
10 steg till 
jämställda löner



Denna vägledning är gjord av Livsmedelsföretagen, Sveriges Ingenjörer, Unionen, Ledarna 
och Livsmedelsarbetareförbundet för att hjälpa de lokala parterna att uppfylla diskriminerings­
lagens krav. Se sista sidan för användbara länkar.

Skyldigheten att kartlägga och analysera bl.a. löneskillnader mellan kvinnor och män samt att 
upprätta handlingsplan ligger på arbetsgivaren. Syftet med kartläggningen och analysen är att 
upptäcka, åtgärda och förhindra osakliga löneskillnader mellan kvinnor och män som har lika 
eller likvärdigt arbete genom en strukturerad genomgång av alla arbeten och belysning av krav  
i arbetet, utan hänsyn till vem som utför det. Arbetsgivare och arbetstagare skall samverka i 
syfte att främja lika möjligheter till löneutveckling för kvinnor och män.

Arbetet i tio punkter

1. Samverkan
Samverkan skall innefatta arbetet med kartläggning och analys av lönesystem och löneskill­
nader samt upprättande av handlingsplanen. Samverkan kan lämpligen inledas med ett 
samråd om upplägget av arbetet. 

Arbetsgivaren liksom de fackliga organisationerna utser sina representanter, vilka tillsammans 
bildar den arbetsgrupp som ska arbeta med lönekartläggningen i sin helhet. Saknas fackliga 
medlemmar inom företaget får företaget ta ställning till på vilket sätt arbetstagarna lämpligast 
kan ges möjlighet till samverkan. 

Jämställdhetslagen ger inte de fackliga organisationerna någon generell rätt att se samtliga 
individlöner vid företaget. Arbetsgivaren är dock skyldig att förse arbetsgruppen som genomför 
lönekartläggning och löneanalys med de underlag som behövs, för att arbetet skall kunna 
betecknas som meningsfullt. Eftersom informationen avser uppgifter om lön och andra för­
hållanden som berör en enskild arbetstagare gäller reglerna om tystnadsplikt och skadestånd 
för arbetsgruppen.

2. Antal anställda 
Ange det totala antalet anställda fördelat på kvinnor och män. Samtliga anställda ska omfattas, 
oavsett om man är med i facket eller ej, oavsett arbetsställen i företaget/koncernen (inom 
Sverige) eller kollektivavtalsområde och anställningsform. 

3. Kartläggning och analys av värderingar
Kartlägg och analysera de bestämmelser och den praxis om löner och arbetsvillkor som tillämpas. 
Detta görs genom att först kartlägga allt som påverkar lönen. Detta innefattar gällande avtal, 
regler, praxis och t.ex. principer för att bedöma arbetets svårighetsgrad och för att värdera 
individens kvalifikationer och prestationer. Även sådana regler som arbetsgivaren ensidigt 
utformar ska tas med i kartläggningen, t.ex. regler för bilförmåner, bonussystem och löne-
kriterier. Använder företaget lönesystem eller system för befattnings- eller arbetsvärdering i 
lönesättningen ska även dessa tas med. 



Därefter analyseras det som kom fram i kartläggningen. Bedöm om reglerna kan leda till att 
kvinnor och män behandlas olika av skäl som inte är sakliga och om reglerna är könsneutralt 
konstruerade eller om det finns inbyggda diskrimineringsfaktorer. Därefter dokumenteras hur 
man bedömt att tillämpningen av avtal, regler och principer är könsneutrala. 

4. Arbeten som är lika
Lista alla arbeten och gruppera de som är lika. Jämför kvinnors och mäns löner i respektive 
grupp.

5. Kvinnodominerade arbeten
Ange hur många kvinnor respektive män som utför arbetena och markera de arbeten som 
är eller brukar vara kvinnodominerade. Ett arbete klassificeras som kvinnodominerat om 60 
procent eller fler av arbetstagarna är kvinnor.

6. Arbeten som är likvärdiga
Ange vilket/vilka arbeten som är kvinnodominerade och likvärdiga med andra arbeten som 
inte är kvinnodominerade. 

För att veta vilka arbeten som är likvärdiga skall en sammantagen bedömning göras av de 
krav som arbetet ställer på arbetstagarna i de olika arbetena. Med hjälp av huvudkriterierna 
kunskap och färdigheter, ansvar, fysisk och psykisk ansträngning och arbetsförhållanden ska 
en allsidig belysning göras av de olika arbetena. I arbeten som är likvärdiga ska arbeten som 
är olika men lika mycket värda jämföras. Det är kraven i arbetena som ska jämföras. För att 
fastställa om arbetena är likvärdiga krävs någon form av arbetsvärdering. 

Kvinnodominerade arbeten ska jämföras med icke kvinnodominerade arbeten. 

a) Om likvärdiga arbeten finns, så ska det anges vilka arbeten det gäller. 

b) Om inga likvärdiga arbeten finns, ska det finnas ett resonemang på vilka grunder.



Följande gäller både steg 7 och 8:
Uppgifter om lönenivåer, lönespridning och löneutveckling inom respektive grupp måste tas 
fram. Analysen ska ge svar om löneskillnaderna mellan kvinnor och män som utför lika eller 
likvärdigt arbete, har direkt eller indirekt samband med kön. Principen om lika lön för lika och 
likvärdigt arbete kan förenas med individuell lönesättning. Om det föreligger skillnader i lön 
mellan arbeten som är att betrakta som lika eller likvärdiga måste arbetsgivaren visa att det 
finns sakliga förutsättningar för skillnaderna. Det kan till exempel gälla olika kompetens, 
arbetsresultat eller geografiska lönelägen.

7. Analys av arbeten som är lika
Analysera skillnaderna i lön och lönespridning mellan kvinnor och män som utför arbete 
som är att betrakta som lika. De individuella lönerna jämförs med varandra och eventuella 
löneskillnader ska helt kunna förklaras med konkreta och begripliga formuleringar.

8. Analys av arbeten som är likvärdiga
Analysera skillnaderna i lön och lönespridning mellan kvinnodominerade arbeten och lik­
värdiga arbeten som inte är eller brukar vara kvinnodominerade. Finns det en grupp av 
arbetstagare med lägre krav i arbetet men som trots detta har högre lönenivå än en kvinno­
dominerad grupp, bör denna grupp också tas med i jämförelsen och analysen. Kommentera 
eventuella löneskillnader och skillnader i lönespridning. Ge en förklaring till hela löneskill­
naden.

9. Handlingsplan
Arbetsgivare med minst 25 anställda ska vart tredje år sammanfatta en handlingsplan för 
jämställda löner. Handlingsplanen skall innehålla resultatet av kartläggningen och analysen 
oavsett om lönejusteringar behöver vidtas eller inte. Eventuella åtgärder skall föras in samt  
en kostnadsberäkning för dessa. Exempel på åtgärder är lönejusteringar, förändring av 
löneformer eller lönerutiner, kompetensutveckling eller annat som främjar en jämställd 
löneutveckling. Åtgärderna ska ske så fort som möjligt men senast inom tre år. De tre åren 
räknas från att kartläggningen och analysen är klar. Det är viktigt att utvärdera planen och 
redovisa denna i efterföljande års handlingsplan.

10. Uppföljning av föregående år
Kontrollera att planerade åtgärder har genomförts och om inte när de ska genomföras.  
En kostnadsberäkning samt tidsplan för de åtgärder som återstår från föregående handlings­
plan ska inkluderas i den nya handlingsplanen.



Länkar:

• www.ledarna.se

• www.li.se

• www.livs.se

• www.unionen.se

• www.sverigesingenjorer.se

• www.jamombud.se

DO har utvecklat ett eget verktyg för lönekartläggning. Med det kan du t ex enkelt 
importera en excelfil med person- och löneuppgifter från din arbetsplats. Verktyget 
omvandlar sedan informationen antingen till en färdig lönestrukturtabell eller ett 
plotterdiagram baserat på arbete.


