. En &r l6neutveckling som direkt foljd av l6neférhandlingar. En annan ar
strukturella forandringar, som till exempel att sammanséttningen inom olika
yrkesgrupper har forandrats, vilket paverkar lénesumman och darmed den beraknade
genomsnittliga l6nen.

Strukturella forandringar kan paverka loneutvecklingen bade uppét och nedat.
Exempelvis kan en 6kning av antalet sysselsatta paverka genomsnittslonen nedat, om
de nyanstéllda har fatt en 16n som ar lagre &n genomsnittet pa arbetsplatsen. Det
omvanda galler om antalet anstallda minskar pa en arbetsplats och om de som slutat
haft en lagre 16n dn genomsnittet. Genomsnittslénen kan dven paverkas uppat av att



rekryteringarna av hogutbildad personal ckar, om dessa far en hogre 16n an
genomsnittslénen.

Strukturella forandringar kan rensas bort nar lonenivaer ska jamforas mellan olika
tidpunkter. En metod for att mata loneutveckling som direkt foljd av I6neférhandlingar
ar att mita 6kningstakten for sa kallade “identiska individer”. Detta for att berdkna
I6neutvecklingen for dem som varit anstéllda bada aren, vilket i huvudsak ar den grupp
som deltagit i central/lokal I6nerevision. For att rensa bort ovidkommande effekter
brukar krav stéllas pa att individen till exempel har samma arbetstidsomfattning och
samma arbetsuppgifter inom samma foretag de jamforda aren.

3.4 Loneriolikayrken

Indelningen i yrken foljer svensk standard for yrkesklassificering, SSYK 96, som har

355 undergrupper i den sa kallade fyrsiffernivan. | varje undergrupp ingar yrken som

ansetts ligga nara varandra, men indelningen blir med nédvandighet nagot grov i flera
fall.

Det finns &ven en obalans inom SSYK 96 vad galler klassificeringen av yrken. Ett
exempel pa denna obalans &r att det finns 27 olika koder for maskinoperatérer (inom
yrkesomrade 8), att jamfora med en kod for yrket underskoterska (inom yrkesomrade
5). Men det finns dven kvinnodominerade yrken som &r uppdelade pa flera olika koder.
Ett exempel ar sjukskoterskor. For sjukskoterskor finns separata koder for bland annat
akut-, barn-, distrikts-, operations-, geriatrik- och réntgensjukskoéterskor. Dessutom kan
man notera att det endast finns en yrkeskod for samtliga lakare, oavsett niva eller
specialisering.

SSYK 96 tenderar att ha en mer detaljerad indelning med mer specifika yrkestitlar for
manligt dominerade yrken an for kvinnligt dominerade. Denna obalans kan paverka
den uppmatta Iéneskillnaden mellan kvinnor och mén.

Fran och med 2014 ars insamling kommer en reviderad klassificering, SSYK 12, att
anvandas. | SSYK 12 har yrkeskoderna moderniserats. | avsnitt 1.2 i ”Vad séger den
officiella lonestatistiken om loneskillnaden mellan kvinnor och méan 2013?” gar det att
lasa mer om SSYK?®,

Inledningsvis studeras i avsnitt 3.5 de genomsnittsloner som beraknats utifran
I6nestrukturstatistiken. Totalt ingar 501 kombinationer av yrken och sektorer®”. Yrken
med for fa observationer eller dar skattningen av lonenivan &r for osaker har uteslutits.

En analys av genomsnittsléner fangar som tidigare namnts inte upp strukturella
forandringar av arbetskraftens sammansattning. Genom att i stéllet studera identiska
individer grupperade efter yrke kan man undvika att resultatet paverkas av sadana
strukturella forandringar i arbetskraftens sammanséttning. | den analysen ingar 385
kombinationer av yrken och sektorer dér minst 100 identiska individider inom samma
yrke och arbetsgivare identifierats bade 2008 och 2013.

Den urvalsrotation som tidigare beskrivits i avsnitt 3.1 kan ockséa paverka mattet pa
I6neokningstakten for identiska individer eftersom anstallda i storre foretag fangas upp
i storre utstrackning &n anstallda i féretag med mindre dn 500 anstallda.

%5 G&r att ladda ned fran webbplatsen www.mi.se.
" be 501 mojliga yrkena fordelar sig p& 287 i privat sektor, 110 i kommuner och landsting och
104 i staten..
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3.5 Rankning av yrken efter 16n

Ett enkelt satt att studera I6nerérlighet &r rangordna yrkena efter den genomsnittliga
grundldnen och sedan studera forandringar i rangordningen.

3.5.1 De hogst avliénade yrkena ar 2013
I tabell 3.1 presenteras de yrken som har hogst genomsnittlig grundlon per manad ar

2013.

Tabell 3.1 Hoégst rankade yrken efter grundlén 2013

Rankning Yrke Sektor* | Genomsnittlig | Férandring | Forandring Andel
2013 (SSYK-kod inom grundlén 2013 | irankning grundloni | kvinnor
parentes) 2008-2013 kronor
1 | Vardepappersméklare
(3411) P 93 300 0 6 600 17
2 | Hogre ambetsméan och
politiker (1110) S 91 700 0 12 600 44
3 | Verkstéllande direktorer,
verkschefer m.fl. (1210) B 83 100 0 11 700 16
4 | Lakare (2221) PR P 69 900 0 4900 49
5 | Hogre ambetsman och
politiker (1110) K/L 64 600 2 11 000 45
6 | Chefstjansteman i
intresseorganisationer
(1120) P 63 400 40 23 400 29
7 | Flygledare (3144) ST S 61 000 17 13 800 42
8 | Forsknings- och
utvecklingschefer (1237) P 61 000 -3 2500 19
9 | Driftchefer inom finansiell
verksamhet,
fastighetsbolag,
foretagstjanster med
mera (1225) P 60 700 -3 5 800 20
10 | Ekonomichefer och
administrativa chefer
(1231) P 60 400 5 10 500 48
11 | It-chefer (1236) = 59 700 2 8 800 21
12 | Reklam- och pr-chefer
(1234) P 58 700 0 7 800 58
13 | It-chefer (1236) S 58 200 7 10 400 30
14 | Piloter m.fl. (3143) P 58 100 -5 6 400 3
15 | Verkstallande direktorer,
verkschefer m.fl. (1210) K/L 58 000 11 11 300 56
16 | Ekonomichefer och
administrativa chefer
(1231) S 57 300 6 9 600 58
17 | Forsaljnings- och
marknadschefer (1233) P 57 100 -7 5700 22
18 | Verksamhetschefer inom
utbildning (1227) S 57 100 -10 4900 40
19 | Verksamhetschefer inom
offentlig férvaltning med
mera (1226) S 57 100 0 9 200 43
20 | Personalchefer (1232) S 57 000 1 9 200 69

Kélla: Lonestrukturstatistiken, Medlingsinstitutet
*P= privat sektor, K/L= kommuner och landsting och S=staten

Av tabellen framgar att vardepappersmaklare i privat sektor har den hogsta

genomsnittslonen, med 93 300 kronor per manad. Det 20:e yrket i rankningen ar

personalchefer med en genomsnittslon pa 57 000 kronor per manad. Skillnaden mellan

den hogsta lonen och den 20:e i rankningen ar alltsa 36 300 kronor. Spridningen i

genomsnittslon mellan de 20 yrkena &r med andra ord relativt stor. Eftersom det ror sig
om genomsnittsléner kan ocksa spridningen mellan individerna inom ett yrke vara stor.




49

I den femte kolumnen redovisas forandringen av yrkets rankning mellan ar 2008 och
2013. Man finner att fem yrken gatt upp bland de 20 hégst avlionade. Det yrke som haft
den storsta rorligheten dr ”Chefstjdnsteman i intresseorganisationer” i privat sektor som
gatt upp 40 placeringar i rankningen. Nést storst rorlighet har ”Flygledare” inom staten
som rort sig 17 placeringar.

I kolumnen nast langst till hoger ar forandringen i kronor mellan ar 2008 och 2013
presenterad. Av kolumnen framgar att ’Chefstjanstemén i intresseorganisationer” i
privat sektor haft den storsta forandringen i kronor av yrkena pa listan, med 23 400

kronor per manad.

I kolumnen langst till hoger ar andelen kvinnor ar 2013 redovisad. Av kolumnen
framgar att halften av yrkena i listan dver de hogsta grundlénerna har en
konsbalanserad sammanséattning (mellan 40 till 60 procent av endera kén). Endast ett
yrke &r kvinnligt dominerat, *’Personalchefer” inom staten. Ovriga nio yrken har en
manligt dominerad sammanséttning.

3.5.2 De lagst avlionade yrkena ar 2013

| tabell 3.2 presenteras de yrken som har lagst genomsnittlig grundlon 2013. Av
tabellen framgar att det yrke som definieras som “Croupierer m.fl.” i privat sektor har
den lagsta genomsnittliga grundiénen med 18 500 kronor. Yrkesbeteckningen kan
uppfattas som nagot missvisande eftersom aven personal som exempelvis skoter
verksamhet i samband med bingo ingar i yrket.

Det yrke som definieras som “Kaféforestandare” i privat sektor har den nast lagsta
I6nen med 19 100 kronor. Yrkesheteckningen kan dven har uppfattas som nagot
missvisande eftersom ocksa kafébitraden ingar i yrket.

Spridningen mellan de 20 lagsta genomsnittslonerna &r 2 800 kronor. Spridningen &r
alltsa betydligt mindre &n i tabell 3.1 och darmed kréavs mindre forandringar i
genomsnittslénen for att paverka rankningen.

I kolumn fem &r forandringen av yrkets rankning mellan aren 2008 och 2013 beraknad.
Man finner att sju yrken fallit ned bland de 20 lagst aviénade.

Det yrke i tabellen som haft den storsta rorligheten &r ”Vaktmastare m.fl.” i privat
sektor som fallit 72 placeringar i rankningen. De Gvriga tva yrkena ar “Tapetserare”
och ”Croupierer m.fl.” i privat sektor som fallit 66 respektive 54 placeringar.

I kolumnen nast langst till hoger ar I16neférandringen inom yrket mellan ar 2008 och
2013 berdknad. Av beréikningen framgar att "Kaféforestandare™ haft den storsta
forandringen i genomsnittlig 16n, med 3 200 kronor per manad. Samst utveckling av
den genomsnittliga 16nen hade ”Croupierer m.fl.” i privat sektor, dar genomsnittslonen
sjonk med 1 700 kronor. Det innebdr inte nddvandigtvis att ”Croupierer m.fl.” som
personer fatt lagre 16n utan beror snarare pa strukturella forandringar inom yrket. En
orsak skulle till exempel kunna vara att &ldre med hogre 16n 1amnat yrket och ersatts av
yngre med l&gre 16n.

I kolumnen langst till hoger ar andelen kvinnor &r 2013 beréknad. Av kolumnen
framgar att merparten (15 stycken) av yrkena i listan har en kvinnligt dominerat
sammanséttning (mer &n 60 procent kvinnor i yrket). Endast ett yrke har en balanserad
sammansattning. Ovriga fyra yrken har en manligt dominerad sammanséttning.
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Tabell 3.2 Lagst rankade yrken efter grundlon ar 2013

Rankning
2013

Yrke
(SSYK-kod inom
parentes)

Sektor

Genomsnittlig
grundlon
2013

Forandring
i rankning
2008-2013

Forandring
grundlon i
kronor

Andel
kvinnor

482

483

484

485

486

487

488

489

490

491

492

493

494

495

496

497
498

499

500

501

Barnskotare m.fl.
(5131)
Husdjursuppfédare
och husdjursskotare
(6121)

Hotell- och
kontorsstadare m.fl.
(9122)

Hotell- och
kontorsstadare m.fl.
(9122)

Ovriga
servicearbetare
(9190)
Butikskassorer,
biljettfdrsaljare m.fl.
(4211)

Koks- och
restaurangbitraden
(9130)

Hotell- och
kontorsstadare m.fl.
(9122)
Vaktmastare m.fl.
(9142)
Kioskférestandare
(5224)

Bank- och
postkassorer (4212)
Medhjalpare inom
jordbruk, tradgard,
skogsbruk och fiske
(9210)
Vardbitraden,
personliga
assistenter m.fl.
(5133)

Ovriga
servicearbetare
(9190)

Ovrig
sakerhetspersonal
(5159)

Tapetserare (7435)
Ovriga
djuruppfdédare och
djurskétare (6129)
Koks- och
restaurangbitraden
(9130)
Kaféforestandare
(5223)

Croupierer m.fl.
(4213)

K/L

K/L

K/L

K/L

K/L

K/L

K/L

P

P

21 300

21 200

21 100

21 000

20 900

20 800

20 800

20 800

20 700

20 700

20 600

20 500

20 500

20 400

20 300
19 800

19 500

19 400

19 100

18 500

-2

-9

-54

2 200

2000

2700

2 600

1700

2500

2 400

2 400

-100

2 600

300

2700

2200

2200

2500
-700

700

2300

3200

-1 700

85

68

91

91

38

82

92

76

40

87

71

34

85

71

66
15

63

58

77

66

Kalla: Lonestrukturstatistiken, Medlingsinstitutet
*P= privat sektor, K/L= kommuner och landsting och S=staten

3.5.3 Forandring av rankningen
Ett enkelt satt att beskriva relativa I6neforandringar &r att studera yrkens forandring
i I16nerankningen. Det bor papekas att om det rader sma skillnader i lénenivaerna

mellan olika yrken, sa racker det med sma forandringar i 16n for att uppna relativt stora

rorelser i rankningen. Tabell 3.3 och 3.4 beskriver den storsta rorligheten uppat och




nedat i rankningen. Tabell 3.3 visar de 20 yrken som haft den storsta positiva
forandringen i rankningen.

Tabell 3.3 Yrken med stdrst 6kning i rankning av grundlén

Rankning Yrke Sektor* | Genomsnittlig | Férandring | Forandring Andel
2013 (SSYK-kod inom grundldn i rankning i kronor kvinnor
parentes) samt sektor 2013 2008-2013
257 | Mobelsnickare m.fl.
(7421) P 28 300 135 7000 28

158 | Kontorssekreterare,
lakarsekreterare m.fl.
(4112) S 33200 133 9100 77
110 | Byggnads- och
brandinspektérer
(3151) P 36 500 94 9500 9
264 | Ovriga
byggnadshantverkare
(7139) P 28 100 85 5500 1
310 | Maskinoperatorer, te-,
kaffe- och
kakaoberedning (8277) P 26 800 81 5400 41
130 | Ingenjérer och tekniker
inom gruvteknik och

metallurgi (3117) P 35 200 76 8300 12
268 | Djursjukvardare (3227) S 27 900 56 4400 45
206 | Sjukskoterskor,

medicin/kirurgi (3231) K/L 30900 56 6100 94

150 | Chefer fér mindre
foretag inom handel,
hotell och restaurang,
transport och
kommunikation (1314) B 33 800 55 6900 37
403 | Maskinoperatorer,
bryggeri med mera

(8278) P 23900 54 3900 27
278 | Verktygsuppsattare
(7223) P 27 600 53 4500 8

175 | Idrottstranare,
professionella
idrottsutévare m.fl.
(3475) P 32 100 52 5800 38
124 | Bil-, bat- och
husvagnsforsaljare

(5226) P 35 400 51 6900 5)
251 | Kartingenjorer m.fl.

(3118) K/L 28 700 50 4700 41
387 | Maskinoperatorer,

gummiindustri (8231) P 24 400 48 4000 28
103 | Biologer (2211) P 36 800 48 7200 60
357 | Traddragare m.fl.

(8124) PR P 25 300 47 4200 7
336 | Boutredare (3432) S 26 100 47 4600 90

92 | Geologer, geofysiker
m.fl. (2114) P 38 000 47 7700 28

170 | Lantmastare,
tradgardsingenjorer
m.fl. (3211) P 32 200 46 5600 31

Kélla: Lonestrukturstatistiken, Medlingsinstitutet
*P= privat sektor, K/L= kommuner och landsting, S=staten

Yrkena i tabellen har avancerat mellan 135 och 46 placeringar. Férandringen for elva
av dem ar mindre an 6 000 kronor i manaden och endast fem har en genomsnittlig
grundlon 6ver 35 000 kronor i manaden. Det tyder pa att I6nespridningen ar mindre vid
lagre I6nenivaer, vilket gor det lattare att avancera i rankningen. Av de yrken som rort
sig mest uppat dr 13 mansdominerade, 4 &r kvinnodominerade och 3 &r konsneutrala.
Det yrke som avancerat flest placeringar 4r “M0@belsnickare”.
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Tabell 3.4 visar de 20 yrken som tappat mest i rankningen.

Tabell 3.4 Yrken som tappat flest placeringar i rankning av grundlén
Rankning Yrke Sektor Genomsnittlig | Férandring | Foréndring Andel
2013 (SSYK-kod inom grundldn 2013 i rankning i kronor kvinnor
parentes) samt sektor 2008-2013

358 | Inspicienter, rekvisitdrer

m.fl. (3476) B 25 300 -63 1300 49
296 | Dackspersonal (8340) S 27 200 -65 1000 7
497 | Tapetserare (7435) P 19 800 -66 -700 15
337 | Malare (7141) P 26 000 -67 1400 7
422 | Skorstensfejare och

saneringsarbetare (7143) | P 23 400 -68 800 17
261 | Reseproducenter (3414) P 28 200 -71 500 79
490 | Vaktmastare m.fl. (9142) B 20 700 =72 -100 40
477 | Skraddare, modister och

ateljésommerskor (7431) P 21 400 -74 200 84
285 | Fotografer (3131) B2 27 500 =77 700 24
416 | Maskinmekaniker,

maskinmontodrer och

maskinreparatorer (7233) | S 23 600 -79 600 3
180 | Distriktsskoterskor (2235) | P 31 800 -80 -800 98
155 | Avdelningschefer,

vardavdelning/mottagning

(2232) P 33 600 -80 -1 900 90
345 | Text- och bildoperatorer

m.fl. (7341) P 25 800 -87 900 52
207 | Musiker, séngare,

dansare m.fl. inom

underhallning (3473) P 30 800 -87 -900 59
219 | Militarer (110) S 30 200 -93 -1 100 7
224 | Chefer for mindre foretag

inom jordbruk, tradgard,

skogsbruk och fiske

(1311) P 29 900 -99 -1 400 21
368 | Inkasserare m.fl. (4215) B 24 900 -103 300 65
419 | Guider och reseledare

(5113) P 23500 -105 -200 53
334 | Ljud- och bildtekniker

(3132) P 26 200 -105 0 12
240 | Optiker (3224) P 29 000 -108 -1 900 92

Kalla: Lonestrukturstatistiken, Medlingsinstitutet

*P= privat sektor, K/L= kommuner och landsting och S=staten

Yrkena i tabellen har tappat mellan 63 och 108 placeringar. Det yrke som haft den
storsta forandringen ar ”Optiker” i privat sektor, som fallit fran plats 132 till 240.

Av de yrken som sjunkit mest i rankningen &r 9 mansdominerade, 6 kvinnligt
dominerade och 5 kdnsbalanserade.

Ett monster som framgar av bada tabellerna, ar att yrken inom yrkesomrade 3¢ har stor
rorlighet. Bland de yrken som tappat flest placeringar finns inte nagot yrke med en
genomsnittslon dver 35 000 kronor i manaden. Av yrkena i de bada tabellerna 3.3 och
3.4 har alla flyttat sig mer &n 46 placeringar i rankningslistan.

3.6 Genomsnittlig forandringstakt i procent

Ett vanligt satt att studera yrkens loneforandringar i forhallande till varandra &r som
tidigare beskrivits att jamfora deras procentuella I6neutveckling.

28 yrkesomrade 3 ingar arbete som kraver kortare hogskoleutbildning.




| tabell 3.5 presenteras dels den procentuella utvecklingen av genomsnittlig grundlon
for respektive yrke, dels utvecklingen for identiskt matchade individer mellan 2008 och

2013 inom yrket.

Tabell 3.5 Yrken efter storst procentuell I6neutveckling av genomsnittlig grundlén

mellan 2008 och 2013
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Yrke Sektor* Ldneutveckling Loneutveckling GrundIdn Andel Antal
(SSYK-kod inom parentes) i procent per yrke i procent per yrke 2013 kvinnor | individer
identiska individer 2013

Kontorssekreterare, S
lakarsekreterare m.fl. (4112) 37,9 16,5 33 200 77 680
Mdobelsnickare m.fl. (7421) P 32,8 12,5 28 300 28 1800
Ingenjorer och tekniker inom B2
gruvteknik och metallurgi
(3117) 30,9 15,2 35 200 12 1300
Domare (2422) S 30,3 30,1 49 700 59 1500
Tandlakare (2222) B 29,7 20,8 47 300 64 1100
flygledare (3144) S 29,3 30,4 61 000 42 750
Chefer fér mindre foretag inom B
handel, hotell och restaurang,
transport och kommunikation
(1314) 25,5 15,6 33 800 37 14900
Geologer, geofysiker m.fl.
(2114) P 25,5 19,6 38 000 28 680
Sjukskoterskor, medicin/kirurgi
(3231) K/L 24,8 16,2 30 900 94 4 000
Bil-, bat- och
husvagnsforséljare (5226) P 24,2 33,6 35 400 5 4500
Verkstallande direktorer,
verkschefer m.fl. (1210) K/L 24,1 19,7 58 000 56 640
Ekonomichefer och
administrativa chefer (1231) K/L 22,4 18,6 54 500 40 360
Ovriga hélso- och
sjukvardsspecialister (2229) K/L 219 15,5 35900 72 630
Boutredare (3432) S 21,4 19,2 26 100 90 1300
Ekonomichefer och
administrativa chefer (1231) P 21,1 18,1 60 400 48 12 100
Transportassistenter (4132) P 20,9 15,2 30 100 32 5800
Ovriga chefer inom
specialomraden (1239) K/L 20,7 18,5 42 800 48 410
Hogre &mbetsman och
politiker (1110) K/L 20,5 19,7 64 600 45 2100
Ekonomichefer och
administrativa chefer (1231) S 20,1 21,6 57 300 58 410
Maskinoperatorer,
lakemedelsindustri och
hygienteknisk industri (8221) P 19,9 14,1 26 700 37 4100

Kélla: Lonestrukturstatistiken, Medlingsinstitutet

*P= privat sektor, K/L= kommuner och landsting, S=staten

Utvecklingen av den genomsnittliga grundlénen i genomsnitt i procent for yrkena i
tabell 3.5 varierar mellan 19,9 och 37,9% Yrkena “Kontorssekreterare” i staten, samt

”Mébelsnickare m.fl.”, och ”Ingenjérer och tekniker inom gruvteknik och metallurgi”
inom privat sektor har haft hogst genomsnittlig l16neutveckling mellan 2008 och 2013.
Dessa tre yrken har haft en ékningstakt 6ver 30 procent. For dessa yrken &r den
genomsnittliga Ioneutvecklingstakten for identiska individer emellertid betydligt lagre.

29
Kolumn 3.
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Detta kan bero pa att den genomsnittliga forandringen i grundlon paverkats av
forandringar i sammansattningen inom yrket.

Loneutvecklingen i procent for identiska individer i tabellen varierar mellan
12,5 och 33,6.

For yrkena “Domare” och “Flygledare” i statlig sektor visar de olika matten for
I6neutveckling en samstammig 6kning pa ungefar 30 procent. Det kan bero pa att
struktureffekterna for dessa yrken varit mindre.

Skillnaden i genomsnittlig 16nedkning skiljer sig vasentligt mellan yrkena i tabellen. Pa
20:e plats finns ”Maskinoperatorer i lakemedelsindustri” med en 6kning pa 19,9
procent. Mer 4n halften av yrkena i tabellen &r tjanstemannayrken.®

Av yrkena i tabellen har 10 stycken en 16n 6ver 36 000 kronor ar 2013.

I kolumnen nast langst till hoger redovisas andelen kvinnor ar 2013. Av kolumnen
framgar att fem av yrkena i listan har en kvinnligt dominerad sammansattning (med
over 60 procent kvinnor). Atta yrken har en balanserad sammansattning. Ovriga sju
yrken har en manligt dominerad sammanséttning.

I kolumnen langst till hoger visas antalet anstallda inom yrket ar 2013. Av kolumnen
framgar att det ar yrken med relativt fa anstallda som ar med pa listan. Inget yrke
Overstiger 5 000 anstallda.

Som en jamforelse kan namnas att fér samtliga 501 yrken i vart urval var den genom-
snittliga I6neutvecklingen 13,6 procent mellan 2008 och 2013. En genomsnittlig
I6neutveckling for alla yrken matt utifran identiska individer var 16,1 procent mellan
2008 och 2013.

Det kan i sin tur jamféras med den genomsnittliga 16netkningen for samtliga anstéllda
i I6nestrukturstatistiken som mellan dessa bada ar var 13,1 procent. Om man i stallet
baserar I6nedkningen pa identiska individer ar den 15,7 procent.

Tabell 3.6 som visar yrken med lagst procentuell 16neutveckling har en spridning fran
-8,6 till 6,4 procent. | botten av tabellen finns Croupierer m.fl.” med en genomsnittlig
I6neminskning pa 8,6 procent mellan 2008 och 2013. Det innebar knappast att enskilda
individer fatt en loneminskning utan att den genomsnittliga I6nesénkningen for yrket
kan forklaras av olika strukturella effekter. Mattet for identiska individer ger for detta
yrke en 6kning med 5 procent.

%0 Av de 20 yrkena i tabell 3.5 hor 15 till yrkesomrade 1 till och med 3 i SSYK.



Tabell 3.6 Yrken efter lagst procentuell I6neutveckling av genomsnittlig
grundlon mellan 2008 och 2013
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Yrke Sektor* Léneutveckling Léneutveckling Grundldén Andel Antal
(SSYK-kod inom parentes) i procent per yrke i procent per yrke 2013 kvinnor | individer
identiska individer 2013

Bibliotekarier m.fl. (2432) P 6,4 13,5 30 900 75 550
Kranforare m.fl. (8333) P 6,2 14,9 27 200 3 1900
Ovriga dataspecialister (2139) P 59 14,2 42 700 32 15 500
Civilingenjorer m.fl., elkraft
(2143) P 5,9 17,6 41 200 16 4700
Malare (7141) P 5,8 13,1 26 000 7 15 200
Ovriga pedagoger med
teoretisk specialistkompetens
(2359) P 5,6 13,6 30 700 56 3800
Sjukskaterskor, medicin/kirurgi
(3231) P 5,6 15,4 30 600 93 2100
Akutsjukskdterskor m.fl.
(2233) P 55 13,4 29 700 53 1200
Betongarbetare (7122) P 5,4 13 29 000 2 8 000
Inspicienter, rekvisitorer m.fl.
(3476) P 54 13,3 25 300 49 1000
Tandhygienister (3225) P 4,6 15,1 27 200 97 1 300
Forsknings- och
utvecklingschefer (1237) P 4,2 15 61 000 19 3900
Text- och bildoperattrer m.fl.
(7341) P 3,6 12,1 25 800 51 2700
Skorstensfejare och
saneringsarbetare (7143) P 3,6 14,5 23 400 16 7 300
Fotografer (3131) P 2,5 13,4 27 500 24 2500
Ljud- och bildtekniker (3132) P -0,1 13,1 26 200 12 2700
Vaktmastare m.fl. (9142) P -0,7 13,1 20 700 40 7 000
Distriktsskoterskor (2235) P -25 13,8 31 800 98 1300
Militarer (110) S -3,6 18,2 30 200 7 12 700
Croupierer m.fl. (4213) P -8,6 5 18 500 66 1500

Kalla: Lonestrukturstatistiken, Medlingsinstitutet
*P= privat sektor, K/L= kommuner och landsting, S=staten

Ett tydligt exempel dar strukturella effekter paverkar berdkningen av léneutvecklingen
ar yrket “Militarer”. Av tabell 3.6 framgar att den genomsnittliga Iéneutvecklingen for
yrket mellan 2008 och 2013 varit negativ — den genomsnittliga grundlénen har minskat
med 3,6 procent. Forklaringen till detta ar att det har anstéllts ett antal nya soldater
inom forsvaret med en relativt sett lagre I6neniva. Om man i stallet beraknar oknings-
takten for identiska individer blir den genomsnittliga I6neékningen 18,2 procent det
vill séga 6ver den genomsnittliga 6kningen totalt i 16nestrukturstatistiken som var 13,1
procent.

For samtliga yrken i tabellen galler att 6kningstakten for identiska individer dverstiger
den procentuella 6kningen av den genomsnittliga grundlénen.

I kolumnen nést langst till hdger visas att yrken i listan som &r manligt dominerade ar
fler (11 stycken), &n yrken som &r kvinnligt dominerade (5 stycken) och kénsneutrala
(4 stycken).

I kolumnen langst till hoger visas antalet anstallda inom yrket. Av kolumnen framgar
att det aven i denna lista ar yrken med relativt fa anstallda, undantaget militarer (cirka
13 000 stycken).
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3.7 Utveckling for identiska individer

| tabell 3.7 presenteras dels utvecklingen for de yrken som haft hogst genomsnittlig
Okningstakt for identiskt matchade individer mellan 2008 och 2013, dels den
procentuella utvecklingen av genomsnittlig grundlon for respektive yrke.

Tabell 3.7 Yrken efter storst procentuell utveckling av grundlénen fér identiska individer

mellan 2008 och 2013

Yrke Sektor* Ldneutveckling Loneutveckling GrundIdn Andel Antal
(SSYK-kod inom parentes) i procent per yrke i procent per yrke 2013 kvinnor | individer
identiska individer 2013

Bil-, bat- och
husvagnsforséljare (5226) P 24,2 33,6 35 400 5) 4 400
Flygledare (3144) S 29,3 30,4 61 000 42 750
Domare (2422) S 30,3 30,1 49 700 59 1500
Flygvardinnor m.fl. (5111) P 14,7 27,4 32900 84 1200
Ovriga jurister (2429) P 7,9 26,8 44 000 54 1 600
Advokater och &klagare (2421) | S 9,7 26,5 49 500 56 860
Lakare (2221) K/L 111 25,8 55 800 49 26 000
Universitets- och
hogskollarare (2310) P 16,2 25,6 40 400 30 2900
Lakare (2221) P 7,5 25,4 69 900 49 6 000
Nationalekonomer (2441) S 14,7 23,0 42 300 47 800
Universitets- och
hogskollarare (2310) S 15,3 22,8 37 100 46 32 700
Tulljansteman (3441) S 19,8 22,8 29 900 33 14 00
Revisorer m.fl. (2411) P 12,4 22,3 40 700 59 23 200
Foretags-, forvaltnings- och
organisationsjurister (2423) P 7 22,1 54 800 57 2 500
Organisationsutvecklare
(2414) P 12,3 22,1 45 800 39 4700
Platsférmedlare och
arbetsvégledare (3423) S 16 21,8 28 100 67 7 900
Verksamhetschefer inom
offentlig férvaltning med mera
(1226) S 19,3 21,8 57 000 43 3300
Driftchefer inom finansiell
verksamhet, fastighetsbolag,
foretagstjanster med mera
(1225) P 10,5 21,7 60 700 20 2900
Ekonomichefer och
administrativa chefer (1231) S 20,1 21,6 57 300 58 400
Tandlékare (2222) P 29,7 20,8 47 300 64 1100

Kélla: Lonestrukturstatistiken, Medlingsinstitutet

*P= privat sektor, K/L= kommuner och landsting, S=staten,

Bil-, bat- och husvagnsforsaljare har haft den basta loneutvecklingen med ékning av
genomsnittslénen med 33,6 procent. Har kan det finnas skal att misstanka att en annan
typ av strukturell forandring spelar in. Det &r troligt att en forandring av forhallandet
mellan fast 16n och provision spelar in. Da basaret ar ar 2008 ar det troligt att
forséljningen i branschen mattades av under andra halvan det aret till foljd av
finaskrisen. Darmed blev I6nenivan for basaret onormalt lag vilket paverkat den
berdknade 16nedkningstakten.

Andra yrken som haft en hog I6neutveckling ar flygledare och domare. Dessa bada
yrken har haft en loneutveckling pa omkring 30 procent.

En granskning av tabellen visar att det &r konsbalanserade tjanstemannayrken i privat
sektor eller staten som i huvudsak haft hogst 16nedkning for identiska individer.




| tabell 3.8 rangordnas de yrken som haft 1agst 6kningstakt for identiskt matchade
individer mellan 2008 och 2013.

Tabell 3.8 Yrken efter lagst procentuell utveckling av grundiénen for identiska individer
mellan 2008 Och 2013
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Yrke Sektor* Ldneutveckling Loneutveckling GrundIdn Andel Antal
(SSYK-kod inom parentes) i procent per yrke i procent per yrke 2013 kvinnor | individer
identiska individer 2013

Demonstratorer, uthyrare m.fl.
(5227) P 7,4 11,9 22 300 51 12 600
Lackerare (7142) P 11,7 11,8 24 900 7 3200
Ovriga servicearbetare (9190) P 9,1 11,6 20 900 38 28 300
Byggnadstraarbetare,
inredningssnickare m.fl. (7123) | P 10,2 11,6 29 000 1 36 800
Sagverksoperatorer (8141) P 13,1 11,6 24 700 7 5000
Maskinoperatorer,
pappersvaruindustri (8253) P 9,2 11,5 24 100 24 2 600
Varmebehandlingsoperatdrer
(8123) P 16,1 11,4 26 800 8 830
Forare av jordbruks- och
skogsmaskiner (8331) P 14,4 11 24 200 2 5300
Skogsbrukare (6140) P 8,3 10,7 23 900 5) 3300
Verktygsuppsattare (7223) P 19,6 10,7 27 600 8 750
Fordonsmontérer m.fl. (8281) P 11,4 10,4 26 600 14 10 900
Maskinoperatorer, bokbinderi
(8252) P 13,4 10,2 24 000 23 1400
Ovriga byggnads- och
anlaggningsarbetare (7129) P 7,9 10,1 26 500 4 14 800
Gjuterioperatorer (8125) P 14,6 10,1 25 300 8 1500
Vardepappersméklare (3411) P 7,6 9,3 93 300 16 1 600
Maskinoperatorer,
ytbehandling (8223) P 15,4 9,3 24 800 12 2 800
Slaktare, styckare m.fl. (7411) P 9,1 8,9 26 700 b 2400
VVS-montorer m.fl. (7135) P 14,5 7,7 30 400 1 15 000
Croupierer m.fl. (4213) P -8,6 5 18 500 66 15 00
Ovrig sékerhetspersonal
(5159) P 18,8 -1,9 28 900 32 1400

Kalla: Lonestrukturstatistiken, Medlingsinstitutet
*P= privat sektor, K/L= kommuner och landsting, S=staten

En granskning av tabellen visar att det &r manligt dominerade arbetaryrken i privat
sektor som haft lagst 16neutveckling.

De flesta av yrkena har relativt fa anstéllda, men det finns undantag dar
”Fordonsmontorer m.f1.” med 10 900 anstéllda ar ett exempel.

Det &r en relativt stor spridning pa den genomsnittliga grundlonen. Bland de yrken som
haft den lagsta I6neutvecklingen finns exempelvis ”Vardepappersmaklare”. Att de har
en lag placering i rankningen beror delvis pa att de fran bérjan haft en hog 16n. Det
hade darfor behdvts en stor forandring av I6nen for att ge en hdgre procentuell 6kning.

3.8 Okningstakt for de 20 stdrsta yrkena

Tabell 3.9 visar utvecklingen for de 20 storsta yrkena i I6nestrukturstatistiken. Som
framgar av tabellen &r underskéterskorna i kommuner och landsting det storsta yrket
med 141 000 anstéllda. D4 analysen i detta avsnitt utgar fran yrke inom respektive
sektor kan ett yrke forekomma flera génger i tabellen nedan. Det géller Vardbitraden,
personliga assistenter m.fl.” i kommuner och landsting uppgar till 77 300 anstéllda och
motsvarande yrke i privat sektor till 67 300 anstéllda.




Tabell 3.9 Okningstakt fér grundliénen i de storsta yrkena mellan 2008 och 2013

Sektor | Utveckling | Identiska | Grundlén | Andel Antal
i procent | individer 2013 kvinnor 2013
2013
Underskaterskor, sjukvardsbitraden
m.fl. (5132) K/L 12,7 14,3 22 600 92,9| 141 000
Forsaljare, fackhandel (5222) P 14,3 15,2 22 600 63,5 84400
Foretagssaljare (3415) P 13 17,1 36 200 28,9| 81000
Barnskotare m.fl. (5131) K/L 11,7 14,9 21 300 85,3| 77 800
Vardbitraden, personliga assistenter
m.fl. (5133) K/L 121 14,7 20 500 84,6/ 77 300
Systemerare och programmerare
(2131) P 7.8 14,9 40 300 18,3| 77 300
Forskollarare och fritidspedagoger
(3310) K/L 14,4 16,8 25900 91,5 73600
Forsaljare, dagligvaror (5221) P 13,6 16,1 21 400 68,5 72200
Vardbitraden, personliga assistenter
m.fl. (5133) P 13,9 14,6 21 600 73,3 67 300
Grundskollarare (2330) K/L 12,3 17,1 28 000 78,6/ 66 800
Hotell- och kontorsstéadare m.fl. (9122) [P 13,2 14,8 20 800 75,8 62800
Ovrig kontorspersonal (4190) P 13,9 15,7 26 800 71,5| 58900
Skétare och vardare (5134) K/L 13,2 14,4 22 300 74,6| 55100
Lagerassistenter m.fl. (4131) P 13,7 13,3 24 500 19,5 50 900
Datatekniker (3121) P 13,2 14,7 33 000 20,5 34200
Ovriga sjukskéterskor (3239) K/L 12,2 16,8 27 100 89,5/ 33500
Universitets- och hogskollérare (2310) (S 15,3 22,8 37 100 45,6/ 32700
Buss- och sparvagnsforare (8322) P 15,2 14,8 24 500 13,8 28500
Ovriga servicearbetare (9190) P 9,1 11,6 20 900 38,4 28300
Ovriga maskinoperatérer och montérer
(8290) P 12,5 13,2 24 600 23,5 28100

Kélla: Lonestrukturstatistiken, Medlingsinstitutet
*P= privat sektor K/L= kommuner och landsting, S=staten

Huvuddelen av de 20 storsta yrkena aterfinns inom privat sektor (12 stycken). Sju
yrken aterfinns inom kommuner och landsting och ett inom staten.

Av de 20 storsta yrkena i tabellen &r 12 kvinnligt dominerade, 7 manligt dominerade
och ett konshalanserat. Samtliga yrken pa listan som aterfinns inom kommuner och
landsting &r kvinnligt dominerade. Av de yrken pa listan som aterfinns inom privat
sektor &r 5 av 12 kvinnligt dominerade.

Tre av yrkena har en genomsnittlig manadslén dver 30 000 kronor. Inget av dem ar
kvinnligt dominerat.

En granskning av den genomsnittliga 16neékningen visar att sju av yrkena hade en
genomsnittlig 16nedkning som lag 6ver genomsnittet pa 13,1 procent. Fyra av dessa
yrken var kvinnligt dominerade.

For 16nedkningar matt utifran identiska individer inom yrket var den genomsnittliga
Okningen for alla yrken 16,1 procent. Av de 20 storsta yrkena hade fem en higre
I6nedkning &n genomsnittet. Av dessa var tre kvinnligt dominerade.

Hogst okning matt utifran identiska individer har universitets- och hogskollarare haft
med 22,8 procent. Lagst 6kning har dvriga servicearbetare i privat sektor haft, med
11,6 procent. Vidare kan noteras att ”Vardbitrdden, personliga assistenter m.fl.” i
kommuner och landsting och motsvarande yrke i privat sektor haft en likartad
utveckling (14,6 respektive 14,7 procent).
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3.9 Spridning i 6kningstakt

Ett sétt att analysera spridningen i 6kningstakt mellan de olika yrkena &r att berékna
percentilkvoten mellan den 90:e och 10:e percentilen (90/10). Berakningar baserade pa
den genomsnittliga 6kningstakten av grundlénen ger en percentilkvot pa 2,4. Detta
innebar att den tiondel av yrkena som haft hogst 6kning, har minst 2,4 ganger sa hog
Okning som den tiondel av yrkena som haft 1agst 6kningstakt.

Om i stallet berakningen av percentilkvoten baseras pa okningstakten for identiska
individer uppgar den till 1,5. Med andra ord har den tiondel som haft hogst l6ne-
Okningstakt haft en 50 procent hogre I6nedkningstakt &n den tiondel som haft Iagst.

3.10 Summering

Studerar man rankningen av l6nenivaer finner man att de 20 yrken som hade hogst
genomsnittlig grundlon ar 2013 i huvudsak tillhor yrkesomrade 1 i SSYK. Det ar
med andra ord yrken som innebdr ledningsarbete. Halften av dessa yrken har en
konsbalanserad sammanséttning, nio & manligt dominerade medan endast ett yrke ar
kvinnligt dominerat.

I rankningen av de 20 yrken som hade lagst genomsnittlig grundIon ar 2013 finner
man i huvudsak yrken i yrkesomrade 5 och 9. Det ar yrken inom service, omsorg och
forsaljning samt yrken som inte kraver speciell yrkesutbildning. Av yrkena &r 15
kvinnligt dominerade, fyra manligt dominerade och ett kénsbalanserat.

Det ar emellertid svart att dra nagra langtgaende slutsatser av forandringar i rankningen
eftersom det kan racka med sma loneforandringar for att forflytta sig i rankningen om
manga yrken ligger nara varandra i genomsnittlig 1oneniva.

| tabellen dver de hogsta 6kningarna av genomsnittlig grundlon ar mer &n hélften
tjinstemannayrken. Det &r stor skillnad i 16neékningstakt mellan de 20 yrkena i
tabellen. | topp ligger ”Kontorssekreterare/likarsekreterare” i staten med 37,9 procent
och pa 20:e plats "Maskinoperatdrer likemedelsindustri m f1.” med 19,9 procent.

Nar det galler genomsnittlig I6neutveckling for yrken beraknad i procent ar det pa sin
plats med en viss forsiktighet i analysen. Berakningarna kan latt paverkas av olika
strukturella effekter, vilket kan forklara att fem yrken haft negativ I6neutveckling.

Manga av de osakerheter som finns i de tva tidigare berakningssatten kan elimineras
genom att i stallet studera identiska individer inom yrkena. Da studeras de individer
som hade samma yrke och fanns hos samma arbetsgivare 2008 och 2013 och
lIoneutvecklingen for yrket berdknas.

Beréknas den genomsnittliga I6neférandringen for yrken med hjalp av identiska
individer &r det i forsta hand konsbalanserade tjanstemannayrken som haft den bésta
I6neutvecklingen. Pa listan finns ocksa fem manligt dominerade yrken och tre kvinnligt
dominerade.

Bland yrkena med den l&gsta I6neutvecklingen for identiska individer &r 18 manligt
dominerade arbetaryrken, ett yrke ar kvinnligt dominerat och ett ar kdnsbalanserat.
Bland dessa yrken finns bade ”Vérdepappersméklare”, som hor till de hogst avldnade,
och ”Croupierer m.fl.” som hor till de l4gst avlonade, vilket illustrerar hur yrkens
I6neniva ar 2008 kan paverka statistiken.
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Bland de 20 stdrsta yrkena hade fem en higre I6nedkning an den genomsnittliga
Okningen for identiska individer i alla yrken. Av dessa fem var tre kvinnligt
dominerade.

Beréknas spridningen i 6kningstakt mellan de olika yrkena finner man att den tiondel
av yrkena som haft hégst genomsnittlig 16nedkning, har minst 2,4 ganger sa hog
Okning som den tiondel av yrkena som haft l&gst 6kningstakt. Om i stallet berakningen
av percentilkvoten baseras pa 6kningstakten for identiska individer uppgar den till 1,5
det vill s&ga att den &r 50 procent hogre.



4 Avtalskonstruktionens paverkan pa
loneskillnader mellan kvinnor och man

Det finns en samsyn bland arbetsmarknadens parter om den konkurrens-
utsatta sektorns Idnenormerande roll. | praktiken har det kommit att innebara
att industrins avtal ”satter market” och blir en norm for resten av arbets-
marknaden. Samtidigt gar det att observera en trend att allt fler I6neavtal blir
helt lokala.

Fragor om forhallandet mellan olika gruppers I6ner kom i fokus efter
avtalsrorelsen 2013. Diskussionen géllde skillnader mellan kvinnor och méan,
yrkesgrupper och sektorer. Aven avtalens forhallande till "market”
debatterades. | synnerhet riktades intresset mot den avtalskonstruktion som
Medlingsinstitutet definierar som Lokal 16nebildning utan centralt angivet
utrymme (avtalskonstruktion 1), sa kallade "sifferlosa avtal” eller
”processavtal”.

I debatten forekom tvd huvudinriktningar. Foresprakare for sifferlosa avtal” anser att
det &r enda végen att férandra det relativa lonelaget — framférallt for kvinnodominerade
yrkesgrupper. Kritiker ansag att sifferlésa avtal kunde vara ett satt att anvanda
industrinormen som trampolin for att na hogre I6nenivaer pa bekostnad av andra. Till
de senare hor parter i den konkurrensutsatta sektorn som har gett uttryck for att de inte
har ndgon anledning att vara forst ut i avtalsrorelsen om deras éverenskommelser blir
golv for andra.

Detta kapitel analyserar om de centrala avtalens olika konstruktioner har haft nagon
effekt for att minska Ioneskillnaderna mellan kvinnor och man.

4.1 FoOrutsattningar
2531 4

Enligt propositionen “Lénebildning for full sysselsdttning >~ &r formerna for
I6nebildningen en fraga for arbetsmarknadens parter: Fragor om utvecklingen av
relativioner for olika grupper samt lénenivaer och allmanna anstéllningsvillkor for
enskilda grupper och individer ar fragor for vilka arbetsmarknadens parter har det fulla
ansvaret.” Det framgar ocksa av propositionen att “staten forhéller sig vidare i detta
sammanhang neutral till om arbetsmarknadens parter valjer att forlagga forhandlingar
pa central niva, forbundsniva, lokal niva eller individuellt mellan arbetstagare och
arbetsgivare.”

Medlingsinstitutet ger darfor inga rekommendationer. Val av avtalskonstruktion maste
parterna gora utifran sina egna forutsattningar. Detta kapitel ska i forsta hand ses som
ett diskussions- och kunskapsunderlag for parterna.

Analysen begrénsas av den information som finns tillgénglig i den officiella I6ne-
statistiken. Statistiken ar uppbyggd efter yrke och inte avtalstillndrighet. | det féljande
har varje yrke tilldelats en avtalskonstruktion utifran den kunskap som finns inom
Medlingsinstitutet. I vissa fall kan flera avtal och avtalskonstruktioner vara tillampliga
for ett visst yrke och da har det avtal som bedéms omfatta flest anstéllda valts. Det
finns dérmed en osdkerhet i sambandet mellan l6neutfall och avtalskonstruktion.

%1 Prop. 1999/2000:32
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Som framgick av beskrivningen i avsnitt 3.4 ar exempelvis yrkesklassificeringen under
den studerade tidsperioden grov for vissa yrken.* Ett tydligt exempel ar lakaryrket, dar
hela yrkeskarriaren ingar i en och samma yrkeskod.

Vidare paverkar skillnader i de undersckta populationerna de olika sektorernas
analysforutséttningar. Se avsnitt 3.1.

Forutsattningarna paverkas ocksa av att den officiella Ionestatistisken bygger pa
I6nenivaer vid en specifik tidpunkt (september eller november) och inte resultatet av
Ionerevisionerna. Darmed kan en del retroaktiva I6neutbetalningar och sena
I6nerevisioner ha forbigatts.

4.2 Metod och avgransningar

Det tidigare dominerande systemet med kollektiv 16neséttning och Ionetariffer har for
allt fler anstallda ersatts av individuell och differentierad 16n. Hur avtalen tillampas pa
lokal niva och vilka lokala lonekriterier som bestammer den enskildes 16n kan inte
utlésas av den officiella lonestatistiken. Loneprocessen kan se mycket olika ut inom
olika verksamheter och for olika arbetsgivare som tillampar individuell och
differentierad Ion.*

Analysen i detta kapitel kommer darfor att fokusera pa de skillnader som finns i de
centrala Iéneavtalen avseende generella utlagg, individgarantier och eventuella
stupstockar® om I6neutrymmets storlek och pa de loneutfall som kan observeras i den
officiella I6nestatistiken.

De yrken (SSYK-koder) som utgjort underlag for analysen och vilka avtal de kopplats
till redovisas pa Medlingsinstitutets webbplats www.mi.se.

En forsvarande faktor i arbetet att knyta individer till ratt avtalskonstruktion ar som
beskrivits tidigare avsaknaden av avtalsinformation i den officiella I6nestatistiken.

Ospecificerade yrkeskoder (som i SSYK inleds med ordet "6vriga”) har utelamnats om
de inte pa ett tillforlitligt satt kunnat kopplas till en avtalskonstruktion. Av samma skal
har vissa andra yrken utelamnats.

Inom privat sektor har sammanlagt 180 yrkeskoder® legat till grund for analysen.
Motsvarande antal yrken inom kommuner och landsting respektive staten ar 85%
respektive 65%.

Den aktuella undersokningsperioden ar 2009 till 2013. Avtalsrorelsen 2010 var
betydande bade i antal avtal som omforhandlades och i antal anstallda som omfattades.
Dessutom omforhandlades avtalen inom industrin, som anger market, det aret. Det
motiverar att anvanda 2009 ar som basar i analysen.

Medlingsinstitutet har valt att i den kommande analysen anvénda den genomsnittliga
I6neutvecklingen for identiska individer. Loneutvecklingen har kedjats for de parvisa

%2 Eran och med 2014 &r SSYK mer detaljerad.
% Saco har i ett antal studier undersokt den lokala l6nebildningsprocessen och funnit att val fungerande
|I6nesamtal bidrar till att minska I6negapet mellan kvinnor och mén.

3 Stupstock &r de avtalsvillkor som anges i det centrala avtalet och géller om lokala parter inte kan
enas om annat.

% Av totalt 226 férekommande yrkeskoder i sektorn som omfattar minst 200 identiska individer.
% Av totalt 96 férekommande yrkeskoder i sektorn som omfattar minst 200 identiska individer.
37 Av totalt 65 forekommande yrkeskoder i sektorn som omfattar minst 200 identiska individer.


http://www.mi.se/

aren 2009/10, 2010/11, 2011/12 och 2012/13 for respektive yrke (SSYK-kod). Enbart
yrkeskoder som omfattat minst 200 identiska individer varje parvist ar ar inkluderade.
Forst beréknas léneutvecklingen for varje individ som inte bytt yrke eller sektor.
Dérefter berdknas genomsnittet av 16neutvecklingarna for samtliga individer inom ett
yrke. Dessa berakningar anvénds slutligen som grund for analys av utvecklingen for de
olika avtalskonstruktionerna.

I analysen kommer den genomsnittliga 6kningstakten for de yrken som kopplats till
respektive avtalskonstruktion att berdknas. Det har inte anvants nagra vikter for att
kompensera for skillnader i yrkesstorlek.

Eftersom variationen i genomsnittlig I6neutveckling kan vara stor redovisas dven
medianen®, vilket ar den mittersta observationen. Medianen &r att foredra framfor
medelvardet om vissa matvarden avviker mycket fran de évriga. For att belysa
spridningen mellan olika yrken redovisas ocksa lagsta och hogsta I6nedkningstakter.

Berakningarna skiljer sig alltsa fran dem som gjorts i kapitel tre bade vad galler de
studerade aren och metodval. Resultaten ar darfor inte jamforbara.

Medlingsinstitutets tidigare analyser av l6neskillnaderna mellan kvinnor och man har
visat att yrke ar den enskilt viktigaste faktorn bakom skillnaden mellan kvinnors och
méans genomsnittsloner. Kvinnor och mén finns i stor utstrackning i olika yrken och
sektorer med olika l6nenivaer.

For att undersoka om de centrala avtalskonstruktionerna paverkar loneskillnaderna
mellan kvinnor och mén &r yrkena darfor indelade i kvinnodominerade (fler &n 60
procent kvinnor), kdnsneutrala (40-60 procent kvinnor) och mansdominerade (fler an
60 procent man) yrken®. Darefter studeras loneutvecklingen i dessa tre kategorier
fordelat efter avtalskonstruktion och sektor.

4.3 Den radande lonebildningsmodellen

Det svenska kollektivavtalssystemet innebér att 16ner och allménna anstallningsvillkor
bestams av parterna. Avtalsforhandlingarna kan ske pa saval central som pa lokal niva.
Nagra lagar om minimiloner eller allmangiltigforklaring av avtal finns inte. Statens roll
ar att genom Medlingsinstitutet verka for en val fungerande I6nebildning och medla

i arbetstvister.

I de centrala avtalen kan det finnas bestdmmelser om I6neutrymmets storlek och
fordelning pa grupper och individer, medan det i andra fall &r upp till lokala parter att
bestamma saval utrymme som fordelning. Val av konstruktion bestams av parternas
I6nepolitiska ambitioner och forhandlingsforutsattningar, men ar naturligtvis ocksa ett
resultat av en forhandling.

Den konkurrensutsatta sektorns I6nenormerande roll har i praktiken inneburit att det &r
industrins kollektivavtal som genom det sa kallade méarket har blivit normbildare for
dvriga avtal pa arbetsmarknaden.

3 Medianléneutvecklingen ar det mittersta vardet nar samtliga I6nedkningstakter ar sorterade i stigande
ordning efter vardet. Den genomsnittliga |dnedkningstakten (medelutvecklingen) & summan av
individernas |6nedkningstakter dividerat med antalet personer.

%9 Andelarna ar ett genomsnitt for perioden 2009-2013
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4.4 Markets betydelse och rackvidd

Andelen anstéllda i Sverige som omfattas av kollektivavtal ar omkring 90 procent
inklusive hangavtal. | stort sett hela den del av arbetsmarknaden som omfattas av
kollektivavtal paverkas av industrinormen, det sa kallade market, genom skrivningar i
forhandlingsordningsavtal (till exempel Industriavtalet samt forhandlingsordningsavtal
inom kommuner, landsting och staten), men ocksa genom till exempel LO:s
samordning och samverkan inom Svenskt Naringsliv. Formuleringarna skiftar nagot
mellan avtalen:

e Industriavtalet
De 5 fackforbund och 12 arbetsgivarorganisationer som &r parter i
Industriavtalet har enligt avtalet en skyldighet att "var och en och gemensamt
verka for industrins normering pa arbetsmarknaden".

e Sveriges Kommuner och Landsting, SKL
Ur SKL:s forhandlingsordningsavtal med OFR-férbunden (utom
Lakarforbundet) och Akademikeralliansen: "Den konkurrensutsatta sektorn
har en l6nenormerande roll ..."

e Arbetsgivarverket
Ur Arbetsgivarverkets férhandlingsordningsavtal med OFR-S, P, O och
Saco-S: "... utfallet av 16neforhandlingarna pa det statliga omradet skall bidra
till samhallsekonomisk balans och inte stdra det konkurrensutsatta
naringslivets stravande mot en kostnadsutveckling i niva med var omvarld."

e Svenskt N&ringsliv
Inom Svenskt Naringsliv finns enighet kring att de arbetsgivarférbund som
omfattas av Industriavtalet ar den férhandlingskonstellation som har bast
mojligheter att inga avtal som bidrar till starkt internationell konkurrenskraft.
Ett avtal inom industrin ska darfor vara det normerande avtalet.

e LO
Forbunden inom LO samordnar infor varje avtalsroérelse gemensamma krav
som sedan ska fungera som riktmarke for respektive forbund i avtalsrorelsen.

Utover de cirka 500 000*° anstallda som direkt berors av Industriavtalet tillkommer
ytterligare 550 000 genom de avtal som industrins parter traffar med motparter utanfor
Industriavtalet och dér de har en avtalsenlig skyldighet att verka for industrins
normerande roll — det motsvarar sammanlagt 31 procent av de anstéllda.

Inkluderas forhandlingsordningsavtalen for kommuner, landsting och staten som ocksa
har en koppling till méarket paverkas ytterligare 21 procent av de anstallda. Darmed
omfattas sammanlagt 52 procent av de anstéllda av férhandlingsordningsavtal med
direkt koppling till mérket.

Dérutdver binder skrivningarna i dessa férhandlingsordningsavtal upp arbetsgivar-
organisationerna dven for avtal med dvriga motparter. Eftersom sa kallade hangavtal
mellan fackliga organisationer och enskilda arbetsgivare dr utformade i enlighet med
de centrala avtalen paverkas ocksa de av market.

Det betyder att Industriavtalets rackvidd i praktiken &r heltdckande, se diagram 4.1.

4015 procent av de 3,4 miljoner som &r basen for Medlingsinstitutets berékningar
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Diagram 4.1 Andel anstallda med kollektivavtal under "markets” inflytande

15%

32%

16%

16% 21%

M Industriavtalet

M Industriparternas avtal utanfor Industriavtalet

M Forhandlingsordningsavtal - SKL och AgV
SKL:s och AgV:s avtal med 6vriga fack utanfor férhandlingsordningsavtalen
Arbetsgivare med indirekt koppling till Industriavtalet

Kélla: Medlingsinstitutet

Medlingsinstitutet ska enligt instruktionen (SFS 2007:912) bland annat tillvarata och
uppratthalla den samsyn som finns pa arbetsmarknaden om den konkurrensutsatta
sektorns Iénenormerande roll”. Att det finns en sddan samsyn bekréftas av att parterna
sjalva skapat kopplingar till market pa det satt som redovisas ovan.

4.5 Lonepolitik och forhandlingsforutsattningar

Vilken avtalskonstruktion en organisation véljer beror ytterst pa de lonepolitiska malen
och forhandlingsforutsattningarna. Darfor kan det vara av intresse att kortfattat
redovisa nagra utgangspunkter.

Ur ett arbetsgivarperspektiv finns det ofta ett allmént intresse av en foretagsnara
I6nebildning som &r individuell och differentierad. Det gor att arbetsgivaren kan utga
fran verksamhetens behov och forutséttningar och ger majlighet att anvanda I6nen som
styrmedel.

Offentlig sektor har darutover speciella forutsattningar nér det galler I6nebildningen.

Arbetsgivarorganisationen Sveriges Kommuner och Landsting, SKL, anfor det
kommunala sjélvstyret som ett skél till en 6kad grad av lokal I6nebildning. SKL har
dessutom manga arbetstagarorganisationer som motparter. Om alla organisationer har
”1ast” pengar i potter blir det mindre pengar att férdela inom ramen for normen. Det
kan forsvara fordelningar av l6nekostnaderna mellan olika yrkesgrupper och att
anvanda 16nen som styrmedel.

Arbetsgivarverket, som ansvarar for statens kollektivavtalsforhandlingar, styrs delvis
av ramanslagssystemet som anger kostnadsutrymmet fér de olika myndigheterna. Det
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begransar utrymmet for enskilda myndigheter om avtalskonstruktionen innehaller
faststallda utrymmen.

Arbetstagarorganisationerna har en mer differentierad syn pa avtalskonstruktionerna.
Det finns en trend mot mer lokal I6nebildning, men medan akademiker och manga
tjansteman i stort sett bejakar den utvecklingen &r LO:s organisationer i betydligt storre
utstrackning emot avtal utan centralt angivna utrymmen. Fackens stallningstaganden
grundar sig ytterst pa en bedémning av vad som ger bast utfall for medlemmarna. Det
finns flera exempel pa fackliga organisationer som i avtal gatt fran en avtals-
konstruktion till en annan.

Det finns alltsa manga faktorer som paverkar vilken avtalskonstruktion ett
kollektivavtal har. Det handlar inte minst om hur organisationerna vérderar olika
konstruktioner och om parternas forhandlingsstyrka. Resultatet av samspelet mellan
alla dessa faktorer blir till sist en avtalslésning.

4.6 De sju avtalskonstruktionerna

Medlingsinstitutet delar upp l6neavtalen i sju olika avtalskonstruktioner; fran
individanpassad lokal 16nebildning utan nagot centralt angivet utrymme till ett centralt
angivet utrymme som fordelas generellt.*

Medlingsinstitutet hade vid arsskiftet 2014/2015 registrerat 685 centrala kollektivavtal
om I6ner och allménna villkor med information om bland annat avtalsperioder och
avtalskonstruktioner. Dessa avtal omfattar cirka 3,4 miljoner anstéllda.

Nedan beskrivs de sju avtalskonstruktionerna enligt Medlingsinstitutets indelning.
Efter varje beskrivning foljer en lista med de fem storsta avtalen av varje typ samt
parter och antal anstéallda som omfattas av avtalet ar 2014.

1. Lokal 16nebildning utan centralt angivet utrymme

Loneutrymmet bestams helt pa lokal niva utan central inblandning. Vid lonerevisionen satts den nya
I6nen antingen av de lokala parterna eller i samtal mellan chef och medarbetare (sa kallad
|I6nesamtalsmodell).

Léarare, Sveriges Kommuner och Landsting, SKL/Pacta ./. Lararférbundet, 140 000, och Lararnas
Riksférbund 47 400

RALS, Arbetsgivarverket ./. Saco-S, 107 000.

Halso- och Sjukvard, Sveriges Kommuner och Landsting, SKL/Pacta ./. Vard forbundet, 103 900
Akademikeralliansen, Sveriges Kommuner och Landsting, SKL/Pacta ./. Akademikeralliansen, 49 600
Tjansteman, Sveriges Byggindustrier ./. Ledarna, 15 000

2. Lokal I6nebildning med stupstock om utrymmets storlek

Loneutrymmet bestams pa lokal nivd, men det centrala avtalet innehaller tvingande bestammelser
om léneutrymmet som trader i kraft om de lokala parterna inte kan komma éverens — en sa kallad
stupstock. Vid lénerevisionen sétts den nya I6nen antingen av de lokala parterna eller i samtal
mellan chef och medarbetare (sa kallad I6nesamtalsmodell).

. RALS, Arbetsgivarverket ./. OFR/S, P och O, 112 000

. Allman kommunal verksamhet, Sveriges Kommuner och Landsting, SKL/Pacta ./. Vision, 89 000,
Akademikerférbundet SSR, 29 000, Ledarna, 9 700 och Teaterférbundet, 400.

. Teknikavtal for tjansteméan, Teknikarbetsgivarna ./. Sveriges Ingenjorer 58 400

. IT-branschen, IT&Telekomforetagen ./. Unionen, 50 000

. Lakare, Sveriges Kommuner och Landsting, SKL/Pacta ./. Sveriges lakarférbund, 26 000

41 Jamfor avsnitt 2.2.



3. Lokal 16nebildning med stupstock om utrymmets storlek och ndgon form av individgaranti
Loneutrymmet bestams pa lokal niva, men det centrala avtalet innehaller tvingande bestammelser
om léneutrymmet och om en individgaranti som anger en garanterad minsta Iénedkning som trader i
kraft om de lokala parterna inte kan komma Gverens — en sa kallad stupstock.

Avtal som enbart innehaller skrivningar om sarskilda 6verlaggningar for anstallda med ringa eller
ingen I6nedkning raknas inte in i denna avtalskonstruktion utan hanfors till avtalskonstruktion 2.

Vid I6nerevisionen satts den nya lIénen antingen av de lokala parterna eller i samtal mellan chef och
medarbetare (sa kallad I6nesamtalsmodell).

. Bankanstéllda, Bankinstitutens Arbetsgivareorganisation, BAO./. Finansférbundet 38 300

. Allokemisk industri, Innovations- och Kemiarbetsgivarna, IKEM ./. IF Metall, 19 200

. Spartrafik, Almega Tjansteforbunden ./. Seko — Service- och kommunikationsfacket,18 000
. Tjanstemannaavtal, Innovations- och Kemiarbetsgivarna, IKEM ./. Unionen, 17 500

. Tjanstemannaavtal, Livsmedelsfoéretagen ./. Unionen, 6 600

4. Lonepott utan individgaranti
Det centrala avtalet anger I6neutrymmet i form av en |6nepott for fordelning av de lokala parterna.

. Huvuddverenskommelse, Sveriges Kommuner och Landsting, SKL/Pacta ./. Svenska
Kommunalarbetareférbundet, 500 000

. Personliga assistenter, Foreningen Vardféretagarna ./. Svenska Kommunalarbetareférbundet, 40 000

. Personliga assistenter, Arbetsgivarforeningen KFO ./. Svenska Kommunalarbetareférbundet, 31 200

. Aldreomsorg, Foreningen Vardféretagarna ./. Svenska Kommunalarbetareférbundet, 30 000

. Stél- och Metallindustri, St&l och Metall Arbetsgivareforbundet ./. IF Metall, 24 000

5. Lonepott med individgaranti alternativt stupstock om individgaranti

Det centrala avtalet anger dels I6neutrymmet i form av en [6nepott for fordelning av de lokala
parterna, dels en individgaranti alternativt stupstock om en individgaranti som anger en garanterad
minsta I6nedkning.

Avtal som enbart innehaller skrivningar om sarskilda verlaggningar for anstallda med ringa eller

ingen l6nedkning réknas inte in i denna avtalskonstruktion utan hanfors till avtalskonstruktion 4.

. Teknikavtal, Teknikarbetsgivarna ./. IF Metall, 117 000

. Teknikavtal tjansteman, Teknikarbetsgivarna ./. Unionen, 69 400

. Tjanstemannaavtal, Bemanningsféretagen ./. Unionen, 35 000

. Livsmedelsavtal, Livsmedelsféretagen ./. Livsmedelsarbetareférbundet, 25 000
. Tjansteman handeln, Svensk Handel ./. Unionen, 24 000

6. Generell héjning och I6nepott
Det centrala avtalet anger dels en generell I6nehdjning, dels en Iénepott for fordelning av de lokala

parterna.

. Detaljhandel, Svensk Handel ./. Handelsanstalldas férbund, 200 000

. Hotell- och Restaurangavtalet, Visita ./. Hotell- och Restaurang Facket, 60 000

. Traindustriavtalet, Tra- och Mobelféretagen ./. GS Facket for skogs- tra- och grafisk bransch, 27 000

. Partihandel, Svensk Handel ./. Handelsanstalldas férbund, 21 000

. Massa- och Pappersindustri, Féreningen Sveriges Skogsindustrier. /. Svenska
Pappersindustriarbetareférbundet, 20 000

7. Generell héjning
Det centrala avtalet anger en generell [6nehdjning som géller alla anstallda som omfattas av avtalet.

Till konstruktion 7 fors bade lonesystem som bygger pa tariffer och ackord.

. Byggavtalet, Sveriges Byggindustrier ./. Svenska Byggnadsarbetareférbundet, 58 000

. Transportavtalet, Biltrafikens Arbetsgivareférbund ./. Svenska Transportarbetareférbundet, 42 000
. Teknikinstallationsavtalet, VVS Foretagen ./. Svenska Byggnadsarbetareforbundet, 20 000

. Sakerhetsforetag, Almega Tjansteférbunden ./. Svenska Transportarbetareférbundet, 17 000

. Maleriavtalet, Maleriforetagen i Sverige ./. Svenska Malareférbundet, 15 000
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4.6.1 De sju avtalskonstruktionernas fordelning

Som framgar av diagram 4.2 fordelar sig de 685 avtalen relativt jamnt mellan lokal
I6nebildning (konstruktionerna 1 till och med 3) och central 16nebildning
(konstruktionerna 4 till och med 7). | antal anstéllda som berdrs &r det dock stora
skillnader — till forman for central I6nebildning.

Diagram 4.2 Central och lokal I6nebildning

685 registrerade avtal
3,4 miljoner anstallda

Central I6nebildning Lokal I6nebildning
(grupp 4-7) (grupp 1-3)
369 avtal 316 avtal
2,1 miljoner anstéllda 1,3 miljoner anstallda

Kélla: Medlingsinstitutet

I diagram 4.3 redovisas hur de 685 avtalen fordelar sig efter de sju avtals-
konstruktionerna, uttryckt som andel av de anstallda. Som framgar av cirkel-
diagrammet omfattas flest anstéllda av avtal med konstruktionerna 1 (sifferlosa”)
eller 4, dar konstruktion 1 tillhor lokal 16nebildning och konstruktion 4 central 16ne-
bildning. Avtal med dessa tva konstruktioner omfattar cirka halften av de anstéllda.
Vidare omfattas de flesta anstéllda (61 procent) av avtal som saknar individgarantier,
det vill sdga konstruktionerna 1, 2 och 4.
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Diagram 4.3 Avtalskonstruktionernas fordelning pa hela arbetsmarknaden
8%

23%
14%

13% 12%

26%

m 1. Lokal I6nebildning
m 2. Lokal I6nebildning med stupstock om utrymmets storlek
m 3. Lokal I6nebildning med stupstock om utrymmets storlek och ndgon form av individgaranti
m 4. Lonepott utan individgaranti
5. Lonepott med individgaranti alternativt stupstock om individgaranti
6. Generell hdjning och lénepott
7. Generell hgjning

Kélla: Medlingsinstitutet
*Baserat pa avtal registrerade hos Medlingsinstitutet och som omfattar cirka 3,4 miljoner anstéllda.

4.6.2 Avtalskonstruktionernas fordelning efter sektor

Den lokala lénebildningens och darmed ocksa den centrala I6nebildningens utbredning
skiljer sig stort mellan de olika sektorerna; privat, kommuner och landsting respektive
staten. Som framgar av diagram 4.4 omfattas de flesta anstallda i privat sektor av
central I6nebildning (1,6 miljoner av sektorns totala antal pa 2,2 miljoner), medan de
flesta anstéllda inom kommuner, landsting och staten omfattas av avtal dér 16ne-
bildningen sker lokalt (700 000 av totalt 1,2 miljoner anstallda). Har &r det dock
betydligt mer jamnt fordelat mellan central och lokal 16nebildning &n vad som var fallet
i privat sektor. Det dr dock i praktiken helt styrt av Svenska Kommunalarbetare-
forbundets avtal (HOK) med Sveriges Kommuner och Landsting®?. Inom staten
omfattas samtliga anstallda av lokal 16nebildning.

Parterna inom de olika sektorerna har med andra ord gjort olika val nar det géller typ
av avtalskonstruktion — ibland kanske styrda av I6nepolitiska ambitioner och ibland
utifran forhandlingsmassiga forutsattningar.

42 Avtalskonstruktion 4.
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Diagram 4.4 Central och lokal I16nebildning uppdelat efter sektor

Central I6nebildning
(grupp 4-7)
369 avtal
2,1 miljoner anstallda

. Kommuner, landsting
Privat sektor och staten

364 avtal 5 avtal
1,6 miljoner anstéllda 500 000 anstllda

- . ) Kommuner och
Svenskt Naringsliv Ovriga landsting
253 avtal 111 avtal 5 avtal
1,4 miljoner anstallda 200 000 anstallda 500 000 anstallda

Lokal I6nebildning
(grupp 1-3)
316 avtal
1,3 miljoner anstéllda

Kommuner, landsting
och staten
21 avtal (10 tillsvidare)
700 000 anstallda

Privat sektor
295 avtal (141 tillsvidare)
600 000 anstallda

Svenskt Ovriga
Naringsliv 154 avtal
141 avtal (CIRSGEE)] o
(55 tillsvidare) 100 000 18 avtal (9 tillsvidare) 200 000
500 000 anstallda anstallda 500 000 anstallda anstallda

Kommuner Staten

f 3 avtal
el et g (1 tillsvidare)

Det &r stora skillnader hur avtalskonstruktionerna inom lokal respektive central
I6nebildning fordelar sig i de olika sektorerna. | tabell 4.1 redovisas de sju
konstruktionerna fordelat efter sektor.



Tabell 4.1 De sju avtalskonstruktionernas fordelning procent

Avtalskonstruktion 2015 Privat Kommuner | Staten Hela
sektor | och landsting ekonomin
1. Lokal 16nebildning 9 49 46 23
2. Lokal I6nebildning med stupstock om
utrymmets storlek 13 0 54 12

3. Lokal [6nebildning med stupstock om
utrymmets storlek och nagon form av

individgaranti 6 0 0 4
Lokal I6nebildning

Avtalskonstruktion 1-3 28 49 100 39
4. Lonepott utan individgaranti 17 50 0 26
5. Lénepott med individgaranti alternativt

stupstock om individgaranti 20 0 0 13
6. Generell héjning och l6nepott 22 0 0 14
7. Generell héjning 13 0 0 8
Central 16nebildning

Avtalskonstruktion 4-7 72 51 0 61
Totalt 100 100 100 100
Avtal utan individgarantier

Avtalskonstruktion 1, 2 och 4 39 99 100 61

Kalla: Medlingsinstitutet

Inom staten, dér enbart lokal 16nebildning forekommer, &r det jamnt mellan
avtalskonstruktionerna 1 och 2, uttryckt som andel av de anstallda. Arbetsgivarverkets
avtal med OFR S, P, O och Seko innehdller en stupstock om utrymmets storlek medan
avtalet med Saco-S helt saknar angivet utrymme. Huruvida stupstocken utnyttjas eller
om stupstocken har en paverkande effekt dven pa Saco-S lokala lénerevisioner har
Medlingsinstitutet ingen information om, vilket komplicerar den kommande analysen.

Inom kommuner och landsting omfattas halften av de anstéallda av avtalskonstruktion 4,
det vill sdga central I6nebildning. De flesta av de aterstdende anstéllda omfattas av
konstruktion 1. Det ska poangteras att det under gallande avtalsperiod har skett

ett skifte fran avtalskonstruktion 2 till 1 i OFR:s férbundsomraden.

Inom privat sektor dominerar central I6nebildning och da framforallt
avtalskonstruktionerna 4-6.

4.6.3 Avtalskonstruktionernas fordelning efter facklig
centralorganisation

Auvtalskonstruktionernas fordelning skiljer sig ocksa at efter facklig tillhorighet.

| tabell 4.2 redovisas avtalskonstruktionernas fordelning utifran facklig central-

organisation. Avtal tecknade av LO-forbund kénnetecknas av att i hdg grad ha ett

centralt bestdmt 16neutrymme. Omkring 95 procent av de anstallda omfattas

konstruktionerna 4-7. Ett annat kdnnetecken dr att knappt 60 procent av de anstéllda

med LO-avtal har individgarantier. Motsvarande andelar for anstallda som omfattas av

ett Saco-avtal &r knappt 10 respektive O procent.
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Tabell 4.2 De sju avtalskonstruktionernas fordelning efter facklig centralorganisation (andel
anstallda), procent

Avtalskonstruktion 2015 LO Tjansteman TCO Saco |Ledarnam fl
(TCO, Saco,
Ledarna m fl)
1. Lokal 16nebildning 0 50 38 67 91
2. Lokal I6nebildning med stupstock om
utrymmets storlek 2 23 23 26 0

3. Lokal [6nebildning med stupstock om
utrymmets storlek och nagon form av

individgaranti 3 5 8 0 0
Lokal I6nebildning

Avtalskonstruktion 1-3 5 78 69 93 91
4. Lonepott utan individgaranti 40 9 10 7 0
5. Lonepott med individgaranti alternativt

stupstock om individgaranti 13 12 20 0 0
6. Generell héjning och l6nepott 27 0 0 0 0
7. Generell héjning 15 1 1 0 9
Central 16nebildning

Avtalskonstruktion 4-7 95 22 31 7 9
Totalt 100 100 100 100 100

Avtal utan individgarantier
Avtalskonstruktion 1, 2 och 4 42 82 71 100 91

Kélla: Medlingsinstitutet

For de fackliga organisationerna torde den avgérande faktorn vara vilken
avtalskonstruktion som I6nar sig bast for medlemmarna. Férbunden ar ofta villiga att
prova nya konstruktioner om man bedémer att det & mer givande. Avtalen inom
OFR:s forbundsomraden inom kommunal sektor ar exempel pa avtal som 6vergatt till
sa kallade sifferlosa avtal. Det finns ocksa exempel dar forbund har gatt motsatt vég,
dar sifferlosa tillsvidareavtal har sagts upp.

De sa kallade Ledaravtalen tecknade av Ledarna (1992) ar exempel pa avtal dar man
har utgatt fran en lénepolitisk princip om sifferloshet som man darefter har hallit fast
vid. Hit kan ocksa hanforas Saco-S och AkademikerAlliansens tillsvidareavtal med
Arbetsgivarverket respektive Sveriges Kommuner och Landsting/Pacta. Dessa har varit
sifferlosa sedan bérjan av 2000-talet.

Som redovisningen har visat skiljer det stort hur avtalskonstruktionerna fordelar sig i
de olika sektorerna, men ocksa mellan arbetare och tjansteman. Detta faktum
underlattar inte den kommande analysen.

4.7 Central respektive lokal I6nebildning och market

Kollektivavtalen inom Industriavtalet har allt sedan 1998 ars avtalsrorelse haft en stor
betydelse som normséttare for 16nebildningen i Sverige. Industriavtalet spelade &ven en
stor roll vid utformningen av lagstiftningen kring Medlingsinstitutet.

I avsnitt 4.4 redogjordes for hur arbetsmarknadens parter paverkas av industrinormen,
det sa kallade market, genom skrivningar i férhandlingsordningsavtal, men ocksa
genom LO:s samordning och samverkan inom Svenskt Naringsliv och genom andra
spridningseffekter. Det finns saledes en samsyn om den konkurrensutsatta sektorns
I6nenormerande roll.
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Normeringen innefattar dock inte enbart l16nekostnaderna utan avser de totala
arbetskraftskostnaderna. Parternas samordning och samverkan tillsammans med en
tydlig hallning fran Medlingsinstitutet har bidragit till en striktare tillampning av
maérket. Handlingsutrymmet att teckna avtal med hégre arbetskraftskostnader &n
market har blivit mindre. Det betyder att ett okat I6neutrymme i hogre grad far betalas
med forandringar i de allménna villkoren eller andra atgarder som innebér en
kostnadsbesparing for arbetsgivaren.

Inom den radande I6nebildningsmodellen finns det &nda majlighet att avvika fran
markets arbetskraftskostnadsniva, men det forutsatter bland annat acceptans fran
arbetsmarknadens 6vriga parter.*®

Om det minskade handlingsutrymmet kan forklara den lokala I6nebildningens
(avtalskonstruktionerna 1-3) 6kade utbredning under senare ar ar oklart. Trenderna har
skiftat och det kan till exempel papekas att andelen arbetstagare som omfattas av siffer-
I6sa avtal har bade minskat och 6kat under de senaste 10-15 aren. Avtals-
konstruktionerna 4 till 6 (central 16nebildning) ar sa kallade minimiléneavtal som
tillater lokala avvikelser och darmed ocksa ger ett lokalt handlingsutrymme.

Medlingsinstitutet har inte kunnat beakta hur till exempel handeln och kommunerna
gatt till vaga for att astadkomma hdgre I16nedkningar &n market utan att for den skull
oka arbetskraftskostnaden, till exempel genom att hja minimiléner i langsammare
takt. Det har inte heller gatt att beakta eventuella avrakningar fran loneutrymmet som
gjorts i de centrala avtalen for att finansiera till exempel olika delpensions- och
forsékringslosningar. Det innebdr ytterligare en kalla till osékerhet i analysen.

4.8 Avtalskonstruktioner och I6neutfall i den officiella
|[Onestatistiken

| detta avsnitt redovisas hur I6neutvecklingen for identiska individer fordelar sig efter
avtalskonstruktion och sektor. Notera att alla yrken med en och samma avtals-
konstruktion véager lika tungt nar léneutfallet per avtalskonstruktion berédknas, det vill
sdga vi behandlar sma och stora yrkesgrupper lika.

Inom privat sektor har vi valt att sla ihop avtalskonstruktionerna 2 och 3 respektive 5
och 6. Avtalskonstruktion 3 omfattar fa anstéllda och slas darfor ihop med avtals-
konstruktion 2. Skillnaderna mellan konstruktion 5 och 6 &r i detta sammanhang liten,
vilket motiverar en sammanslagning.

Inom kommuner och landsting har vi valt att sérredovisa de yrkesgrupper som bytt
avtalskonstruktion fran 2 till 1. Anledningen till detta &r den uppméarksamhet som
sifferlosa” avtal har fatt i debatten.

Analysen av sambandet mellan loneutfall och avtalskonstruktion baseras pa en
kvalificerad bedémning av vilka yrkeskoder som kan kopplas till de olika
avtalskonstruktionerna, men innehdller stora osikerheter eftersom den officiella
I6nestatistiken egentligen inte & amnad for denna typ av analys.

Analysen kan ocksa paverkas av att lI6nestrukturstatistiken baseras pa olika typer av
populationer. Inom privat sektor &r det en urvalsundersékning dar mindre foretag byts

a3 Nagra kriterier for att méjliggora avvikelser fran normeringen finns i utvarderingen av
Medlingsinstitutet 2006 "God sed vid I6nebildning” (SOU 2006:32).



74

ut mellan de olika aren medan det for kommuner, landsting och staten &r en total-

undersokning.

4.8.1 Privat sektor

Tabell 4.3 visar den genomsnittliga grundléneutvecklingen fordelat efter

avtalskonstruktion i privat sektor for perioden 2009 till 2013. Som framgar av tabellen
har 180 yrkeskoder** enligt SSYK kopplats till en avtalskonstruktion. De tvé
avtalskonstruktioner som tillsammans omfattar flest yrkeskoder &r konstruktionerna

5 och 6. Nast storst &r avtalskonstruktion 1 dar majoriteten utgérs av chefsyrken.

Skillnaderna i genomsnittlig 16nedkningstakt for den undersokta tidsperioden &r
forhallandevis sma mellan de olika avtalskonstruktionerna. Det galler bade om man
studerar genomsnitt och median. Som framgar av tabellen ar det daremot stor skillnad
mellan den lagsta genomsnittliga 16nedkningstakten for en yrkeskod och den hégsta.

Skillnaderna i lI6neutveckling ar saledes betydligt stérre inom en avtalskonstruktion &n
mellan olika konstruktioner.

Tabell 4.3 Okningstakt av grundléner for identiska individer for perioden 2009 till 2013

i privat sektor®, procent

Medelutveckling Median Lagsta Hogsta | Antal yrkeskoder
(180 stycken)

Konstruktion 1 15,0% 14,2% 10,4% 23,6% 38
Konstruktion 1 exkl chefer 14,1% 12,8% 10,4% 23,6% 17
Konstruktion 2+3 14,4% 13,7% 10,3% 25,7% 24
Konstruktion 4 13,7% 13,4% 8,5% 19,2% 23
Konstruktion 5+6 12,9% 12,3% 4,3% 30,4% 72
Konstruktion 7 14,1% 11,7% 6,7% 52,8% 23

Kalla: Lonestrukturstatistiken, Medlingsinstitutet

44 Av totalt 226.

= Loneutvecklingen har kedjats for de parvisa aren 2009/10, 2010/11, 2011/12 och 2012/13 for
respektive yrke (SSYK-kod). Enbart yrkeskoder som omfattat minst 200 identiska individer varje parvist
ar ar inkluderade. Se ocksa avsnitt 4.2.




| tabell 4.4 redovisas den genomsnittliga I6neutvecklingen férdelat efter
avtalskonstruktion, men nu ocksa nedbrutet pa kvinnodominerade, konshalanserade
och mansdominerade yrken.

Tabell 4.4 Okningstakt av grundlénen for identiska individer fér perioden 2009 till
2013 \[ﬁprivat sektor efter kvinnodominerade, kénsbalanserade och mansdominerade
yrken

Kvinnodominerade Medelutveckling Median Lagsta Hogsta | Antal yrkeskoder

(40 stycken)
Konstruktion 1 13,3% 12,8% 10,4% 18,2% 13
Konstruktion 1 exkl chefer 12,5% 12,2% 10,4% 14,0% 11
Konstruktion 2+3 12,6% 12,3% 10,3% 15,5% 6
Konstruktion 4 10,9% 10,5% 8,5% 13,5% 6
Konstruktion 5+6 13,8% 13,5% 11,3% 18,3% 12
Konstruktion 7 11,9% 13,5% 8,7% 13,6% 3
Kénsbalanserade Medelutveckling Median Lagsta Hogsta | Antal yrkeskoder

(26 stycken)
Konstruktion 1 16,1% 15,6% 12,2% 21,8% 7
Konstruktion 1 exkl chefer 16,4% 15,9% 12,2% 21,8% 4
Konstruktion 2+3 17,1% 14,3% 11,8% 25,7% 7
Konstruktion 4 16,0% 14,5% 14,4% 19,2% 3
Konstruktion 5+6 11,7% 11,7% 9,8% 15,2% 8
Konstruktion 7 13,5% 1
Mansdominerade Medelutveckling Median Lagsta Hogsta | Antal yrkeskoder

(114 stycken)
Konstruktion 1 15,7% 14,9% 11,9% 23,6% 18
Konstruktion 1 exkl chefer 18,4% 13,3% 23,6% 2
Konstruktion 2+3 13,7% 13,9% 10,3% 17,8% 11
Konstruktion 4 14,4% 13,5% 11,9% 18,1% 14
Konstruktion 5+6 12,9% 12,2% 4,3% 30,4% 52
Konstruktion 7 14,5% 11,7% 6,7% 52,8% 19

Kélla: Lonestrukturstatistiken, Medlingsinstitutet

Kvinnodominerade yrkesgrupper har i genomsnitt haft en lagre 6kningstakt a
grundlénen &n de tva andra yrkesgrupperingarna. Tabellen visar anyo tydligt att det ar
storre skillnader i 16nedkningstakt for olika yrkeskoder inom en avtalskonstruktion &n
mellan olika avtalskonstruktioner.

Aven inom ett och samma avtal kan det skilja mycket i léneutfall for identiska
individer mellan olika yrkeskoder. Ett exempel ar Detaljhandelsavtalet mellan Svensk
Handel och Handelsanstéalldas forbund (konstruktion 6). Utfallet for yrkeskoden 4211
som representerar “Butikskassorer, biljettforsaljare m.fl.” (kvinnodominerat) &r en
genomsnittlig I6nedkning med 12,5 procent for den studerade perioden. Det kan
jamforas med utfallet for yrkeskoden 5226 som representerar “Bil-, bat- och
husvagnsforséljare” (mansdominerat) som &r 30,4 procent. Skillnaden mellan
yrkesgrupperna ar alltsa 17,9 procentenheter trots att de ryms inom samma avtal.

Ett annat exempel &r Byggavtalet (konstruktion 7) mellan Sveriges Byggindustrier och
Svenska Byggnadsarbetareférbundet, dar murare i genomsnitt har haft en 6kningstakt
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av grundlonen under perioden pa drygt 50 procent medan “Betongarbetare” har haft en
okningstakt pa drygt 11 procent.

Bland de yrkesgrupper som omfattas av avtal med lokal 16nebildning &r skillnaderna
ocksa stora mellan de yrkesgrupper som fatt hogst respektive lagst 16nedkning under
den undersokta perioden. Detta galler saval sifferlosa avtal (konstruktion 1) som avtal
med stupstockar®®.

Medlingsinstitutet har inte nagon majlighet att utifran den officiella Ionestatistiken
forklara de stora avvikelserna inom respektive konstruktion. Utéver de faktiska
I6nedkningarna kan ocksa andra faktorer bidra till skillnaderna. Bland annat forandras
urvalet av foretag som ingar i strukturlonestatistiken for privat sektor, dar enbart
foretag med fler an 500 anstallda alltid ingar i undersokningen. Det betyder att
individer som arbetar pa stora foretag har en storre chans att inga i urvalet och darmed
ocksa i gruppen identiska individer. Dessutom kan forandringar av fasta tillagg pa
I6nen paverka analysen.*’

En inte allt for djarv slutsats ar dnda att avtalskonstruktionen inte tycks spela nagon
avgorande roll for det slutgiltiga I6neutfallet for yrkesgrupper inom privat sektor —
oavsett om det handlar om kvinnodominerade eller mansdominerade yrkesgrupper. Det
finns “’vinnare” och “’forlorare” inom alla avtalskonstruktioner, men den dominerande
bilden &r att kvinnodominerade yrkesgrupper inom den privata sektorn generellt har en
nagot lagre I16nedkningstakt &n mansdominerade yrkesgrupper. Orsaken till detta kan
inte denna analys ge svar pa.

4.8.2 Kommuner och landsting

Tabell 4.5 visar den genomsnittliga utvecklingen av grundlénen for identiska individer
fordelat efter avtalskonstruktion i kommuner och landsting. Som framgar av tabellen
har 85 yrkeskoder*® enligt SSYK kopplats till en avtalskonstruktion. Som visats
tidigare i avsnitt 4.6.2 aterfinns inte alla avtalskonstruktioner i de avtal som tecknas av
parterna i sektorn. Det har ocksa skett forandringar under perioden 20092013 som
paverkat stora yrkesgrupper.

Nér det géller yrkesgrupper som omfattas av Svenska Kommunalarbetareférbundets
avtalsomrade har det skett en forandring: fran konstruktion 5 till 4 sa att det inte langre
finns n&gon individgaranti. Aven for OFR:s forbundsomréde Halso- och sjukvard har
det skett en forandring i avtalskonstruktion — fran konstruktion 2 till 1. Vi har valt att
sarredovisa loneutvecklingen for de yrkesgrupper som omfattas av OFR:s avtal.

46 Avtalskonstruktion 2 och 3.
47 Se avsnitt 3.1.
8 Av totalt 96.
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Tabell 4.5 Lénedkningstakt fér identiska individer fér perioden 2009 till 2013
i kommuner och landsting™

Medel- Median Lagsta Hoégsta Antal yrkeskoder
utveckling (86 stycken)
Konstruktion 1 14,1% 14,1% 11,1% 17,5% 28
Konstruktion 1 exkl chefer 13,7% 13,6% 11,1% 17,5% 19
Konstruktion 2 13,4% 12,9% 10,9% 24,2% 23
Frén konstruktion 2 till 1 13,4% 13,6% 12,1% 14,8% 13
Fran konstruktion 5 till 4 11,8% 11,6% 11,0% 12,5% 22

Kaélla: Lonestrukturstatistiken, Medlingsinstitutet

I likhet med privat sektor ar det sma skillnader i genomsnittlig I6neutveckling mellan
de olika avtalskonstruktionerna. Aven har ar det storre skillnader inom varje
avtalskonstruktion an mellan konstruktionerna. Skillnaderna inom respektive
avtalskonstruktion &r emellertid mindre &n i privat sektor.

Vérdena for Svenska Kommunalarbetareforbundets avtal med konstruktion 4 avviker
fran de 6vriga. Parterna lamnade konstruktion 5 efter avtalsrorelsen 2012. Loneutfallet
ar lagre och spridningen i den genomsnittliga I6neutvecklingen mindre &n i dvriga
konstruktioner. Det gar dock inte utifran denna analys att dra nagra slutsatser om det ar
konstruktionsbytet som paverkat utfallet.

Den yrkesgrupp som i denna analys har haft den hégsta genomsnittliga 16neéknings-
takten ar ldkare (SSYK-kod 2221) med avtalskonstruktion 2. Deras genomsnittliga
I6nedkningstakt har varit 24,2 procent. Det ska dock noteras att inom denna yrkeskod
ingar alla lakare oavsett niva. Inom yrkeskoden ryms allt fran AT-lakare till Gverlakare
vilket innebar att ocksa karridaren avspeglas i I6neutvecklingen.

| tabell 4.6 redovisas den genomsnittliga I6neutvecklingen fordelat efter avtals-
konstruktion, men nu ocksa nedbrutet pa kvinnodominerade, konsbalanserade och
mansdominerade yrken.

Inom kommuner och landsting finns ingen generell tendens att kvinnodominerade
yrkesgrupper har en lagre léneékningstakt &n mansdominerade. Vidare &r skillnaderna i
genomsnittlig I6nedkningstakt (och utvecklingen av medianen) mellan de olika avtals-
konstruktionerna sma om vi bortser fran nér avtalskonstruktion gatt fran 5 till 4. Detta
oavsett om det ror sig om kvinnodominerade, kdnsbalanserade eller mansdominerade
yrkesgrupper.

De yrken som omfattats av avtal som andrat avtalskonstruktion fran 2 till 1 ar samtliga
kvinnodominerade. Vid en jamforelse med de anstallda som omfattas av avtal med
konstruktion 2 under hela perioden syns ingen skillnad i utvecklingen (se tabell 4.5),
men nér vi goér denna nedbrytning efter kdnsfordelning verkar det ha I6nat sig for
kvinnodominerade grupper att byta fran konstruktion 2 till 1. Det gar emellertid inte att
utifran denna analys dra nagra slutsatser om att det &r konstruktionsbytet i sig som
paverkat léneutvecklingen. | detta fall handlar det om yrkesgrupper inom halso- och
sjukvard dar andra lonepaverkande faktorer kan ha spelat en storre roll an bytet av
konstruktion.

49| sneutvecklingen har kedjats for de parvisa &ren 2009/10, 2010/11, 2011/12 och 2012/13 for
respektive yrke (SSYK-kod). Enbart yrkeskoder som omfattat minst 200 identiska individer varje parvist
ar &r inkluderade. Se ocksa avsnitt 4.2.
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Tabell 4.6 Okningstakt av grundlonen for identiska individer 2009-2013 i kommuner
och landsting grupperat efter kvinnodominerade, kdnsbalanserade och
mansdominerade yrken®

Kvinnodominerade Medelutveckling Median Lagsta Hogsta | Antal yrkeskoder
(53 stycken)
Konstruktion 1 14,1% 14,1% 11,1% 17,5% 16
Konstruktion 1 exkl chefer 13,7% 12,8% 11,1% 17,5% 11
Konstruktion 2 12,7% 12,5% 10,9% 14,5% 15
Frén konstruktion 2 till 1 13,4% 13,6% 12,1% 14,8% 13
Fran konstruktion 5 till 4 11,6% 11,6% 11,0% 12,5% 9
Kénsbalanserade Medelutveckling. | Median Léagsta Hoégsta | Antal yrkeskoder
(12 stycken)
Konstruktion 1 14,5% 14,6% 12,4% 16,0% 7
Konstruktion 1 exkl. chefer 14,0% 13,6% 12,4% 16,0% 3
Konstruktion 2 15,7% 13,2% 12,3% 24,2% 4
Fran konstruktion 2 till 1 0
Frén konstruktion 5 till 4 12,5% 1
Mansdominerade Medelutveckling Median Lagsta Hogsta | Antal yrkeskoder
(21 stycken)
Konstruktion 1 13,6% 14,0% 12,4% 14,6% 5
Konstruktion 1 exkl chefer 13,6% 14,0% 12,4% 14,6% 5
Konstruktion 2 13,7% 13,8% 11,9% 15,3% 4
Frén konstruktion 2 till 1 0
Frén konstruktion 5 till 4 11,9% 11,9% 11,3% 12,4% 12

Kalla: Lonestrukturstatistiken, Medlingsinstitutet

I likhet med i privat sektor ar det annars sma skillnader mellan avtalskonstruktionerna.
Det géller oavsett om det géller kvinnodominerade eller mansdominerade yrkes-
grupper. Att yrkesgrupper som gatt fran konstruktion 5 till 4 i genomsnitt har en lagre
I6nedkningstakt kan bero pa andra faktorer &n valet av konstruktion. P& samma satt gar
det inte att utifran tillgangliga data forklara den hogre l6nedkningstakten for dem som
gatt fran avtalskonstruktion 2 till 1 med bytet av konstruktion.

4.8.3 Staten

Tabell 4.7 visar den genomsnittliga utvecklingen av grundlénen fordelat efter
avtalskonstruktion i staten. Som framgar av tabellen har 65 yrkeskoder>* enligt SSYK
kopplats till en avtalskonstruktion. Inom staten finns endast tva konstruktioner i
avtalen, namligen konstruktionerna 1 (avtalet med Saco-S) och 2 (avtalen med OFR
S,P,0 och Seko). Det betyder att det &r lokala parter som primart bestdmmer

I6neutrymmet i staten.

Medlingsinstitutet har ingen uppgift om huruvida stupstocken i OFR:s respektive
Sekos avtal har utnyttjats av lokala parter. Inte heller har Medlingsinstitutet nagon
uppgift om OFR:s och Sekos avtal ocksa paverkat I6neutfallet for anstallda som
omfattas av Saco:s avtal. Det betyder att effekten av avtalskonstruktion &r

svéaranalyserad.

%9 | sneutvecklingen har kedjats for de parvisa &ren 2009/10, 2010/11, 2011/12 och 2012/13 fér
respektive yrke (SSYK-kod). Enbart yrkeskoder som omfattat minst 200 identiska individer varje parvist
ar ar inkluderade. Se ocksa avsnitt 4.2.

5L Av totalt 65.




En annan kalla till stor osdkerhet &r kopplingen mellan yrkeskod och
avtalskonstruktion. Flera yrkeskoder kan foras till bade OFR S,P,O och till Saco-S. Vi
har i denna analys forsokt att fora respektive yrkeskod till det avtal som omfattar flest

individer.

Tabell 4.7 Okningstakt av grundlénen for identiska individer 2009-2013 i staten®

Medelutveckling Median Lagsta Hogsta | Antal yrkeskoder

(65 stycken)
Konstruktion 1 14,5% 13,7% 10,2% 23,5% 31
Konstruktion 1 exkl. chefer 14,5% 13,7% 10,2% 23,5% 28
Konstruktion 2 13,9% 13,1% 9,6% 25,5% 34

Kélla: Lonestrukturstatistiken, Medlingsinstitutet

Som framgar av tabellen ovan ar det sma skillnader mellan de tva konstruktionerna.
Aven inom staten ar skillnaderna i lonedkningstakt storre inom avtalskonstruktionerna
an mellan olika konstruktioner.

| tabell 4.8 redovisas den genomsnittliga I6neutvecklingen férdelat efter
avtalskonstruktion, men nu ocksa nedbrutet pa kvinnodominerade, kdnsbalanserade
och mansdominerade yrken.

Tabell 4.8 Okningstakt av grundlonen for identiska individer 2009-2013 i staten
grupperat efter kvinnodominerade, kénsbalanserade och mansdominerade yrken

Kvinnodominerade Medelutveckling Median Lagsta Hogsta | Antal yrkeskoder

(26 stycken)
Konstruktion 1 14,8% 14,1% 12,0% 21,9% 8
Konstruktion 1 exkl. chefer 14,8% 14,1% 12,0% 21,9% 8
Konstruktion 2 13,0% 12,8% 11,4% 14,9% 18
Kénsbalanserade Medelutveckling Median Lagsta Hogsta | Antal yrkeskoder

(21 stycken)
Konstruktion 1 16,1% 15,5% 12,5% 23,5% 14
Konstruktion 1 exkl. chefer 16,2% 15,4% 12,5% 23,5% 12
Konstruktion 2 15,1% 13,7% 10,7% 25,5% 7
Mansdominerade Medelutveckling Median Lagsta Hogsta | Antal yrkeskoder

(18 stycken)
Konstruktion 1 11,9% 11,6% 10,2% 14,3% 9
Konstruktion 1 exkl. chefer 11,7% 11,5% 10,2% 14,3% 8
Konstruktion 2 14,9% 13,0% 9,6% 20,8% 9

Kélla: Lonestrukturstatistiken, Medlingsinstitutet

Enligt denna tabell uppvisar kvinnodominerade yrkesgrupper generellt en hdgre
I6nedkningstakt med avtalskonstruktion 1. Mansdominerade yrken har en hogre
lonokningstakt med avtalskonstruktion 2. Det ska dock poéngteras att antalet yrken i
dessa tva fall ar fa (knappt 10 stycken) och att spridningen ar extra stor inom just dessa
tva grupper. Bade héga och laga I6nedkningar aterfinns inom bada avtals-

konstruktionerna.

%2 | sneutvecklingen har kedjats for de parvisa &ren 2009/10, 2010/11, 2011/12 och 2012/13 fér
respektive yrke (SSYK-kod). Enbart yrkeskoder som omfattat minst 200 identiska individer varje parvist
ar &r inkluderade. Se ocksa avsnitt 4.2.
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Yrkena med hogst 16nedkningstakt under perioden har haft en 6kningstakt pa drygt 20
procent. Har aterfinns den kvinnodominerade yrkesgruppen ~Ovriga jurister”
(konstruktion 1) med en 6kning pa 21,9 procent, den kdnsbalanserade yrkesgruppen
”Advokater och aklagare” (konstruktion 1) med 23,5 procent och den mansdominerade
yrkesgruppen ”Militarer” (konstruktion 2) med 20,8 procent.

”Militirer” och ”Advokater och éklagare” dr exempel pa yrken med befattningar pa
olika nivaer. Darfor blandas I16nedkningar till foljd av lonerevisioner med I6nedkningar
som beror pa befordringsgangen inom yrket.

Bland de yrkesgrupper som har lagst I6nedkningstakt — omkring 10 procent — aterfinns
de mansdominerade yrkesgrupperna “Fysiker och astronomer” (konstruktion 1) med en
16nedkning med 10,2 procent och Fastighetsskotare” (konstruktion 2) med en
16nedkning med 9,6 procent.

Aven inom staten ar variationen i léneutfall stérre inom en avtalskonstruktion n
mellan olika konstruktioner. Detta galler oavsett om det &r kvinnor eller man som
dominerar yrkesgruppen i antal.

4.9 Summering

For att forsoka besvara fragan om de centrala avtalens konstruktioner haft nagon effekt
for att minska loneskillnaderna mellan kvinnor och méan har Medlingsinstitutet
analyserat I6neutvecklingen for sa kallade identiska individer under tidsperioden 2009
till 2013.

Det ar svart att dra nagra klara slutsatser om hur de olika avtalskonstruktionerna
paverkat loneskillnaderna mellan kvinnor och man. Det tycks vara andra faktorer an
avtalskonstruktion som legat bakom I6nedkningstakten. Som framgatt av redo-
visningen gar det att finna yrken med hogre respektive lagre l6nedkningstakt inom
samtliga avtalskonstruktioner. Det betyder att det &r storre skillnader i 16neékningstakt
inom avtalskonstruktionerna &n mellan dem.

Det &r viktigt att betona att den officiella I6nestatistiken inte &r ldampad for denna typ av
analys. Statistiken bygger pa yrke — inte pa avtalstillhérighet. Det kan &nda finnas fog
for att ta de resultat som redovisats till stod for pastaendet att valet av
avtalskonstruktion inte varit avgorande for I16neutvecklingen.

Det dr stora skillnader i hur avtalskonstruktionerna férdelar sig i de olika sektorerna.
Parterna véljer de avtalskonstruktioner som gagnar deras intressen bast. Det kan finnas
andra skal till att valja en viss avtalskonstruktion an enbart I6neutfall. Det kan
exempelvis handla om en effektivare 16nebildning eller att vissa allménna villkor
tillméts ett hogre varde an 1onedkningar. Ytterst ar avtalskonstruktionen resultatet av
en forhandling och parternas styrka i forhandlingen

Noterbart ar att kvinnodominerade yrken i privat sektor till dvervédgande del har haft en
lagre l6nedkningstakt &n yrken som ar mansdominerade. Detta monster aterfinns inte i
kommuner och landsting eller staten.

Ndagra skillnader som beror pa avtalskonstruktion gar inte att se. Marknadskrafter
verkar ha storre betydelse &n valet av konstruktion. Det finns darmed inga tydliga
beldgg for att en viss avtalskonstruktion ar att foéredra framfor en annan i syfte att
minska loneskillnaderna mellan kvinnor och mén.
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Det faktum att skillnaden i I6neutveckling kan vara stor inom de olika avtals-
konstruktionerna och dven inom samma avtal pekar pa att det ar pa lokal niva
skillnader kan uppsta. Det finns saledes ett rorelseutrymme ocksa inom markets ramar
som kan anvéndas till att férandra I6nerelationer. Hur handlingsutrymmet anvands &r
parternas ansvar. | detta sasmmanhang har arbetsmarknadens parter ocksa att hantera
I6nefragor ur ett jamstalldhetsperspektiv.



5 Avslutande diskussion

Det rader en stark samsyn om att det ar viktigt med ett fortsatt arbete med
Ionefragor ur ett jamstalldhetsperspektiv for att motverka diskriminerande
och i 6vrigt osakliga Ioneskillnader. Samsyn rader ocksd om att
foraldraledighet inte ska paverka loneutvecklingen negativt och att ett mer
jamstallt arbetsliv 6ver huvud taget bor framjas. Hur vl 16nebildningen
fungerar ar i det sammanhanget av stor betydelse. En val fungerande
I6nebildning ska tillgodose en rad faktorer for en god ekonomisk och social
utveckling.

Lonebildningen &r parternas ansvar. Det ankommer inte pa Medlingsinstitutet att ha
synpunkter pa hur parterna utformar sina avtal, men denna rapport kan vara ett
underlag till diskussion parterna emellan pa det satt och i de konstellationer de valjer.

Nedan féljer nagra av de fakta som framkommer i rapporten — och nagra fragor dessa
fakta reser.

I kapitel 2 pekar vi pa ett antal faktorer som har betydelse for arbetet med lonefragor
ur jamstalldhetssynpunkt. I de riktlinjer de centrala parterna ger for den lokala
I6nesattningen loper ett krav pa saklighet som en rod trad. Med detta ar en god grund
lagd for jamstalldhetsarbetet. Darutéver kan nagra fragestallningar aktualiseras:

e Hur underlattas lokala parters arbete med att upptacka och atgarda
diskriminerande eller i dvrigt osakliga I6neskillnader mellan kvinnor och mén?

e Hur hanteras de foréldraledigas villkor?

e Behover insatser vidtas pa for att uppna en jamnare konsfordelning i
arbetsuppgifter och befattningar?

e Behover insatser vidtas for att locka fler personer av det underrepresenterade
konet till branschen?

e Finns det sérskilda jamstalldhetsutmaningar pa omraden med avtal vars
I6nesystem bygger pa prestationslon (ackord och dylikt), faststallda tariffer
eller liknande?

e Finns det behov av fordjupad samverkan mellan parter i olika branscher eller
sektorer i fragor om Iéneskillnader mellan kvinnor och méan? Hur kan parterna
i sa fall utforma en sddan samverkan?

| kapitel 3 beskriver vi vilka relativioneférandringar som skett mellan 2008 och 2013.
Stor forsiktighet bor iakttas nar resultatet diskuteras och det ar viktigt att ha i atanke att
redovisningen endast beskriver fordndringar i 16n, och inte férdndringar av andra
faktorer som paverkar arbetskraftskostnaderna (arbetstid, semester, med mera). Bland
de 20 yrken som hade de hdgsta grundlénerna 2013 var bara ett dominerat av kvinnor.
Av de 20 yrken som hade lagst l6nel&ge var 15 dominerade av kvinnor.



Bland de 20 yrken som hade hogst genomsnittliga I6nedkningar for identiska
individer var 12 kdnsbalanserade, 3 kvinnligt dominerade och 5 manligt dominerade.
Bland de 20 yrken som hade lagst genomsnittliga I6nedkningar for identiska
individer var 18 mansdominerade. De yrkena fanns huvudsakligen i privat sektor.

o Vilka dvervaganden foranleder redovisningen nar det galler 16neskillnader
mellan kvinnor och mén, till exempel férandringar av relativiéneférandringar
ur jamstalldhetssynpunkt?

I kapitel 4 redogor vi for om de centrala avtalens avtalskonstruktion har haft nagon
effekt pa Ioneskillnader mellan kvinnor och méan. Vi konstaterar att det ar svart att dra
nagra sadana slutsatser. Det tycks framst vara andra faktorer som paverkar
I6nedkningstakten. Det ar storre skillnader i 6kningstakt inom respektive
avtalskonstruktion &n mellan dem och i alla avtalskonstruktioner finns det bade vinnare
och forlorare.

e Vilka évervaganden foranleder redovisningen av loneskillnader mellan
kvinnor och man, till exempel om kopplingen mellan avtalskonstruktion och
mojligheten att forandra Ionerelationer ur jamstalldhetssynpunkt?

o Den officiella I6nestatistiken ar inte ett idealiskt underlag for analyser av avtal
och avtalskonstruktioner eftersom den ar uppbyggd med yrke som grund.
Forhoppningsvis kan anda de metoder som anvants i rapporten anvandas av
parterna som har en statistik som &r mer lampad for denna typ av analyser.

Medlingsinstitutets forhoppning &r att denna rapport ska initiera en diskussion som
frémjar arbetsmarknadens parters arbete med att minska Ioneskillnader mellan
kvinnor och man.
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