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Forord

TEKO, IF Metall, Unionen och Sveriges Ingenjorer har tillsatt en
arbetsgrupp med syfte att utveckla radgivningen och striva efter
jamstdlldhet och lika mojligheter for mdn och kvinnor i arbetet.
Ett led i detta har varit att ta fram denna broschyr avseende 16ne-
kartlaggning.

Skriften ni nu har framfor er vinder sig framst till de lokala
parterna pa foretagen. Tanken ar att den ska vara anvandbar for
bade stora och sma foretag.

[ skriftens inledning redogors for vissa grundlidggande forut-
sattningar for lonekartlaggningsarbetet, bland annat reglerna om
samverkan mellan foretaget och de anstillda. Darefter beskrivs
steg for steg hur lonekartldggningen och analysen enligt den nya
diskrimineringslagen kan genomforas. Vi redogor dven for vad
en handlingsplan for jamstillda loner ska innehélla. I slutet av
broschyren finns exempel pa hur en handlingsplan kan utformas
och lidngst bak i broschyren finns ett utdrag ur diskrimineringslagen.

Bilderna i skriften kommer fran AB Ludvig Svensson, Kinna



Oversikt 6ver lokalt arbete med kartliggning och analys av loner och
anstallningsférmaner enligt diskrimineringslagen.
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Lonekartlaggning och analys
enligt diskrimineringslagen

Alla arbetsgivare ska vart tredje ar med borjan ar 2009 kartlagga och analysera 16ner och
andra anstéllningsvillkor for de anstéllda. Syftet dr att upptécka, atgiarda och forhindra
osakliga skillnader i 16n och andra anstéllningsvillkor mellan kvinnor och min.

Den loneanalys foretaget ska gora enligt kollektivavtalen kan utgora en grund for arbetet

med lonekartlaggning. Foretag med minst 25 anstdllda ska uppritta en handlingsplan

for jamstdllda loner.

Samverkan

Arbetet med kartliggning, analys och upprittande av
handlingsplan ska goras i samverkan mellan foretaget och de
anstillda. Normalt representeras arbetstagarna av de fackliga
organisationer som finns pé arbetsplatsen. For foretag

som ar medlemmar i TEKO innebir det samverkan med

IF Metall, Unionen, Sveriges Ingenjorer och Ledarna. Saknas
facklig organisation inom foretaget far foretaget ta stillning
till pa vilket sétt arbetstagarna lampligast kan ges mojlighet
till samverkan.

Det kan vara bra att faststilla nar under aret arbetet med
l6nekartliggningen ska genomforas. Det arbetet bor hallas
atskilt fran loneférhandlingarna. Framgar det av lonekart-
ldggningen och analysen att omotiverade loneskillnader
finns i foretaget ska atgirder sdttas in for att justera de
omotiverade loneskillnaderna i samband med l6neférhand-
lingarna.

Arbetsgivaren ansvarar for 1onekarldggningsarbetet och
sdledes dven for hur samverkan med arbetstagarna ska ske.
Formerna for hur samverkan ska genomforas kan vara olika.
Det ar viktigt att parterna diskuterar hur arbetet ska
laggas upp och en ungefirlig tidsplan for arbetet bor tas
fram. Det 4r viktigt att skilja mellan samverkan och for-
handling. For att samverkan ska fungera ér det viktigt att
béda parter har en positiv instillning och god kompetens
om hur l6nekartlaggningsarbetet ska bedrivas.

Omfattning
Kartlaggning och analys avser de anstillda hos en arbets-
givare, dvs. inom ett visst bolag.

I princip alla anstillda ska omfattas av kartldggningen
och analysen. Aven oorganiserade och visstidsanstillda

ska ingd.

Information
Arbetstagarorganisationer i forhallande till vilka en arbetsgi-
vare dr bunden av kollektivavtal har enligt diskriminerings-
lagen ritt till information. For foretag som dr medlemmar i
TEKO innebir det en skyldighet i forhallande till IF Metall,
Unionen, Sveriges Ingenjorer och Ledarna.

Diskrimineringslagen ger dock ingen generell ritt for en
facklig organisation att ta del av samtliga anstélldas loner.
Den information som de fackliga organisationerna har ratt
till &r den som behovs for att de ska kunna samverka vid
kartlaggning, analys och upprittande av handlingsplan for
jamstillda Ioner.

Av diskrimineringslagen framgér att arbetsgivaren kan
beldgga de personer som deltar i samverkan om l6nekart-
liggningen med tystnadsplikt enligt 21 och 22 §§ MBL.
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Steg 1

Bestammelser och praxis

Kartlaggning och analys av bestimmelser och praxis om loner och

andra anstillningsformaner som tillimpas inom foretaget.

1. Kartlaggning

Kartldggningen ska avse bland annat
de olika avtal som dr tillimpliga dvs.
de centrala kollektivavtalen, eventuella
lokala kollektivavtal och de individu-
ella anstillningsavtalen. Aven sddana
regler som arbetsgivaren ensidigt
utformar ska tas med i bedémningen.
Exempelvis ska regler for bilfsrmaner
och bonussystem tas med.

Aven de principer som vid lone-
sdttningen tillimpas for att beddma
arbetets svérighetsgrad och for att
virdera individens kvalifikationer och
prestationer ska klargoras. Tekoavtalet
och Tjanstemannaavtalet innehéller
loneprinciper som ska ligga till grund
for Ionesittningen.

Anvinder foretaget 16nesystem
eller system for befattningsvirdering
eller arbetsvidrdering som anvinds
i lonesdttningen ska dessa tas med i
kartlaggningen.

2. Analys

Analysera direfter foretagets bestim-
melser och principer for léne- och
anstallningsvillkor. Bedom om reglerna
kan leda till att kvinnor och mén
behandlas olika av skil som inte dr
sakliga.

Om foretaget vid 16nesittningen
tillimpar ett system for virdering av
arbetsinnehall och personliga kva-
lifikationer ska systemet analyseras.
Det ska bedomas om systemet och
varderingsfaktorerna dr konsneu-
tralt konstruerade eller om det finns
inbyggda diskrimineringsfaktorer. Ett
skolboksmissigt exempel pé felaktighet
ar om kroppsstyrka virderas hogt utan
att vara nodvindigt for arbetet.

Aven om principerna for lonesitt-
ningen vid foretaget dr konsneutrala
kan tillimpningen av dem vara osaklig.
Detta framkommer i sé fall i steg 2,
under analysen av loneskillnader inom
grupper med lika arbete eller i steg 3,
under analysen av loneskillnader mel-
lan likvirdiga grupper av arbeten.

3. Atgérder

Atgirder ska vidtas om bestimmelser
eller praxis leder till att kvinnor och
min behandlas olika av skil som inte
ar sakliga (se steg 4).



Steg 2
Lika arbete

Jamforelser mellan kvinnor och mdn inom grupper med lika arbete.

Loner och anstillningsforméner f6r kvinnor och min som
har lika arbete ska undersokas. Syftet dr att utréna om det
finns loneskillnader. Om léneskillnader finns kontrolleras
om dessa kan motiveras av sakliga skil som 4r oberoende av
kon. Finns l6neskillnader som inte kan motiveras sakligt ska
detta atgdrdas.

1. Bilda grupper med lika arbete

Bilda grupper av arbetstagare som utfor arbetsuppgifter som
ar att betrakta som lika eller i stort sett lika. Om det finns
skillnader mellan arbetsuppgifterna som har betydelse for
l6nesittningen ska de inte ingd i samma grupp.

Ofta dr det lampligt att utga fran indelningar av arbets-
tagarna i olika grupper som redan har gjorts inom foretaget.
Om ndgon typ av system for arbetsvirdering finns kan det
vara lampligt att anvinda de indelningar som finns i syste-
met ocksd i lonekartliggningsarbetet.

Man bor dock observera att till exempel samma poédng-
sattning i ett arbetsvirderingssystem inte i sig innebdr att
arbetena ar lika i diskrimineringslagens mening. For att alla
i en grupp ska anses utfora lika arbete i lagens mening kan
sdledes justeringar av gruppindelningarna i systemet krévas.
Diskrimineringslagen innehéller emellertid inte nagot krav
pd att en arbetsgivare ska anvinda systematisk arbetsvarde-
ring som underlag for gruppindelningarna.

Exempel pa grupper som utfor lika arbete kan vara ma-
skinoperator, mekaniker, lagerarbetare, elektriker, designer,

programmerare, ekonomer, siljare eller sekreterare. Om det
exempelvis finns olika krav pé tekniskt kunnande inom yr-
keskategorin maskinoperatorer bor det bildas olika grupper
utifrdn dessa krav.

Om en arbetstagare arbetar skift eller har ndgon annan
arbetstidsform ska detta inte paverka gruppindelningen.
Vilken facklig organisation arbetstagarna tillhor eller om de
ar oorganiserade saknar ocksa betydelse.

2. Kartlagg Ione- och anstallningsvillkor

For att senare kunna gora jaimforelser av kvinnors och méans
férméner behover information om de anstilldas olika lone-
och anstillningsvillkor sammanstallas.

Léner
Lonerna ska vara jamforbara oavsett 16neformer. Det inne-
bir till exempel att timloner raknas om till ménadsloner el-
ler tvirtom och att deltidsloner raknas upp till heltidsloner.
Aven rent resultatbaserade léneformer redovisas.
OB-ersittning och évertidsersittning anses i detta sam-
manhang inte som 16n och ska dirfor inte tas med. Skiftforms-
tilligg som utgor kompensation for forkortad arbetstid ska
riknas som l6n. Daremot ska skiftformstilligg som inte utgor
kompensation for forkortad arbetstid inte riknas som 16n.
Ett sitt att redovisa lonerna 4r att utgé frdn medelvirde
eller median av l6nerna f6r kvinnor respektive mian inom
varje grupp. Medellon 4r [onesumman dividerat med antalet



Exempel A

Typ av arbete Lon kvinnor i % av médnnen Andel kvinnor i %
A 97 20
B 102 10
C 96 75
D 100 15
E 22 25

Exempel B
Typ av arbete Konsférdelning Medellon Lonespridning
Antal Procent Kv 16ni % av Kv Man
Kv  Man Kv Man Kv Man Kv+M  mannens I6n Min Max Min Max

A 8 32 20 8o 18 040 18610 18500 97 17 640 18 740 17 440 18 940
B 1 9 10 90 21400 20980 21020 102 21400 21400 19 800 21600
C 6 2 75 25 20 870 21740 21090 96 19 500 21650 21480 22 000
D 7 40 15 85 27300 27300 27300 100 25 080 32170 23 020 38 150
E 1 3 25 75 32100 39150 37390 82 32100 32100 37750 40 000

personer. Medianlon dr det mittersta virdet, dvs. lika manga
personer har lagre 16n respektive hogre 16n. I sma grup-

per kan en individ med kraftigt avvikande loneniva ha stor
inverkan pé ett medelvirde, men inte pd medianvirdet.

Lonerna for en grupp med lika arbete behover inte anges
om gruppen enbart innehéller kvinnor eller enbart mén och
gruppen inte ska jimforas med négon annan grupp. Nir
jamforelser ska goras framgar av steg 2 avsnitt 3 och steg 3
avsnitt 3.

I stillet for att ange lonesummorna fér grupperna, kan
skillnader i 16n mellan kvinnor och mén i en grupp dskadlig-
goras med hjilp av procenttal. Man anger da exempelvis hur
stor procentandel genomsnittskvinnan har av genomsnitts-
mannens l6n (det gar dven bra att anvinda medianvarden).

Uppgifter om lonespridningen i en grupp ér ett effektivt
hjilpmedel vid analysen (se steg 2 avsnitt 3) och kan anges
pé bland annat det sitt som framgar av exempel B ovan.

Uppgifterna om kénsfordelningen i olika arbeten dr
noddvindiga for identifiering av kvinnodominerade grupper.
Mer om detta i steg 3.

Om individuell I6nesittning tillimpas méste man i regel
gd ner pd individniva for att kunna bedoma om det finns
ndgot sakligt, av kon oberoende, skil for de loneskillnader
som finns.

Anstdllningsférmdner

Anstillningsfdrméner ska noteras sé att de kan beaktas i
analysen. Detta kan goras pd olika sitt. Ett alternativ dr att
lagga formanens uppskattade virde till [onen (t.ex. genom
att anvinda det skattemaissiga forménsvirdet). Ett annat
alternativ 4r att ange 16nen i uppstillningen men for respek-
tive grupp notera om anstillningsféorméner forekommer. I
s fall far man titta nirmare pa gruppens loner och anstill-
ningsforméner vid jaimférelsen.

Bland annat ritt till bonus, bilférman och lunchférman
bor framga. Tjanstebilar som 4r en forutsittning for arbetets
utforande torde dock inte anses som en anstillningsformén
i detta sammanhang. Ar alla anstillda berittigade till en viss
forman kan detta konstateras utan att den noteras for varje
anstilld.



Exempel pa plotterdiagram
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3. Jamfor och analysera I6ne- och
anstallningsférmaner

Nir arbetstagare av bagge konen finns inom en grupp ska

deras lone- och anstillningsférmaner jamforas. Om dessa

jamforelser inte visar pd ndgra skillnader i fdsrmaner mellan

kvinnor och méan kan analysen avslutas.

Framkommer det ddremot skillnader i 16n mellan kvin-
nor och mén inom en grupp som utfor lika arbete ska orsa-
ken till detta analyseras. Hela skillnaden ska kunna forklaras
utifran sakliga skil som inte har samband med de anstilldas
kon. Det ér inte tillrdckligt att ange ett antal tinkbara forkla-
ringar till en I6neskillnad.

Analysmetoder
Det finns inte nagra direkta regler om vilken metod som ska
anvindas vid analysen. Den kan goras pé olika sitt.

Loénespridning
En metod for att hitta orsaker till 1oneskillnader inom en
grupp 4r att studera lonespridningen, exempelvis i ett plot-

® Man
m Kvinnor

Exempel:
Maénadslon efter anstéllningstid, ar i yrket,
examensar eller annan parameter (yrke D)

terdiagram. Man kan d& uppticka om individer kraftigt
péaverkat ett medelvirde. Lonen for en person i en grupp kan
vara klart avvikande och orsaken till detta far dé undersokas.
Det kan bero p4 till exempel en omplacering frén ett arbete
med ett hogre loneldge, eller att en anstilld ar forhallandevis
ny i arbetet. Nir en sddan acceptabel forklaring finns kan
man rikna fram ett nytt medel- eller medianvirde dér den
personens lon inte tas med.

Ett annat sitt att studera Ionespridningen ar att studera
avstandet mellan olika percentiler eller 6vre och undre
kvartil, eller ndgot annat spridningsmatt. Kvartiler och
percentiler &r statistiska termer som anvinds for att beskriva
spridning i en férdelning. Kvartiler delar upp en férdelning
i fyra lika stora delar medan percentiler ger tio lika stora
delar. Virdena kan sedan delas upp i storleksordning.

Mindre foretag

I mindre foretag ar det ofta tillrackligt med en diskussion
om loneskillnaderna med utgdngspunkt frdn vad som &r
sakliga skl for Ionesittningen.



Typ av arbete Konsfordelning Medellon
Antal Procent Kvi%
Kv M Kv M Kv M Kv+M avman
Sémnad
Maskin-
operator

Exempel pa analysschema

Lonedel
Eventuell rorlig Ionedel (RL)

KV-del (KV)

Arbetsvirderad I6nedel (AV)

Grundlonedel (GL)

Lonedel

Eventuell rorlig Ionedel (RL)

KV-del (KV)
Kvalifikationsvarderingsdel
eller individuell I6nedel

Arbetslonedel (AV)
(Arbetsvarderad I6nedel)

Grundlonedel (GL)
(Kan vara arbetsvarderad)

Tankbara problem ur
jamstalldhetssynpunkt

Majlig orsak till Ioneskillnader

Medelldn i respektive I6nedel

GL AV KV RL
Kv M Kv M Kv M Kv M

Exempel pa atgirder

De parametrar som bestimmer den rérliga I6nedelen analyseras i steg 1, ovan. Skillnader i utfall
kan inte vara osakliga om systemet ar konstruerat med sakliga parametrar och korrekt tillampat.

Kvinnor far generellt lagre utfall
i tillimpningen

Kvinnor far lagre utfall &n mén
inom arbeten som utvecklas

Arbeten som domineras av kvinnor Grova jamforelser leder till att
likvdrdiga arbeten bedéms olika av kraven i arbetena

har ett lagre I6neutfall (se steg 3)

Grund for I6neskillnader

Forhandlad formel
Uppmatt prestation

Personliga kvalifikationer
(relaterade till arbetet)

Kraven i individens arbetsuppgifter
(Skapar i forekommande fall
l6neskillnader inom ett arbete)

Kraven i arbetet

(Skapar i forekommande fall I6neskillnader
mellan personer som har olika arbete.
Vissa foretag anvander dock samma
grundlon for alla)

Faktorerna varderas felaktigt

Kvinnors utveckling ar saimre

Diskussion om vilka egenskaper som
bedoms
Fortydligande av bedomningsfaktorerna

Tydliggora bade kvinnors och méns
mojligheter till utveckling i arbetet
Tydliggora nar hogre 16n ska utga

Ytterligare jamforelser

Exempel pa faktorer

Typer

Exempel: bonus, ackord

Faktorer

Exempel: leveranssakerhet, kvalitet, genomloppstid
Mdtomrdde

Exempel: enskild, grupp, foretag

Kvalifikationer

Exempel: erfarenhet, utbildning, mangkunnighet
(arbete utanfor egen befattning)

Skicklighet

Exempel: ledningsformaga, samarbetsférmaga,
omddme och initiativ

Exempel

kunskaper och fardigheter
ansvar

anstrangning
arbetsforhallanden

Exempel

kunskaper och fardigheter
ansvar

anstrangning
arbetsforhallanden



Olika typer av statistik
Inom storre foretag gors analysen ofta med utgdngspunkt
frén en genomgang av olika former av statistikmaterial.

Lonesystem

P4 arbetsplatsen kan det finnas ett lokalt 16nesystem

(IF Metall). Med hjalp av nedanstdende mall kan 16nesitt-
ningen i ett system beskrivas och analyseras. Samtliga de
nedan angivna typerna av l6nedelar finns inte i alla 16nesys-
tem. Manga system separerar heller inte grundlonedel och
arbetsvirderad lonedel.

I kartlaggningsarbetet har uppgifter om l6ner for kvinnor
och min som har lika arbete tagits fram. Finns det skillnader
ilonerna mellan kvinnor och min kan det vara lampligt att i
analysen ocksé kontrollera skillnaderna i de olika lonedelar-
na for respektive kon. Detta synliggor snabbt om loneskill-
naderna mellan kvinnor och min &r hinforbara till arbetets
innehall, individuella kvalifikationer eller prestationer.

Mallen visar hur olika lonedelar kan skapa osakliga lone-
skillnader mellan kvinnor och min och exempel pé limpliga

atgirder.

J
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Sakliga skdl for Ioneskillnader

Diskussionerna om loneskillnader fors med utgdngspunkt

fran de faktorer f6r 1onesittningen som identifierats vid
kartldggningen (se steg 1 avsnitt 1). Att endast hanvisa till att
lonerna ir kollektivavtalsenliga ér inte tillrackligt.

Exempel pd sakliga, av kon oberoende, skil for loneskill-
nader dr bland annat prestation, marknadslonesituationen
och skillnader i arbetsinnehall.

Prestation

Inom tekoféretagen dr I6nesittningen differentierad efter
individuella eller andra grunder. Det innebir att olika pre-
stationer kan vara sakliga skl for 1oneskillnader.

Skicklighet

Att en arbetstagare utfor sitt arbete pa ett skickligare och
mera effektivt sdtt &n en annan kan vara en f6rklaring till en
hogre 16n. Aven teoretiska och praktiska kunskaper, om-
dome och initiativ, ansvar, ledaregenskaper samt samarbets-
och ledningsformaga kan paverka l6nesittningen.

Erfarenhet och utbildning

Om arbetstagarna har olika utbildning och erfarenhet som
har betydelse for verksamheten kan det vara ett sakligt skl
for 1oneskillnad.

Mingkunnighet och flexibilitet

I foretagen utfors i allmanhet ett stort antal olika arbetsupp-
gifter och respektive arbetare gor ofta en storre eller mindre
del av dessa uppgifter. En stérre méngkunnighet motiverar
ofta en hogre l6n.

Marknadslénesituationen

Eftersom personerna inom en grupp utfor lika arbete 4r
marknadslonesituationen ofta densamma for dem. I vissa
fall kan dock till exempel brist pa efterfrigad kompetens vid
en rekrytering medfora att den som nyrekryteras fir en 16n
som avviker fran lonenivan inom den grupp han eller hon
kommer att tillhora.



Skillnader i arbetsinnehall

Det ér svart att redan vid gruppindelningen beakta alla
skillnader i arbetsinneh&ll. Aven om arbeten som ir sa olika
att det paverkar lonen egentligen inte ska hora till samma
grupp, visar det sig i praktiken inte sillan att 1oneskillna-
der mellan arbetstagare i ssmma grupp kan forklaras med
skillnader i arbetsinnehall. Det kan exempelvis vara sé att av
tva som arbetar pa lagret har den ena ett mer vergripande
ansvar. Avvigningen nir skillnaderna i arbetsinnehall blir s&
stora att de inte ska tillhéra samma grupp méste alltsa ske
fran fall till fall. Det gér inte att formulera ndgon allmangil-
tig regel.

Andra sakliga skil for 1oneskillnader

Omplacering frdn hogre avlonat arbete

Det kan ocksa finnas sirskilda omstindigheter som forklarar
en specifik 16n. Exempelvis kan det vara fréga om en arbets-
tagare som efter omplacering till ett mindre krivande arbete
fatt behalla den tidigare 16nen.

Anstillningstid
Anstillningstid 4r i sig inte en parameter for lonesittningen
enligt I1oneprinciperna. Ofta har dock en arbetstagare med
lang anstillningstid erfarenheter som har relevans vid lone-
jamforelser.

Det forekommer ocksd att anstallningstid 4r en faktor i
ett lonesystem.

Overtidsavlisning

Om en tjanstemans ratt till dvertidsersittning avtalats bort
kan det vara en forklaring till att dennes 16n dr hogre 4n en
annan arbetstagares.

Fordldralediga

Forildralediga far inte missgynnas av skil som har sam-
band med forildraledigheten, om inte missgynnandet eller
olikbehandlingen 4r en nddvindig f6ljd av ledigheten. For
att en atgird ska anses utgora en nédvindig foljd av ledig-
heten krévs att det 4r frdga om en given konsekvens av sjilva
ledigheten som inte gar att undvika om inte den foréldrale-
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diga arbetstagaren sirskilt ska gynnas i forhillande till andra
arbetstagare.

Forildralediga ska dirmed inte, sésom var fallet tidigare,
behandlas pd samma sitt som arbetstagare som &r lediga av
andra skdl, exempelvis pd grund av studier. I stillet ska for-
dldralediga jamstillas med icke lediga arbetstagare. De ska i
princip alltsd betraktas som att de arbetar som vanligt.

Det ligger utanfor ramen for denna broschyr att ge rdd
och riktlinjer for 16neséttningen av forildralediga. I 1o6ne-
kartliggningshinseende giller dock att en eftersldpning i 16n
som har samband med forildraledigheten normalt inte kan
anses som sakligt skil for 1o6neskillnader.

4. Atgirder

Dir Ioneskillnaderna mellan kvinnor och min inte kan
forklaras av sakliga skil som dr oberoende av kon ska arbets-
givaren genomfora lonejusteringar och andra atgérder for
att uppnd lika 16n f6r arbeten och prestationer som r att
betrakta som lika (se steg 4).




Steg 3
Kvinnodominerade grupper

Jamforelse mellan kvinnodominerad grupp och grupp med likvirdigt arbete

(icke kvinnodominerad).

Lonekartldggningen ska sirskilt belysa situationen f6r grupper
av arbetstagare som utfor arbeten som &r kvinnodominerade.

Enligt férarbetena till diskrimineringslagen ar bakgrun-
den till bestimmelsen att forskning entydigt visat att typiskt
kvinnliga yrken, vard och omsorg om barn, sjuka eller ildre,
socialt arbete, personalarbete, allmédnna kontorsgéromal
med flera yrkesomraden, utmarkts av en undervirdering av
kraven i arbetet. Detta skulle ha samband med att det 4r el-
ler brukar vara féretradesvis kvinnor som utfor arbetet. Det
skulle medfora att lagre 1on betalades inte bara till kvinnor
utan dven till midn inom yrket.

Syftet med jimforelserna ar att uppticka om lonerna i ett
yrke halls nere pé grund av en kvinnodominans. I lagforar-
betena framhalls att granskningen bor dgnas just de yrkes-
omraden ddr man har anledning att misstanka att det kan
finnas skevheter i [onesittningen.

1. Identifiera kvinnodominerade grupper
Med kvinnodominerad grupp avses grupp (inom vilken
arbetstagarna utfor lika arbete) som utfor arbete som ir eller
brukar anses vara kvinnodominerat. Utgadngspunkten for be-
domningen ar att ett arbete anses kvinnodominerat om mer
dn 60 procent av arbetstagarna inom en grupp ér kvinnor.
Mittet 60 procent dr endast en riktpunkt for bedom-
ningen. I forsta hand bér beddmningen om ett visst arbete
ar kvinnodominerat utga frén forhéllandet i foretagets egen
verksamhet. Om mer 4n 60 procent av arbetstagarna inom

visst arbete eller viss kategori av arbetstagare ér eller brukar
vara kvinnor, sé ar arbetet ifraga att klassificera som kvinno-
dominerat. Det bor betonas att det inte 4r meningen att det
ska goras nagon historisk efterforskning i olika arbeten.

Lagstiftaren har angett att en grupp i det har samman-
hanget kan besta av en person.

Hos tekoforetag forekommer det att det inte finns ndgon
grupp med kvinnodominerat arbete. Om s 4r fallet kan
naturligtvis inte heller ndgra jamforelser goras.

2. Identifiera grupp med likvardigt arbete
Finns det kvinnodominerade grupper i foretaget far det un-
dersokas om det finns nagon grupp att jaimfoéra den kvinno-
dominerade gruppens loner och anstillningsférméner med.
Jamforelsegruppen (en av grupperna inom vilka arbetstagarna
utfor lika arbete) ska utfora arbete som ar likvirdigt med den
kvinnodominerade gruppens. Jamférelsegruppen ska inte vara
kvinnodominerad, men behover inte vara mansdominerad.

Enligt diskrimineringslagen 4r arbeten likvirdiga om de
utifrdn en sammantagen bedémning av de krav de stiller
och deras natur kan anses ha lika virde. Vid bedomningen
av kraven anvinds huvudkriterierna kunskap och firdighe-
ter, ansvar, anstringning och arbetsférhéllanden. Individens
prestationer ska inte beaktas hir.

Ofta blir det hir friga om att jamfora arbeten av helt
olika slag. Arbetsdomstolen har i en dom ansett att en
barnmorskas arbete varit likvardigt med en klinikingenjors.
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Exempel 1

Sma krav
/alt. podng

Kriterier

Kunskaper och fardigheter
Ansvar
Anstringning

Arbetsforhallanden

Exempel 2

Typ avarbete  Kunskaper och fardigheter Ansvar

S M St Ms S M St

Aven arbeten som omfattas av olika kollektivavtal kan vara
likviardiga och ska da jamforas.

Lagen kriver att en strukturerad genomgéng och metod
anvinds for att hitta likvirdiga arbeten. Det kravs inte att
foretaget anvinder systematisk arbetsvirdering. Oftast klaras
jamforelserna ut vid en genomgéng av de olika arbetena
med utgdngspunkt fran de faktorer som lagen anger. I myck-
et stora foretag dir personer med lika arbeten kan finnas pé
mdnga olika platser i organisationen kan dock en jamforelse
med utgdngspunkt fran lagens faktorer bli sd omfattande att
det dr enklare att anvinda ett system.

Det kan hinda att det inte gar att finna ndgon jimforel-
segrupp.

En uppstillning enligt ovanstdende tabell kan vara ett
hjilpmedel vid virdering av olika arbeten. Kravnivan for
respektive kriterium anges i en skala fran sma till mycket
stora eller med poing (som kan viktas).

3. Jamforelse och analys

Lone- och anstillningsvillkor hos den kvinnodominerade
gruppen stills mot den jimforelsegrupp som identifierats.
Aven hir kan procenttal anvindas. Orsaken till eventuella
skillnader mellan grupperna analyseras enligt de principer
som anges ovan under steg 2 avsnitt 3.
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Medelstora krav
/alt. podng

Stora krav
/alt. podng

Mycket stora krav
/alt. podng

Anstrangning Arbetsforhallanden S:a
S M St Ms S M St Ms

Marknadslonesituationen kan fé betydelse hir efter-
som arbeten av helt olika karaktdr jamfors. Den faktiska
marknadslénesituationen dr ofta olika f6r grupperna. Om
loneskillnaderna mellan de arbeten som i det fallet jamfors
kan forklaras utifrdn marknadslonesituationen &dr nagon
ytterligare analys inte nodvindig. Om inte hela skillnaden
forklaras far analysen fortsitta.

4. Lonespridning

Skillnaden i I6nespridning mellan den kvinnodomine-

rade gruppen och jamforelsegruppen ska ocksé studeras.

I lagforarbetena anges att Ionespridningen inom kvinno-
dominerade grupper ofta dr mindre 4n inom andra. Detta
skulle kunna tyda pé att individuella arbetsprestationer i
den kvinnodominerade gruppen virderas annorlunda dn i
andra grupper i foretaget. Om sé visar sig vara fallet behover
orsakerna analyseras.

5. Atgirder

I de fall ddr 16neskillnaderna mellan kvinnor och min inte
kan forklaras av sakliga skil som ér oberoende av kon, ska
arbetsgivaren genomfora lonejusteringar och andra atgirder
for att uppna lika lon for arbeten och prestationer som dr att
betrakta som likvirdiga (se steg 4).
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Steg 4
Handlingsplan

Handlingsplan for jamstéllda 1o6ner enligt diskrimineringslagen.

Arbetsgivare med minst 25 anstillda ska vart tredje ar

sammanstilla en handlingsplan for jamstillda loner. En

oversiktlig redovisning av denna handlingsplan ska foras in i

jamstalldhetsplanen.

Handlingsplanen for jamstallda Ioner
ska innehalla féljande

* Resultatet
Resultatet av kartldggningen och analysen redovisas i
handlingsplanen oavsett om man funnit att lonejuste-
ringar eller andra atgirder behover vidtas eller inte.
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Atgirder
Om det vid analysen visat sig att det finns loneskillnader
mellan kvinnor och min som inte kan motiveras sakligt,
anges vilka atgirder som behover vidtas for att uppna lika
16n for arbete som &r att betrakta som lika eller likvardigt.
Exempelvis anges l6nejusteringar som behovs for att
komma till ritta med osakliga l6neskillnader. Aven andra
atgiarder kan bli aktuella som ett resultat av kartliggning
och analys, till exempel att man beslutar att utarbeta
tydligare lonekriterier eller om kompetensutveckling for
vissa arbetstagare.

Kostnadsberikning
De uppskattade kostnaderna som uppkommer f6r bland
annat lonejusteringar ska framgd av planen.

Tidsplanering

Lonejusteringar och andra étgérder ska ske sd snart som
mojligt, och senast inom tre ar. De tre aren riknas fran
den tidpunkt da den &rliga kartldggningen och analysen
ar klar.

Utvirdering
En utvirdering av hur de planerade dtgiirderna genom-
forts ska redovisas i efterfoljande handlingsplan.



Exempel
Handlingsplan for jamstallda loner

Foretaget har i samverkan med de lokala fackliga organisa-
tionerna genomfort kartliggning och analys av loner m.m.
enligt diskrimineringslagen. Parterna har varit 6verens om
béde hur arbetet ska bedrivas och resultatet av analyserna.

Bestammelser och praxis om l6ner

och lI6neférmaner

Parterna har gatt igenom tillimpliga avtal som reglerar loner
och anstillningsvillkor (I6neférméner) samt de faktorer
som tillimpas i 16nesittningen. Man har dé konstaterat att
varken reglerna i sig eller tillimpningen av dessa leder till att
kvinnor och min behandlas olika.

Jamforelser inom grupper med lika arbete
Parterna har jamfort lonerna for kvinnor respektive min
inom grupper av arbeten som i detta ssmmanhang bedomts
vara lika. Aven andra anstillningsvillkor har beaktats.

Alternativ 1
Parterna har konstaterat att det inte foreligger nagra skillna-
der i fdrmaner mellan kvinnor och min.

Alternativ 2

Parterna har analyserat l6neskillnaderna mellan kvinnor och
min och funnit att de kan forklaras utifran sakliga skil som
inte har samband med de anstilldas kon.

Alternativ 3

Parterna har analyserat loneskillnaderna mellan kvinnor
och min. Vid érets lonerevision ska ménadslénen for de
anstillda pa kontoret justeras sd att medellonen for grup-
pen uppgér till minst x kr. Kostnaden for l6nejusteringarna
beriknas uppga till hogst y kr.

Alternativ 4

Parterna har analyserat l6neskillnaderna mellan kvinnor och
min. Pa foretaget finns ett 1onesystem for de arbetstagare
som omfattas av tillimpningen av Tekoavtalet. I somnaden
ar kvinnornas léner ligre virderad i kompetensdelen trots
att deras sitt att utfora sina arbetsuppgifter 4r jamforbara
med ménnen i samma arbete. Foretaget kommer att inven-
tera behovet av kompetensutvecklande insatser for kvinnor-
na i gruppen for att hoja deras kompetens och mojliggora en
hojning av deras l6ner.
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Kvinnodominerade grupper
Alternativ 1
Parterna har noterat att det inom foretaget inte finns nagon

grupp av arbetstagare som utfor arbete som ir eller brukar
anses vara kvinnodominerat.

Alternativ 2

Parterna har konstaterat att det finns en kvinnodomine-
rad grupp inom foretaget. Det har dock inte varit mojligt
att finna ndgon annan grupp som utfor ett arbete som ar
likvéardigt med den kvinnodominerade gruppens, dvs. ett
arbete dér kraven det stiller och dess natur vid en samman-
tagen bedomning kan anses ha lika virde. Beddmning av de
krav arbetena stiller har gjorts med beaktande av kriterier
sasom kunskap och fardigheter, ansvar och anstringning.
Vid bedémningen av arbetets natur har sirskilt arbetsférhél-
landena beaktats.

Alternativ 3
Parterna har identifierat tvé grupper som anses vara kvin-
nodominerade.

Lonerna for dessa grupper har jamforts med grupper
som i detta sammanhang har bedomts ha likvirdiga arbeten
och som inte 4r kvinnodominerade. Betriffande den ena
kvinnodominerade gruppen kunde konstateras att det inte
foreldg ndgon skillnad i medellon (eller medianlon) i forhél-
lande till den icke kvinnodominerade jaimfdrelsegruppen.
Foér den andra kvinnodominerade gruppen, dvs. order-
mottagarna, visade motsvarande jamforelse och analys att
lonerna vid nista ars 1onerevision bor justeras sa att medel-
16n (eller medianlon) f6r gruppen uppgér till minst z kr.
Lonespridningen har jamférts mellan den kvinnodomine-
rade gruppen (grupperna) och jamforelsegruppen. Parterna
har dé noterat...
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Exempel A
... att Ionespridningen ser likartad ut i de bdda grupperna.

Exempel B

... att Ionespridningen 4r mindre i den kvinnodominerade
gruppen. Den individuella prestationen har péverkat lone-
sdttningen pé ett adekvat sitt i bida grupperna.

Exempel C

... att 1onespridningen 4r mindre i den kvinnodominerade
gruppen. Detta beror pa att den individuella prestationen
enligt parametrarna for lonesittingen inte ska paverka l6nen
i lika stor utstriackning i den gruppen. Ett exempel ar att det
finns prestationsbaserade 16ner som ackord i den mans-
dominerade gruppen men inte i den kvinnodominerade

gruppen.

Exempel D

... att 1onespridningen 4r mindre i den kvinnodominerade
gruppen och att den individuella prestationen inte paver-
kat lonesittningen i lika hog grad i den kvinnodominerade
gruppen som i jamforelsegruppen. Dirfér kommer de
chefer som sitter 1on f6r den kvinnodominerade gruppen

att erhdlla utbildning om Iénesittning och 16neprincipernas
innehall.

Uppfdljning fran foregaende ar

Alternativ 1

I forra arets handlingsplan for jamstallda I6ner angavs att
lonerna for lagerpersonalen skulle ses 6ver vid den lonerevi-
sion som genomfgrts under vdren. S har skett och det kan
nu konstateras att de 1oneskillnader som finns inom grup-
pen kan forklaras av sakliga skal.

Alternativ 2
Forra dret planerades inte ndgra aktiva atgarder enligt dis-
krimineringslagen.



Diskrimineringslagen (i relevanta delar)

1 kap. Inledande bestammelser

Lagens dandamal

1$

Denna lag har till andamal att motverka diskriminering

och pa andra sitt framja lika rittigheter och mojligheter
oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktions-
hinder, sexuell liggning eller alder.

3 kap. Aktiva atgarder

Arbetslivet

Samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare

1$

Arbetsgivare och arbetstagare ska samverka om aktiva
atgarder for att uppna lika rattigheter och mojligheter i
arbetslivet oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller an-
nan trosuppfattning, och sirskilt motverka diskriminering i
arbetslivet pd sddana grunder.

28
Arbetsgivare och arbetstagare ska sarskilt verka for att
utjimna och foérhindra skillnader i l6ner och andra anstill-
ningsvillkor mellan kvinnor och min som utfor arbete som
dr att betrakta som lika eller likvardigt. De ska ocksa frimja
lika mojligheter till loneutveckling f6r kvinnor och man.
Ett arbete &r att betrakta som likvirdigt med ett annat
arbete om det utifrdn en sammantagen bedomning av de
krav arbetet staller samt dess natur kan anses ha lika virde
som det andra arbetet. Bedomningen av de krav arbetet stil-
ler ska goras med beaktande av kriterier som kunskap och
fardigheter, ansvar och anstrangning. Vid bedomningen av
arbetets natur ska sirskilt arbetsférhallandena beaktas.

Malinriktat arbete
3$
Arbetsgivaren ska inom ramen for sin verksamhet bedriva
ett mélinriktat arbete for att aktivt frimja lika réttigheter
och mojligheter i arbetslivet oavsett kon, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning.

Narmare foreskrifter om arbetsgivarens skyldigheter
finnsi4-13 §§.

Arbetsforhéllanden

4$

Arbetsgivaren ska genomfora sddana atgiarder som med
hinsyn till arbetsgivarens resurser och omstindigheterna i
ovrigt kan krdvas for att arbetsforhallandena ska limpa sig
for alla arbetstagare oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning.

5§
Arbetsgivaren ska underlitta for bade kvinnliga och manliga
arbetstagare att forena forvirvsarbete och fordldraskap.

6S

Arbetsgivaren ska vidta dtgirder for att forebygga och forhin-
dra att ndgon arbetstagare utsitts for trakasserier eller repres-
salier som har samband med kon, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning eller for sexuella trakasserier.

Rekrytering

7$

Arbetsgivaren ska verka for att personer oavsett kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning ges mojlig-
het att soka lediga anstéllningar.

8§

Arbetsgivaren ska genom utbildning, kompetensutveckling
och andra lampliga dtgarder frimja en jamn fordelning mel-
lan kvinnor och min i skilda typer av arbete och inom olika
kategorier av arbetstagare.

9§

Nir det pd en arbetsplats inte rdder en i huvudsak jimn
fordelning mellan kvinnor och min i en viss typ av arbete
eller inom en viss kategori av arbetstagare, ska arbetsgivaren
vid nyanstallningar sarskilt anstringa sig for att fa sokande
av det underrepresenterade konet. Arbetsgivaren ska forsoka
se till att andelen arbetstagare av det underrepresenterade
konet efter hand okar.

Forsta stycket ska dock inte tillimpas, om sirskilda skl
talar emot sddana atgirder eller atgirderna rimligen inte kan
krivas med hdnsyn till arbetsgivarens resurser och omstin-
digheterna i 6vrigt.
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Lonefragor

108§

I syfte att uppticka, dtgirda och forhindra osakliga skillna-

der i16n och andra anstillningsvillkor mellan kvinnor och

min ska arbetsgivaren vart tredje &r kartligga och analysera

— bestdmmelser och praxis om l6ner och andra

— loneskillnader mellan kvinnor och man som utfor arbete
som 4r att betrakta som lika eller likvirdigt.

Arbetsgivaren ska bedoma om férekommande l6neskillna-
der har direkt eller indirekt samband med kén. Bedomning-
en ska sirskilt avse skillnader mellan- kvinnor och man som
utfor arbete som ir att betrakta som lika, och
— grupp med arbetstagare som utfor arbete som ar el-
ler brukar anses vara kvinnodominerat och grupp med
arbetstagare som utfor arbete som ér att betrakta som
likvirdigt med sddant arbete men inte &r eller brukar
anses vara kvinnodominerat.

11$

Arbetsgivaren ska vart tredje r uppritta en handlingsplan
for jamstillda l6ner och dir redovisa resultatet av kartlidgg-
ningen och analysen enligt 10 §. I planen ska anges vilka
lonejusteringar och andra atgirder som behover vidtas for
att uppnaé lika lon for arbete som ir att betrakta som lika
eller likvardigt. Planen ska innehalla en kostnadsberakning
och en tidsplanering utifrdn malsittningen att de lonejuste-
ringar som behovs ska genomforas sd snart som mojligt och
senast inom tre dr.

En redovisning och en utvirdering av hur de planerade
atgirderna genomforts ska tas in i efterfoljande handlings-
plan.

Skyldigheten att uppritta en handlingsplan for jamstillda
loner giller inte arbetsgivare som vid det senaste kalender-
arsskiftet sysselsatte farre dn 25 arbetstagare.

12§

Arbetsgivaren ska forse en arbetstagarorganisation i forhal-
lande till vilken arbetsgivaren 4r bunden av kollektivavtal
med den information som behovs for att organisationen ska
kunna samverka vid kartliggning, analys och upprittande av
handlingsplan for jamstallda l6ner.

Avser informationen uppgifter om lon eller andra f61-
héllanden som ber6r en enskild arbetstagare giller reglerna
om tystnadsplikt och skadestand i 21, 22 och 56 §§ lagen
(1976:580) om medbestimmande i arbetslivet. I det allmin-
nas verksambhet tillimpas i stdllet 10 kap. 11-14 §§ och 12
kap. 2 § offentlighets- och sekretesslagen (2009:400). Lag
(2009:526).
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Jamstilldhetsplan
13§
Arbetsgivaren ska vart tredje ar uppritta en plan for sitt
jamstilldhetsarbete. Planen ska innehalla en 6versikt 6ver
de atgirder enligt 4-9 §§ som behovs pé arbetsplatsen och
en redogorelse for vilka av dessa dtgarder som arbetsgivaren
avser att paborja eller genomf6ra under de kommande aren.
Planen ska ocksé innehélla en 6versiktlig redovisning av
den handlingsplan for jamstéllda loner som arbetsgivaren
ska gora enligt 11 §.
En redovisning av hur de planerade atgirderna enligt
forsta stycket har genomforts ska tas in i efterféljande plan.
Skyldigheten att uppritta en jamstilldhetsplan giller inte
arbetsgivare som vid det senaste kalenderérsskiftet syssel-
satte firre dn 25 arbetstagare.

Utbildning
Malinriktat arbete
14§ /Upphor att gilla U:2011-07-01/
En utbildningsanordnare som bedriver utbildning eller an-
nan verksambhet enligt skollagen (1985:1100), utbildning en-
ligt hogskolelagen (1992:1434) eller utbildning som kan leda
fram till en examen enligt lagen (1993:792) om tillstind att
utfarda vissa examina ska inom ramen f6r denna verksam-
het bedriva ett mélinriktat arbete f6r att aktivt frimja lika
rittigheter och mojligheter for de barn, elever eller studenter
som deltar i eller soker till verksamheten, oavsett kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktions-
hinder eller sexuell liggning.

Nirmare foreskrifter om utbildningsanordnarens skyl-
digheter finns i 15 och 16 §§.

14§ /Trider i kraft 1:2011-07-01/

En utbildningsanordnare som bedriver utbildning eller an-
nan verksambhet enligt skollagen (2010:800), utbildning en-
ligt hogskolelagen (1992:1434) eller utbildning som kan leda
fram till en examen enligt lagen (1993:792) om tillstdnd att
utfarda vissa examina ska inom ramen f6r denna verksam-
het bedriva ett malinriktat arbete for att aktivt framja lika
rattigheter och mojligheter for de barn, elever eller studenter
som deltar i eller soker till verksamheten, oavsett kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktions-
hinder eller sexuell liggning.

15§

En utbildningsanordnare som avses i 14 § ska vidta dtgarder
for att forebygga och forhindra att ndgot barn eller ndgon
elev eller student som deltar i eller soker till verksamheten
utsitts for trakasserier som har samband med kon, etnisk



tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktions-
hinder eller sexuell liggning eller for sexuella trakasserier.

Likabehandlingsplan
16§
En utbildningsanordnare som avses i 14 § ska varje ar
uppritta en plan med en oversikt 6ver de atgirder som
behovs for att dels framja lika rittigheter och mojligheter
for de barn, elever eller studenter som deltar i eller soker till
verksamheten, oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, funktionshinder eller sexuell ligg-
ning, dels forebygga och forhindra trakasserier som avses i
15 §. Planen ska innehalla en redogorelse for vilka av dessa
atgirder som utbildningsanordnaren avser att paborja eller
genomfora under det kommande dret.

En redovisning av hur de planerade dtgirderna enligt for-
sta stycket har genomforts ska tas in i efterféljande ars plan.

4 kap. Tillsyn

Diskrimineringsombudsmannen

Diskrimineringsombudsmannens uppgifter

1$

Diskrimineringsombudsmannen ska utova tillsyn over att

denna lag foljs. Ombudsmannen ska i forsta hand forsoka fa

dem som omfattas av lagen att frivilligt folja den.
Bestimmelser om ombudsmannens uppgifter finns ocksa

ilagen (2008:568) om Diskrimineringsombudsmannen.

2§
Av 6 kap. 2 § framgar att Diskrimineringsombudsmannen
far fora talan i domstol for en enskild som medger det.

Uppgiftsskyldighet

3$

Den som omfattas av forbuden mot diskriminering och

repressalier, av skyldigheten att utreda och vidta atgirder

mot trakasserier eller av bestimmelserna om aktiva dtgirder

i denna lag ar skyldig att pd begdran av Diskrimineringsom-

budsmannen

1. limna de uppgifter om forhallandena i verksamheten
som kan ha betydelse for tillsynen,

2. lamna uppgifter om meriter nir ombudsmannen bitriader
en begiran av en enskild enligt 2 kap. 4 eller 8 §,

3. ge ombudsmannen tilltriade till arbetsplatser eller andra
lokaler dir verksamheten bedrivs for undersokningar
som kan ha betydelse for tillsynen, och

4. komma till 6verlaggningar med ombudsmannen.

Skyldigheten enligt 1-3 giller inte om det i ett enskilt fall
finns sirskilda skil som talar diremot.

Vite

4

Den som inte rittar sig efter en begiran enligt 3 § far av Dis-
krimineringsombudsmannen foreldggas att vid vite fullgora

sin skyldighet. Ett beslut om vitesforeldggande far 6verklagas

hos Namnden mot diskriminering.

56

Den som inte fullgor sina skyldigheter i friga om aktiva
atgirder enligt 3 kap. 4, 5, 6,7, 8,9, 10, 11, 12, 13, 15 eller

16 § kan vid vite foreldggas att fullgéra dem. Ett sidant
forelaggande meddelas av Namnden mot diskriminering pa
framstallning av Diskrimineringsombudsmannen. Foreldg-
gandet kan riktas 4ven mot staten som arbetsgivare eller
som huvudman for utbildningsverksamhet.

Om ombudsmannen forklarat sig inte vilja gora en fram-
stallning till nimnden om vitesforeldggande, fir en central
arbetstagarorganisation i forhéllande till vilken arbetsgiva-
ren 4r bunden av kollektivavtal gora en framstallning i fraga
om aktiva dtgirder i arbetslivet enligt 3 kap. 4-13 §§.

I framstallningen ska anges vilka dtgarder som bor ldg-
gas den som framstillningen riktas mot, vilka skil som
aberopas till stod for framstillningen och vilken utredning
som har gjorts.

Overklagandeférbud

6S

Andra beslut av Diskrimineringsombudsmannen enligt
denna lag 4n beslut om vitesforeldgganden enligt 4 § far inte
overklagas.

Namnden mot diskriminering

Nimndens uppgifter

78

Nimnden mot diskriminering prévar framstillningar om
vitesforeldgganden enligt 5 § och 6verklaganden av beslut
om vitesforeldgganden enligt 4 §. Vid handldggningen av
arendena tillimpas 8-15 §§.

Handldggningen av en framstillning

om vitesforeliggande

8$

Den som en framstillning om vitesforeldggande riktas mot
ska forelaggas att inom en viss tid yttra sig ver framstallning-
en och lamna de uppgifter om forhéllandena i sin verksamhet
som Namnden mot diskriminering behover for sin prévning.

19



Nir en arbetstagarorganisation gjort framstillningen ska
Diskrimineringsombudsmannen ges tillfille att yttra sig.

9§

Nimnden mot diskriminering ska se till att drendena blir
tillrackligt utredda. Nér det behovs ska namnden lata kom-
plettera utredningen. Overflodig utredning fir avvisas.

10§

Arendena hos Ndmnden mot diskriminering avgors efter
muntlig férhandling, utom nir ndimnden anser att ndgon
sddan forhandling inte behovs.

11§

Till en forhandling ska Ndmnden mot diskriminering kalla

den som gjort framstallningen hos naimnden och den som

framstillningen riktas mot. Om det behovs for utredningen,

far nimnden ocksa kalla andra till forhandlingen.
Nidmnden fér vid vite foreldgga den som framstillningen

riktas mot eller dennes stillforetridare att instilla sig per-

sonligen.

12§
Ett drende om vitesforelaggande far avgoras, &ven om den som
framstallningen riktas mot inte yttrar sig i drendet, inte medver-
kar till utredningen eller uteblir frin en muntlig férhandling.
Om Diskrimineringsombudsmannen eller den arbets-
tagarorganisation som gjort framstallningen om vitesfore-
liggande uteblir fran en forhandling, forfaller framstéllning-
en om vitesforelaggande.

13§

Nimnden mot diskriminering far vid avgérandet av ett

arende om vitesforeldggande élidgga den som framstillning-

20

en riktas mot att vidta andra atgirder 4n sdidana som begirts
i framstillningen, om de andra dtgirderna inte dr uppenbart
mera betungande f6r denne.

I beslutet ska namnden ange hur och inom vilken tid
atgirderna ska paborjas eller genomforas.

Nimndens beslut ska vara skriftligt och delges den som
framstillningen riktas mot.

Handlaggningen av ett 6verklagat beslut

om vitesforeliggande

14§

Vid handldggningen av ett 6verklagat beslut om vitesforelag-
gande tillimpas 9 och 10 §§.

15§
Till en férhandling ska Ndamnden mot diskriminering kalla
den som har 6verklagat beslutet om vitesforeliggande och
Diskrimineringsombudsmannen. Om det behovs for utred-
ningen, fir nimnden ocksé kalla andra till forhandlingen.
Nimnden fir vid vite foreldgga den som har 6verklagat
beslutet eller dennes stallforetradare att instdlla sig person-
ligen.

Overklagandeférbud

16§

Beslut enligt denna lag av Ndmnden mot diskriminering far
inte 6verklagas.

Utdémande av vite
17§
Talan om utdomande av vite som har forelagts enligt denna
lag fors vid tingsritt av Diskrimineringsombudsmannen.
I mal om utdéomande av vite far tingsritten bedoma dven

vitets lamplighet.
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