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Loneprinciperna och bestammelsen om diskriminerande
eller andra sakligt omotiverade skillnader

Tekoavtalets respektive Tjanstemannaavtalets I6neprinciper och bestammelsen
om diskriminerande eller sakligt omotiverade skillnader kan ibland valla problem i
de lokala l6neférhandlingarna. Har kommenteras darfor hur dessa bestammelser
kan hanteras i praktiken.

Avtalens I6neprinciper klargor att diskriminerande eller andra sakligt omotiverade
skillnader i I6ner och andra anstallningsvillkor mellan anstéllda inte ska
féorekomma. Vad som avses ar diskriminering i betydelsen att helt ovidkommande
hansyn tagits.

Parternas avsiktsforklaring ar inte avsedd att féranda géallande rétt avseende
diskrimineringslagstiftningens férbud mot I6ne- eller annan diskriminering. Den
utgor i sig inte grund for nagra individuella rattigheter eller skyldigheter.

En fraga som behandlas langre fram i artikeln &r om arbetsgivaren ar skyldig att
lamna ut [6neuppgifter avseende alla anstallda. Ett enkelt svar pa den fragan ar
nej. Svaret beror pa att diskriminering eller andra sakligt omotiverade skillnader
inte handlar om nagot allméant tyckande om till exempel relativa lonelagen i
foretaget. Det ror sig inte om att diskutera villkoren for anstéllda med olika
arbetsuppgifter eller att stalla fragan om foretagets I6nestruktur ar korrekt ur ett
obestamt rattviseperspektiv. Vad det i stéllet galler ar i allt vasentligt att bristande
overensstammelser mellan anstéllda som presterar lika i lika arbete kan ha sin
grund i ovidkommande hansyn, som till exempel kon, etniskt ursprung eller
sexuell laggning, och att detta maste analyseras och rattas till om felaktigheter
upptacks. Overlaggningarna kommer alltsé foretradesvis att féras rérande
individer och inte gruppvis. Nar det galler fragan om vilka anstallda som ska
diskuteras med vilken fackklubb ska Unionen, IF Metall och Sveriges Ingenj6rer
enbart férhandla for sina respektive medlemmar i olika kategorier. Tanken &ar
naturligtvis inte att en till exempel fackklubbsordférande rent allmént ska ta pa sig
att vara lonepolis eller undersokningsdomare i foretaget.

Allmanna utgangspunkter

Den grundlaggande utgangspunkten att I6n och andra anstallningsvillkor ska vara
beroende av ansvaret och svarighetsgraden i arbetsuppgifterna, hur den
anstallde utfor arbetet samt att marknadskrafterna slutligen har en avgoérande
betydelse. Med en sadan utgangspunkt blir det sjalvklart att diskriminering inte
ska forekomma.

De praktiska problemen ligger i princip inte i utgangspunkterna for
I6neséttningen. De reella meningsskiljaktigheterna uppkommer istéallet vid
tillampningen av bestammelserna och av det skélet att olika personer varderar
faktorer olika.

Ytterst ar det foretaget som bestammer dessa fragor. Att en arbetsgivare faktiskt
varderar en omstandighet, till exempel samarbetsformaga, mycket hogt kan i sig
inte innebéra direkt diskriminering. Detsamma galler om féretaget varderar till
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exempel séljare mycket hogre &n konstruktorer. Att

facket eller enskilda anstéallda anser att man borde géra en annan vardering
saknar i princip intresse ur ett diskrimineringsperspektiv. En eventuell prévning i
domstol kommer i stéllet att handla om huruvida foretaget verkligen har gjort den
vardering man pastar eller om pastadendet ar en efterhandskonstruktion for att
dolja arbetsgivarens reella beslutsskal.

Det basta sattet att undvika pastdenden om diskriminering eller kanslobetonad
och slumpvis I6neséttning ar att foretaget anvander bedémningsgrunder som ar
sa klara och tydliga som mojligt. Foretaget maste alltsa tanka 6ver och
bestamma vilka faktorer som man ska anvanda for vardering av arbetet och av
de personliga kvalifikationer som kravs. Det avgdrande &r att de faktorer som
anvands ar latt begripliga och att de anvands pa ett konsekvent sétt.

Det innebar bland annat att man maste tala om for en anstalld om hans eller
hennes insats inte uppfyller stallda krav. Det ar ofta besvarligt men nédvandigt for
att [onesattningen ska bli forstaelig och for att den anstéllde ska fa mojlighet att
héja sin niva. Sjalvfallet ar det ocksa skadligt om den anstallde fortlopande far
besked om att prestationen ar utmarkt men det inte avspeglar sig i den relativa
I6neutvecklingen inom foéretaget. Ibland kan det emellertid intréffa att féretagets
betalningsférmaga inte medger att en anstélld far den betalning som chefen
anser ar motiverad. Det ar en fraga som varken har med I6neprinciperna,
diskriminering eller med de centrala |6neavtalen att gora.

Hur l6nesattningen kommuniceras

| I6neprinciperna stalls kravet att I6nesattningen ska kunna férklaras och att
I6neskillnader objektivt motiveras. Den anstallde har ratt att veta pa vilka grunder
hans eller hennes 16n har satts och vad han eller hon kan gora for att 6ka [dnen.

Det innebar att foretaget inte bara maste vara klart ver hur man gar till vaga,
man maste ocksa ha en fungerande ordning for hur bedémningarna och
grunderna for dessa ska kommuniceras i organisationen pa ett begripligt satt.
Ldneprinciperna, tillsammans med avtalet om kompetensutveckling, stalls
saledes kravet pa foretaget att kunna diskutera befordringsvagar och utveckling i
arbetet med de anstéllda. Det innebar forstas inte att det finns nagon individuell
ratt till karriar eller en specifik utveckling utan enbart att man pa ett realistiskt satt
maste vara beredd att diskutera sadana fragor om den anstéllde begar det.

Manga ganger ar det bra att anvanda den principen att den lonesattande chefen
redovisar och forklarar besluten for sin chef. Det tvingar fram genomtankt
formulerade stéllningstaganden.

Lonesattningsprocessen

De lokala parterna ar fria att bestamma formerna for I6neséattningsprocessen.
Enligt TEKO:s uppfattning ar det mest andamalsenligt om parterna fore
forhandlingen var for sig gar igenom lénerna och de forandringar i fraga om
ansvar, arbetsinnehall, prestation med mera som varit sedan den senaste
I6neforhandlingen.

Syftet ar att foretagets representanter ska vara sa val forberedda infor
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forhandlingarna att man kan presentera ett fardigt

forslag till nya I6ner p& individniva. Facken & sin sida ska vara sa forberedda att
man efter en genomgang av loneforslaget konstruktivt ska kunna diskutera och
eventuellt kritisera forslaget i sina enskildheter.

Erfarenheten visar emellertid att vissa lokala fackliga foretrddare anser att ett
fardigt forslag kan vara provocerande eftersom man uppfattar det som icke
forhandlingsbart. Det galler alltsa att hitta en balans mellan det val férberedda
forslaget och det inte férhandlingsbara forslaget.

Utgangspunkterna for parternas forberedelser ska givetvis vara de grupper,
kriterier och den praxis som tillampas vid foretaget. | I6neprinciperna namns ett
urval viktiga faktorer som bor anvéndas av de lokala parterna vid en vardering.
Det finns inte nagot krav pa lokala 6verenskommelser om lénesystem. Genom att
ange exempel pa faktorer som bor anvandas av de lokala parterna vid
varderingen har de centrala parterna markerat att de lokala parterna bér anvanda
samma eller i vart fall likartade beddmningsgrunder i sina forberedelser infor
Idneférhandlingarna. Det skapar oklarhet och forvirring om de lokala parterna har
olika utgangspunkter i sina diskussioner.

Diskriminerande eller andra sakligt omotiverade skillnader

| forberedelserna ingar ocksa att vardera part forbereder sig val nar det galler
fragan om diskriminerande eller andra sakligt omotiverade skillnader i loner eller
andra anstallningsvillkor mellan anstéllda.

Det arbetet kan inte ses fristdende fran jamstalldhetslagens bestammelser om
I6nekartlaggning. Enligt jamstalldhetslagen ska arbetsgivaren arligen kartlagga
och analysera Ioner och andra anstéllningsvillkor i syfte att upptacka eventuella
osakliga loneskillnader mellan arbetstagare av olika kon. | skyldigheten ingar att
kartlagga och analysera foretagets bestammelser och praxis avseende I6ner och
anstalliningsvillkor.

Sjalvfallet ar det inte meningen att det ska goras nagot helt nytt analysarbete
enligt I6neprinciperna utan man ska i loneférhandlingarna utga fran det arbete
som utforts enligt jamstalldhetslagen. Det ar ocksa helt uteslutet att det ska goras
nagon kartlaggning och kategorisering av anstallda utifran etnisk tillhérighet,
sexuell laggning, religion eller annan trosuppfattning eller eventuellt handikapp.
Det enda som kravs ar att parterna ar uppmarksamma pa att nu angivna
omstandigheter inte ska paverka bedomningen av till exempel prestationer,
varken i positiv eller negativ riktning. Parterna har ett ansvar att upptacka och
patala sadana felaktigheter.

Nar man déarefter ska analysera om det finns felaktigheter i I6nesattningen som ar
diskriminerande eller annars sakligt omotiverade utgar man fran det forslag till
I6ner som foretaget presenterar i forhandlingarna. De flesta foretag, i vart fall
stérre och medelstora, anvander nagon slags gruppering av arbetsuppgifter och
anstéllda i I6neséttningen. Oftast utgors grupperna av arbetstagare som utfor
samma eller i det narmaste samma arbetsuppgifter. | sma féretag har man sadan
Overblick 6ver lonesattningen att diskussionerna kan foras direkt pa individniva.

Vid bade forberedelserna och den efterféljande diskussionen om I6neséttningen
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av individer i dessa grupper framkommer eventuella
diskrimineringsargument, forutsatt att férberedelsen respektive diskussionen &ar
serigs. Ett sarskilt och fran sjalva forhandlingen skiljt analysarbete ar obehdvligt.

Om det finns I6neskillnader mellan till exempel kvinnor och man men inte i
grupper av lika arbete mellan anstéllda med samma prestationsniva utan i stallet
pa grund av att mannen och kvinnorna har arbeten med olika vardering, s& utgor
det inte diskriminering. Daremot har man anledning att diskutera orsakerna till de
olika yrkeskarriarerna i foretaget. Det ar inte en fraga som, annat &n indirekt och
langsiktigt, har med Iénesattningen att gora.

Lamna ut I6neuppgifter?

Som namndes inledningsvis har det i lokala och centrala férhandlingar om I6éner
uppkommit frdgor om vilka skyldigheter en arbetsgivare har att lamna ut uppgifter
om enskildas loner.

Varje fackklubb forhandlar loner for sina respektive medlemmar. Utgangspunkten
ar alltsa att det inte finns anledning att diskutera lonesattningen for arbetare med
Unionen eller for tjansteman med IF Metall. Det finns givetvis "grazoner”, det vill
saga avdelningar med bade tjansteman och arbetare dar det inte finns tydliga
skillnader mellan arbetsuppgifterna. Inte heller i dessa fall finns det anledning att
slentrianmassigt diskutera hela gruppen eller att lamna ut samtliga I6ner. Mellan
Unionen- och Sveriges Ingenjorer -medlemmar kan situationen ibland vara
annorlunda och det i synnerhet om foretaget sjalvt inte separerar
I6nesattningsprocessen mellan dessa grupper, vilket ar helt tillatet.

Om facket pekar pa en specifik jamforelse som de anser relevant, det vill séga en
eller flera anstéllda som de anser utfor lika arbete och déar det finns signifikanta
loneskillnader, sa maste foretaget vara berett att ha ett meningsutbyte kring det
aven om jamfdrelsen omfattar anstéllda som inte ar organiserade eller som ar
organiserade i en annan organisation an den som férhandlar. Det kan da ocksa
vara nodvandigt att redovisa lonelaget i gruppen. Grundregeln ar saledes att ett
fack som vill vidga diskussionen om lénesattning till andra &n sina medlemmar
och eventuellt f& I6nelagen redovisade, ingaende och ur ett
diskrimineringsperspektiv maste redovisa skalen for att en sadan diskussion ar
nddvéandig och varfor de sdledes behdver ha del av [6neuppgifterna. Att man ar
nyfiken eller av taktiska skal tycker att det ar bra med sa mycket information som
mdjligt ar inte relevanta skal.

| forekommande fall ska i princip alla uppgifter avseende andra anstallda an de
som ar medlemmar i den organisation som far redovisningen vara
avidentifierade. Fdretagets ansvar att varna den enskildes integritet fordrar detta.
Oftast racker det med uppgifter om gruppens medel- eller medianléner. Om
fragan ror jamforelser mellan man och kvinnor ska medel- eller medianlon for
kvinnor respektive man inom gruppen redovisas. Dessa uppgifter racker for att
resonera kring ldnespridningen och bedéma om skillnaderna ar sakligt
motiverade, till exempel pa grund av olika arbetsprestationer,
utbildningsbakgrund, marknadslonesituation, anstalliningstid eller omplacering
fran arbete med hogre I6nelage. Ibland kan det kravas att foretag och fack gor
jamforelser pa individniva mellan en medlem och en oorganiserad. D& maste den
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oorganiserades |6n redovisas men det forutsatter

forst en ingdende argumentation och utvardering av om en sadan jamforelse ar
motiverad ur diskrimineringsperspektiv. Samma synsatt gor sig gallande i sma
foretag eller om jamforelsegruppen ar sa liten att det ar latt att hanfoéra varje
[6neuppgift till respektive individ.

Med dessa utgangspunkter och vanligt sunt omdéme bor det inte bli ett problem
att bedéma férhandlingens omfattning och eventuellt uppgiftslamnande.
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