CHECKLISTA

—for kvalitetssakring av lonekartlaggningen

Den har checklistan hjalper dig att kvalitetssakra din I6nekartlaggning infor EU:s direktiv om
transparens i [6nesattningen. Det ar viktigt av tva anledningar:

1. Lonekartlaggningen utgor en viktig del i uppfyllandet av direktivet
2. En hog kvalitet i lonekartlaggningen gor det lattare att leva upp till de dvriga kraven i
direktivet

Att genomfora korrekta I6nekartlaggningar blir en forutsattning for att kunna uppfylla kraven i
transparensdirektivet. Direktivet bestar enkelt uttryckt av dagens lonekartldggning, med tillagg av
nya krav pa rapportering, information och 6ppenhet.

Checklistan tar inte upp fragor som har direkt koppling till de nya rapporteringskraven. Det beror dels
pa att det kommer att finnas bra stod for sjélva rapporterna i de vanliga systemen for
|I6nekartlaggning och kanske till och med i de vanliga I6nesystemen och dels pa att kvaliteten pa
systemens rapporter beror pa kvaliteten pa var input, det vill sdga svaren pa manga av fragorna i
checklistan.

De nya kraven pa 6ppenhet som féljer med transparensdirektivet kommer att vara lattare att leva
upp till for den som genomfor en korrekt I6nekartlaggning. Det handlar om att ha en sa tydlig
|6nestruktur och sa tydliga principer for I6nesattning att man kan beskriva dem for medarbetarna
och sta for de Ioneskillnader som finns. De sista fragorna i checklistan handlar darfér om
I6nestruktur, trots att de egentligen ar lite “6verkurs” i forhallande till de krav som gallt hittills.

Checklistan avslutas med nagra tips pa hur man kan atgarda de vanligaste bristerna i
I6nekartlaggningen. For dig som vill ha hjalp att géra en grundligare granskning av din
I6nekartlaggning eller med att hoja kvaliteten inom nagot av de omraden som ingar i checklistan,
skicka ett mail till: granskning@allecti.se, sa hjalper vi dig.

Nu satter vi igang!

Allecti HR



mailto:granskning@allecti.se

Fraga

Ja

Nej

Kommentar

Har ni anvant nagon etablerad metod for
arbetsvardering?

Om inte, har ni dokumenterat hur ni gatt tillvaga?

Har ni anvant er av kriterierna Ansvar, Kunskap och
Fardigheter, Anstrangning och Arbetsférhallanden i
arbetsvarderingen?

Speglar varderingen er syn pa vilka befattningar ni vill
ge hogst respektive lagst 16n?

Har ni varderat kraven for befattningen och inte
kompetensnivan hos personerna som innehar
befattningen?

Har ni varderat arbeten efter kravnivan for en tankt
nyanstalld (lagsta kravnivan?)

Reviderar ni varderingarna regelbundet?

Reviderar ni varderingarna om ni upptacker brister i
dem i I6nekartlaggningen?

Hur har ni beslutat om vilka arbeten som ska anses
likvardiga (ex: vilka podngintervall)

Avstar ni fran att anvanda kriterierna i
arbetsvarderingen for att motivera skillnader i I6n
mellan individer? (ex: utbildningsniva, svarighetsgrad,
ansvar)




Fraga

Ja

Nej

Kommentar

Har ni samverkat med medarbetarna i nagon del av
arbetet med I6nekartlaggningen? (fack eller grupp av
medarbetare)

Har ni samverkat om hur arbetet genomforts?

Har ni samverkat om arbetsvarderingen?

Har ni samverkat om gruppering av arbeten
(befattningar eller annan indelning)

Har ni samverkat om analysen?

Har ni samverkat om era slutsatser och atgarder?




Fraga

Ja

Nej

Kommentar

Har ni gjort nagon bedémning av en lamplig indelning
av "lika arbeten”

Om ni anvant befattningar som grund for gruppering,
har gjort ndgon bedomning av hur lika eller olika
arbetsuppgifter som ryms inom befattningen?

Har ni delat upp befattningar som rymmer stora
skillnader i flera nivaer?

Reviderar ni grupperingen infor [6nekartlaggningen
om det skett forandringar som paverkar
befattningsstruktur eller arbetsinnehall i enskilda
befattningar?

Ingar alla medarbetare i arbetsvarderingen, dven de
som ar den enda representanten i en befattning?




Fraga

Ja

Nej

Kommentar

Om ni anvander ett system for I6nekartlaggningen —
ser ni systemets l6nejamforelser som ett underlag for
analys och inte som en analys i sig?

Analyserar ni skillnader mellan kvinnors och mans
medianlén inom “lika arbeten”

Analyserar ni skillnader i medianlon mellan varje
kvinnodominerad befattning och varje icke
kvinnodominerad befattning med lika varde?

Analyserar ni I6nerna hos lagre varderade, icke
kvinnodominerade, arbeten som har hogre 16n an
hogre varderade, kvinnodominerade, arbeten?

Har ni med befattningar som endast har en
medarbetare i lonejamforelserna?

Anvander ni era kriterier for individuell [6n néar ni
forklarar l6neskillnader?

Ar ni tydliga med hur stor del av en léneskillnad som
kan forklaras av kriterierna for individuell I6n?
(och darmed vad som &r ett ”justerat” I16negap?)

Har ni en tydlig uppfattning om hur stor del av I6nen
som beror pa befattningen (och darmed hur stor del
som ar individuell I6n)?

Jamfor ni l6neniva och I16neutveckling mellan
personer som varit fordldralediga och de som inte
varit det?

Ser ni I6neskillnader som en avvikelse som potentiellt
behdver atgardas (i motsats till att utga ifran att det
finns en forklaring som ni letar efter?)

Ar ni restriktiva nar det géller att anvinda
"marknadslénenivaer” som en forklaring till
|6neskillnader?




Fraga Ja | Nej | Kommentar

Har ni granskat er I6nepolicy?

Har ni anvant I6nekartlaggningen som ett instrument
for att kontrollera efterlevnaden av er I6nepolicy?

Har ni analyserat regler och praxis for |6nesattning?

Har ni en policy for [6netillagg?

Har ni en policy for [6nenivaer for vikarier?

Har ni analyserat regler och praxis for formaner?

Har ni analyserat regler och praxis for befordringar?




Fraga

Ja

Nej

Kommentar

Har ni dokumenterat I6nekartlaggningen?

Finns en uppfoljning av korrigeringar fran forra arets
kartlaggning med i dokumentationen?

Finns en sammanfattning av resultatet av er analys av
|6nepolicy samt regler och praxis gallande |6n och
formaner med i dokumentationen?

Finns en beskrivning av eventuella |6nebildningsavtal
eller andra gallande principer for [6nesattning med i
dokumentationen?

Finns en beskrivning av hur samverkan bedrivits med
i dokumentationen?

Finns en beskrivning av hur I6nekartlaggningen
genomforts med i dokumentationen?

Finns slutsatserna av arets Ionekartlaggning med i
dokumentationen?

Finns tidplan och kostnadsberdkning av eventuella
korrigeringar med i dokumentationen?




Fraga

Ja

Nej

Kommentar

Har ni en aktuell, skriftlig lonepolicy?

Har ni tydliga kriterier for individuell 16n?

Har ni riktlinjer for l6nesattning vid nyanstallning?

Har ni riktlinjer for I6nesattning for vikarier?

Har ni riktlinjer for lI6nesattning vid tillfalligt
forandrade arbetsuppgifter?

Har ni riktlinjer for hantering av foraldralediga nar det
géller 16n, Ionerevision och formaner?

Har ni en tydlig process for |6nerevision?

Skiljer ni mellan |6n for befattning och 16n for individ?

Har ni angivna I6nespann for varje befattning?

Har ni en tydlig uppfattning om hur mycket olika
kriterier bor kunna paverka I6nen?




Vanliga problem: Arbetsvardering rymmer manga problem. Det vanligaste ar att sjalva syftet
missforstas, vilket leder till att mycket tid laggs pa fel saker till ingen nytta. Arbetsvarderingen ska
fanga er bedomning av de olika befattningarna utifran sakliga kriterier, som krav och
kvalifikationsnivaer. Den bedémningen ska ge en rangordning, en hierarki, som speglar er
|6nesattning. Utgangspunkten ar alltsa att ni satter 16n efter det varde ni har givit era olika
befattningar.

Lésning: Var pragmatisk i arbetet med arbetsvarderingen. Var beredd att omprova era poang och
viktningar om de inte haller. Prova gérna att arbeta "uppifran och ner” genom att utga fran
kategorier som ar relevanta for er verksamhet och hierarkier som ni anser bor spegla l6nenivaer.
Forsok definiera vad som skiljer befattningarna eller kategorierna at genom anvandning av
kriterierna Ansvar, Kunskap/Fardigheter, Anstrangning och Arbetsférhallanden. Forst grovt och sedan
mer finférdelat dar det kravs for att skilja befattningar at. Nar man har den grundférstaelsen blir det
ocksa lattare att fora resonemang om vilka befattningar som kan betraktas som likvardiga.

Vanliga problem: Hos manga arbetsgivare finns en radsla att dela med sig av I6neinformation till
medarbetarrepresentanter. Det kan bero pa en mer eller mindre vélgrundad uppfattning att
medarbetarrepresentanter fran till exempel en fackklubb ska anvanda informationen i andra syften
an att bedéma hur jamstallda I6nerna ar.

Det ar ocksa vanligt att foretag utan kollektivavtal och utan vana att samverka helt enkelt inte vet
vad som férvantas av dem och hur samverkan bér genomforas.

Lésning: Bestam i forvag vilken niva av information ni kan dela med er av och var beredd att dela
med er mer av det som facken fragar efter, sa lange det kan motiveras av I6nekartlaggningen. Ha en
Oppen dialog om era beslut om hur ni planerar att genomféra samverkan. Ha samverkansmote innan
ni paborjar kartlaggningen och beskriv hur ni tankt ga tillvaga. Dokumentera alla samverkansmoten.

Det finns inget krav pa att redovisa enskilda l6ner i samband med l6nekartlaggningen. Det &r
medianloner och skillnader mellan grupper som ar huvudsaken. | praktiken hamnar man av olika skal
anda pa individniva nar I6neskillnader analyseras. | I6nekartlaggningen kan man redovisa
|6neskillnader utan ndmnande av namn och utan att faktiska loner visas. Det gar att anvdanda index
och procent nar |6nekartlaggningen dokumenteras. Men ha de exakta siffrorna i beredskap eftersom
de kommer att kravas for att uppfylla vissa av de nya kraven. Det géller till exempel information om
medianlénenivaer till de medarbetare som begar det.

Till sist: de centrala fackliga organisationerna har generellt sett en hog kompetens nar det galler
|I6nekartlaggning och en realistisk och rimlig installning till vad samverkan i samband med
I6nekartlaggning innebar. Det troliga ar att facken kommer att vara lite mer aktiva framdver och
efterfraga mer information om I6nesattning och I6neskillnader.



Vanliga problem: Det ar vanligt att anvanda befattningar som grund fér indelning i arbeten.
Diskrimineringslagen anvander termen “arbete” och inte “befattning” och DO definierar det genom
att de som utfor “samma” eller "nastan samma” arbetsuppgifter har samma arbete.

Lésning: Utga garna fran befattningar, men var inte blyg for att dela upp dem.

Vanliga problem: Att anvanda kartlaggningssystemens inbyggda gransvarden och forklaringar istallet
for att gora egna analyser kan leda fel. De statistiska jamforelser som systemen tar fram ar underlag
for en analys, inte en analys i sig.

Lésning: Titta garna pa vilket stod ni kan fa fran system, men glom inte att det &r ni som ar ansvariga
for saval input som output. Se till att ni anvander kriterier ni kan sta for i analysen och inte de som
enklast forklarar skillnader.

Vanliga problem: Manga glommer bort att analysera de dvriga delar som ingar i I6nekartlaggningen.

Lésning: Missa inte det. Det gar l4tt att hitta information om vad som ska inga pa DO:s sida eller i den
har checklistan. En del system har inbyggda stod aven for dessa analyser.

Vanliga problem i dagens I6nekartldggningar: manga missar att ha med det som DO tycker ar
viktigast nar de granskar kartlaggningar: Uppfoljning av férra arets kartlaggning inkl. korrigeringar.
Tid- och kostnadsplan for arets korrigeringar. En 6vergripande beskrivning av I6nebildningen och
géllande avtal. En beskrivning av hur kartlaggningen genomforts och en sammanfattning av
resultatet. Det har forblir viktiga punkter med transparensdirektivet pa plats.

Troliga problem ndr transparensdirektivet ér pa plats: For stort fokus pa siffrorna, rapporterna och
den 5%-iga grans som anges i direktivet och for lite pa process och samverkan.

Lésning:

Nar det gadller dagens I6nekartlaggning: Anvand inte systemens rapporter som dokumentation, med
mindre dn att det finns funktioner dven for att skriva in analyser av principerna for I6nesattning. Ni
behdver absolut inte ha med alla siffror i dokumentationen, dem kan ni spara som referensmaterial
eller ha som bilaga.

Néir det gdller de kommande kraven:

Nér de nya kraven ar pa plats: Ta I6nefragan pa allvar och se till att I6nesattningen haller for insyn. Se
till att kunna férklara I6neskillnader och att ni kan skilja mellan ojusterade och justerade I6negap. Ha
siffrorna fran lonekartlaggningen i beredskap for att kunna leva upp till de nya kraven pa
rapportering.

Vanliga problem: systemstdd ar ofta nédvandigt for en korrekt 16nekartlaggning, sarskilt om det
galler manga anstéllda och ett stort antal befattningar. Systemen kan ocksa ha bra stod for
arbetsvardering och for berdkning av ”justerade” 16negap, det vill sdga ta fram ett matt pa hur stor



del av I6neskillnaderna som beror pa angivna kriterier och hur stor del som ar oférklarat. Problemen
da? Jo, systemen uppmuntrar till en férenklad, ndrmast schablonartad vardering av kriterier. Det &r
inte ovanligt att till exempel "erfarenhet” antas ge ett visst antal % hogre |6n varje ar, trots att
marginaleffekten av erfarenhet antagligen avtar efter ett antal ar — olika for olika befattningar.

De funktioner som ar viktiga for att systemen ska kunna vara ett stod i analysen av I6neskillnader,
forutsatter helt enkelt en I6nestruktur pa en betydligt mer genomténkt niva dn de flesta har.

Lésning: Ta inte systemens exakta siffror nar det galler oférklarade I6neskillnader (eller justerade
I6negap) som intakt for att ni har fatt veta nagot viktigt om hur jamstallda era I6ner ar. Kvaliteten pa
de siffrorna beror helt och hallet pa hur genomarbetad I6nestruktur ni har och hur mycket arbete ni
har lagt ner pa att vikta och vardera era egna I6nekriterier. Svaren pa den checklistan du har framfor
dig, kan ge en fingervisning om hur langt ni har kommit.

PS! Systemen kommer forstas att vara utmarkta som stod for att ta fram de rapporter som direktivet
kraver fran 2027 och 2028. Men en korrekt input till systemen forutsatter att det finns en tydlig
befattnings- och I6nestruktur pa plats.

Vill du ha hjalp att genomfdra en granskning erbjuder Allecti HR en oberoende granskning till fast
pris. Las mer pa eller maila


http://www.allecti.se/granskning
mailto:granskning@allecti.se

