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Sammanfattning
Arbetsgivare ska enligt Diskrimineringslagen (2008:567) genomföra en lönekartläggning varje år för att upptäcka, åtgärda och förhindra osakliga löneskillnader mellan kvinnor och män.

Högskolan Dalarna har under våren 2026 genomfört en lönekartläggning och analys av löneskillnader mellan kvinnor och män som utför lika respektive likvärdigt arbete. Arbetet har även innefattat analys av löneskillnader mellan kvinnodominerade arbeten och icke kvinnodominerade arbeten med högre lön och lägre krav. En genomgång och översyn av de bestämmelser och praxis om löner och andra anställningsvillkor som tillämpas på Högskolan Dalarna har gjorts partsgemensamt.

Lönekartläggningen har genomförts enligt BESTA-vägen, en metod som utvecklats av Partsrådet och som är avstämd med Diskrimineringsombudsmannen (DO). Avdelningen för HR har ansvarat för genomförandet av lönekartläggningen. Arbetet med lönekartläggningen har skett i samverkan med arbetstagarorganisationerna OFR/S och Saco-S.

I lönekartläggningen som genomfördes 2025 redogjorde arbetsgivaren att en ny översyn av lönepolicyn och lönekriterierna skulle göras under nästkommande år utifrån lönetransparensdirektivet. Arbetsgivarverket har under våren 2026 meddelat att arbetsgivarna bör invänta mer information om direktivet, utifrån att regeringen har valt att skjuta upp införandet av lönetransparensdirektivet till 1 januari 2027. Högskolan Dalarna behöver observera och hantera vissa saker inför att EU inför detta 7 juni, vilket hanteras av avdelningen för HR. Dock kommer inte lönepolicyn och lönekriterierna ses över 2026.













	


[bookmark: _Toc231918761]Bakgrund
Arbetsgivare har enligt 3 kap. 8 – 10 §§ diskrimineringslagen (2008:567) en skyldighet att varje år kartlägga och analyseras löneskillnader mellan kvinnor och män som utför lika eller likvärdigt arbetet. Syftet är att upptäcka, åtgärda och förhindra löneskillnader som har direkt eller indirekt samband med kön. Lönekartläggningen ska innefatta kartläggning och analys av löneskillnader mellan:

1) Kvinnor och män som utför arbete som är att betrakta som lika
2) Kvinnodominerade och icke kvinnodominerade arbeten som är att betrakta som likvärdiga
3) Kvinnodominerade och icke kvinnodominerade arbeten där lönen för icke kvinnodominerade arbeten är högre trots att kraven bedöms vara lägre
Lika arbete innebär att arbetstagare utför lika eller i det närmaste lika arbete. 
Likvärdigt arbete innebär att olika typer av arbeten kan anses ha lika värde utifrån en sammantagen bedömning av kraven i arbetet. 

[bookmark: _Hlk196894281]Lönekartläggningen ska även kartlägga och analysera bestämmelser och praxis om löner och andra anställningsvillkor. 

Omfattning
[bookmark: _Hlk196894518]Högskolan Dalarnas lönekartläggning 2026 omfattar 687 anställningar med månadslön. Av dessa innehas 417 (60,5 %) av kvinnor och 270 (39,5 %) innehas av män. Inom högskolan är det 649 utan personalansvar och 38 med personalansvar. I kartläggningen har Högskolan Dalarna utgått från det juridiska könet. Underlaget har utgjorts av löner, BESTA-koder och gällande regelverk.

[bookmark: _Toc231918763]Avgränsningar
Anställningar som inte ingår i lönekartläggningen är myndighetschef[footnoteRef:2], intermittenta anställningar (timanställningar) samt doktorander där lönen sätts enligt fastställd doktorandstege oberoende av kön. [2:  Myndighetschefen lönesätts inte av Högskolan Dalarna] 





[bookmark: _Toc231918764]Genomförande
Arbetet med lönekartläggningen på Högskolan Dalarna har pågått under perioden februari – april 2026. Avdelningen för HR har ansvarat för genomförandet av lönekartläggningen och arbetet har skett i samverkan med arbetstagarorganisationerna OFR/S och Saco-S.

[bookmark: _Toc231918765][bookmark: _Toc112235009]Metod

Lönekartläggningen har genomförts i enlighet med BESTA-vägen, en metod för lönekartläggning och analysarbete utvecklad av Partsrådet och avstämd med Diskrimineringsombudsmannen (DO). Arbetet har gjorts i det webbaserade analysverktyget Analyskraft. Verktyget tillhandahålls av Arbetsgivarverket och stödjer BESTA-vägen.

Vid gruppering av lika arbeten grundar sig BESTA-vägen på BESTA-klassificering[footnoteRef:3] som är en gemensam klassificering av befattningar inom staten. Det är de huvudsakliga arbetsuppgifterna inom en befattning som styr BESTA-klassificeringen. BESTA utgörs av sammanlagt nio positioner, se bild och förklaring nedan.
 [3:  Befattningsgrupp för statistik (https://bestawebben.arbetsgivarverket.se/)
] 

[image: En bild som visar text, skärmbild, Teckensnitt, design

Automatiskt genererad beskrivning]
[bookmark: _Hlk196894905]
AA	Arbetsområde 
G	Grupperingsnivå (1-6)
C	Chefsbefattning
LL	Lokal komplettering
S	Enighet/oenighet med arbetstagarorganisation 
Y	Yrkesspecificering (SSYK-nyckel)
K	Kompetenskategori (kärnkompetens/stödkompetens/chef)

Utgångspunkten för BESTA-vägen är att alla arbeten med samma tre första positioner i BESTA (arbetsområde, grupperingsnivå samt chef/icke chef) utgör lika arbeten. Anställningarna i lönekartläggningen har således grupperats efter de tre första positionerna i BESTA. 

Enligt BESTA-vägen kan arbeten inom samma grupperingsnivå utgöra likvärdiga arbeten, men det ska prövas utifrån en arbetsvärdering. Arbeten i olika grupperingsnivåer kan dock inte utgöra likvärdiga arbeten. Ett arbete är att betrakta som likvärdigt med ett annat arbete om det utifrån en sammantagen bedömning av de krav som arbetet ställer samt dess natur kan anses ha lika värde som det andra arbetet. 
En arbetsvärdering har gjorts genom att systematiskt bedöma kraven i olika arbeten utifrån följande huvudområden:

· Krav på kunskap och färdigheter
· Ansvar i arbetet
· Arbetsförhållanden 

Högskolan Dalarna har utgått från de tre huvudområdena som partsgemensamt har brutits ner för att värdera vilka arbeten som kan betecknas som likvärdiga. Varje arbetsgrupp har fått en sammanvägd poäng. Det kan vara flera grupper som har samma sammanvägda poäng och därmed klassas som likvärdiga. Den partsgemensamma modellen finns i bilaga 1. 
[bookmark: _Toc231918766]Nyckeltal och analys
Nyckeltalen är hämtade från informationssystemet för analys och statistik, Linnea.
	
	Kvinnor
	Män
	Totalt

	Antal anställda
	419
	270
	687

	Andel
	60,5%
	39,5%
	

	Medelålder
	51
	52
	51

	
	Kvinnor
	Män
	Kvinnors lön % av männens

	Max. lön
	103 250
	114 000
	90,6 %

	90:e percentilen
	 64 560
	 71 455
	90,4%

	Medellön
	 48 505
	 51 211
	94,7%

	Medianlön
	 48 300
	 50 550
	95,5%

	10:e percentilen
	 36 580
	 38 785
	94,3%

	Min. lön
	 21 400
	 21 400
	100 %



Nyckeltalen visar att kvinnor utgör en majoritet av de anställda och att åldersfördelningen är jämförbar mellan könen, vilket innebär att ålder inte framstår som en förklaringsfaktor till löneskillnaderna. Samtidigt har kvinnor genomgående lägre lönenivåer än män. Kvinnors medellön uppgår till 94,7 procent av männens och medianlönen till 95,5 procent, vilket indikerar en relativt stabil men systematisk löneskillnad.

Skillnaderna är mer uttalade i de högre lönelägena, där kvinnor når cirka 90 procent av männens löner vid både 90:e percentilen och maximallön. Detta tyder på ett strukturellt mönster där lönegapet ökar i de övre delarna av lönestrukturen. Samtidigt är skillnaderna mindre i de lägre lönelägena, vilket kan indikera att lönesättningen där är mer standardiserad, medan större individuella variationer förekommer i högre befattningar.

Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivaren analysera om löneskillnader mellan kvinnor och män som utför lika eller likvärdigt arbete har samband med kön och om de kan förklaras av sakliga och könsneutrala faktorer. Mot bakgrund av de identifierade skillnaderna, särskilt i högre lönelägen, behöver arbetsgivaren genomföra fördjupade analyser för att säkerställa att skillnaderna kan motiveras av sådana faktorer. Där sakliga förklaringar inte kan styrkas ska löneskillnaderna betraktas som osakliga och åtgärdas.

Nyckeltalen i tabellen är hämtad från Analyskraft som används i lönekartläggningsarbetet.
	
	2025
	2026

	Grupper som har analyserats
	84
	88

	Arbeten med både kvinnor och män
	34
	37

	Arbeten där män tjänar mer än kvinnor
	20
	17

	Arbeten där kvinnor tjänar mer än män
	19
	15

	Arbeten med ingen löneskillnad mellan könen
	0
	5

	Kvinnodominerande arbeten (>60% kvinnor)
	39
	26



Nyckeltalen visar en viss minskning av löneskillnader mellan kvinnor och män samt att fler arbeten nu saknar löneskillnader. Samtidigt kvarstår skillnader i ett flertal arbeten. I enlighet med diskrimineringslagen behöver arbetsgivaren fortsatt analysera om dessa skillnader kan förklaras av sakliga och könsneutrala faktorer. Där sådana förklaringar saknas ska skillnaderna bedömas som osakliga och åtgärdas.

Mot denna bakgrund bedöms resultaten behöva följas upp i en fördjupad analys i enlighet med diskrimineringslagens krav, för att klarlägga om skillnaderna kan förklaras av sakliga, könsneutrala skäl eller om det finns risk för osakliga löneskillnader. Analysen ska ligga till grund för eventuella åtgärder inom det fortsatta lönekartläggningsarbetet.
[bookmark: _Toc231918767]Lika arbeten
Analysen av lika arbete respektive likvärdiga arbeten ska visa om löneskillnader har samband med kön eller inte, direkt eller indirekt. Om det finns ett samband med kön ska de osakliga löneskillnaderna åtgärdas så snart som möjligt och senast inom tre år.

I lönekartläggningsarbetet kartlägger arbetsgivaren först lönerna och sedan analyseras löneskillnader som kan förekomma inom lika arbete, det vill säga mellan kvinnor och män som utför samma eller nästan samma arbetsuppgifter. Alla medarbetare omfattas och anställningsform har ingen betydelse. Dock ingår inte de som undantas i 1.2.

Totalt har 88 arbeten analyserats, varav 65 arbeten utan personalansvar samt 23 arbeten med personalansvar. Av dessa 88 arbeten är 37 könsblandade, det vill säga arbeten som utförs av både kvinnor och män.  

I denna rapport används begreppet ”ojusterat lönegap” för att visa på skillnaden mellan män och kvinnors löner uttryckt i procent av männens lön.  

Utbildning och forskningsadministration
	2025
	
	2026
	

	Antal medarbetare
	2
	Antal medarbetare
	4

	Andel kvinnor
	50%
	Andel kvinnor
	50%

	Ojusterat lönegap
	30%
	Ojusterat lönegap
	6%


 
Universitetslektor humanistisk och religionsvetenskaplig inriktning 
	2025
	
	2026
	

	Antal medarbetare
	68
	Antal medarbetare
	62

	Andel kvinnor
	50%
	Andel kvinnor
	52%

	Ojusterat lönegap
	2%
	Ojusterat lönegap
	2%



Professor humanistisk och religionsvetenskaplig inriktning
	2025
	
	2026
	

	Antal medarbetare
	6
	Antal medarbetare
	5

	Andel kvinnor
	67%
	Andel kvinnor
	60%

	Ojusterat lönegap
	1%
	Ojusterat lönegap
	5%



Universitetslektor samhällsvetenskaplig och juridisk/rättsvetenskaplig inriktning. Socialt Arbete??  Är det heltider eller?
	2025
	
	2026
	

	Antal medarbetare
	52
	Antal medarbetare
	49

	Andel kvinnor
	62%
	Andel kvinnor
	59%

	Ojusterat lönegap
	3%
	Ojusterat lönegap
	3%



Professor medicinsk och odontologisk samt veterinärmedicinsk inriktning
	2025
	
	2026
	

	Antal medarbetare
	6
	Antal medarbetare
	5

	Andel kvinnor
	50%
	Andel kvinnor
	40%

	Ojusterat lönegap
	11%
	Ojusterat lönegap
	11%



IT, drift underhåll och support
	2025
	
	2026
	

	Antal medarbetare
	5
	Antal medarbetare
	4

	Andel kvinnor
	20%
	Andel kvinnor
	25%

	Ojusterat lönegap
	4%
	Ojusterat lönegap
	2%




IT, systemutveckling och förvaltning
	2025
	
	2026
	

	Antal medarbetare
	11
	Antal medarbetare
	11

	Andel kvinnor
	55%
	Andel kvinnor
	55%

	Ojusterat lönegap
	6%
	Ojusterat lönegap
	6%



Internt stöd, utvecklings- och administrativt arbete
	2025
	
	2026
	

	Antal medarbetare
	2
	Antal medarbetare
	4

	Andel kvinnor
	50%
	Andel kvinnor
	25%

	Ojusterat lönegap
	1%
	Ojusterat lönegap
	3%



Lokalvård
	2025
	
	2026
	

	Antal medarbetare
	11
	Antal medarbetare
	11

	Andel kvinnor
	91%
	Andel kvinnor
	91%

	Ojusterat lönegap
	4%
	Ojusterat lönegap
	4%



Avdelningschefer humanistisk, religionsvetenskaplig och konstnärlig inriktning
	2025
	
	2026
	

	Antal medarbetare
	6
	Antal medarbetare
	4

	Andel kvinnor
	67%
	Andel kvinnor
	75%

	Ojusterat lönegap
	2%
	Ojusterat lönegap
	12%



Chef kontorsservicearbete
	2025
	
	2026
	

	Antal medarbetare
	2
	Antal medarbetare
	2

	Andel kvinnor
	50%
	Andel kvinnor
	50%

	Ojusterat lönegap
	11%
	Ojusterat lönegap
	11%




[bookmark: _Toc231918768]Analys
Kvinnor och män som utför samma eller nästan samma arbetsuppgifter definieras som lika arbeten. Syftet med analysen är att avgöra om löneskillnaderna inom lika arbete har direkt eller indirekt samband med kön, oavsett om det är män eller kvinnor som diskrimineras.
I analysen av löneskillnader mellan kvinnor och män som utför lika arbete har samtliga konstaterade skillnader identifierats och analyserats oavsett storlek, i enlighet med 3 kap. 8–10 §§ diskrimineringslagen. 

Analysen har syftat till att synliggöra löneskillnader som kräver vidare prövning. Bedömning av om dessa skillnader är sakliga eller osakliga sker efter dialog med berörda chefer, där arbetsuppgifternas innehåll, ansvar, relevant utbildning och erfarenhet samt dokumenterad prestation beaktas. Endast sakliga, könsneutrala och dokumenterade skäl kan ligga till grund för att förklara löneskillnader, medan historiska lönesättningar, individuell förhandlingsstyrka, rekryteringsutfall utan saklig grund samt otydliga eller muntliga bedömningar inte utgör godtagbara skäl.

Viktigt att notera att i gruppen Internt stöd, utvecklings- och administrativt arbete har antalet anställd ökat från 2 till 4 medarbetare, män. Samtidigt har det ojusterade lönegapet ökat, så kvinnorna tjänar mindre än männen i samma grupp. Vår analys är att nyanställda män har anställts på en högre lön än redan anställda kvinnor. 

Det ojusterade lönegapet för avdelningschefer inom humanistisk, religionsvetenskaplig och konstnärlig inriktning har ökat markant från 2% till 12% jämfört med förra året.

Ingen förändring för chefer inom kontorsservicearbetet, där är det ojusterade lönegapet fortfarande ligger på 11%.

[bookmark: _Toc231918769]Åtgärder 
Arbetsgivaren ska analysera och kunna motivera samtliga löneskillnader, oavsett storlek, utifrån sakliga, könsneutrala och dokumenterade skäl, då det enligt diskrimineringslagen och DO:s vägledning inte finns någon belopps- eller procentgräns under vilken löneskillnader kan lämnas utan analys.

Löneskillnader som inte kan förklaras på detta sätt ska betraktas som osakliga, och arbetsgivaren är då skyldig enligt 3 kap. 10 § diskrimineringslagen att vidta åtgärder, vilket normalt innebär lönejusteringar. Åtgärder ska planeras, kostnadsberäknas och genomföras så snart som möjligt och senast inom tre år, vilket är en yttersta tidsgräns. Arbetsgivaren ska därutöver genomföra fördjupade analyser av identifierade löneskillnader samt säkerställa att lönesättningsprocesser och löneutveckling är konsekventa, sakliga och dokumenterade i syfte att förebygga framtida osakliga löneskillnader.

Analys, slutsatser och planerade åtgärder ska dokumenteras på ett sätt som tydligt redovisar hur bedömningarna har gjorts, vilka grunder som åberopats och hur eventuell osaklig löneskillnad ska åtgärdas, vilket utgör en central del av arbetsgivarens skyldighet och ligger till grund för DO:s tillsyn.
[bookmark: _Toc231918770]Likvärdigt arbete
Syftet med analysen av likvärdiga arbeten ska enligt diskrimineringslagen pröva om kvinnodominerade arbeten (över 60 % kvinnor) är lönemässigt undervärderade, där eventuella löneskillnader endast är godtagbara om de kan motiveras av sakliga skäl. Dessutom har korsanalys gjorts mellan kvinnodominerande och icke kvinnodominerande arbeten, där lönen för icke kvinnodominerande arbeten är högre trots att kraven i arbetet bedöms vara lägre.

Nedan jämförs arbeten som är kvinnodominerade med arbeten som inte är kvinnodominerade. Analysen utgår från två delar; 
· att medianlönen för det kvinnodominerade arbetet är lägre än medianlönen för de arbeten som inte är kvinnodominerade. 
· samt att det kvinnodominerade arbetet har samma eller lägre arbetsvärdering än det som inte är kvinnodominerat.

Professorer humanistisk och religionsvetenskaplig inriktning
Jämförs med
· Professorer inom områden: samhällsvetenskaplig och juridisk/rättsvetenskaplig inriktning, teknisk och naturvetenskaplig inriktning och medicinsk, odontologisk inriktning
Analys: Kvinnliga professorer inom humanistisk/religionsvetenskaplig inriktning tjänar mindre än icke kvinnodominerade yrkesgruppen inom andra institutioner, trots att kraven är detsamma utifrån samma sammanvägda poäng.

Lektor humanistisk och religionsvetenskaplig inriktning
Jämförs med
·  Lektorer inom medicinsk och odontologisk, samhällsvetenskaplig/juridisk/rättsvetenskaplig och teknisk och naturvetenskaplig inriktning,  
· Forskare inom medicinsk, odontologisk inriktning
Analys: Den kvinnliga lektorn inom humanistisk och religionsvetenskaplig inriktning tjänar mindre än manliga forskare inom medicinsk och odontologisk inriktning samt manliga lektorskollegor inom övriga institutioner. 

Lektorer medicinsk och odontologisk inriktning
Jämförs med
· Säkerhetsansvarig
Analys: Kvinnliga lektorer inom medicinsk och odontologisk inriktning tjänar mindre än den icke kvinnodominerade yrkesgruppen, trots att kraven är högre för lektorer och att de har högre sammanvägda poäng.

Projektledare
Jämförs med
· Säkerhetsansvarig
Analys: Den kvinnliga projektledaren tjänar mindre än den icke kvinnodominerade yrkesgruppen, trots att kraven är lika och de har samma sammanvägda poäng.
 
Adjunkter Humanistisk/religionsvetenskaplig och konstnärlig inriktning
Jämförs med
· IT-ekonom, systemförvaltare, datatekniker
· Utredare
· Adjunkter teknisk och naturvetenskaplig inriktning
· Registrator, samordnare, verksamhetsutvecklare
· Systemtekniker
Analys: Kvinnliga adjunkter inom humanistisk/religionsvetenskaplig inriktning tjänar mindre än icke kvinnodominerade yrkesgrupper som redovisats ovan, trots lika krav och sammanvägda poäng men även jämfört med två av yrkesgrupperna som har lägre krav och lägre sammanvägda poäng.

Adjunkter samhällsvetenskaplig och juridisk/rättsvetenskaplig inriktning
Jämförs med 
· IT-ekonom, systemförvaltare, datatekniker
· Utredare
· Adjunkter teknisk och naturvetenskaplig inriktning
· Registrator, samordnare, verksamhetsutvecklare
· Systemtekniker
Analys: Kvinnliga adjunkter inom samhällsvetenskaplig och juridisk/rättsvetenskaplig inriktning tjänar mindre än icke kvinnodominerade yrkesgrupper, trots lika krav och sammanvägda poäng men även jämfört att två av yrkesgrupperna har lägre krav och lägre sammanvägda poäng.

Adjunkter medicinsk och odontologisk inriktning
Jämförs med 
· IT-ekonom, systemförvaltare, datatekniker
· Utredare
· Adjunkter teknisk och naturvetenskaplig inriktning
· Registrator, samordnare, verksamhetsutvecklare
Analys: Kvinnliga adjunkter inom medicinsk och odontologis inriktning tjänar mindre än icke kvinnodominerade yrkesgrupper, trots lika krav och sammasammanvägda poäng men även jämfört med en yrkesgrupp som har lägre krav och lägre sammanvägda poäng.

Utbildning- och forskningsadministration
Jämförs med
· Fastighet- och säkerhetsansvarig
· Projektledare
· Systemförvaltare, IT-ekonom och datatekniker
Analys: Den kvinnodominerade gruppen tjänar mindre än jämförda grupper, trots lika krav och samma sammanvägda poäng men även jämfört med en yrkesgrupp som har lägre krav och lägre sammanvägda poäng.

Arkivarie (nivå 4)
Jämförs med
· IT-ekonom, systemförvaltare, datatekniker, 
· Adjunkter tekniska och naturvetenskaplig inriktning
· Projektledare
· Bibliotekarier
· Systemtekniker
· Registrator, samordnare, verksamhetsutvecklare
· Fastighet – och säkerhetsansvarig
Analys: Den kvinnliga arkivarien tjänar mindre än icke kvinnodominerade yrkesgrupper som har lika krav och lika samma sammanvägda poäng men även jämfört med tre yrkesgrupper som har lägre krav och lägre sammanvägda poäng. 

HR- specialister (nivå 4)
Jämförs med
· Utredare
· Adjunkter/postdoc inom samtliga institutioner
· IT-ekonom, systemförvaltare, datatekniker
· Fastighet- och säkerhetsansvarig
· Projektledare
· Registrator, samordnare, verksamhetsutvecklare
· Utvecklingsledare
Analys: Kvinnliga HR-specialister tjänar mindre än icke kvinnodominerade yrkesgrupper där endast en grupp har lika krav och lika sammanvägda poäng, medan övriga grupper har lägre krav och lägre sammanvägda poäng.

Ekonomer (nivå 4)
Jämförs med
· Utredare
· Utvecklingsledare
· Projektledare
· Fastighet- och säkerhetsansvarig
Analys: Kvinnliga ekonomer tjänar mindre än icke kvinnodominerade yrkesgrupper, där endast en grupp har lika krav och lika sammanvägda poäng, medan övriga grupper har lägre krav och lägre sammanvägda poäng. 

Kommunikatörer (nivå 4)
Jämförs med
· Utredare
· Adjunkter teknisk och naturvetenskaplig inriktning
· Systemtekniker
· IT-ekonom, systemförvaltare, datatekniker
· Registrator, samordnare, verksamhetsutvecklare
· Utvecklingsledare
· Projektledare
· Fastighet- och säkerhetsansvarig
Analys: Kvinnliga kommunikatörer tjänar mindre än icke kvinnodominerade yrkesgrupper där endast en grupp har lika krav och lika sammanvägda poäng, medan övriga grupper har lägre krav och lägre sammanvägda poäng. 

Inköp och upphandling (nivå 4)
Jämförs med
· Utredare
· Projektledare
· Fastighet- och säkerhetsansvarig
Analys: Den kvinnliga upphandlaren tjänar mindre än icke kvinnodominerade yrkesgrupper där två av grupperna har lika krav och sammanvägda poäng, medan en grupp har lägre krav och lägre sammanvägda poäng.

Utbildning och forskningsadministration (nivå 3)
Jämförs med
· Projektadministratör
Analys: Kvinnor inom utbildning och forskningsadministration tjänar mindre än den icke kvinnodominerade yrkesgruppen, trots lika krav och samma sammanvägda poäng. 

Kuratorer (nivå 3)
Jämförs med
· Systemutvecklare/webbmaster
· Projektadministratör
· Lokalstrateg
· Inköpare
Analys: Kvinnliga kuratorer tjänar mindre än icke kvinnodominerade yrkesgrupper, trots att de har högre krav och högre sammanvägda poäng än övriga yrkesgrupper. 

Arkivarie (nivå 3)
Jämförs med
· Lokalstrateg
· Inköpare
· Systemutvecklare/webbmaster
· Supporttekniker/datatekniker
· Projektadministratör
Analys: Den kvinnliga arkivarien tjänar mindre än icke kvinnodominerade yrkesgrupper där endast en grupp har lika krav och lika sammanvägda poäng. Övriga grupper har lägre krav och lägre poäng.

Biblioteket (nivå 3)
Jämförs med
· Systemutvecklare, webbmaster
· Inköpare
· Projektadministratör
Analys: Kvinnliga bibliotekarier tjänar mindre än icke kvinnodominerade yrkesgrupper trots att två av grupperna har lika krav och lika sammanvägda poäng, medan en grupp har lägre krav och sammanvägda poäng. 

Ekonomer (nivå 3)
Jämförs med 
· Inköpare
· Lokalstrateg
Analys: De kvinnliga ekonomerna tjänar mindre än icke kvinnodominerade yrkesgrupper trots att grupperna har lägre krav och lägre poäng.

Kommunikation (nivå 3)
Jämförs med 
· Systemutvecklare/webbmaster
· Projektledare
· Inköpare
· Lokalstrateg
Analys: Kvinnliga kommunikatörer tjänar mindre än icke kvinnodominerade yrkesgrupper, där endast en grupp har lika krav och lika sammanvägda poäng. Övriga grupper har lägre krav och poäng. 

Översättningsarbete
Jämförs med
· Systemutvecklare/webbmaster
· Inköpare
· Lokalstrateg
Analys: Den kvinnliga översättaren tjänar mindre än icke kvinnodominerade yrkesgrupper, där endast en grupp har lika krav och sammanvägda poäng. Övriga grupper har lägre krav och poäng. 

Utbildning och forskningsadministration (nivå 2)
Jämförs med
· Tekniker
· Koordinator
Analys: Kvinnorna inom utbildning och forskningsadministration tjänar mindre än icke kvinnodominerade yrkesgrupper trots lika krav och samma sammanvägda poäng.

Arkivarie (nivå 2)
Jämförs med
· Datatekniker
· Tekniker
· Koordinator
Analys: Den kvinnliga arkivarien tjänar mindre än icke kvinnodominerade yrkesgrupper trots högre krav och sammanvägda poäng. 

Biblioteksassistenter (nivå 1)
Jämförs med
· Koordinator
Analys: Den kvinnliga biblioteksassistenten tjänar mindre än den icke kvinnodominerade yrkesgruppen trots lika krav och sammanvägda poäng. 

HR-administratör och lönespecialister
Jämförs med
· Koordinator
Analys: Den kvinnliga HR- administratören och de kvinnliga lönespecialisterna tjänar mindre än den manlige koordinatorn trots lika krav och samma sammanvägda poäng.

Ekonomisupport
Jämförs med
· Koordinator
· Tekniker
Analys: Kvinnorna inom ekonomisupport tjänar mindre än de icke kvinnodominerade yrkesgrupperna, trots lika krav och samma sammanvägda poäng. 

Vaktmästare och supportmedarbetare
Jämförs med 
· Koordinator
· Tekniker
Analys: Den kvinnodominerade gruppen med vaktmästare och supportmedarbetare tjänar mindre än de icke kvinnodominerade yrkesgrupperna, trots högre krav och högre sammanvägda poäng.  

Chef student- och utbildningsstöd
Jämförs med
· Fastighetschef
Analys: Den kvinnliga avdelningschefen på student- och utbildningsstöd tjänar mindre än den icke kvinnodominerade yrkesgruppen, trots lika krav och samma sammanvägda poäng.

Avdelningsledare institutionen för kultur och samhälle
Jämförs med
· IT-chef
· Kommunikationschef
· Enhetschef ledningsstöd och ekonomi
· Verksamhetsutvecklare
Analys: De kvinnliga avdelningsledarna inom institutionen för kultur och samhälle tjänar mindre de icke kvinnodominerade yrkesgrupperna som de jämförs med. Avdelningsledarnas löner är grundlönen på deras ordinarie tjänst (lektor och adjunkt), därav att det blir missvisande i analysen och lönemässigt. Dock är det viktigt att beakta att avdelningsledarna högre krav i sitt arbete och högre sammanvägda poäng än de befattningar som de jämförs med. Avdelningsledarna har ett tillägg som motsvarar 8 000 kr (heltid). Cheferna inom IT, kommunikation och ledningsstöd är anställda har inget tillägg. Kontentan är att avdelningsledarna tjänar mindre än andra avdelningschefer trots att de har ett tillägg för uppdraget. Se exempel nedan.

Exempel: 
Lektor grundlön 52 450 kr + tillägg avdelningschef 8 000 kr (heltid) = 60 450 kr
Adjunkt grundlön 44 800 kr + tillägg avdelningschef 8 000 kr (heltid) = 52 800 kr
Anställd chef ledningsstöd- och ekonomi, lön 59 000 kr (heltid)
Anställd avdelningschef, IT 69 600 kr (heltid)
Anställd kommunikationschef, 67 400 kr
Verksamhetsutvecklare 57 850 kr

Avdelningsledare institutionen för språk, litteratur och lärande
Jämförs med
· IT-chef
· Kommunikationschef
· Enhetschef ledningsstöd och ekonomi
· Verksamhetsutvecklare
Analys: De kvinnliga avdelningsledarna inom institutionen för språk, litteratur och lärande tjänar mindre de icke kvinnodominerade yrkesgrupperna som de jämförs med. Avdelningsledarnas löner som visas i analysen är grundlönen på deras ordinarie tjänst (lektor), därav att det blir missvisande i analysen och lönemässigt. Dock är det viktigt att uppmärksamma att avdelningsledarna har högre krav i sitt arbete och högre sammanvägda poäng. Avdelningsledarna har ett tillägg för uppdraget som motsvarar 8 000 kr (heltid). Cheferna inom IT, kommunikation och ledningsstöd har inget tillägg. Trots det så tjänar avdelningsledarna mindre än andra avdelningschefer. Se exempel nedan.

Exempel: 
Lektor grundlön 54 950 kr + tillägg avdelningschef 8 000 kr (heltid) = 62 950 kr
Anställd chef ledningsstöd- och ekonomi, lön 59 000 kr (heltid)
Anställd avdelningschef, IT 69 600 kr (heltid)
Anställd kommunikationschef, 67 400 kr
Verksamhetsutvecklare 57 850 kr

Avdelningsledare institutionen för information och teknik
Jämförs med
· IT-chef
· Kommunikationschef
· Enhetschef student- och utbildningsstöd
Analys: De kvinnliga avdelningsledarna inom institutionen för information och teknik tjänar mindre de icke kvinnodominerade yrkesgrupperna som de jämförs med. Avdelningsledarnas löner som visas i analysen är grundlönen på deras ordinarie tjänst (lektor, adjunkt), därav att det blir missvisande i analysen och lönemässigt. Dock är det viktigt att beakta att avdelningsledarna har högre krav i sitt arbete och högre sammanvägda poäng. Avdelningsledarna har ett tillägg för uppdraget som motsvarar 8 000 kr (heltid). Cheferna inom IT, kommunikation och ledningsstöd är anställda som chefer och har inget tillägg. Trots det ser vi att avdelningsledarna tjänar mindre än IT-chefen. Se exempel nedan.

Exempel: 
Lektor grundlön 58 900 kr + tillägg avdelningschef 8 000 kr (heltid) = 66 900 kr
Anställd chef ledningsstöd- och ekonomi, lön 59 000 kr (heltid)
Anställd avdelningschef, IT 69 600 kr (heltid)
Anställd kommunikationschef, 67 400 kr
Verksamhetsutvecklare 57 850 kr

Avdelningsledare institutionen för hälsa och välfärd
Jämförs med
· IT-chef
Analys: De kvinnliga avdelningsledarna inom institutionen för hälsa och välfärd tjänar mindre den icke som de jämförs med. Avdelningsledarnas löner som visas i analysen är grundlönen på deras ordinarie tjänst (lektor), därav att det blir missvisande i analysen och lönemässigt. Dock är det viktigt att beakta att avdelningsledarna högre krav i sitt arbete och högre sammanvägda poäng än de befattningar som de jämförs med. Avdelningsledarna har ett tillägg för uppdraget som motsvarar 8 000 kr (heltid). Chefen inom IT är anställda som chef och har inget tillägg. Trots det ser vi att avdelningsledarna tjänar mindre än den manliga IT-chefen. Se exempel nedan.

Exempel:
Lektor grundlön 57 150 kr + tillägg avdelningschef 8 000 kr (heltid) = 65 150 kr
Anställd avdelningschef, IT 69 600 kr (heltid)

Avdelningschef Bibliotek
Jämförs med
· IT-chef
Analys: Den kvinnliga bibliotekschefen tjänar mindre än den manliga IT-chefen, trots lika krav och sammanvägda poäng.

Enhetschef Ekonomi
Jämförs med
· IT-chef
· Kommunikationschef
· Verksamhetsutvecklare
· Enhetschef ledningsstöd och ekonomi
Analys: Enhetschefen jämförs med befattningen avdelningschefer, det vill säga manlig IT-chef och kommunikationschef. Samtliga har kod C som är första linjens chef – underställd annan chef, chef över medarbetare. Så de är i samma linje men har olika befattningar. I analysen så har de lika krav i arbetet och samma sammanvägda poäng. Den kvinnliga enhetschefen tjänar betydligt mindre än de manliga cheferna.

Enhetschef Fastighet- och campusplanering
Jämförs med 
· IT-chef
Analys: Den kvinnliga enhetschefen tjänar mindre än den manliga IT-chefen, trots lika krav och sammanvägda poäng. Enhetschefen jämförs med en avdelningschef och det är för att båda har kod C som har första linjens chef – underställd annan chef, chef över medarbetare. Så de är i samma linje men har olika befattningar. 


[bookmark: _Toc231918771]Analys
Analysen visar genomgående att likvärdigt arbete, där de kvinnodominerade arbetena i flera fall har lägre lön än icke kvinnodominerade arbeten, trots att kraven i arbetet är lika eller i flera fall högre, baserat på sammanvägd arbetsvärdering. Detta mönster återfinns inom såväl akademiska befattningar (professorer, lektorer och adjunkter) som teknisk/administrativ personal och chefsbefattningar. I flera jämförelser framgår även att kvinnodominerade arbeten har lägre lön än arbeten med lägre krav och lägre arbetsvärdering, vilket indikerar ett återkommande strukturellt mönster.

Genomförd analys identifierar att arbetsgivaren enligt diskrimineringslagen behöver genomföra en fördjupad och individuell prövning av samtliga redovisade grupper av likvärdiga arbeten. Värderingen av arbeten utan personalansvar har resulterat i 26 grupper av likvärdiga arbeten, medan arbeten med personalansvar omfattar 8 grupper. Dessa behöver analyseras var för sig för att säkerställa att eventuella löneskillnader inte har samband med kön. Detta arbete har skett i enlighet med diskrimineringslagens krav, där parternas roll är att analysera, uppmärksamma och påtala behov av åtgärder.

Det kan finnas förklaringar till löneskillnaderna, men enligt diskrimineringslagen krävs att dessa är sakliga, könsneutrala och dokumenterade. Ingångslön och marknadsläge utgör i sig inte tillräckliga skäl, utan måste kunna kopplas till objektiva kriterier såsom arbetets krav, kompetens, erfarenhet eller prestation och tillämpas konsekvent. Mot bakgrund av det identifierade mönstret, där kvinnodominerade arbeten i flera fall har lägre lön trots likvärdiga eller högre krav, finns indikationer på att arbeten kan vara lönemässigt undervärderade, vilket enligt lag ska prövas särskilt.

En reflektion i analysen är att lektorer över lag har en lägre lönenivå än exempelvis säkerhetsansvarig, där den högst betalda lektorn ligger under denna nivå. Sammantaget innebär resultaten att arbetsgivaren behöver säkerställa att samtliga identifierade löneskillnader prövas utifrån sakliga skäl, och där sådana inte kan styrkas ska skillnaderna bedömas som osakliga och åtgärdas i enlighet med diskrimineringslagen.

[bookmark: _Toc231918772]Åtgärder 
Mot bakgrund av analysen, som visar att kvinnodominerade arbeten i flera fall har lägre lön trots likvärdiga eller högre krav, behöver arbetsgivaren vidta åtgärder för att säkerställa en saklig och könsneutral lönesättning i enlighet med diskrimineringslagen.

Arbetet bör inledas med en fördjupad prövning av samtliga grupper av likvärdiga arbeten, både med och utan personalansvar, där även individuella variationer beaktas. Samtliga löneskillnader ska därefter prövas mot sakliga och könsneutrala kriterier. Förklaringar som marknad eller ingångslön behöver kunna kopplas till objektiva och dokumenterade bedömningar; annars ska de inte anses tillräckliga.

De löneskillnader som inte kan motiveras sakligt ska bedömas som osakliga och åtgärdas. Detta kräver att arbetsgivaren upprättar en tydlig åtgärdsplan med prioritering av fall där kvinnodominerade arbeten framstår som undervärderade. Analysen visar också behov av att pröva om vissa yrkesgrupper är strukturellt felvärderade, vilket kan kräva mer samlade justeringar på gruppnivå.

Vidare behöver arbetsgivaren säkerställa en långsiktigt hållbar lönestruktur, där kopplingen mellan arbetsvärdering, kriterier och lön är tydlig och konsekvent tillämpad. Arbetet ska dokumenteras, genomföras i samverkan med arbetstagarorganisationerna och integreras i den ordinarie lönerevisionsprocessen.

Sammanfattningsvis behöver följande åtgärder vidtas av arbetsgivaren:
· genomföra en fördjupad analys av samtliga grupper och individer samt pröva alla löneskillnader utifrån sakliga, könsneutrala och konsekvent tillämpade kriterier,
· identifiera löneskillnader som inte kan motiveras sakligt och genomföra nödvändiga justeringar av enskilda löner,
· ta fram och genomföra en prioriterad åtgärdsplan, inklusive prövning av eventuell strukturell undervärdering av kvinnodominerade arbeten,
· säkerställa en hållbar och konsekvent lönestruktur där lönekriterier tillämpas sakligt och enhetligt,
· följa upp och dokumentera genomförda åtgärder samt möjliggöra uppföljning i partsgemensam arbetsgrupp i samband med nästa lönekartläggning.




[bookmark: _Toc231918773]Chefer med personalansvar
Första linjens chefer inom stödet och avdelningsledare inom institutionerna utför samma arbetsuppgifter i chefsrollen och har samma ansvar för medarbetarna.

I analysen av chefer vill vi särskilt lyfta fram en analys som vi såg redan 2025, men där inga åtgärder har vidtagits. Det är viktigt är att ha med sig att i denna analys visas enbart grundlönen, inte de tillägg som finns för ”uppdrag i tjänst”. Alla är inte anställda som chef utan har en annan befattning i sin grundanställning. I det här fallet finns det anledning att kika närmare på den kvinnodominerade yrkesgruppen (17C – avdelningsledare IKS) som med både grundlön och tillägg ändå hamnar 9 000 kr lägre än den icke kvinnodominerade yrkesgruppen (46C – IT-chef) som dessutom har en lägre sammanvägd poäng än 17C. År 2025 var löneskillnaden 8 000 kr, så löneskillnaden mellan den kvinnodominerade gruppen och den icke kvinnodominerade gruppen har ökat. 

[bookmark: _Toc231918774]6.1 Analys och åtgärder
Analysen visar behov av en fördjupad prövning av löneskillnader mellan första linjens chefer och avdelningsledare, exempelvis mellan grupp 17C och 46C, där den kvinnodominerade gruppen har lägre lön trots likvärdigt eller högre värderat arbete och där skillnaden dessutom ökat över tid. Arbetsgivaren behöver därför både analysera orsakerna till skillnaderna och vidta korrigerande åtgärder där så krävs.

Följande åtgärder behöver vidtas av arbetsgivaren:

· genomföra en fördjupad analys där både grundlön och tillägg för uppdrag i tjänst inkluderas för att säkerställa en rättvis jämförelse,
· utreda orsakerna till löneskillnaderna, exempelvis om de härrör från lönesättning vid nyrekrytering, lönebildning i lönerevision, bedömning av prestation, befordran eller tillämpning av lönekriterier,
· pröva om löneskillnaderna kan motiveras av sakliga och könsneutrala faktorer,
· särskilt analysera den kvinnodominerade gruppen (17C) i relation till grupper med lägre arbetsvärdering men högre lön,
· identifiera eventuella osakliga löneskillnader och vidta skyndsamma åtgärder genom lönejusteringar,
· säkerställa att likvärdiga chefsuppdrag värderas och ersätts konsekvent oavsett organisatorisk placering,
· följa upp utvecklingen över tid för att förhindra att osakliga löneskillnader kvarstår eller ökar.


[bookmark: _Toc231918775]Slutsats
I det partsgemensamma arbetet har diskussioner förts och analyser har gjorts för de olika BESTA-koderna och arbetsområdena. Parterna ska i lönekartläggningsarbetet kartlägga, identifiera, analysera och uppmärksamma om osakliga löneskillnader förekommer på grupp – och individnivå. Arbetsgivaren ska dokumentera processen och resultaten av lönekartläggningen samt vara transparent med informationen. Det åligger arbetsgivaren att åtgärda osakliga löneskillnader och göra handlingsplaner för det som inte kan åtgärdas omedelbart.

Löneskillnaderna som den partsgemensamma arbetsgruppen har uppmärksammats kan ha en förklaring utifrån faktorer som påverkar löneläget i de olika arbetsområdena. Ingångslön och marknadsläge utgör i sig inte tillräckliga sakliga skäl för löneskillnader. För att en löneskillnad ska anses vara sakligt motiverad krävs att den kan kopplas till objektiva och könsneutrala kriterier, såsom arbetets krav, kompetens, erfarenhet eller prestation. Hänvisning till ingångslön eller marknadsläge måste därför kunna styrkas och tillämpas konsekvent för att inte riskera att bidra till osakliga löneskillnader. 

Den partsgemensamma arbetsgruppen har gjort reflektioner som arbetsgivaren behöver följa upp i lönerevision under hösten 2026. Det kan finnas förklaringar, men syftet med lönekartläggning är att uppmärksamma sådant som arbetsgivaren ska utreda närmare för att se om det kan handla om osakliga löneskillnader, därav att det kan finnas skäl till att kika vidare på observationerna.

Det finns återkommande problem med att BESTA-koderna inte är korrekta, vilket har uppmärksammats vid flera tillfällen under lönekartläggningens gång. Ett grundläggande bekymmer är att koderna inte uppdateras när medarbetare byter befattning eller får förändrade arbetsuppgifter, trots att de ska spegla det faktiska innehållet i arbetet. Även vid rekryteringar uppstår fel när tidigare anställdas kod kopieras utan att beakta eventuella förändringar i tjänstens nivå eller innehåll. 

Vidare är det problematiskt att olika roller som forskningsassistenter, forskningsingenjörer och postdoktorer placeras i samma BESTA-kod, trots att deras arbetsuppgifter skiljer sig åt. BESTA-kod 222 används dessutom för en mycket bred grupp av befattningar, vilket försvårar analysen och sannolikt påverkar löneläget. 

De problem med BESTA-koder som framkommer i rapporten kan hanteras genom att avdelningen för HR på nytt informerar chefer om hur koderna ska sättas och var behov av förändringar har identifierats. Vissa justeringar kan också tas om hand i samråd med chef inom ramen för den årliga partsgemensamma översynen av BESTA-koderna.

Den partsgemensamma arbetsgruppen har uppmärksammat att det inom en del grupper inte finns någon eller liten lönespridning, vilket påverkar lönebilden. Även att ett flertal arbeten består av små grupper där varje individs lön påverkar resultatet.

Skillnader i löneutveckling kan delvis relateras till hur karriärvägar är utformade inom organisationen. Medan läraranställningar omfattas av tydliga meriterings- och befordringssystem som genererar löneprogression, saknar många funktioner inom verksamhetsstödet motsvarande strukturer. Detta innebär att löneutvecklingen i högre grad blir beroende av andra faktorer än formell karriärutveckling, vilket kan påverka utfallet i lönekartläggningen.
[bookmark: _Toc231918776]Bestämmelser och praxis om löner och andra anställningsvillkor
[bookmark: _Hlk209008863]Genomgången visar att lönepolicyn och lönekriterierna i huvudsak är könsneutralt formulerade och bygger på befattningsrelaterade, individrelaterade och marknadsrelaterade faktorer, vilket är i linje med diskrimineringslagens krav. Samtidigt framgår det att lönesättningen i stor utsträckning bygger på sammantagna bedömningar av exempelvis prestation, ansvar och samarbete, vilket innebär ett betydande utrymme för individuell tolkning i tillämpningen. 

I det partsgemensamma arbetet har flera riskområden framkommit. Särskilt gäller detta individrelaterade kriterier som är tolkningstunga, där forskning och erfarenhet visar att samma beteende kan värderas olika beroende på kön, samt marknadsrelaterade faktorer som riskerar att reproducera en ojämställd arbetsmarknad. Det framkommer även risker kopplade till hur arbetsuppgifter, ansvar och synlighet fördelas i organisationen, vilket kan påverka möjligheterna att uppfylla kriterierna på lika villkor. Detta innebär att även formellt könsneutrala kriterier kan få olika utfall i praktiken.

Mot bakgrund av diskrimineringslagens krav innebär detta att arbetsgivaren behöver säkerställa att lönekriterierna tillämpas konsekvent, transparent och med tydlig dokumentation. Särskilt behöver arbetsgivaren följa upp hur kriterierna slår i praktiken, inklusive användningen av marknadsfaktorer och fördelningen av arbetsuppgifter och uppdrag, för att säkerställa att löneskillnader inte har samband med kön och för att förebygga osakliga löneskillnader.




[bookmark: _Toc231918777]Åtgärder 
Arbetsgivaren ska säkerställa att lönekriterierna tillämpas enhetligt och konsekvent genom att tydliggöra hur kriterier som prestation, ansvar och samarbete ska bedömas och kopplas till lön. Bedömningar ska i högre utsträckning dokumenteras för att minska utrymmet för subjektiva tolkningar.

Arbetsgivaren ska särskilt följa upp hur marknadsrelaterade faktorer används i lönesättningen samt säkerställa att dessa baseras på objektiva och dokumenterade underlag, för att motverka att externa marknadsförhållanden leder till osakliga löneskillnader. Vidare ska arbetsgivaren analysera hur arbetsuppgifter, ansvar och utvecklingsmöjligheter fördelas inom organisationen, samt säkerställa att kvinnor och män har likvärdiga förutsättningar att uppfylla lönekriterierna. Slutligen ska arbetsgivaren följa upp utfallet av lönekriteriernas tillämpning i lönekartläggningen för att identifiera och åtgärda eventuella osakliga löneskillnader i enlighet med diskrimineringslagen. 

[bookmark: _Toc231918778]Slutsats
Sammanfattningsvis bedöms lönepolicyn och lönekriterierna vara könsneutralt utformade och ge en tydlig grund för lönesättning. Samtidigt visar analysen att kriterierna i flera delar är övergripande och bygger på sammantagna och tolkningstunga bedömningar, vilket innebär en risk för ojämn och subjektiv tillämpning.

Det har särskilt uppmärksammats att individrelaterade kriterier samt användningen av marknadsrelaterade faktorer kan leda till olika utfall för kvinnor och män, liksom att fördelning av arbetsuppgifter, ansvar och synlighet kan påverka möjligheten att uppfylla kriterierna på lika villkor. Detta innebär att även könsneutrala kriterier kan bidra till att löneskillnader uppstår eller kvarstår.

Arbetsgivaren behöver därför säkerställa en mer enhetlig och transparent tillämpning av lönekriterierna, stärka dokumentationen vid lönesättning samt följa upp hur kriterierna tillämpas i praktiken. Vidare behöver ledningen säkerställa att det finns tydliga ramar och uppföljning av hur lönepolicyn tillämpas i organisationen, inklusive uppföljning av marknadsjusteringar och löneutfall ur ett jämställdhetsperspektiv. Detta är nödvändigt för att motverka osakliga löneskillnader och uppfylla diskrimineringslagens krav.

Avdelningen för HR behöver ge chefer stöd i form av tydligare vägledning, utbildning och gemensamma strukturer för bedömning och dokumentation. Chefer behöver i sin tur säkerställa att bedömningar av prestation, ansvar och marknadsfaktorer görs konsekvent, kan motiveras sakligt och dokumenteras, samt vara uppmärksamma på hur arbetsuppgifter och möjligheter fördelas mellan kvinnor och män.

Ingångslön och marknadsläge utgör i sig inte tillräckliga sakliga skäl för löneskillnader. För att en löneskillnad ska anses vara sakligt motiverad krävs att den kan kopplas till objektiva och könsneutrala kriterier, såsom arbetets krav, kompetens, erfarenhet eller prestation. Hänvisning till ingångslön eller marknadsläge måste därför kunna styrkas och tillämpas konsekvent för att inte riskera att bidra till osakliga löneskillnader.

Det bedöms vara av central betydelse att arbetet med lönekartläggning, åtgärder, löneöversyn inom ramen för RALS, BESTA-översyn samt kompetensförsörjning bedrivs samlat och med en tydlig systematik. Ett integrerat arbetssätt skapar förutsättningar för en mer konsekvent och sakligt grundad lönebildning, samtidigt som det stärker möjligheten att tidigt identifiera och åtgärda osakliga löneskillnader. För att möjliggöra detta bör en struktur för kontinuerlig samverkan etableras, med ledningen, avdelningen för HR, ett par chefer och arbetstagarorganisationerna träffas för återkommande avstämningar, där analysresultat, åtgärder och den fortsatta utvecklingen av lönestrukturen följs upp. En sådan löpande dialog och transparens bidrar till ett gemensamt ansvarstagande mellan parterna och stärker Högskolan Dalarnas långsiktiga förutsättningar att attrahera, rekrytera och behålla kompetenta medarbetare.
[bookmark: _Toc231918779]Uppföljning av resultat 2025
De analyser som genomfördes i 2025 års lönekartläggning visar att identifierade löneskillnader i flera fall kvarstår vid uppföljningen 2026, vilket indikerar att tidigare föreslagna åtgärder inte har fått tillräckligt genomslag. Även om vissa mindre justeringar har skett, kvarstår skillnader på nivåer som enligt genomförda bedömningar inte fullt ut kan motiveras av sakliga faktorer, vilket också i vissa fall bekräftas av närmaste chef. Sammantaget pekar detta på behovet av att i högre grad prioritera och möjliggöra riktade åtgärder, så att konstaterade och potentiellt osakliga löneskillnader kan hanteras i enlighet med gällande regelverk och för att säkerställa en långsiktigt hållbar och sakligt grundad lönebildning.

	År 2025
	År 2026

	Inom lokalvården finns en befattning som städkoordinator som innehas av en man som tjänar ca 7 000 kr mer än kvinnan inom samma avdelning och som har befattningen lokalvårdskoordinator.
Åtgärd: Samtal fördes med närmaste chef efter lönekartläggningen för att prata om det fanns osakliga löneskillnader. Inga prioriteringar från arbetsgivaren i RALS:en för att justera detta.
	Löneskillnaderna kvarstår ett år senare att den kvinnliga lokalvårdskoordinatorn tjänar ca 7 000 kr mindre än den manliga städkoordinatorn. Närmaste chef har redovisat att städkoordinatorn har ett annat och större ansvar men att det inte bör skilja så mycket som 7 000 kr mellan dem. 
Åtgärd: Ledningen bör göra prioriteringar så chef kan vidta åtgärder. 

	Inom befattningen projektledare finns det en kvinna och två män. Kvinnan tjänar 2 500 kr mindre än sin ena manliga kollega, trots att kvinnan en mer övergripande roll för projektledarna.
Åtgärd: Samtal fördes med närmaste chef efter lönekartläggningen för att prata om det fanns osakliga löneskillnader. Inga prioriteringar från ledningen för att justera detta. 

	Närmaste chef anser att det är osakliga löneskillnader utifrån kön, då den kvinnliga projektledaren har ett mycket större och övergripande ansvar. 
Åtgärd: Ledningen bör göra prioriteringar så chef kan vidta åtgärder.

	En kvinnlig lektor inom IKS tjänar ca 7 000 kr mindre än sin manliga kollega inom samma institution som också är lektor. 
Åtgärd: Samtal fördes med närmaste chef efter lönekartläggningen om detta. Då hon var ny så var hon osäker om det fanns orsaker till det att det var för stor skillnad. Inga prioriteringar från ledningen att justera detta. 
	Löneskillnaderna har minskat med 1 000 kr. Men ännu kvarstår vad kan tänkas vara en osaklig löneskillnad.
Åtgärd: Ledningen bör göra prioriteringar så chef kan vidta åtgärder.

	Löneläget i gruppen HR-specialister (nivå 4) behöver analyseras vidare. Exempelvis så har utvecklingsledare samma sammanvägda poäng som den kvinnodominerade gruppen HR-specialister men det skiljer som mest 7 300 kr i lön. 
Åtgärd: Samtal med närmaste chef efter lönekartläggningen för att uppmärksamma problematiken. Inga prioriteringar från ledningen att justera detta. 

	Löneskillnaden har minskat en aning, men det är fortfarande en löneskillnad på 6 550 kr. 
Åtgärd: Ledningen bör göra prioriteringar så chef kan vidta åtgärder.



[bookmark: _Toc231918780]Doktorander
Lönesättningen av doktorander kan förklaras av det lokala kollektivavtalet i progression av forskarstudierna. Doktorandstegen anger löneökningar i takt med att medarbetaren uppnår olika nivåer i forskarstudierna. Löneökningarna förhandlas varje år i samband med den årliga RALS:en.
1. [bookmark: _Toc231918781]Fortsatt gemensamt arbete
Högskolan Dalarna ska systematiskt arbeta för att förebygga osakliga löneskillnader och följa löneutvecklingen mellan kvinnor och män över tid. Detta innebär att löneutfall regelbundet ska analyseras ur ett könsperspektiv, både på övergripande nivå och inom jämförbara grupper. Särskilt fokus behöver riktas mot hur lönesättning påverkas av ansvar, specialistroller, karriärutveckling och marknadsbedömningar. I rekryteringssituationer är det centralt att säkerställa att lönesättningen sker likvärdigt för kvinnor och män, så att osakliga skillnader inte etableras redan vid ingångslön.

Ledningen har ett övergripande ansvar för att säkerställa att högskolan arbetar systematiskt och långsiktigt för en jämställd lönebild. Det innebär att sätta tydliga mål, följa upp resultatet av lönekartläggningen samt säkerställa att identifierade risker för osakliga löneskillnader leder till konkreta åtgärder. Det gäller både det som analyserats i 2026-års lönekartläggning samt det som framkommer i kap 8 – Uppföljning resultat 2025. Ledningen behöver också säkerställa tydliga ramar för hur lönepolicyn ska tillämpas, följa upp löneutfall och marknadsjusteringar ur ett jämställdhetsperspektiv samt skapa förutsättningar för ett enhetligt arbetssätt genom att tillhandahålla resurser, styrning och krav på uppföljning och transparens.

Cheferna har ett operativt ansvar i lönesättningen och behöver säkerställa att bedömningar av prestation, ansvar och andra lönekriterier görs sakligt, konsekvent och med tydlig dokumentation. Det är särskilt viktigt att samma kriterier tillämpas lika för kvinnor och män samt att användningen av marknadsrelaterade faktorer kan motiveras med objektivt och dokumenterat underlag. Chefer behöver också vara uppmärksamma på hur arbetsuppgifter, ansvar och utvecklingsmöjligheter fördelas, så att medarbetare ges likvärdiga förutsättningar att uppfylla lönekriterierna.

Avdelningen för HR har en central roll i att stödja och kvalitetssäkra arbetet. HR fungerar som konsultativ funktion i frågor som rör lönesättning, exempelvis vid nyanställningar, dialog om BESTA‑kodning och tillgång till aktuell lönestatistik. HR behöver även säkerställa gemensamma strukturer, såsom förtydligade anvisningar för hur lönekriterier ska tolkas och tillämpas, samt mallar och rutiner för dokumentation. 

Det fortsatta arbetet ska ske i samverkan med de fackliga organisationerna, som utifrån sitt uppdrag ska medverka i uppföljning av lönekartläggningen samt i analys och prioritering av åtgärder. De fackliga organisationerna är en viktig part i dialogen kring hur lönepolicyn och lönekriterierna tillämpas i praktiken, och ska ges möjlighet att bidra i det systematiska arbetet med att säkerställa en jämställd och saklig lönesättning.

Sammanfattningsvis innebär detta att arbetet behöver vara både åtgärdande och förebyggande, där ansvar är tydligt fördelat mellan ledning, chefer, avdelningen för HR och arbetstagarorganisationerna. Genom ett systematiskt arbetssätt, tydlig dokumentation och löpande uppföljning kan högskolan säkerställa att lönesättningen sker på sakliga och könsneutrala grunder i enlighet med diskrimineringslagen.






Följande åtgärder har genomförts under våren 2026:
	Åtgärd
	Slutfört
	Ansvarig

	Implementering av policy för löner med tillhörande lönekriterier
	2026-02-28
	Avdelningen för HR i samverkan med Ato[footnoteRef:4] [4:  Arbetstagarorganisationerna Saco-S och OFR/S] 


	Dialog med ledningen om lönekartläggningen och RALS 2025
	2026-03-31
	Avdelningen för HR

	Översyn av BESTA-koder
	2026-04-30
	Avdelningen för HR i samverkan med Ato5

	Lönekartläggningsarbete
	2026-04-22
	Avdelningen för HR i samverkan med Ato5



Följande åtgärder skall genomföras under 2026:
	Åtgärd
	Slutfört
	Ansvarig

	Chefslunch - Hur stor del av medarbetarnas prestation kan du som chef påverka – och vad är den prestationen värd.

	2026-09-10
	Avdelningen för HR

	Fortsatt dialog med ledningen om lönekartläggningen, RALS, åtgärder
	Inget datum satt
	Avdelningen för HR i samverkan med ledningen



















[bookmark: _Toc231918782]Bilaga 1 – Högskolan Dalarnas modell för arbetsvärdering
Den modell Högskolan Dalarna tillämpar inbegriper nedan bedömningsgrunder med respektive faktorvikt. Poäng sätts utifrån en värderingsskala i 5 nivåer där 1 är lägst och 5 är högst. 

Kunskaper och färdigheter			Faktorvikt: 50%
Faktorn bedömer de kunskaper som inhämtas genom formell utbildning, erfarenhet och/eller specialutbildning som arbetet kräver. Nivåplaceringen grundas på längd och omfattning på den utbildning som krävs för en viss befattning. Utgångspunkt är den utbildning som skulle krävas idag vid en rekrytering. 


Nivå 1 - Arbetet ställer krav på gymnasieutbildning eller relevant erfarenhet i yrket.
Nivå 2 - Arbetet ställer krav på högskoleutbildning 120 hp alternativt relevant YH-utbildning. 
Nivå 3 - Arbetet ställer krav på högskola/universitetsexamen (omfattande minst 180 hp, kandidatutbildning)
Nivå 4 - Arbetet ställer krav på magister/masterexamen
Nivå 5 - Arbetet ställer krav på examen på forskarnivå (Lektor/Docent/Professor)
	
Faktorn bedömer i vilken grad arbetsrelaterad och relevant erfarenhet krävs för att medarbetaren ska kunna utföra arbetet självgående och med tillfredsställande kvalitet. Alla nyanställda omfattas av en introduktion och viss handledning vilket alltid måste beaktas i bedömningen. 

Ansvar 					Faktorvikt: 30%
Faktorn bedömer det ansvar som alla medarbetare tar i sina respektive roller.

Nivå 1 – Utföra
Nivå 2 – Utreda/bereda
Nivå 3 – Kvalificerat arbete med utveckling och resultat
Nivå 4 – Kvalificerat strategiskt arbete (uppnå ett övergripande mål för högskolan genom specifika åtgärder) eller ledningsuppdrag utan budgetansvar
Nivå 5 - Ledningsstrategi

Arbetsledaransvaret handlar om att leda och fördela arbetet, återkoppla arbetsinsats, resultat och lön till personal, anställa och avveckla personal och ansvara för att personalens kompetens kommer till sin rätt och utvecklas. Under faktorn värderas även andra former utav ledande roller så som projektledare, samordnare, teamledare etc. 
Faktorn bedömer också det formella ansvaret för människors hälsa, tillsyn och välbefinnande ur ett fysiskt och psykosocialt perspektiv. I faktorn bedöms även hantering av individrelaterad sekretessbelagd information samt myndighetsutövning över enskild person. 

Ansvar för verksamhet				
Faktorn bedömer ansvar för kvalitet, planering, utveckling och resultat i hela eller del av en verksamhet eller ett projekt – med eller utan arbetsledande roll. 

Ansvar för kvalitet: Ingår ansvar mot tredje man, internt och/eller externt eller andra personer som är beroende av verksamheten. 
Ansvar för planering: Kan ingå att kartlägga behov, formulera mål och planer för nuvarande och framtida verksamhet, göra prioriteringar, planera projekt/insatser samt resursanskaffning utifrån ett budgetansvar.
Ansvar för utveckling: Kan ingå omvärldsbevakning, befogenheter till att initiera/besluta om verksamhetsutveckling samt projektinsatser. 
Resultat: Ingår ekonomisk uppföljning, kvalitetsbedömningar samt måluppfyllelse. 

Ansvar för resurser och information 			
Faktorn bedömer det ekonomiska ansvaret för materiella resurser, till exempel utrustning och maskiner, fastigheter och lokaler. Ansvar för materiella resurser kan innebära att köpa in, underhålla, skydda, reparera, kontrollera, använda och förvara olika materiella resurser och värden. Dessutom bedöms graden av ansvar för organisationens immateriella tillgångar så som innehåll i IT-system, varumärken, patent och så vidare som kan mätas med ekonomiska värden.

Faktorn bedömer också ansvar för hantering av information eller motsvarande som finns i arkiv, register och bibliotek. Ansvaren kan innebära att besluta om förvaring eller spridning av information, eller att sortera, komplettera och hålla informationen tillgänglig.

Ansträngning inklusive arbetsförhållanden 		Faktorvikt: 20%
Faktorn bedömer graden av psykisk och emotionell ansträngning i arbetet. Här avses koncentration, tillgänglighet, flexibilitet och arbetstakt som bedöms i en samlad bild. 

Faktorn bedömer också olika slags fysiska ansträngningar som musklerna utsätts för på grund av ihållande eller upprepad användning. Faktorn bedömer också krav på att arbeta i obekväma och ansträngande arbetsställningar och den fysiska ansträngning som sinnesorganen (syn, hörsel, lukt, smak och känsel) utsätts för vid vissa typer av arbetsuppgifter.  

Nivå 1 – Låg arbetsbelastning
· Arbetet sker i god arbetsmiljö utan betydande fysiska eller psykiska belastningar. 
· Arbetsuppgifterna kan planeras i normal takt. 
· Låg grad av störningsmoment, avbrott eller krav på omedelbar reaktion.

Nivå 2 – Viss arbetsbelastning eller krav på uthållighet
· Arbete som kan innehålla repetitiva moment, högt arbetstempo under perioder eller behov av längre koncentration. 
· Vissa störningar eller krav på att snabbt kunna växla mellan uppgifter. 
· Kan kräva mental uthållighet men inte under hela arbetsdagen. 

Nivå 3 – Påtaglig fysisk eller mental ansträngning
· Arbetet kräver hög grad av noggrannhet, koncentration eller simultankapacitet under längre tid. 
· Risk för arbetsbelastning på grund av exempelvis deadlines, konflikthantering eller arbete med många parallella uppgifter. 
· Fysiskt arbete kan förekomma, dock inom normalgränsen för ergonomi. 

Nivå 4 – Hög arbetsbelastning med krav på omedelbara åtgärder eller beslut
· Arbetet kräver snabba beslut med konsekvenser, hög ständig beredskap. 
· Arbetsdagen innehåller ofta intensiva faser utan möjlighet till återhämtning. 
· Hög komplexitet och krav på fullständig mental närvaro. 

Nivå 5 – Mycket hög och varaktig belastning
· Kontinuerlig arbetsbelastning som kräver ständig hög prestationsnivå, ofta i kombination med oförutsägbara händelser. 
· Psykisk belastning på grund av ansvar, exponering av svåra situationer (exempelvis hantering av kriser, personärenden eller konflikter). 
· Begränsade möjligheter till återhämtning under arbetsdagen. 


Fysiska ansträngningar för muskler: Kan innefatta arbete som kräver att lyfta, bära, skjuta eller dra tunga föremål samt arbete som är konditionskrävande. Även långvarigt lågintensivt arbete, så som stillasittande arbete utan avbrott under längre perioder kan räknas in här. 
Obekväma och ansträngande arbetsställningar: Kan innefatta arbete som kräver böjd/vriden nacke och rygg, arbete med händerna över axelhöjd, knästående och huksittande. 
Fysisk ansträngning av sinnesorganen: Kan innefatta arbete som kräver hantering av kroppsvätskor, kemiska ämnen samt arbeten där arbetstagaren utsätts för ihållande starkt ljus, ljud, buller och obehagliga föroreningar i form av smuts och damm.

Psykiska förhållanden				
Faktorn bedömer graden av psykisk och emotionell ansträngning i arbetet. Här avses koncentration, tillgänglighet, flexibilitet och arbetstakt som bedöms i en samlad bild. 

Koncentration: Bedömer de krav som ställs exempelvis vid analys av komplicerad text/data och om arbetet måste utföras snabbt och noggrant. 
Tillgänglighet: Bedömer krav som innebär att arbetstagaren ständigt måste vara tillgänglig och som kan medföra en bundenhet i arbetet.
Flexibilitet: Bedömer krav på anpassning och förändringsförmåga. Det kan innebära att förhållanden/förutsättningar ofta ändras och/eller att man måste sätta sig in i nya saker på grund av att utvecklingen inom det egna området går snabbt.
Arbetstakt: Bedömer hur hög arbetstakt arbetet kräver, exempelvis kontinuerlig tidspress och/eller hög arbetstakt med många stressmoment. 
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