
notat  NORDISKA  
 FINANSANSTÄLLDAS 
 UNION  
Olof Palmes gata 17 • Box  720 • SE-101 34  STOCKHOLM 
Tel +46 8 614 03 00 • www.nfufinance.org 

  H:\Jämställdhet\2006\061011\notat Jämställdhetsmöte 2 2006.doc 

 Jämställdhetsmöte 2 2006 
 
 
 
Time: 11 – 12 October  
Venue: Suora secretariat, Helsinki, Finland  
   
Participants: Peter Gaardsdal Sørensen Finansforbundet DK 
 Linda Fauerholm Finansforbundet DK 
 Lone Clausen Dfl 
 Lisbet Lund Dfl 
 Tina Snejbjerg Dfl 
 Nils Möllerberg Finansförbundet SE 
 Mikael Nyström Finansförbundet SE 
 Jenny Forsberg  Finansförbundet SE 
 Liv Irene Haug Finansforbundet NO 
 Antti Hakala Suora 
 Ingmar Smeds Suora 
 Paula Hopponen Suora 
 Riitta Suonpää Suora  
 Mervi Kokkinen VvL 
 Per Karlberg NFU (Only Thursday) 
 
Sammanfattning 
Mötet hade en normative diskussion  om varför kvinnor ska tjäna lika mycket som män. 
Mötet kom fram till att det kanske finns målkonflikter i förbundens lönestrategier för att nå 
målet lika lön för lika arbete. Mötet diskuterade också NFU:s strategi för 
jämställdhetsgruppen och föreslår att det tillsätts en arbetsgrupp som planerar innehåll och 
program för NFU:s jämställdhetsarbete. Det föreslogs också att nästa års NFU 
Branschkonferensen blir en jämställdhetskonferens. 



 2(15) 
 

§ 1  Why should women earn as much as men? 
Temat för mötet är varför kvinnor ska tjäna lika mycket som män? Tanken är att vi vid 
detta möte ska försöka hålla oss till en normativ diskussion.  

Lisbet Lund visste att berätta att EU-domstolen i Luxembourg just dömt att en kvinna 
som tjänar 9 000 £ mindre än en man med samma arbetsuppgifter inte har rätt till 
samma lön på grund av att de båda hälsovårdsinspektörerna avlönades i huvudsak med 
anciennitet.  

Jenny Forsberg startar med att ge oss en inledning från en svensk horisont. 
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Lisbet Lund redovisade också svaren ur en undersökning Dfl gjort inför sina 
overenskomstförhandlingar kring kvinnor och mäns löner.  
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Antti Hakala redogjorde också för Suoras tankar i detta ämne. 
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Karlberg sammanfattade diskussionen enligt nedan. 

Det förefaller som om det finns målkonflikter i fackförbundens strategier för utjämnade 
löneskillnader mellan kvinnor och män. Dessa kan beskrivas som i nedanstående graf.  

 

 
Det överordnade målet är Lika lön för lika arbete. Men vi vet att kvinnor är längre 
hemma med barn. Det innebär att de är mer borta från arbetet än män. Det innebär att 
deras anciennitet i yrket blir kortare än männens. Vi försöker hävda att det är 
kompetenshöjande att vara hemma med barn men arbetsgivarna brukar sällan vilja 
betala för ordentligt ens för kompetensutveckling inom det egna yrkesområdet. Det är 
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inte självklart att vi kan övertyga arbetsgivarna om att det är kompetenshöjande att inte 
vara på jobbet. Vi brukar kräva bättre föräldraledighetsvillkor. Vi vet att de utnyttjas i 
större utsträckning av kvinnor än män. Därmed undergrävs möjligheterna att närma oss 
målet lika lön för lika arbete. 

Flera av NFU-förbunden har också en lönesättningsstrategi som stöttar individuell 
lönesättning och till och med egenförhandling. Den kan leda till såväl förstärkt utsatthet 
för kvinnor som vi också vet uppfattar sig som svagare förhandlare än män. Dessutom 
möter de anställda oftast manliga chefer i den individuella förhandlingen. Eftersom det 
finns en systematisk maktojämlikhet där männen statistiskt är överordnade kvinnorna 
finns en risk att en kvinna uppfattar sig som svagare i löneförhandlingssituationen än 
vad en man gör. Å andra sidan kan strategin med individuell löneförhandling stärka 
individer. Det gäller naturligtvis oavsett kön. Den som en gång fått erfara känslan att 
själv kunna påverka sin situation är ovillig att överlämna det inflytandet till någon 
annan.  

Båda dessa strategier, individuell lönesättning och förstärkta rättigheter till 
föräldraledighet som tas ut olika av far och mor leder snarare till olika lön för lika arbete 
istället för att leda mot målet Lika lön för lika arbete. I en individuell löneförhandling är 
det svårare för en lönesättande chef att inte sätta löner på en grupp som gruppen 
uppfattar som rättvis. Men för att gruppen ska kunna ha en uppfattning om detta måste 
lönerna vara kända för gruppen. Det kanske är klokt att fundera på såväl strategier för 
öppna löner, stärkta förhandlande individer och att fackförbunden måste klargöra för 
blivande mammor att det finns ett pris för en lång ledighet för att ta hand om sitt barn. 
Dessutom är det rimligt att överväga könskvotering av de förstärkta 
föräldraledighetsvillkoren. Men då kommer man i konflikt mellan målet lika lön för lika 
arbete och det mer allmänpolitiska, för att inte säga politiskt filosofiska diskussionen 
om samhällets minsta beståndsdel. Ska frågan om vem i familjen som ska ta merparten 
av föräldraledigheten avgöras av familjen eller någon därutanför? Se där, där finns 
ytterligare en målkonflikt. 

Mötets konklusion 

Ingångslöner ska vara lika. 

Problemen kan bara lösas långsiktigt.  

NFU:s medlemsförbund måste diskutera vårt ansvar. 

Vi bör utveckla verktyg för de som varit hemma längre tid att åstadkomma en nystart på 
karriären. 

I Finland släpar inte kvinnor efter i lön för att de får barn. 

Vi har mycket makt. Vi måste ta oss den makten. Det är också ett tecken på dåligt 
ledarskap att ledare själva inte tar ansvar hemma. 

Om kvalifikationerna är desamma så ska lönen vara densamma om arbetet är likvärdigt. 

Det är produktionen och prestationen som ska betalas. 

Why not if you do the same job? 
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En organisation som betalar män och kvinnor lika lön för lika arbete går det bra för. 

Löneökningskriterierna måste vara könsneutrala. 

Det är lönsamt med mångfald för dynamik. 

Kvinnor har några andra kvalifikationer men de olikheter som finns ska också betalas. 

Lever man upp till kravet på jobbet så ska man ha samma lön. 

Har vi lika lön på våra förbund? 

Till arbetsgivarna måste man slutligen ställa frågan: Varför anställer ni män när de är 
dyrare men bara gör samma jobb som de billigare kvinnorna? 

§ 2  Next step in NFU Gender Equality working group strategy 
NFUs Unionsråd (UR) har fastställt en överordnad strategi för NFU. FTF har erbjudit 
sig att ta over det administrativa ansvaret för NFUs jämställdhetsgrupp. Det erbjudandet 
har konkretiserats under kanslichefsmötet. Det finns en skillnad mellan den text som 
finns rörande jämställdhetsgruppens arbete mål och medel och den text som finns i 
Unionsrådet. Denna skillnad diskuterades inte vid UR och därför är läget lite oklart om 
vilken strategi som UR beslutat för Jämställdhetsgruppen.  

Mötet är enig med Kanslicheferna om att det är den politiska dimensionen som ska 
utvecklas. Linda vill att man markerar att om NFU har en strategi för 
jämställdhetsgruppen med en vision och flera mål så ska man också ställa nödvändiga 
resurser till förfogande. Med föreliggande beslut från Unionsrådet är ett möte per år för 
lite. Det måste finnas en balans mellan ambitioner och resurser.  

Nästa år har EU gjort till ett jämställdhetsår. Linda lovar att titta på vad det kan 
användas till i NFU-sammanhang.  

Mötet enas om att föreslå NFU-styrelsen att nästa års Branschkonferens har jämställdhet 
som tema. 

Mötet enas om att nästa möte hålls den 14 – 15 februari i Reykjavik om SÍB samtycker 
och att det eventuellt andra mötet 2007 ordnas av Dfl och Finansforbundet i Danmark 
tillsammans den 13 – 14 augusti. 

En preliminär arbetsgrupp sätts samman för att leda och planera nästa års arbete. 
Uppgiften blir att föreslå tema för flera år framåt och program på nästkommande möte. 
Arbetsgruppen föreslås bestå av Anna Söderqvist, Sverige, Linda Fauerholm och 
Lisbeth Lund från Danmark, Antti Hakala från Finland och Liv Irene Haug från Norge. 
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§ 3  NFU Gender Equality send list 
Eftersom det administrativa ansvaret nu går över till FTF i Sverige sammanställer mötet 
en aktuell sändlista för jämställdhetsfrågor i NFU. 

Peter Gaardsdal Soerensen Finansforbundet DK pgs@danskebank.dk 
Linda Fauerholm Finansforbundet DK lf@finansforbundet.dk  
Lone Clausen Dfl lone.clausen@almbrand.dk  
Lisbet Lund Dfl ll@dfl.dk  
Tina Snejbjerg Dfl TS@dfl.dk  
Nils Möllerberg Finansförbundet SE nimo01@handelsbanken.se  
Mikael Nyström Finansförbundet SE mikael.nystrom@danskebank.se  
Arnde de Lange  Finansförbundet SE arne.de.lange@finansforbundet.se  
Per Karlberg NFU (Only Thursday) karlberg@nfufinance.org  
Liv Irene Haug Finansforbundet NO liv.irene.haug@nordea.com  
Erica Kraufvelin Suora erica.kraufvelin@ammattiliittosuora.fi  
Antti Hakala Suora antti.hakala@ammattiliittosuora.fi  
Ingmar Smeds Suora ingmar.smeds@op.fi  
Paula Hopponen Suora paula.hopponen@nordea.com  
Riitta Suonpää Suora  riitta.suonpaa@op.fi  
Mervi Kokkinen VvL mervi.kokkinen@pohjantahti.fi 
Kirsi Kovanen VvL  kirsi.kovanen@vvl.fi  
Lillemor Smedenvall Finansförbundet SE lillemor.smedenvall@finansforbundet.se  
Anna Hauksdottir SÍB anna.hauksdottir@glitnir.is  
Anna Söderqvist FTF anna.soderqvist@ftf.org.se  
Hannah Boss FTF hannah.boss@ftf.org.se  
Astrid Holen Finansforbundet NO astrid.holen@finansforbundet.no  
Kaija Roukala-Hyvärinen Suora kaija.roukala-hyvarinen@nordea.com  
Synnöve Sjögren FTF synnove.sjogren@folksam.se  

 

Vid pennan 

 

Per Karlberg 


