




	J ämställdhet och lönebildning ur ett praktiskt perspektiv • Charlott Richardson 	 113

Jämställdhet  
och lönebildning  
– ur ett praktiskt 
perspektiv
av Charlott Richardson

t
För MIA, liksom för Almegas övriga förbund, är lokal 
lönebildning en av de viktigaste frågorna. Lokal löne-
bildning innebär att löneökningens storlek och för-

delning helt bestäms utifrån företagets konkurrenssituation 
och ekonomiska förutsättningar och medarbetarnas prestatio-
ner. Löneökningsnivån och fördelningen bestäms av företaget, 
och medarbetarna vet tydlig vad som kommer att belönas så att 
de genom kompetensutveckling, goda prestationer och resul-
tat kan påverka sin egen löneutveckling.

En väl fungerande lönebildning tar konstruktivt vara på möjlig-
heten att koppla verksamhetens affärsidé till företagets belö-
ningssystem. Detta sker genom att företaget utifrån sina mål, 
strategier och värderingar tydliggör vad som är viktigt och vad 
som kommer att belönas, vilket i sin tur stimulerar medarbe-
tarna till goda prestationer och kompetensutveckling. En väl 
fungerande lokal lönebildning är ett verktyg som kan styra 
verksamheten på ett sätt som ger kvalitet, effektivitet och en 
lönsamhet som möjliggör positiv löneutveckling och tryggare 
anställning.

Vid lokal lönebildning ska kollektivavtalet vara sifferlöst och 
processorienterat samt understryka att lönebildningen ska ta 
sin utgångspunkt i de ekonomiska förutsättningar, marknads- 
och konkurrensförutsättningar som gäller för respektive före-
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tag. Såväl löneökningsnivå som fördelning bestäms av företa-
get, samtidigt som medarbetarna tydligt vet vad som kommer 
att belönas så att de genom kompetensutveckling, goda presta-
tioner och resultat kan påverka sin individuella löneutveck-
ling.

Lönebildningsprocessen i företaget kan kortfattat beskrivas 
som MÅL – RESULTAT – LÖN. Som stöd för processen har chef 
och medarbetare medarbetarsamtal som kan utgöras av mål-, 
utvecklings-, avstämnings-, utvärderings-, resultat- och lönesam-
tal. 

Delmål på vägen mot lokal lönebildning är att om löneök-
ningar avtalas i centrala avtal ska de utgå från företagens villkor 
och framtidsutsikter. Generella löneökningar ska inte före-
komma och lägstlöner ska avskaffas eller i vart fall ligga på en 
sådan nivå att anställning underlättas. Ett framgångsrikt arbete 
med lönebildningsfrågorna kommer också att medföra ökade 
förutsättningar att modernisera frågor om allmänna villkor, 
vilket för tjänstesektorns företag också är av största vikt.

Avtalskonstruktioner med generella löneökningar och höga 
lägstlöner är ett problem för företagens lönebildning. Höga 
generella löneökningar eller så kallade individgarantier med-
för att det inte blir så mycket kvar av tillgängligt löneutrymme 
att differentiera lönerna med, vilket kan vara hämmande för 
företagets lönebildning. Likaså kan höga lägstlöner utgöra 
hinder för företagen att anställa så kallat svaga grupper på ar-
betsmarknaden. Lägstlönerna får då en tröskeleffekt särskilt för 
ungdomar och invandrare att få access till arbetsmarknaden.

Genom globaliseringen och den tekniska utvecklingen har 
verksamheten i företagen förändrats radikalt under senare år. 
Förändringar och förnyelse av företagens organisation kräver 
en lokal lönebildning som anpassas till företagens och – inte 
minst – kundernas verksamhet. En alltmer decentraliserad 
lönebildning skapar bevisligen en högre produktivitet i före-
tagen till nytta för både företaget, medarbetarna och samhälls-
ekonomin.1

1	S vensk lönebildning – ett arbetsgivarperspektiv (Herin/Jacobsson 
2007).
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Individgarantier  
tar i dag i anspråk 
cirka tre fjärdedelar 
av de avtalade 
löneökningarna, 
mot tidigare drygt 
hälften. 

De senaste avtalsrörelserna har emellertid inneburit att utsik-
ten att nå detta strukturmål – att gå mot en mer decentraliserad, 
lokal lönebildning – försämrats. Individgarantier tar i dag i 
anspråk cirka tre fjärdedelar av de avtalade löneökningarna, 
mot tidigare drygt hälften. Likaså har lägstlönerna i den senaste 
avtalsrörelsen ökat betydligt mer än i tidigare avtalsrörelser och 
betydligt mer än den genomsnittliga förtjänstutvecklingen.2 
Detta är en trend som måste brytas.

Inför avtalsrörelsen 2007 genomförde Almega en undersök-
ning som resulterade i lönebildningsrapporten ”Olikheter i lön 
och lönsamhet”. Rapporten har fokus på företagarperspektivet 
och mäter parametrar som lönsamhet, tillväxt och arbetskrafts-
intensitet. Skillnaden mellan såväl avtalsområden som företag 
inom samma områden är påtaglig. Studien visar att olikhet är 
norm inom tjänstesektorn. 

Under avtalsförhandlingarna 2007 framfördes kritik från 
huvudmännen inom Almegas förbund mot den modell som 
innebär lika åt alla. Företagen kände inte igen fackens krav och 
påståenden och upplevde inte kraven på stora individgarantier 
och lägstlöner som väl förankrade hos företagens anställda.

Detta resulterade i en undersökning där Almega lät medar-
betarna i företagen komma till tals. Sammanfattningsvis visar 
undersökningen att arbetstagare tycker att det är klart bättre att 
lönen bestäms på arbetsplatsen mellan chefen och medarbeta-
ren än att lönerna bestäms på arbetsplatsen i förhandlingar 
mellan facket och arbetsgivaren. Stödet för att lönerna sätts 
längre bort, i förhandlingar på riksnivå, är ännu lägre. Vidare 
så framkom att den viktigaste faktorn att förbättra för att de 
anställda ska känna sig nöjdare med lönebildningen är att öka 
deras möjligheter att påverka hur lönen sätts. Små möjligheter 
att påverka lönen är det som de anställda är minst nöjda med i 
dag.3

2	S vensk lönebildning – ett arbetsgivarperspektiv (Herin/Jacobsson 
2007).

3	H ur ska lönen sättas? Röster från medarbetare (Almega-rapport 
2008)
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I så gott som 
samtliga avtal finns 
skrivningar att de 
lokala parterna  
ska kartlägga och 
analysera löne
situationen på 
arbetsplatsen/ 
företaget utifrån 
jämställdhetslagens 
krav och att 
omotiverade löne-
skillnader mellan 
kvinnor och män 
ska beaktas. 
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Jämställdhet och lönebildning är också nära förknippade med 
varandra i det att jämställdhetslagen4 föreskriver att alla arbets-
givare, oavsett storlek på företaget, måste analysera skillnader i 
lön och anställningsvillkor utifrån ett jämställdhetsperspektiv. 
Skillnader i villkor mellan kvinnor och män i arbeten som är 
att betrakta som lika eller likvärdiga ska kunna motiveras ob-
jektivt med faktorer som inte har samband med personens kön. 
Har företaget fler än 25 anställda över kalenderårsskiftet ska 
det även upprättas en handlingsplan.

MIA, som en av arbetsmarknadens parter, träffar kollektivavtal 
med ett tiotal fackförbund såväl inom LO som PTK. I så gott 
som samtliga avtal finns skrivningar att de lokala parterna ska 
kartlägga och analysera lönesituationen på arbetsplatsen/före-
taget utifrån jämställdhetslagens krav och att omotiverade 
löneskillnader mellan kvinnor och män ska beaktas. Flera avtal 
betonar vikten av att också sjukskrivna och föräldralediga om-
fattas av löneprocessen.

I ett avtal med Unionen (nuvarande HTF-avtalet) finns möjlig-
het att i stället för att tillämpa det centrala avtalet träffa ett 
sifferlöst lokalt löneavtal. Efter en sådan lönerevision ska par-
terna gemensamt göra en utvärdering där det bland annat bör 
beaktas om osakliga löneskillnader mellan män och kvinnor 
har rättats till. I löneavtalet med Akademikerförbunden5 till-
lämpas också lokal lönebildning men med den skillnaden att 
om parterna inte kommer överens, vare sig lokalt eller centralt 
så finns fastställda procentuella löneökningar som fördelas av 
arbetsgivaren, en så kallad stupstock. Även i detta avtal fram-
hålls att lönesättningsprinciperna inte ska vara diskrimineran-
de, att osakliga löneskillnader ska elimineras och att samma 
värdering och tillämpning beträffande lönesättning ska gälla 
för såväl kvinnor som män. 

4	J ämställdhetslagen ersattes av diskrimineringslagen den 1 januari 
2009. Läs mer i Ingemar Hamskärs text.

5	I  Akademikerförbunden ingår Akademikerförbundet SSR, 
Civilekonomerna, DIK-förbundet, Jusek, Kyrkans Akademiker
förbund, Legitimerade Sjukgymnasters riksförbund, Naturvetarna, 
Sveriges Farmacevtförbund, Sveriges Ingenjörer,  
Sveriges Psykologförbund, Sveriges Skolledarförbund och Sveriges 
Veterinärförbund.



Det ska finnas 
mätbara mål och 
chefen ska kunna 
möta varje med
arbetare, ge beröm 
men också kritisera 
svagheter och 
motivera hur han 
eller hon har 
kommit fram till  
den nya lönen.

Det är emellertid en sak att formulera skrivningar i ett kollek-
tivavtal på central nivå, eller för all del i lagtext, och en annan 
sak att leva upp till skrivningarna lokalt på företagsnivå. Ett skäl 
till detta kan vara att skrivningarna kan vara svåra att omsätta 
på ett praktiskt plan och att det är en tidskrävande process att 
hantera såväl lokal lönebildning som jämställdhetsarbete. Lokal 
lönebildning ställer större krav på det enskilda företaget i fråga 
om att genomföra mål-, resultat- och lönesamtal. Varje med
arbetare ska värderas utifrån de kriterier som gäller för löne-
sättningen. Det ska finnas mätbara mål och chefen ska kunna 
möta varje medarbetare, ge beröm men också kritisera svaghe-
ter och motivera hur han eller hon har kommit fram till den 
nya lönen.

En kritik som ofta framförs av de fackliga organisationerna är 
att många chefer saknar mandat och befogenheter och att det 
finns liten möjlighet för medarbetaren att faktiskt påverka sin 
lön. Chefen upplevs mer som en budbärare än en reell förhand-
lingsmotpart som kan ta beslut och påverka lönesättningen.

Lönebildningsenheten  
– praktisk hjälp till medlemsföretagen
Såväl kritiken som behovet av hjälpmedel är något som för-
bundsgruppen Almega har tagit på största allvar. Centralt på 
Almega finns en lönebildningsenhet (LBE) med två heltidsan-
ställda medarbetare som på konsultbasis arbetar med lönebild-
ningsfrågorna. LBE arbetar till stor del ute på medlemsföretag 
där de hjälper och vägleder företagsledningar att skapa löne-
policies och löneprocesser som ska ge cheferna bra verktyg för 
lönesamtal och lönesättning. LBE har tagit fram material och 
checklistor till företagen för att underlätta det praktiska arbe-
tet. Som exempel kan nämnas lönebildningskonsulten Kerstin 
Björk Östlunds bok ”Företagets lönebok – lönesamtal och löne-
sättning i praktiken”6 liksom ”Att göra en lönekartläggning” 7, 
vilket är en broschyr som stegvis lotsar företaget genom löne-
kartläggningsarbetet.

6	N orstedts Juridik AB, andra upplagan 2007.
7	 Almega 2007 med text av Christina Ekdahl och Fatima Hollander.
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En av slutsatserna är 
att kvinnor, såväl 
låg- som högavlöna-
de, som haft löne-
samtal har högre 
lön än kvinnor som 
inte haft lönesamtal.

Vi anser att det är av största vikt att löneprocessen fungerar och 
det är en uppfattning som vi också vet att Saco delar – inte minst 
ur ett jämställdhetsperspektiv. Saco-ekonomerna Lena Granqvist 
och Håkan Regnér genomförde år 2003 en studie8 för att be-
lysa effekterna av en decentraliserad lönebildning för medlem-
mar i Sacos medlemsförbund. 

En av slutsatserna är att kvinnor, såväl låg- som högavlönade, 
som haft lönesamtal har högre lön än kvinnor som inte haft 
lönesamtal. Samma tydliga samband finns inte bland männen. 
Saco-ekonomerna anser att tänkbara förklaringar kan vara att 
”lönesamtalet bidrar till att synliggöra löneskillnader mellan 
män och kvinnor” och att ”kvinnor som deltar i lönesamtal är 
mer aktiva och har större förmåga att hävda sig än kvinnor som 
inte deltar i samtalen, det vill säga att de är en positivt selekterad 
grupp.”9

Praktisk tillämpning  
av jämställdhetsarbete vid filmproduktion
MIA har tillsammans med Teaterförbundet – fackförbundet 
för scen och media (TF) tagit fram en checklista för jämställd-
hetsarbete vid filmproduktion.10 

Skälet till det är att parterna gemensamt har konstaterat att 
regelverk som exempelvis jämställdhetslagen inte har utformats 
med den typen av verksamhet för ögonen utan tar sikte på mer 
traditionella arbetsplatser. 

Produktionsbolag är som regel företag med få anställda men 
som under perioder av film- och tv-inspelning kan tiodubbla sin 
personalstyrka, och mer därtill, vid riktigt stora produktioner. 
De flesta produktionsbolag har inte 25 anställda eller mer över 
ett kalenderårsskifte och behöver således enligt jämställdhets
lagen inte upprätta en jämställdhetsplan. Som arbetsgivare ska 
bolagen ändå bedriva ett målinriktat arbete för att aktivt främja 
jämställdhet i arbetslivet.

8	P ressmeddelande från Saco, 8 december 2003.
9 	P ressmeddelande från Saco, 8 december 2003.
10	Medie- och Informationsarbetsgivarna och Teaterförbundet 2007 

med text av Fatima Hollander och Malin Birgerson.



Under exempelvis en filminspelning kan det vara nog så svårt 
att bedriva ett sådant målinriktat arbete. Inspelning kan ske 
under tidspress och äga rum ute på så kallad ”location”, det vill 
säga i väldigt många andra miljöer än i en filmstudio. Hur be-
driver man målinriktat arbete för att främja jämställdhet klockan 
06.00 en morgon i en skogsglänta vid ett ödetorp i norra Upp
land där några scener till en kommande film ska tas? Svaret är 
att det är näst intill omöjligt. Icke desto mindre så gäller jäm-
ställdhetslagen alla arbetsgivare.

Utifrån detta har checklistan utformats och branschanpassats. 
Den hänvisar till de olika faserna i en filmproduktion och den 
övervägande delen av jämställdhetsarbetet görs före och efter 
inspelningsperioden.

Checklistan har presenterats för Jämställdhetsombudsmannen 
som har lovordat branschens initiativ till att anpassa lagtexten 
till filmindustrins speciella verksamhet och förutsättningar.

Detta är några exempel på hur vi som en av arbetsmarknadens 
parter arbetar med jämställdhet och lönebildning ur ett prak-
tiskt perspektiv. Det går i mångt och mycket ut på attitydpåver-
kan och att tillhandahålla medlemsföretagen verktyg.

Det verkligt praktiska arbetet äger emellertid rum ute på de 
enskilda företagen och det finns åtskilliga exempel på företag 
som är mycket framgångsrika i sitt arbete med såväl jämställdhet 
som lönebildning liksom dessa båda faktorer i kombination.

Med tanke på de slutsatser som kan dras av de senaste avtals-
rörelserna är detta dock ett arbete som vi i förbunden inom 
Almega måste fortsätta att bedriva lika oförtrutet för att nå våra 
mål. 
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Fackets talerätt  
i Jämställdhetsnämnden
Om samverkan  
och förhandling i lönefrågor
av Eberhard Stüber

t
Hur har facken använt möjligheten att begära ett 
vite hos Jämställdhetsnämnden? 

Jämställdhetsombudsmannen, JämO, har av tradi-
tion haft ansvaret för att kontrollera jämställdhetslagens krav på 
jämställdhetsplan och lönekartläggning. Vid bristande efterlev-
nad är vite den yttersta sanktionen. Sedan 2001 har facken 
samma möjligheter som JämO att begära ett vitesföreläggande 
hos Jämställdhetsnämnden. I detta kapitel kommer jag att un-
dersöka hur facken har använt denna möjlighet.1 

Jämställdhetslagen medför att facken får hantera lönefrågor ur 
två olika perspektiv. De förväntas samverka med arbetsgivaren 
för att gemensamt garantera jämställda löner för samtliga ar-
betstagare oavsett kollektivavtalsområde. Sådana lönejusteringar 
ska göras i en separat handlingsplan. Därutöver har facken sin 
traditionella förhandlarroll när man företräder de egna med-
lemmarna vid lönerevision. Hur klarar facken av dessa dubbla 
roller? Vidare reflekterar jag över Jämställdhetsnämndens roll 
som domstol för att ge vägledning när regelverket lämnar stort 
tolkningsutrymme. Avslutningsvis för jag en diskussion kring 
den nya diskrimineringslagens förändring av lönekartläggnings-
bestämmelserna och hur det kan påverka nästa stora avtals
rörelse, 2010. 

1	D enna regel finns numera i Diskrimineringslag (2008:567), 4 kap.5§

Eberhard Stüber 
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vid Göteborgs universitet. 
Han var tidigare verksam 
under åtta år som utredare 
hos Jämställdhetsombuds-
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Fackens framställan om vitesföreläggande  
– fyra ärenden sedan 2001
För att stimulera det lokala fackliga engagemanget i jämställd-
hetsfrågor infördes möjligheten att en central facklig organi-
sation kan begära ett vitesföreläggande i Jämställdhetsnämnden. 
Sedan Jämställdhetsnämnden inrättades 1980 har den sam-
manlagt haft 29 ärenden och efter lagändringen 2001 har an-
talet ärenden varit 18.2 Centrala fackliga organisationer har i 
fyra ärenden använt sig av möjligheten att ansöka om ett vites-
föreläggande med stöd av jämställdhetslagens 35 §. I samtliga 
fall var frågan kopplad till problem vid lönekartläggning. 

1. FTF ./. Länsförsäkringar i Skåne (Ä 2-02)
FTF, Facket för försäkring och finans, lämnade i december 
2002 in en framställan om vitesföreläggande. Anledningen var 
en tvist om innebörden av arbetsgivarens skyldighet till infor-
mation när det gällde enskildas löneuppgifter m.m. FTF drog 
tillbaka sin anmälan tre månader senare, sedan det lokala facket 
hade fått ta del av det underlag som behövdes för att samverkan 
vid lönekartläggning skulle uppfattas som meningsfull. I den 
meningen var åtgärden framgångsrik.

2. Psykologförbundet ./. Stockholms läns landsting (Ä 1-03)
I oktober 2001 gjorde Psykologförbundet i lokala förhand-
lingar arbetsgivaren uppmärksam på skyldigheten att genom-
föra en årlig lönekartläggning omfattande samtliga arbetstagare. 
Därefter tog det närmare ett och ett halvt år innan förbundet 
tog steget att ansöka om ett vitesföreläggande, vilket skedde i 
februari 2003. Efter ytterligare nio månader beslutade nämn-
den om anstånd. I det läget var parterna överens om att genom-
föra ett pilotprojekt avseende värdering av arbetets krav för 
vissa yrkesgrupper. Projektet berörde tre avdelningar där Psy

2	 Artikeln refererar till status den 4 juli 2008.
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kologförbundet hade många medlemmar. Ett av skälen till 
anståndet var att möjliggöra en reell samverkan parterna emel-
lan. Nämnden ställde dock inte krav på någon tidsram för när 
projektet skulle vara avslutat. 

Efter att ärendet hade behandlats i nämnden i nästan två och 
ett halvt års tid kom ett avgörande den 31 juli 2005. Ur avgöran-
det går att utläsa att ”arbetet med lönekartläggning enbart har 
påbörjats”. Trots att landstinget inte hade förmått visa att man 
levt upp till lagens krav en enda gång sedan bestämmelserna 
infördes 1994, ansåg nämnden ett vitesföreläggande inte vara 
aktuellt. Det räckte med att landstinget lovade att man skulle 
följa nämndens utslag. Nämnden gjorde därmed en tolkning 
av jämställdhetslagens 31 § vars innebörd är att arbetsgivaren 
i första hand ska förmås att frivilligt följa lagens krav. Av hand-
lingarna framkommer inte att nämnden ställer krav på någon 
tidsram. Det framgår inte heller hur en senare uppföljning ska 
ske. 

Vad som även kan noteras är att Psykologförbundet inlednings-
vis yrkade att arbetsgivaren skulle följa lagens bestämmelser i 
sin helhet. Successivt inskränktes kraven till att enbart värdera 
och jämföra Psykologförbundets medlemmar med vissa läkar-
kategorier. I det läget ansåg nämnden att det inte längre fanns 
anledning att kräva en lönekartläggning som lever upp till la-
gens krav. Nämnden ansåg att en lönekartläggning som omfat-
tar samtliga arbetstagare, skulle vara ett ”uppenbart mera be-
tungande krav” sett ur arbetsgivarens perspektiv. Nämnden hade 
därmed accepterat det faktum att de lokala parterna på egen 
hand gjort upp om att lagens regler (som inte går att avtala 
bort) endast behövde följas i begränsad utsträckning. 

”Nämnden förutsätter att det fortsatta arbetet sker i samverkan 
med Psykologförbundet”. Jag ställer mig frågan: Varför påminde 
inte nämndens majoritet om kravet på att samverkan och analys 
ska göras över avtalsgränserna? 
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3. Akademikerförbundet SSR ./.Emmaboda kommun (Ä 1-07)
SSR inkom i maj 2007 med en framställan om att Jämställdhets
nämnden vid vite skulle förelägga kommunen att komplettera 
lönekartläggningen. Det första yrkandet avsåg brister när det 
gällde kravet på att analysera bestämmelser och praxis om löner 
och andra anställningsvillkor. Övriga fem yrkanden hänförde 
sig till kommunens bedömning av kraven i arbetet för social-
sekreterare. Under våren 2006 hade kommunen och de lo-
kala fackliga parterna kommit överens om att inför kommande 
lönekartläggning använda Sveriges Kommuners och Landstings 
verktyg Lönelänken. Arbetsgivaren var dock missnöjd med hur 
arbetet fortskred. I september samma år informerade arbets-
givaren de fackliga företrädarna om att kommunen ämnade 
anlita en konsult för att genomföra lönekartläggningen. Ett 
treårigt samarbetsavtal med konsulten undertecknades i okto-
ber. Efter att konsulten överlagt med några arbetsgivarföreträ-
dare under tre dagars tid presenterades sedermera resultatet 
i slutet av november. Det finns ingen dokumentation om att 
lokala fackliga företrädare rest några invändningar mot att 
arbetet fick en ny inriktning eller emot resultatet i sig. Däremot 
reagerade SSR centralt och påkallade en förhandling. SSR:s 
invändningar reste en rad intressanta frågeställningar som 
nämnden i princip i samtliga fall undvek att ta ställning till. 
Nämnden hade kunnat utveckla sin syn på vad en analys av 
bestämmelser och praxis har för närmare innebörd. På den 
vanligt förekommande frågan om hur pass olika två arbeten 
kan vara för att fortfarande kunna definieras som lika arbeten, 
ges ingen närmare förklaring än att ”det inte kan anses strida 
mot en vedertagen uppfattning på arbetsmarknaden att soci-
alsekreterare – i vart fall i en mindre kommun med förhållan-
devis få socialsekreterare – anses ha lika arbeten”.3 Eftersom 
arbetsgivaren i alla fall inte vid sin gruppering på ett ”påtagligt 
sätt” avvikit från lagens krav, kunde ett vitesföreläggande inte 
bli aktuellt.

3	J ämställdhetsnämndens ärende 1–07, s. 15.
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Utgången i ärendet innebar att SSR fick avslag på samtliga yrkan-
den. När det gäller bedömningen av om samverkan skett på ett 
korrekt sätt, eller om ärendet borde ha granskats särskilt noga, 
ger avgörandet vissa riktlinjer.4 Nämligen att även om samver-
kan inte står i full överensstämmelse med jämställdhetslagen, 
så har lokala parter en skyldighet att påtala sitt missnöje innan 
arbetet är avslutat. Att central facklig instans intervenerade i 
efterhand synes ha varit en faktor som inverkade negativt för 
SSR:s vidkommande. 

4. Journalistförbundet./.Nya Wermlands-Tidningens AB (Ä 2-07)
Journalistförbundet inkom den 10 oktober 2007 med en fram-
ställan om ett vitesföreläggande. Av handlingarna framgår att 
det sedan några år tillbaka fanns en lokal samverkansgrupp där 
tre fackliga organisationer ingick. Även en konsult hade varit 
involverad i arbetet med lönekartläggning. Det fanns således 
en lönekartläggning, men Journalistförbundet var inte överens 
med arbetsgivaren om tolkningen av kravet på jämställdhets-
analys. Av arbetsgivarens svarsinlaga framgick att det samtidigt 
på central nivå fanns en tolkningstvist om hur en korrekt löne-
analys skulle göras. Denna fråga hade i sin tur en koppling till 
olika syn på kollektivavtalets innehåll, framförallt på frågan om 
hur den lokala lönepotten skulle bildas och fördelas. På central 
nivå hade det sedan 2004 funnits en partsgemensam grupp vars 
uppgift var att ge närmare vägledning vid tillämpning av kol-
lektivavtalet samt i frågor kring årlig lönekartläggning. Arbets
gruppen hade dock misslyckats i sina ambitioner att nå sam-
syn. 

Endast tio dagar efter att Journalistförbundet vänt sig till Jäm-
ställdhetsnämnden startade JämO en granskning av företagets 
lönekartläggning. Det förefaller som om JämO inte uppmärk-
sammat förbundets anmälan till nämnden. JämO:s agerande 
medförde emellertid att ärendet först förklarades vilande i 
nämnden. Efter att JämO i april 2008 gjort bedömningen att 

4	N ämnden anknyter här till rättspraxis i ärendet 3–04, JämO ./. 
Närkes Elektriska AB, s. 6.
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I åtminstone tre av 
dessa ärenden är 
det tydligt att den 
fackliga organisatio-
nen inte sett som sin 
uppgift att ta ett 
ansvar för jämställd-
hetslagens bestäm-
melser i sin helhet. 

arbetsgivarens lönekartläggning och analys levde upp till lagens 
krav, drog Journalistförbundet tillbaka sin anmälan den 20 maj 
2008. Parallellt med detta hade Journalistförbundet även stämt 
in arbetsgivaren till Arbetsdomstolen. I målet, AD 2008 nr 63, 
kom lönekartläggningen indirekt att spela en roll när AD hade 
att ta ställning till om arbetsgivaren hade agerat inom ramen 
för sin arbetsledningsrätt. Målet gällde en omplacering av en 
arbetstagare som även var facklig förtroendeman. 

Analys av fackens agerande  
i Jämställdhetsnämnden
I åtminstone tre av dessa ärenden är det tydligt att den fackliga 
organisationen inte sett som sin uppgift att ta ett ansvar för 
jämställdhetslagens bestämmelser i sin helhet. I stället har 
facket riktat in sig på att företräda de egna medlemmarna. I 
två av fallen handlade det om en liten minoritet av det totala 
antalet anställda. I ärendet med Nya Wermlands-Tidningens 
AB skymtar i bakgrunden en tvist om kollektivavtalstolkning och 
fördelning av löneutrymme. I samtliga dessa fall finns ingen 
antydan om ett samfällt agerande över avtalsgränserna. Däremot 
har det i andra sammanhang förekommit att olika lokala fack-
liga företrädare i en gemensam skrivelse gjort JämO uppmärk-
sam på att en arbetsgivare misskött lönekartläggningsarbetet. 
I de ärenden som anmälts till nämnden förefaller i stället de 
lokala parterna ha uppfattat lönekartläggningsbestämmelser-
na som en hävstång i det traditionella förhandlingsspelet för 
att försöka höja de egna medlemmarnas löner. 

Särskilt i Psykologförbundets ärende är det uppenbart att 
JämO:s praxis, fackets agerande och Jämställdhetsnämnden 
bedömningsgrunder går vitt i sär. Jämos tidsram innan ett vite 
blev aktuellt var i regel 5-6 månader. Då hade arbetsgivaren fått 
minst två synpunktsbrev samt kallats till en överläggning. 
Jämför man sedan nämndens handläggningstid därefter, samt 
det faktum att arbetsgivaren efter två och ett halvt år inte lyckats 
visa att man lever upp till lagens krav, är det bara att konstatera 
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En förklaring kan 
vara att det på 
lokal nivå finns 
stora brister i  
kunskaperna om 
hur lönekartlägg-
ningsbestämmelser-
na ska tillämpas.

att landets två främsta jämställdhetsmyndigheter inte förmår ge 
enhetliga signaler. Facket skulle på ett mycket tidigt stadium 
kunna ställa krav på en arbetsgivare genom att söka komma 
överens om ramarna för arbetet med en lönekartläggning. En 
framkomlig väg skulle kunna vara att avtala om när i tiden ar-
betet ska ske, vilka som ska ingå i arbetet, ungefärligt antal träf-
far, graden av samverkan samt om hur eventuella lönekorrige-
ringar ska relateras till ordinarie lönerevisioner. I stället verkar 
det vara vanligt förekommande att tiden går, ingenting händer 
och att lokala parter inte riktigt vet i vilken ordning som arbetet 
ska utföras.

En förklaring kan vara att det på lokal nivå finns stora brister i 
kunskaperna om hur lönekartläggningsbestämmelserna ska till-
lämpas. Därtill framstår instansordningen som främmande i 
och med att regelverket avviker i förhållande till traditionella 
mekanismer för tvistelösning. I en forskarrapport som analyse-
rar JämO:s ”50-granskning” under åren 2004–2005 ges ytterli-
gare en förklaring:

”Det kom fram att lokala fackliga företrädare inte vågar ställa 
krav på arbetsgivarens lönekartläggningsarbete. De lokala fack-
liga företrädarna vill inte heller att man från centralt håll för 
talan mot arbetsgivaren i nämnden. (…) Lösningen blir då att 
man önskar att JämO driver ärendena.”5

Det faktum att en central facklig organisation endast i fyra fall 
har vänt sig till Jämställdhetsnämnden kan knappast ligga i 
linje med lagstiftarens förväntningar. Det saknas knappast an-
ledning att tillämpa lagens påtryckningsmekanism med tanke 
på att många arbetsgivare har problem med att leva upp till 
lagens krav. I samband med remissomgången bad dessutom 
LO, TCO och Saco samfällt om att få denna talerätt. Detta kon-
staterande bör inte tolkas som att facken saknar engagemang i 
likalöneproblematiken. I exempelvis JämO:s regeringsrapport 
2005 beskrivs många omfattande och ambitiösa fackliga pro-

5	S usanne Fransson och Monica Andersson, Rapport om samverkan 
och lönekartläggning. JämO:s 50-granskning och projekt 2004-2005.
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jekt.6 Min poäng är i stället att just denna bestämmelse förefaller 
vara svår att tillämpa i förhållande till hur fackligt arbete bedrivs 
i övrigt. 

Särskilt om samverkansproblematiken,  
självreglerande och självsanerande system 
Syftet med jämställdhetslagens lönekartläggningsbestämmel-
ser är att upptäcka, åtgärda och förhindra osakliga skillnader 
i lön och andra anställningsvillkor. Reglerna har en självsane-
rande funktion i den meningen att om arbetsgivaren, som yt-
terst har ansvaret för en lönekartläggning, inte genomför nöd-
vändiga justeringar riskeras en tvisteförhandling avseende lö-
nediskriminering. Det bör observeras att begreppet osakliga 
löneskillnader har en vidare innebörd än begreppet diskrimi-
nerande löneskillnader. För att konstatera lönediskriminering 
krävs att särskilda beviskrav ska vara uppfyllda.7 I praktiken har 
det visat sig vara svårt att vinna framgång i mål om lönediskri-
minering. När det gäller att korrigera löner ur ett jämställd-
hetsperspektiv har bestämmelserna om lönekartläggning varit 
betydligt mer framgångsrika. Det är numera ostridigt att flera 
tusen individers löner årligen justeras till följd av reglerna om 
lönekartläggning.8 

Om man ser till lagen och dess förarbeten ägnas samverkansproble
matiken ett begränsat utrymme. Samverkansregeln i 2 § medför 
inget krav på att parterna ska komma överens. Arbetsgivarens 
bedömning är den som i slutändan gäller vid upprättandet av 
en handlingsplan för jämställda löner. Lagens förarbeten anger 

6	J ämO:s regeringsrapport 2005, Effekterna av 2001 års bestämmelser 
om lönekartläggning, s. 40.

7	S e även Lönekartläggning och marknadsbegreppet, Bidrag av 
Eberhard Stüber i antologin Marknaden – saklig grund för 
lönesättning? En fråga tio svar. Norstedts Juridik 2007.

8	S e JämO:s rapport till regeringen från 2005 och rapportering från 
”miljongranskningen” 2007 (www. jamombud.se). Unionen anger i 
rapporten Lönekartläggning lönar sig – kön ska inte avgöra (2008) 
att ”vid drygt 40 procent av företagen som genomfört 
lönekartläggningar har man hittat osakliga löneskillnader”.
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att ”de former för arbetstagarinflytande som redan finns på 
arbetsplatsen torde vara lämpliga att använda också vid jäm-
ställdhetsarbetet med löner.”9 Därmed knyter lagstiftaren, må-
hända något oreflekterat, an till medbestämmandelagens regel-
verk. Den kollektiva arbetsrättens regelverk utgår ifrån det 
självreglerande systemets logik. Arbetsgivaren genomför i regel 
separata MBL-förhandlingar med varje enskild facklig organi-
sation. Olika regler för information och samverkan gäller 
också för oorganiserade, för fack med kollektivavtal respektive 
utan kollektivavtal. Jämställdhetslagen anger däremot att samver-
kan ska ske med ”arbetstagarna”, oavsett om det finns någon 
facklig organisation eller om det finns ett kollektivavtal.

I jämställdhetslagen har samverkansbegreppet i själva verket ett 
annat syfte än reglerna om arbetstagarinflytande i MBL. 
Osakliga löneskillnader är per definition ett brott mot princi-
pen om likabehandling och därmed även ett brott mot en indi-
vids mänskliga rättigheter. Samverkansregeln vid lönekartlägg-
ning bygger på föreställningen att arbetsgivare och arbetstagare 
delar samma värdegrund. Medbestämmandelagen har konflik-
ten mellan arbetsgivare och arbetstagare som utgångspunkt. 
Därmed är jämställdhetslagens lönekorrigeringar uttryck för 
något annat än lokal förhandlingsstyrka eller frågan om tillräck-
ligt löneutrymme. I själva verket kräver jämställdhetslagens 
samverkansbegrepp att de lokala parterna intar andra roller än 
de traditionella. Det gäller i synnerhet för arbetstagarsidan. Vid 
ett normalt fackligt uppdrag är uppgiften att företräda de egna 
medlemmarna. Denna roll förväntas arbetstagarrepresentanten 
frångå i samband med en lönekartläggning. Samverkansgruppen 
som ska genomföra arbetet förväntas ta ett gemensamt ansvar i 
förhållande till samtliga anställdas löner, oavsett facklig tillhörig-
het. Detta understryks av lagens 12 § som, under vissa omstän-
digheter, medger deltagarna i en samverkansgrupp insyn i 
samtliga anställdas löner. Analysarbetet ska kunna bedrivas på 
ett meningsfullt sätt. Rätten till information gäller således inte 

9	P rop. 1999/2000:143, Ändringar i jämställdhetslagen m.m s. 82.
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den lokala fackklubben som sådan, utan begränsas till de arbets-
tagarrepresentanter som utsetts att delta i arbetet med lönekart-
läggning och löneanalys. Följaktligen är det även logiskt att 
lagen om rättegång i arbetstvister inte gäller i ärenden som förs 
till Jämställdhetsnämnden. Den fackliga organisationens tale-
rätt är därmed inte begränsad till det egna kollektivavtalsområ-
det.

Sammanfattningsvis kan skillnaderna mellan det självregleran
de förhandlingssystemet och det självsanerande systemet enligt 
jämställdhetslagen beskrivas på följande sätt: 10

Självreglering:	 Självsanering:
Konfliktperspektiv	S amförståndsperspektiv
Förhandling	S amverkan
Formellt reglerat	I nformellt, regler saknas
Kollektivavtalet	E nsidigt arbetsgivarbeslut
Stridsåtgärder	 Anmälan till Jämställdhetsnämnden
Civilrättsligt sanktionerat	O ffentligrättsligt sanktionerat11

Skadestånd	V ite
God sed	S akliga skäl
Semidispositiv lagstiftning	T vingande lagstiftning

Fackens agerande reser frågan om inblandade parter ens varit 
medvetna om de tillkommande roller som lagstiftaren tilldelat 
dem. Arbetsgivarens och Jämställdhetsnämndens agerande 
framför allt i Psykologförbundets ärende ger antydningar om 
att förvirringen verkar vara mer allmänt utbredd.  

Kommentarer till Jämställdhetsnämndens praxis
Jämställdhetslagens aktiva åtgärder är till sin karaktär en 
blandning av tämligen allmänt hållen ramlagstiftning, men med 
inslag av detaljerade pliktnormer. Inslaget av pliktnormer har 
ökat efter 2001 års lagändring. Särskilt från arbetsgivarhåll har 

10	Susanne Fransson och Eberhard Stüber. Samverkan och löne
kartläggning – en rättsutveckling, Arbetsmarknad & Arbetsliv 
3/2004.

11	I kombination med civilrättsligt sanktionerade skadestånd vid 
diskrimineringstvist.
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det framförts klagomål om bristande förutsägbarhet vid tillämp-
ningen av bestämmelserna om lönekartläggning. Mot den 
bakgrunden är det förvånande att nämnden är påfallande åter-
hållsam när det gäller att bidra med vägledande uttalanden. 

När det gäller den ovan beskrivna distinktionen mellan fackens 
roll som förhandlingsorganisation för sina medlemmar och 
fackens ansvar i förhållande till syftet med jämställdhetslagens 
regelverk, förefaller nämnden att ha svårigheter med att han-
tera regelverket. Särskilt i Psykologförbundets ärende agerade 
nämndens majoritet och inblandade parter som om det gällde 
ett tvistemål enligt lagen om rättegång i arbetstvister, d.v.s. som 
ett ärende inom ramen för det självreglerande förhandlings-
systemet. Nämnden skapade därmed förutsättningar för att 
facket enbart skulle kunna driva sina medlemmars partikulär-
intressen. Därmed reduceras jämställdhetsarbetet till en alter-
nativ arena för löneförhandling, vilket knappast ligger i linje 
med lagstiftningens syfte.

Jag vill även ifrågasätta den praxis som nämnden utvecklat när 
det gäller att tolka innebörden av att en arbetsgivare ska förmås 
att frivilligt följa lagstiftningen. Det kan i det här sammanhang-
et finnas anledning att hämta vägledning från den omfattande 
rätts- och myndighetspraxis som finns inom närliggande arbets-
rättslig lagstiftning. 

Närmast till hands ligger det systematiska arbetsmiljöarbetet 
som i likhet med jämställdhetslagens aktiva åtgärder är ett 
offentligrättsligt regelverk och som dessutom bygger på parts-
samverkan. Enligt Arbetsmiljöverkets (AMV) praxis är den 
normala gången i ett ärende följande:
1.	 AMV gör en inspektion på arbetsplatsen och skickar där-

efter ut ett meddelande med information om vilka åtgär-
der arbetsgivaren ska vidta, t.ex. att upprätta eller förbätt-
ra en handlingsplan för systematiskt arbetsmiljöarbete. 
Inspektionsmeddelandet ger två till fyra månaders frist 
för arbetsgivaren att vidta åtgärden.

2.	N är tidsfristen löpt ut utgår en påminnelse efter 14 dagar.
3.	 Arbetsgivaren kan vid begäran få uppskov en gång, 

tidsfrist cirka en månad.
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4.	N är tidsfristen löpt ut fattas ett överklagningsbart beslut 
enligt 17 § förvaltningslagen, med innehåll att man 
överväger att vitesförelägga om t.ex. upprättande av en 
handlingsplan. Arbetsgivaren får då tre veckor på sig  
för att överklaga.

5.	O m inget hänt föreläggs om vite enligt viteslagen.  
Den normala tidsfristen för uppfyllelse av AMV:s krav är 
2–4 månader.

AMV anger också att de ofta upplever att arbetsgivaren tycker 
att det är svårt att upprätta en handlingsplan. En sådan invänd-
ning tas dock inte hänsyn till vid övervägande om ett vitesföre-
läggande. Argument från arbetsgivarens sida avseende bris-
tande tid eller resurser saknar bäring vid AMV:s bedömning. 
Om en arbetsgivare däremot har hunnit uppfylla viss del av fö-
reläggandet kan vitet jämkas, men inte helt falla bort. Arbets
givarens uttalade intentioner att han på frivillig väg vill leva upp 
till tillsynsmyndighetens krav – utanför den förelagda tidsra-
men  och enligt en egen tidsram – är något som helt saknar 
relevans för vitessanktionens tillämpning.

Jämställda löner och kollektivavtalen
Ytterligare en förklaring till lagens tillämpningsproblem är att 
det fortfarande brister i samspel mellan kollektivavtalen och 
jämställdhetslagen. Kollektivavtalen har visserligen skrivningar 
som hänvisar till jämställdhetslagen. Det finns även likheter 
mellan lagstiftningen och det stora flertalet av centrala kollek
tivavtal, då dessa anger att lönesättningen ska vara sakligt grun
dad. Men lagen och avtalen har i praktiken visat sig ha olika 
syften vid användning av begreppet sakligt grundad lönesätt-
ning. Lagen har ett saklighetsperspektiv som förutsätter en 
gemensam bedömningsgrund för arbetsgivarens hela verksam-
het. Avtalen syftar till rättvisa lönerelationer inom det egna 
avtalsområdet. 12

En variant för att överbrygga dessa inbyggda konflikter, mel-
lan jämställdhetslagens och kollektivavtalens olika syften, har 

12	Frågan diskuteras utförligt i Medlingsinstitutets årsrapport för 2007.
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varit att på central nivå avtala om inrättandet av arbetsgrupper. 
Syftet är att ge stöd åt lokala parter så att samspelet mellan lag 
och avtal underlättas. Resultatet efter 2004 års avtalsrörelse blev 
partsgemensamma råd och anvisningar inom fem olika bran-
scher. I 2007 års avtalsrörelse har denna metod fått genomslag 
i cirka 30 kollektivavtal. Hittills har de flesta av dessa rekom-
mendationer stannat på en ganska allmänt hållen nivå och en 
rad förekommande frågor som uppstår på det lokala planet 
lämnas därmed obesvarade. 

Den nya diskrimineringslagen  
och 2010 års avtalsrörelse
En intressant fråga är vad som händer efter den 1 januari 2009 
då lönekartläggning enligt diskrimineringslagen behöver göras 
endast vart tredje år. Bestämmelsernas omfattning har då redu-
cerats från att gälla drygt 30  000 arbetsgivare till mindre än 
halva antalet. Kommer avtalen att behålla nuvarande ambitions-
nivå med en årlig lönekartläggning? Eller kommer frågan att 
avfärdas från dagordningen så att man ur kollektivavtalen stryker 
hänvisningarna till jämställdhetsanalys och begreppet likvärdigt 
arbete? Ett alternativ är att anpassa lönekartläggning och jäm-
ställdhetsanalys till den periodicitet som gäller vid lönerevisio-
ner. I så fall får vi kanske en modell med flexibla intervall. 

Lönerevisioner sker i regel med ett till ett och ett halvt års mel-
lanrum. Om parterna varit missnöjda med JämO:s eller Jäm
ställdhetsnämndens arbetsformer, är parterna i så fall intresse-
rade av att på branschnivå inrätta egna tvistelösningsmekanis-
mer?

Industriavtalets konstruktion med egna organ för att skapa 
gemensamma referenser och för att lösa tvister skulle kunna 
tjäna som förebild. I så fall har parterna tagit ett stort kliv mot 
att branschanpassa bestämmelserna om lönekartläggning till 
dynamiken i kollektivavtalssystemet. Vägen via branschanpass-
ning är sannolikt en effektivare metod till regelförenkling än 
införandet av en ny treårsregel.

	 Fackets talerätt i Jämställdhetsnämnden • Eberhard Stüber 	 133



134 	 Fackets talerätt i Jämställdhetsnämnden • Eberhard Stüber 

Källförteckning
Arbetsdomstolens dom 2008 nr 63.

Fransson, S, Andersson, M. Rapport om samverkan och  
lönekartläggning. JämO:s 50-granskning och projekt  
2004–2005.

Fransson, S, Stüber, E. Samverkan och lönekartläggning,  
en rättsutveckling Arbetsmarknad och Arbetsliv 3/2004. 

Fransson, S (red) Marknaden – saklig grund för lönesättning?  
Norstedts juridik 2004. 

JämO 2005, Effekterna av 2001 års bestämmelser om lönekartläggning.

JämO 2007, JämO:s miljongranskning etapp 1  
– granskningsrapport.

Jämställdhetsnämnden, Ärendena 2/02, 1/03, 3/04,  
1/07, 2/07.

Medlingsinstitutet, Avtalsrörelsen och lönebildningen 2007.

Proposition 1999/2000:143, Ändringar i jämställdhetslagen m.m.

Proposition 2007/08:95, Ett starkare skydd mot diskriminering.

Unionen, Lönekartläggning lönar sig, kön ska inte avgöra. Rapport 2008.





jämställdhet ur nio perspektiv
denna antologi handlar om kvinnors och mäns löner 
i sverige, granskade från olika utgångspunkter. 
skribenterna är företrädare för arbetsmarknadens 
parter, forskare,  jurister och nationalekonomer.  

medlingsinstitutet är en myndighet under Arbetsmarknads-
departementet med uppgift att bl.a. verka för en väl funge-
rande lönebildning.

i detta ligger att medlingsinstitutet ska analysera mäns 
och kvinnors löner och vid sina överläggningar med arbets-
marknadens parter peka på vikten av att de centrala kollektiv-
avtalen konstrueras så att de främjar de lokala parternas 
 arbete med jämställda löner.

tidigare i år har medlingsinstitutet gett ut årsrapporten 
”Avtalsrörelsen och lönebildningen 2008” samt ”vem ska 
 bestämma takten? parternas syn på lönenormering”.

Alla trycksaker kan beställas på info@mi.se 
eller skrivas ut från www.mi.se

Box 1236 • 111 82 stockholm
www.mi.se • tel  08- 545 292 40 • fax  08- 650 68 36
e-post  info@mi.se

Nio perspektiv på jämställdhet
en antologi om kvinnors och mäns löner

ISBN 978-91-633-4263-9


