7. Jamstalldhet

I tidigare arsrapporter har redovisats Ionestatistikens
uppbyggnad samt vilka slutsatser som kan dras fran statistiken
nar det gadller I6neskillnader mellan kvinnor och méan. Vidare har
behandlats I6neskillnader pa nationell niva, bransch- eller
sektorsniva och lokal niva. I det sammanhanget har konstaterats
att en utjamning av de kénsbundna l6neskillnaderna fordrar olika
insatser beroende pa vilken nivd som avses. Kollektivavtalens
koppling till jamstdlldhetslagen kommer in i bilden forst nar
diskussionen ror loneskillnader pa lokal niva.

Mot bakgrund av det regeringsuppdrag som Medlingsinstitutet
har pa jamstalldhetsomradet och det faktum att 2004 ars
avtalsrorelse har omfattat hela den statliga sektorn och
huvuddelen av den privata, kommer jamstdlldhetskapitlet denna
gang att fokusera pa vilka forandringar som har skett i
forbundsavtalen. Inriktningen dr ocksa vald med hénsyn till vad
som uttalades fran regeringshall i samband med 2001 ars
andringar i jamstilldhetslagen. D& sades att lagens effekter
skulle utvdrderas efter tre ar. Lagandringarna fick inget storre
genomslag i de tredriga forbundsavtal som sl6ts under 2001.

Nu har det gatt tre ar och avtalen har omforhandlats i drets
avtalsrorelse. Over 400 nya férbundsavtal har slutits. Frdgan blir
om det har inférts nya regler i avtalen med sikte pa att utjamna
skillnader mellan kvinnor och man. Om sa har skett blir foljd-
fragan hur parterna har gatt till viga. I detta kapitel gors en
genomgang av avtalssituationen och ett forsok att besvara de
nyss stdllda fragorna.

7.1 Loneskillnader

Vad sdger statistiken om loneskillnaderna

mellan kvinnor och méan?

Det ska redan inledningsvis slas fast att den officiella 16nestatistiken aldrig
kan ge svar pa fragan om i vilken utstrickning det forekommer 16ne-
diskriminering i jamstélldhetslagens mening. Lagen tar sikte pa forhallan-
dena hos den enskilde arbetsgivaren. Statistiken ror sig pa andra nivaer.
Den belyser 16neskillnader mellan kvinnor och mén pa hela arbetsmark-
naden och pa arbetsmarknadens olika sektorer. Statistiken visar ocksa
16neforhallandena f6r kvinnor och mén inom 114 yrkesgrupper.

Det ndmns ofta i den offentliga debatten att kvinnornas loner dr 17 procent
lagre an mannens. Uppgiften dr himtad fran den officiella 16nestatistiken
och avser den genomsnittliga 16neskillnaden pa hela arbetsmarknaden. 1
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den statistiska redovisningen &r 16nerna omréknade till heltidsloner. Det
betyder att arbetstagarnas sysselséttningsgrad inte paverkar statistiken.

Om man ser till skillnaderna inom varje enskild sektor ir resultatet

ett annat. Den storsta skillnaden finns inom den landstingskommunala
sektorn. Dir dr kvinnornas 1oner 29 procent ldgre dn minnens. De minsta
skillnaderna finns hos primdarkommunerna dér kvinnornas I6ner dr

9 procent ldgre @n médnnens. For bade staten och den privata sektorn

ar siffran for l6neskillnaderna mellan konen 15 procent.

Skillnader i 16n beror pa en méngd olika faktorer. Som exempel kan
nidmnas yrke, dlder, arbetstid, utbildning och inom vilken del av arbets-
marknaden som arbetet utfors. For att fA en mer nyanserad bild av
relationerna mellan kvinnors och mins 16ner maste de ovanniamnda
faktorerna eller variablerna beaktas. Det sker genom s.k. standardviigning
dédr man antar att kvinnor och mén fordelar sig lika pa de olika
kombinationerna av de fem ovanndmnda variablerna. Man kan sédga att
statistiken korrigeras eller rensas med avseende pa vissa lIonepaverkande
faktorer, som inte dr hinforliga till arbetstagarens kon.

I Lonestatistisk arsbok 2003 har 16nerna for respektive kon standardvigts
med avseende pa skillnader mellan kvinnor och min i yrkesgrupp, élder,
utbildning, arbetstid och sektor. I stéllet for de tidigare nimnda 17
procenten pa hela arbetsmarknaden blir nu den genomsnittliga 16ne-
skillnaden mellan kvinnor och mén 8 procent. Pa det primidrkommunala
omradet minskar skillnaden fran 9 procent till 2 procent. For den
landstingskommunala sektorn — dér skillnaden uppgick till 29 procent —
krymper 16negapet efter standardvigning till 7 procent. Motsvarande siffror
for staten och den privata sektorn dr 8 respektive 10 procent.

Som framgar av den nedanstaende tabellen 7.1, har de statistiska
skillnaderna mellan kvinnors och mins loner varit i det ndrmaste konstanta
under de senaste tolv aren. Vad som dock kan iakttas &r att Ioneskillnaderna
fore standardvégning successivt har minskat inom kommunerna. For
landstingen ddremot har utvecklingen varit den motsatta, d.v.s. skillnaderna
har okat. Dessa fordndringar hos kommuner och landsting motsvaras
emellertid inte av nagon fordndring efter standardvigning. D4 &r
skillnaderna i stort sett oforandrade under arens lopp.

Tabellen visar skillnaderna fore och efter standardvigning med
forkortningarna “Ej stv” respektive ”Stv”.
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Tabell 7.1 Tidsserie éver kvinnors |6n i procent av mans 16n 1992-2003

Ar Primar- Landstings - Statlig Privat Alla
kommunal kommunal sektor sektor sektorer
sektor sektor

Ej stv Stv Ej stv Stv Ej stv Stv Ejstv Stv Ejstv Stv

1992 86 0 75 . 84 0 83 . 84

1993 85 0 75 . 83 0 83 . 84

1994 86 0 74 . 83 0 85 . 84

1995 87 0 72 . 83 0 85 . 85 0
1996 87 98 71 94 83 93 85 91 83 92
1997 88 98 71 94 83 92 84 91 83 93
1998 89 98 71 93 84 92 83 90 82 91
1999 90 98 71 93 84 92 84 90 83 92
2000* 90 98 71 93 84 92 84 90 82 92
2001 90 99 71 93 84 92 84 90 82 92
2002 90 98 71 92 84 92 85 90 83 92
2003 91 98 71 93 85 92 85 90 84 92

1 Fr8n och med &r 2000 beréknas arbetarnas manadsloner pd ett nytt sétt vilket dock inte
medfor ndgon storre forandring av manadslonerna pa sektorniva jamfort med det gamla
berdkningssattet.

Kdlla: Lonestatistisk darsbok 2003, SCB och Medlingsinstitutet

Siffrorna i tabellen maste emellertid forses med en reservation. Av de olika
l6nepéaverkande faktorerna, som beaktas vid standardvégningen dr yrke den
viktigaste och forklarar den storsta delen av 1oneskillnaden. Den officiella
16nestatistiken bygger pa en indelning i yrkesgrupper enligt Svensk
Standard for YrkesKlassificering (SSYK). Den indelning i 114 yrkes-
grupper, som for ndrvarande finns dr emellertid alltfor grov for att
mojliggora rittvisande berdkningar. Ett arbete har pagatt med att bygga ut
yrkeskodningen i 16nestatistiken. Nir 16nestatistiken for ar 2004 redovisas
har de 114 yrkesgrupperna delats upp i 355 undergrupper eller yrken.
Anvindandet av den mera finférdelade yrkeskodningen kommer med all
sannolikhet att medfora att loneskillnaderna efter standardviagning krymper
ytterligare. Detta antagande stdds av den specialstudie av vissa yrkes-
grupper inom kommuner och landsting som Statistiska centralbyran (SCB)
genomforde ar 2001. Resultatet av Medlingsinstitutets och SCB:s
jamstilldhetsstudie ar 2003, dé hela den offentliga sektorn undersoktes,
pekar ocksa i samma riktning. Det gor dven den analys av tva avtals-
omraden inom privat sektor, som forbundsparterna gemensamt uppdrog at
Svenskt Niringslivs att genomfora'. De nimnda studierna har redovisats i
Medlingsinstitutets arsrapport for 2003.

Arbetsmarknaden ar konsuppdelad

Antalet anstillda i Sverige var ungefir 3,8 miljoner under ar 2004. Av
dessa arbetade nidrmare 2,5 miljoner inom den privata sektorn. Omkring 1,1
miljoner var verksamma inom kommuner och landsting. Drygt 240 000 var
statsanstéllda.

! Grafiska Foretagens Forbund och Grafiska Fackforbundet Mediafackets analys av Civilavtalet
och Férpackningsavtalet.
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Nistan dubbelt sa manga arbetstagare ir alltsa anstillda inom den privata
sektorn som inom den offentliga. Nér det giller hur kvinnor och min
fordelar sig pa arbetsmarknadens sektorer #r det tydligt att den svenska
arbetsmarknaden &dr konsuppdelad. Ménnen finns i huvudsak inom den
privata sektorn. Kvinnorna dr mer jimt fordelade mellan privat och
offentlig sektor. Genom minnens koncentration till den privata sektorn
(och i viss man till staten) kommer kvinnorna att dominera inom
kommuner och landsting. Dir dr andelen kvinnor ndrmare 80 procent.
Motsvarande uppgift for staten dr 43 procent. Inom den privata sektorn
utgor kvinnorna 37 procent av de anstillda. Landstingen och kommunerna
ar salunda kraftigt kvinnodominerade. Inom staten och den privata sektorn
ar konsfordelningen jimnare, men dér #r alltsd ménnen i majoritet.

Konsuppdelningen #r ocksa markant inom vissa yrkesgrupper. Den storsta
yrkesgruppen i Ionestatistiken &r vdrd- och omsorgspersonal. 1 den gruppen
aterfinns narmare 440 000 anstillda. Av dem &r 89 procent kvinnor.

Medellonen for kvinnor och mén inom arbetsmarknadens olika sektorer
framgar av tabell 7.2, som ocksa visar l6nespridningen. Den hogsta
medellonen fanns hos staten. For landstingen och den privata sektorn var
medellonen i stort densamma. Den ldgsta 16nen redovisas for kommunerna.

Det bor samtidigt noteras att I6nespridningen och 16neskillnaderna &r
storst inom landstingen och minst hos kommunerna. Forklaringen till de
patagliga 1oneskillnaderna mellan landstingsanstillda kvinnor och mén &r
framst att soka i de stora skillnader i 16n som finns mellan de olika
yrkesgrupperna. Inom de enskilda yrkesgrupperna dr skillnaderna avsevirt
mycket mindre. De sammantagna loneskillnaderna inom landstingsektorn
blir dirfor storre dn skillnaderna inom de olika yrkesgrupperna. Vissa av
dessa grupper dr mansdominerade medan andra domineras av kvinnor.

Det paverkar i sin tur det totala utfallet da de kvinnodominerade grupperna
ar ldgre avlonade dn de mansdominerade. Detta bekriftas ocksa i Medlings-
institutets och SCB:s tidigare namnda jamstélldhetsstudie pa den offentliga
sektorn.

Léonespridning enligt den officiella lonestatistiken

Tabellen 7.2 visar 16nespridningen efter sektor och kon ar 2003.
Forandringarna fran foregaende ér &r att medellonen har kat med 700
kronor for savil kvinnor som mén nér samtliga sektorer redovisas
gemensamt. Bilden blir en annan nir man ser till varje sektor for sig. Inom
landstingen har ménnens medelléner 6kat med 1 200 kronor mot 1 000
kronor f6r kvinnorna. Pa de 6vriga sektorerna har medellonerna stigit med
samma belopp for kvinnor och mén. De statsanstilldas medellon har stigit
med 900 kronor. For de kommunalanstillda har medellonen kat med 700
kronor. Den minsta 6kningen av medellonen fran foregaende ar kan iakttas
for kvinnor och mén inom den privata sektorn. Deras medellon har 6kat
med 600 kronor.



Tabell 7.2 Lénespridning efter sektor och kén 2003
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Sektor Percentil Medel-
10 25 50 75 90 16n
Primarkommunal Kvinnor 15 400 16 700 18 600 21 100 24 500 19 300
sektor Man 15 700 17 500 20 200 23 900 27 400 21 300
Totalt 15 400 16 900 18 800 21 700 25 200 19 700
% Kv I6n 98 95 92 88 89 91
Landstings- Kvinnor 16 800 18 000 20 600 23 600 28 600 22 300
kommunal sektor  Man 17 300 19800 24400 40500 55 200 31 400
Totalt 16 800 18 300 21100 24 900 34 500 24 100
% Kv 16n 97 91 84 58 52 71
Statlig sektor Kvinnor 17 200 18 600 20 900 25 000 30 200 22 700
Man 18 400 20900 25 000 30 200 37 900 26 800
Totalt 17 600 19400 22800 27 900 34 600 24 800
% Kv 16n 93 89 84 83 80 85
Privat sektor Kvinnor 15 100 16 800 19 200 23 200 29 000 21 100
Man 16 500 18 600 21 600 26 900 36 200 24 800
Totalt 15 800 17 800 20 700 25 400 33 800 23 400
% Kv 16n 91 90 89 86 80 85
Samtliga sektorer  Kvinnor 15 400 17 000 19 200 22 600 27 200 20 700
Man 16 500 18 600 21 700 26 900 36 000 24 800
Totalt 15 800 17 700 20 300 24 700 31 900 22 800
% Kv I6n 93 92 88 84 75 84

Kdlla: Lonestatistisk arsbok 2003, SCB och Medlingsinstitutet

Percentil, for
10:e percentilen

25:e percentilen
50:e percentilen
75:e percentilen

90:e percentilen

klaring

10 procent har hogst sddan 16n

25 procent har hogst sddan I6n

50 procent har hégst sadan 16n

75 procent har hogst sddan I6n

90 procent har hégst sddan I6n

Tidsserie over lonespridning

Lonespridningen under de senaste tolv aren framgéar av tabell 7.3. Kvoten
av den 90:e och 10:e percentilen har beréknats. En kvot pa 2.0 betyder att
16nen for den 90:e percentilen dr dubbelt sa hog som for den 10:e

percentilen.

Tabell 7.3 Tidsserie 6ver |6nespridning efter sektor och kén 1992-2003

Landstings-
kommunal sektor

Statlig sektor

Ar Primir-
kommunal sektor
Kv M Totalt
1992 1,53 1,71 1,61
1993 1,53 1,79 1,61
1994 1,52 1,77 1,56
1995 1,51 1,75 1,54
1996 1,50 1,72 1,55
1997 1,51 1,71 1,56
1998 1,53 1,72 1,58
1999 1,54 1,71 1,59
2000 1,54 1,70 1,59
2001 1,58 1,74 1,63
2002 1,58 1,74 1,62
2003 1,59 1,74 1,63

Kv
1,49
1,49
1,50
1,48
1,53
1,55
1,56
1,62
1,65
1,68
1,70
1,71

M Totalt Kv

2,95 1,63
2,91 1,64
2,97 1,67
2,94 1,67
2,97 1,75
2,97 1,81
2,98 1,85
3,04 1,93
3,10 1,97
3,13 2,01
3,17 2,04
3,18 2,05

1,49
1,51
1,58
1,59
1,61
1,62
1,66
1,69
1,71
1,74
1,75
1,76

M
1,84
1,89
1,91
1,91
1,93
1,95
1,94
1,97
2,03
2,06
2,04
2,05

Totalt
1,72
1,77
1,83
1,84
1,85
1,88
1,88
1,91
1,94
1,97
1,97
1,96
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Ar Privat sektor Alla sektorer

Kv M Totalt Kv M Totalt

1992 1,67 2,00 1,93 1,58 1,98 1,77
1993 1,66 2,02 1,95 1,58 2,01 1,80
1994 1,71 2,05 1,96 1,60 2,03 1,81
1995 1,70 2,02 1,93 1,59 2,01 1,80
1996 1,69 2,05 1,96 1,60 2,04 1,83
1997 1,73 2,07 1,98 1,61 2,06 1,87
1998 1,79 2,15 2,07 1,64 2,12 1,91
1999 1,85 2,18 2,12 1,69 2,16 1,95
2000 1,88 2,18 2,12 1,71 2,17 1,98
2001 1,86 2,18 2,11 1,74 2,22 2,03
2002 1,92 2,23 2,17 1,75 2,21 2,03
2003 1,92 2,19 2,14 1,76 2,18 2,02

Kdlla: Lonestatistisk arsbok 2003, SCB och Medlingsinstitutet

Som framgar av tabellen har — under den redovisade perioden
—lonespridningen varit i stort oforandrad inom kommunerna. For de 6vriga
sektorerna har den okat och den storsta 6kningen har skett inom
landstingen.

7.2 Kraven i avtalsrorelsen

LO-forbundens samordning

LO och dess medlemsforbund beslutade att 2004 ars avtalsrorelse skulle
genomforas i form av samordnade forbundsférhandlingar. En malsittning
var att ”1oneskillnaderna mellan kvinno- och mansdominerade yrken och
omraden ska minska”.

I LO:s "Rekommendation till forbunden med gemensamma krav infor
Avtal 2004” har orsakerna till 16neskillnaderna mellan kvinnor och min
analyserats. LO har funnit att orsakerna &r tre. Dessa beskrivs som tre
oridttvisor pa arbetsmarknaden. Kvinnor &r diskriminerade, felavionade
och ldgavlonade.

LO konstaterar att diskriminering 1 jamstilldhetslagens mening dr ovanligt
bland LO-forbundens medlemmar pa arbetsmarknaden. Med felavidnade
avses loneskillnader mellan kvinno- och mansdominerade yrken, dér
skillnaderna inte kan forklaras av skillnader i utbildning, ansvar eller
arbetskrav. Loneskillnaderna &r inte diskriminerande, men de stimmer inte
Overens med manga minniskors uppfattning om vad som &r réttvisa och
riktiga skillnader i 16n. Det idr det relativa 16neléget som maste fordndras.
Nir det géller ldgavlonade ar problemet att kvinnor starkt dominerar i
yrken och verksamheter som har ett 1agt 16neldge. Hér &r, enligt LO, inte
ordttvisan det relativa loneldget utan att det i stort sett bara dr kvinnor som
tvingas ta dessa arbeten. De har och far inga andra mdéjligheter.

De tre orittvisorna ska angripas pa olika sitt. Fackforeningsrorelsen ska
utarbeta en strategi for hur diskrimineringen kan avskaffas inom ramen for
gillande kollektivavtal. Avtalsomraden med fel avlonade yrken ska fa ett
storre 16nepaslag eftersom de sammantaget har ett relativt lagt 16neldge. De
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lagavlonade gynnas av ett storre 1oneutrymme, hdjningar av avtalens
lagstloner, en individgaranti samt extra hojning av den l4dgsta semester-
l6nen.

Avtalskrav inom vissa avtalsomraden

Néagon samordning motsvarande LO:s och dess forbunds har inte
forekommit inom de 6vriga fackliga huvudorganisationerna. I det f6ljande
redovisas avtalsplattformen for Facken inom industrin, dér férbund fran
savil LO som TCO och SACO ingér. Vidare uppméirksammas krav fran
nagra av de storre fackforbunden.

Facken inom industrin

De sju fackforbunden inom Industriavtalet enades om en gemensam
plattform utifran vilken forhandlingarna om 2004 érs avtal skulle foras.
I plattformen betonades bl.a. foljande.
- kvinnor och lagavlonade ska uppmirksammas sérskilt
- Ionesystem som stoder utveckling i arbete och kompetens ska
uppmérksammas
- lonekartldggning och att osakliga/oforklarliga loneskillnader ska
justeras.

SIF:s inriktningsmal for avtalsrorelsen

Dessa mal innebar bl.a.:
- osakliga/oforklarliga 16neskillnader elimineras
- lika utvecklingsmojligheter for kvinnor och mén
- kompetensutveckling for alla.

Civilingenjorsforbundets (CF) riktlinjer for kraven i avtalsrorelsen

I riktlinjerna slogs CF fast malsittningen for avtalsrorelsen. Det innebar
bl.a.:

- samma utvecklingsmdéjligheter for kvinnor och min

- foréldralediga ska omfattas av ordinarie 16nerevision

- avtalsbestimmelser om atgédrder mot diskriminering.

HTF:s yrkanden for avtalsomradena inom handels- och tjinstesektorn

Yrkandena gick ut pa bl.a.
- Okat fackligt inflytande betrdffande loneutveckling for
fordldralediga
- avtalsregler om hur I6nekartliggning enligt jimstilldhetslagen ska
genomforas
- lonekartliggning ska ske skilt fran 16neférhandlingarna.

Facken inom staten

I motiveringen till sina yrkanden slar facken inom OFR:s berorda
forbundsomraden inledningsvis fast att inom staten arbetar nistan lika
manga kvinnor som min. Men bland hoga chefer och specialistbefattningar
ar cirka en fjiardedel kvinnor. Utvecklingsarbetet med malet att na en
jamnare konsfordelning i alla befattningar maste fortsétta och kvinnors
mdojligheter till mera kvalificerade arbetsuppgifter samt karridrutveckling
forbittras. Det sdgs ocksa att jamstillda 16ner &r en del av en vil

109



110 Jamstalldhet

fungerande lokal 16nebildning. Lonekartldggning enligt jimstélldhetslagen
maste vara en integrerad del av den lokala 16nebildningsprocessen och det
framstélls ett yrkande om att de lokala parterna traffar en séarskild
overenskommelse om genomforande av partsgemensamt lokalt arbete med
16nebildning och l6neséttning. I avtalet ska anges vilka delar och moment
som ingar i det lokala partsgemensamma arbetet, bl.a. I6nekartliggning och
handlingsplan enligt jimstélldhetslagen, loneutveckling och 16nebild.

Bland 6vriga yrkandena kan nimnas
- loneutveckling for fordldralediga
- forutsdttningarna for lika mojligheter f6r kvinnor och mén genom
att arbetet med 2002 ars overenskommelse “Lika mojligheter for
kvinnor och mén” fullfoljs och foljs av de centrala parterna samt att
de lokala parterna ska komma Gverens om atgérdsplaner for att
forbéttra kvinnors mojligheter till utveckling.

7.3 Medlingsinstitutets uppdrag fran regeringen

Allt sedan regleringsbrevet for budgetaret 2002 har Medlingsinstitutet haft
ett aterkommande uppdrag fran regeringen pa jamstilldhetsomradet.
Uppdraget gar ut pa att Medlingsinstitutet, vid sina dverldggningar med
arbetsmarknadens parter om kommande och pagaende avtalsférhandlingar,
ska fista uppmérksamheten pa vikten av att de centrala kollektivavtalen
konstrueras sa att avtalen frimjar de lokala parternas arbete med 16nefragor
ur ett jamstilldhetsperspektiv.

Uppdraget kan ségas utgé fran jamstélldhetslagen med dess inriktning pa
den enskilde arbetsgivarens verksamhet. Det dr ddr jamstélldhetsarbetet ska
bedrivas i samverkan mellan de lokala parterna. Lagen foreskriver att
arbetsgivaren pa ett antal omraden ska bedriva ett malinriktat arbete for

att aktivt fraimja jamstilldhet i arbetslivet. Ett sidant omrade &r arbete med
16nefragor. Det ska arligen goras en kartliggning och analys bl.a. av de
l6ner och andra anstéllningsvillkor som tillimpas hos arbetsgivaren.
Arbetsgivare — med tio eller flera anstillda — ska ocksa varje ar uppritta
en handlingsplan for jimstillda 16ner. I handlingsplanen ska resultatet av
kartldggningen och analysen redovisas liksom vilka 16nejusteringar och
andra atgirder som behover vidtas.

Den 6vervigande delen av forbundsavtalen foreskriver ndgon form av lokal
16nebildning. Det blir dérfor viktigt att avtalen utformas pa ett sadant sétt
att de underlittar for de lokala parterna att uppfylla lagens krav pa
jamstillda Ioner. I det sammanhanget har Medlingsinstitutet i sina
kontakter med parterna utgatt ifran nagra av forklaringarna till varfor
kvinnors 16ner &r ldgre dn ménnens.

Atminstone tre av de orsaker, som i olika sammanhang nimns som
forklaringar till 16neskillnader mellan kvinnor och min, kan med fordel
atgirdas genom regler i kollektivavtal. En sddan orsak #r att osakliga
loneskillnader inte upptécks, dirfor att 1onekartliggning och analys inte
gors. En annan orsak &r att fordldralediga kvinnor halkar efter i 16ne-
utvecklingen under ledigheten och att den 16neskillnad som da uppstar
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mer eller mindre permanentas. En tredje orsak, som ofta ndmns &r vad som
brukar kallas befattningssegregering eller befattningsdiskriminering. Med
detta avses den konsuppdelning av arbetsuppgifter som férekommer pa
manga arbetsplatser och som innebir att mian dominerar i chefs- och hogre
avlonade befattningar.

Medlingsinstitutet har i sina kontakter med arbetsmarknadens parter
framfort att den arliga 16nekartliggning och analys, som krivs enligt
jamstilldhetslagen, bor samordnas med den lokala lonerevisionen. Det
borde vara mgjligt att i forbundsavtalen foreskriva att 1onekartldggningen
och analysen ska genomforas infor de lokala forhandlingarna och att
resultatet ska ingd som ett underlag i dessa férhandlingar. Pa sa vis skapas
en avtalsmissig garanti for att 1onekartliggningen kommer till stind och
att resultatet tas om hand inom ramen for den lokala lonerevisionen.

Betriffande forildralediga torde det vara relativt enkelt att fora in i
forbundsavtalen att dven dessa arbetstagare ska omfattas av 1onerevisionen.

Slutligen har Medlingsinstitutet uppfattningen att avtal om kompetens-
utveckling &r ett verksamt medel for att komma till rdtta med den s.k.
befattningsdiskrimineringen. Avtalen bor tydligt ange att en malsittning dr
att astadkomma en jimn konsfordelning pa olika befattningar. Detta bor i
sin tur innebéra insatser riktade mot kvinnor for att bryta ménnens
dominans bland chefer och andra hogre avlonade befattningar.

7.4 Avtalen

Under avtalsrorelsen 2004 har det triffats omkring 420 férbundsavtal. For
en del branscher 4r avtalen — nir det giller I6neprinciper och allmidnna
anstillningsvillkor — likalydande for bade arbetare och tjédnstemén. Inom
vissa andra branscher ir avtalen for exempelvis SIF och CF likalydande,
medan LO-forbundets avtal har en annan lydelse. Av de 420 férbunds-
avtalen dr det drygt 200 avtal, som i nagon form behandlar fragor om
diskriminering och/eller jimstéllda 16ner mellan kvinnor och min. Bland
dessa drygt 200 avtal aterfinns praktiskt taget alla stora avtalsomraden med
undantag for vissa avtal inom byggnadsbranschen, dér 16neformen ar
ackord eller andra prestationsbaserade system, och transportsektorn dir
16nen utgar efter centralt bestdmda tariffer. Innan avtalens bestimmelser
pa jamstilldhetsomradet ndrmare redovisas finns skl att forst mer allmént
beskriva forekommande 16neavtalskonstruktioner.

I kapitel 3 har forbundsavtalen delats in i sju olika grupper med avseende
pa loneavtalskonstruktioner — fordelningsregler. Indelning har gjorts utifran
graden av lokalt inflytande dver 16nebildningen. Grupp 1 representerar den
hogsta graden av inflytande for de lokala parterna, medan avtalen i grupp 7
i princip saknar lokalt inflytande dver 16nebildningen.

Grupp 1 &r vanligast inom den offentliga sektorn. Drygt 30 procent av
arbetstagarna déir omfattas av forbundsavtal som foreskriver lokal
l6nebildning utan centralt angivet Ioneutrymme, s.k. sifferlosa avtal. Detta
motsvaras av 7 procent inom den privata sektorn. Den andra ytterligheten,
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grupp 7, forekommer dverhuvudtaget inte inom den offentliga sektorn.
Diremot bestams 16nen for omkring 11 procent av arbetstagarna inom
den privata sektorn genom generella Ionehdjningar inom ramen for olika
tariffsystem.

Utvecklingen pa arbetsmarknaden &r tydlig. Den gar mot individuell och
differentierad 16nesittning, samtidigt som tariffavtal och prestations-
baserade 16nesystem minskar i betydelse.

Medlingsinstitutet har i tidigare arsrapporter konstaterat att det foreligger
ett samband mellan det lokala inflytandet 6ver 16nebildningen och
forbundsavtalens foreskrifter om vilka faktorer som ska beaktas av de
lokala parterna vid 16nesittningen. Ju storre frihet de lokala parterna har
over slutresultatet, desto mera detaljerade regler finns det i forbunds-
avtalen. Dessa regler kan gilla savil efter vilka grunder 16nen ska sittas
som sjédlva den lokala 16nebildningsprocessen.

Grunderna for I6nesittningen uttrycks ofta i form av avtalade 16neprinciper
eller motsvarande. Sddana forekommer numera pa den dvervigande delen
av arbetsmarknaden, men utseendet varierar beroende pa graden av
inflytande for de lokala parterna.

En bidrande tanke i forbundsavtalen dr att loneséttningen ska vara rittvis.
De allra flesta avtal innehaller klart uttalade férbud mot diskriminerande
eller osakliga loneskillnader. I och med att arbetstagarens individuella
prestation och kompetens i allt hogre grad avgor 16nens storlek dr det ocksa
nodvindigt — for att uppritthalla réttvisan i 10nesittningen — att de
subjektiva faktorerna “objektiviseras”. Harmed kan I6neséttningen
kontrolleras, vilket i sin tur minskar riskerna for godtycke. Hur avtalen har
utformats i detta avseende kommer att redovisas i det féljande med
exempel fran forbundsavtal, som representerar de olika l6neavtals-
konstruktionerna.

I. Lokal I6nebildning utan centralt angivet utrymme

Som ett exempel pa sifferlost avtal kan ndmnas forbundsavtalet mellan
Energiforetagens Arbetsgivareforening (EFA) och Civilingenjorsforbundet
(CF). Lonesittningen sker hir vid lokala forhandlingar. Ett annat exempel
ar forbundsavtalet mellan Foreningen Vardforetagarna och SKTF. 1 detta
avtal dr huvudprincipen att arbetstagarens 16n faststélls efter 16nesamtal
mellan denne och berdrd chef.

“EFA-avtalet”

Avtalet innehéller ”Gemensamma utgangspunkter for 16nebildningen”.
Dir ségs bl.a. att 16nebildningen ska vara en positiv kraft i foretagens
verksamhet och utveckling. Samtidigt ska den stimulera individen till
goda arbetsprestationer, forkovran och kompetensutveckling.

Lonebildningen ska bygga pa foretagets affirs- och verksamhetsidé.
Enligt avtalet stiller detta krav pa definierade och kommunicerade mal for
verksamheten pa alla nivder samt pa en — med utgdngspunkt fran mélen —
kontinuerlig uppf6ljning av verksamhets- och arbetsresultat.
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Avsnittet med “Lonesittningsprinciper” slar fast att 16neséttningen ska vara
kopplad till foretagets mal och verksamhetsidé samt att en sddan koppling
gor 16nen till en vésentlig del av ett aktivt ledarskap. Detta sédgs innebira att
man for individen tydliggor vad foretaget onskar uppna med 16neséttningen
och hur arbetstagaren kan paverka sin 16neutveckling.

Lonesittningen ska vara individuell och differentierad. Lonerna ska
bestimmas med hinsyn till ansvaret och svarighetsgraden i arbets-
uppgifterna, befordran och den enskilde arbetstagarens sitt att uppfylla
dessa krav. Lonen bor 6ka med stigande ansvar och svérighetsgrad och
med arbetstagarens prestation och duglighet.

Samarbetsforméaga, omdome, initiativ och engagemang, ekonomiskt
ansvar, idérikedom och innovationskraft, ledningsférmaga samt sadan
utveckling av egen och andras kompetens som &r av vikt for verksamheten
ska beaktas vid loneséttningen.

Lonesittningsprinciperna innehéller ocksa foreskrifter om att samma
virderingar ska gilla for savil kvinnor som mién liksom for yngre och
dldre arbetstagare. Det uttalade syftet med formuleringen &r att osakliga
l6neskillnader, som har sin grund i kon eller dlder, harigenom ska
elimineras.

I avsnittet om I6neséttningsprinciper finns sérskilda regler som uttryckligen
tar sikte pa osakliga loneskillnader mellan kvinnor och min. Sadana
skillnader ska elimineras. Parterna ska dérfor — i det fall endera parten
pafordrar det — gora en kartliggning och analys av 16ner och dvriga
anstillningsvillkor i syfte att uppticka, atgiarda och forhindra osakliga
skillnader mellan kvinnor och mén. Infor kartliggningen ska arbetsgivaren
forse de fackliga foretrddarna med den information som behdvs. Framgar
det av kartliggningen/analysen att osakliga skillnader foreligger ska en
atgdrdsplan uppriittas for att uppna jamstillda villkor.

Forildralediga arbetstagares situation uppmérksammas ocksa. Det slas fast
att anstédllda som dr eller varit tjanstlediga pa grund av forédldraledighet ska
omfattas av den arliga 16nerevisionen. Utgangspunkten ska vara avtalets
lonesittningsprinciper och bedomningskriterier samt en bedomning av den
anstilldes troliga 16neutveckling i aktuell befattning om den anstéllde inte
varit tjdnstledig.

Slutligen konstateras att dven marknadskrafterna paverkar 16neséttningen.

Nar det géller 16nerevisionens praktiska genomforande innehaller avtalet
detaljerade foreskrifter. Hir aterfinns riktlinjer for de lokala
forhandlingarna, bestimmelser om kvalitetssidkring av férhandlingarna
samt en forhandlingsordning for den héndelse de lokala parterna inte kan
enas.

»Vardforetagaravtalet”

I likhet med "EFA-avtalet” inleds dven detta avtal med parternas
”Gemensamma utgangspunkter”. Dir uttalas bl.a. den gemensamma
uppfattningen att 6kad lonsamhet, produktivitet och utvecklingskraft i
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foretaget dr avgorande forutsittningar for 6kad konkurrenskraft och
tillvixt. Ddrigenom skapas bittre forutsittningar for de anstilldas
loneutveckling i foretaget.

I de ”Grundlidggande principerna for 16nebildningen i foretagen™ sédgs att
loneséttningen ska vara en del av en produktivitets- och intidktsskapande
process och stimulera till 6kade insatser och okad kvalitet. Loneséttningen
ska vara individuell och differentierad med hénsyn till verksamhetens krav
och arbetsuppgifternas art och innehall, individuell kompetens, duglighet
och uppnadda resultat, samt insatser for utvecklingen av andras kompetens
som dr av vikt for verksamheten.

Utgangspunkten dr de arbetsuppgifter, kompetenskrav och mél av sévil
individuell som dvergripande art som har satts for verksamheten. Mélen
kan dven avse utveckling av personliga fardigheter och egenskaper. Som
betydelsefulla bedomningsgrunder betonas flera faktorer sisom lednings-
och samarbetsférmaga, medicinskt, ekonomiskt och personellt ansvar,
omdome, malmedvetenhet, initiativformaga, idérikedom och innovations-
kraft.

Bestimmande for den individuella 16nesittningen ska i forsta hand vara
individuell mal- och resultatuppfyllelse.

Parterna slar vidare fast att samma virdering och tillimpning av
loneséttningsprinciperna ska gilla for kvinnor och mén.

Det finns en beskrivning av hur 16neprocessen ska ga till. En av flera
punkter #r att en bedomning av varje anstéllds 16n ska ske arligen. Det
betecknas som avgorande att en dialog férs mellan chef och berord anstilld
med utgangspunkt fran de grundldggande principerna samt att den
anstilldes utveckling behandlas vid detta tillfélle. Inriktningen pa detta
lonesamtal &r att skapa en process dir den anstilldes resultat, kompetens
och duglighet samt den individuella l6neutvecklingen knyts samman.

Det anmirks i avtalet att Ionesamtal dven ska héllas med sjuk- och
fordldralediga.

I samband med lonesamtalet ska arbetsgivaren till den anstéllde lamna over
forslag till en ny individuell 16n. Den anstéllde har inom tre veckor
mdojlighet att genom SKTF eller dess lokalavdelning begéra forhandling om
arbetsgivarens forslag. Om sa inte har skett faststiller arbetsgivaren 16nen.

I1. Lokal I6nebildning med stupstock om utrymmets
storlek

Det enda som egentligen skiljer denna typ av avtal fran dem som ndmnts
under I. dr stupstocken om utrymmets storlek. I dvrigt dr avtalen i stort sett
lika. Inriktningen dr lokal 16nebildning och malsittningen #r att de lokala
parterna ska tréiffa en 6verenskommelse. I avtalet mellan Almega IT-
foretagens Arbetsgivarorganisation och CF, Jusek och Civilekonomerna
uttrycks det sa att ’det ligger i avtalets anda att de lokala parterna
vinnlidgger sig att komma Gverens”. Det sidgs ocksa att de lokala parterna
vid behov kan ta kontakt med sina respektive organisationer i syfte att



Jamstalldhet

klarldgga avtalets principer och intentioner. Det dr forst sedan parterna
hallit lokal och central férhandling utan att enas som stupstocken slar till.

”IT-avtalet”

Under rubriken “Overgripande mal for 16nebildningen” anges att
16nebildningen ska kopplas till foretagets 6vergripande mal. Lone-
bildningen ska ske mot bakgrund av foretagets ekonomiska och marknads-
missiga forutsittningar, framst produktivitetsutvecklingen, och
medarbetarnas bidrag till denna. Detta sigs stilla krav pa definierade och
kommunicerade mal for verksamheten och medarbetarna som grund for en
konstruktiv dialog om 16nebildningen och I6neutvecklingen vid foretaget.

Det dr parternas gemensamma uppfattning att okad Ionsamhet,
produktivitet och utvecklingskraft i foretagen samt stabila och fortroende-
fulla relationer mellan foéretagsledning, medarbetare och lokala fackliga
foretradare utgor avgorande forutsittningar for 6kad konkurrenskraft och
tillvaxt.

Avtalets inriktning #r att skapa en process dir medarbetarnas uppnadda
resultat, kompetens och skicklighet knyts samman med den individuella
l6neutvecklingen. I detta sammanhang framhalls att medarbetarnas
utbildning och kompetensutveckling dr av stor betydelse for foretagets
produktivitet och férnyelse.

I avsnittet ”Den lokala Ioneprocessen” beskrivs detaljerat hur sjidlva
processen ska ga till och vilka forberedelser som ska goras.

Avtalet redovisar ndrmare efter vilka kriterier och principer den
individuella I6nen ska bestimmas. Utgdngspunkten &r att 16nesittningen
ska vara individuell och differentierad samt vara kopplad till foretagets mal
och verksamhetsidé. Lonesittningen och I6nestrukturen i foretaget ska vara
saklig och systematisk. Loneséttningsprinciperna ska vara tydliga och
kinda.

Det slas fast att 16nesittningsprinciperna inte far vara diskriminerande och
att osakliga loneskillnader ska elimineras. Samma virdering och tillimp-
ning betriffande 16nesittning ska gilla for savil kvinnor som mén.
Forildralediga ska omfattas av den arliga 16nerevisionen, om inte annat
overenskommes.

Den individuella 16nen och l6neutvecklingen ska frimst grundas pa:
- verksambhetens krav och arbetsuppgifternas art, innehall,
svarighetsgrad och ansvar
- individuell kompetens av betydelse for verksamheten
- uppnadda resultat jamforda med uppsatta mal.

Andra faktorer som kan beaktas dr samarbetsformaga, omdome, initiativ
och engagemang, ekonomiskt ansvar, idérikedom och innovationskraft,
ledningsférmaga samt sadan utveckling av egen och andras kompetens som
ar av vikt for verksamheten.

Ett viktigt led i I6nebildningsprocessen ér det individuella 16nesamtalet,
vilket ska ske arligen pa arbetsgivarens initiativ. Nér dessa har genomforts
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overldmnar foretaget till akademikerklubben forslag till nya individuella
loner. Dérefter ska parterna forhandla och tréiffa 6verenskommelse om de
nya lonerna. Saknas akademikerférening sker férhandlingen med den
enskilde medarbetaren.

III. Lokal l6nebildning med stupstock om utrymmets
storlek och ndgon form av individgaranti

Liksom de tidigare redovisade avtalen bygger dven denna konstruktion pa
att de lokala parterna ska komma Gverens om bade 16neutrymmet och
fordelning. Skillnaden mot avtalet vid II. &r att varje arbetstagare &dr
garanterad en minsta 1onehdjning.

Avtalet mellan Allmdnna IndustriGruppen och SIF ir ett exempel som
faller inom den rubricerade kategorin. Detta avtal foreter stora likheter med
de ovan redovisade avtalen. Lonebildningen beskrivs som en positiv kraft i
foretagets verksamhet och skapar forutsittningar for att individer utvecklas
och stimuleras till goda arbetsinsatser, vilket bidrar till 6kad produktivitet,
effektivitet och lonsamhet. Alla anstédllda medverkar i standigt forbittrings-
arbete och bidrar dirmed med sina insatser, vilket leder till en intikts-
skapande 16nebildning. Detta sdgs mojliggora positiv Ioneutveckling och
trygghet i anstéllningen. Ett fortroendefullt samarbete mellan foretags-
ledning, fackliga foretridare och de anstillda tjinstemznnen framhalls vara
av stor betydelse for 1onebildningen. Denna ska bygga pé ett antal angivna
faktorer med uppsatta dvergripande mal, nedbrutna pa delmél och
individmal.

I avsnittet om ”Principer for 16neséttningen i foretagen” sléas bl.a. fast att
loneséttningen ska vara individuell och differentierad med hénsyn till
verksamhetens krav, arbetsuppgifternas art och innehall, individuell
kompetens, duglighet och insatser. Av betydelse i detta sammanhang anges
vara utveckling av personliga firdigheter och egenskaper t.ex. i ansvar for
personal, teknik, ekonomi, information och materiella tillgangar,
kompetens, lednings- och samarbetsformaga, problemlosning, omddme,
initiativ och idérikedom.

Vid den individuella 16nesittningen ska sérskilt beaktas hur tjainstemannen
uppfyllt satta mél och de resultat som vederborande uppnatt. Det slas fast
att samma virderingar betriffande 16nesittningsprinciperna ska gélla savil
for kvinnor som fér mén vilket, enligt avtalet, medfor att eventuella
osakliga 16neskillnader mellan dem elimineras.

I protokollet fran 2004 ars avtalsforhandlingar konstaterar parterna att
lonebildningsavtalet ska vara vigledande vid faststillande av 16n till
tjinsteman oavsett kon, alder och etnisk bakgrund. Det noteras ocksa att
parterna &r ense om att fordldralediga omfattas av 16nebildningsavtalet.

I avtalet finns ocksa en nidrmare reglering av 16neprocessen och de lokala
forhandlingarna. Infor dessa forhandlingar ska de lokala parterna analysera
kvinnornas 16ner i férhallande till médnnens. Framgéar det av denna analys
att diskriminerande skillnader finns i foretaget ska dessa justeras.



Jamstalldhet

Uppldggningen och formerna for I6neprocessen ska ske i samverkan
mellan foretagsledningen och de fackliga foretradarna. Parterna bor finna
samarbets- och forhandlingsformer som stodjer ett aktivt lokalt lonearbete.
I detta ingar bl.a. att varje tjdnsteman ges kunskap om pa vilka grunder
16nen sitts och hur tjanstemannen kan paverka sin Ioneutveckling.

Om detta ska det foras en dialog mellan chef och berdrd tjdnsteman.

I 16neprocessen ingar att parterna ska komma dverens om de lokala
kriterierna for 16neséttningen. Det uttrycks ocksa i avtalet att de lokala
parterna ska vinnlidgga sig om att komma 6verens i de lokala forhand-
lingarna. Skulle det inte lyckas finns mojlighet att begira central
forhandling.

IV. Lonepott utan individgaranti

Drygt 70 procent av de anstéllda inom kommun- och landstingsomradet
omfattas av denna avtalskonstruktion. Inom den privata sektorn &r siffran
12 procent. Konstruktionen forekommer 6verhuvudtaget inte inom staten.

Som exempel kan ndmnas avtalet mellan Svenska Kommunalarbetare-
forbundet (Kommunal) och Landstingsforbundet/Kommunforbundet.
Mellan dessa parter giller Huvudoverenskommelsen om 16n och allménna
anstéllningsvillkor samt rekommendationen om lokalt kollektivavtal m.m.
— HOK 03. Till denna 6verenskommelse finns bl.a. bilagorna Loneavtal 03,
Centrala och lokala protokollsanteckningar samt Forutsittningar for en vél
fungerande individuell 16nesittning.

I Loneavtal 03 dterfinns de grundlédggande principerna for 16neséttningen,
vilka dr desamma som i det foregdende Loneavtal O1. I principerna sigs att
16nebildningen och 16nesittningen ska bidra till att arbetsgivaren nar malen
med verksamheten. Lonen ska stimulera till forbattringar av verksamhetens
effektivitet, produktivitet och kvalitet. Darfor ska 16nen vara individuell
och differentierad och avspegla uppnidda mal och resultat. Aven forut-
sdttningarna for att rekrytera och behalla personal paverkar 16ne- och
anstéllningsvillkoren. Syftet &r att skapa en process dir arbetstagarens
resultat och l6neutveckling knyts samman sa att det positiva sambandet
mellan 16n, motivation och resultat uppnas. Det dr dérfor av stor vikt att

en dialog fors mellan chef och medarbetare om mal, forvintningar, krav,
uppnadda resultat och 16n.

Avtalsbilagan “Forutsittningar for en vél fungerande individuell 16ne-
sdttning” preciserar loneprinciperna i Loneavtal 03. Dir ségs bl.a. att
forutsittningen for att 16nebildningsprocessen ska bli framgangsrik ar att de
lokala parterna finner former for hur det 16nepolitiska arbetet ska genom-
foras. De centrala parterna pekar pa delar av processen som sirskilt viktiga.
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Nagra av dessa har noterats i punktform och ir bl.a.

e hur dialogen/informationen kring den av arbetsgivaren faststillda
overgripande l16nepolitiken ska genomforas

e att medarbetarna ges mojlighet till delaktighet i dialogen kring
utformningen av de verksamhetsbaserade 16nekriterierna

e formerna och forutsittningarna for genomforandet av de individuella
samtalen samt eventuella handlingsplaner.

En 6vergripande utgangspunkt ska vara att lagstiftningen om
diskriminering beaktas.

Utover vad som hittills ndmnts anges ocksa att Loneavtal 03 forutsitter att
arbetsgivaren bl.a. kartldgger och analyserar sina 16ner som underlag till
overldggning infor Ionedversyn. Vidare uppmérksammas att jimstélldhets-
lagen kriver kartliggning och analys ur jimstélldhetssynpunkt. Vad giller
kartliggningen och analysen ska den ske ur tva aspekter. Den ena &r utifran
16nepolitisk synpunkt som utgar fran olika arbeten/yrken och som visar
16nenivaer/lonespridningar mellan grupper och 16nespridningar inom
grupper. Den andra aspekten &r att kartliggningen och analysen ska goras
utifran skillnader i 16n mellan kvinnor och min respektive skillnader i 16n
mellan mans- och kvinnodominerade grupper.

V. Lonepott med individgaranti

alternativt stupstock om individgaranti

Denna avtalskonstruktion forekommer endast inom den privata sektorn och
omfattar storst andel anstillda. For cirka 28 procent av de privatanstéllda
anges loneutrymmet som en 16nepott for lokal férdelning kompletterad med
en individgaranti alternativt en stupstock om individgaranti. I vissa fall dr
individgarantin konstruerad som en avstdmning i efterhand.

Som exempel pa avtalskonstruktionen kan ndmnas Teknikarbetsgivarnas
avtal med Metall (teknikavtalet, tidigare verkstadsavtalet) och SIF/CF
(tjdnstemannaavtalet).

12004 ars uppgorelser sigs betriffande bada avtalen att fordelning av
potten ska ske med utgangspunkt fran avtalets 16neprinciper och med
beaktande av avtalet om kompetensutveckling i féretagen.

Avtalen innehaller likalydande loneprinciper. 1 dessa slas inledningsvis fast
att 1onesittningen ska vara differentierad efter individuella eller andra
grunder. Vidare sédgs att l16neskillnader ska vara objektivt och vil motive-
rade. Lonen ska bestimmas med hénsyn till ansvaret och svarighetsgraden
i arbetsuppgifterna och den anstilldes sitt att uppfylla dessa. Ett svarare
arbete som stiller hogre krav pa skicklighet, ansvar och kompetens ska ge
hogre 16n 4n ett enklare arbete. Hinsyn ska ocksa tas till arbetsmiljon och
forutsittningarna for hur arbetet kan utfoéras. Det ndmns ocksa att
marknadskrafterna paverkar 16neavvigningen.

Det framhalles i 16neprinciperna att varje medarbetare ska veta pa vilka
grunder I6nen har satts och vad medarbetaren kan gora for att 6ka 16nen.
Vidare ségs att systematisk vérdering av arbetsinnehall och personliga
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kvalifikationer utgor goda grunder for bedomningen. Som exempel pa
faktorer som bor anvéndas av de lokala parterna vid en vérdering ndmns
teoretiska och praktiska kunskaper, omdome och initiativ, ansvar,
anstringning, arbetsmiljo, samarbets- och ledningsférmaga.

I 16neprinciperna slas fast att samma principer ska gilla for samtliga
anstéllda. Diskriminerande eller andra sakligt omotiverade skillnader i
l6ner och andra anstéllningsvillkor mellan anstillda ska inte forekomma.
De lokala parterna ska infor 16neforhandlingarna analysera om sadana
skillnader forekommer. Framgar det av analysen att omotiverade
loneskillnader finns i foretaget ska dessa justeras i samband med
loneforhandlingarna.

VI. Generell utldaggning och lénepott

Aven denna avtalskonstruktion forekommer enbart inom den privata
sektorn och omfattar dér cirka 18 procent av de anstéllda. Detaljhandels-
avtalet mellan Svensk Handel och Handelsanstdlldas forbund kan tjdna
som exempel pa denna avtalskonstruktion.

Detaljhandelsavtalet saknar ett sdrskilt avsnitt om 16neprinciper eller
motsvarande. Det betyder emellertid inte att avtalet saknar regler eller
riktlinjer for 16neséttningen. I avtalet foreskrivs att utgangspunkten for

de lokala forhandlingarna om loneutrymmet (l6nepotten) ska vara en 1one-
politik och ett l16nesystem som stodjer mdjligheterna att ta tillvara och
utveckla arbetsorganisation, teknik och de anstiélldas och foretagets totala
kompetens. Lonepolitiken och 16nesystemet ska ocksé stimulera till
produktivitetsokning och fornyelse for okad konkurrenskraft och ska vara
hjialpmedel for att forbittra foretagets totala kompetens och for att
stimulera de anstilldas utveckling i arbetet.

I avtalet uttalas att arbetsgivaren och arbetstagarna har ett gemensamt
ansvar for att alla arbetstagare ges mojlighet till 6kad kompetens och
utveckling i arbetet. Detta sdgs forutsitta ett malmedvetet arbete i
samverkan mellan de lokala parterna for att skapa kéinnedom hos de
anstillda om arbetsorganisationen och Ionesystemet.

De lokala parterna ska kartldgga och analysera 16nesituationen pa
arbetsplatsen utifran jamstélldhetslagens krav. Sérskilt ska omotiverade
loneskillnader mellan kvinnor och mén beaktas.

Fordelningen av det lokala 16neutrymmet ska i forsta hand ske genom lokal
overenskommelse dir utgangspunkten #r vad som ovan redovisats. Avtalet
exemplifierar hidrutover nagra kriterier som kan beaktas vid 16neséttningen.
Dessa ér:

- ansvar i arbetet

- erfarenhet

- mangkunnighet

- servicekinsla

- kompetens

- arbetsresultat.
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VII. Generell héjning

I denna avtalskonstruktion — som endast forekommer inom den privata
sektorn och dér omfattar 11 procent av de anstéllda — ldggs hela
loneutrymmet ut som en generell hojning. De lokala parterna saknar i
princip inflytande. Det innebdr att de principer och bedomningskriterier,
som forekommer i avtal med lokal 16nebildning och differentierad
16nesittning pa individuella grunder, inte finns med i denna avtals-
konstruktion. Den dr dirfor ointressant ur aspekten hur de centrala parterna
reglerat den lokala 16nebildningen, da sadan alltsa inte forekommer.

Sammanfattande iakttagelser

Vad som ér intressant ur jimstélldhetssynpunkt dr avtalens regler om
fordelningen av det lokala 16neutrymmet. Vilka riktlinjer eller principer,
som ska gilla nir 16neutrymmet som sadant bestims, #r egentligen av
underordnad betydelse i sammanhanget. Nu gar det emellertid inte att dra
en skarp grins mellan principerna for faststdllandet av utrymmet och
principerna for fordelningen. Nir det géller de avtal som foreskriver lokal
l6nebildning (med eller utan stupstock om utrymmets storlek) finns ofta en
tydligt uttalad koppling mellan I6neséttningen och foretagets/verksam-
hetens mal. Liknande kopplingar — om én inte lika starka — kan ocksa
finnas i forbundsavtalen om lokal 16nepott.

De ovan redovisade avtalskonstruktionerna I-III innehaller alla lokal
16nebildning. Samtliga slér fast att 16nen ska vara individuell och
differentierad. Genomgéende dr ocksa att det anges att Ionesittningen
frimst ska grundas pa ”verksamhetens krav” och arbetsuppgifternas art
och innehall, varvid dven namns kriterier som ansvar och arbetets

svarighetsgrad.

Vidare ridknas upp ett stort antal bedomningsfaktorer som &r hanforliga till
arbetstagarens personliga kvalifikationer sdsom samarbetsformaga,
omdome, initiativ och engagemang, idérikedom och innovationskraft,
ledningsférmaga, malmedvetenhet, problemldsning etc.

I avtalen slas fast att samma virderingar betriffande 16neprinciperna ska
gélla for kvinnor och mén. Det varierar mellan avtalen hur detta ska
kontrolleras och hur eventuellt osakliga 16neskillnader ska atgirdas.
“Vardforetagaravtalet” och ”IT-avtalet” saknar bestimmelser om detta.

I "EFA-avtalet” sdgs att kartldggning och analys av 16ner m.m. ska ske om
endera parten pafordrar det. Avtalet mellan Allmdnna IndustriGruppen och
SIF foreskriver att de lokala parterna infor forhandlingarna ska analysera
kvinnors 16ner i forhéallande till méns. Framgér det av analysen att
diskriminerande skillnader finns i foretaget ska dessa justeras.

Avtalskonstruktionerna IV—VI saknar i princip lokal 16nebildning om
utrymmets storlek. Ddaremot har parterna varierande grad av frihet
betriffande fordelningen av utrymmet. De tre redovisade avtalen skiljer sig
at. Avtalet pa det kommunala omrddet dr utpraglat processinriktat. Det
saknar — till skillnad fran avtalen for verkstadsindustrin och detaljhandeln —
klart angivna kriterier for den individuella 16nesdttningen samtidigt som det
inte innehaller nagra individgarantier. I stillet betonas vikten av att de
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lokala parterna finner formerna f6r hur det l6nepolitiska arbetet ska
genomforas. I det ssmmanhanget pekar de centrala parterna ut vilka delar i
processen som ir sérskilt viktiga. Det forutsitts att arbetsgivaren kartlagger
och analyserar 1onerna som underlag for 6verldggning om I6nedversyn. |
likhet med avtalskonstruktionerna I-III slar det kommunala avtalet fast att
16nen ska vara individuell och differentierad. Det giller ocksa for avtalen
inom verkstadsindustrin (teknikavtalet och tjdnstemannaavtalet) och enligt
dessa ska 1onen bestimmas med hénsyn till ansvaret och svérighetsgraden i
arbetsuppgifterna och den anstélldes sitt att uppfylla dessa. Grundsynen &r
att 1oneskillnader ska kunna sakligt motiveras och det anges vilka faktorer
som de lokala parterna bor anvidnda vid en systematisk vérdering av arbets-
innehall och personliga kvalifikationer. Infor 16neférhandlingarna ska de
lokala parterna analysera om diskriminerande eller andra sakligt omoti-
verade 16neskillnader forekommer. Skulle sa vara fallet ska dessa justeras

i samband med forhandlingarna. Avtalet for detaljhandeln bygger pa att det
pa foretaget finns en 16nepolitik och ett 16nesystem som stddjer 16ne-
politiken. Detta ska vara utgangspunkten vid fordelningen av 16nepotten,
varvid angivits sex kriterier som kan beaktas vid 16neséttningen. Det fore-
skrivs ocksa att kartlaggning och analys ska ske enligt jamstilldhetslagens
krav. Sirskilt ska omotiverade 16neskillnader mellan kvinnor och mén
beaktas.

7.5 Narmare om diskrimineringsforbud
och likaloneprincip

Jamstidlldhetslagen m.m.

Jamstélldhetslagen innehéller forbud mot konsdiskriminering. Lagen
behandlar savil direkt som indirekt diskriminering. Férbuden mot
konsdiskriminering géller bl.a. ndr arbetsgivaren “tillimpar 16ne- eller
andra anstillningsvillkor for arbeten som ir att betrakta som lika eller
likvirdiga”. Lagen definierar vad som avses med likvirdigt arbete. Ett
arbete ir att betrakta som likvirdigt med ett annat arbete om det utifran
en sammantagen bedomning av de krav arbetet stéller samt dess natur kan
anses ha lika védrde som det andra arbetet. Bedomningen av de krav som
arbetet stiller ska goras med beaktande av kriterier sasom kunskap och
fardigheter, ansvar och anstrangning. Vid bedomning av arbetets natur
ska sirskilt arbetsforhallandena beaktas.

Enligt jamstilldhetslagen foreligger diskriminering exempelvis om en
arbetsgivare betalar hogre 16n till en man in till en kvinna om de utfor
arbete som dr lika eller likvardigt. Daremot foreligger ingen diskriminering
om mannen och kvinnan utfor arbete som inte r lika eller likvirdigt, dven
om loneskillnaden allmént kan betraktas som oférklarlig.

Aven annan lagstiftning 4n jimstilldhetslagen innehaller forbud mot
16nediskriminering. Salunda finns motsvarande forbud i lagen om étgérder
mot diskriminering i arbetslivet pa grund av etniskt tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, lagen om férbud mot diskriminering i
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arbetslivet pa grund av funktionshinder och lagen om forbud mot
diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell ldggning.

Diskrimineringsférbuden

och likaléneprincipen i forbundsavtalen

Som tidigare redovisats vilar forbundsavtalen pa tanken att I6nen ska
vara réttvis. En arbetstagares 16n ska bestimmas utifran i avtalen angivna
kriterier och dessa ska vara sakliga. Inga ovidkommande hinsyn ska tas
vid 16neséttningen. I detta ligger givetvis att diskriminering inte ska
forekomma. Hur det kommer till uttryck i avtalen varierar.

De exempel pa formuleringar som redovisas nedan ir himtade fran avtal
mellan parter inom den privata sektorn. Totalt omfattas dér drygt en miljon
arbetstagare av avtal som i ndgon form har inskrivet diskrimineringsférbud
och/eller likaloneprincipen.

Avtalen kan grovt delas in i tre huvudgrupper beroende pa utformningen
av reglerna. Till den forsta gruppen kan hidnforas avtalen med ett uttalat
allmént forbud mot 16nediskriminering, vilket ofta stricker sig lingre dn
att enbart avse kon. Den andra gruppen bestar av de avtal som slar fast
likaloneprincipen mellan kvinnor och mén. I grupp tre aterfinns de avtal
dir diskrimineringsforbud eller likaloneprincip uttryckligen har kopplats
till avtalens loneprinciper eller principer for 16neséttning. Den tredje
gruppen kan i sin tur delas in i ett antal undergrupper beroende dels pa
vilka kategorier av arbetstagare som bestimmelsen tar sikte pa, dels pa hur
imperativt avtalstexten dr formulerad.

1. Forbud mot diskriminering

Teknikarbetsgivarnas avtal med Metall respektive SIF och CF for
verkstadsindustrin slar fast att ”diskriminerande eller andra sakligt
omotiverade skillnader i 16ner mellan anstéllda ska inte forekomma”.
Savitt kan bedomas tar texten sikte bade pa diskriminerande l6neskillnader
enligt gillande lagstiftning och pa 16neskillnader som inte kan sakligt
motiveras utifran avtalens 16neprinciper. Det sistnimnda torde innebéra

en lingre gaende skydd mot osaklighet i 16neséttning #n exempelvis
jamstilldhetslagens diskrimineringsforbud.

Samma text som den nyss citerade aterfinns ocksa i Skogs- och Trdfackets
avtal med Trd- och Mobelindustriforbundet (stoppmobelavtalet och
trdindustriavtalet) respektive Foreningen Sveriges Skogsindustrier
(sagverksavtalet).

I samband med 2004 ars avtalsforhandlingar blev ett nytt samverkansavtal
klart for pappers- och massaindustrin mellan Foreningen Sveriges Skogs-
industrier och Svenska Pappersindustriarbetareforbundet, SIF, CF och
Ledarna. Ett avsnitt i avtalet har rubriken ”Jamstélldhet och allas lika
virde”. Dir slas bl.a. fast att “’skillnader i 16n till f61jd av kon, sexuell
laggning, etnisk tillhorighet eller forekomst av funktionshinder ej ska

forekomma”. Liknande formuleringar — med “alder” tillagt — aterfinns
ocksa i olika avtal, t.ex. avtalet mellan Fastigo och Kommunal liksom
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avtalet mellan Almega Serviceentreprendrerna, Fastighetsanstdlldas
forbund och SEKO.

2. Likaloneprincipen i allménhet

I ett antal forbundsavtal har — i vissa fall med smaérre justeringar —
jamstilldhetslagens likaloneprincip lyfts in i avtalen. Som exempel

kan ndmnas avtalen mellan Almega Tjinsteforetagen och Medie- och
Informationsarbetsgivarna a ena sidan och HTF och vissa akademiker-
forbund a den andra. Dir foreskrivs att ”grundprincipen dr att mén och
kvinnor ska ha lika 16n for arbete som ér lika eller som &r att betrakta
som likvirdigt”. I de flesta avtal ddr Hotell- och Restaurangfacket @r part
aterfinns formuleringen att “kvinnor och mén ska ha lika 16n for arbete
av lika viirde”.

3. Likaloneprincipen/diskrimineringsforbuden kopplade till
forbundsavtalens loneprinciper

Pa samma sitt som redovisats betriffande diskrimineringsforbuden i
forbundsavtalen kan man dven hir skilja mellan avtal med uttalanden som
tar sikte pa samtliga anstillda och avtal som uttalar sig om angivna
kategorier av arbetstagare.

Samtliga anstillda

Som ett exempel kan ndmnas branschavtalet for svensk teknik & design
mellan Almega Tjdnsteforetagen och SIF/CF. Dér sdags “att samma
virderingar och tillimpning av ovanstiende (I6ne)principer ska gilla

for samtliga anstéllda”. Ett annat exempel dr avtalet mellan Arbetsgivare-
foreningen SRAO och SIF, som foreskriver att ’16neskillnader mellan
medarbetare som inte dr motiverade av l6neprinciperna skall inte
forekomma”.

Det vanliga dr emellertid att avtalen slar fast likaloneprincipen med
avseende pa uttryckligt angivna kategorier av anstéllda. I det samman-
hanget kan konstateras att funktionsnedsittning och sexuell ldggning inte
niamns. Ddaremot anges kon, dlder och etnisk bakgrund/tillhorighet.

Kon, alder och etnisk tillhéorighet

Ett exempel pa avtal dir dessa kategorier riknas upp ir avtalet mellan
Sveriges Byggindustrier och SIF/CF. Texten har foljande lydelse: ”Samma
virdering och tillimpning betriffande 16nesittning ska gilla for kvinnor
och miin, yngre och dldre och oavsett etnisk tillhorighet”. Liknande
formuleringar aterfinns ocksa i de forbundsavtal som vriga arbetsgivar-
organisationer inom byggnadsbranschen har slutit med SIF och CF.

Kon och alder

Ett tjugotal forbundsavtal innehéller foreskrifter med inneborden att samma
virderingar och principer (for I6nesittning) ska gélla for kvinnor och min
liksom for yngre och dldre arbetstagare. Bland avtalen kan ndmnas
Livsmedelsavtalet mellan Livsmedelsforetagen och Svenska Livsmedels-
arbetareforbundet, Motorbranschens Arbetsgivareforbunds avtal med SIF
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och CF samt avtalet for telekomsektorn mellan Almega IT-foretagens
Arbetsgivarorganisation och SEKO.

Kon

De avtal, som enbart innehaller skrivningar om kvinnor och mén, kan i
sin tur delas in i tre undergrupper, beroende pa hur kategoriskt likalone-
principen har formulerats.

a) "hard” princip

I denna grupp placeras de avtal som — med litet olika formuleringar —
entydigt slar fast att samma principer for 16neséttning ska gélla for kvinnor
och mén. Ett exempel dr avtalet mellan Foreningen Vdrdforetagarna och
SKTF m.fl. Ett annat &r Stdl- och Metallforbundets avtal med Metall och
SIF.

b) "mjuk’ princip

I en del avtal 4r likaloneprincipen inte lika kategoriskt uttryckt som i de
nyss ndmnda avtalen. Avtalstexten dr i stéllet ndrmast att uppfatta som en
paminnelse till de lokala parterna att uppmirksamma jamstélldhetsaspekten
nér 16neutrymmet ska fordelas. I exempelvis avtalet for stormarknads- och
butikspersonal mellan Kooperationens Forhandlingsorganisation (KFO)
och Handelsanstdilldas forbund aterfinns foljande bestimmelse: ”Vid 16ne-
sdttningen beaktas att kvinnor och mén ska ha lika 16n for arbete av lika
virde”. I avtalet mellan Tidningsutgivarna (TU) och HTF 4r formuleringen:
”Vid l6neavvigningen beaktas dven att kvinnor och mén ska ha lika 16n for
arbete som ir lika eller som ir att betrakta som likvérdigt”.

¢) princip med fortydligande

Ett tiotal likalydande avtal — dédribland Svensk Handels avtal med HTF och
ett antal akademikerforbund — slér fast likaloneprincipen, men forser
samtidigt principen med ett fortydligande. Texten har foljande utformning:
”Min och kvinnor ska ha lika 16n for arbete som é&r lika eller som ir att
betrakta som likvérdigt om inte 16neskillnaderna beror pa faktorer som
giller for den individuella 16nesittningen”.

7.6 Narmare om samordning mellan
Ionekartlaggning/analys och Ionerevision

For att avtalens principer om likalon med dess forbud mot diskriminering
ska ges en verklig innebord, krivs att lonerna kartldggs och analyseras.
Detta dr en forutsittning for att felaktigheter ska kunna rittas till.
Jamstélldhetslagen fordrar att arbetsgivaren arligen kartldgger och
analyserar bestimmelser och praxis om l6ner och andra anstéllningsvillkor
som tillampas hos arbetsgivaren samt loneskillnader mellan kvinnor och
min som utfor arbete som ir att betrakta som lika eller likvardigt.

Medlingsinstitutet har i olika sammanhang framhallit vikten av att
kartlaggning och analys verkligen genomfors och att resultatet utgor ett
underlag for de lokala 16nerevisionsforhandlingarna. Som framgatt av
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beskrivningen i avsnitt 7.5 ovan, gir avtalens bestimmelser manga ganger
langre 4n att enbart behandla 16neskillnader ur ett konsperspektiv. Vidare dr
den rittvisa i 16neséttning som avtalen syftar till, i allmédnhet knuten till
avtalens egna loneprinciper snarare dn jamstilldhetslagens krav. Samtidigt
kan sédgas att en korrekt tillimpning av avtalen torde leda till att 16ne-
skillnader som beror pa kon uppticks och atgirdas inom avtalsomradet.

Tidigare namndes att avtalen for drygt en miljon arbetstagare innehéller
foreskrifter om diskrimineringsférbud och/eller likaloneprincipen. Nér det
giller fragan om samordning mellan 16nekartldggning/analys och 16ne-
revision dr det ett farre antal arbetstagare eller omkring 850 000 inom
privat sektor som omfattas av avtal med regler om detta.

I det foljande redovisas vad avtalen foreskriver om 1onekartldggning och
analys: nér det ska goras, vad som ska kartldggas och analyseras, vad som
ska atgérdas och nir det ska ske.

Nar ska Ionekartlaggning och analys goéras?

Det bor nimnas att avtalen pa stora omraden inom den privata sektorn
foreskriver att kartlaggning och analys av I6ner ska genomforas. Inte alla
anger ndr det ska ske. I de avtal, som reglerar den fragan, foreskrivs i
allménhet att de lokala parterna ska genomftra en kartliggning och analys
“infor” eller i samband med” de lokala 16nefoérhandlingarna/lone-
revisionen. I ndgot enstaka fall har parterna skrivit in att kartliggningen
och analysen ska goras vid annat tillfille n I6neforhandlingarna utan att
ndrmare ange nér. Det forekommer ocksa att parterna i nagra avtal har
skrivit in att kartldggning ska géras om ena parten pafordrar det.

Vad ska kartlaggas och analyseras?

Hir dr bilden splittrad. En del avtal talar allmént om I6nesituationen,
lonesittningen eller 1onestrukturen i foretaget, andra ndmner huruvida
diskriminerande eller sakligt omotiverade loneskillnader forekommer.

Det forekommer ocksa i stor utstrackning att avtalen foreskriver att det just
ar kvinnors 16ner i forhallande till méns som ska kartldiggas och analyseras.
Det tillhor undantagen att dessa avtal innehéller regler om att kart-
liggningen och analysen ska ske utifran jamstilldhetslagens krav. I stillet
ar det genomgaende att det dr avtalet sjdlvt med sina 16neprinciper och
regler for 16nesittningen som analysen ska goras emot. Saken kan ocksa
uttryckas sa att de lokala parterna ska kontrollera att 16nesituationen pa
foretaget Overensstimmer med forbundsavtalets ambitioner.

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

* ”lonestrukturen pa foretaget”/ “16nesituationen pa arbetsplatsen”/
”de anstilldas 16ner”/ ’16neséttningen”

Nagon av dessa formuleringar aterfinns bl.a. i tjidnstemannaavtalen for
stoppmobelindustrin, trdindustrin och sdgverken. Dir har parterna ocksa
lagt till att "16nedversynsarbetet ska bedrivas utifran gillande lagstiftning”.
I detta sammanhang bor dven uppmarksammas avtalen for parti-
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detaljhandeln mellan Svensk Handel och Handelsanstdlldas forbund.
Dir foreskrivs att kartldggningen och analysen av I6nesituationen pa
arbetsplatsen ska ske "utifran jamstilldhetslagen krav”.

* “om diskriminerande eller sakligt omotiverade 16neskillnader
forekommer”

Denna text aterfinns bl.a. i Teknikarbetsgivarnas avtal med Metall, SIF
och CF. Aven tjinstemannaavtalen inom byggnads-, teko- och grafiska
industrin har samma formuleringar.

*  “huruvida I6neskillnader som inte motiveras av loneprinciperna
forkommer vid foretaget”

Som exempel pa avtal som innehaller denna formulering kan ndmnas
avtalet mellan Arbetsgivareforeningen SRAO och SIF.

* ”om omotiverade skillnader i friga om 16neldge och 16neutveckling
foreligger”

Denna formulering anvinds bl.a. i avtalet mellan KFO och Hotell- och
Restaurangfacket.

e “avtalets intentioner och dess tillimpning”

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

e ”kvinnors loner i forhallande till mdnnens”

Ungefir 100 000 arsarbetare omfattas av avtal med denna formulering.
Bland dessa avtal kan nimnas bade tjinstemanna- och arbetaravtalen for
livsmedelsbranschen samt Allmdnna IndustriGruppens avtal med SIF och
CF.

Vad ska atgardas?

Det ir inte alltid som forbundsavtalens pabud till de lokala parterna om
kartlaggning och analys atfoljs av regler om hur resultatet ska hanteras. Det
far dock anses ligga i sakens natur att upptickta felaktigheter ska atgirdas,
dven om det inte uttryckligen sdgs nagot i avtalstexten. I ett antal avtal har
parterna emellertid angett vad som ska atgéirdas. Nedan ges nigra exempel.

e “diskriminerande skillnader”

e “diskriminerande eller osakliga loneskillnader”

e osakliga Ioneskillnader”

* “omotiverade loneskillnader”

* ”]oneskillnader som inte motiveras av 16neprinciperna”

* “omotiverade/felaktiga/osakliga 16neskillnader gillande mén
och kvinnor i lika eller likvdrdiga befattningar”
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En reflektion som kan goras &r att uttrycken “diskriminerande” och
“osakliga” 1oneskillnader torde avse skillnader som strider mot savil
jamstélldhetslagen som Ovrig diskrimineringslagstiftning. Uttrycket
“omotiverade” Ioneskillnader synes inbegripa — forutom l6neskillnader i
strid med lag — dven loneskillnader som inte kan motiveras med hinvisning
till avtalets 16neprinciper. Med en sadan tolkning av avtalen innefattas i
uttrycket ocksa 16neskillnader mellan tva personer av samma kon. Aven
sadana Ioneskillnader maste ha stdd i 16neprinciperna. Annars ska de
atgirdas. En fraga som kan stéllas i sammanhanget &r om “omotiverade”
loneskillnader dven avser skillnader mellan arbetstagare som utfor arbete
som inte &r att betrakta som lika eller likvérdigt med annat arbete, men dir
lonerelationen mellan olika befattningar inte fullt ut har stod i avtalets
loneprinciper. Skulle avtalen ha den inneborden betyder det att de har en
hogre ambitionsniva #n jamstilldhetslagen. Lagens diskrimineringsférbud
tar frimst sikte pa situationen att en arbetstagare har hdgre 16n #n en annan
arbetstagare av motsatt kon nér bada utfor arbete som r att betrakta som
lika eller likvardigt. Diskrimineringsforbudet r inte tillimpligt pa 16ne-
relationerna mellan kvinnor och mén i mer vidstriackt mening. Samtidigt
ska sdgas att jamstédlldhetslagen i ett annat avseende gar ldngre dn avtalen,
da dessa enbart reglerar forhallandena inom avtalsomradet. Lagens
diskrimineringsforbud giller arbetsgivarens hela verksamhet oberoende
av avtalsgrianser och var arbetstagarna &r fackligt organiserade. Nagot
tillspetsat och forenklat kan sdgas att lagen och avtalen har olika mal.
Lagen syftar till att forhindra diskriminering pa arbetsplatsen som helhet,
medan avtalen syftar till réittvisa lonerelationer inom det egna avtals-
omradet.

Nar ska atgarder vidtas?

Bland de férbundsavtal, som anger nir loneskillnaderna ska atgérdas, dr
det vanligast att det ska ske i samband med 16nedversynen/loneférhand-
lingarna/lonerevisionen. Ett mindre antal avtal foreskriver att lonerna ska
justeras fore de lokala 16neforhandlingarna. I nigra enstaka fall finns en
koppling till jamstélldhetslagens bestimmelse om handlingsplan for
jamstdllda loner. I lagen sédgs bl.a. att handlingsplanen ska innehélla en
tidplanering utifran malsittningen att de 16nejusteringar som behovs ska
genomforas sa snart som mojligt och senast inom tre ér. I en del avtal har
det uttryckts att 16nen ska justeras snarast, dock senast inom en trears-
period. En annan variant &r att — i stillet for en tredrsperiod — foreskriva
att Ionejusteringarna ska vara genomforda senast innan avtalsperioden
loper ut.

En friga som aktualiseras i ssmmanhanget dr om kostnaden for 16ne-
justeringarna ska belasta det lokala loneutrymmet. Avtalen ger i allménhet
inget klart besked pa den punkten. Mgjligen skulle de avtal, som siger att
justeringarna ska ske fore forhandlingarna, kunna tolkas s att parterna
avsett att Iloneutrymmet inte ska paverkas. Avtalet mellan Petroleum-
branschens Arbetsgivareforbund och SIF ir utforligare dn de ovriga pa
den hir punkten. Om det framgar av analysen att diskriminerande 16ne-
skillnader (mellan kvinnor och min) finns i foretaget, skall dessa justeras
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innan 16nerevisionen genomfors och paverkar ej den ordinarie 16ne-
forhandlingen”.

Ovriga dtaganden fran parterna

Drygt tjugo avtal pa det privata tjinstemannaomradet innehaller vissa
ataganden fran de avtalsslutande parterna. I protokollsanteckningar eller i
avtalstexten har parterna forklarat att de dr 6verens om att verka for att ett
aktivt arbete bedrivs i foretagen. Syftet med arbetet &r att undanroja
eventuellt forekommande osakliga l6neskillnader mellan mén och kvinnor
i ”likartade”/”likvirdiga” befattningar. Det sdgs vidare att arbetet ska
bedrivas utifran gillande lagstiftning och parterna har narmare angett vad
som avses.

I avtalen for tjanstemén inom livsmedels- och byggnadsdmnesindustrin har
skrivits in att de centrala parterna — pa begéran av nagon av de lokala
parterna — ska medverka for att se 6ver hur arbetet bedrivs for att undanrdja
eventuella osakliga l6neskillnader pa foretaget.

Hir kan dven ndmnas att Bankinstitutens Arbetsgivareorganisation och
Finansforbundet — vilka 2003 sIot ett nytt jamstélldhetsavtal — i arets
uppgorelse har skrivit in en gemensam rekommendation om 16neprinciper
och lonesamtal. Avsikten ar att stodja utvecklandet av lokala 6verens-
kommelser om gemensamma I6neprinciper genom att uppmérksamma

de lokala parterna pa vissa saker. Bl.a. slas fast att kollektivavtalets 16ne-
system bygger pa individuell 16neséttning med beaktande av principen
om lika I16n for lika arbete med iakttagande av jamstilldhetslagens regler.
Vidare sédgs att vid faststillandet av gemensamma loneprinciper bor vissa
fragor besvaras. En sadan fraga dr hur 16neséttningen bidrar till
jamstélldhet.

7.7 Foraldralediga

En av flera forklaringar till 16neskillnaderna mellan kvinnor och mén &r
att fordldralediga kvinnor under ledigheten halkar efter ménnen i 16ne-
utvecklingen och att skillnaden mer eller mindre permanentas. Det synes
vara en allmén uppfattning bland de avtalsslutande parterna att detta dr ett
missforhallande som bor dtgérdas. 1 2004 ars avtalsrorelse har de foréldra-
ledigas situation sérskilt uppmirksammats. Omkring 80 avtal — med
tyngdpunkt pa tjdnstemannaomradet och omfattande ndarmare en halv
miljon arbetstagare — innehaller regler om foréldralediga. Att forind-
ringarna framst har skett i tjainstemannaavtalen kan forklaras med att det
ar pa detta omrade som problemet har varit tydligast. Detta torde hinga
samman med att den individualiserade l6neséttningen dr mer utpréaglad
och 16nespridning avsevirt storre dn pa arbetaromradet med dess mera
kollektiva system och sammanpressade 16nestruktur.

Utformningen av reglerna varierar. Vissa avtal dr detaljerade och
foreskriver ndrmare hur Ionesittningen ska ga till, medan andra avtal &r
mera allmént hallna. Harutover forekommer ocksa protokollsanteckningar i
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vilka de avtalsslutande parterna klargor loneavtalens tillimpning med
avseende pa forildralediga arbetstagare.

Grovt kan avtalen delas in i fyra olika kategorier. Dessa ir:

1. Uttalande mot ogynnsam loneutveckling

I ndrmare fyrtio avtal har skrivits in att den arbetstagare, som varit eller dr
fordldraledig, inte pa grund av ledigheten ska ha en ogynnsam
l6neutveckling i forhallande till 6vriga arbetstagare i foretaget.

2. Omfattas av lonerevisionen
Ett tiotal avtal slar fast att fordldralediga omfattas av l6nerevisionen, ibland
med tilldgget ”pa samma villkor som &vriga medarbetare”.

3. Anvisningar om loneséittning

Omkring tjugo avtal innehaller narmare foreskrifter om hur 16nen for
fordldralediga arbetstagare ska bestimmas. Genomgéende for dessa avtal &dr
att det ska goras en bedomning av den foréldralediges l6neutveckling om
han eller hon inte hade varit ledig.

4. Kontroll vid aterkomst i arbete

En mindre grupp avtal anger att fordldralediga ska behandlas tillsammans
med Ovriga arbetstagare vid 16nerevisionstillfallet. Det foreskrivs dessutom
att “’sdrskild analys och bedomning” ska goras i samband med den
fordldralediges aterkomst till arbetet.

7.8 Narmare om kompetensutveckling

Som ovan ndmnts kan kompetensutveckling vara ett sitt att bryta ménnens
dominans i vissa hogre avlonade befattningar och hirigenom fa till stind en
jamnare konsfordelning. Det dr ocksa en vig som anvisas i jamstélldhets-
lagen. I 7 § foreskrivs att arbetsgivaren genom utbildning, kompetens-
utveckling och andra ldmpliga atgérder ska frimja jimn fordelning mellan
kvinnor och mén i skilda typer av arbete och inom olika kategorier av
arbetstagare.

Pa den overvigande delen av arbetsmarknaden finns sedan tidigare avtal
om kompetensutveckling. Dessa har som regel inte omférhandlats eller
dndrats under avtalsrorelsen 2004. Ddaremot har dverenskommelser triffats
pa en del omraden som tidigare saknade avtal om kompetensutveckling.

I ndgra av de avtal som har slutits pa KFO-omrddet finns numera dverens-
kommelser om riktlinjer for kompetensutveckling. Dessa innehaller
ungefir samma formuleringar som férekommer i 6vriga avtal, da det
foreskrivs att alla medarbetare har savil ritt till som eget ansvar att
kontinuerligt utvecklas i arbetet. Det uttalas ocksa att kvinnor och min
ska ges samma mojlighet till kompetensutveckling.

Det dr mer séllsynt att avtalen om kompetensutveckling har en tydlig
jamstdlldhetsprofil i den meningen att de knyter an till 7 § i jimstélldhets-
lagen, dven om det forekommer undantag. Ett sdidant dr exempelvis det
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sedan nagra ar tillbaka géllande avtalet om kompetensutveckling pa
detaljhandelsomrddet mellan Svensk Handel och Handelsanstdlldas
Jorbund. Dér sigs att kunskapsuppbyggnad ér en viktig form av investering
i ett foretag och ska ske pa sadant sitt att det frimjar en jaimn fordelning
mellan kvinnor och mén i skilda typer av befattningar och inom olika
kategorier av arbetstagare. Hir kan dven nimnas avtalen om kompetens-
utveckling inom verkstadsindustrin. Ett av avtalens syften dr att utveckla
forutsittningarna for jamstidlldhet mellan kvinnor och mén i foretagen. Pa
statens omrdde géller sedan ar 2002 6verenskommelsen “Lika mojligheter
for kvinnor och mén”. I denna har de centrala parterna enats om att starta
ett utvecklingsarbete med malet att na en jaimnare konsfordelning i samtliga
befattningskategorier inom staten.

7.9 Partssammansatta grupper
och andra gemensamma projekt

Ett resultat av 2004 ars forhandlingar inom verkstadsindustrin blev att
Teknikarbetsgivarna, Metall, SIF och CF enades om att tillsitta en
partsgemensam arbetsgrupp om kartldggning och analys av 16neskillnader
mellan kvinnor och mén. I direktiven till gruppens arbete konstateras att
jamstilldhetslagens bestimmelser kan vara ett effektivt instrument for att
kontrollera om osakliga 16neskillnader mellan konen forekommer.
Samtidigt sdgs att det dr besvirligt att tillgodogora sig den nirmare
inneborden av lagreglerna om kartldiggning och att méanga har haft
svarigheter att sitta sig in i hur kartliggningen mera konkret ska
genomforas i foretagen. Mot bakgrund av detta framhalls att det &4r en
angelidgen uppgift for parterna att underlitta det lokala arbetet for att
undanrdja osakliga 1oneskillnader mellan kvinnor och mén. Dérfor tillsitts
en gemensam arbetsgrupp med uppgift att sprida kunskap om hur 16ne-
kartldggning och analys kan genomforas i foretagen.

Konkret far arbetsgruppen i uppgift att

e tafram en skriftlig vigledning

* sdrskilt belysa fragan om eventuell eftersldpning i 16neniva pa grund av
fordldraledighet, och i sadant fall verka for ett klarliggande av att
l6neskillnader som beror pa fordldraledigheten i sig inte ska
forekomma

e under avtalsperioden anordna seminarier for att sprida kunskap om
lonekartlaggningsarbetet och skapa en arena for diskussion av d@mnet.

I avtalen mellan Metall och Gruvornas Arbetsgivareforbund respektive
Stal- och Metallforbundet har parterna gjort vissa ataganden. I syfte att
uppmirksamma medlemsforetagen om vikten av 16nekartliggning och
deras skyldighet att arligen gora en sadan, ska arbetsgivareforbunden i
cirkulir eller annat utskick patala detta for foretagen. Metall ska pa
motsvarande sitt till sina klubbar patala vikten av lonekartliggning och
att klubbarna har en skyldighet att medverka i detta arbete.

I det gemensamma avtalet mellan Allménna IndustriGruppen och SIF/CF,
omfattande samtliga branscher och foretag inom Allméinna Industri-
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Gruppen, har skrivits in att parterna har enats om att tillsétta en arbets-
grupp. Den ska ta fram information till stod for de lokala parternas
samverkan vid kartldggning, analys och upprittande av handlingsplan

for jamstillda 1oner enligt reglerna i jimstélldhetslagen. Motsvarande
ataganden har ocksa gjorts i avtalen mellan Allmdnna IndustriGruppen
och Industrifacket (allokemisk industri och tvétterier) och Metall (Gemen-
samma Metallavtalet).

I avtalen pa tidningsomradet mellan Tidningsutgivarna och Grafiska
Fackforbundet, HTF samt Svenska Journalistforbundet har parterna i
respektive avtal enats om att tillsétta arbetsgrupper som ska arbeta med
16nebildnings- och 16nesittningsfragor. Syftet med arbetsgrupperna och
deras uppgifter har uttryckts pa litet olika sitt i de tre avtalen, men
grundtanken dr att de centrala avtalens lokala tillimpning ska utvecklas.
Hirigenom ska det skapas bittre forutsittningar for analyser enligt
jamstélldhetslagen och de lokala parternas arbete i 6vrigt med 16nefragor
ur ett jamstilldhetsperspektiv.

Ytterligare ett exempel pa partsgemensamma aktiviteter dr det centrala
samarbetsorganet Forum 2004, som inrittats for livsmedelsindustrin mellan
Livsmedelsforetagen och Svenska Livsmedelsarbetareforbundet. Forum
2004 har till uppgift att pa alla séitt uppmuntra och stodja de lokala
parternas arbete med bl.a. jimstélldhet. De lokala parterna kan hénskjuta
fragor till Forum som kan ge rekommendation till 16sning.

Ett motsvarande gemensamt samarbetsorgan Arena 2004 har inréttats av
Livsmedelsforetagen, Byggnadsdmnesindustrin, SIF och CF.

7.10 Sarskilt om avtalen pa den statliga sektorn

I slutet av november 2004 blev avtalen klara for den statliga sektorn. Dessa
uppmirksammas sdrskilt i detta avsnitt. Skilet till att de statliga avtalen
behandlas for sig, dr att de i vissa avseenden avviker fran de 6vriga avtalen
pa arbetsmarknaden. De har inte riktigt passat in i systematiken for den
hittillsvarande framstéllningen. Dérfor redovisas de separat. Det ska redan
hir sédgas att texten i 2004 ars avtal — i de delar som nu &r av intresse — inte
har genom gatt nagra storre fordndringar i jamforelse med det foregaende
avtalet.

Pa det statliga omradet triffas tre "Ramavtal om I6ner m.m. for arbets-
tagare hos staten”. I ar slots treariga avtal vilka betecknas RALS 2004-
2007. Part pé arbetsgivarsidan i samtliga avtal dr Arbetsgivarverket (AgV).
Pa arbetstagarsidan dr de avtalsslutande organisationerna (1) SEKO,

(2) OFR:s forbundsomraden inom det statliga omradet sammantagna

och (3) SACO-S.

Lonekonstruktioner

Lonekonstruktionerna i avtalen skiljer sig at. Avtalet mellan AgV och
SACO-S dr ett s.k. sifferlost avtal. Principen dr lokal 16nebildning om savil
utrymmets storlek som dess fordelning. Aven avtalen med SEKO och
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OFR:s forbundsomraden utgar fran lokal 16nebildning om utrymmet.
Diremot innehaller avtalen en 16nedkningsgaranti for varje arbetstagare.

I avtalen for SACO-S och OFR:s forbundsomraden kan de lokala parterna
komma 6verens om att for hela eller del av myndigheten tillimpa
lonesédttande samtal. Det innebér att I6nerevisionen sker genom att chef och
enskild medarbetare kommer 6verens om ny 16n, vilken hdrmed — enligt en
protokollsanteckning i avtalen — blir kollektivavtalsreglerad. Kan de lokala
parterna inte enas om att tillimpa I6neséttande samtal ska i stéllet arbets-
givaren och den lokala fackliga organisationen férhandla och sluta
kollektivavtal om nya Ioner for arbetstagarna. SEKO:s avtal ger inga
mojligheter till 16nesittande samtal. Lonerna ska bestimmas i lokalt
kollektivavtal.

Léoneprinciper och lokal I6nebildning

Avtalen innehaller ett likalydande avsnitt om ”Gemensamma lone-
principer”. Dir sdgs bl.a. att 16nebildningen och lonesittningen ska
medverka till att mélen for verksamheten uppnas och att verksamheten
bedrivs effektivt och rationellt. En avgorande forutséttning for en effektiv
och vil fungerande verksamhet dr att arbetsgivaren kan rekrytera, motivera,
utveckla och behalla arbetstagare med sddan kompetens som behovs.
Lonesittningen &r ett instrument for att sikerstélla detta. Den ska ocksa
stimulera till engagemang och utveckling samt uppfattas som réttvis.

I 16neprinciperna slas vidare fast att en arbetstagares 16n ska bestimmas
utifran sakliga grunder. Som sadana grunder anges ansvar, arbets-
uppgifternas svarighetsgrad och 6vriga krav som &r férenade med
arbetsuppgifterna, samt arbetstagarens skicklighet och resultat i forhallande
till verksamhetsmalen.

Huvudregeln ar att 1onerna ska vara individuellt bestimda, om inte arbets-
givaren och den lokala arbetstagarorganisationen funnit skl att dverens-
komma om annat for vissa grupper.

Aven avsnittet med rubriken ”Lokal lonebildning” ir likalydande i de tre
avtalen. Utgéngspunkten ir att det ska bedrivas ett gemensamt arbete.
Sa snart som det centrala Ioneavtalet &r triffat ska arbetsgivaren och den
lokala fackliga organisationen gemensamt planera hur arbetet med den
lokala I6nebildningen ska bedrivas under avtalsperioden.

Varje arbetstagare ska veta pa vilka grunder 16nen sitts och vad han eller
hon kan gora for att paverka sin 16n. For att uppna detta syfte krivs, enligt
avtalen, en regelbundet aterkommande dialog mellan chef och medarbetare.
Dialogen ska vara sirskilt inriktad pa sddana fragor som kan ha betydelse
for individens framtida resultat, utveckling och 16n.

Enligt avtalen forutsitter en vil fungerande l6nebildning att de lokala
parterna genomfor ett gemensamt arbete om hur 16neprinciperna ska
tillimpas inom det egna forhandlingsomradet. Det framhalles att de
lokala parterna — vid tillimpningen av l6neprinciperna — har att sirskilt
uppmirksamma sitt gemensamma ansvar for att det inte i ndgot avseende
uppstar osaklighet i 16nesittningen, bl.a. mot bakgrund av de férbud mot
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lonediskriminering som géller enligt lag. Vad det gemensamma ansvaret
innebdr i praktiken, preciseras enligt foljande: Parterna har ansvar for att
utjimna och forhindra skillnader i 16ner och andra anstéllningsvillkor
mellan kvinnor och mén som utfor arbete som ér att betrakta som lika eller
likvirdigt. Parterna ska ocksa frimja alla medarbetares lika mojligheter att
pa sakliga grunder paverka sin Ioneutveckling. Parterna har vidare att
uppméirksamma hanteringen av I6neséttningen av de medarbetare som
under viss tid inte befinner sig i arbete.

Lonerevisionen

I avtalen redovisas vilka forberedelser som ska goras infor I6nerevisionen.
En viktig uppgift for arbetsgivaren dr att inledningsvis presentera en bild
av myndighetens l6neldge och 16nespridning for den lokala arbetstagar-
organisationen. Lonebilden ska framfor allt bygga pa den centrala parts-
gemensamma statistiken, men ocksa pa annan information som de lokala
parterna finner relevant. Genom diskussion och analys ska parterna striva
efter att bilda sig en gemensam uppfattning om myndighetens 16nebild.

Vad betriffar sjdlva 16nerevisionen slar avtalen fast att nya loner ska sittas
i overensstimmelse med I6neprinciperna, deras lokala tillimpning och
resultatet av det gemensamma arbete som foreskrivs i avtalens avsnitt om
lokal 16nebildning.

Uttalanden om jamstélldhet

Under rubriken ”Sdrskilda fragor” har parterna i respektive avtal enats om
att jamstillda arbetsplatser forutsitter att villkoren i arbetet passar bade
kvinnor och mén, att allas kapacitet tas tillvara och att det finns en si jamn
konsfordelning som mgjligt. Det innebir att kvinnor och mén ska ha
samma mdojligheter och forutsittningar nér det géller arbetsuppgifter och
utveckling. De lokala parterna forutsitts samverka for att frimja lika
mojligheter for kvinnor och min. De bor ocksa dgna uppmirksamhet at
mojligheterna att kombinera arbete och foridldraskap. Arbetsorganisation
och arbetstidsfragor samt mojligheter till distansarbete kan behdva beaktas
i detta sammanhang.

Sammanfattande iakttagelser

Ramavtalens frimsta uppgift synes vara just den som framgér av namnet,
ndmligen att utgora den avtalsmissiga ramen for det lokala arbetet. Det dr
pa myndighetsnivan som avtalens ambitioner ska genomforas. Ramavtalen
anger malen och i grova drag dven fiardvigen dit, men undviker detalj-
regleringar. Vad giller Ioneséttningen &r ledstjarnan att I6nen ska
bestdmmas utifran sakliga grunder och varje arbetstagare har ritt att veta pa
vilka grunder som 16nen sitts. Avtalen bygger vidare pa att det ska ske ett
lokalt arbete med 16nefragor dven mellan 16nerevisionstillfallena. De lokala
parterna uppmirksammas pa sitt gemensamma ansvar for att det inte i
nagot avseende uppstar osakligheter i 16nesittningen, bl.a. mot bakgrund
av de lagstadgade forbuden mot 16nediskriminering. Det innebér enligt
ramavtalen att de lokala parterna har ett gemensamt ansvar att utjaimna och
forhindra skillnader i 16n och andra anstéllningsvillkor mellan kvinnor och
mén som utfor arbete som &r att betrakta som lika eller likvirdigt.
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Nagra reflektioner kan goras mera allmént, men ocksa mot bakgrund av de
fragestillningar som vicktes i avsnitt 7.3 ovan.

Pa ett allmént plan kan sidgas att avtalen i ganska lite utstrickning inne-
héller regler som direkt tar sikte pa 16neskillnader mellan kvinnor och min.
I stillet synes avtalen vila pa att 16neséttningen ska vara saklig och att de
lokala parternas arbete ska inriktas pa att dstadkomma detta. Hirmed ska
l6neskillnader som beror pa kon elimineras, da sadana skillnader inte kan
anses vara sakligt grundade.

De statliga avtalen skiljer fran 6vriga avtal pa arbetsmarknaden, nir de
sa tydligt betonar att de lokala parterna har ett gemensamt ansvar for att
forhindra och utjamna loneskillnader mellan kvinnor och mén som utfor
arbete som 4r att betrakta som lika eller likvirdigt. Jimforelse kan dven
goras med jdmstilldhetslagen ddr ansvaret for att det bedrivs ett aktivt
arbete med l6nefragor avilar arbetsgivaren. Det dr arbetsgivaren —
visserligen i samverkan med arbetstagarna — som ska kartldgga och
analysera loner samt uppritta en handlingsplan, dér det anges vilka
lonejusteringar som behover vidtas.

Nir det sedan giller fragan om den i jamstélldhetslagen foreskrivna 16ne-
kartliggningen och analysen har samordnats med den lokala lone-
revisionen, kan konstateras att det saknas uttryckliga regler om detta i
ramavtalen. Mojligen kan det ha varit avsikten att dven resultatet av
lonekartliggning enligt lagen ska inga som en del av den 16nebild som
arbetsgivaren ska presentera infor 16nerevisionen. Det sdgs dock inget
konkret om detta. Inte heller foreskrivs explicit att 16nelédget och 16ne-
spridningen ska stimmas av mot de gemensamma loneprinciperna och dess
lokala tillampning. Att det saknas foreskrifter i avtalen om kartlaggning
och avstdmning behover i och for sig inte betyda att sidana inte gors. Det
foljer av jamstilldhetslagen att 1onekartliggning ska goras arligen och det
kan ha ansetts onodigt och stelbent att belasta avtalen med foreskrifter om
nér det ska ske. Det kan ocksa ha betraktats som sé sjalvklart av parterna,
att resultat av 1onekartldggning och avstdmning mot avtalets 1oneprinciper
ska utgora en del av 16nebilden, att det inte har behovt skrivas in i avtalen.
Mot en sadan tolkning talar dock i viss man de tidigare redovisade
yrkandena fran OFR-forbunden om preciseringar av det lokala parts-
gemensamma arbetet.

Betriiffande fordldraledigas situation sa fangas den in av skrivningarna om
att de lokala parterna ska uppmirksamma hanteringen av 1oneséttningen av
de medarbetare som under viss tid inte befinner sig i arbete.

Vad slutligen giller fragan om s.k. befattningsdiskriminering” har i avsnitt
7.8 redan ndmnts 6verenskommelsen fran ar 2002 om ”Lika mojligheter for
kvinnor och mén”. Till denna kan ocksa fogas det som ovan redovisats
under rubriken ”Sirskilda fragor”.



Jamstalldhet

7.11 Sammanfattning

Tyngdpunkten i detta kapitel har legat pa forbundsavtalens konstruktion
och dess regler for att astadkomma jamstillda 16ner mellan kvinnor och
min. Det kan konstateras att avtalsrorelsen har resulterat i att avtalsparterna
i en helt annan omfattning dn tidigare har skrivit in regler, som syftar till att
astadkomma jamstillda 16ner mellan kvinnor och mén. Utvecklingen pa
arbetsmarknaden gar entydigt mot individuell och differentierad
lonesittning. Forbundsparterna har i 6kande utstrackning delegerat till de
lokala parterna att bestimma om loneutrymmets storlek. Nir det giller
fordelningen av 16neutrymmet pa individer forekommer pa néstan alla
avtalsomraden ett lokalt inflytande. Hur stort utrymme som stills till de
lokala parternas forfogande varierar mellan avtalen. I de fall det har
delegerats till de lokala parterna att bestimma utrymmets storlek har de
ofta ocksa ritt att bestimma fordelningen. Det dr dock relativt vanligt
forekommande att forbundsparterna har infort vissa begransningar i de
lokala parternas frihet genom att foreskriva olika former individgarantier.
Av de tidigare beskrivna sju avtalskonstruktionerna innehéller alla utom en
lokalt inflytande dver fordelningen. Undantaget dr den mindre grupp avtal
som foreskriver generell utliggning av hela 16neutrymmet.

I och med att 16nesattningen ska vara individuell och differentierad dr det
angeliget att 16neskillnaderna inte &r diskriminerande eller pa annat sétt
osakliga. For att astadkomma rittvisa lonerelationer har férbundsparterna
som regel enats om principer eller riktlinjer for 16nesittningen. Dér
aterfinns ofta forbud mot diskriminering och/eller ett framhallande av
likaloneprincipen. For att dessa ska kunna efterlevas krévs att 1onerna
kartldggs och analyseras samt att Ioneskillnader, som inte &r sakligt
motiverade, rittas till. I den alldeles dvervigande delen av férbundsavtalen
inom privat sektor foreskrivs ocksa att de lokala parterna — infor eller i
samband med I6nerevisionen — ska gora en kartliggning av 16neforhéllan-
dena. I allménhet dr det ndrmast fragan om att stimma av att det inte finns
loneskillnader som strider mot avtalens egna loneprinciper. Eftersom
principerna bygger pa grundtanken om réttvisa l6nerelationer, kommer
sannolikt konsbundna 16neskillnader som inte kan stodjas pa 16ne-
principerna att upptickas. Sadana skillnader ska enligt avtalen elimineras.
Men det forekommer ocksa i en del fall att forbundsavtalen foreskriver att
det ska vara 1onekartliggning och analys enligt jimstélldhetslagen.

For att forbundsavtalens regler ska fa effekt fordras att de lokalt tillimpas
pa avsett sitt. Avtalsparterna kan bestimma reglerna, men det &r i forsta
hand de lokala parterna som ansvarar f6r genomforandet. Pa flera
avtalsomraden har det inrittats partsgemensamma arbetsgrupper eller
sdrskilda organ, vars uppgift dr att vara ett stod for de lokala parterna i
deras arbete med att undanrdja eventuellt osakliga 1oneskillnader mellan
kvinnor och mén.





