Lonekartlaggning och handlingsplaner - en undersokning
och analys av JamO:s granskning hosten 2002.

Inledning

Detta arbete har gjorts i samarbete med Anita Harriman och Eberhard Stiiber,
vid Jamstéilldhetsmyndigheten, JamO, och inom ramen for forskningsprojektet
”Strejker och forhandlingsstrategier pad en konsuppdelad arbetsmarknad”.
Arbetet gors ocksa 1 anknytning till det ndtverk som bildades i Goteborg den 22
november. Temat for nétverket dr  lonebildningsprocessen  och
jamstélldhetslagens regler om 16nekartlaggning och handlingsplaner. Forskarna,
Susanne Fransson och Christer Thornqvist, har tagit del av den granskning av
lonekartlaggning och handlingsplaner som utférdes av handldggare vid JamO
hosten 2002. Undersokningen och analysen bestar av tva delar. Denna forsta del,
som dr en analys utifrdn det syfte som uttalats for granskningen och utifran
dndamalet med lagstiftningen, har gjorts av Susanne Fransson. Analysen &r i
forsta hand kvalitativ. Christer Thornqvist arbetar for nirvarande med en
statistisk bearbetning av 16neuppgifterna 1 materialet.

Bakgrund

I juni 2002 skickade JAamO brev till 10.000 privata arbetsgivare och till den
storsta fackklubben pd foretaget. Enligt pressmeddelandet var syftet att ”6ka
arbetsgivarnas och fackens lokala aktiviteter for att komma at osakliga
l6neskillnader”.! JAamO fick i regeringens regleringsbrev for budgetéret 2002 i
uppdrag att redovisa och kommentera arbetsgivarnas tillimpning av de sedan 1
januari 2001 skirpta lonekartliggningsreglerna i 10-11 §§ jamstilldhetslagen.?
Av de 10.000 arbetsgivarna valdes 531 ut for granskning av aktuell
lonekartldggning, analys och handlingsplan for jamstéllda Ioner.” Den 15
september 2002 hade 420 arbetsgivare sidnt in sitt underlag for granskning.
Diérefter skickades paminnelsebrev med hot om vitesforeligganden till 95
arbetsgivare. Med stod av 34 § JamL beslutades om vitesforeliggande av 20
arbetsgivare.

Efter fem ménader fanns fortfarande 9 icke avslutade drenden kvar. 6 av dessa ar
stora foretag som hade fram till den 16 mars pa sig att redovisa frigan om

! Pressmeddelande 2002-06-13.
2 Regler om lonekartldggning har funnits i JAmL sedan 1994. Se proposition 1999/2000:143 och SFS 2002:773.
3 Brev 2002-08-15 frén JimO.



likviardiga arbetsuppgifter. En arbetsgivare dlades att komplettera. 1 ett fall
overviagde JamO att foreldgga vite med stod av JimL 34 § och avseende en
arbetsgivare Overviager JAmO att fora drendet till Jimstilldhetsndmnden for
provning om vitesforeldggande, enligt JAmL 35 §.

Urvalet av arbetsgivare/foretag har gjorts av SCB, Statiska centralbyrdn med
malséttningen att det skall avspegla foretagsstrukturen i Sverige avseende
storlek och verksamhet. I granskningen ingar sma foretag 20-49 anstillda,
medelstora foretag 50-99 anstillda och storre foretag som mest med 3000-3999
anstdllda. Den svenska koncernstrukturen och smaforetagsstrukturen innebér att
en stor andel av foretagen hamnar 1 gruppen med 20-49 anstéllda.

Ett mindre antal arbetsgivare plockades inledningsvis bort av handldggare pa
JAimO emedan de inte foll in under lagens tillimpningsomrade av olika skal.
Exempelvis ett mindre antal arbetsgivare pa grund av de hade farre &n tio
anstillda eller inte lingre nigon verksamhet och dirmed inga anstillda. Aven
enkonade arbetsplatser plockades bort innan det andra brevet sédndes ut.

Allméant

Strukturella monster

De handlingar som de cirka 500 privata arbetsgivarna sint in ger en spegelbild
av den mycket konsuppdelade svenska arbetsmarknaden, sdvdl avseende
horisontell som vertikal segregering.* Kvinnor och mén utfor i hog grad olika
arbetsuppgifter. Kvinnor, som arbetar i privata foretag, har arbetsuppgifter som 1
forsta hand ar av administrativ karaktir, den sa kallade stodverksamheten.
Kvinnorna éar fa till antalet 1 forhallande till mdnnen som utfor annat arbete 1 den
sé kallade karnverksamheten. Den vertikala segregeringen bestir 1 att kvinnor
och mén befinner sig pad olika nivaer 1 foretagen. Méan leder och kvinnor éar
understillda.

Om kvinnor utfor lika arbete, som exempelvis sdljare forklaras eventuella
loneskillnader med att de ar yngre, har kortare anstéllningstid, presterar mindre
osv. Kvinnor och mén framstar som olika, kvinnors och méns arbetsuppgifter
betraktas inte som jimforbara och nédgra 1oneskillnader som har sin grund 1 kén
uppticks saledes mycket sdllan. 1 materialet forekommer ocksd enkonade
arbetsplatser, dir enbart kvinnor eller midn ar anstillda, utan mojlighet till
jamforelser mellan kvinnors och méns loner.> En lagstiftning som i hog grad

4 Gonds/Wikman, Foréldraskapets villkor p& svensk arbetsmarknad, i bilagan till Hallfast arbetsrétt — for ett
foranderligt arbetsliv, Ds 2002:56 s. 121. For nirvarande utreder Asa Lofstrom &t regeringen varfor den svenska
arbetsmarknaden fortfarande ar sa konsuppdelad.

> Hur stor andel av de privata foretagen som ir enkdnade har jag inte funnit nigon statistisk uppgift om.



bygger pa upptackbarhet genom jimforelser inom arbetsgivarens verksamhet har
svart att bryta de strukturella monstren. Att det gar att jamfora olika
arbetsuppgifter forefaller artfraimmande for de granskade privata arbetsgivarna.

Granskningen — metod och ambition

Granskningen har utforts av en grupp av fem personer med tva projektledare,
Anita Harriman och Eberhard Stiiber, vilka ocksa ansvarat for internutbildning
av handldggarna. Handldggarna har arbetat relativt sjdlvstindigt vid den forsta
omgéingen av granskningen. Ett sdrskilt utarbetat granskningsprotokoll avseende
10 och 11 §§ JamL har anvénts av alla handldggare. Ett granskningsdokument,
avseende alla fOretagen, har upprittats med en tresiffrig kategorisering dar
siffran 1 innebdr att komplettering har begarts, siffran 2 att det granskade
foretaget godkdnts med forbehdll och siffran 3 innebar ingen
anmarkning/godkénd.

Enligt min uppfattning 4r det ganska tydligt av de olika handlidggarnas
synpunktsbrev att det finns skillnader 1 bedomningarna. Granskarna har helt
enkelt lagt ribban olika hogt for att godkdnna med forbehall om att arbetsgivaren
forviantas komplettera pa eget ansvar. Tydligast syns skillnaden 1 olika
handldggares pdpekanden om kravet pa samverkan med den fackliga motparten.
Skillnaden 1 bedémningarna hade troligtvis kunnat minskas genom olika
atgirder, men 1 en massgranskningssituation ar det oundvikligt att dessa
variationer 1 bedomningar uppstar. Att hilla samma rittningsmall for en och
samma handldggare vid en granskning av denna storlek &r for Ovrigt en
omgjlighet. Allmént sett d&r min uppfattning att ribban lagts lagt av alla
handldggarna och att det ratt en gemensam uppfattning 1 detta handldggande.
Jamstélldhetslagen kraver exempelvis att kartliggningen skall omfatta inte bara
den direkta I6nen utan ocksd olika typer av biformdner och &dven
anstéllningsvillkor i ovrigt.® Granskarna har néjt sig med mycket enkla
lonekartlaggningar.

Syftet fran JamO:s sida har varit att {4 till stind en dialog med arbetsgivarna och
att kontrollera lagens efterlevnad. Radgivning och metodutveckling har varit
karnverksamheten. FramfOrallt har anstrdngningar gjorts avseende mindre
foretags problem att uppfylla kraven. De 1 slutindan fa kvarvarande
arbetsgivarna och de enstaka dvervigandena om vitesforelagganden, tyder ocksé
pa denna instillning hos handlaggarna.

[ den andra granskningsomgéngen har, enligt uppgift, gruppen haft “tita
diskussioner” avseende den materiella provningen. Bedomningarna ar har, enligt
min uppfattning, mer enhetliga. Ribban ar fortfarande forhdllandevis lagt satt i

¢ Se prop. 1999/2002:143 s. 68.



forhallande till de krav lagen stiller. I denna situation har mojligheten att
vitesforeldgga arbetsgivare diskuterats. I en situation dir rittsliga atgarder kan
vara nodvindiga blir fragan om arbetsgivarens rittssdkerhet aktuell.

Réttssdkerhetsfragor, formella och materiella, kan naturligtvis stéllas avseende
en massgranskning av l6nekartldggning och handlingsplaner. Den formella sidan
av begreppet rittssikerhet bygger pa forutsebarhet, tillit och likformighet. Den
materiella rittssdkerheten handlar om resultatet, att innehallet i de rittsliga
besluten ir rittvisa och materiellt sett korrekta.” Den formella réttsikerheten
innefattar exempelvis det material som arbetsgivarna har skickat in. En del
arbetsgivare har uttryckligen angett att loneuppgifterna ska behandlas med
sekretess. Formellt sett gor jadmstilldhetslagen ingen atskillnad mellan foretag
som har tio eller 10.000 anstdllda nir det géller kravet pa aktiva atgérder. Att
storre foretag och arbetsgivare som visat att de forstétt” vad som skall goras i
hogre grad har fatt inkomma med kompletteringar ér tydligt.® Mindre foretag
och arbetsgivare som inte “forstatt” har fatt en klapp péd huvudet och godkénts
med forbehall att pa eget ansvar komplettera.

Forstielse, ambition och instiillning hos arbetsgivarna

Handldggarna pa JamO har, enligt uppgift, 4gnat mycket tid at telefonrddgivning
och cirka 50 procent av arbetsgivarna har varit 1 kontakt med en handlaggare.
Behovet av rdd och hjdlp har sdledes varit omfattande. Av materialet framgér att
manga arbetsgivare inte kénner till reglerna om Ionekartliggning och
handlingsplan for jamstédllda loner och anstillningsvillkor. Kunskap saknas
sadlunda om lagstiftningens existens och innehdll. Ménga arbetsgivare skickar in
befintlig jimstilldhetsplan, l6nepolicy, arbetsmiljodokument etcetera. Den som
har fatt brevet fran JAimO 1 sin hand vet helt enkelt inte vad det ar for uppgifter
som skall sdndas in.

Arbetsgivarna har i de flesta fall redovisat l6nerna pé foretaget efter kon - ibland
efter pastotningar. Bland dem som har utarbetat I6nekartliggning och
handlingsplaner finns kategorier som VD, personalansvarig, ekonomiansvarig,
personalrepresentanter och fackliga representanter. I forvadnansvart fa fall anges
att ndgon jamstilldhetsansvarig deltagit 1 arbetet. Min slutsats &r att denna
funktion och person idag verkar saknas i1 merparten av de privata foretagen.
Ambitionsnivén har varit 1&g och avsaknaden av jimforelser, handlingsplaner
och analyser dr patalande. Forstéelsen av begreppet likvérdigt arbete dr mycket
lag, se exempelvis akt 769/02. Det saknas ocksd 1 minga fall kunskap om hur
man utreder frigan om arbetena ér lika eller likvérdiga.

7 Om formell och materiell rittssikerhet se Hikan Gustafsson, Rittssiikerhet och “socialsikerhet”. P& spaning
efter de begrepp som flytt. Retfaerd 1992 nr 56, s. 53f.
8 Se ex. akterna 822/02 och 719/02.



Instéllningen hos arbetsgivarna till granskningen dr forhallandevis positiv, vilket
kan bero pd den telefonservice som JamO har stéllt upp med. I en del fall har
arbetsgivare intagit en mycket 6dmjuk attityd till granskningen, i andra fall
noteras irritation, ironi och avstandstagande.

Analys av materialet

Metodiska problem

En analys av denna typ av massgranskning innefattar metodproblem, framforallt
nér det giller bedomningarna. Vad skall bedomas som lonekartldggning? Réacker
det att arbetsgivaren hanvisar till att I6nen bestdms av kollektivavtalet och
medsdnder detta?

Vad skall beddmas som vérdering av kraven i arbetet? Kan en arbetsvirdering
vara hur enkel som helst? Skall klassificeringar typ A-D for olika
arbetsuppgifter rdknas som att jamstilldhetslagens krav uppfyllts? En del
arbetsgivare verkar blanda ihop l6nekriterier och virdering av arbetsuppgifter —
hur skall dessa fall klassificeras?’

Vad skall bedomas som samverkan mellan arbetsgivaren och de fackliga
organisationerna? Innebér en utsaga om att en representant fran facket godkant
lonekartlaggningen att samverkan skett? Innebér ett undertecknande av ett
protokoll att samverkan skett?

De tvé sista fragestdllningarna kommer jag att behandla vidare 1 texten. Dessa
metodproblem har sjdlvklart ocksé varit ett problem for granskarna. Granskarna
har visat de enskilda arbetsgivarna ett mycket stort fortroende, nér de 1 flera fall
godkint uppgifter om att arbetsgivaren har gjort exempelvis en arbetsvirdering
utan att den redovisas 1 det insdnda materialet. Avsikten med min undersokning
ar som sagts att gora en kvalitativ analys utifrdn syftet med lagstiftningen. Min
bedomning kan didrmed bli en helt annan 4n den beddmning som granskarna
gjort. Nagra 7sdkra slutsatser” kan inte dras av materialet. Min bedomning av
materialet ar utifrin antagandena att troligtvis har partssamverkan skett” och att
“nagon typ av provning har gjorts av arbetsuppgifternas svarighetsgrad”.
Materialet ar 1 sig mycket intressant aven om det materiella innehdllet endast
kan beskrivas med vaga termer. Mer exakta beskrivningar och slutsatser skulle
kriva ytterligare djupdykning 1 materialet och intervjuer med arbetsgivare och
fackliga foretradare.

9 Se exempelvis akterna 918/02 och 746/02 har virdering av arbetena verkligen gjorts kriterium som “vilja”
anvands?.



Att en lonekartldggning har gjorts far antas vara lagsta niva for ett godkédnnande
av handldggaren pd JimO. | detta fall har alla arbetsgivare forr eller senare
godkénts. Denna fraga framstdr som mindre problematisk och de redovisade
l6nerna efter kon kommer att behandlas statistiskt, som sagts inledningsvis, av
Christer Thornqvist.

Vad har arbetsgivarna upptickt och hur skall det dtgirdas?
Uppfattningarna om huruvida det existerar loneskillnader som direkt eller
indirekt 4r konsdiskriminerande varierar bland forskarna.'® Att det finns lone-
och inkomstskillnader som &r konsrelaterade rader det dock ingen delad mening
om.'! Dessa Ioneskillnader syns ocksé i de lonekartliggningar som skickats in
till JaimO. Genomgaende anser sig arbetsgivarna ha sakliga skédl for dessa
skillnader. I enstaka fall har arbetsgivare upptackt loneskillnader som inte &r
sakliga. Over huvud taget si undviker arbetsgivarna anvindandet av ordet
diskriminering och i en enda akt, 788/02, forekommer ordet 16nediskriminering.
Detta kan med all sannolikhet bero pa att arbetsgivare &r medvetna om att det
skulle vara att ”skjuta sig sjalv i1 foten” att komma fram till slutsatsen att
diskriminering 4r konstaterad. Debatten som fordes 1 samband med
lagstiftningsprocessen gav uttryck for att de nya reglerna skulle stilla orimliga
krav pa arbetsgivarna.'> Aven om lagens tvd delar har olika syften och
rattsverkningar kan det inte bortses fran att hotet om domstolsprovning paverkar
arbetsgivarnas slustatser.

Nar osakliga l6neskillnader har upptéickts ror det sig 1 forsta hand om en enda
kvinnas 16n, se exempelvis akterna 811/02, 665/02, 799/02, 939/02, 756/02,
510/02, 551/02, 552/02"3 och 906/02. En arbetsgivare anger att 16neskillnaden -
4000 kronor - kan bero pa kon, se akt 694/02. I ett fatal fall 4r det en grupp
kvinnor vars 16ner ar osakliga. 1 ett fall dr det troligtvis frdgan om mer &n en
kvinna, se akt 539/02.

Att sd fi arbetsgivare uppticker ndgra osakliga Ioneskillnader kan ha flera
forklaringar. Begreppet likvirdigt arbete och mojligheten att jimfor olika
arbetsuppgifter over de traditionella avtals- och konsgrianserna ar okdnd mark
for merparten av de privata arbetsgivarna. Antingen finns det inga likvirdiga
arbetsuppgifter eller sa betraktar man alla arbetsuppgifter som likvirdiga, utan
att reflektera ndrmare Over begreppets betydelse. Begreppet har vare sig en

10'Se exempelvis Eva Meyersson och Trond Petersen pd DN-debatt 28/10 1996. Se #ven Folster mfl
”Vidarutbildning sénker 16nen” pa DN-debatt 16/1 2003. I denna artikel blandas 16neskillnader och
inkomstskillnader ithop. Se genmale fran Gustafson mfl "Hopplosa sakfel om 16neskillnader” 16/1 2003.
' SCB statistik 2001.

12 Se remissvaren till utredningen SOU 1999:91 En dversyn av jdmstilldhetslagen..

13 Av materialet framgar att det ror sig om en kvinnas 16n, men samtidigt har foretaget avsatt 2 % i en
kvinnoldnepott, vilket verkar nagot ologiskt.



rattslig eller en allmén betydelse relaterat till 16neskillnader bland de anstillda.
Uppfattningen att det inte gér att jaimfora “applen och pédron” finns ocksd, se
exempelvis 781/02. Begreppet likvirdigt arbete tolkas mycket olika. Vid
pastétning fran granskarna och vid forsok att gora jamforelser dr resultatet
genomgdende att inga jdmforbara arbeten existerar som dr konsoverskridande, se
exempelvis akt 830/02.

Det dr ocksa mycket svart att avgora om arbetsgivaren verkligen har varderat
olika arbetsuppgifter systematiskt, vilket ocksd patalas av granskaren, se
exempelvis akterna  656/02, 950/02 och 903/02. Kriterier  for
kvalifikationsbeddmning och kriterier for att virdera kraven i1 arbetet halls inte
isér, vilket forsvarar bedomningen av om lagens krav 6ver huvud taget &r
uppfyllda, se exempelvis akt 918/02. Schablonmdssigt utgar man fran att
administrativa arbetsuppgifter inte ar likvardiga med arbetsuppgifter i den
direkta produktionen och dirmed ar 16nen ritt, se exempelvis akt 762/02.

Jamstélldhetslagen stadgar att om arbetsgivaren vid en analys finner att det finns
loneskillnader som ar direkt eller indirekt diskriminerande har arbetsgivaren att
atgirda detta snarast och senast inom tre ar. Detta &r ett uttryck for att regeln om
aktiva atgérder ansluter till lonediskrimineringsforbudet.'* T ndgra fall anger
foretagen att 16neskillnaden skall atgérdas inom tre ar, se akt 875/02, 624/02 och
729/02. 1 andra fall 1dmnas forslag till tgarder, se akterna 611/02 och 662/02.
En arbetsgivare konstaterar att det finns osakliga l6neskillnader och att beslut
redan fattats om att rétta till dessa, se akt 548/02. En av arbetsgivarna redovisar
att foretaget redan har hojt kvinnornas loner, se akt 686/02. I ett annat fall anger
arbetsgivaren att det finns planerade hdjningar av kvinnors l6ner, se akt 798/02.
Akterna 863/02 och 576/02 visar att medvetenheten om osakliga 16neskillnader
redan fanns och att upptdckten inte hade med sjdlva granskningen att gora.
Néigon direkt analys av om loneskillnaderna ar sakligt motiverade eller
diskriminerande gors inte. Jimstédlldhetslagen ger for ovrigt ett utrymme for att
ritta till osakliga 16neskillnader dven om de inte dr konsdiskriminerande. '

Det framgér dock att granskningen har lett till att arbetsgrupper bildats och att
processer har startats 1 fraigan om 16n och kon, se exempelvis akt 791/02.
Strukturer relaterade till kon har synliggjorts vilket framgar av akt 802/02. Men
det genomgdende svaret pa fragan &r att arbetsgivarna inte upptickt nagra

14 Prop. 1999/2000:143 s. 65. “Jimstilldhetslagens uppbyggnad med tvd varandra kompletterande delar erbjuder
sdrskilda mojligheter att astadkomma att principen om lika 16n for lika och likvardigt arbete far genomslag i
ocksé i praktiken. Om detta skall fungera krivs dock att en regler om aktiva atgérder pa 1oneomradet ansluter till
lonediskrimineringsforbudet.”

15 Prop. 1999/2000:143 s. 67. ”Aven om en viss 16n inte star i strid med 16nediskrimineringsforbudet kan det
finnas befogad kritik mot Ioneséttningen ur konssynpunkt. Det finns givetvis inget hinder utan ar tvirtom
naturligt att arbetsgivaren da planerar for att 16sa ocksa den typen av problem i samband med
kartldggningsarbetet.”



osakliga Ioneskillnader och dirmed krdvs inte heller nagra beslut om atgirder.
Av de ca 500 arbetsgivarna ar det 17 st - det vill sdga ca tre procent - som har
redovisat att de upptéckt 16neskillnader som &r osakliga och konsrelaterade.

Granskningen har samtidigt satt fokus pa fragan om kon och jamstilldhet 1
foretagen 1 en vidare bemérkelse. Arbetsgivare anger 1 flera fall som ldmplig
jamstdlldhetsatgdrd en Okad rekrytering av det andra konet ndr det rdder
disproportion inom en yrkeskategori som exempelvis chaufforer. Ett annat
forekommande forslag till atgdrd ar att satsa pd, som det uttrycks, kvinnors
kompetenshdjning.

Av intresse att gd vidare med skulle vara att underséka om det finns nigra
gemensamma ndmnare mellan de foretag som har upptickt osakliga
l6neskillnader. En annan friga som kan stéllas d4r om det finns ndgot samband
mellan upptéackt av osakliga loneskillnader och en bra utford lonekartlaggning
och en handlingsplan 1 enlighet med JamL?

Sakliga skil - forklaringar till loneskillnader

Jamstilldhetslagen bestér av tva delar — de aktiva atgérderna och forbuden mot
diskriminering och trakasserier. Dessa tva delar har olika karaktir men &r tdnkta
att ingd 1 en helhet. Arbetet med de aktiva atgidrderna — exempelvis reglerna om
lonekartlaggning och handlingsplan — kan 1 princip genomforas utan att fragan
om konsdiskriminering behdver ndmnas. | praktiken verkar arbetsgivare ocksa
behandla fragan pa detta sétt. Jag vill dock vdva samman de bada delarna av tva
skdl. Det forsta skilet ar att det enbart dr 1 de fall som skillnader 1 16n och
anstédllningsvillkor ar direkt eller indirekt diskriminerande som arbetsgivaren har
en pd JamL grundad skyldighet att genomfora fordndringar av sina avtal. De
rattsliga diskrimineringsbegreppen har saledes betydelse for de rittsliga
skyldigheterna avseende de aktiva atgérderna.'® I dessa fall kan ocksa ett avtal
ogiltigforklaras av domstol. Det andra skélet ar att arbetsdomstolens rattspraxis 1
praktiken har stor Dbetydelse for arbetsgivares argumentation och
stillningstagande avseende loneskillnader mellan kvinnor och mén. Nar
arbetsdomstolen sdger att marknaden ar ett sakligt skél till 16neskillnader ar
detta ett argument som blir till ett axiom for svenska arbetsgivare. Vad EG-
domstolen har sagt om marknaden kénner arbetsgivarna inte till och pd den
svenska arbetsmarknaden ar det arbetsdomstolen som uppfattas som den ritta
uttolkaren av den arbetsrittsliga lagstiftningen.!”

De l16nekartlaggningar som arbetsgivarna sént in till JimO visar att kvinnors och
méns arbetsuppgifter virderas olika. Generellt sett viarderas méns arbete hogre,

16 Om begreppen se Susanne Fransson, Direkt och indirekt diskriminering, i Lag&Avtal 2002 nr 2.
17 Se exempelvis Enderbymalet C-127/92. Se Karin Lundstrém i Lag&Avtal 2002 nr x.



vilket leder till att det finns klara I6neskillnader.”® Om dessa 16neskillnader ér
osakliga eller inte 4r en virderingsfrdga. Utglngspunkten for
jamstélldhetslagens forbud mot I6nediskriminering ar att det kan finnas sakliga
skal for att en kvinna och en man som utfor arbeten som betraktas som lika eller
likvirdiga inte har samma I6n. Lonediskrimineringsregeln &r saledes inte
utformad som en materiell réttighet — en rétt till en lika 16n."” Den forklaring
som har varit den mest omdiskuterade i1 debatten om 16neskillnader har varit att
marknaden har betydelse for Ionesittningen.?° I forsta hand avses med detta att
det finns ett efterfrdgetryck pa arbetskraft med en viss typ av utbildning och
yrkeserfarenhet. Marknadseffekter har av arbetsdomstolen bedémts som ett
avgorande skal till att manligt dominerade yrkesgrupper i den offentliga sektorn
har hogre 16n &n kvinnligt dominerade yrkesgrupper som har likvérdiga
arbetsuppgifter.’’ De fall som har provats i arbetsdomstolen har rort
loneskillnader 1 offentlig sektor och diar bedomningen av marknadseftektens
péverkan pé 16nen har himtats frén den privata sektorn.?

Fragan &r om privata arbetsgivare ocksd menar att marknaden ar det sakliga
skilet for att det finns loneskillnader mellan kvinnor och min som utfor lika
eller likvirdigt arbete? I materialet har jag funnit mycket fa exempel pa att
arbetsgivare anvinder sig av marknadsargumentet. En arbetsgivare anger
efterfragan och utbud som forklaring for 16neskillnaderna, se akt 917/02. Fem
arbetsgivare anvander uttrycket marknaden i sin forklaring till 16neskillnaderna,
se akterna 558/02, 552/02, 888/02, 524/02 och 891/02. Det kan naturligtvis
finnas olika skél till denna avsaknad av begreppet marknad 1 materialet. Ett skél
kan vara att arbetsgivarna anser detta forhdllande s& sjdlvklart att det inte
behdver anges, ett annat att ndgot efterfrigetryck inte existerar 1 branschen och
ett tredje skil skulle kunna vara att de privata arbetsgivarna inte anser att
marknaden héller som argument for att forklara loneskillnaderna pé individniva.
Aven i detta fall skulle en nidrmare underdkning krivas for att ge svar pa
frdgorna.

Vilka sakliga skil dr det som arbetsgivarna anger for att mdn har hogre 16n dn
kvinnor nér de har lika eller likvérdiga arbetsuppgifter? De vanligaste skilen ar
alder, anstillningstid, utbildning och yrkeserfarenhet. Kompetens och prestation
forekommer ocksd som skdl for l0nesdttningen. En annan &terkommande
forklaring till att en man har hdgre 16n @n en kvinna dr att han gick in med hogre
16n fran ett tidigare arbete. 1 dessa fall anges att detta successivt kommer att
justeras 1 samband med lonerevisioner. Arbetsgivare som har kollektivavtal

'8 Denna del kommer Christer Thérnqvist att bearbeta.

19 Susanne Fransson, Lonediskriminering s. 306, 2000.

20 Se debatten i Lag&Avtal ex. Karin Lundstrom.

21'Se AD 2001 nr 13 och 2001 nr 52 exempelvis.

22 Se Per Norbergs projektbeskrivning > Tilldtet och otillatet utnyttjande av marknadsmakt. En studie for att
komma till ritta med diskriminerande I6neséttning”. 2002 FAS.



inom LO:s avtalsomrdde hdnvisar till kollektivavtalen som en forklaring till
viarderingen av arbetsuppgifterna. Kollektivavtalet blir har det sakliga skélet for
eventuella loneskillnader. Analysen av I6neskillnaderna slutar vid att
arbetsgivaren foljer kollektivavtalet, se exempelvis akt 992/02.?> De svenska
kollektivavtalen innehéller forvisso inte ldngre nigra konstariffer, men a andra
sidan si 4r normalldneavtal ytterst sillsynta. Ar utgingspunkten ett
minimiloneavtal och finns det olika arbetsuppgifter pa arbetsplatsen ér det inte
tillrackligt att ange kollektivavtalet som garanti for saklig lonesittning. Lagens
krav pé analys kan sdledes inte anses vara uppfylit.

Det finns naturligtvis undantag fran den generella normen och i de fall att en
eller flera kvinnor har hogre 16n &n mén redovisar arbetsgivaren ocksa skélen for
detta. Samma typ av forklaringar — é&lder, anstéllningstid, prestation och
kompetens — ges nir kvinnor har mer 1 16n &n mén se ex. 949/02.

Sammantaget framstar det dock som att kvinnor i privata foretag, som utfor
samma arbete som sina manliga arbetskamrater, generellt sett dr yngre, har
kortare anstéllningstid, simre utbildning och att de dven presterar mindre 4n sina
manliga arbetskamrater. Den frdga som jag maste stilla dr: Kan detta verkligen
stdimma ar 20027

Samverkan med de fackliga organisationerna och de anstillda

I enligt med JAmL 2 § skall arbetet med lonekartlaggning och handlingsplan ske
1 samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare. Med detta avses 1 forsta hand
den fackliga motpart som arbetsgivaren har slutit kollektivavtal med. Av detta
skdl sdndes brevet om granskningen &dven till den storsta fackklubben pa
foretaget. Regeln &r inte sanktionerad jamfort med medbestimmandelagens
samverkansregler. Det foreligger sédledes ingen skadestandssanktionerad
forhandlingsskyldighet, 1 princip dger arbetsgivaren fragan och det ar upp till
den fackliga motparten att anvinda sig av samverkanskravet. Det réttsliga
ansvaret for att uppfylla lagens krav pé aktiva atgirder ligger pé arbetsgivaren.?*

Mot denna bakgrund kan det ifrigaséttas om det skall framgé av det inskickade
materialet att arbetet har skett i samverkan? Vilket bemyndigande har JimO att
granska arbetsgivarna har? Flera av granskarna pdpekar att arbetsgivaren inte
visat att samverkan skett med den fackliga motparten, men 1 olika hog grad. 1
detta fall forefaller det som granskarna har haft olika uppfattningar i fragan.
Pépekandena har emellertid haft effekt och arbetsgivare har samverkat med
facket efter pdstotning, se exempelvis akt 502/02.

23 Se AD 2001 nr 13 dir Orebro lins landsting angav skilda lokala kollektivavtal som skil for 16neskillnaden.
24 Prop. 1999/2000:143 s. 85.
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Av 531 arbetsgivare har troligtvis samverkan med facket skett 1 110 fall vilket ar
farre 4n en fjdrdel av foretagen. Att samverkan med facket troligtvis har dgt rum
framgar oftast av att ett protokoll undertecknats. Det kan ocksa framga av texten
att fackliga representanter deltagit 1 en arbetsgrupp som  gjort
lonekartlaggningen. Ordet “parterna” anvinds inte enbart avseende relationen
arbetsgivare och fack. Av akt 821/02 framgar att personalrepresentanter ocksa
ses som parter. Detta Okar svarigheten 1 bedomningen av i hur hdg grad
samverkan med facket skett.

Nér samverkan inte har skett med fackliga representanter har 1onekartliggningen
gjorts av VD sjdlv, av ndgon personalansvarig eller ekonomiansvarig. I manga
fall har si kallade personalrepresentanter undertecknat lonekartlaggningen, se
exempelvis akterna 913/02, 515/02. Detta ar 1 led med fOrarbetena enir
samverkan vid avsaknad av fackliga representanter skall genomféras med
arbetstagarna.”> Att samverkan inte har skett med fackliga representanter kan
bero pd att dessa saknas pa foretagen. Idag saknar exempelvis fyra av fem
arbetsplatser skyddsombud och antalet fackklubbar och arbetsplatsombud har
“tunnats ut” under de senaste dren. ¢

Till avdelningen kuriosa far ocksa ndmnas att det pa ett foretag hade utsetts en
sarskild  “kvinnorepresentant”  till den  arbetsgrupp som  gjorde
lonekartlaggningen, se akt 615/02. For mig leder detta tankarna till de
kvinnoombud som pa 60 och 70-talen var en foregidngare till vdra dagars
jamstélldhetsombud.

Vilken betydelse har dd den fackliga organisationens medverkan? I forsta hand
ar min slutsats att samverkan i1 form av att fackliga representanter undertecknar
ett protokoll anvands for att legitimera lonekartlaggningen och handlingsplanen
gentemot myndigheten JamO, se ex 888/02. Det gir for ovrigt inte att fa ett
tillfredsstidllande svar pa den stidllda frdgan enbart genom att analysera
materialet. Det skulle vara intressant att undersoka om samverkan skett 1 sjdlva
arbetet med att undersoka, kartligga och faststidlla &dtgirder for att oka
jamstalldheten p4 arbetsplatsen.

I nagra fall har facket visat prov pa egen aktivitet 1 frigan om loneskillnader
mellan kvinnor och mén. I tva fall har facket inte kunnat samverka pa grund av
att arbetsgivaren undanhallit nodvindiga uppgifter. Facket pa det ena foretaget
begirde att f ut handlingarna fran JamO, se akt 621/02. Av handlingarna 1 akt
521/02 framgar att SIF-klubben inte fick alla uppgifter fran arbetsgivaren 1 det
andra foretaget. P4 tva foretag har de fackliga organisationerna uttalat en annan
uppfattning dn arbetsgivaren. Facket godkidnde 1 det ena fallet inte den analys

% Aa.s. 85.
26 Anders Kjellberg s. 64-66 Arkiv nr 86-87 2002.
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som arbetsgivaren gjort, se akt 524/02. I det andra fallet kom SIF-klubben in
med en skrivelse till JAmO dér klubben péatalade att osakliga konsrelaterade
loneskillnader finns pa foretaget, se akt 869/02.

Sammanfattande synpunkter och analys — mojlighet eller hot?

Syftet med de regler som infordes 1 jamstilldhetslagen 2001 &r att arbetsgivare
skall “uppticka, atgdrda och forhindra osakliga skillnader 1 loner och
anstéllningsvillkor mellan kvinnor och min”.?” Denna del av lagstiftningen
bygger pé att arbetsgivarna 1 samverkan med de fackliga organisationerna skall
dgna sig &t sjdlvsanering”.?® Syftet med lagstifiningen méste vara
utgdngspunkten for en analys av den granskning som JAimO har gjort av de ca
500 privata arbetsgivarnas arbete i enlighet med de nya reglerna. Fragan dr om
de privata arbetsgivarna dgnar sig at sjdlvsanering i syfte att uppnd jimstalldhet?
Fragan innehaller tvéa delar; dels en materiell del det vill séga resultatet, dels en
proaktiv del: Hur far man arbetsgivare att sjdlvsanera? Den sista frdgan far mig
att tinka pd en friga som en kommunal arbetsgivarforetradare fick av en
forskare vid ett seminarium: Ar det hotet om vitesforeldggande eller hotet om
l6nediskrimineringstvister 1 domstol som far er att aktivt arbeta med fragan om
osakliga I6neskillnader? Svaret pa frdgan var varken eller utan att de nya skérpta
reglerna 1 JAamL var en mojlighet och ett stod 1 arbetet med att fa till stdnd en
saklig 10neséattning.

Tyvérr forefaller det vara fi av de privata arbetsgivarna som har upptickt denna
mojlighet. Massgranskningen visar med all tydlighet att kunskapen om
lagstiftningen och dess mojligheter var ringa. Idag har 1 vart fall ca 500
arbetsgivare mer kunskap én tidigare som en effekt av granskningen och den dér
1 innefattande rddgivningen fran JamO:s sida.

Materialet visar med all tydlighet att kvinnor och mén utfor olika arbetsuppgifter
och att méns arbete viarderas hogre. Av materialet framgér att det ar ytterst fa
arbetsgivare, 17 av 531, som har upptickt nagra osakliga 16neskillnader. Fragan
4r vad denna siffra kan siga oss? Ar det som en del pastir att det inte finns
nagon l6nediskriminering att tala om pa den svenska arbetsmarknaden? Min
uppfattning ar att graden av upptackbarhet 6kar med graden av analys av
loneskillnaderna. Merparten av de granskade arbetsgivarna har inte uppfyllt
denna del av lagstiftningen. Arbetsgivarna har inte gjort nagra grupperingar,

27 Prop. 1999/2000:143 s. 67.

28 Begreppet dr hdmtat fran Per Norbergs projektbeskrivning s. 4 och kommer vil nirmast frin konkurrensritten.
Det begrepp som brukar anvéndas i arbetsrittslig kontext ar “sjilvreglering”. Se Ann Numhauser-Henning,
Lagstiftning eller sjélvreglering i arbetsritten? SvJT 2001 s. 324. ”Det handlar alltsd om lagreglerade krav pa en
planerad process, utan att innehall eller resultat ndrmare preciserats.”
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inga jamforelser, inga utredningar om lika och likvdrdiga arbeten osv. De
l6neskillnader som finns har kunnat legitimeras utifrdn vad som tyckts vara
sakligt.

Det dr de nya delarna i I6nekartlaggningsregeln, jaimfort med 1994 ars lag, som
arbetsgivarna har haft svért att hantera. Lonekartlaggning gors men avsaknaden
av analys dr pataglig. Att jimfora, att gora vérdering av arbetsuppgifter och att
analysera och uppritta en handlingsplan har {4 av arbetsgivarna klarat av. I de
fall dér osakliga loneskillnader konstaterats har de varit sa uppenbara att ndgon
arbetsvérdering i1 princip inte har varit nédvéindig. Kostnaderna for att rétta till
osakligheten har varit 1ag emedan upptéackten bara rort enskilda kvinnors 16ner.

I regeringens proposition uttrycks att kravet pd samverkan med arbetstagarna,
den fackliga motparten, ar av storsta vikt for arbetet med de aktiva atgirderna.
Granskarna har ocksa lagt stor vikt vid samverkanskravet och noterat och pétalat
bristerna. Problemet med samverkanskravet ér att den ena parten, arbetsgivaren,
ar ensam ansvarig och att den fackliga motpartens vilja till samverkan bygger pa
insikt och intresse. Men det storsta problemet tycks vara avsaknaden av facklig
aktivitet i mindre foretag. Av materialet framgér att samverkan med facket skett
1 farre an en fjardedel av de granskade foretagen.

Granskningen av de 531 foretagens jamstdlldhetsarbete visar ocksd pé andra
problem med lagstiftningen. Foretagsstrukturen i Sverige leder till att minga
arbetsplatser har fa anstédllda. Av materialet framgar att de smi foretagen haft
problem med att uppfylla de krav som granskarna stillt pd det inskickade
materialet. A andra sidan finns det smi foretag som har varit mycket ambitidsa
och det finns stora foretag som inte klarar av att uppné griansen for godként. Det
som kan diskuteras &dr lampligheten av att sdtta grinsen for kravet pa
lonekartlaggning och handlingsplan for jamstéllda I6ner och anstéllningsvillkor
vid 10 anstéllda.

Den konssegregerade arbetsmarknaden &r dock det storsta problemet. For det
forsta 1 det att jamforelser ar begransade till en och samma arbetsgivares
verksamhet. Detta problem gor att enkdnade arbetsplatser faller utanfor. En
l6sning pd problemet &r att inféra samma regler som finns i
direktiven/ramavtalen avseende forbud mot diskriminering 1
anstillningsvillkoren for deltidsarbetande och visstidsanstillda. ”Om ingen
jamforbar tillsvidareanstélld finns pd samma arbetsplats, skall jamf6relsen goras
med hénvisning till tilldmpliga kollektivavtal och om tillampliga kollektivavtal
saknas, enligt lagarna, kollektivavtal eller praxis i landet i fraga.”*’

2 Direktiv 99/70/EG.
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For leder den vertikala och horisontella konssegregeringen inom foretagen till
att kvinnor och min utfor olika arbetsuppgifter och till att méns arbete vérderas
generellt sett hogre. Osakliga I6neskillnader finns dock inte eftersom kvinnors
och méns arbetsuppgifter inte anses vara jamforbara. Den pedagogiska uppgiften
bestdr har 1 att gora begreppet likvardigt arbete begripligt och anvéndbart.
Begreppet likvirdigt arbete dr nyckeln till att gora ndgot &t resultatet av den
horisontella arbetsdelningen mellan kvinnor och mén inom f6retaget.

En enda arbetsgivare patalar att arbetet med att uppfylla de nya reglerna i
samband med granskningen har medfort for hoga kostnader.*® Eftersom detta var
en del i kritiken fran arbetsgivarhall mot lagforslaget dr detta forhallande vért att
notera.

Den positiva sidan som kan utldsas av materialet dr for ovrigt att processer
avseende jamstélldhetsfragor har satts igdng pa foretagen. De berdrda privata
arbetsgivarna som granskats har fatt kunskap om de nya reglerna, vilket de
uppenbarligen saknade. Brister i form av osakliga 16neskillnader har — om en 1
ring grad — upptickts. Manga arbetsgivare har haft kontakt med handlédggarna pa
JamO, vilket forhoppningsvis har varit positivt.*! En metodutveckling har ocksa
skett, vilket underléttar arbetet med de nya reglerna for arbetsgivare 1 framtiden.

Min avslutande synpunkt &r att de aktiva atgirderna kan leva ett eget liv som
mojligheter 1 en vérld dér arbetsgivare soker metoder och instrument for en
saklig lonesittning. Hotet om vitesforeldgganden och diskrimineringstvister ar
inte det viktigaste bestdndsdelarna i arbetet for jimstillda villkor pa den svenska
arbetsmarknaden, men dock nddvindiga ingredienser. Sjilvsaneringsvigen
stéller dock hoga krav pad JiamO som myndighet avseende utbildning, rddgivning
och fortsatt metodutveckling gentemot arbetsgivare, savdl privata som
offentliga. De fackliga organisationernas aktivitetsnivd maste ocksa hdjas och 1
denna del ar fackets fOrsvagning pd foretagsnivd mycket oroande 1
sammanhanget. Kontrollfunktionen borde med stdod av jdmstélldhetslagens
regler kunna anvidndas av facket for att Oka aktiviteten avseende
lonekartlaggning och handlingsplaner pa lokal niva.

Om syftet med granskningen — “att Oka arbetsgivarnas och fackens lokala
aktiviteter for att komma &t osakliga 16neskillnader” — uppnétts fir framtiden
utvisa!

Goteborg 2003-04-10

Susanne Fransson juris doktor

30 Se akt 575/02. Kostnaden som redovisades var 24.000 kr.
31 En telefonenkit kommer att genomforas av SIFO pa uppdrag av JimO for att kartligga “kundndjdheten”.
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Bilaga 1.
Killforteckning:
AD 2001 nr 13, 2001 nr 52

Anders Kjellberg, Ett nytt fackligt landskap — 1 Sverige och utomlands. Arkiv nr
86-87 2002 s. 44-96.

Ann Numhauser-Henning, Lagstiftning eller sjdlvreglering i arbetsritten? SvJT
2001 s. 314-325.

C-127/92 Dr P Enderby mot Frenchay Health Authority och Secretary of State
for Health (1993) ECR 1-5535 p. 26-29.

Karin Lundstrom I Lag&Avtal 200x nr x.

Per Norberg, “Tillatet och otillatet utnyttjande av marknadsmakt. En studie for
att komma till rdtta med diskriminerande 16neséttning”. Projektansokan till FAS
2002.

Regeringens proposition 1999/2000:143 Andringar i jimstéilldhetslagen m.m.
Susanne Fransson, Lonediskriminering En arbetsrittslig studie av
konsdiskriminerande 16neskillnader och konflikten mellan kollektivavtal och

lag. IUSTUS fo6rlag 2000.
- Direkt och indirekt diskriminering. I Lag&Avtal 2002 nr 2.
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Bilaga 2.

Av foljande akter framgar att facket troligtvis har medverkat eller i vart
fall undertecknat lonekartléiggningen:

782/02, 777/02, 496/02, 756/02, 952/02, 786/02, 701/02, 552/02, 918/02,
700/02, 725/02, 606/02, 798/02, 613/02, 669/02, 949/02, 579/02, 510/02,
501/02, 539/02, 607/02, 506/02, 888/02, 498/02, 801/02, 808/02, 817/02,
833/02, 599/02, 838/02, 548/02, 595/02, 611/02, 656/02, 662/02, 694/02,
704/02, 716/02, 757/02, 803/02, 810/02, 525/02, 543/02, 574/02, 637/02,
735/02, 791/02, 891/02, 996/02, 711/02, 729/02, 742/02, 763/02, 773/02,
780/02, 784/02, 788/02, 792/02, 521/02, 887/02, 512/02, 679/02, 848/02,
1022/02, 547/02, 790/02, 807/02, 861/02, 770/02, 714/02, 868/02, 636/02,
648/02, 691/02, 872/02, 876/02, 881/02, 888/02, 910/02, 922/02, 601/02,
622/02, 715/02, 842/02, 586/02, 564/02, 925/02, 643/02, 676/02, 530/02,
933/02, 937/02, 531/02, 552/02, 553/02, 621/02, 924/02, 666/02, 557/02,
565/02, 566/02, 650/02, 593/02, 556/02, 532/02, 508/02, 516/02, 794/02, 575/02
och 576/02. Det kan antas att totalt 110 arbetsgivare har samverkat med de
fackliga motparterna, vilket ar farre an en fjardedel av de granskade foretagen.

Av foljande akter framgir att nigon typ av provning har gjorts av
arbetsuppgifternas svarighetsgrad:
Foljande arbetsgivare har froligtvis gjort ndgon form av prévning:

877/02, 853/02, 772/02, 773/02, 629/02, 900/02, 566/02, 847/02 och 575/02
(troligtvis eftersom arbetsgivaren redovisar kostnaden 24.000 kr).

Foljande arbetsgivare har gjort en provning eller 1 vart fall forsokt efter
pdstotning: 8782/02, 957/02, 965/02, 528/02, 664/02, 502/02 och 892/02 (forsok
till men forstod ej).

Foljande arbetsgivare har nétt insikt om att arbetsviardering mdéste goras i
framtiden:
838/02.

Foljande arbetsgivare har gjort en mycket enkel provning:
725/02, 1007/02, 874/02, 583/02, 710/02, 605/02, 526/02, 601/02,758/02,
549/02, 715/02, 519/02, 882/02, 910/02, 716/02. 776/02 och 795/02.

Foljande arbetsgivare har gjort en mer avancerad provning:

867/02 (eget system), 595/02 (egna arbetsviarderingskriterier relaterat till
Engagemang:  mélinriktning och  foretagsrelatering  (20)),  803/02
(arbetsvirdering utan viktning “sunt fornuft”), 1013/02. 792/02 (eget
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arbetsvirderingssystem), 525/02 (podngsatt system), 912/02 (eget system for
16neséttning), 956/02 (trots fa anstéillda viktat ocksa).

Foljande arbetsgivare dr av mig oklassificerade avseende graden av provning:
496/02, 804/02, 521/02, 553/02, 733/02, 906/02, 1011/02, 570/2, 849/02,
592/02, 807/02, 560/02, 687/02, 565/02 639/02, 683/02, 685/02, 689/02, 867/02,
677/02, 870/02, 904/02, 584/02, 552/02, 839/02, 869/02, 656/02, 704/02,
810/02, 765/02, 941/02, 1014/02, 711/02, 719/02, 726/02, 792/02.

Totalt har 76 arbetsgivare gjort ndgon typ av provning av arbetsuppgifternas
svarighetsgrad.
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