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Abstrakt

Loneskillnader mellan man och kvinnor ar en realitet i hela varlden. Detta arbete behandlar
I6neskillnader mellan man och kvinnor inom EU och Finland. Loneskillnaderna mellan kénen ar
13 % i EU och hela 16 % i Finland. Finland har saledes den hogsta loneskillnaden mellan mén och
kvinnor i Norden. EU arbetar kontinuerligt med jamstalldhet och ar 2023 kom ett nytt EU-direktiv,
EU-direktivet om I6netransparens, som ett led i att bekdmpa |I6nediskriminering och minska
I6neskillnaderna mellan kénen i EU.

Syftet med detta arbete var att understéka hur val forberedda en kommunal arbetsgivare och en
privat arbetsgivare ar infor de forandringar som EU-direktivet om I6netransparens medfor. | den
empiriska underdkningen anvandes intervju som kvalitativ datainsamlingsmetod. Intervjufragorna
behandlar organisationernas forfarande vid rekrytering, |6nesattning pa arbetsplatsen samt
I6neinsyn och rapportering. Tva personer med ansvar for personalfragor intervjuades, en fran
kommunen och en fran foretaget. Organisationerna hade vardera fler an 300 anstallda.

Resultaten fran den empiriska undersékningen visar att bade kommunen och féretaget redan nu
har interna atgdrder vad géller 16n och Idnetransparens som staimmer val dverens med de
forandringar som EU-direktivet kraver. Exempelvis har bade kommunen och féretaget en relativt
genomskinlig l6nesattning vad galler de anstéllda arbetstagarna. Daremot uppfyller ingendera
organisationen EU-direktivets krav pa Ioneinformation vid nyrekrytering.
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Tiivistelma

Miesten ja naisten valinen palkkaero on todellisuutta kaikkialla maailmassa. Tassa opinndytetyossa
kasitelladn miesten ja naisten valisia palkkaeroja EU:ssa ja Suomessa. Sukupuolten vélinen
palkkaero on EU:ssa 13 % ja Suomessa perdati 16 %. Suomessa on siis Pohjoismaiden suurin miesten
ja naisten valinen palkkaero. EU tydskentelee jatkuvasti sukupuolten tasa-arvon eteen, ja vuonna
2023 otettiin kayttoon uusi EU-direktiivi, EU:n palkka-avoimuusdirektiivi, osana palkkasyrjinnan
torjuntaa ja sukupuolten palkkaeron kaventamista EU:ssa.

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda, miten hyvin kunnallinen tyénantaja ja yksityinen
tyonantaja ovat valmistautuneet EU:n palkka-avoimuusdirektiivin mukanaan tuomiin muutoksiin.
Empiirisessda tutkimuksessa haastatteluja kéaytettiin laadullisena tiedonkeruumenetelmana.
Haastattelukysymykset koskevat organisaatioiden rekrytointimenettelyja, palkanmuodostusta
tyopaikalla seka palkka-avoimuutta ettd raportointia. Haastattelussa haastateltiin kahta
henkilostbasioista vastaavaa henkil6a, yhta kunnasta ja yhta yrityksesta. Kussakin organisaatiossa
oli yli 300 tyontekijaa.

Empiirisen selvityksen tulokset osoittavat, ettd seka kunnalla ettad yhtiolla on jo kdytdssa sisdisia
palkkauksen lapindkyvyytta koskevia toimenpiteitd, jotka ovat hyvin linjassa EU-direktiivin kanssa.
Esimerkiksi sekd kunnalla ettd yhtiolla on suhteellisen avoin palkanmaaritys palkattujen
tyontekijoiden suhteen. Kumpikaan organisaatio ei kuitenkaan tayta EU-direktiivin vaatimuksia
palkkatiedoista rekrytoidessaan uusia tyontekijoita.

Kieli: ruotsi
Avainsanat: palkkaerot, naiset, tasa-arvo, EU
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Abstract

The pay gap between men and women is a reality all over the world. This thesis presents the pay
gap between men and women in the EU and Finland. The gender pay gap is 13 % in the EU and as
much as 16 % in Finland. This means that Finland has the highest pay gap between men and women
in the Nordic countries. The EU works continuously with gender equality and in 2023 a new EU
directive, the EU Pay Transparency Directive, was introduced as part of combating pay
discrimination and reducing the gender pay gap in the EU.

The purpose of this study was to investigate how well prepared a municipal employer and a private
employer are for the changes that the EU Pay Transparency Directive entails. In the empirical study,
interviews were used as a qualitative data collection method. The interview questions deal with the
organizations' recruitment procedures, pay-setting in the workplace, and pay transparency and
reporting. Two persons with responsibility for Human Resources were interviewed, one from the
municipality and one from the company. The organizations each had more than 300 employees.

The results from the empirical study show that both the municipality and the company already have
internal measures in place regarding salary and salary transparency that are well in line with the
changes required by the EU directive. For example, both the municipality and the company have a
relatively transparent salary setting regarding the employees. However, neither organization meets
the EU directive's requirements for salary information when recruiting new employees.
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1 Inledning

| Finland fanns i september ar 2024 2,6 miljoner sysselsatta i aldern 15-74 ar, varav ca 2,3
miljoner av de sysselsatta var i ett anstallningsforhallande. Ett anstallningsforhallande
uppstar nar en arbetstagare och en arbetsgivare kommer éverens om att arbetstagaren ska
utfora ett visst arbete under arbetsgivarens ledning samt att ersattning betalas for arbetet.
Arbetsgivaren kan vara stat, kommun, en privat aktor eller tredje sektorn. Ersattning for
utfort arbete kan ges i olika former varav 16n, det vill sdga pengar, ar den vanligaste. Andra
ersattningar kan vara exempelvis telefon-, bil- eller bostadsférman, resultatpremier eller
olika  anstédllningsformaner  sasom lunch-, kultur-  och motionsférmaner.
(Skatteforvaltningen, 2024; Statistikcentralen, 2024). Ar 2023 skedde en historisk
forandring vad galler den finska arbetsmarknaden da kvinnors andel av de sysselsatta
oversteg mannens andel i arbetslivet. | augusti ar 2024 var 51 % av de arbetande kvinnor

och 49 % man. (Jonsson, 2023; Statistikcentralen, 2024).

For en arbetstagare ar en rattvis 160n grunden till att kunna planera sitt liv. Lonen behovs for
att klara av de primara levnadskostnaderna. Enligt arbetsavtalslagens (2001/55) 2 kapitel
10§ ska en arbetstagare betalas normal och skalig |6n for sitt arbete. | Finland finns ingen
minimilén angiven i lagstiftningen, utan arbetstagarnas och arbetsgivarnas
centralorganisationer har kommit Overens om minimilénen inom olika branscher.
Minimilonen ar faststalld i kollektivavtalen och da ett kollektivavtal finns for branschen ar
arbetsgivaren skyldig att folja detta. (Arbetsavtalslagen 55/2001; STKK, 2024). | de fall dar
en arbetsgivare inte ar skyldig att iaktta nagot kollektivavtal, eller kollektivavtal saknas, blir
Ibnen en oOverenskommelse mellan arbetsgivaren och arbetstagaren, men den ska

fortfarande vara skalig. (Tydsuojelu, 2024a).

Europadagen for lika |6n uppmarksammas varje ar i november. Den dagen slutar kvinnor,
teoretiskt sett, fa 16n for sitt utforda arbete i jamférelse med mannen. Loneskillnaden
mellan man och kvinnor i Europa ar ca 13 %. (European Comission, 2023). Loneskillnaderna
varierar stort mellan landerna inom EU. | Luxemburg finns inte langre nagra l6neskillnader
mellan konen, medan exempelvis Estland har den storsta I6neskillnaden pa hela 20,5 %. |
Finland ar I6neskillnaden 16 % vilket innebar att vi har storre |6neskillnad mellan kdnen &n
EU i medeltal och den hogsta loneskillnaden bland de nordiska ldnderna. (European

Comission, 2023; FinUnions, 2023; Institute for social research, 2023).
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Ett led i att forsoka jamstédlla Ionen mellan kénen inom EU ar det nya EU-direktivet, EU Pay
Transparence Directive eller EU-direktivet om I6netransparens som faststalldes i maj ar
2023. EU-direktivet om I6netransparens ska tas i bruk i varje medlemsland senast i juni ar
2026. Malet med direktivet ar att bekampa l6nediskriminering och minska loneskillnaderna

mellan kénen i EU (EUR-Lex, 2023).

1.1 Syfte och problemformulering

Syftet med detta arbete ar att undersdka hur val forberedda en kommunal arbetsgivare
och en privat arbetsgivare i Osterbotten &r infér den férindring som EU-direktivet om

I6netransparens medfor. De fragestallningar arbetet syftar att besvara ar:

1. Vad innebar EU-direktivet om I6netransparens?

2. Vilken beredskap har en kommunal arbetsgivare och en privat arbetsgivare for de

forandringar som EU-direktivet om I6netransparens medfor?

1.2 Avgransning

Loneskillnader mellan man och kvinnor ar en realitet i hela varlden. Kvinnor tjanar globalt
sett i genomsnitt 20 % mindre an man (International Labour Organization, 2024). | detta
arbete kommer jag dock att avgransa mig till att redogora for Ioneskillnader mellan kénen
i Finland och i de europeiska linderna. Aven beskrivning av lagstiftning och &tgirder som

planeras eller redan har implementerats begransas till Finland och EU.



1.3 Arbetets upplagg

| kapitel tva, Kvinnornas etablering pd arbetsmarknaden, redogors for den historiska
bakgrunden till att kvinnor bérjade férvarvsarbeta utanfor hemmet samt vilka l6neatgarder
Finland vidtog efter andra varldskriget. Kapitel tre, Vilka lagar reglerar jimstdlldhet pd
arbetsmarknaden, behandlar den lagstiftning som har inverkan pa I6nejamstalldhet i
arbetslivet i Finland. | det fjarde kapitlet, Léneskillnader och kénssegregation, beskrivs vilka
faktorer som idag anses vara orsaken till I6neskillnaderna mellan olika lander och mellan
konen. Dartill redogors for Finlands program for lika 16n. Kapitel fem beskriver EU-direktivet
om lIbnetransparens. | det sjatte kapitlet, Metod, redogors for forskningsmetod,
informanter samt tillforlitlighet, trovardighet och etik. Resultaten fran den kvalitativa
undersokningen redovisas i kapitel sju, Resultat. Avslutningsvis i kapitel atta,
Sammanfattande  diskussion, sammanfattas och diskuteras resultaten fran
undersokningen. | detta kapitel ingar dven metoddiskussion och forslag till fortsatt

forskning.

2 Kvinnors etablering pa arbetsmarknaden

Kvinnans intag pa arbetsmarknaden ar en komplex historia som formats av sociala normer,
kulturella forandringar och lagstiftning. Kvinnor har i all tid deltagit i familjeforsorjningen
genom att hjalpa till med jordbruk och djurskotsel, skott om hushallsarbetet, tagit hand om
barnen och sa vidare. De flesta historiker ar éverens om att kvinnorna under historiens
gang haft farre yrkesmojligheter, lagre yrkesstatus och lagre 16n, det vill sdga kvinnornas

arbetsinsats har inte varderats lika hogt som mannens i samhallet. (Vainio-Korhonen, u.d.).

Den industriella revolutionen startade i Storbritannien under 1700-talet och spreds sedan
vidare i Europa under 1800-talet. Till Finland kom industrialismen férst under 1800-talets
senare halft. En férandring fran jordbrukssamhille till industrisamhélle skedde nar allt fler
manniskor flyttade in till stdderna dar arbetskraft behovdes till industrin. Lonen inom
industrin var |ag och detta gjorde att dven kvinnorna borjade arbeta for att kunna bidra till
familjens forsorjning. Ar 1885 var en femtedel av de arbetande inom industrin i Finland
kvinnor. Kvinnorna arbetade ofta inom textilindustrin, men aven vid jarnbruk, inom

metallindustrin och vid sagverk. Kvinnor och man hade olika arbetsuppgifter. Kvinnorna
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hade mindre ansvarsfulla arbeten och monotona “I6pande band” uppgifter medan mannen
skotte om exempelvis service av maskinerna, frakt av varor och hade férmansuppgifter.
Kvinnornas arbetsinsats inom industrin varderades inte lika hogt som mannens, vilket
resulterade i att kvinnorna fick ungefar halften mindre 16n an mannen. (Beck, 2022;
Hirvasnoro, 2012; Johansson, U. & Sterner, G., 2011). En annan orsak till kvinnornas samre
[6n var att mannen fortfarande ansdgs vara familjeforsérjaren och darmed beddémdes
kvinnan inte ha samma ekonomiska behov. De ogifta kvinnornas lagre 16n motiverades
med att de sjdlva kunde laga mat och sy sina egna klader, vilket en man inte kunde.

(Koivuporras, u.d.; Rosén, u.d.).

| och med varldskrigen blev det brist pa arbetskraft inom industrierna eftersom mannen
var inkallade i krig. Kvinnorna fick da ta 6éver de mera krdvande arbetsuppgifterna som
mannen tidigare haft. Kvinnorna arbetade exempelvis som svetsare, mekaniker och
ingenjorer i fabriker som tillverkade krigsmaterial. Kvinnorna i Europa hyllades for sin
insats under andra varldskriget men ombads att ge arbetsplatserna till de atervandande
mannen och sjalva aterga till att ta hand om hemmet. | Finland stannade dock manga
kvinnor kvar i arbetslivet efter krigsaren. Samhallets syn pa kvinnans férmaga att arbeta
utanfor hemmet foérandrades och det lade grunden till forandringar inom
konssegregeringen pa arbetsmarknaden. (BBC, 2024; Bergholm, 2005; Silkin, 2021;

Veteraanivastuu ry, 2019).

2.1 Finlands atgarder for en jamstalld arbetsmarknad

Arbetsmarknadsrelationerna i Finland genomgick en férandring efter andra varldskriget.
Januariférlovningen ar 1940 och de avtal som arbetsgivar- och arbetstagarorganisationerna
slot ar 1944 och ar 1946 har haft stor betydelse for arbetsmarknaden och |6nesattningen i
Finland. Regeringen, pris- och l6neradet och dess Ioneunderkommitté hade en avgérande
roll for kollektivavtalens genombrott och for det viktiga I6nebeslutet for bade man och

kvinnor som fattades i juni ar 1945. (Bergholm, 2005).

Varen ar 1945 forsokte Finlands regering stabilisera I6nerna och priserna da efterfragan pa
arbetskraft och varor var storre an tillgangen. Under kriget hade kvinnor pa grund av brist

pa arbetskraft flyttat till yrken som varit mansdominerade. | borjan av ar 1945 kravde
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arbetstagarorganisationen FFC lika 16n for kvinnor for lika arbete, men enligt I6neradet fick
kvinnornas l6ner inte na upp till mer @an 70 % av mannens. | arbetsgivarféreningen AFC:s
[6nekommitté i januari ar 1945 kolliderade asikterna inom olika branscher hart. En del
ansag att kvinnor ar mer effektiva an man i vissa arbeten. Andra hdavdade att det fanns
arbeten dar kvinnors loner med ratta kunde uppga till 95 % av mannens. Majoriteten i
[6nekommittén stdédde principen att kvinnors I6ner i allmadnhet inte far stiga till mer an
70 % av mannens. Slutligen fattades loneregleringsbeslutet den 19.6.1945 vilket innebar
att de tre hogsta lonegrupperna for kvinnor blev 83-87 % av mannens I6n. (Bergholm,
2005). P3 sa satt skrevs loneoréttvisorna in i kollektivavtalen i Finland (Koskinen Sandberg,

2016).

Mellan dren 1945 och 1964 hade I6neskillnaderna mellan kénen okat till mer dn 30 %. Ar
1964 togs nasta steg for ett jamlikare I6nesamhalle i Finland genom att regeringen
godkdnde ILO:s (International Labour Organization) avtal om samma l6n for man och
kvinnor som utfér samma arbete. Samtidigt togs daven de olika I6neklasserna for man och
kvinnor bort ur kollektivavtalen. (Bergholm, 2021; International Labour Organization,

2024).

Den tredje atgarden, aren 1971-1972, var president Kekkonens lonepolitiska |6sning for att
hoja de lagsta lonerna med 3 mark i timmen. Med denna |6nedkning kunde en del kvinnors
[6ner stiga med 6ver 100 %. Under 1970-talet 6kade kvinnornas andel pa arbetsmarknaden
och I6neskillnaderna mellan kdnen minskade. Trots att jamstalldhetslagen mellan kvinnor
och man, vars syfte ar att starka kvinnornas stallning i arbetslivet, faststalldes ar 1986,
forandrades loneskillnaderna mellan konen langsamt. Positiva fordandringar for kvinnornas
del var anda att andelen kvinnor pa arbetsmarknaden fortsatte att 6ka under 1980- och
1990-talet och att dven deras utbildningsniva steg. Utbildningsnivan och arbetskarridrens
langd har forbattrat de finlandska kvinnornas inkomst och pensionsnivan. Trots detta var

kvinnors pension endast 76 % av mannens ar 2020. (Bergholm, 2021).



3 Vilka lagar reglerar jamstalldhet pa arbetsmarknaden i Finland?

Likabehandling innebar att alla manniskor ska anses vara lika varda och att ingen far
diskrimineras pa grund av olika omstdandigheter som galler en enskild individ

(Likabehandlig.fi, u.d.; Tyosuojelu, 2024b).

Finlands grundlag (1999/731) omfattar bestammelser om medborgarnas stallning och ska
trygga medborgarnas friheter och rattigheter samt framja rattvisa i samhallet. | grundlagen
finns foreskrivet om diskrimineringsférbud och att alla ar lika infor lagen: “Ingen far utan
godtagbart skdl sérbehandlas pd grund av kén, dlder, ursprung, sprak, religion, 6vertygelse,
dasikt, hdlsotillstand eller handikapp eller av ndgon annan orsak som gdiller hans eller hennes
person. Vidare beskrivs att jamstalldhet mellan kénen, sarskilt gallande I6nesattning och
ovriga anstallningsvillkor, ska framjas i samhallelig verksamhet och i arbetslivet enligt

lagbestammelser. (Finlands grundlag 1999/731).

Arbetsgivare ska medvetet framja likabehandling av arbetssdkande och arbetstagare samt
forebygga diskriminering pa arbetsplatsen. | Finland har vi flera lagar som reglerar
arbetsmarknaden med tanke pa likabehandling oavsett kén. Arbetsavtalslagen,
Diskrimineringslagen och Lagen om jdmstdlldhet mellan kvinnor och mén innehaller alla

anvisningar som arbetsgivare maste folja.

3.1 Arbetsavtalslagen

Arbetsavtalslagen (2001/55) ar en grundlag for arbetslivet. Arbetsavtalslagen tillampas pa
arbetsavtal dar en eller flera arbetstagare forbinder sig att personligen utféra arbete fér en
arbetsgivare mot I6n eller annan ersattning. | arbetsavtalslagen star att en arbetsgivare pa
alla satt ska framja relationerna pa arbetsplatsen, bade mellan arbetsgivare och

arbetstagare samt arbetstagare emellan. (Arbetsavtalslagen 55/2001).

Arbetsgivaren ar skyldig att bemota arbetstagarna opartiskt om det inte finns grund till
annat med beaktande av arbetsuppgifter och arbetstagarens stallning. Opartiskheten
hindrar darmed inte arbetsgivaren att betala exempelvis nagon form av incitamentléner
savida inga diskriminerande eller partiska faktorer inverkar pa lonen. Arbetstagare som

har ett visstidsavtal eller ett anstallningsférhallande pa deltid far inte ha ett oférdelaktigare
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anstallningsvillkor dn 6vriga pa arbetsplatsen om det inte finns objektiva skal till detta. |
arbetsavtalslagen patalas dven arbetsgivarens skyldighet att atminstone iaktta de
bestammelser om anstallningsvillkor och arbetsforhallanden som galler enligt ett nationellt

kollektivavtal som anses vara representativt for branschen (Arbetsavtalslagen 55/2001).

3.2 Diskrimineringslagen

| diskrimineringslagens (2014/1325) 3 kapitel och 8§ star att “Ingen fdr diskrimineras pd
grund av dlder, ursprung, nationalitet, sprdk, religion, 6évertygelse, dsikt, politisk
verksamhet, fackféreningsverksamhet, familjeférhdllanden, hdlsotillstdnd,
funktionsnedsdttning, sexuell IGggning eller ndgon annan omsténdighet som gdller den
enskilde som person.” Oavsett om diskrimineringen grundar sig pa fakta eller antagande

om en person ar den férbjuden. (Diskrimineringslag 1325/2014).

| arbetslivet ar diskriminering forbjuden under anstallningsskedet, medan
anstallningsforhallandet pagar och &dven nar anstdllningsforhdllandet upphor.
Diskriminering kan ske pa olika satt. Direkt diskriminering pa arbetsplatsen kan innebéra
att en person behandlas oférdelaktigt i forhallande till ndgon annan i samma situation,
exempelvis att arbetsgivaren betalar simre 16n till en utlandsk arbetstagare an en finlandsk
arbetstagare trots att de utfér samma arbetsuppgift. Indirekt diskriminering kan vara att
kriterier eller forfaringssatt som kan anses som jamlika stdller en person i en
diskriminerande omstandighet. Detta kan ske om man vid rekryteringen exempelvis kraver
en viss sprakkunskap som egentligen inte ar nodvandig for att kunna utfora arbetet.

(Diskrimineringslag 1325/2014).

En tredje slags diskriminering ar trakasserier, om de kan kopplas samman med en férbjuden
diskrimineringsgrund och arbetsgivaren inte vidtar atgarder for att stoppa dem.
Krankningar pa grund av ursprung eller sexuell laggning ar exempel pa sadana
diskriminerande trakasserier. Nar en arbetsgivare vdgrar att géra méjliga anpassningar for
en person med funktionshinder sa att denne kan fa arbete och majlighet att klara av sina
arbetsuppgifter dr det diskriminering. Aven en order eller anvisning som en arbetsgivare
ger till sina anstallda kan vara diskriminering, exempelvis om en arbetsgivare férbjuder
nagon att anstdlla en person som tillhér en viss etnisk grupp. (Diskrimineringslag

1325/2014; Tyodsuojelu, 2023).



3.3 Lag om jamstalldhet mellan kvinnor och man

Syftet med jamstalldhetslagen (1086/609) ar “att férebygga diskriminering pa grund av kén
och frdmja jimstdlldheten mellan kvinnor och mén samt i detta syfte férbdttra kvinnans
stdllning sdrskilt i arbetslivet. Lagen syftar ocksa till att forebygga diskriminering pa grund
av konsidentitet eller konsuttryck. (Lag om jamstdlldhet mellan kvinnor och man

609/1986).

Enligt 6§ i jamstalldhetslagen ska arbetsgivare framja jamlikhet mellan kénen i arbetslivet.
Jamlikhetsframjandet ska ske malinriktat och systematiskt. Arbetsgivare ska med hadnsyn
till resurser och 6vriga relevanta omstandigheter bland annat verka for att bade kvinnor
och man soker lediganslagna platser, framja foérdelningen mellan koénen i olika
arbetsuppgifter samt skapa lika mojligheter till avancemang. Dartill ska arbetsgivare framja
jamstalldheten mellan kénen nar det galler anstallningsvillkor och sarskilt gallande
I6nevillkoren. Arbetsférhallandena bor utvecklas sa att de passar bade méan och kvinnor
och det ska dven vara lattare for arbetstagare, oavsett kon, att forena arbete och familjeliv
genom att arbetsgivaren faster avseende vid arbetsarrangemangen. Varje arbetsgivare ska
verka for att forebygga diskriminering enligt kon. (Lag om jamstalldhet mellan kvinnor och

méan 609/1986).

Arbetsgivare som regelbundet sysselsatter fler an 30 anstdllda ska uppgora en
jamstalldhetsplan vilken ska ses 6ver och fornyas minst vartannat ar. | planen preciseras
speciellt |6nefragor och andra anstallningsvillkor. Jamstéalldhetsplanen utformas i
samarbete mellan arbetsgivaren och arbetsplatsens fértroendeman, arbetsskyddsansvarig
eller annan representant for arbetstagarna. (Lag om jamstalldhet mellan kvinnor och man

609/1986; Minilex, u.d.).

Jamstalldhetslagen innehadller bestammelser om vad som maste finnas med i
arbetsgivarens jamstalldhetsplan. | planen ska finnas en redogorelse oOver
jamstalldhetssituationen pa arbetsplatsen och en specificering 6ver fordelningen av
kvinnor och man i olika arbetsuppgifter. Arbetsgivaren ska dven gora en I6nekartlaggning
av klassificeringen, l6nerna och loneskillnaderna vad galler kvinnors och mans

arbetsuppgifter. Jamstalldhetsplanen ska dven innehalla information om atgarder som
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arbetsgivaren planerar inleda eller genomféra for att framja jamstalldheten och uppna
I6nejamstalldhet pa arbetsplatsen. Slutligen ska genomfdérandet och resultatet av
jamstalldhetsfraimjande atgarder som ingatt i en tidigare jamstéalldhetsplan utvarderas.
Personalen ska informeras om jamstalldhetsplanen och dess uppdateringar.

(Jamstalldhetsombudsmannen, u.d.).

Lonekartlaggningens avsikt ar att undersoka att det inte forekommer ogrundade
I6neskillnader mellan kénen som har samma arbetsgivare och som utfér samma eller
likvardigt arbete. | sadana fall en I6negranskning skulle visa att det férekommer tydliga
skillnader mellan méans och kvinnors I6ner utgdende fran kravprofil, uppgiftskategori eller
andra faktorer ska arbetsgivaren utreda orsakerna till detta. Arbetsgivaren ar skyldig att
korrigera |6neskillnader som uppticks och som inte har en godtagbar orsak.

(Jamstalldhetsombudsmannen, u.d.).

4 Loneskillnader och kénssegregation

Jamstélldhet ar ett av EU:s grundlaggande varden och arbetet for att framja jamstalldhet
mellan kénen gors pa flera olika omraden. Redan ar 1957 inférdes i samband med
Romfordraget en princip om ratten till samma |6n for samma arbete oavsett om man ar
man eller kvinna. Denna princip har senare utvecklats till att omfatta ratten till lika 16n for

likvardigt arbete. (Europainformationen, 2022).

Det finns flera olika faktorer som paverkar I6neskillnaderna mellan kénen inom de
europeiska landerna. Bland EU:s medlemslander har fler kvinnor en avklarad hogre
utbildning dn man, men anda ar det fler man som ar ute i arbetslivet (undantaget Finland,
se inledningen). Statistik fran ar 2022 visar att manga kvinnor, ca 30 %, arbetar deltid i
jamfoérelse med mannen dar endast 8 % arbetar deltid. En av forklaringarna till detta ar att
kvinnorna mer sannolikt gar ner i arbetstid eller helt slutar arbeta for att ta hand om barn
eller sldktingar. Loneskillnaderna har dven visat sig bli stérre med 6kad alder. Detta kan
bero pa att kvinnor har avbrott i sitt arbetsliv pa grund av att de i storre utstrackning an
mannen ar hemma med barn. Detta i sin tur medfor att karridrsutvecklingen som eventuellt
kunde bidra med hogre 16n gar [dangsammare for kvinnor an man. Kvinnor riskerar dven att

drabbas av fattigdom nar de blir dldre da pensionen i genomsnitt inom EU &r 23 % lagre for
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kvinnor an for man. Det finns dock stora variationer mellan olika lander vad galler detta.

(Europaparlamentet, 2020).

Loneskillnaden mellan mén och kvinnor ar inte sa stor i en del EU-lander men detta betyder
inte nodvandigtvis att det ar mera jamstallt. | de lander dar farre kvinnor ar sysselsatta ar
I6neskillnaderna mindre och en stor I6neskillnad kan tyda pa att kvinnor arbetar i
lagavionade branscher eller deltidsarbetar. Loneskillnaderna ar stérre inom den privata
sektorn d@n inom den offentliga sektorn i stérsta delen av EU landerna. Fler kvinnor an man
arbetar i ldgavionade branscher samtidigt som de ar underrepresenterade i typiskt
hogavlonade arbeten. Av de som innehar en chefsposition i EU landerna ar endast ca 35 %

kvinnor. (Europaparlamentet, 2020).

4.1 Loneskillnader i Finland

Finland ar ett av de mest jamstallda landerna i varlden. Enligt World Economic Forum
(2024) kommer Finland pa andra plats efter Island nar det géller jamstéalldhet mellan kénen.
Trots denna uppmatta jamstalldhet har vi som tidigare namnts den hogsta loneskillnaden

mellan kvinnor och man i Norden. (World Economic Forum, 2024).

| Finland ar arbetsmarknaden starkt indelad enligt kén. Kvinnor och man arbetar till storsta
delen inom olika branscher och i olika arbetsuppgifter. Ar 2021 var andelen kvinnor inom
vardyrken 90 % och i jamforelse var Oover 90 % av de som arbetade inom
byggnadsbranschen min. Aven inom transport- och logistikbranschen var 80 % av de
arbetande man. (Nasanen, J. & Terdasaho, M., 2023). Av alla branscher i Finland ar det
endast inom 10 % som det finns en jamlik kdnsfordelning bland arbetstagarna. | jamlika
yrken ska det ena konets andel vara mellan 40—60 %. De vanligaste jamlika yrkesgrupperna
ar arbetstagare inom koks- och restaurangbranschen, marknadsforings- och
reklambranschen samt livsmedelsindustrins processkétare. Inom finansierings- och
placeringsbranschen finns de mest jamlika yrkesgrupperna. (Simonen, 2023). Denna
segregation pa arbetsmarknaden uppratthdller gamla konsstereotyper, forhindrar
tillvaratagandet av kompetens och har en negativ effekt pa arbetsmarknaden. Dessutom
leder detta till I6neskillnader mellan kénen och i forlangningen skillnader i pension.

(Statsradet, 2021).
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Loneskillnader mellan man och kvinnor kan bero pa tva olika orsaker. Det finns férklarliga
I6neskillnader som beror pa utbildningsniva, bransch, arbetets svarighetsgrad, prestation,
arbetserfarenhet och sa vidare. Den oférklarliga Iéneskillnaden uppstar nar alla andra
variabler som kan ha inverkan pa I6nen tagits bort. Den oférklarliga l6neskillnaden har
alltsa ingen annan forklaring an att den beror pa kon. Finlands Ekonomers
Loneundersdkning 2021 visar att det finns en 9 % ofdrklarlig I16neskillnad mellan ekonomer
och i en liknande undersdkning gjord av Lakimiesliitto framkommer att det finns en
I6neskillnad pa 7,4 % mellan deras manliga och kvinnliga jurister. (Juristiuutiset, 2022;
Koskinen, 2021). Arbetsmarknadsundersokningar kring loneskillnader har gjorts sedan ar
2009 i Finland. Den oforklarliga I6neskillnaden mellan man och kvinnor i Finland har de
senaste 15 aren varierat mellan 8-11 %. Ar 2023 hade den kommit ner till 7,8 % men det

beror hogst sannolikt pa att arbetslosheten bland man 6kade. (Palmu, 2024).

Den ofdrklarliga l6neskillnaden ar klart lagre inom lagavlionade branscher medan den ar
klart hogre inom hogavlonade branscher. Detta trots att kvinnor utfor precis lika krdavande
arbeten som man. Inom kommunala sektorn finns en storre genomskinlighet vad galler 16n

och dar ar daven loneskillnaderna mellan kénen lagre. (Palmu, 2024).

4.2 Finlands program for lika |6n

Programmet for lika 16n ar ett program som Finlands regering tillsammans med arbets-
marknadsorganisationerna tagit i bruk for att forsoka minska I6neskillnaderna mellan
konen i Finland. Programmet startades redan ar 2006 och da var I6neskillnaden 20 % mellan
man och kvinnor. Trots att programmet uppdaterats och fortgatt sedan dess har
I6neskillnaden minskat valdigt langsamt. Loneskillnaderna i Finland mellan kénen &r nu

strax under 16 %. (Akava, 2024; Sosiaali- ja terveysministerio, 2024).

| juni ar 2024 publicerades det uppdaterade programmet for aren 2024-2027 dar malet ar
att fa ned loneskillnaden till 14,5 %. Genom en rad olika atgarder, sdsom [6nemedvetenhet,
jamstalldhetsplanering pa arbetsplatserna, en jamlikare fordelning mellan konen vad galler
arbetsliv och familjeliv och genom att avveckla konssegregationen i de olika
yrkesbranscherna, strdavar man till att uppna malet. (Akava, 2024; Sosiaali- ja

terveysministerio, 2024).
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Programmet ar ett samarbete mellan arbetsmarknadens centralorganisationer, social- och
halsovardsministeriet, arbets- och ndringsministeriet samt undervisnings- och

kulturministeriet. (Akava, 2024; Sosiaali- ja terveysministerio, 2024).

5 EU-direktivet om I6netransparens

Europeiska unionens rad gav den 10 maj ar 2023 ett direktiv géllande |6nesattningen i EU.
Detta direktiv, EU Pay Transparency Directive eller EU-direktivet om |6netransparens,
syftar till att minska I6neskillnader mellan man och kvinnor och motverka
I6nediskriminering inom EU. De nya reglerna om insyn i [6nesattningen ska bidra till att
atgarda loneskillnader mellan kdnen och ge arbetstagare majlighet till att fa lika 16n for lika
eller likvardigt arbete. Loneskillnaden mellan man och kvinnor ar i genomsnitt 13 % i EU
och i Finland 16 %. Otillracklig insyn i I6nesattningen pa arbetsplatser har visat sig vara ett
av de storsta hindren for att fa ner I6neskillnaderna mellan kvinnor och méan. (Europeiska

radet, 2024).

Medlemsldanderna i EU har pa sig fram till juni ar 2026 att justera sin lagstiftning sa att
direktivets innehall uppfylls. Inom EU har medlemsldanderna olika lagstiftning gallande
I6ner vilket innebar att olika lander kommer att beh6va gora olika forandringar. Alla lander
maste uppfylla EU-direktivets minimikrav men kan lagga till egna krav utover dessa. Om ett
land har lagstiftning fran tidigare som &r till fordel for arbetstagaren far dessa lagar inte tas
bort. EU-direktivet omfattar alla arbetsplatser; offentliga och privata samt tredje sektorn,
och oberoende av storlek. | direktivet finns dock vissa undantag for mikro- och smaféretag.
Direktivet tillampas pa alla arbetstagare som har ett anstédllningsforhallande enligt den
lagstiftning, de kollektivavtal eller den praxis som giller i medlemslandet. Aven

arbetssokande omfattas i viss man i direktivet. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, 2024).

| det foljande redogdrs for vilka atgarder varje medlemsland i EU bor vidta i enlighet med
EU-direktivet for att motverka och minska pa loneskillnaderna mellan kénen. De
huvudsakliga atgarderna har indelats genom en sammanstillning utgdende fran den

arbetssOkandes, arbetstagarens och arbetsgivarens perspektiv.
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5.1 Arbetssokande

En arbetssokande ska ha ratt till information fran arbetsgivaren om ingangslon eller
ingangsloneintervall for den tjanst som ska tillsdttas samt relevanta bestammelser i
kollektivavtalet som tillampas pa tjansten. Informationen bor tillhandahallas exempelvis i
en offentliggjord platsannons, innan intervjutillfdllet eller pa annat satt for att sakerstalla
en Oppen loneforhandling. En arbetsgivare har inte ratt att fraga en arbetssokande vilken
I6n de har vid nuvarande anstallning eller vilken 16n arbetstagaren haft vid tidigare

anstallningar. (EUR-Lex, 2023).

5.2 Arbetstagare

En arbetstagare har ratt att begara information om sin egen l6neniva och de genomsnittliga
I6nenivaerna for de arbetstagarkategorier som utfor lika eller likvardigt arbete pa
arbetsplatsen. Informationen ska fas skriftligt och vara uppdelad enligt kon. Arbetstagaren
kan sjalv begara informationen eller begédra informationen genom arbetstagarforetradaren
eller ett jamstalldhetsorgan. Om informationen ar ofullstandig eller felaktig ska
arbetstagaren ha ratt att begdra ytterligare fortydliganden av de uppgifter som lamnats

och fa ett motiverat svar. (EUR-Lex, 2023).

5.3 Arbetsgivare

En arbetsgivare ska se till att platsannonser och tjanstebeteckningar ar konsneutrala samt
att rekryteringsprocessen utfors pa ett icke diskriminerade satt. Dartill ska arbetsgivaren
ge information om l6nenivan for det lediganslagna arbetet senast i samband med att den
arbetssokande kallas pa intervju. Pa sa satt sakerstélls ratten till lika 16n for lika eller

likvardigt arbete. (EUR-Lex, 2023).

Nar en arbetstagare begart information om lonenivan pa arbetsplatsen ska arbetsgivaren
inom rimlig tid tillhandahalla informationen, dock senast tvda manader efter begaran.
Arbetsgivaren ska &ven informera arbetstagarna varje ar om denna mojlighet till

information om l6nenivaerna pa arbetsplatsen och pa vilket satt arbetstagarna ska ga till
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vaga for att ta del av informationen. Nar en arbetstagare fatt ut information om I6nenivan
kan arbetsgivaren krava att arbetstagaren inte anvander informationen, undantagsvis

arbetstagarens egen [6neniva, i annat syfte an att utova sin ratt till lika 16n. (EUR-Lex, 2023).

Arbetsgivaren ska ombesorja att arbetstagare latt kan fa vetskap om de kriterier som
anvands for att faststélla I6ner, I6nenivaer och I6neutveckling. Kriterierna ska vara sakliga
och konsneutrala. Arbetsgivare kan inte hindra en arbetstagare exempelvis genom

arbetsavtal att frivilligt uppge sin I6n. (EUR-Lex, 2023).

| enlighet med EU-direktivet om I6netransparens (2023) ska arbetsgivare med fler an 100
anstallda uppge foljande information om organisationen till nationella myndigheter:
a) Loneskillnader mellan kdnen.
b) Loneskillnader mellan kdnen med avseende pa lonetillagg eller rorliga ersattningar.
¢) Medianloneskillnader mellan kénen.
d) Medianloneskillnader mellan kénen med avseende pa lonetillagg eller rorliga
ersattningar.
e) Andelen kvinnliga respektive manliga arbetstagare som far |6netillagg eller rorliga
ersattningar.
f) Andelen kvinnliga respektive manliga arbetstagare i varje |6nekvartil.
g) Loneskillnader mellan kénen i varje arbetarkategori, fordelat pa ordinarie grundlén

samt |onetillagg eller rorliga ersattningar.

Informationen i punkterna a-g ska arbetsgivare meddela till den myndighet som utsetts att
sammanstalla och offentliggdra uppgifterna. Dock far arbetsgivaren sjalv offentliggora
informationen i punkterna a-f pa sin hemsida eller géra informationen tillganglig pa annat
Onskat satt. Informationen i punkt g; Léneskillnader mellan kénen i varje
arbetstagarkategori, ska arbetsgivare lamna till alla sina arbetstagare och till
arbetstagarnas foretradare. Informationen ska aven ges till arbetsinspektionen och

jamstalldhetsorganet pa begéaran. (EUR-Lex, 2023).

Medlemsldanderna kan inte forhindra arbetsgivare med farre dan 100 anstallda att frivilligt
uppge information om loneskillnader. Dock kan varje medlemsland sjdlv krava att dessa
arbetsgivare ska uppge information om loneskillnader pa arbetsplatsen. For att skydda den

enskilde arbetstagarens personuppgifter kan medlemslanderna besluta att enbart
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arbetstagarforetradaren, arbetsinspektionen eller jamstalldhetsorganet ska ha tillgang till
information som skulle kunna leda till att den enskildes 16n direkt eller indirekt kan

identifieras. (EUR-Lex, 2023).

| Finland har en arbetsgrupp i maj ar 2024 tillsatts av Social- och halsovardsministeriet for
att bereda en regeringsproposition om genomférandet av direktivet om I6netransparens.
Arbetsgruppens mandatperiod stracker sig till mars ar 2025 och bestar av representanter
fran social- och halsovardsministeriet, justitieministeriet, arbets-och naringsministeriet,
arbetsmarknadens centralorganisationer, jamstalldhetsombudsmannens byra samt

dataombudsmannens byra. (Statsradet, 2024).

| november ar 2024 finns annu inga uppgifter om vilka férandringar som kommer att goras
i Finlands lagstiftning for att uppfylla EU-direktivet om |6netransparens. Direktivet har dock
beaktats i regeringsprogrammet ar 2023 déar det beskrivs att [6netransparensen ska framjas

i enlighet med de minimikrav som stipulerats i EU-direktivet. (Statsradet, 2023).

6 Metod

| den empiriska undersdkningen har jag anvant en kvalitativ forskningsmetod. Syftet med
kvalitativa metoder ar i forsta hand att uppna en forstaelse. Metoden kannetecknas av
narhet till informanten. Kvalitativa metoder tar fasta pa innehallet snarare an férekomsten
och handlar om att karaktarisera ett fenomen genom att lyfta fram dess egenskaper eller
framtradande drag. (Kvale S. & Brinkmann S., 2017; Larsen, 2018, s. 36). | detta arbete har

jag anvant intervju som datainsamlingsmetod.

6.1 Kvalitativ intervju

Genom en kvalitativ intervju vill forskaren fa insikt i personens erfarenheter och
uppfattningar. En intervju handlar ofta om amnen i anknytning till informantens liv,
exempelvis studier, familjeliv eller arbete. En intervjusituation ar till sin natur en

asymmetrisk relation. Denna asymmetri har bland annat att goéra med att forskaren ar den
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som tar initiativ till intervjun, staller fragorna och definierar vad intervjun ska handla om.

(Kvale S. & Brinkmann S., 2017, s. 52; Larsen, 2018).

Intervjuer kan vara mer eller mindre strukturerade. Graden av struktur i intervjun utgors
av  problemformuleringen samt forskarens kompetens och 0©nskningar. En
semistrukturerad intervju innebéar att forskaren har fardiga fragor eller stickord men
ordningsfoljden ar flexibel och uppféljningsfragor kan stdllas vid behov.
Uppfdljningsfragorna hjalper informanten att utveckla och férdjupa sina svar. Vid en
semistrukturerad intervju tillats dven informanten sjalv att ta upp @mnen och utveckla
resonemang. For intervjuarens del ar det viktigt bade vid formuleringen av intervjufragorna
och under sjdlva intervjutillfallet att se till att den information som behdvs med tanke pa
problemformuleringen kommer fram. (Eriksson-Zetterquist U. & Ahrne G. , 2022, s. 56;
Larsen, 2018). Den empiriska delen av arbetet bestar av tva semistrukturerade intervjuer

gjorda med en kommun och ett foretag i Osterbotten.

6.2 Informanter och genomférande

Jag valde att utféra min undersdkning hos en kommun och ett féretag. Jag ville ha en
spridning pa sa satt att undersdkningen gjordes hos bade en offentlig och en privat
arbetsgivare. Kommunen och féretaget ar beldgna i Osterbotten och bada har fler dn 300
anstallda. Kénsférdelningen bland de anstdllda i kommunen var 87 % kvinnor och 13 %
man. | foretaget var kvinnornas andel 67 % och mannens andel 33 %. En person fran bade
kommunen och foretaget intervjuades. Informanterna var personer med ansvar for
personalfragor och saledes sakkunniga i det amne som intervjun behandlade. Intervjuerna

genomfoérdes pa informanternas arbetsplats och bandades in.

6.3 Reliabilitet, validitet och etik

Trovardigheten ar viktig inom alla vetenskapliga studier. Traditionellt har begreppen
reliabilitet och validitet anvants for att méata studiers trovardighet. Begreppen validitet och

reliabilitet harstammar fran kvantitativ forskning och darmed har begreppen tillforlitlighet
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och trovardighet oftare anvants inom kvalitativ forskning. (Kristensson, 2014, s. 124;

Larsen, 2018, s. 129).

Extern tillforlitlighet ar ett matt pa i vilken utstrackning samma resultat kan uppnas vid en
annan tidpunkt av en annan forskare. Extern tillforlitlighet tillampas sallan inom kvalitativa
studier da det finns en risk att informanterna kommer att férandra sina svar och ge olika
svar till olika intervjuare. Darmed har resultatens kommunicerbarhet ansetts vara ett giltigt
tillforlitlighetskriterium med tanke pa ldsaren av studien. Tillforlitligheten blir da ett matt
pa hur noggrant beskrivningskategorierna hjalper lasaren att folja forskarens satt att
strukturera det insamlade datamaterialet. (Bryman A. & Bell E., 2017, ss. 378-380; Kvale S.
& Brinkmann S., 2017, ss. 295-296) Intern tillférlitlighet innebar hur val andra forskare
skulle  kunna sammankoppla det analyserade empiriska materialet med de

kategoribeskrivningar som forskaren anvant. (Bryman A. & Bell E., 2017, s. 380).

Med trovardighet avses i vilken utstrackning forskningen och den metod som anvands
verkligen undersoker det som avses undersokas. Extern trovirdighet handlar om i vilken
utstrackning resultaten fran den aktuella studien kan generaliseras till andra motsvarande
situationer. Intern validitet syftar pa om undersokningsresultatet verkligen representerar
den verklighet den har sitt ursprung i. Det vanligaste sattet att presentera resultat fran en
forskningsintervju dr genom utvalda citat. Citaten hjélper lasaren att fanga innebérden av

det fenomen som undersoks. (Kvale S. & Brinkmann S., 2017, s. 330).

Etiska aspekter ar en del av god vetenskaplig forskning och ar av central betydelse under
hela forskningsprocessen. Tre etiska riktlinjer bor beaktas; informerat samtycke,
konfidentialitet och konsekvenser. Informerat samtycke innebar att informanterna
informeras om det allmédnna syftet med undersokningen, att deltagandet ar frivilligt och
att de har rattighet att avbryta undersdékningen om de sa 6nskar. Konfidentialitet innebar
att information som pa nagot satt kan identifiera informanterna inte far férekomma. Med
konsekvenser menas att det inte far finnas nagon risk att informanten lider skada pa nagot
satt genom att delta i undersdkningen. (Bryman A. & Bell E., 2017, ss. 140-141; Kvale S. &
Brinkmann S., 2017, ss. 107-109; Larsen, 2018, ss. 16-17). Principen om informerat
samtycke uppfylls eftersom informanterna informerades om syftet med min undersékning,
till vad datamaterialet kommer att anviandas och hur det kommer att publiceras.

Informanterna fick dven intervjufragorna pa forhand. Konfidentialiteten skyddas genom att



18
informanterna ar anonyma, deras yrkestitel inte uppges samt att kommunen och
foretagets exakta antal anstallda inte aterges. Informanterna fick information om syftet
med undersokningen, deltog frivilligt och forblev anonyma. Utgaende fran detta anser jag
att ingen lidit skada av att delta i undersdkningen. Pa basen av ovanstaende anser jag att

min undersokning ar tillforlitlig, trovardig och etiskt riktig.

7 Resultat

Syftet med arbetet dr som tidigare namnts att se hur val foérberedda en kommunal
arbetsgivare och en privat arbetsgivare ar infor EU-direktivet om ldnetransparens.
Utgaende fran intervjuerna har jag kodat, grupperat och kategoriserat den information
som informanterna lamnat i férhallande till intervjufragorna. Informanterna bendamns som
kommunen och foéretaget i resultatredovisningen och deras svar pa intervjufragorna lyfts

fram genom citat.

7.1 Nar under en rekryteringsprocess far en arbetssékande vetskap om
|6nen?

Kommunens informant berattar att i deras arbetsplatsannonser uppges inte den exakta
I6nen. Daremot uppges enligt vilket kollektivavtal 16nen utgar ifrdan, men kommunen
betalar lite hogre |6n &an kollektivavtalets grundlon och da blir det dnda lite missvisande.
Foretaget satter inte heller ut I6nenivan i sina arbetsplatsannonser men de sotkande
uppmanas att ge l|Oneansprak. Foretaget har ett eget rekryteringssystem dar
arbetssokande sander in sin ansdkan via ett formular och dar kan den arbetssdkande satta

in sitt [dbneansprak.
Kommunen:

“Vi sdtter inte ut I6nen i arbetsannonsen. Det stdr ju ofta Ién enligt AKTA och da stdmmer det ju inte,

for vi har ju hégre Iéner én vad kollektivavtalet sdger...”
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Foretaget:

”I annonsen sdtter vi inte ut I6nenivd, men det star att man far ha lénekrav. Ocksd i

ansékningsblanketten kan man sétta in Iéneansprdak.”

7.2 Hur vanligt ar det att arbetssokande kontaktar arbetsgivaren angaende
|6nenivan?

Kommunens informant uppger att alltid nar kommunen har ett ledigt arbete utannonserat

ringer intresserade och fragar om I6nen. Informanten fran féretaget upplever inte att det

ar vanligt att intresserade sokande skulle ringa for att fraga om l6nenivan for deras

lediganslagna arbeten.

Kommunen:

“Alltid. Alla ganger.”

Foretaget:

“Det dr inte sa vanligt... beror det kanske pa att man far ha Iéneansprék?”

7.3 Vilka faktorer paverkar I6nesattningen fér en arbetstagare?

Informanten vid kommunen talar om att deras l|oner ar uppgiftsrelaterade och
sammankopplade med bland annat svarighetsgrad och ansvarsgrad. Enligt en del
kollektivavtal som f6ljs i kommunen finns det daven erfarenhetstillagg att fa. Dartill finns det
individuella tillgg och tilligg baserat pa prestation. Aven foretaget féljer kollektivavtalen
for branschen och dess I6neklasser. Beroende pa arbetsuppgifter och ansvarsomraden
bestams till vilken [6neklass en arbetstagare hor. Vid en nyanstallning ses daven erfarenhet
fran branschen eller liknande uppgifter som en merit som kan paverka l6nen. Den

arbetssokandes I6neansprak tas dven i beaktande.

Kommunen:
”Vi har ju en uppgiftsrelaterad I6n som dr beroende pad svarighetsgrad och ansvarsgrad och sa vidare.
En stor del av vdra anstdllda har ocksa erfarenhetstilligg. Sedan har férmannen mdéjlighet att ge

individuella tilldgg som i princip dr baserat pa prestation.”
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Foretaget:

“Lénen baseras pa kollektivavtalet for branschen och ddr finns da olika Iéneklasser. Beroende pad
erfarenhet fran branschen och sddana kunskaper som dr till hjéilp i arbetet ses I6nen éver. Vi ser

ocksa pa Iéneanspradket, det blir som en helhet.”

7.4 Pa vilka grunder baserar sig prestationstillagget?

Inom kommunen finns klara riktlinjer for hur prestation i arbetet ska bedémas. Kommunen
anvander sig av fyra olika kategorier vid bedémningen; kunnande, skicklighet, kompetens
samt samarbete och kommunikation. Inom kommunen ar det férmannen som gor dessa
bedomningar i samband med utvecklingssamtalet. Informanten vid foretaget berattar att
aven de i sin |6nesattning har prestationstillagg, men dar ar det inga faststallda kategorier
som formannen utgar ifran. Prestationstilldgget baseras i stallet pa de arliga utvecklings-
och coachingsamtalens oOverenskomna malsattningar. Nar en arbetstagare uppnar
overenskomna malsattningar och visar pa en utveckling i arbetet uppmuntras detta genom

ett prestationstillagg.

Kommunen:

“Dels har vi fyra olika grupper vi bedémer... kunnande, skicklighet och kompetens... sedan dr det

samarbete och kommunikation som dren.”

Foretaget:

“Fran kollektivavtalet kommer en justeringspott och ddr ser man pa utveckling i arbetet. Hur det har
gdtt ndr man hdller de drliga coachingsamtalen eller utvecklingssamtalen... Det handlar om

madlsdttningar man har och hur man har utvecklats.”

7.5 Informeras arbetstagarna om hur de kan fa ett prestationstillagg?

Kommunens informant uppger att prestationstillaggens bedomningskategorier &r
tillganglig information for alla arbetstagare inom kommunen. Kommunen har en guide fér
hur l6nesattningen i kommunen ar uppbyggd och den finns pa kommunens interna
hemsida. Vad géller prestationstillagget inom foretaget finns det inga sarskilda kriterier
som kommuniceras till arbetstagarna. Eftersom formannen bedémer detta i samband med

utvecklingssamtalen dar arbetstagarens individuella malsattningar och utvecklings-
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ambitioner gas igenom blir det mera en diskussion forman och arbetstagare emellan.
Under utvecklingssamtalet diskuteras exempelvis vilka malsattningar som redan uppnatts
och vad som borde utvecklas och eventuellt forbattras for att arbetstagaren ska fa del av

ett prestationstillagg.

Kommunen:
“Jo det gor vi nog. Vi har en slags guide fér var I6neséttning i kommunen... Alla har ju tillgang till

vdran Intra sd den finns ju ddr.”

Foretaget:

“Férmannen ger feedback pG hur man utvecklats i arbetet och ser pa vilka madlsédttningar man

kommit éverens om. Sen kan han ocksa sdga vad som behévs utvecklas mera och forbéttras.”

7.6 Hur kan en arbetstagare vara sdker pa att denne far en jamlik och rattvis
|6n?

Kommunens informant anser att en arbetstagare aldrig till hundra procent kan vara saker
pa att denne far en jamlik och rattvis I6n. Informanten menar att det kan vara valdigt
subjektivt hur arbetstagaren upplever detta, exempelvis vad géller prestationstillaggen.
Men kommunen stravar till att vara 6ppen med lonegrunderna och de individuella tillaggen
och pa vilket satt prestationstilliggen bedéms. Foretagets informant berattar att de har
statistik for alla olika I6neklasser och lonegaffeln inom dessa. Denna statistik finns
tillganglig pa foretagets interna hemsida och dar kan en arbetstagare se hur denne placerar

sig inom I6negaffeln.

Kommunen:

”Ja, men det kan ju aldrig ndgon vara till hundra procent, om vi ser det subjektivt ur arbetstagarens
synvinkel sG kan man ju uppleva att det inte dr rdttvist. Men vi férséker vara éppna sa att

arbetstagarna vet grunderna for pa vilket sdtt man far de hdr tilliggen.”

Foretaget:

“Vi féljer upp lénerna inom de olika I6neklasserna. Den hdr statistiken dr synlig fér personalen som

kan se var man ligger i férhdllande till andra inom samma klass.”
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7.7 Finns det statistik éver [6neférdelningen mellan man och kvinnor?

Kommunens informant uppger att det inte fors nagon statistik dver l6neskillnader mellan
konen. Eftersom det ar arbetsuppgiften som bestammer I6nen och endast
prestationstillagget som kan variera fran individ till individ ar I6nen den samma oberoende
om du ar man eller kvinna som utfor ett arbete inom samma lonegrupp. Inom féretaget
gors arligen en uppfoljning over fordelningen mellan man och kvinnor i olika lI6neklasser

och deras medellon raknas ut.

Kommunen:

“Nej, det enda som kan pdverka dr prestationstilldggen... da vivarje ar har de hér I6neférhéjningarna
sa dad gdr jag igenom allas I6n. Sa ddr ser jag ju skillnaderna inom respektive grupp, vi har forsékt

kéra en utjdmning...”

Foretaget:

”Jo varje dr for vi statistik 6ver mén och kvinnors I6ner i olika Iéneklasser. Vi tar fram medellénen fér

”

dem.

7.8 Har organisationen nagon rapporteringsskyldighet angaende |6ner till
myndigheter?

Kommunens informant berdttar att loneuppgifterna gar till skatteférvaltningen,
inkomstregistret och till statistikcentralen. Dartill har kommunen internrevision varje ar
och dar granskas att det inte finns nagra oegentligheter kring l6nerna. Samtidigt patalar
informanten att de ovannamnda myndigheterna knappast kontrollerar de insanda
uppgifterna. Foretagets informant namner att de inte rapporterar l6nerna till nagon
myndighet. Daremot tar foretagets informant upp jamstalldhetsplanen som forpliktigar

foretaget att synliggdra lonekartlaggningen for personalen.

Kommunen:
”...men klart, de kollar ju inte igenom det, men allt gar ju till Skatteverket, inkomstregistret och det
gdr till statistikcentralen... men sen har vi ju en internrevision varje Gr ocksa sa den vdgen kollar de

ju 0ss.”
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Foretaget:

”...ingen rapportering till nan myndighet, men vi har rapporteringsskyldighet till personalen i och

med jamstdlldhetslagen.”

7.9 Har EU-direktivet om |l6netransparens diskuterats i organisationen?

Inom kommunen har EU-direktivet om Ionetransparens inte alls diskuterats. Informanten
fran kommunen hanvisar till att de lyder under Kommunarbetsgivarna vilka ger riktlinjer
och direktiv for kommunens verksamhet. Kommunarbetsgivarna har dnnu inte gett
kommunerna nagra foreskrifter om EU-direktivet. Foretagets informant uppger att EU-
direktivet diskuterats ytligt kring kaffeborden men annu har inga officiella atgarder

vidtagits.

Kommunen:

“Nej, ingenting. Vi har ju kommunarbetsgivarna sa oftast dr det den végen det kommer... De ger ju
oss riktlinjer for var verksamhet. Och just ndr det kommer sddana hdr olika férdndringar,

lagdndringar och allt sant hdr... SG far vi hur vi ska jobba med det helt enkelt.”

Foretaget:

“Vidldigt ytligt. Inte desto mera. Vi har inte gjort ndgra férdndringar dnnu.”

8 Sammanfattande diskussion

Syftet med detta arbete var att undersdka hur val férberedda en kommun och ett féretag
ar infor inforandet av EU-direktivet om I6netransparens. Undersékningen utférdes hos en
kommun och ett féretag i Osterbotten. | detta kapitel sammanfattas och diskuteras
resultaten fran min undersékning. Dartill diskuteras den metod jag anvant mig av vid

undersokningen och slutligen ges forslag till fortsatt forskning.
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8.1 Resultatdiskussion

Den forsta fragestallningen i undersdkningen handlar om i vilket skede organisationen
informerar om l6nen vid en nyrekrytering. Ingendera av kommen eller foretaget satter ut
en ingangslon eller I6negaffel i sina arbetsplatsannonser. Kommunen har dock i sina
arbetsplatsannonser beskrivet enligt vilket kollektivavtal [6nen utgar ifran. Utgdaende fran
fragestallning tva, hur vanligt ar det att arbetssdkande kontaktar arbetsgivaren angaende
[6nenivan, uppger kommunens informant att det alltid ringer intresserade arbetssokande
och fragar l6nen nar de har en arbetsplats lediganslagen. Daremot upplever féretagets
informant inte att arbetssdkande ringer dem for att fraga om I6nen. Enligt EU-direktivet
om l6netransparens ska en arbetssokande framover informeras om I6nen, antingen i
samband med arbetsplatsannonsen eller senast nar den arbetssokande kallas till intervju.
Kommunens och foretagets nuvarande forfarande vid rekrytering stammer saledes inte

overens med EU-direktivets krav vad galler detta.

Den tredje fragestédllningen beror vilka faktorer som paverkar l6nesattningen for en
arbetstagare. Bade kommunen och foretaget svarar att I6nerna baseras pa kollektivavtal,
arbetsuppgiftsbeskrivningar och individuella tilldgg. Bdde hos kommunen och féretaget har
arbetstagaren mojlighet till prestationstillagg. | den fjarde fragestallningen, pa vilka
grunder baserar sig prestationstillagget, skiljer sig kriterierna at fér hur kommunens och
foretagets prestationstillagg fordelas till arbetstagarna. Kommunen har fyra klara kriterier
som arbetstagaren bedoms enligt medan foretagets prestationstilldgg inte specificeras
enligt pa forhand uppgjorda kriterier. Foretagets prestationstilldgg baseras pa individuella
malsattningar och utvecklingspotential som beddéms av férmannen i samband med de
arliga utvecklingssamtalen. Utgaende fran fragestallning fem, informeras arbetstagarna om
hur de kan fa ett prestationstillagg, svarar kommunens informant att prestationstillaggets
bedémningskriterier finns pa kommunens hemsida vilken alla arbetstagare har tillgang till.
Foretagets informant uppger att de inte har specifika skriftliga kriterier for
prestationstillagget da det baserar sig pa en gemensam diskussion mellan arbetstagare och

forman kring malsattningar och utvecklingsframsteg.

| EU-direktivet om lonetransparens sags att en arbetsgivare ska ombesotrja att en
arbetstagare latt kan fa vetskap om de kriterier som anvénds for att faststalla Ioner,

I6nenivaer och loneutveckling. Sett till detta uppfyller bade kommunen och féretaget



25
direktivet pa sa satt att de foljer kollektivavtal och arbetsbeskrivningar som I6negrund. Vad
galler prestationstillagget uppfyller kommunen battre EU-direktivets krav pa l6neinsyn da
prestationstillaiggets beddmningskriterier finns med pa kommunens hemsida. En
arbetstagare hos kommunen vet var informationen finns och kan darmed sjalv se vad som
behdvs for att kunna komma i atanke for ett tilligg. Har har foretaget en del att forbattra
da bedomningen av prestationstillagget saknar uppgjorda kriterier och faststalls fran
person till person i samtal med férmannen. Med anledning av att det saknas uppgjorda

kriterier for prestationstillaggen finns inte heller nagon allman information om detta.

Den sjatte fragestallningen behandlar hur en arbetstagare kan vara sdker pa att denne far
en jamlik och rattvis I6n. Kommunen hanvisar till att deras I6nenivaer och lonens
uppbyggnad finns tillgdnglig for alla p& kommunens interna hemsida. Aven
prestationstillaggens bedomningskriterier finns beskrivna pa hemsidan. Foretaget foljer
upp sina loner genom statistik 6éver I6neklasser och den |6énegaffel denna klass ror sig
emellan. Statistiken finns pa foretagets interna hemsida och dar kan varje arbetstagare se
pa vilken niva denne placerar sig inom |loneklassen. Daremot har foretaget, som tidigare
diskuterades, inga synliga kriterier for hur prestationstillagget bedéms. Baserat pa detta
kan sagas att bade arbetstagare i kommunen och i foretaget relativt bra kan félja med och
fa information om hur de sjalva placerar sig |6nemassigt jamfort med andra inom
organisationen. Med tanke pa en rattvis och jamlik |6n kan féretaget a sin sida ha svarare
att i en konfliktsituation bevisa pa vilket sdtt deras prestationstillaigg har bedémts och
tilldelats de utvalda arbetstagarna opartiskt och rattvist. Kommunens uppgjorda
bedomningskriterier ger en battre forutsattning for att kunna motivera de individuella

prestationstillaggen.

Pa den sjunde fragestallningen, for organisationen statistik dver l6neférdelningen mellan
man och kvinnor, svarar kommunens informant att de inte gor det. Kommunen menar att
det inte finns nagon anledning till detta eftersom I6nen baseras pa kollektivavtal och
arbetsuppgift oberoende om det dr en man eller kvinna som utfoér arbetet. Det enda som
kan skilja tva arbetstagare at inom samma l6negrupp ar prestationstillagget. Foretaget gor
arligen en uppfoéljning déver kvinnors och mans loner inom olika I6neklasser. Medellonen
for respektive kon raknas ocksa ut. Enligt EU-direktivet ska organisationer framover folja
med statistik Over l6nerna baserat pa kon for att se att det inte forekommer oférklarliga

I6neskillnader mellan kvinnor och man. Organisationer med fler &n 100 anstéllda kommer
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att bli rapporteringsskyldiga till en utsedd myndighet angaende I6neférdelningen. Har kan
foretaget sagas vara mera forberett an kommunen infor EU-direktivets krav da foretaget

redan tar fram denna statistik arligen.

| den attonde fragestallningen ombads kommunen och féretaget berdtta om de har nagon
rapporteringsskyldighet till myndigheter angdende Ioner. Varken kommunen eller
foretaget uppger att de ar tvungna att rapportera in I6énerna till ndgon myndighet.
Kommunens informant namner att I6nerna redovisas till skatteforvaltningen,
inkomstregistret och statistikcentralen. Informanten &ar dock osdaker pa vad
statistikcentralen gor med informationen. Foretagets informant sidger att de inte ar
rapporteringsskyldiga till myndigheter angaende I6ner och |6neférdelning. Dock patalar
foretagets informant att jamstdlldhetsplanen kraver att foretaget synliggor
I6nekartlaggningen for arbetstagarna. Enligt EU-direktivet ska alla organisationer som har
fler an 100 anstallda bli rapporteringsskyldiga déver l6nenivaer och Iéneskillnader mellan
man och kvinnor. Da foretaget redan tar fram statistik dver I6neskillnader (se fragestallning

sju) kan foretaget sdagas vara mera redo infor denna férandring.

Den nionde fragestallningen behandlar huruvida EU-direktivet om lénetransparens har
diskuterats i organisationen. Kommunen har inte alls haft upp amnet till diskussion medan
foretaget har diskuterat direktivet i informella sammanhang pa arbetsplatsen. Detta har
sin naturliga forklaring da inga riktlinjer fran statligt hall annu kommit varken till kommuner
eller foretag. Bade kommunen och foretaget vantar pa foreskrifter fran myndigheter for
att pa sa satt kunna borja arbeta med de forandringar som behover goras for att uppfylla

EU-direktivets krav.

Sammanfattningsvis kan sagas att kommunen eventuellt ar lite battre rustad att mota de
krav som EU-direktivet om I6netransparens staller. Kommunen har nagon slags riktlinje for
I6nenivan synlig i sina arbetsplatsannonser da de hanvisar till kollektivavtal samt battre
kriterier for bedomning av prestationstilldgg. Bade kommunen och foretaget ger insyn at
arbetstagarna hur grunderna for [6nen byggs upp, dock brister I6neinsynen hos foretaget
angdende prestationstilligget. Foretaget har daremot battre kartldggning oOver
I6neskillnaderna mellan man och kvinnor inom samma arbetsuppgifter. | kommunen féljs
I6neskillnaderna mellan konen inte alls upp i nuldget. D3 statistik dver I6neskillnader mellan

konen ska borja rapporteras i framtiden ar foretaget battre forberett i och med den
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kartlaggning de redan gér. Kommunen och foretaget har annu inte diskuterat EU-direktivet
om |onetransparens annat an informellt eftersom de vantar pa besked om vilka
forandringar som kommer att krdvas. Det kan konstateras att bade kommunen och
foretaget redan nu har en del interna arbetsmetoder och uppféljningar som stéds av EU-
direktivet medan andra delar behover ses 6ver for att organisationen ska kunna uppfylla

kraven.

8.2 Metoddiskussion

En kvalitativ forskningsansats anvandes och som kvalitativ metod anvandes intervju. Jag
intervjuade tva personer med personalansvar, en fran en kommun och en fran ett foretag.
Underdkningen utfordes i november ar 2024 innan Finland fattat nagra beslut om

lagandringar och dylikt till foljd av EU-direktivet om I6netransparens.

Intervju visade sig vara en lamplig metod att mata det fenomen som jag ville undersoka.
Genom en semistrukturerad intervju fick informanterna fritt svara pa mina fragestallningar
och kunde aven ta upp @mnen som jag inte frdgade om. Detta innebar att informanterna
inte pd nagot satt styrdes i sina svar under intervjun. Det insamlade datamaterialet var

relevant och jag fick svar pa mina fragestallningar.

8.3 Forslag till fortsatt forskning

Eftersom EU-direktivet om lonetransparens inte dnnu tratt i kraft och arbetsgruppen for
genomférandet av direktivet om lonetransparens i Finland inte heller dnnu gett utlatande
till regeringen om de andringar som bor goras, finns det ypperliga mojligheter att senare
forska vidare kring detta tema. En undersdkning om vilka fordandringar i lagar och
forordningar Finland gjort utgdende fran EU-direktivet om l6netransparens kunde vara
intressant att undersdka. Vidare kunde man underséka hur arbetsgivare forandrat sina
interna rutiner till foljd av EU-direktivet, exempelvis synliggérandet av |6nenivder och
I6neskillnader for redan anstéllda eller hur arbetsgivare synliggér ingangslonen vid en

nyrekrytering.
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