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Statsrådet Bengt Westerberg

Den 20 juni 1991 bemyndigade regeringen det statsråd har till uppgift attsom
föredra ärenden jämställdhet mellan kvinnor och tillkallamänom sär-att en
skild utredare med uppdrag utreda frågor löneskillnader mellan kvin-att om

och Statsrådetmän. Margot Wallström förordnade med stöd bemyn-nor av
digandet regeringsrådet Reidunn Lauren särskild utredare fr.o.m.som

dag. Utredningen Löneskillnadsutredningen. Sedansamma antog namnet
Lauren till statsråd och entledigats från utredningsuppdragetutsetts from
den 5 oktober 1991, förordnade statsrådet Birgit Friggebo den 19 november
1991 generaldirektören Ingemar Mundebo särskild utredare fr.o.m.som ny
den 25 november 1991.
Till sekreterare i utredningen fr.o.m. den 1 september 1991 förordnades

den 27 augusti 1991 rådmannen Margareta Wadstein.
Till sakkunniga i utredningen förordnades den 13 september 1991 fr.o.m.

dag ombudsmannen Jörgen Andersson, bankkamreren Mariannesamma
Bendix, förhandlingsdirektören Ingwar Friman, utredaren Anita Harriman,
direktören Rolf Lindholm, förhandlingschefen Ulf Perbeck, sekreteraren

Österberg.Marie Pernebring och utredningssekreteraren Kim Fr.o.m. den
Österberg14 oktober 1991 entledigades Kim och förordnades i hennes ställe

Jan-Åkeförbundsdirektören Porsgren. Fr.o.m. den 13 april 1992 entlediga-
des Ingwar Friman och förordnades i hans ställe förhandlingsdirektören
Gunilla Hansen-Larson.

Till förordnades fr.o.m. den 13 september 1991expert arkivarien Eva
Karlsson.

Avdelningsdirektören Lena Johansson och ombudsmannen Tuve Linde-
berg har biträtt i utredningsarbetet med sin särskilda sakkunskap lönesta-om
tistik och lönebildnin

Utredningen får härmed överlämna sitt betänkande SOU 1993:7 Löne-
skillnader och lönedislcriminering. Ett särskilt yttrande har lämnats Jörgenav
Andersson, Marianne Bendix och Anita Harriman.
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material,redovisas ytterligare1993:8SOUsärskild bilagedelI en
utredningsarbetet.undertagits framarbetsvärdering,särskilt kring som
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Sammanfattning

Min uppgift har varit utreda orsakerna tilloch löneskillnaderatt arten av
mellan kvinnor och möjlighetermän komma till med förekom-rättasamt att
mande lönedislcrirrtinering på arbetsmarknaden. Jag bör dels klarlägga de
tämligen komplicerade orsakssambanden i fråga kvinnors respektiveom

löner, delsmäns utreda möjligheterna på arbetsmarknaden komma till rättaatt
med sådana löneskillnader mellan kvinnor och inte har några sakli-män, som

grunder.ga

Analyser och kommentarer

Jag redovisar i kap. 1 och kap. 2 några utgångspunkter för utredningsarbetet
uppläggningen arbetet och dispositionen betänkandet.samt av av
kap.I 3 redovisar jag olika konventioner på jämställdhetsområdet samt

jämställdhetslagen och jämställdhetsavtalen. Jag berör bl.a. ILO-konventio-
100, Europarådets sociala stadga, FN:s konvention avskaffandenen nr om av

all slags diskriminering kvinnor EG-rätten och EES. Likaså berör jagsamtav
vad svensk lagstiftning lönediskrimineringsäger och könsdiskrimineringom

Det centrala i denna redovisning Sverigeär internationellam.m. att genom
konventioner och svensk lag har lagt fast kvinnor och skall ha lika lönmänatt
för lika likvärdigtoch arbete.

I kap. 4 jag allmän belysning lönebildning och löneutvecklingger en av
för kvinnor respektive Jag berör bl.a. själva lönebildningsprocessenmän.

lönesättningen jämte några svenska särdrag och utvecklingstendenser isamt
lönebildningen. Jag konstaterar lönebildningen komplicerad ochäratt en
mångfasetterad och det inte lätt visa vilka faktoreräratt ärprocess att som av-
görande då löner skall bestämmas för och individer. Det finns mångagrupper
orsaker till löneskillnader och det många gånger svårt klart pekaär ochatt ut
kvantitñera dessa Somligaorsaker. dem sakliga, andra osakliga. Minär ärav
slutsats utifrån den teoretiska analys i det kapitletgörs ärmera attsom- -

finnsdet osakliga löneskillnader mellan kvinnor och De i allmänhetmän. är
inte finns.destora, men

kap.I 5 redogör jag för några viktiga data rörande den svenska ekono-
mins struktur, kvinnor och på arbetsmarknadenmän kvinnors och mänssamt
fördelning tid marknadsarbete, hemarbete, fritid Jag betonar bl.a.av m.m.

det finns ungefär lika många kvinnor och på arbetsmarknaden,att män men
det ändå skillnadär kvinnor och villkor: Kvinnor arbetaratt mänsstor

kortare tid arbetsmarknadenän könssegregerad,män, likaså utbildningsva-är
let. Jag redogör också för löneskillnader i EG-länderna.
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kvinnorlöneutvecklingen förbelysningjag allmänI kap. 6 res-en avger
inom olika branscher ochlöneskillnaderutvecklingenpektive särskiltmän, av

oftaöversiktliga lönestatistikyrkesområden. denJag konstaterar att sommera
kvinnor respektive-jämförelser mellanallmän debatt mänredovisas i som

kunna tjänaöversiktlig karaktär föralltförtvå är att somstora avgrupper —
och Det nöd-mellan kvinnorlöneskillnader ärunderlag för analys män.aven

och sektorer,siffror i näringsgrenar göravändigt bryta ned att storaatt
finnaprecisera och tänkbaralika, villmindre och orsa-om mangrupper mer

sådan granskning ganskafinner efterlöneskillnadema. Jagker till enen
fördelning ef-och olikakvinnorsmångfasetterad bild. En slutsats mänsär att

kvalifikationsnivå förklararyrkesnivå, arbetets svårighetsgrad storsamtter en
del löneskillnadema.av

minskade löneskill-respektive såkvinnorSer vi på mänstora grupper --
och iavstannade minskningenDärefterfram till mitten 1980-talet.naderna av

uppgifterna,tillgängligaskillnaderna. Devissa ökade senastt.o.m.grupper
löneskill-ökning tycks ha upphört. Den1991, visar emellertid dennaför att

kvinnors ochförklaras medi kan mänsnad finns de stora gruppernasom
löneskill-finns emellertidutbildning Detfördelning på ålder, yrke,olika etc.

och 8varierar mellan 1löneskillnadergår förklara,nader inte att somsom
procent.

existerande lö-orsakssambanden bakomanalyserasöker jagIkap. 7
forsk-olika teorier inomredovisarkvinnor och Jagneskillnader mellan män.

teorier orsaker till lö-ekonomiska ochskildrarning kvinnor och män,om
traditionellaspråk,kvinnors ochkvinnor ochneskillnader mellan mänsmän,

arbetar,tillknutna delsfaktorer och orsakervärderingar samt sompersonerna
könssegrege-arbetsuppgifter. Jag konstaterarkvinnors ochdels till mäns att

till löneskillnaderviktig förklaringarbetsmarknaden mycketringen på är en
mellan kvinnor och män.

arbetsvärderingmedoch nackdelarkap. 8 redovisar jag fördelarI som
arbetsvärdering systematiskmedmetod för jämföra arbeten. Jagatt enmenar

enskilda arbetsuppgifter,olikade kravmetod för jämföra och mätaatt som
svensk de-internationell ochredovisarbefattningar, ställer på Jagutövaren.

erfarenheter.internationella och svenskabatt och
hjälpmedelarbetsvärdering längeSverige systematisk använtsI har attsom

eller inte,skall värderasinte så mycket arbetenlöner. Frågan gällersätta om
systematiskvärderingeni vilken graddet handlar görs ärsomsnarare om

finnerjag tagit delbedömning det materialVid samladeller inte. som avaven
lösabegränsningar, kanmed sina sättjag arbetsvärdering, attettatt vara
värdgenomförd. Metodeninte fulltmed likalöneprincipen ärproblemen äratt

hand redskapi förstaomfattning. bör docki Denpröva större ettses somatt
arbetsgivare. Enlöner hosför jämföra kvinnors och avgö-mänsatt samma

utnyttjasarbetsvärdering skallsystematiskförutsättning förrande somatt
på arbetsmarknaden.förankrad hosprincipen välmetod ärär parternaatt
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Övervägandenoch förslag

Jag redovisar kap.i 9 mina överväganden och förslag. Min allmänna grund-
kvinnor och skall ha likaär lön för lika likvärdigtmän och arbete. Jagattsyn

också det väsentligt nå dettaär mål. Verkligheten emellertidatt äranser att att
det fortfarande finns löneskillnader detta lagar och konventionertrots att-
gällt i flera år, detta mångåriga debatter.trots

Det ofta svårt konstatera löneskillnademasär omfattning och klargöraatt
orsakerna till löneskillnader. De kan ibland sakligt motiverade, t.ex.vara av
skillnader i arbetstidens längd och förläggning, utbildning och yrkeserfaren-
het. Det också rimligt aktuellär arbetsmarknadssituation och de anställdasatt
arbetsprestation påverkar lönerna. Det finns emellertid löneskillnader intesom
går försvara, löneskillnader innebär diskriminering, situationer däratt som
det inte går finna orsak till löneskillnaderna: Könet. Sådanaänatt annat en
löneskillnader osakliga och otillåtnaär enligt svensk lag.

Det går enligt min mening inte motivera och försvara några osakliga lö-att
neskillnader. Det därför nödvändigt kraftfulltär arbeta för förändraatt att nu-
varande läge och nå målet: Lika lön för lika och likvärdigt arbete. Detta arbete
måste beröra alla: Regering och riksdag, politiska partier, arbetsmarknadens
organisationer och andra organisationer, skola och andra samhällsorgan samt
självfallet alla enskilda människor, kvinnor såväl Det måste ocksåmän.som

kraftfullt arbete brett fält. Det finns ingenöver enkel lösning, detett ettvara
fordras samverkan där lång rad insatser måste Jag föreslårgöras.en en av
olika medel och metoder i detta arbete.

Då det gäller lagstiftning har Sverige nått jämförelsevis långt. Jag anser-
emellertid lagstiftningen på några viktiga punkter bör förstärkas och före-att
slår förändringar i jämställdhetslagen innebär arbetsgivare årligenattsom
skall kartlägga förekomsten analyseraoch orsakerna till löneskillnaderav
mellan kvinnor och utför arbete likamän eller lika värde.ärsom som av

Då det gäller statliga och kommunala bidrag och andra har Sve-insatser-
rige också nått jämförelsevis långt och det samhällsekonomiska skäl inteär av
möjligt pågöra nämnvärt detta område. föreslårJag emellertidatt nu mera
bl.a. föräldraförsäkringen ändras antingen vid eventuell framtidaatt ut-en-
byggnad föräldraförsäkringen eller inom för nuvarande lag -i syfteav ramen

stimulera utnyttja sinmännen till betald föräldraledighet ochrättatt att att en
frångenomgång jämställdhetssynpunkt hela socialförsäkringsområ-görs av

det. Jag betonar vikten god barnomsorg och föreslår JämO får ökadeattav en
för arbete med lönefrågor.resurser

Systematisk arbetsvärdering kan förändra värderin ochväg attvara en gar-
därigenom löner. Sådan arbetsvärdering kan metod värdär attvara en som

då det gäller bedömapröva kvinnors och löner hos arbetsgi-mänsatt samma
vare.

En första förutsättning för tillräckligt god statistisk information kvin-om
respektive löner och löneutvecklin lönestatistiken redovisasmäns ärnors attg
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som förlönestatistik underlagfinnaskönsuppdelat. På arbetsplatsnivå bör det
uppföljningarlöneförhandlingar ochvidårliga jämställdhetsplanen,den av

vid rekrytering.dessa samt
påbör utarbetasoch lönesättningsprinciperKlara och tydliga lönesystem

viktigtalla arbetsplatser. Detförhandlingssystemet och påalla nivåer i är att
och till enskildalönepolitikenarbetstagareinformation sprids till alla ar-om

deras lön har bestämts.betstagare hur
uppnå förför lika lönhuvudvägLöneförhandlingarna självfalletär atten—

framtidenlönenivåerna också ifrånoch likvärdigt arbete. utgårlika Jag att
arbetsmarknadensmellani fria förhandlingarkommer bestämmas parter.att

deras organisationerarbetsgivare ochsåvälVad det då handlar omär göraatt
gällande lagarmedvetnaoch deras organisationerarbetstagare om omsom

förhandlingsarbetet.prioriteringar ihandlar medvetnalika lön. Det om
forhuvudvägopinionsbildninginformation ochUtbildning, är annanen-

få brett med-arbete. gällerför lika likvärdigt Detuppnå lika lön och att ettatt
lagförankra gällande iattityder,förändravetande och attattengagemang,

informationföreslår förstärkthandlande.människors medvetande och Jag om
nationelllikalöneprincipens innebördjämställdhetslagens krav och samt att en
demålgrupp ordnas under när-informationskampanj med allmänheten som
utfor-arbetsmiljöfonden ochfinansierasåren. kampanj börDennamaste av

sprida kunskapm.fl. Syfteti samråd med arbetsmarknadens är attpartermas
Vi når resultatviktigastekanske denoch väcka Detta vägen.ärengagemang.
lika lön skallvärderingendelarförst alla kvinnor såväl män attsomom --

för lika och likvärdigt arbete.gälla
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Summary

I have been commissioned examine the and of differen-to nature causes pay
tials between and possibilitiesand also the of rectifying dis-men women pay
crimination existing the labour market. have been charged, on theIon one
hand, elucidate the rather complex causal connection between mens andto

and, the other, investigate possibilitiesthe the labourtowomen pay on on
market of rectifying such differentials between and thatpay men women are

based objective grounds.not on

Analyses and comments

in ChaptersI I and 2 points of departure for the inquiry, and Ipresent some
also indicate the plan of the work howand the arranged.report

In Chapter 3 I refer various international conventions relating equal-to to
ity between the well the Swedish concerning EqualityActtosexes as as
between Men and Women and concerning such equality. Ito agreements
make reference, for instance the International Organisation Con-Labourto
vention No. 100, the Council of Europe s Social Charter, the Conven-UN
tion the Elimination of all Forms of Discrimination against Women wellon as

European ECcommunity law and the Economic AreaEuropean EEA.as
Similarly, I refer what Swedish legislation discrimination,aboutto says pay

discrimination, In this the key element that Swedenetc. accountsex —
through international conventions and Swedish law has laid down that men—
and shall have equal for ofwork equal value.women pay

Chapter 4 I give general reviewIn of determination and devel-a pay pay
for and for I take such the actualopment mattersmen women. up as process

of determining and setting certain distinctive Swedishwellpay pay as as
features and development intrends determination. I that deter-notepay pay
mination complex and diversified and that shownot toa process easy
what factors decisivethe when fixed for forbe andtoare ones pay groups
individuals. There differentials,for andare numerous reasons pay many
times hard indicate these quantify Someclearly and them. ofto toreasons
them objective, others basis ofMy conclusion the thenotare so. on more—
theoretical analysis made in Chapterthis -is that there non-objectiveare pay
differentials between and inThey general large butnotmen women. are ones,
they exist.

Chapter recordIn 5 I certain important data concerning the of thestructure
Swedish concerning and the labour market welleconomy, men women on as

distributionconcerning the of time in work the la-s andas men women on
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in home, leisure, I otherbour market, work the matters,etc. stress, among
of thethat although there roughly equal number andmen women onare an

difference thelabour market, there nevertheless betweengreat terms ona
labourwhich they work. work for shorter time than theWomen men, mar-a
furthermore,ket also the choice of education. I give,sex-segregated, as

differentials in Community countries.of theaccountan pay
of forChapter 6 describe in general the developmentIn I terms pay men

for of differentials in variousand especially the development paywomen,
point thatfields of economic activity and Occupational I thesectors. out more
in discussionssummarized statistics of that often quoted publicpay are —

allcomparisons between and large tootwowomen as groups are gen-men —
eral in basis for analysis of differ-character be ableto to serve as a an pay

figures into majorentials between and One break downmustmen women.
branches make large smaller andof industry, andetc. sectors, groups more

analysis findequivalent, make and conceivablewants to exactone a more
for differentials. scrutiny I that ratherthe After suchreasons pay a see a

diversiñed One conclusion be drawn thepicture emerges. can uneven—
level, the degree of difficultydistribution of and occupationalmen women

of of qualifications, provide explanation for muchthe work, and the level an
of the differentials.pay

that dif-look large of and ofat groups women we see paywe men ——
ferentials mid-19805. Then the decrease halt,decreased theto tocame aup
the differentials increasing in certain The recently availablemosteven groups.
data, for 1991, show however that this increase have ceased. Thetoseems

differentials be found in the large be explained bythat to canpay are groups
different distribution of by occupation, education,the andmen women age,

differentials that be explained, differ-However thereetc. cannotare pay pay
entials that between and 8l cent.vary per

connection behind existingIn Chapter 7 I endeavour analyse the causalto
differentials I draw attention variousbetween and topay men women.

describetheories the research concerned with and economicwomen,men
theories theand for differentials between the languagereasons sexes,pay
used by traditional well factors andand values aswomen, as reasonsmen
related, the hand, those in jobs and, the other, the workto toon one on

segregation in the labour forceundertaken by and I thatnotemen women. sex
differentials between andimportant explanation for mena very pay

women.
Chapter 8 disadvantages of job evaluationIn I the advantages andset out

job evaluationmethod whereby jobs be compared. By I meanas a can a
systematic method which possible and theby to compare measure

forrequirements which various specific tasks, appointments, thepose person
Swedishperforming them. give of international and dis-I also accountan

experience.cussions, and of international and Swedish



13SummarySOU 1993:7

for long timebeen usedSweden systematic job evaluation hasIn as ana
jobswhetherquestion muchaid in setting of Thethe notnot areorsopay.

evaluationwhich theof the degreebe evaluated, matter toto more a
materialof theoverallis, systematic. Incarried assessmentout not, anor

limitations,with itsestablished job evaluation,studied, I have thatthat I have
of equalproblems of the principlebe of solving the notpaycan one way

trying larger scale.implemented. The method worthbeing fully out on a
which theregarded tool byfirst instance, should beHowever, in the as a

jobcompared.and working for the employerof samepay men women
thatdecisive requirement theused method, thereevaluation beto as a a —

employeeof employer andprinciple has general thethe support
organizations.

Observations and recommendations

recommendations. I take theChapter 9 observations andI inset out my
for equalequalfundamental view that and havegeneral must paymen women
essentialconsider thatthat rated of equal value. I alsowork workor as
differ-there stillthat should attain that goal. In reality, however, payarewe

conventions been inentials despite fact that laws and international havethe
discussed forforce and despite having beenfor several the matter ayears,

long time.
differentials and eluci-often hard establish the of the toto extent pay

for them,sometimes be objectivedate the for them. There can reasonsreason
for in disposition of the time worked, ininstance differences the length and

that theeducation professional experience. also reasonableand current
their jobssituation labour market and what employees achieve intheon

differentials defend-should affect there that beHowever, cannotpay. are pay
differentials discrimination, situations in which onlyed, that meanpay

differentials of thepossible find for the thatto one reason person sex.pay —
SwedishSuch differentials neither objective permissible underpay are nor

law.
defend non-objectiveview, possible justify,In not to to paymy nor

thedifferentials. therefore energetically changework totonecessary pre-
andsituation and attain the equal for equal work work ofgoal:tosent pay

This work involve the Government andequal value. must everyone:
parties, employeremployee organizations and otherParliament, political or-

bodies naturally, all privateganizations, the schools and other public and,
wide—ranging workwell Vigorous andindividuals, aswomen as men.

required joint action insimple solution, whatcalled for. There no
of contributions be made. I recommend variouswhole serieswhich musta

methods in this work:andmeans
Sweden relatively longlegislation concerned, has advancedWhere a—

should becertain important pointsthat legislationconsider howeverI onway.
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tightened I recommend changes in the Act concerning Equality betweenup;
Men and Women the effect that employers each ascertainto must year
whether there exist differentials between and who do equalpay men women
work work rated of equal value, and analyse the for suchor as reasons
differentials.

As regards contributions by central and local and other pub-government—
lic Sweden has advanced relatively long and in view of themeasures, a way
nations finances, possible much further in that sphere.not to progress
However, other things I recommend, the hand, that theamong on one paren-
tal insurance scheme should be changed either be extended intowere—
the future within the framework of the Act in orderpresentor to encourage—
the make of their right take paid parental leave and, theto tomen use on
other, that review with equality between and its starting-a men women as
point should be made of the whole social insurance field. I underline the
importance of child-caregood facilities and I recommend that the Equal
Opportunities Ombudsman should be allocated increased forresources pay
questions.

Systematic job evaluation provide in which evaluations becan a way can—
changed and in Such job evaluation be method thatconsequence pay. can a
worth trying when of assessing the of andout mattera pay men women
working for the employer.same

-If there be sufficiently statisticalgood information about the ofto pay
and and of development, primary requirement that themen women, pay a

statistics of should be recorded with breakdown by At workplacepay a sex.
level, statistics should be available basis for the annual plan forpay as a
promoting equality, collective and whennegotiations the latterat pay are
followed well in recruitment.up, as as

Clear and unambiguous and pay-setting principles shouldsystemspay—
be designed all levels in the negotiation and all workplaces.at system, at
essential informationthat should be given all employees regardingto pay
policy individualand employees, that they know how their has beento so pay
fixed.

Collective negotiations naturally main instrument wherebypay are a—
equal be obtained for equal work and work rated of equal value. Ipay can as
take for granted that in the future, levels will be decided in freetoo, pay
negotiations between the employer and employee organizations. mattera
of making both employers and their organizations, and employees with their
organizations, of the laws in force relating equal Whattoaware pay.
needed for deliberate priority be given this in the negotiatingto to process.

Education, information and mouldingthe of opinion other mainare—
instruments by which equal for equal ofwork and work equal valuepay can
be obtained. What needed widespread and involvementa awareness
changing attitudes, for forcethe law in be kept the forefront of peoplesto to
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informationimprovedrecommendin their actions. Iminds reflectedand be
MenEquality betweenconcerningembodied in the Actabout the requirements

well theof equalprincipleof thethe importand Women and about as aspay
with thecampaigninformationnationaloffewlaunching in the next years a
financedshould bewhichcampaign,Thispublic thegeneral target group.as

thecollaboration withdesigned inshould beFund,the Environmentby Work
beaim wouldbodies. Itssimilarorganizations andemployeeemployer and to

theperhaps,That,commitment.anddisseminate facts mostto encourage
untilattain resultsshalltake. Weimportant path men asnot everyoneto —

equalreceived forshould beview that equalthewell share payas women —
of equal value.ratedwork and work as
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Författningsförslag

Förslag till

Lag ändring i jämställdhetslagen 1991:433om

Härigenom föreskrivs i fråga jämställdhetslagenom
dels 11, 12, 14 och 35 §§ skall ha följande lydelse,att
dels i lagen skall införas paragraf, 3 före 3 §närmastatt samten ny a en
rubrik följande lydelse.ny av

Nuvarande lydelse Föreslagen lydelse

3§
Arbetsgivaren skall inom för sin verksamhet bedriva målinriktatettramen

arbete för aktivt främja jämställdhet i arbetslivet.att

Närmare föreskrifter arbets- föreskrifterNärmare arbetsgi-om om
givarens skyldigheter meddelas i skyldigheter meddelas i 3varens a
4-11 §§. och 4-11 §§.

Anställningsvillkor

3a§

Arbetsgivaren årligenskall kart-
lägga förekomsten och analyseraav
orsakerna till löneskillnader mellan
kvinnor och män utför arbetesom

betraktalika ellerär är attsom som
likvärdigt.som

skyldighet gäller dockDenna inte
arbetsgivare vid kalen-senastesom
derårsskifte sysselsatte färre tioän
arbetstagare.
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lydelseNuvarande lydelse Föreslagen

ll§
jämställdhetsplan enligt 10 §jämställdhetsplan enligt 10 § EnEn

översiktinnehålla översikt skall innehålla deskall de överöver enen
3 4-9 §§åtgärder enligt 4-9 §§ åtgärder enligt ochbe- ärär somsom a

behövliga på arbetsplatsen ochhövliga på arbetsplatsen och angeange
åtgärder arbets-vilka dessa åtgärder arbets- vilka dessa somav som av

påbörja ellergivaren påbörja eller givaren attatt avser ge-avser ge-
året.nornföra året. nomfora under det kommandeunder det kommande

genomförts iredovisning planerade åtgärderna har skall inEn hur de tasav
efterföljande års plan.

12 §

och de hänseendenI och de hänseenden I vart ettvart ett av av
3 och 4-11 §§ får andrai 4-11 §§ får andra regler iangessom anges som a

kollektivavtalfastställas i kollektivavtal regler fastställas ihar somsom
centralingåtts eller godkänts central har ingåtts eller godkänts av enav en

arbetstagarorganisation.arbetstagarorganisation.

l4§
Vid bedömningen vadVid bedömningen vad som en-av som av

§§§§ 3 och 4-11 åliggerenligt 4-11 åligger arbetsgiva- ligt ena ar-en
inte bundeninte bunden kollektiv- betsgivare ärär som avre som av

enligt 12 § skallavtal enligt 12 § skall till kollektivavtal hän-hänsyn tas
jämförbarakollektivavtal jämförbara till kollektivavtal ii förhål- tassyn

förhållanden.landen.

35§
följerarbetsgivare arbetsgivare inteEn inte följer En som ensom en

föreskrift i 3 ochföreskrift i 4-11 §§ kan som anges asom anges
§§ vid vite föreläggasvid vite föreläggas fullgöra sina 4-11 kan attatt

skyldigheter. sådantskyldigheter. sådant föreläggan- fullgöra sina EttEtt
jämställd-de jämställdhetsnämnd- föreläggande meddelasmeddelas avav

framställningframställning hetsnämnden påpå jämställd-en avav
hetsombudsmannen. jämställdhetsombudsmannen.

åtgärder bör åläg-Ombudsmannen skalll i framställningen vilkaange som
för framställningen ocharbetsgivaren, vilka skäl åberopas till stödgas som

vilken utredning gjorts.harsom

1994.Denna lag träder kraft den januaril
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Förkortningar

domarAD Arbetsdomstolen eller Arbetsdomstolens
ADB Automatisk databehandling
AFSCME American Council and MunicipalFederation of State,

Employees
AGF Almegas och Svenska Fabriksarbetareforbundets

arbetsvärderingssystemgemensamma
AKU Arbetslcraftsundersöknin garna
AMV Arbetsmarknadsverket
ALMEGA Allmänna arbetsgivareförbundet

tjänstemän inomALT Arbetsvärdering och lönesättning för
industrin

AU Arbetsmarknadsutskottet
BAO ArbetsgivareorganisationBankernas

TjänstemänBNT Befattningsnomenklatur
BVT Befattningsvärdering tjänstemän

DiscriminationCEDAW Committee the Elimination of againston
Women

CF Civilingenjorsfbrbundet
Dir. Direktiv
DKK Danska kronor
Ds Departementsstencil
EEC Economic CommunityEuropean
EES ekonomiska samarbetsområdetEuropeiska
EFO-modellen lönebildning uppkallad efterModell för upphovsmännen

Karl-OlofGösta TCO Faxén SAF och Clas-Edgren
Erik Odhner LO

AssociationFree TradeEPTA European
EG Europeiska Gemenskaperna
EOC Opportunities StorbritannienEqual Commission
EEOC Commission USAEqual Employment Opportunities
EPA Equal Pay USAAct

EES-utskottetsEU betänkande
Statistical CommunitiesEurostat Office of the European

FAO Försäkringsbranschens Arbetsgivareorganisation
F N Förenta Nationema
FOA forskningsanstaltFörsvarets

för lönebildningFOS-projektet Projekt uppgift modellmed utarbetaatt
Karl-Olof Faxén SAF,uppkallat efter upphovsmännen

Spånt TCOClas-Erik Odhner LO och Roland
HandelstjänstemannaförbundetHTF

HÖK Huvudöverenskommelse
ILO International Labour Organization

nivåhöjandeINL Icke lönetillägg
INU nivåhöjandeIcke utrymme

of OccupationsISCO International Standard Classification
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ISCO-88 COM EG:s version International Standardav
Classification of Occupations

JämO Jämställdhetsombudsmanncn
Arbetsgivarorga- Arbetsgivarorganisationen Kooperativa och Allmännyt-
nisationen KAB tiga Bostadsföretag
KFO Kooperationens Förhandlingsorganisation
KI Konjunkturinstitutet
KOM- Arbetsmiljöfondens Kvinnor och imänprogram sam-

verkanprogrammet
KTK Kommunaltjänstemannakanellen
LNU Levnadsnivåundersökningama
LO Landsorganisationen i Sverige
LU Långstidsutredningen
MBA-KL Medbestämmandeavtalet för kommuner och landsting
MBA-S Medbestämmandeavtalet för staten
MLT Marknadslönetillägg
NORD Nordiska ministerrådets utredningsserie
NOU Norges Offentlige utredninger
NYK Nordisk Yrkesklassificering
OECD Organization for Economic Co-operation and Development
Prop. Proposition
PTK Privattjänstemannakartellen
SACOSR motsvarar numera
SACO Sveriges CentralorganisationAkademikers
SACO-K Förhandlingskartellen för SACO-förbund med kom-

munalt anställda medlemmar
SAF Svenska Arbetsgivareföreningen
SALF Sveriges Arbetsledareförbund
SAv Statens arbetsgivarverk
SCB Statistiska centralbyrån
SHSTF Svenska hälso- sjukvårdens tjänstemannaförbundoch
SKAF Svenska Kommunalarbetareförbundet
SIAK Svensk standard för indelning Arbetskraftskostnaderav m.r
SIAT Svensk standard för indelning Arbetstidsbegreppav
SIF Svenska Industritjänstemannaförbundet
SNI Svensk N äringsgrensindelning
SOU Statens offentliga utredningar
SVBmF Svenska Bankmannaförbundet
TA Tidningarnas Arbetsgivareförenin g
TCO Tjänstemännens Centralorganisation
TCO-S TCO:s statstjänstemannasektion
TCO-OF TCO:s förhandlingsråd för offentliganställda
TNS Tjänstgöringsnomenklatur S
vF Sveriges Verkstadsförening, numera
VI Sveriges Verkstadsindustrier
ÅKB Ålder-, kvaliñkations- och befordringstillägg
ÄJL 1980 års jämställdhetslag
ÖLA Överenskommelse lön och andra anställningsvillkorom



21SOU 1993:7

arbetel Utredningens

direktivenhuvudpunkter iI kapitel vill jag redovisa någradetta samt upp-
betänkandet.läggningen och dispositionenarbetetav av

Direktiven1.1

med1991 särskild utredarebeslut i juniRegeringen tillkallade engenom
mellan kvinnor ochlöneskillnaderuppgift och orsakerna tillutredaatt arten av

lönediskrimi-förekommandetill medmöjligheter kommamän rättasamt att
nering på arbetsmarknaden.

bör1991:61; bilaga l utredareni direktiven Dir.Det sägs att ge ense
för kvinnor respektiveoch löneutvecklingallmän belysning lönebildningav

olikalöneskillnader inom eller mellanutvecklingen sådanasärskiltmän, av
löneskillnaderna bör bl.a.Utvecklingenbranscher och yrkesornråden. av

antal yrkenform exempel från begränsatkunna belysas i represente-ettav
vilket behovbedömning börrande arbetsmarknadssektorer. Enolika göras av

god statistisk informationför tillräckligtlönestatistik föreligger att enav som
och löneutveckling.respektive lönerskall kunna kvinnors mänsges om

forskning lämnanämnda beskrivning,bör på grundvalUtredaren m.m.av
löneskillnader mellanexisterandeolika orsakssamband bakomanalysen av

faktorer behandlasbetydelsen följandekvinnor Därvid böroch män. av
arbetsplatserna,på arbetsmarknaden ochkönssegregeringen-

fördeltidsarbete och hemarbete,oavlönatansvar-
avtal,individuell lokalaförskj utningen lönesätmin ochmot g-

marknadskrafternas inverkan lönesättningen,på-
offentliga sektom,lönebildnin på den privata i förhållande till deng-

arbetsmarknaden,värderingar kvinnligt manligttraditionella ochav-
inomden manliga dominansen förhandlingssystemet samt-

arbetsplatsen.arbetsorganisation, rekrytering utbildning påoch—
erfarenheter,internationellavidare, bl.a. på grundvalUtredaren bör re-av

jämförametoddovisa för- och nackdelar med arbetsvärdering att ar-som en
förutsättningarDevanligtvis utförs kvinnor respektivebeten män.avsom av

skallarbetsvärderingkönsneutralnödvändiga förbedöms attsom vara en
följer de ak-arbetsmarknad de kravkunna få fotfäste på svensk samt som av
Om såbefinnsredovisas.Sverige godkänt börtuella konventioner m.m. som

låtamedinom utredningens försöklämpligt kan göras experteratt ge-ram
arbeten.mansdomineraderespektivenomföra arbetsvärdering kvinno-av

fönutred-relevantforskningvidare sammanställa denUtredaren bör som
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ningens syfte förslag till vilkahur och områden fortsattsamt ge som
forskning bäst kan utvecklingen. Slutligen bör utredaren lämna förslaggagna

vilka åtgärder på informations- och opinionsbildningsområdetom som
eventuellt kan bidra till eliminera osakliga löneskillnader mellan kvinnoratt
och Därvid bör arbetsmarknadspanemasmän. roll särskilt beaktas.

Utredningsarbetet bör redovisat vid utgången år 1992.senastvara av

1.2 Utredningens arbete

Till särskild utredare utsågs i juni 1991 dåvarande regeringsrådet Reidunn
Lauren. Till följd regeringsombildningen lämnade Lauren uppdraget iok-av
tober 1991 och till särskild utredare utsågs i 1991november generaldirek-ny

Ingemar Mundebo.tören I utredningsarbetet har medverkat antal sakkun-ett
niga representerande olika arbetsmarknadsorganisationer nämligen ombuds-

Jörgen Andersson, bankkamreren Marianne Bendix, förhandlingsdi-mannen
rektören Ingwar Friman, utredaren Anita Harriman, direktören Rolf Lind-
holm, förhandlingschefen Ulf Perbeck, sekreteraren Marie Pernebring och

Österberg.utredningssekreteraren Kim oktober 1991I entledigades Kim
Österberg Jan-Åkeoch förordnades i hennes ställe förbundsdirektören Pors-

I april 1992 entledigades Ingwar Friman och förordnades i hans ställegren.
förhandlingsdirektören Gunilla Hansen-Larson. Sekreterare har sedan sep-
tember 1991 varit rådmannen Margareta Wadstein. Avdelningsdirektören
Lena Johansson har utarbetat underlag för kapitel ombudsmannen Tuve
Lindeberg underlag för kapitel 4 arkivarienoch Eva förKarlsson kapitel 5
såvitt avsnittet kvinnorsrör villkor i olika EG-länder i betänkandet.om

I särskild del detta SOUbetänkande 1993:8 redovisas ytterligareen av
material i antal bilagor. Jag har inte tagit ställning till innehållet i dessa bi-ett
lagor i mån jag funnit det värdefullt redovisaän också dettaatt attannan ma-
terial. Av bilagedelen framgår har utarbetat respektive bilaga.vem som

Utredningen har haft tjugotal sammanträden. Utredningen har vidareett
sammanträffat med lönestatistiknämnden frågaoch i försök med arbets-om
värdering samrått med arbetsmiljöfonden.

När det gällt frågan låta genomföra försök med arbetsvär-att experterom
dering kvinno- respektive mansdominerade arbeten gick det tidigtav att
konstatera försök initierade utredningen skulle mycket längre tidatt ta attav
genomföra stod till förfogande.dess Utredningenän undersökte därförsom

några försök redan kommit igång, i stället kunde följas. Det visadeom som
sig flertal försök planerats hadeeller redan inletts på olika arbetsplatser.att ett
Av dessa det två med hänsyn till inriktning och tidsmässig upplägg-var som
ning låg till handsnärmast studera, nämligen Transportföretaget ASG:satt
och Växjö kommuns.

ASG hade hos arbetsrniljöfondens KOM-programs.k. ansökt medelom
för anlita konsult för arbetsvärderingprojekt i syfte analysera lö-att ett atten
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resultatSominom företaget.kvinno- och mansarbeteni vissa ett av sam-ner
projektet.medel förASGarbetsmiljöfonden beviljadesmedrådet

under arbetetskonsultenASG anlitadesamrått med och denUtredningen har
tillgodosetidsplanerades förtill projektetASG har bl.a.gång. ut-attattsett

redningens behov.
följa harutredningen kunnatarbetsvärderingsprojektandraDet ge-som

med projektetVäxjö. Syftethögskolan iVäxjö kommunnornförts i attvarav
kunnasedan skullekommunenarbetsvärdering,modell förutarbeta somen

civildepanementetMedel hade beviljatsjämställdhetsarbete.använda i sitt av
arbete. Efterbörjat sittutredningen ön-inletts redan innanoch projektet hade
inriktas påocksåprojektet förutredningen kompletteradesskemål från ettatt

utgåendevärdearbetetsför analyseramodellen instrument motatttest somav
ytterligare medel,beviljadesProjektetoch mansarbeten.löner i vissa kvinno-

under mellantidenjämställdhetsfrågomaditkulturdepartementet,frånnu
utredningens behov.tillockså tidsmässigtförts, och anpassades

ocksåarbetsmiljöfondenskett meduttryck för det samråd ärEtt attsom
studieförFredholm medelbeviljat sociologen EvaKOM-programmet aven

kvinnor ochlöneskillnader mellankring män.värderingar m.m.
vil-referensgrupp,utredningen bör knytasdet tilldirektiven heterI att en

behovettillgodoserreferensgrupp närmastemellertid inte har skett. Enket av
erfaren-ochmöjlighet utbyta tankarochutredning kunskaptillföra attatt en
kunnathar i ställetDet behovetfrågor uppdragetheter kring de avser.som

på följandetillgodoses sätt.
arbetsgivare,företrädare för lokalamedhållit hearingUtredningen har en

fackliga kunskapernasyfte ökaforskare mfl. i rö-företrädare ochlokala att
kvinnorlöneskillnader mellanosakligadetföljande huvudfrågor: Finnsrande

löneskillnader Vilka möjlighetersådanaharVilka tänkbara orsakeroch män
personaldirektören Kurtdeltogdem hearingenfinns minska och bort Itaatt

CompensationLindgren,Bergholz-Widell, Vattenfall AB, Stockholm, Bo
utbildarenStockholm,Telefonaktiebolaget Ericsson,Benefits, L Mand

RolfpersonalchefenStockholm,Svenska Handelsbanken,Birgitta Näslund,
Örnsköldsvik, JörgenombudsmannenHägglunds Vehicle AB,Thelin,

Linköping,45,avdelningKommunalarbetareförbundetsSvenskaAndersson,
SjukvårdensHälso-ochEriksson, SvenskaEvaombudsmannen
i SvenskaordförandenviceTjänstemannaförbund, Göteborg,
Skellefteå,Mineral,Ringsand, BolidenIndustritjänstemannaförbundet Lilian
universi-Stockholmsvidinstitutet för social forskningCarl Grand,fil. dr

Åsa UmeåLöfström,universitet, fil. drLindgren, Umeåfil. dr Gerdtet,
byrådi-Stockholm,Handelshögskolan,Wahl,och ekon. dr Annauniversitet
SvenskaAnita Trogen,JämO, direktörenAnn-Katrine Roth,rektören samt

Arbetsgivareföreningen.
ochkonferenserseminarier,deltagit i olikasekreteraren harUtredaren och

på lokalarbetsmarknadensföreträdare förpå inbjudanandra partermöten av
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och central nivå, politiska m.fl. för informera uppdraget ochattorgan, om
arbetet för komplettera underlaget för arbetet. Utredningen har vidaresamt att
haft flera kontakter med olika forskare och inom områdena arbets-experter
värdering, ekonomi och jämställdhet.

Parallellt med utredningsarbetet har flera initiativ tilläven studier kvin-av
och löner tagitsmäns på olika nivåer på arbetsmarknaden. Utredningennors

har försökt hålla sig informerad resultaten sådant arbete.om av
Utredningsarbetet har ständigt varit föremål för uppmärksamhet frånstor

allmänheten och olika medier. En pressträff har hållits i syfte informeraatt om
uppdraget och arbetet.

sekretariatet har vidare deltagit i nordisk konferens arbetsvärderingen om
i Helsingfors, anordnad det nordiska likalöneprojektet, och forumav ett om
likalön i Bryssel, anordnat EG-parlamentets kvinnorättsutskott.av

1.3 Disposition betänkandetav

En väsentlig del utredningsarbetet har handlat sammanställa ochav attom
analysera material belyser löneutveckling och löneskillnader mellansom
kvinnor och Det har handlatmän. statistik, lagstiftning och konven-om om
tioner, forskning inom olika områden.om

kapitelI 2-8 redovisas och analyseras detta material. Det så långtär en
möjligt objektiv redovisning och analys i dessa kapitel. Minagörs över-som
väganden och förslag redovisas i kapitel Detta kapitel naturliga skälär av

präglat värderingar. Det innehåller synpunkter och förslag delvismera av som
bör hanteras politiska delvis arbetsmarknadens organisationer,av organ, av
delvis skola och andra samhällsorgan, också i hög riktargrad sigav men som
till människor i alla. situationer. Som tidigare redovisas ytterligarenämnts
material i särskild bilagedel SOU 1993:8.en
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2 Några utgångspunkter för arbetet

vill kapitel redovisa några principiella utgångs-Jag i detta allmänna ochmera
arbetet.punkter för Redovisningen utgår bl. från aktuella beslut och ut-a.

redningar och syftar till precisera vi ofta kommervissa begrepp attatt som
ocksåupåi betänkandet. direktivenDen bygger tolkning hurmöta av an-en

vissavänder uttryck och begrepp.
Jag vill först precisering uppdragets omfattning.göra en av

de tämligenDet i direktiven min uppgift dels klarläggasägs äratt att
komplicerade löner,orsakssambanden i fråga kvinnors respektive mänsom
dels möjligheterna på komma till med sådanautreda arbetsmarknaden rättaatt
löneskillnader några sakliga grunder.mellan kvinnor och inte harmän som

kommer följande mängd olika data rörande kvin-Jag i det redovisaatt en
och villkor på arbetsmarknaden, i familj och samhälle, inte bara imänsnors

fråga Som framgårlöner också i fråga arbetstider, utbildningutan etc.om om
mångadenna redovisning finns det ungefär lika kvinnor mänav somnumera

på Arbetsmarknaden omfattar normallägesvensk arbetsmarknad. i ett- -
miljoner kvinnor drygt 2,2 miljoner Det emellertid2,2 och män. ärnärmare

betydande villkor på arbetsmarknaden. Detskillnader i kvinnors och mäns
finns dels i fråga arbetstid, kvinnor arbetar istark könsuppdelning,en om

ihögre grad deltid, dels i fråga arbetsområde, kvinnor och arbetarmänom
tvåhög arbetsmarknader,grad inom olika yrken. Man kan talat.o.m. om en

för kvinnor och för män.en
enbartnaturligtvis få bild läget studera kvinnorMan kan attav genomen

det betydandeoch och då finna ärmän attsom en grupp som en annan grupp
löneskillnader båda otillräcklig bild.mellan de emellertidDet ärgrupperna. en
Om intressant klarlägga de tämli-vill och användbar bildmeraman en —

försöka klar-komplicerade orsakssambanden måste djupare,gen man—
lägga sådana klarlägga vilkalöneskillnader försökaenbart beror på kön,som

kanlöneskillnader kan sakligt vilkagrundade och som ansessom anses vara
osakligt grundade.vara

vidare vid löner skiljaMan bör analys kvinnors och mänsnämnareen av
mellan olika löneskillnader:typer av

Löneskillnader sakligt löneskillnader berorgrundade, alltsåär somsom
yrkeserfarenhetpå skillnader i arbetstidens längd förläggning, utbildning,och
värderingar ochLöneskillnaderna kan också bero kvinnors och mänsetc.

moti-fördelning dock sakligtolika slag arbeten. Löneskillnaderna kanav
veras.
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Löneskillnader osakligt grundade, alltså löneskillnaderär mellansom
kvinnor och likamed eller likvärdiga arbeten och där enda förklaringenmän
till rådande löneskillnad olika kön. Löneskillnaderna kan bero på kvin-är att

värderas lägre på arbetsmarknaden, vil-än männorna som grupp som grupp
tillket leder enskilda kvinnor får utgångsläge och drabbas lö-sämreatt ett av

neskillnader inte kan sakligt motiveras.som
inte minDet uppgift ingående behandla förstnämndadenär att mera grup-

Det måste jag därmed ställning till rådande lönenivåer ochattutan tarpen. -
löneskillnader rimligt lönen varierar med hänsyn till arbetstid,attanses vara—
utbildning, yrkeserfarenhet Min kartläggning och analys, liksom minaetc.
förslag, gäller den sistnämnda alltså löneskillnader inte sak-ärgruppen, som
ligt grundade. försökaJag vill belysa storlek och sammansättning dennaav

försöka belysa löneskillnadernas storlek, och vilka verktygövervägagrupp,
och metoder kan utnyttjas för tillkomma med lönediskrimine-rättaattsom
ring och könsdiskriminering på svensk arbetsmarknad.

Så till några begrepp vi ofta kommer i detta betänkande.mötaattsom
Jämställdhet mellan kvinnor och innebär, vad jämställdhetsla-män utöver
lägger i begreppet, kvinnor och har lika rättigheter, skyldighetermänattgen

och faktiska möjligheter inom alla väsentliga områden i livet. Beslut jäm-om
ställdhetsåtgärder, inte följs handling, leder endast till formell ellersom av
skenbar jämställdhet. Faktisk jämställdhet förutsätter formella beslutatt om
jämställdhet följs handlingar syftar till reell förändring.av som en

Lönediskriminering kvinnor i direktivens mening föreligger först ochav
främst kvinnor individer eller på arbetsmarknaden beta-när som som grupp
las mindre orsaker ingentinghar föga eller med derasän män göraattav som

Sådanaarbete. löneskillnader kan också betecknas osakliga och utgörsom en
utgångspunktema för utredningsarbetet. En utgångspunkt lö-är attav annan

nediskriminering, fortfarande i direktivens mening, också innefattar löne-
skillnader beror på vad jag i fortsättningen betecknar familjerelate-som som

hinder.rade Lönediskriminerlng detta slag har sin grund i traditionellaav
könsrollsmönster. Begreppet lönediskriminering kan alltså vid-ha en mera
sträckt innebörd. Det omfattar då sådan rättsstridig lönediskrimineringäven

i 18 § jämställdhetslagen. lönediskrimineringenHur och harnärsom avses
uppstått den direkt eller indirekt saknar betydelse.ärom- -

redovisningDen och de avgränsningar jag i detta kapitel kangör sä-som
bilda för vilka företeelser knutna till kvinnors löner jag kan ochgas en ram

bör behandla i betänkandet. arbete måste ocksåDetta helt oberoendegöras av
vilka lönediskrimineringens uttryck antingen individen själv ellerav som
samhället eller kan på.andra ändra Det alltså sak definiera ochär atten av-

begreppet lönediskriminering och helt vilka åtgär-gränsa atten annan ange
der, kan förtänkas det skall tillkomma med eller flerarättaatt att ettsom

de uttryck diskrimineringen sig.tarav som
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förtill handsDet ytterligare fråga för sig liggerär närmast atten vem som
vidta för inte alltid läggasviss åtgärd. Ansvaret åtgärd kan nämligenen en
den förorsakat diskrimineringen Det ofta intehar uppkommit. äratt enssom
möjligt någon diskriminering. Detpeka särskild gärningsman bakomatt ut
beror faktorer kvinnor ofta inbygg-helt enkelt på de diskriminerar äratt som
da liv i övrigt.i arbetsliv, samhällsliv och kvinnors och mäns
Diskrimineringen stmkturell.är

definition begrep-finns inte någon entydig allmänt accepteradDet och av
framgå ilönedislcriminexin kommer detJämställdhetslagen attpet ger som-

följande emellertid finna bådeavgränsning. allmän debatt kanI manen-
indivi-vidare avgränsningar. Ibland kollektiv ochoch talarsnävare man om

osanktionerad, iduell lönediskriminering i det förra fallet detoch se-menar
fallet vid sådan gränsdrag-sanktionerad lönediskriminering. Det ärnare en

osakliga omfattas mitt uppdrag.ning de fallen, löneskillnader, som avsenare
Jag lönediskriminering då jag talar osakliga löneskill-använder uttrycket om
nader. ibland använda uttrycket lönediskriminering iJag kommer att mera

bero sådanavidsträckt och då löneskillnader kanmening som orsa-menar
ker hinder.exempelvis familjerelateradesom

Lönedislcrimineiing blir mitt saken samhälls-med närmastsätt ettatt se
till olikaproblem efter sina möjligheter bör bidra de uttryckdär och attvar en

så långt möjligt försvinner. ocksådiskrimineringen sig Den ärtarsom som
förändrasindividuellt problem meningen nuläget inte kan enbartiett att av

arbetsmarknadsorganisationer. enskilda männi-samhällsorgan Deeller av
för förändra nuvarande läge.skorna har också individer ett attansvarsom

2.1 kvinnor ochJämställdhet mellan män

heller någon entydigBegreppet jämställdhet mellan och harkvinnor intemän
jämställdhet arbetslivetinnebörd. jämställdhetslagenI har uttrycket i getts en

bestämd innebörd. i frågaDet innebär där kvinnors och lika rättmäns om ar-
bete, utvecklingsmöjligheteri arbe-anställnings- och andra arbetsvillkor samt
tet.

jam-många år forskare diskuterat allmänna begreppetI har vad det mer
Även olika olikaställdhet innebär. i den allmänna debatten lägger personer

innebörd med tilläggi begreppet. Jag utgår från jämställdhetslagens begrepp
för följande beskrivning innebörden.av

för svensk jäm-Det råder politisk enighet de övergripande målenattom
skyldigheterställdhetspolitik kvinnor och skall ha lika rättigheter,är mänatt

livetoch möjligheter inom alla väsentliga områden i se t.ex. prop.
283.l99091:ll3 6 och 199293:100 bil. 12s. prop. s.

jämställdhetspolitiken kvin-Ett uttryck för innebörden målen med är attav
måste få till ekonomiskt oberoendepraktiken lika möjligheter män,i somnor

värda barn.måste fåpraktiken lika möjligheterimän attett annat att
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Ordet jämställdhet brukar förhållandetendast mellan kvinnor ochavse
Jämlikhet däremot vidare begrepp. Det rättvisa förhållandenmän. är ett avser

mellan alla individer och i samhället och utgår från alla människorattgrupper
har lika värde kön, religion, social tillhörighet Min uppgiftoavsett ras, m.m.
inte behandla frågor handlar jämlikhet, inte hellerär behandlaatt attsom om

alla frågor handlar jämställdhet, uppgiften gäller löneskillnader mel-som om
lan kvinnor och Lönefrågoma emellertid beröringspunkterhar medmän. and-

frågor inom jämställdhetsområdet, varför jag ibland det nöd-ra anser vara
vändigt beröra också andra spörsmål sådana direkt handlaränatt som om
kvinnors och löner.mäns

Målet för arbetet för jämställdhet både kvantitativt och kvalitativt.är Det
handlar kvantitativt nå jämn fördelning kvinnormellan och mänattom en
inom alla områden i samhället, inom olika utbildningar, yrken, fritids-t.ex.
aktiviteter och maktpositioner. jämn könsfördelningMed brukar i dessa
sammanhang andelen kvinnor respektive i 40-60män ärattavses gruppen

eller jämnare. Finns det 60 kvinnor i denän ärprocent procentmer en grupp
kvinnodominerad. Finns det 60 i denän män ärprocentmer en grupp mans-
dominerad.

Den kvalitativa aspekten jämställdhetsmålet önskan uppnåär att attav en
både kvinnors och kunskaper, erfarenheter och värderingar tillmäns tas vara
och får berika och påverka utvecklingen inom alla områden samhället. Ettav
uttryck för denna önskan också kvinnor och alltid skall bedömasär mänatt
efter sina individuella förutsättningar inte efter efteroch kön, eller mindremer
förutfattade meningar vad utmärka kvinnor och mänom som anses som
gTUPP-

Det råder också i enighet olika åtgärder behöverstort sett attnumera om
vidtas för målet jämställdhet skall uppnås. arbetsmarknadensFör del haratt

kommitdetta till uttryck ijämställdhetslagens krav arbetsgivare bedrivaatt
aktivt jämställdhetsarbete. räcker alltså påDet inte naturligväntaett att ut-en

veckling. Aktiva jämställdhetsåtgärder syftakan till kvinnor,sägas att en
med utgångsläge följd gångnatill tiders diskrimine-sämre än män,grupp av

ring både kvantitativt och kvalitativt, skall få utgångsläge densamma som
gynnade jämställdhetslagenI har det kommit tillmännen. t.ex.gruppen, ut-
tryck så det förstai hand kvinnornasgäller stärka ställning på arbets-att att
marknaden. Först kvinnorna har hämtat in försprång, kannär detmännens
bli tal behandla båda lika i fråga aktiva åtgärder. Attattom grupperna om
dessförinnan kräva kvinnor och behandlas lika, detsammamän äratt attsom
hävda mellan kvinnor och rättvist och skall bibehållas. Detmän äratt gapet
skulle också innebära effekten tidigare diskriminering tillåts bestå.att attav

Jämställdhet har också formell och reell sida. Beslut jämställd-en en om
hetsåtgärder, följsinte handling, har forskare betecknats for-som av somav
mella. Det beror på de lämnar maktförhållandena orubbade. Till formellaatt
jämställdhetsåtgärder kan hänföra åtgärder ändrar formellaävenman som
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maktstrukturer. Formell jämställdhet kan också betecknas skenbar.som
Faktisk jämställdhet, däremot, uppnås sådana faktiskthandlingar vidtasnär

syftar till reell förändring ifråga makt. Jämställdhet mellan kvin-som en om
och har också alltmer kommit uppfattas frågamän änd-nor att en omsom en

rad maktfördelning mellan könen jfr SOU 1990:44, 199091 13,prop.
AU 17, l99293:100 bil. 12, 283, Wahl .prop. s.

Exempel på vad andra maktförhållanden mellan kvinnor och kunde hamän
betytt för kvinnorna på arbetsmarknaden kan hämtas från kvinnohistorikem
Gunhild Kyle. Om kvinnligt inflytande hade den kvinnliga arbets-motsvarat
styrkan kan enligt henne kvinnorna i likhet med skullemännenanta attman
ha handlat i intresse försöktoch driva igenom sina angelägna krav. Deneget
nedtystade eller undangömda konflikten familjelivmellan arbetsliv och hade
då förmodligen spelat betydligt roll i arbetslivet. En lika fördelningstörreen

makten mellan kvinnor och skulle enligt Kyle få konsekvenser förmänav
prioriteringar och värderingar i hela samhället.

Vid faktisk jämställdhet måste i alla samhällsgrupper dela med sigmän av
sina verksamheter på arbetsmarknaden, i det ekonomiska livet, i organisatio-

i politiskadet livet, till kvinnorna och sin fulla deletc.nema, ta ansvaretav
för vården barnen och det obetalda arbetet i hemmet detta jämfört medav -
nuvarande läge.

Det utbredd uppfattning det faktiskt råder jämställdhetär mellanatten
kvinnor och Många människors familjersoch tillvaromän. präglas säkerligen
också faktisk jämställdhet, kan inte det verklighetsäga ärattav men man en
för alla i dag.

Den bild jag här har tecknat speglar också det hela tiden sker värde-att
ringsförändringar frågori samhället kvinnorsi gäller och villkor.mänssom
Trycket och kraven från kvinnorna själva få vad de sin rättmätigaatt ser som
andel avkastningen på sina insatser också i det ekonomiska livet har hård-av

den tiden. En orsak till blivit sådetta kvinnorna etable-ärnat senaste att nu
rade arbetsmarknaden frågan inte längre gäller möjligheterna till yrkes-att
arbete de ekonomiska villkoren för detta.utan

Jag det uppgift för utredningen samlad bildsökaser som atten enge av
den kunskap finns löneskillnader ochmellan kvinnor män,som artenom av

och orsakerna till sådana löneskillnader. detta områdeDet svårtärav att -
liksom på andra områden gäller ochmänniskors villkor värderinsom gar -
objektivt beskriva nuvarande läge och förändringar.analysera pågående Det

emellertid min avsiktär så långt möjligt sakliga nyanseradeoch redo-att ge
visningar. Jag vill emellertid utgångspunktredan min allmänna ärattnu ange

kvinnor och skall ha likamän län för lika arbeteoch likvärdigt och detatt att
väsentligt uppnåär detta mål.att
Jag nämnde det kan svårt inte bara beskrivaobjektivt nuvarandeatt attvara

läge, också analysera pågående förändringar. inteDet lätt fångaärutan att att
och förändringar i fråga värderingar, och livsmönsterväga attityderom som
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femförutse komma sig till tiofaktiskt pågår och hur det kan sägatt teatt om
seglivade vissa föreställningarår. medveten dels hurDet gäller att vara om

vissa förändringar Det finns alltid riskkan dels hur snabba kan envara.vara,
då förändringar i samhälle ochatt utkämpa gårdagens fältslag det gäller

tillmöjligheterna kommabland människor. Alla överväganden rörande att
påfall lönediskriminering kvinnor arbets-med förekommanderätta avav

framtidabörju bedömning nuvarande och läge,marknaden bygga en av
inte nuvarande och gången tids läge.av

behandlar frågormedveten denna utredningJag ärär att sotn avom
enighet målet likakontroversiell sak det råder bredDet ärnatur. att omen en

skall nåför likvärdigt sak hur vi dettalön lika och arbete. Det är en annan
verklighet intemål, vilka medel vi skall använda för förändra ännuatt en som

nå målet och både kvinnornått detta mål. Min utgångspunkt vi skallär attatt
vill skall medverka i det arbetet.och ochmän

och de poli-viktigt särskilt arbetsmarknadensDet samhället,är parteratt
fångar ställning till konsekvenserna de värde-tiska partierna, och tar avupp

uppgift för utredningen därförringsföråndringai sker. Ytterligare ärsom en
och besvarabidra till samhället skaffar sig god beredskap mötaattatt att en

skapa medve-kvinnors och och förväntningar och hittarkrav vägarmäns att
till uttryck det gäl-tenhet de och värderingar kommer närom normer som nu

kvinnors villkor.ler och mäns

osakliga löneskillnader och2.2 Lönediskriminering,
familjerelaterade hinder

komma tilldirektiven uppdraget bl.a. möjligheternaI rättaattattanges avser
kvinnor på arbetsmarknaden,med förekommande lönediskritninering av

direktiveninte utvecklats. lInnebörden lönediskriminering har närmareav
finns möjligheterna på arbetsmarknadentalas det behov utredaatt attom av

till sådana löneskillnader mellan kvinnor ochkomma med mänrättaatt som
förslagnågra sakliga också attjag bör lämnainte har grunder. Det sägs om
eventuelltopinionsbildningsområdetvilka åtgärder på infotmations- och som

män.löneskillnader mellan kvinnor ochkan bidra till eliminera osakligaatt
löneskillnader har inte preciserats,Vad med osakliga även omsom menas

tillvill kommadirektiven i övrigt kan utveckla vad det rättasägas är man
med.

könsdiskriminering2.2.1 Vad är

för situationer fastställd definition begreppet köns-Det finns ingen alla av
orättvis ellerdiskriminering, uttrycket kan allmänt sägasrent avse enmen

Jämställdhetskommittén beskrevosaklig särbehandling beror kön.som
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innebörden på följande i sitt betänkande SOU 1978:38: I dagligt talsätt
betecknar ordet könsdiskriminering ibland varje olägenhet någon har tillsom
följd sitt kön och ibland varje åtskillnad mellan kvinnor ochgörsav som

Jämställdhetslagen syftar till fånga aspekterbåda dessamän. att avupp
könsdiskriminering. Det sker arbetsgivaredels skyldighet för attgenom en

aktiva åtgärder bidra till sittolägenheter någon har till följdattgenom som av
kön avlägsnas, dels förbud vissa beteenden från arbetsgivare,ett motgenom

rättsligt definieras könsdiskriminerinrentsom som
Två former könsdiskriminering brukar urskiljas: direkt indirekt.ochav

Med direkt diskriminering det finns syfte, avsikt, behandlaatt ett attavses en
kön orättvist på grund de tillhör visst kön. När detett att ettpersoner av av

gäller indirekt könsdiskriminering frågan avsikt ointressant. Begreppetär om
indirekt, eller dold, könsdiskriminering sikte på effekten och uppstår närtar
olika behandling kvinnor jämfört med får orättvis effekt för kvin-mänav en
nor.

Men indirekt diskriminering kan bli likabehandling.resultatäven ett av
Det gäller olika behandlas lika, inte befinner sig it.ex. om personer som en
jämförbar situation. Det kan nämligen så till förfa-neutraltatt ettvara synes
rande, tillämpningen till neutral bestämmelse eller neutralt krite-av en synes
rium, kan få diskriminerande effekter. Diskrimineringen ligger i förfaran-att
det typiskt försätter könet i ställningsämre änsett personer av ena en person-

kön. Antag arbetsgivare har lönepolitik låtamotsatt att atter av en som ar-en
betstagares beredskap arbeta övertid påverka lönen i höjande riktning.att
Med sannolikhet kan förhållandevis andel kvinnorstörsta större än mänen
inte uppfylla villkoren for det levnadsmönster råder i samhälletännuatt som

sådant fler kvinnor har hemarbete utanför den ordinarieär arbetsti-än mänatt
den. En sådan lönepolitik skulle den bakgrunden få olika effekt för kvin-mot

och och kan beroende hur tydligt framträder leda tillmän, mönstretnor - -
indirekt diskriminering kvinnor.av

Hur och orättvisan könsdiskri-uppstått spelar inte någon förnär roll om
minering kan föreligga. Det finns mellan jämställd-direkt sambandettanses
het och könsdiskriminering. I mån könsdiskrimi-effekternasamma avsom
nering gångeni tid består, jämställdhetägt brister det i frågasom rum om
mellan kvinnor och män.

rättsligtRent har begreppet könsdiskriminering fått innebörd isnävareen
jämställdhetslagens förbudsbestämmelser i dagligt tal. Syftetuttrycket harän

sådana förfaranden påföljder.är träffas rättsligaavgränsa böratt som av
Avgränsningen har därvid lagtekniska överväganden änstyrtsmer av av
språkliga. förarbetenaI till lagen 29prop. 1978792175 konstateras atts.
det i föroch sig tänkbart formulera vidsträckt diskriminerings-är att ett mer
begrepp, där syftet inte fånga fallbara diskriminering i enskildaär att upp

hänsyn till den bristande jämställdhet råder lagenäven närutan att ta som
i kraft och till de då rådande faktiska skillnaderna i kvinnors ochsätts mäns
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syfte lagstiftaren imöjligheter hävda sig i arbetslivet. valde ställetlatt samma
lita till regler skyldighet för arbetsgivare positivt verksammaatt att varaom

jämställdhetslagens reglerfor jämställdheten. Samtidigt bör framhållas att om
finns kvaraktiva åtgärder syftar till avlägsna de spårnärmast att som av

diskriminering kvinnor. Reglernagångna tiders medvetna och omedvetna av
kan med andra 0rd syfta till komma till med företeelser irättasägas att som

allmän mening kan uppfattas könsdiskriminering. Vidare under-mer som
i förarbeten angivna lagen reglernastryks lagens de två delarnaatt av om-

förbud aktiva åtgärder skallkönsdiskriminering och reglernamot sesom -
helhet.som en

diskriminering kvinnorI FN:s konvention avskaffande all slags avom av
definieras diskriminering varje åtskillnad, undantagkvinnor ellersomav
inskränkning på till följd eller syfte begränsagrund kön har ellerattav som
omintetgöra erkännandet rättigheter och grundläggande frihetermänskligaav

det politiska, eller medborgerliga områdetekonomiska, sociala, kulturella
något område civilstånd och med jäm-eller för kvinnor, oberoendeannat av

ställdheten mellan kvinnor eller åtnjutandet elleroch grund,män utövan-som
det dessa rättigheter och friheter.av

anställningI ILO-konventionen diskriminering i fråga ochlllnr om om
yrkesutövning förstås med uttrycket diskriminering varje åtskillnad, ute-
slutning eller företräde på grund bla. kön har till följd likställdhetattav som

på möjligheter i fråga anställning ellermed avseende eller behandling om yr-
omintetgörskesutövning eller beskärs.

både ekonomisk sociologisk litteratur används ibland uttrycketI och sta-
tistisk diskriminering. Med det individer tillskrivs könsegenskaperattavses

Genomsnittliga skillnader,gälla genomsnittet för könet. t.ex.som anses av-
fårseende muskelstyrka, kroppslängd, mellan kvinnor och alltsåmän av-

Statistisk diskriminering föreligger också kvinnor individer fårgöra. om som
behandling, för kvinnor i genomsnittlägre lön, harsämre än mänt.ex. att

högre frånvarofrekvens eller för kvinnor förväntas föda barn ochän män att
med sannolikhet jämfört med därför lämnar sitt arbete helt ellerstörre män
delvis. Det gäller det kan läggas fram statistiskt stöd för den högreäven om
frånvarofrekvensen.
Statistisk diskriminering strider jämställdhetslagen eftersom den krä-mot

förutsättningarkvinnor och bedöms efter sina individuella ochmänattver
inte efter vad på eller mindre goda grunder känneteckna kvin-antassom mer

och männor som grupp.
Uttrycket strukturell diskriminering brukar användas för beskriva di-att

rekt och indirekt diskriminering fenomen i arbetsmarkna-inbyggda t.ex.som
dens fungera, i stället för dem uttryck för personliga ställ-sätt att att se som
ningstaganden. Det något förekommer allmänt och betraktas somavser som
normalt. kvinnorDet visar på regelbundenhet. Uttrycket kan attt.ex.avseen
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främst finns i låglöneyrken, i befattningar lågavlönade och hosärsom ar-
betsgivare betalar lägre lön arbetsgivare,än där främst arbetar.mänsom

2.2.2 Lönediskriminering

Lönediskriminering i direktiven får till början i fall innefattavarten anses
vad jämställdhetslagen lägger i det rättsliga begreppet lönedislciminering.

Jämställdhetslagen drar endast för i formell meninggränserna rätts-upp
stridig könsdiskriminering. Diskrimineringsförbudet i 15 § enbartavser
vissa individuella fall hos och arbetsgivare och täcker inteen samma t.ex.
strukturell könsdiskriminering. I lönehänseende begränsas begreppet i 18 §
till endast vissa beteenden vid likaatt och likvärdigt arbete.avse

Redan direktivens ordalydelse talar för utredningsuppdraget omfattaratt
lönediskrimineringän i lagteknisk mening. Det talas förekom-mer rent om

Ävenmande lönediskriminering kvinnor på arbetsmarknaden. den bak-av
grundsredovisning i direktiven stöd förutgör uttrycket där harsom ges att en

allmän innebörd och bör tolkas så dessa lönediskrlmine-mer ävenatt avser
ring kvinnor på arbetsmarknaden i Direktiven bör inteav som grupp stort.
heller Åbegränsade till löneskillnader vid lika eller likvärdigt arbete.anses
andra sidan inte utgångspunktenär skall komma tillrätta med alla lö-att man
neskillnader mellan kvinnor och Uppdraget förstmän. är och främst att ut-
reda möjligheterna komma till med löneskillnader,rätta har någraan intesom
sakliga grunder.

2.2.3 Familjerelaterade hinder familjelivets inverkan på för--
värvsarbetet

Inom tidig svensk kvinnoforskning talade fannsdet kvinnospeci-attman om
fika hinder för kvinnors och jämställdhet.mäns Dessa hinder ansågs drabba
gifta kvinnor med bam, de bar hemarbetet, hade för ochmerparten av ansvar
vård barn, bl.a. följde bristande rörlighet.geografisk Sedanav varav ut-
trycket myntades har det blivit vanligare börjat del imän störreatt ta ansvaret
för vård barn och hem delas lika. Medatt den utveckling har skettav mer som

det iär dag därför träffande i stället beteckna de hinder justattmer som
Åbeskrivits familjespeciñka. andra sidan det olöslig ekvationärsom atten

förena heltids yrkesarbete och småbarn med fullt utbyggdävenomsorg om -
barnomsorg för två samtidigt yrkesarbetande föräldrar. Kvinnorna tycks ti--
digare bliän männen medvetna denna oförenlighet och därvid väljaom att
själva hand lösningen. De har i realitetenta begränsad valfrihet.om en
Annorlunda utuyckt: kvinnornär väljer okonventionellt och fritt derasges
val mindre auktoritet.

2 13-0141
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hinderoch barnfamiljelivtalaförefalla oriktigtDet kan somsomatt om
Menkvinnorför såväl män.glädjeockså tillkvinnor. Barndrabbar är som

i realitetenkostarhöja lönenmöjligheterochlönearbetedet gällernär att
kvinnor ochflestaDeförför kvinnorna männen.familjeliv änochbarn mer

kvin-förarbetslivet,utisig fulltskaffa barn ochbådevillmän menengagera
strävandena. Jagförenakunnaförsvårarefortfarande mändet än attärnor

också kvinnorfinnsDetfamiljerelaterade hinder.situationalltså dennakallar
hindras bådeändåskaffa barnväljer intefrivilligtdärför helt att men somsom

familje-kvinnorsföreställningarlönemässigtochbefordringsmässigt omav
förutsättningar.individuellamed derasintehinderrelaterade stämmersom

diskriminerade.statistisktfårkvinnorDessa sägas vara
direktiven utgörlöneskillnader, nämner, ansvaretorsaker tillAv de som

deltidsan-dettavanlig följd ärviktig del. Enhemarbeteför oavlönat aven
uppnåsskall kunnalönehänseende,iinte minstjämställdhet,ställning. För att

undanröjas. Vissa kan redu-möjligtsåhinder långtfamiljerelateradebehöver
vidtagitssamhällsåtgärder ärpåExempelsamhällsåtgärder. somgenomceras

inomoch åtgärderbarnomsorgtillgångsyftat till bättresådanabl.a. som
reducerashinder kanfamiljerelateradeskattepolitik. Andrasocialpolitik och

framhållas be-exempel kanSomarbetsgivare.vidtasåtgärder avsomgenom
skall under-arbetsgivarenjämställdhetslagen,i §stämmelsen 5 attangersom

ochförvärvsarbeteförenamanliga arbetstagarekvinnliga ochbådeförlätta att
underlättarochstimulerararbetsgivarenkan skeföräldraskap. Det attgenom
gällaocksåDet kanföräldraledighet.tillutnyttja sin attför rätt semännen att

aktuellakanåtgärderAndraarbetstider.arbetsorganisation och som varaöver
merit, begränsabarnför vårdtidräknasyfte atti detta är ensomatt t.ex. av

deltidsarbe-medmöjligtdetarbetstid,obekväm göraarbete påövertid eller att
jfrarbetstidflexibelinföraellertjänsterpå högre prop.även attte

3 70f..199091 11 s.:
följandeavsnitti detta sätt.tagitsammanfatta vad jagkanJag upp
utgångspunktmedskullemeningvidsträcktkvinnoriLéncdiskrirninering av

förstföreliggadirektiven,grundadefrämstföregåendei de resonemangen,
arbetsmarknadenochindividerkvinnorfrämstoch när gruppsomsom

medingentingeller görahar fögaorsakermindre attbetalas mänän somav
uppkommitkan haosakliga. DelöneskillnaderSådanaarbete. ärderas genom
eller medvetetarbetenfrån vissatidigare medvetetkvinnor utestängts un-att

vidtagitskönsneutrala åtgärdertillockså beroDe kanderbctalats. att synes
docksaknaruppståttde hareffekter. Hur ochdiskriminerande närfåttsom

effektenföreliggerlönediskriminering ärföravgörandeDet attbetydelse. om
mellanlöneskillnaderosakligainnebärsakendröjer kvar. Med detta sätt att se

lönediskriminering.alltidochkvinnor män
orsakadenackdeltill kvinnorslöneskillnadersamhällsperspektiv kanI ett

könsdiskrimine-strukturellutslagfamiljerelaterade hinder ett avses somav
lönediskrimine-givetvis intemedför detsynvinkelarbetsgivaresring. Ur en
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ring betala lägre månadslön till deltidsarbetande kvinnliga arbetstagare änatt
till heltidsarbetande En sådan intemän. löneskillnad heller osaklig. Menär
den ändå lönemässig olägenhetär kvinnor har till följdtypiskt setten som av
kön och den kan därför lönediskriminering i vidsträckt mening.sägas utgöra
Som framgick kan dock enskilda arbetsgivare, likheti med vadnyss som
gäller i fråga orsakerna till strukturell könsdiskriminering, bidra tillom annan

minska familjerelaterade hinder. Ibland enbart åtgärderdet dock medatt är
utanför arbetsplatsen det går komma tillrätta med dessa. familjere-Deattsom
laterade hindren kan den glädje barn för såväl kvinnor förutgörtrots som-

-typiskt hamän negativ inverkan direkt eller indirekt påstörre kvin-sett -
pålöner Utredningsuppdraget alltsåän mäns. innefattar löneskill-ävennors

nader påberor fler familierelaterade hinder sig under kvinnor-attsom reser
livscykel underän männens.nas
Även lönediskriminering i strid med jämställdhetslagen kan, i varje fall

indirekt, sinha grund i familjerelaterade hinder.
Skillnader i lön mellan kvinnor och på arbetsplats kan hamän grund-en

lagts direkt eller indirekt könsdiskriminering inte omedel-genom annan som
bart har med lönens bestämmande. kangöra De följd köns-att vara en av
diskriminering vid tillsättningar befattningar anställningsdiskriminerinav g
eller ibland i ekonomisk litteratur benämnt jobbdiskriminering och uttag-
ningar till olika interna utbildningar. kan ocksåDe ha uppkommit ettsom re-
sultat könsdiskriminering vid arbetsgivarens ledning och fördelningav av ar-
betet eller det på vilket arbetet organiserat. Sådanasätt förfaranden iär kan
sin könsdiskriminering, förbjuden enligt jämställdhetslagen.ärtur vara som
När manlig arbetstagare får högre lön kvinnlig arbetstagare till följdänen en

omfördelning arbetsuppgifter mellan honom och den kvinnligaav en av ar-
betstagaren, föreligger lönediskrimineringiinte strid med jämställdhetslagen.
Däremot kan den omfördelning arbetsuppgifter, leder till höjdadenav som
lönen, innebära brott förbudet könsdiskriminering vid ledningett mot mot
och fördelning arbetet. Själva löneskillnaden resultatärav ettsom av
könsdiskrimineringen behöver alltså inte strida jämställdhetslagen. Denmot
bör dock uttryck för lönediskriminering mening.i vidsträcktses som
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3 Gällande rätt

Det direktiveni isägs samband med behandlingen frågan arbetsvärde-av om
ring jag bör redovisa krav följer de aktuellaatt konventionersom av m.m.

Sverige godkänt. Uppdraget i denna del får förstås så det innefattarsom att en
genomgång krav arbetsvärderinrör Också några andra aspekter börav som
dock beskrivas jfr dir.1988:43 beaktande EG-aspekter, bl.a. förom attav
klargöra räckvidden de många konventioner redan gällande irättav som nu
Sverige.

3.1 Konventioner pâ jämställdhetsområdet

3.1.1 Allmänt konventioners bindande verkanom

En internationell överenskommelse, konvention, har undertecknatsen som av
blir normalt folkrättsligt bindande för förststat i och meden staten att staten

ratifrcerar, godkänner, den. För konventionen också skall kunna åberopasatt
inför svenska domstolar och myndigheter måste den dessutom införlivas med
svensk nationell rätt svensk lag stiftas. Det kanatt nämnast.ex.genom en att

Österrike,i vissa länder, Nederländerna och internationellt.ex. utgör en
överenskommelse, ratiñcerat, automatiskt del den internastatensom en av
rättsordningen så överenskommelsen i kraft.trättsnart

Om konflikt skulle föreligga mellan intern svensk och interna-rätten en
tionell konvention ratificerats Sverige införlivatsinte med svensksom av men

det denrätt, svenskaär rätten överhanden, inte konventionens be-tarsom
stämmelser. Såvitt möjligt bör dock svensk lag tolkas denså överens-atten

med Sverigesstämmer åtaganden enligt internationella konventioner.
Internationella rekommendationer inte juridiskt bindande påär sättsamma
konventioner, eftersom någon form ratifikation inte förekommer.som Detav

inflytande rekommendationer kan ha på lands lagstiftning och praxissom ett
därför frivilligt.är
EG-rätten skiljer sig på många från traditionell Genomsätt folkrätt. EG,
kan rättsligtsägas har helt rättsordning skapats,som ettvara system, en ny

den s.k. gemenskapsrätten. Romfördraget, ingår i s.k. primärrätten,densom
slagsutgör grundlag. Andra rättsakter, såsom förordningar och direktiv,en

den s.k. sekundärrätten.utgör Romfördraget och betydande del sekun-en av
därrätten direkt tillämpligaär i medlemsländerna, eftersom de används av na-
tionella myndigheter någon mellankommande nationell rättsbildning.utan
Förordningar utgöri och med de beslutats behöriga EG-organatt automa-av
tiskt del medlemsländernas interna Det krävs alltså inte något särskilträtt.av
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tillriktar sigDirektivför detta.nationella parlamentengodkännande deav
bestämduppnås inomskallresultatvisstmedlemsländerna och enatt ettanger
för dentillvägagångssättform ochländerna bestämmaöverlåtertid attmen

tillämpningen.nationella
grundarinnebär deeffekt. Detdirekthar också s.k.Vissa bestämmelser att

också förför medlemsländernaskyldigheter inte bararättigheter ocheller utan
könsdiskriminering iförbudbestämmelserenskilda. Detta gäller mott.ex. om

Även dendirektiv få denna verkankanbestämmelser iRomfördraget. na-om
inteeller detpå korrektkravtill direktivets sätttionella interätten ettanpassats

effekt kanDirektivens direktatiden.den föreskrivnainförlivats inomhar
det all-enskilda rättigheterbestämmelserdock bara gentemotsom geravse

männa.
bestämmelsenationellskulle finnai medlemslandOm domstol attett enen

nationelladeninte tillämpadomstolenEG-bestämmelse, skallstrider mot en
Detframför nationella regler.företräde äralltsåEG-rätten harbestämmelsen.

Sverige.follcrättsliga itraditionelladenjämfört medviktig skillnad synenen
ocksåför gällaEES-avtalets.k.tagits in i detEG-regler harRelevanta att

Romfördra-ingårhuvudbestämmelser bl.a.EES-avtaletsEFTA-länderna. Ii
EG-rätten, dvs.sekundärai denrelevanta reglertill avtalet harbilagorIget.
EES-samman-tilltagits in ochförordningar,direktiv ochfrämst ettanpassats

mellanlöneskillnaderfrågorEG-regleringårBland dessa rörhang. omsom
EES-avtalet kommeroklartför närvarandeDet närkvinnor och attmän. är

kraft.träda i
ekonomiskt samarbetsom-europeisktlagRiksdagen har, ettgenom en om

huvudbestämmel-införliva EES-avtaletsEES-lagen, beslutatråde EES att
inkorporering prop.s.k.svensk1-129 iartiklarna rätt genomser

heltbestämmelsernainnebär199293:EUl. Lagförslagetl99192:170, att
bilagoravtaletsi Sverige. De delargälla lagenkelt förklaras mot-somavsom

Motsva-den svenskaockså iinkorporeras rätten.EG-förordningarsvarar
regler. Itill svenskaarbetastransformeras, dvs.EG- direktivrigheter till om,
likadanainnehållmateriellatill sitt äri EES-avtaletmån bestämmelserden

överensstämmelsetolkas ibestämmelsernaEG-regler, skallmotsvarandesom
1992.2 majingående dentill avtaletsavgöranden framEG-domstolensmed

jämställdhetsfrågaMånga konventioner lön3.1.2 tar som enupp

jäm-siktekonventionerinternationellaratificerat fleraSverige har tarsom
anställningsförmå-ochbehandlar lönkonventionerställdhetsfrågor. De som

likafrågaundantagslöstochför kvinnor ämnetmän, omtar ensomuppner
ibörjan börtillöverenskommelser omnämnasInternationellalön. ensom

rättighe-mänskligaförklaring deuniversellasammanhang FN:sdetta är om
års internationella konven-och 196623 stycket1948 artikel andraårterna

7ai).artikelrättigheteroch kulturellaekonomiska, socialation om
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ILO:s, den internationella arbetskonferensens, konvention 111 di-nr om
skriminering anställning och yrkesutövning 1958år arbetskonfe-antogs av

och ratificerades Sverige år 1962. Konventionen har ratificeratsrensen av av
109 Den till skillnad från ILO:srör, likalönekonvention, inte enbartstater.
jämförelser mellan kvinnor och Den definierar diskrimineringmän. som

varje åtskillnad, uteslutning eller företräde på grund hudfärg,av ras,-kön, religion, politisk uppfattning, nationell härstamning eller socialt ur-
har till följd, likställdhet med avseende möjlighet eller be-sprung, attsom

handling i fråga anställning eller yrkesutövning omintetgörs eller beskärs.om
Vissa ytterligare preciseringar innebörden diskriminering görs.av av
Artikel 3 innehåller de materiella bestämmelserna. En anslutit sigstat som

till konventionen förbinder sig, såvitt gäller lika lön för arbete lika värde,av
bl.a. vidta vissa angivna åtgärder såsom få tillnärmare ståndatt att samver-
kan med arbetsmarknadens och andra berörda i syfte främjaparter attorgan

likalönepolitiken främjas och godtas och utfärda sådana lagaratt och stödjaatt
sådana undervisningsprogram kan ägnade politikenatt tryggasom attvara
godtas tillämpas.och Staten skall vidare varje år redogöra för hur konventio-

tillämpas och då de åtgärder vidtagits och de resultatnen ange som som upp-
nåtts.

1981 års ILO-konvention 156nr jämställdhet mellan manliga ochom
kvinnliga arbetstagare: arbetstagare med familjeansvar, ratiñcerades av
Sverige år 1982. Totalt har 18 ratificerat konventionen, kanstater som ses

komplettering till konventionen 111 tilloch har syfte täcka tidi-som en attnr
inte omfattade skillnader mellan kvinnor och grundvalmän görsgare som

familjeansvar. Den inte några lönefrågor.tarav upp
konventionerDe intresse för utredningsuppdragetär störst ILO-ärsom av

konventionen 100 lika lön för kvinnor och för arbete likamännr om av
värde, Europarådets sociala stadga jämte tilläggsprotokoll och FN:s konven-
tion avskaffande all slags diskriminering kvinnor. Dessa kommerom av av

behandlas i det följande.närmare kravDe EG-rätten och EESatt ställer isom
fråga lön och andra anställningsvillkor för kvinnor och kommermänom
också redovisas.att

3.1.3 ILO-konventionen 100nr

Att förverkliga principen lika lön för kvinnor och har varitmänom ett av
ILO:s mål alltsedan bildandet Versaillesfördraget efter första världs-genom
kriget år 1919. Bland principer särskild och brådskande betydelseav som
ILO enligt fredsfördraget skulle arbeta för principen kvinnor ochnämns att

skall få lika lön förmän arbete lika värde.av
ILO:s konvention 100 lika lön, den s.k. likalönekonventionen,nr om an-

internationella arbetskonferensen år 1951. kom inte ratificerasDentogs av att
Sverige förrän år 1962. harDen ratificerats 111 Den hörav stater.numera av
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anslutning devunnit bredasttio ILO-konventionerdärmed till de av nu-som
170 ILO-konventionema.övermera

fastställdlön delsuttrycketartikel a innebärEnligt konventionens 1
indirekt,direkt ellerolika slagtillägggrund- eller minimilön och dels somav

arbetstagarearbetsgivare tillnaturaförmån,ellerkontant utges enav ensom
anställningsförhållande.grund ettav

för arbetetill kvinnor ochuttrycket lika lönb slås fast mänI artikel 1 att
könsdiskrimine-fastställsvärde hänför sig till lönesatserlika utansomav

till uttryckgår alltså längrereferens lika värdeKonventionens till änring.
defi-innehåller ingenKonventionensamma arbete.lika arbete ellersom

slutligen före-tillvärde. Idet förslaginnebörden likanition text somav av
och förlön för kvinnoruttrycket lika mänarbetskonferensenlades angavs

utgånmedskall bestämmaslika värde innebära lönesatserarbete att gs-av
kvinna ellerutförstill arbeteti innehåll hänsynpunkt arbetets utan av enom
versionenslutligainnehåll i denHänvisningen till arbetets togs aven man.
på grundvalarbetsvärderingartikel objektivkonventionen in i särskild omen

artikelskall utföras, vilken blevdet arbete somav
tillämpningenfrämja ochmedlemsländernaArtikel 2 ålägger tryggaatt av

Principenlika värde.för arbetelika lön för kvinnor ochprincipen män avom
ordningeller erkändi fastställdtillämpas lagstiftning, lagskall kunna genom

arbetsgivare ochmellankollektivavtallön ellerför bestämmande genomav
angivnakombination deeller utvägama.arbetstagare en avgenom

i första punktenvärdering arbete. DenArtikel 3 handlar attangerom av
arbetsuppgiften påvärderingfrämja objektivskall vidtas föråtgärder att aven

performed,the work beskall utförasarbetsuppgiftgrundval den tosomav
genomföras. Enligtkanbestämmelser därigenom lättarekonventionensom

värdering bestämmasmetoderna för sådanandra punkten kan en myn-aven
lönesatsernakollektivavtalspartemafastställer löner ellerdighet omavsom

i avtal.bestäms
i artikelnegativa definitionenartikel 3 kompletterar denTredje punkten av

löneskillnaderföljerbestämmelsernahänsyn till kön. Avb utanl att
den arbets-objektiv värderingfastställda vidskillnader,motsvarar avensom

medförenligahänsyn till kön,utföras och inteuppgift skall ärtarsomsom
lika värde.för arbetelika för kvinnor ochprincipen lön män avom

medskall samarbetalämpligtartikel 4 varje medlemI sättatt ve-anges
genomföraarbetstagarorganisation för kon-arbetsgivar- ochderbörande att

bestämmelser.ventionens
finns förföljer de reglerkonventionen tillämpasKontrollen hur somav

konstitution.i ILO:s Förinbyggtkontroll ILO-konventioner och ärsomav
har bety-kontrollsystemetSveriges del det väsentligen tvåär somgrenar av

artikel 22 i lLOzsrapporteringen enligtden årligadelse. Den utgörs avena
kontrollera till-återkommanderegeringen tillfällekonstitution. Den attger

konvention och vid be-godtageni lagstiftning och praxislämpningen enav
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hov sörja för ändringar. Den andra den verksamhet bedrivsutgörs av som av
den oberoende expertkommittén och kommittén redovisar varje år isom en

till den internationella arbetskonferensen. Rapporter rörande likalöne-rapport
konventionen har avlämnats vid tillfällen: åren 1956, 1975 och 1986.tre

Samtidigt med likalönekonventionen internationella arbetskonferen-antog
rekommendation 90 lika lön. Den behandlar metoderna för likalö-sen nr om

neprincipens tillämpning. Bland anmodas medlemsstaterna där så ärannat att,
lämpligt, vidta åtgärder för i samråd arbetsmarknadensmed införaatt parter
eller främja införandet metoder för objektiv arbetsvärdering,av en genom ar-
betsanalys eller på den arbetsuppgift skall utföras, i syftesätt,annat av som

nå klassificering arbetsanställningar hänsyn till kön artikel 5.att utanen av
Olika åtgärder föreslås i artikel 6 för höja kvinnliga arbetstagares arbets-att
produktion för i skilda hänseenden likställa dem med manliga arbets-samt att

Slutligen framhålls, i artikel inget bör underlåtas för inför dentagare. att att
allmänna opinionen klargöra skälen för principen lika lön för kvinnoratt om
och för arbete lika värde börmän genomföras.av

Likalönekonventionen innehåller framgått inte ovillkorligt kravett attsom
åtgärder vidtas för införa objektiv arbetsvärdering föreskriveroch ännuatt en
mindre någon viss arbetsvärderingsmetod. Av tredje punkten i artikel 3 följer
dock någon form objektiv värdering arbetsuppgiften den endaatt ärav av
metod konventionen anvisar för lönedifferentiering bryta li-som utan att mot
kalöneprincipen. Oberoende expertkommittén har för sin del också uttalat att
själva idén betala lön till kvinnor och efter värdet deras arbetsupp-mänatt av
gifter medför någon teknik måste för skall kunna objektivtatt antas att man

jämföraoch det relativa värdet arbetena.mäta När värdet olika arbetenav av
skall jämföras måste det också finnas lämpligt förfarandeett garanterarsom

värdering fri från hänsyn Arbetsvärderingtill kön. alltså denär grundläg-en
gande metoden för konventionens likalönebegrepp. konventionenMen ute-
sluter inte andra metoder för främja införandet lika lön. De metodernaatt av
beskrivs dock inte.

Konventionen kräver inte löneskillnader lönelägeti det allmänna mellanatt
olika regioner, sektorer eller företag sådana skillnader gälleröverges,ens om
lika för kvinnor och Oberoendemän. expertkommittén dock understrukit:har

principen lika lön för kvinnor och för likaarbete värde gåratt mänom ,av
längre till bara omfatta fallän där företagarbeten utförs på ochatt samma av
både kvinnor och Allmänt måste kvinnormän. hänsyn till företrä-sett atttas
desvis arbetar i vissa arbete och koncentrerade till vissa sektorerärtyper av

arbetsmarknaden.av
Konventionen förbjuder inte bara direkt också indirekt könsdiskrimi-utan

nering. Förbudet omfattar användningen till objektiva kriteriert.ex. av synes
uttryckligen eller underförstått definieras med utgångspunkt i eller hän-som

förs till arbetstagarens kön. Det enligt oberooende expertkommittén inteär
heller tillräckligt särskilda lönesatser för kvinnor och lönesatserersättaatt
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språkneutraltför liknande lönesatser beskrivs medmän med ett mensom
existerande löneskillna-bibehåller beskrivningen arbetet och dendär man av

Omkönsdiskriminering föreligger.så fallden. l består antagande attett ar-
base-måste metodernabetsvärdering tidigare har ersättasanvänts nya somav

tillpå faktorer hänsyn kön.utanras
likalöneprincipen framgårtillämpningenStatens roll det gällernär avav

fall och i andra endasti vissaartikel redovisats Den är att tryggasom ovan.
expertkommit-enligt oberoendefrämja. innebörden häravDen ärnärmareatt

tillämpningen baraStaten folkrättsligt skyldigtén följande. är sett att trygga
lönesättningen.indirekt inflytande Detfall har direkt ellerde där staten ett

för och statligt ägdafrämst sådan skyldighet föreliggerbetyder statenatt en
arbetsgivare.statliga juridiska personeri deras egenskapföretag och andra av
från lönebild-fria förhandlingar utesluterPå områden där i statenparterna
främja till-skyldighet folkrättsligt tillningen, inskränker sig attsettstatens

Samtidigt i detta skyldighet förlärnpningen likalöneprincipen. ligger enav
enligtallmän skyldighet kon-aktiv. finns visserligen ingenDetstaten att vara

det, i Sverige, finnsinföra lika lön. Menventionen lagatt som enen om om
sådant skyldig likalöneprincipensfalllikalönelag, iävenär attett tryggastaten

genomförande tillämpning.och
respekt förexpertkommittén framhåller konventionensOberoende rättenatt

hosinnefattar motsvarandetill kollektiva förhandlingar gemensamtett ansvar
tillämpningför effektivbåde arbetsgivare och arbetstagarorganisationer en av

likalöneprincipen.
expertkommittén,1990 oberoendes.k. general observation år uttalarI en

tillämpningen konventionen,efter ha granskat inlämnade rapporteratt avom
svårigheter vid tillämp-flesta bundna den harbl.a. de äratt stater som av

tillgången på data och forskning obe-ningen. förefaller bero påDessa äratt
arbetsvärdering,fintlig bristfällig. råder okunnigheteller Det även utanom

Kommitténolika arbetens relativa värde.vilken det också svårtär avgöraatt
arbetsvärderingssystem förobjektivaerinrar med utarbeta attnyttan attom

artikel 3 i konventio-jämföra värdet olika arbetsuppgifter i enlighet medhos
vissa länder. Kommitténtill har nåtts ioch hänvisar de resultat ut-somnen

på arbetsmarkna-trycker också förhoppningen regeringarna ochatt parterna
löner och anställ-sig för in och analysera dataden samlaanstränger att om

rådandeoch omfattningningsvillkor för fullt kunna dokumentera artatt ut av
orättvisor åtgärder för avskaffa dem.och vidta att

Europarådets tilläggsprotokollsociala3.1.4 stadga med

överenskommelseinternationellDen europeiska sociala stadgan är ut-somen
ratificerade stadgan år1953-1961. Sverigearbetades inom Europarådet åren

År 1979från ratifikation. utsträck-1962. förpliktelser undantogs dockVissa
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ratiñkationen något. Sverige har 62 de 72 förpliktel-därmed godtagittes av
medlemsländerAv Europarådets 25 19 samtligahar ratificerat ellersema.

flertalet artiklar i stadgan.
Stadgan innehåller i sak 19 artiklar med bestämmelser bl.a. arbets-om

marknadspolitik, arbetsvillkor och arbetarskydd. Syftet socia-är att garantera
rättigheter höja levnadsstandarden sociala välfärden.och öka densamt att
Artikel 4 till skälig lön. artikelns förbinder sigrör rätten I 3 staternamom.
erkänna kvinnliga och manliga arbetstagares till lika lön för arbeterättatt av

lika värde. Rättigheterna i artikel 4 skall verkställas antingen kollektiv-genom
lagstiftningavtal, eller på lämpligt sätt.annat

De har ratiñcerat stadgan skall artiklarrörande destater rapportsom avge
ratiñcerats. Rapporterna granskas två olika kommittéer. Resultatetsom av av

deras arbete kan underlag för rekommendationer från Europarådetsutgöra
ministerkommitté till länder i något avseende inte uppfyller stadganssom
krav.

År 1987 färdigställdes tilläggsprotokoll till stadgan, trädde i kraft iett som
september 1992. Protokollet har ratificerats Sverige. De rättigheterav nya

införts tilläggsprotokollet finns uppräknade i protokollets del Isom genom
och preciseras fyrai olika artiklar i del II.närmare

Artikel i1 del gäller alla tillarbetstagares lika möjligheter och likarätt
behandling i frågor anställning yrkesutövningoch diskrimine-rör utansom
ring pâ grund kön. Skyddet gäller söker arbete. arti-även Iav personer som
kelns första punkt erkänner de fördragsslutande effektivt utövan-parterna att
de till lika möjligheter och lika behandling i frågorrätten anställ-rörav som
ning och yrkesutövning diskriminering könpå grund måste säkerstäl-utan av
las och utfäster sig vidta lämpliga åtgärder för tillförsäkra och främjaatt att
tillämpningen denna bl.a. anställningsvillkordet gäller och arbetsför-närav
hållanden, inbegripet lön.

Punkten 3 punkten i artikeln1 inte skall hinder för vidta-utgöraattanger
gande speciella åtgärder syftar till faktiska bristeravhjälpa vadattav som av-

jämställdhet.ser
Bestämmelserna i tilläggsprotokollet kan lagstiftning,verkställas genom

Övervakningkollektivavtal eller andra lämpliga åtgärder artikel till-7. av
lämpningen sker på gäller för stadgan artikel 6.sättsamma som

Systemet för övervaka stadgan efterlevs föremål förär översyn.att att

3.1.5 FN:s konvention avskaffande diskrimine-all slagsom av
ring kvinnorav

FN år 1979 konventionen avskaffande diskrimineringall slagsantog om av
kvinnor. Den ratiñcerades Sverige år 1980. Ytterligare 110 län-änav av mer

der har ratiñcerat konventionen.
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Konventionen behandlar alla väsentliga områden livet förbjuderochav
både direkt och indirekt diskriminering kvinnor.av

Artikel behandlarll kvinnors villkor i arbetslivet. åläggerDen konven-
tionsstaterna avskaffa diskriminering kvinnor på arbetsmarknaden föratt av

med jämställdheten grund säkerställa bl.a. till lika lön ochrättatt som samma
lika behandling vad beträffar arbete lika värde. Punkten 1 d artikeln tarav av
därefter särskilt till lika inklusive fönnåner, likalön, och tillrätten be-upp
handling vad beträffar arbete lika värde liksom till lika behandling i frågaav

arbetsvärdering.om
En särskild kommitté för avskaffande diskriminering kvinnorav av

CEDAW granskar vilka framsteg tillämpningen konventionen ledersom av
till. Det sker behandlingen vilka åtgärder vidta-rapportergenom omav som
gits och vilka framsteg gjorts, konventionsstaterna skall lämnasom som
minst fjärde år. CEDAW fram förslag ochkan lägga allmänna rekom-vart
mendationer till konventionsstaterna.

Det sambandet mellan könsuppdelad arbetsmarknad och lö-antagna en
nedislcriminering har intresserat CEDAW. Frågan lika lön för arbeteom av
lika värde kön har tagits i de flesta konventionsstaternasoavsett rappor-upp

Samtidigt har CEDAW kunnat intekonstatera det alltid klart förärter. att
konventionsstaterna denna princip går längre principen lika lön föränatt om
lika arbete. En allmän rekommendation därför CEDAW år 1989.antogs av
CEDAW konstaterar i denna det återstår mycket förgöra omsättaatt att att
principen lika lön för arbete lika värde i praktiken och därmed bidra tillom av

bryta den könsuppdelade arbetsmarknaden. CEDAW rekommenderar bl.a.att
konventionsstaterna studier, utveckling och antagandeövervägeratt meto-av

der för arbetsvärdering grundas på könsneutrala kriterier, i syfte attsom un-
derlätta jämförelse traditionellt kvinnodominerade arbeten traditionelltmedav
mansdominerade. Staterna bör vidare så långt möjligt stödja inrättandetsom

tillämpningssystem och arbetsmarknadens tillett uppmuntra parter att attav se
principen tillämpas.

3.1.6 EG-rätten EESoch

Sverige beräknas kunna bli EG år 1995.medlem tidigast I och med ettav
medlemskap kommer gemenskapsrätten gälla fullt också i Sverige.att ut
Redan EES-avtalet träder kraft blir emellertid EGxs regler bl.a.när i likaom

ocksålön bindande Sverige.i
Som 3.1.2 finns någraunder i Romfördraget bestämmelserangetts ovan

enskild kan lägga till grund för talan enskild i dom-motsom en en en annan
stol. EG-domstolen.är behörig tolka gemenskapsrätten. Till de be-attensam
stämmelser domstolen förpliktadeenskilda hör likalönebe-ansettsom av

istämmelsen artikel 119, har följande lydelse:som
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och upprätthållasäkerställaVarje medlemsstat skall under första etappen
principen lika lön för kvinnor och för lika arbete.mänom

eller minimilö-grund-denna artikel skall med lön förstås denI gängse
kontanteller indirekt,övriga förmåner arbetstagaren direktallasamtnen som

anställningen.naturafönnån, får arbetsgivaren grundeller avsom av
Lika könsdiskriminering innebärlön utan att

beräkningsgrunder,fastställas enligta ackordslön för lika arbete skall samma
b tidlön skall lika för lika arbete.vara

europeiskomvandling tillMaastrichtavtalet, bl.a. reglerar EG:sI ensom
fast bestämmel-föreslås till artikel 119. detta slåsunion EU, tillägg I attett

för kvinnorsyftar till underlättainte hindrar särskilda åtgärder attattsen som
i yrkes-förebygga nackdelar derasha förvärvsarbete eller eller uppvägaatt

något oklar.karriärer. Innebörden tillägget ärav
förpliktel-fallet Defrenne IIEnligt uttalande EG-domstolen iett avserav

såoch fackföreningar. Dettabåde offentliga och privata arbetsgivare ärsen
tala klarteftersom artikelns förhistoriamycket anmärkningsvärt synesmer

Artikel 119 kom till för konkurrensensådan tolkning. garantera attattmot en
lönsnedvridas kvinnor betalades lägrei medlemsländerna inte skulle änattav

flera avgöranden iför lika Efter hand har dock artikeln,arbete.män genom
för utvecklingen i riktningEG-domstolen, kommit få betydelse motatt stor

Storbritannien.EG-ländema, särskilt ijämställdhet mellan kvinnor och imän
också haft ekonomiska konsekvenser.Avgörandena har stora

ILO-för lika arbete grundar sig påArtikeln 119 talar lika lön menom
år 1975 di-100. har detkonventionen Gemenskapsrätten antagnagenomnr
ILO-konventionensi överensstämmelse medrektivet lika lön bringats heltom

uttryck lika för arbete lika vände.lön av
innehåller förlika lön medlemsländernaEG-direktivet 751l7EEC om

i skall tillämpas.bindande riktlinjer hur artikel 119 Romfördraget
utfärdat fyra direktivinskjutas EG:s ministerråd har ytterligareHär bör att

framhållas direktivetför främja kvinnornas ställning. dessa bör särskiltAvatt
närår 1976 76207EEC det gällerlika behandling för kvinnor och mänom

arbetsvillkor. Dettillträde till anställning, yrkesutbildning och befordran samt
könsdisk-indirektinnehåller bestämmelser innebär direkt ellervarkenattsom

riminering tillåten.är

Artikel i likalönedirektivetl lyder:
119 ii artikelPrincipen lika lön för kvinnor och skisseratsmänom som

lika arbete ellerfördraget, härefter kallad likalönsprincipen, förinnebär att
grund kön skallför arbete tillerkänns lika diskriminering påvärde all avsom

formeravskaffas vid alla och villkor för ersättningen.
lön,synnerhet för bestämmaI arbetsvärderingssystem användsnär attett
ochpå kvinnor ochmåste detta baserat kriterier för både mänvara samma

grund kön.utformat så, det utesluter all diskriminering påatt avvara
regle-alltså inte. ArtikelnNågot krav arbetsvärdering skall införas finnsatt

gälla i fall arbetsvärdering används.bara vad skall derar som
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Artikel 2 lyder:
nationellaMedlemsstaterna skall i sin lagstiftning införa sådana åtgärder,

behövs för det möjligt för alla anställdagöra sig förförde-attsom som anser
lade på grund likalönsprincipen inte tillämpats sina rättighetergöraatt attav
gällande vid domstol efter eventuellt ha hänfört sig till andra behörigaatt
myndigheter.

Artikel 3 lyder:

Medlemsstaterna skall avskaffa diskrimineringall mellan kvinnor och män
strider likalönsprincipen och kan hänföras till lagar och andramotsom som

författningar.

Artikel 4 lyder:

Medlemsstaterna skall vidta åtgärderde behövs för säkerställaatt attsom
bestämmelser i kollektivavtal, löneskalor, löneavtal eller individuella anställ-
ningsavtal strider likalönsprincipen skall eller får förklaras olagligamotsom
eller får ändras.

Artikel skyddar5 anställda bestraffningsåtgärder reaktionmot som en av
arbetsgivaren anställda väcker talan för framtvinga principenmot att attsom

lika lön följs.om
Artikel 6 och 7 innehåller bestämmelser det skall finnas effektivaattom

medel likalöneprincipen tillämpas. innefattarDe informationatt garantera att
till de anställda deras rättigheter enligt direktivet.om

På likalöneområdet har EG-domstolen, redan sinantytts,som genom
praxis utvecklat gemenskapsrätten. har i fyra fallDet under tiden fram till
EES-avtalets ingående skett mål har gällt medlemsstaters brottgenom som

artikel 119 i Romfordraget.mot
Ett fallen rörde Storbritannien. EG-kommissionen påstodav att

Storbritannien inte hade fullgjort sina åtaganden enligt likalönedirektivet när
det gällde tillämpa det i fall arbete lika värde. Enligt likalönedi-äratt av av
rektivet arbetsvärderin endast fleraär metoder för bestämmaattg en av om ar-
beten lika värde medan det enligt den dåvarande brittiskaär lagen denav var
enda metoden. Till detta kom arbetsgivaren inte hade någon skyldighetatt att
införa arbetsvärdering och där sådan införts,hade ansåg de brittiska domsto-
larna den inte bindande den inte hade bådaatt accepterats parternavar om av

arbetsplatsen. gickDet heller inte angripa arbetsvärderingssystematt som
indirekt könsdiskriminerande. sin dom år 1982I fällde domstolenvar

Storbritannien för brott artikel 119. Storbritannien har härefter ändrat sinmot
likalönelag.

I fall det Danmark stämdes EG-kommissionen,ett annat var avsom som
påstod den danska likalönelagen likalönedirektivet. Skäletsnävare änatt var

den danska lagen lika Ocksåarbete. Danmark fälldesatt togvar upp av
domstolen, år 1985, och har ändrat sin likalönelag. Domstolens s.k.nu gene-
raladvokat jämförbar med revisionssekreterarenärmast i Högsta domsto-en-
len ansåg det inte heller tillåtet i den danska lagen, begränsaatt att,var som-
möjligheten för arbetstagare jämföra löner till arbetsplats. Denatten samma
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intedomstolenvarförEG-kommissionen,frågan formellt inte väcktshade av
slutlig ställning.tog

EG-domstolen.mål tillinte förai medlemsstat kanEnskilda personer en
eventuella brottpåuppmärksamhetfästa EG-kommissionensDe kan dock

EG-förfarande ifall framkan vidare i vissa tvingaRomfördraget. De ettmot
till nationelllönediskrimineringföra måldomstolen att ett t.ex. enomgenom

tolkningsbeskedformskall EG-domstolen iEnligt artikel 177domstol. av
giltigheten ochochRomfördragettolkningenbl.a. frågor röravgöra som av

domstolnationellfrågor viddirektiv. sådana väckstolkningen Närt.ex. enav
EG-domstolenunderställanationella domstolenfår, eller i vissa fall skall, den
EES-avtaletsförtidpunktenhar fram tillfrågan för besked. EG-domstolen
härigenomDomstolen harlikalön.18 tolkningsbeskedingående lämnat om
främstavgörandenai gemenskapsratten. De flesta rörutvecklat innehållet ar-

likalönedirektivet.i mindre gradtikel 119 och
19frågan artikel l intekommit in påEG-domstolenI flera fall har en-om
slutsatskönsdiskriminering. Enindirektomfattar direkt ocksådast utan av

diskri-också vid indirekteffekt19 har direktBilka-fallet artikel lbl.a. är att
199192:l70 bil. 10 4.rninering jfr dock s.prop.

Enligtflera mål.behandlat ilön har domstolenuttrycketInnebörden av
grundas119 andra förmånerartikel delsomfattar lön enligtdomstolen som

inbetalningar tillarbetsgivarensanställningsförhållande såsompå pen-ett
arbetsgi-avtal medsignaturaförmåner inte grundarsionsfonder, dels som
anställdapensioneradefamiljemedlemmar ochförsåsom fria resorvaren,

Garland.and Humphreys ochWorringham
anställningsförmån skall bedömasvarjefastlBarber slog domstolen att

skall intesamtliga förmåner alltsåhelhetsbedömning göras,för sig. Någon av
ansåg domstolen.artikel 19,betydelsen lkan förringaeftersom det av

denuppfyllas höjningbaralika lön vidareKravet på kan avgenom en
lönen Defrerme II.lägre

samtidigtanställdaLikalöneprincipen gäller två inte varitäven om personer
före-sin manligafår lägre lönarbetsgivare, kvinna änhos närt.ex. ensamma

arbete Macarthys.trädare samma
likaför arbetelikafrågan EG-rättens princip lönMurphy gällde avom om

hade värderatsarbeteomfattade fall där kvinnorsocksåvärde ett en grupp
det hadeutfördes och kvinnornaarbetehögre än trotsett som av en man,

Artikel 119domstolen.Frågan besvarades jakandelönlägre än avmannen.
ihennes arbeteellerarbetstagare betalas efter vad hanskräver dock inte att en

endast får likakvinnordärför inget skyddför sig Denoch är värt. mot attger
arbete värde.högre lön lägreoch inte än män, ärvars av

i arbets-får användasfrågan vilka faktorerRummler väcktesI ettom som
förbjuderlikalönedirektivet inteEG-domstolen uttaladevärderingssystem. att

eller muskelan-muskelstyrkapåfaktorer kravanvändningen mäterav som
gäller dock baraarbete Dettaeller hursträngning är.mäter tungt ett omsom
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det arbete skall utföras, med hänsyn till arbetets beskaffenhet, faktisktsom
kräver viss fysisk styrka. Förutsättningen dockär helheten att systemet som
utesluter könsdiskriminering också hänsyn till andra faktorer.att tagenom
Det måste alltså råda balans i systemet.

I Rummler uttalade domstolen vidare det följer likalönedirektivetatt attav
kriterier för inplaceringen på olika lönenivåer skall lika lön förgarantera-

vad objektivt lika arbete,är detta utförs kvinnligsettsom oavsett om av en
eller manlig arbetstagareen

det förhållandet vid bestämmandet arbete särskiltatt ärman, ettav om-
ansträngande eller särskilt håller sig till värden, vadtungt, motsom svarar
den genomsnittliga arbetstagaren visst förmår,kön formutgörettav en av
särbehandling på grund kön, förbjuden enligt likalönedirektivetärav som

arbetsvärderingssystem, för inte könsdiskriminerandeett att vara som—
helhet, också i den utsträckning arbetsuppgifter skall utföras i verk-som-
samheten tillåter det- skall innehålla faktorer, arbetstagare båda kö-som av

särskiltär ägnade uppfylla. Det sistnämnda innebärnen att att t.ex.om mus-
kelstyrka som typiskär manlig egenskap och fingerfärdighet som ären en
typisk kvinnlig egenskap relevanta förär arbetsuppgifterna, får arbetsvärde-
ringssystemet inte belöna den samtidigt belöna den andra.utan attena

Det bör framhållas det slutliga avgörandet tvist lika lönatt därav en om
EG-domstolen har lämnat tolkningsbesked ligger hos den nationella dom-ett
stolen. Denna visserligen bundenär följa det tolkningsbesked EG-att som
domstolen lämnat i saken detta innehåller inte något beslut hur den natio-men
nella domstolen skall döma i själva tvisten. Tolkningsbeskedet bara huranger
den nationella domstolen skall tolka de delar EG-rätten aktuellaärav attsom
använda i tvisten. Det går således inte med hjälp EG-domstolens domaratt av

vilken utgångenavgöra blivit i EG-ländemas nationella domstolar.
Jämställdhetsfrågoma i EES-avtalet återfinns under avtalets avsnitt om so-

ciala frågor, artiklarna 69 och 70. Enligt artikel 69 i avtalet skall varje avta.ls-
slutande säkerställa och upprätthålla principen lika lön förpart kvinnorom
och för likamän arbete. Artikelns lydelse härefter identiskär med artikel 119 i
Romfördraget. Artikel 70 innebär Sverige skall främja principen likaatt om
behandling kvinnor och tillämpamän och genomföra direktivetav attgenom

lika lön och de övriga fyra EG-direktiv gäller på jämställdhetsområ-om som
det. Artikeln hänvisar till bilagor till EES-avtalet återger de nämnda di-som
rektiven. Direktivens bestämmelser ingår inte i fulltext i själva avtalet, men
kommer publiceras i sin helhet på alla officiella språk, såledesatt även sven-
ska. Enligt artikel 6 i EES-avtalet skall den rättspraxis utvecklats EG-som av
domstolen på bl.a. likalöneornrådet fram till avtalets ingående också gälla i
Sverige. I 5 § EES-lagen har också tagits in s.k. lagvalsregel, innebären som

EES-avtalets bestämmelser lika lön gäller före förbudetatt lönedis-om mot
kriminering i jämställdhetslagen, svensk domstol skulle finna deom en att
strider varandra.mot
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3.2 Jämställdhetslagen och jämställdhetsavtalen

Frågan3.2.1 lika ilön jämställdhetslagenäldreom

ÃJLGenom den äldre jämställdhetslagen 1979:1118 införlivades för
första gången del likalönekonventionens bestämmelser med svensken av na-

ÃJLtionell 4 § första punktenrätt. tillämplig anställningsvillkor. lvar pa-
ragrafen anvisades två metoder för jämföra arbeten och arbetsuppgifter.att
Bestämmelsen utformad presumtionsregel. Enligt denna förelågvar som en
missgynnande på grund kön arbetsgivare tillämpadenär anställ-sämreav en
ningsvillkor för arbetstagare dem arbetsgivaren tillämpade för arbets-än som

kön, de utförde arbete, kollektivavtalnär enligt ellertagare motsattav som
praxis inom verksamhetsområdet betrakta lika eller lik-attvar som som var
värdigt enligt överenskommen arbetsvärdering, arbetsgivaren inteen om
kunde visa de olika anställningsvillkoren berodde på skillnader i arbetsta-att

sakliga förutsättningar för arbetet eller de i varje fall inte beroddegarnas att
ÃJLarbetstagarnas kön. likvärdigt arbete innebörd ILO-gav samma som

konventionen lika lön. Jämfört med könsdiskriminering vid anställningom
lönediskriminering litet i förarbetena prop. 197879: 175.gavs utrymme

ÄJL:s avsnitt aktiva åtgärder innehöll ingen uttryckli regel rörandeom g
lön och anställningsvillkor.

ÃJL,Arbetsdomstolen har bara två fall lönediskriminering enligtprövat av
AD 1984 140 och 1991 62 3.2.6.se nedan avsnitt Båda fallen harnr nr

lika arbete.rört
Fallet 1984AD 140 tvågällde kvinnor arbetade blankettek-nr som som

niker inom landsting. De ansåg sig diskriminerade lönemässigt i jämfö-ett
relse med arbetade blankettfrågormed förvaltningvidmanen som annanen
inom landstinget och placerad fem lönegrader högre. Domstolen ihadevar
målet ställning till flera olika frågor.att ta

förstaDen frågan vilken principiell betydelse skulle tillmätas detvar som
förhållandet de jämförda arbetstagarnas individuella anställningsvillkoratt
hade fastställts kollektivavtal. Domstolen uttalade här det stod klartattgenom

själva det förhållandet individuell lönesättning överenskommenatt att en var
kollektivavtal inte medförde diskrimineringsförbudet skullegenom att vara
spel. Förbudet generellt tvingande. Kollektivavtalspartema kundesatt ur var

inte awikelser.göra
Den andra frågan gällde innebörden anvisningen i lagtexten arbets-attav

uppgifterna skall betrakta lika enligt kollektivavtal eller praxisattvara som
inom verksamhetsområden Domstolen ansåg lönedislcrimineringsförbudetatt
skulle få synnerligen liten betydelse lagtexten precistolkades efter ordala-om

och vidare det saknades konkret stöd i förarbetena för lagtextenattgen att
skulle ha den innebörd ordalagen intryck Det därför enligtsom gav av. var
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fall tolka lagregeln bun-domstolens mening berättigat i detta strängatt utan
praxis inomdenhet Formuleringen enligt kollektivavtal ellertill ordalagen.

för vad på flera ställenverksamhetsområdet borde uttryckett somses som
likhetsprövningenvikten vidbetonades i förarbetena gängseatt upp-om av

fattningar i arbetslivet skulle respekteras och de rättstillämpande organen
värderingar vad lika arbete.skulle avhålla sig från ärgöraatt om somegna

avsevärd betydelse vid bedöm-Kollektivavtalets innehåll borde tillmätas
arbetsuppgifterna förutsättning dock avtaletningen lika. En attvarav om var

övrigt, konkret sikteinnehöll reglering eller uttalanden i togsom meren
kollektivavtaletarbetsuppgifterna. fall bestämmelserna i så allmäntI detta var

hadeavfattade inte arbetstagare inom olika lönegrupper likade uteslötatt att
genomgång utred-arbetsuppgifter. Domstolen fann efter noggrann aven

ningsmaterialet arbetsuppgifterna inte kunde betraktas lika.att som
tvåDomstolen inte enig. Vice ordföranden och de arbetstagarledamö-var

arbetsuppgifterna lika. De två arbetsgivar-ansåg betraktaterna att att somvar
utgången ansåg den löne-ledamöterna med majoriteten attom menvar ense

klart uttryckgradsplacering hade fastställts kollektivavtal ettvarsom genom
kunde redan på grundför värdering arbetsuppgifterna. Dessaparternas av

därav inte lika.anses vara

påjämställdhetslagen huvudprin-3.2.2 Den bygger sammanya
ÄJLciper som

kraft januari 1992.jämställdhetslagen 1991:433 trädde i den l DenDen nya
AILbygger på huvudprinciper innehåller i flera hänseendensamma som men

förhållande vad tidigare gällde. En uttryckligskärpning i till strävanen som
EG-rätten.har varit lagen tillatt anpassa

bestämmelse lagen siktarden lagen har intagits uttryckligI attomnya en
stycket. Föreskriftentill förbättra främst kvinnornas villkor l § andraatt

ändamålet med lagen; avsiktenskall uppfattas programförklaringsom en om
behandla kvinnor ochalltså inte vid tillämpningen lagen skallär att man av

till sin utform-olika. mening fortfarande könsneutralI denna lagenmän är
ning.

materiella i lagen bygger liksom tidigare påDe bestämmelserna en upp-
och regler förbuddelning mellan regler aktiva jämställdhetsåtgärder omom

199091:1 13 liksomkönsdiskriminering. förarbetena betonasI prop.mot
ochaktiva åtgärder sak för sigtidigare inte kan fråganatt som enman se om

lagstifta-förbudet könsdiskriminering något Lagtekniskt harannat.mot som
arbetsmarknaden tvåkönsdiskriminering påvalt söka kommaattren

aktiva åtgärder så könsdis-dels krav arbetsgivare vidtarsätt: attett attgenom
avskaffas, förbud vissakriminering i allmän mening dels ett motgenommer

rättsligtindividuella fall, vilka kallasförfaranden enskilda i rentmot personer
reglernaalltså helheten ochkönsdiskriminering. gällerDet attatt sam-se
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jämställdhet mellanfrämja riktningägnade utveckling iärmantagna att moten
kvinnor och män.

mellan kvinnor ochBestämmelserna aktiva åtgärder för jämställdhetom
i3-14 §§ främst behandlingen kvinnor ochmän män som grupperavser av

Reglernaarbetslivet. i kollektivavtal.De kan andra bestämmelserersättas av
Syftet medinte i första hand sikte på skydda enskilda arbetstagare.tar att reg-

lema ökade ansträngningar,de skall verka pådrivande och tillär att mana
främst ocksåför bryta den könsuppdelade arbetsmarknaden attatt men
komma kvinnor påstrukturell könsdiskriminering i första hand arbets-av

inriktade avskaf-marlcnaden. De syftar alltså framåt och kan sägas attvara
fa för aktivakönsdiskriminering i allmän mening. inom detDet ärmer ramen
jämställdhetsarbetet for meritvärdering, arbetsvärderingt.ex.som nya normer

arbete allmännaoch lönesättning skall utarbetas. också i dettaDet är som
angripas.orättvisor mellan kvinnor och i lönehänseende skallmän t.ex.

förbud könsdis-andra huvudavsnittet i lagen gäller reglernaDet motom
fallet.kriminering i det enskilda15-21 §§ och skall rättvisagarantera

Förbudet uttryckligen såväl direkt indirekttvingande och omfattarär somnu
aktiva åtgärder diskri-könsdiskriminering. Till skillnad från reglerna ärom

handlingar i förfluten tid. Enmineringsförbudet inriktat på vissa konkreta
och skall bedömasgrundläggande utgångspunkt vidare kvinnor mänär att

efter efter aldrig så välgrundade fö-sina individuella förutsättningar och inte
kvinnor ochreställningar vad kännetecknar män som grupp.om som

Statistisk diskriminering alltså olaglig.är
i § jämställdhetsla-Vad otillåten könsdiskriminering definieras 15ärsom

sådana omständigheterHärmed någon missgynnas under attattgen. avses
indirekt samband med den missgynnadesmissgynnandet har direkt ellerett

enskilda fallkönstillhörighet. Förbudet könsdiskriminering i har begrän-mot
såväl direkttill de situationer beskrivs §§.i 16-20 Förbudetsats avsersom

könsdiskriminering och andra anställ-indirekt och omfattar lönävensom
ningsvillkor. Könsdiskriminering omfattas lagensi arbetslivet inte avsom

aktivadiskrimineringsförbud får bestämmelsernaangripas med hjälp av om
åtgärder.

indirekt diskrimine-specialmotiveringen till 15 § förklaras förbudetI mot
ring. innebära könsdiskriminering föreligger beslutDet sägs att ett som enom

kvinnaarbetsgivare fattat på i och för sig tillkönsneutrala grunder leder att en
kön ocheller försätts i klart situationsämre än motsattman aven en personer

det finns någrainte godtagbara sakliga skäl för åtgärden.
sådanuppfattningen ibland uttryckts jämställdhetslagenDen har att som

skulle följa, finns på arbets-ha kommit till för bryta, inte värderingaratt som
diskrimineringsförbudet fått skulle ståmarknaden och den utformningatt som

viktigt la-i strid det uppfattade syftet. Som redan frarnhållits detmed är att se
jämställd-den äldrehelhet. En bärande tanke i såväl dengen nya somsom en

idiskrimineringsförbudethetslagen det inteär äratt nya normersomgenom
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jämställdhetens intresse skall formuleras. Det har alltså aldrig funnits någon
avsikt det till lagstiftarens eller arbetsdomstolens sakgöraatt t.ex. att t.ex.
formulera meritvärderingsnormer för arbetsvärderingellernya nya normer
och lönesättning. tillämpas arbetsmarknaden skallDen praxis redansom
alltså bilda utgångspunkt för hur diskrimineringsförbudet skall tillämpas.
Diskrimineringsförbudet alltså tillkommit för bryta värderingarnahar inte
arbetsmarknaden. En viktig förutsättning dock här arbetsmarknadensär att
värderingar inte direkt könsdiskrimerande.eller indirektär

Iden mån och ändrade i jämställdhetens intresse behöver infö-nya normer
på arbetsmarknaden vartefter värderingar i samhället i övrigt ändras,t.ex.ras
det lagens syfte sådana åtgärder vidtas inom för ochskall lagensär att ramen

jämställdhetsavtalens förbestämmelser skyldighet arbetsgivaren be-attom
driva aktivt jämställdhetsarbete.ett

Tillsynen hur åligger ämställdhetsombudsmannenlagen efterlevs Jöver
JämO och jämställdhetsnämnden. efter framställningNämnden prövar av
JämO arbetsgivare skall föreläggas vid vite vidta aktiva jämställdhets-attom
åtgärder. Arbetsmarknadens för efterlevnaden de jämställd-parter avsvarar
hetsavtal träffats JämO har i imed stöd lagen. talerätt arbetsdomstolensom av
diskrimineringstvister JämO får föra diskrimineringsärendeinte be-ettmen
träffande organiserad arbetstagare till domstolen, den fackliga organi-en om

Ärsationen väljer föra arbetstagarens talan. arbetstagaren oorganiserad kanatt
JämO föra dennas talan, arbetstagaren eller den arbetssökande begär det.om
En enskild arbetstagare kan också själv väcka talan könsdiskrimineringom

sin arbetsgivare, möjlighet överklagavilket då skeri tingsrätt med tillmot att
arbetsdomstolen, för den förlorar i första instans.part som

Lagen innehåller också skadestånd påföljder, vilka iregler och är stortom
ÄJL.oförändrade jämfört med vad gällde enligtsett som

3.2.3 Skyldighet för i aktiva jäm-samverka detparterna att
ställdhetsarbetet

ÄJL.2I § har införts bestämmelse inte någon motsvarighet ihadeen som
Den arbetsgivare och arbetstagare skyldiga samverka i jam-äratt attanger
ställdhetssträvandena. Enligt andra skall arbetsgivare ochstycket arbetstagare
särskilt verka för utjämna och förhindra skillnader mellan kvinnor ochatt

utför arbete likvärdiga.lika eller betrakta Uttryckenmän, är attsom som som
lika och likvärdiga hänför sig genomgående tilli lagen arbetsuppgiften.
Något jämställdhetslagensmed inte heller möjligt. Det blirär sättannat att se
särskilt tydligt i denna kvinnorbestämmelse, sikte och mäntarsom

eftersomoch lagen, redan förbjuder statistisknämnts,som grupper som
diskriminering.

Jämställdhetslagen innehåller däremot ingen särskild regel åläggersom ar-
betsgivaren för det aktiva jämställdhetsarbetet verka föratt t.ex.inom ramen
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utjämna löneskillnader mellan kvinnor utför arbeteoch demän när äratt som
betrakta lika eller lika värde. En sådan hade föreslagits underatt ut-som av

redningsarbetet med den lagen, kritiserats. Kritiken gick på detut attnya men
knappast möjligt för enskild arbetsgivare framgång följamedatt ettvar en
sådant åläggande, eftersom lönerna i efter förhandlingarallmänhet bestämts
mellan förbunden eller kartellerna arbetsgivar- respektive arbetstagarsidan.

Enligt jämställdhetslagen det arbetsgivaren har detär yttersta ansvaretsom
för bestämmelserna i lagen följs. har arbetsgivarenEtt motsvarandeatt ansvar
enligt flera de jämställdhetsavtal, har träffats mellan påparternaav som ar-
betsmarknaden. Lagen bygger dock, liksom påjämställdhetsavtalen, förut-
sättningen arbetsgivare och arbetstagare verkar för jam-att gemensamt att
ställdhetsfrågoma drivs aktivt på arbetsplatsen. Syftet angivnamed den sam-
verkansregeln betona arbetsmarknadens inom för denär att att parter ramen
fria förhandlingsrätten har för utjämna och förhindraett gemensamt attansvar
skillnader i löner och andra anställningsvillkor för arbeten lika ellerär attsom
betrakta likvärdiga. Sarnverkansregeln därför inte sanktionerad,ärsom var-
ken skadestånd eller möjlighet till vitesföreläggande.genom

Bestämmelsen i 2 § andra stycket får sambandi med förbudet lö-motses
nediskriminering i 18 dettaBestämmelsen kompletterar på så sätt att par-

förutsätts samverka i syfte skapa lönepolitik i företaget före-terna att en som
bygger lönediskriminering. Det bör dock påpekas till skillnad från vadatt,

gäller i 18 någon hänvisning till förhållandena på arbetsmarknadensom
inte En sådan skulle förarbetena kunna konserveraenligt beståendegörs.
skillnader också värderingar arbetendet gäller vilka skallnär av som anses
lika eller likvärdiga. kan alltsåBestämmelsen uttryck för vadettses som som
tagits under 3.2.2, nämligen lagen helhet, inte i varje be-änattupp som om

faktisktstämmelse, syftar till förbana värderingar i samhälletvägatt att nya
återspeglas också i arbetslivet. En klar och lönepolitik byggertydlig som
könsneutrala värderingar i förarbetena betydelse detnärstörstaanges vara av
gäller motverka osakliga skillnader och andrauppkommer i löneratt att an-
ställningsvillkor. Uttrycket könsneutral deñnierats.har inte närmare

3.2.4 Förbud lönediskriminering falli individuellamot

Förbudet lönediskriminexing också utformati den lagenärmot somnya en
presumtionsregel med möjlighet för arbetsgivaren med motbevis-kommaatt
ning. Prövningen sker alltså i två 18 § otillåtenI första stycketsteg. attanges
könsdiskriminering skall föreligga, arbetsgivare tillämpar lägrenäranses en
lön eller anställningsvillkor för demsämre arbetstagare änannars en som ar-
betsgivaren tillämpar för arbetstagare de utför arbetekön, närmotsatten av

lika eller betrakta likvärdigt på arbetsmarknaden.är är attsom som som
Presumtionen bygger på jämförelse de arbetsuppgiftermellangöratt man en

utförs individer både medtvå kön. Jämförelsen kan görasmotsattsom av av
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arbetstagare och med flera. Det kan däremot inte bli fråga atten annan om
jämföra kvinnor och olika anställda. Sådana övergripandemän som grupper
jämförelser kan i stället arbetsgivare vilka aktiva åt-göras när övervägeren
gärder för jämställdhet bör vidtas. Jämförelsen måste också hosskesom en
och arbetsgivare. Presumtionen inte heller de enskilda arbetstasamma avser

förutsättningar för arbetet eller andra förhållanden, vid sidangarnas som av
innehållet i arbetet kan påverka arbetstagarnas lön.

Om prövningens första leder till det fråga lika eller likvär-ärsteg att om
diga arbeten, utgångspunkten otillåten lönediskriminering föreligger.är att
Denna presumtion kan i led i prövningen, motbevisasnästa nämnts,som av
arbetsgivaren. 18 §I andra stycket arbetsgivaren kan detgöraattanges ge-

visa de olika anställningsvillkoren beror på skillnader i arbetsta-att attnom
sakliga Förutsättningar för arbetet eller de i varje fall inte sig di-attgarnas vare

rekt eller indirekt har samband med arbetstagarnas könstillhörighet. detta ledI
kan alltså beakta förhållanden har med de enskilda arbetsta-t.ex.man som

Dessa kan medföra löneskillnad mellan arbetstagaregöra.att attgarna en av
olika kön tillåten, deras arbeten lika eller likvärdiga.är ärtrots att

En utgångspunkt vid tillämpningen förbudet lönediskriminering ärmotav
det inte skall ske några ingrepp i den frihet, arbetsmarknadensatt partersom

har i förhandlingar bestämma lönestrukturer och löneutveckling. Detatt om
betonas i förarbetena tillämpningen förbudet inte heller bör tillåtas ledaatt av
till något ingrepp i den värdering olika arbetsuppgifter eller de iav nonner
övrigt för lönesättningen, tillämpas på arbetsmarknaden. Det gäller undersom
förutsättning dessa inte i sig direkt eller indirekt könsdiskriminerande.äratt
Diskrimineringsförbudet kan alltså förinte användas ändra de rådande för-att
hållandena, innebär kvinnor oftast har de lägst värderade arbetsupp-attsom
gifterna, förutsatt värderingarna inte könsdiskriminerande. Strukturelläratt
könsdiskriminering kan alltså inte lösas med diskrimineringsförbudet. Sådan
får i enlighet med vad redovisats tidigare angripas aktiva jäm-som genom
ställdhetsåtgärder.

Två innehållet3.2.5 för jämföra imetoder arbetenatt

paragrafenI anvisas två metoder för jämföra arbeten och arbetsuppgifter.att
Den föranvänds jämföra arbeten lika och den andra för jäm-äratt attena som
föra arbeten betrakta likvärdiga arbetsmarknaden.är attsom som

När det gäller prövningen arbeten lika föreskrivs inte längre deär attav om
jämförda arbetena skall betrakta lika enligt kollektivavtal ellerattvara som
praxis inom verksamhetsområdet. Någon saklig ändring har dock inte varit
åsyftad. I propositionen vad det i realiteten blir fråga vid bedöm-sägs att om
ningen arbetstagarna utför arbete, arbetsuppgifternaär dvs. ärom samma om
lika. Vidare hänvisas till arbetsdomstolens 1984dom i AD 140, förnr
vilken redogjorts Jämförelsen skall arbetstagarnas arbetsuppgifter.ovan. avse
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199091:17 uttalatDet bör dock anmärkas arbetsmarknadsutskottet AUatt
förinnebörden förslag 18 §regeringens i är utrymmet attatt att anseav
gällde.tidigarelika något i förhållande till vadarbeten begränsatssom som

109.18 följande s.specialmotiveringen till § vidare blI aanges
jämföra detvå måsteNär skall bedöma arbeten likaär man ar-man om

frågabetsuppgifter, ingår i de båda arbetena. Om det inte är om sammasom
några skillnadernödvändighet jämförelsen visa åtminstonearbete, måste med

mellan de olika arbetena.
skillnaderna sådanadå på bedömningPrövningen måste ärut en av om

allmänhet tordeför lönesättningen. Ide kan förväntas ha någon betydelseatt
skillnadernaeller praxis något på fråganvarken kollektivavtal omge svar

kollektivavtal ellerskall tillmätas någon lönemässig betydelse. Om ettnu
ändåmåste domstolen kunnapraxis inte någon ledning i konkret fall,ettger
skillnadernafår grundas på hurbedömning. Denna dågöra närmast storaen

brukar beaktasarbetsuppgifterna de sådant slagmellan ochär är somom av
lönernär sätts.

bedömning de jämfördablir frågaVad det därvid i realiteten är avom en
Föreligger det obetydligaarbetenas värde i förhållande till varandra. änmer

frågan lika arbete.skillnader mellan arbetena kan det knappast vara om
beroende på vilken be-betrakta likvärdigaDäremot kan arbetena attvara som

arbetsmarknaden.tydelse skillnaderna tillmäts på

likvär-jämförs betraktaEnligt andra metoden arbetenden är attsom som
hålla sigvid denna jämförelse intediga på arbetsmarknaden. Man behöver

finnsjämföra fritt, så länge dessainom yrkeskategori kan arbetenutansamma
inom arbetsgivares verksamhetsområde.ochen samma

ÄJL likvärdigaför prövning två arbetenEnligt 4 § krävdes varen av om
arbetsvärdering mellan vederbörandefanns överenskommendetatt ar-en

uttrycket framgick intebetsmarknadsparter. avsågs medVad närmaresom
för påaldrig domstol. Som skäl slopa kravetoch det prövades i över-att en

det delenarbetsvärdering i förarbetenaenskommen störstaatt av ar-anges
förekommer sådana arbetsvärderingar ochbetsmarknaden knappast alls att

likvärdigt arbete därförmöjligheterna stånd prövningfå till frågoratt av om
få domstols-begränsade. Genom lagändringen möjligtdetär att envar nu

inte finnsarbetsuppgifter detprövning olika likvärdiga,är även enomav om
punktdennaöverenskommen arbetsvärdering. Ett syfte med lagändringen

har varit få anpassning till EG-rätten.bättreatt en
jämförelsemetodspecialmotiveringen till 18 § beträffande dennaI anges

vidare följande 110.s.
självfallet liggadenOm finns överenskommen arbetsvärdering skalldet en
inte köns-i sigtill för bedömningen, förutsatt arbetsvärderingengrund äratt

arbetsvärdering fårdiskriminerande. fall det inte finns någon genomfördI de
praktikendärvid ibedömningen grundas på andra omständigheter. Vad det

arbetsuppgifter förhåller sighurblir fråga bevisning olikanärmast är omom
på den skalltill de uppgifterna ställervarandra det gäller kravnär ut-somsom
vittnes- eller sak-föra Sådan bevisning kan förebringasdem. genomex.

yrkesområ-med andraockså ske jämförelserkunnigförhör. Det kan genom
i för sig skullearbetsvärderingar ochden kanske har genomförtdär somman

fallet.på det aktuellakunna tillämpas
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Det böri sammanhanget det värde visst arbete tillmätsnoteras att ettsom
inte skall sammanblandas med värdet de meriter viss arbetstagareav som en
besitter. Den prövning enligt lagen skall för klarlägga arbe-göras attsom om

betrakta likvärdigaär således arbetets beskaffenhet,tena att som oavsettavser
vilken utför det.person som

3.2.6 Arbetsgivarens förskäl löneskillnader skall prövas

I detta led prövningen kan beakta skillnader i fråga sakliga förut-av man om
sättningar mellan två enskilda arbetstagare olika kön, löner skiljer sigav vars

arbetena lika eller likvärdiga. Med sakligaär förutsättningartrots att demenas
båda individemas personliga kvalifikationer. Bedömningen kvalifikatio-av

utgångspunktmedgörs i de meritvärderingsnorrner, arbetsgivarennerna som
normalt använder vid anställning. Förutsättningen dock inteär äratt normerna
direkt eller indirekt könsdiskriminerande. I tillämpningen jämställdhetsla-av

förbud könsdiskriminering vid anställning har det visat sigmotgens att ar-
betsgivarna på de olika arbetsmarknadssektorema för sin bedömning i merit-
hänseende normalt utgår från krlteriema utbildning, yrkes- och arbetslivserfa-
renhet och personlig lämplighet. finnsDet dock skillnader mellan sektorerna

det gäller hur fastanär och utslagsgivande normerna
Arbetsgivaren kan också söka förklara varför det skillnad mellangörs

kvinnor och har utföra likamän eller likvärdigt arbete visaattsom attgenom
på icke könsdiskriminerande i lönerna ochmönster anställningsvillkoren iett
övrigt på arbetsplatsen.

Löneskillnadema får inte bygga på genomsnittliga skillnader mellan kö-
består i kvinnor kan oftare utnyttja sinväntas lagligaän mänt.ex. attnen som

till ledigheter frånrätt arbetet. Också här alltså statistisk diskrimineringär
förbjuden.

Ledning för hur bestämmelsen skall tillämpas kan också hämtas i EG-
domstolens avgörande i Danfoss, där dansk skiljenämnd hade begärten
tolkningsbesked. Målet rörde förstai hand bevisbördefrågor EG-dom-men
stolen uttalade sig också det tillåtet faktorer,använda olikaattom var t.ex.
flexibilitet, yrkesutbildning och yrkeserfarenhet, för vissa arbetstagareatt ge
personliga tillägg de avtalade minimilönema.utöver Beträffande de två först-
nämnda uttalade domstolen användningen medför kvinnor generelltatt attom

missgynnas får kriterierna användas endast arbetsgivaren kan visasett attom
de harbetydelse för de konkreta arbetsuppgifter, arbetstagarna utför.som
Domstolen godtog dock användning yrkeserfarenhet ställautan attav upp
motsvarande krav; Danfoss-fallet innebär alltså bedömningen vilkaatt av
meriter arbetsgivaren får använda för motivera olika lön vid lika ellersom att
likvärdiga arbeten .skall meritemas betydelseavgöras i det konkreta fallet.av
En arbetsgivare kan inte grunda löneskillnader mellan kvinnor och påmän att
för del ocksåmännens beaktats några tänkta eller planerade arbetsuppgifter
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betydelse för arbe-eller på har några kvalifikationer, saknarmännenatt som
tet.

presumtionen direktgäller arbetsgivarens möjlighet brytaNär det att om
i förarbetena tilleller indirekt könsdiskriminering gäller fortfarande uttalandet

ÄJL 197879: sig någon allmäntprop. 175 det inte kan röra settatt omanses
Även i övrigt knapp-stark presumtion. på denna förarbetenapunkt dockär

händiga, jämfört beskrivningen presumtionens innebörd i anställ-med av
ningsfallet.

arbetsdomstolenVilka ställas arbetsgivaren belystskrav kan harsom av
i Följande fall. Där ställdes kraven ganska lågt.

manlig62 kvinnlig ochI fallet AD 1991 attparterna ense en ennr var om
journalist utförde lika och i målet alltsåarbete betraktaattsom som varvar

tillämplig. Lokalradion iostridigt presumtionen för lönediskrimineringatt var
1988 kvinnliga journalisten medDalarna hade i början år anställt den enav

individuellt hade beräknats utifrånbestämd månadslön 10 800 kr. Lönen
1988 års1987 års med beaktande uppskattat utfall löne-löneläge och ettav av

journalisten. fickrörelse. Nio månader anställdes den manlige Hansenare
månadslön, emellertid 700 kr högre.också individuellt bestämden som var

de journalisterna arbeteUnder elva månader utförde sedan båda attsom var
betrakta lönerevision inom företaget ochlika. Därefter gjordes allmänensom
kvinnan fick då något högre lön änen mannen.

uttalandet i förarbetena det vidDomstolen hänvisade inledningsvis till att
någonlönediskriminering inte behöver sig allmänt starkröra sett presum-om

på arbetsgivarens motbevis-tion framhöll kravenoch uttalandetatt attangav
därefterning inte kan ställas högt. Domstolen konstaterade det klarlagtatt var

anställa till hanlokalradion skulle lägre löninte ha kunnat änatt mannen en
sakligtoch det önskemålefter budväxling slutligt begärde att ettvar av ar-

betsgivaren få överlägsen övriga sökandeanställa Denne klartatt mannen. var
han inteoch det skulle ha varit beaktansvärd nackdel för företaget,en om

hade omständigheterkunnat anställas. Domstolen framhöll därefter dessaatt
emellertid det hadeknappast räckte för bryta Härtillpresumtionen. kom attatt

gått nio båda under tiden hademånader mellan de anställningarna och detatt
varit Domstolen förhållandenalönerörelse. fann de angivnaatt sam-en nu

utgiorde löneskillnaden mel-saklig förklaring till den uppkomnamantaget en
lan presumtionen.kvinnan och tillräcklig förvikt brytaattmannen som var av

motbevis-En ledamot skiljaktig och på arbetsgivarensmenade kravetattvar
enligt denna le-ning borde ställas högre majoriteten bordevad gjort. Detän
viss tyngd fördamot krävas objektivt konstaterbara omständigheter attav en

bryta presumtionen.
sinfall framgång medFör det den sig lönediskriminerad harsom anser

inne-blir del avtalettalan det enskilda anställningsavtalet ogiltigt till den som
ogiltigt i den23 § föreskrivs avtalhåller bestämmelser lönen. l äratt ettom

förbjudenkönsdiskrimineringmån det föreskriver eller medger sådan ärsom
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enligt 16-20 §§. En överenskommelse lönen måste träffas mellanny om ar-
betsgivaren och den enskilda arbetstagaren. Bestämmelsen kollek-ävenavser
tivavtal. Ett kollektivavtal blir ogiltigt i den mån det föreskriver förmå-sämre

för eller flera det könet. Enligt arbetsdomstolensner en personer av ena
praxis AD 1985 134 kan lagen i vissa fall få utfyllande verkan pånr
kollektivavtalet.

För överträdelse lönediskrimineringsförbudet kan betalas såväl eko-av
nomiskt allmänt skadestånd. Ekonomiskt skadestånd skall densom motsvara
förlust den diskriminerade har lidit arbetsgivarens handlande. Isom genom
fall lönediskriminering det fråga skillnaden mellanär den lön denav om som
diskriminerade borde ha uppburit och den lön faktiskt har utgått undersom en
viss förfluten tid. För hur lång tid bakåt det möjligt kräva ersättning förär att
mellanskillnaden förarbetenaenligtavgörs de preskriptionsfristerav som
normalt gäller inom arbetsrätten, dvs. de frister i 64-66 §§ ochsom anges
68 § medbestämmandelagen.

allmännaDet skadeståndet den diskriminerade ekonomiskattavser ge en
ersättning för den kränkning hon eller han varit för. Det allmännautsattsom
skadeståndet förutsätts fylla allmänpreventiv funktion. Avsiktenäven ären
alltså det skall avskräcka andra arbetsgivare från förbudet.överträdelseratt av

3.2.7 Indirekt Iönediskriminering

När det gäller den innebörden indirektnärmare diskriminering ifrågaav ex.
anställningsvillkor i förarbetena den börsägs ansluta till den gällerom att som

i EG-rätten och det själva effekten arbetsgivarens beslutär står iatt av som
focus. Som exempel från EG-domstolens praxis det s.k. Bilka-fallet.nämns
Målet gällde varuhus, bryta EG:s likalöneregler, kundeett utan att motom ge

pensionsfönnån bara till heltidsanställda och undanta deltidsanställda frånen
förmånen. Domstolen svarade det brott likalönebestämmel-att ett motvar

följden blev mycket antal kvinnor utestängdesstörre än mänattserna, ettom
från förmånen och företaget inte kunde visa det hade objektivt grundadeatt
skäl inte hänger med de anställdas kön.som samman

ÄJL:sFörarbetena hänvisar frågai indirekt diskriminering också tillom
förarbeten. I anslutning till lönediskrimineringsförbudet framgår där såda-att

för arbetsvärdering indirekt könsdiskriminerande inte fårärna normer som
ställas Det därvid endast dendet gäller i mån fästsavseende vidattupp. anges
sådana faktorer typiska och genomsnittliga skillnader mellanmotsvararsom
kvinnor och saknarmän betydelse för arbetet.om normerna

Allmänt kan jämfört med vad gäller ifrågasägas anställningatt, som om
och befordran, lagens förarbeten i fråga lön och andra anställningsvillkorom
knapphändiga. Genomär den uttryckliga hänvisning förarbete-sker isom nu
till EG-rätten får ytterligare ledning sökas i denna och i praxis från EG-na

domstolen och EG-ländernas nationella Danfoss-domendomstolar. kan också
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i fråga under 3.2.6 kom-indirekt diskriminering sådan. Som angettsom ge
EG-domstolens följd EES-avtalethittillsvarande också tillrättspraxismer av

gälla i Sverige avtalet träder i kraft.näratt
har, i fall, tidsskäl granska nationellDet inte varit möjligtutom ett attav

domstolspraxis olika EG-länder: i Danfoss-falleti den danska Skiljenämnden
följde EG-domstolens tolkningsbesked. hade iI lönegrupp männensamma

detta medgenomsnitt högre lön kvinnorna. Arbetsgivaren motiveradeän att
utbildning kvinnor-i snitt hade längre yrkeserfarenhet bättreochmännen än

bevisa lö-Skiljenämnden fann i sin dom inte lyckatsarbetsgivaren attattna.
neskillnaderna fullt kunde till-mellan kvinnorna och enbart ochmännen ut
skrivas yrkeserfarenhet och utbildningsmeriter eller andra könsneutrala krite-
rier. fyraArbetsgivaren ålades därför höja kvinnornas löner drygt år till-att
baka i tiden. inte enhällig.Domen berörde omkring 360 kvinnor. Domen var
Efter domen har arbetsgivaren och den fackliga organisationen enats ettom

lönesättning för 135lönesystem. De har också ändradnytt enats avom en
kvinnorna. fått 50 2 100 högre månadslön. EfterDessa har mellan och DKK
hand för år med utgångspunkt i detlönekraven övriga görssom nyaupp

de retroaktiva löneförhöjningarna totalt komma uppgå tillväntassystemet att
flera miljoner DKK.

fråga3.2.8 Lön i jämställdhetsavtalensom

I alla jämställdhetsavtalen, träffades i anslutning tillde centralatre stora som
ÄJL, frågan arbete lika värde sågs antingenlika lön för Dettogs av upp.om

målen för jämställdhetsarbete arbetsgivarnadet aktiva ärettsom somav
skyldiga uppnå jämställdhet. Avtalenbedriva eller medlen attatt ett avsom

dock vilka åtgärder skall vidtas.inte konkretaangav som
1977 års våren 1983överenskommelser privata sektornpå den ersattes av

jämställdhetsavtal I avtalet konstate-mellan SAF LOPTK.ochett gemensamt
inledningsvis de skall ha likakvinnor och mänärparterna att attrar ense om

möjligheter denpå arbetsmarknaden. det,Härigenom kan också, heter nuva-
ojämna sysselsättningarrande fördelningen mellan kvinnor och i olikamän

ändras. genomsnittlig lön förDetta i sin ileda till skillnadertur attanges
kvinnor för jämställdhets-och kan försvinna. § målenI avtalets 1män anges
arbetet. Ett dem kvinnor för arbete likaoch skall ha lika lönär mänatt avav
värde övrigt lika innehåller vidare be-och i anställningsvillkor. Avtaletäven
stämmelser arbetsgivarens uppgifter.och de lokala parternasom ansvar
Enligt § 3 organisationernasamverkar arbetsgivaren och de lokala fackliga
fortlöpande Vidare skall vid-för uppnå de uppställda jämställdhetsmålen.att

jämställdhetsåtgärder regelbundet utvärderas.tagna
1984 särskilt avsnittPå det statliga arbetstagarområdet finns sedan år ett

i medbe-39-40 §§, intagetjämställdhet mellan kvinnor och 7 kap.män,om
mellan å sidanMBA-S. har slutitsstämmandeavtalet Avtalet ena
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Statsanställdas förbund, dåvarande TCO-S och Centralorganisationen
SACOSR och å den andra sidan Statens arbetsgivarverk. Med jämställdhet

enligt 39 § kvinnors och lika i fråga arbete, arbetsvillkormäns rättavses om
och utvecklingsmöjligheter i arbetet. paragrafen vidare femI under att-anges

vilket jämställdhet uppnås. åtgärderBl.a. skall vidtas för likasättsatser att
lön betalas for arbete lika värde.av

På det kommunala området gällde tidigare medbestämmandeavtalet för
kommuner och landsting, MBA-KL 80. Avtalet träffades 1980 mellan å ena
sidan Landstingsförbundet och Svenska kommunförbundet åoch den andra
sidan Svenska Kommunalarbetareförbundet dåvarandeoch KTK och
SACOSR-K. Frågor jämställdhet utgjorde särskilt kapitel kap. III iettom
avtalet. Också 80MBA-KL i bestämmelse målet med jämställdhets-angav en
arbetet. Det enligt 13 § kvinnor sig2 och sökte till olikamänattvar mom.

arbeten utifrån fallenhet och intresse och inte efter traditionella köns-typer av
rollsval. Också enligt MBA-KL 80 skulle målet nås bl.a. lika lönattgenom
betalades för likvärdigt arbete. 80 fr.o.m. 1992MBA-KL har den l april

avtal benämnt -92,Utveckling centralt kollektivavtalärersatts ett ettav som
lokal verkan. I förhandlingsprotokollet till befintligaavtaletutan attanges

lokala avtal medbestämmande och arbetsmiljö inte upphör gällaattom som
följd 80MBA-KL inte längre gäller. mån lokala medbestämman-Idenattav
deavtal träffade i anslutning till MBA-KL 80, fortfarande gäller, reglerarsom
frågor aktivt jämställdhetsarbete, torde i MBA-KL 80 angivnadet måletom
lika lön för likvärdigt arbete också fortfarande gälla. Det centrala kollek-nya
tivavtalet innehåller inte några bestämmelser aktiva jämställdhetsåtgärder.om

de delarFör de kommunala och landstingskommunala områdena sak-av som
lokala medbestämmandeavtal aktivareglerar jämställdhetsåtgärder,nar som

torde således i jämställdhetslagensövrigt regler gälla fullt ut.
När det gäller omfattningenoch konkreta jämställdhetsfrämjandearten av

åtgärder, vidtagits löneområdet i direkt anslutning till jämställdhetsav-som
talen, har det inte gått få fram särskilt många uppgifter. förefallerDet beroatt
på någon kopplingtydlig mellan lön och jämställdhet inte har gjortsatt av

Några projekt redovisas i avsnitt 8.4 och i bilagedelen till detta be-panema.
tänkande.
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4 Lönebildning

4.1 Lönebildningen i Sverige

Det i direktiven jag börsägs allmän belysning lönebildning ochatt ge en av
löneutveckling för kvinnor respektive bl.a. bör lönebildningen på denmän,
privata i förhållande till den offentliga sektorn belysas, likaså utvecklingen av
löneskillnader inom eller mellan olika branscher och yrkesområden. Löneut-
veckling och löneskillnader behandlas i följande kapitel, främst kapitel I
detta kapitel vill jag belysa lönebildningsprocessen, bl.a. lönepolitik och lö-
nesättning, lönesättningsprinciper och tendenser i lönesättningen någrasamt
svenska särdrag och utvecklingstendenseri lönebildningen.

Man kan lönebildningsprocessen olika synvinklar. Ostridigt har lö-se ur
nebildningen inflytande samhällsekonomiska förhållanden infla-stort som
tion, tillväxt och sysselsättning. Nationalekonomerna talar behovetom av en
riktig resursallokering, dvs. arbetskraftens och kapitalets fördelning mellan
olika verksamheter. För samhället det viktigt allokeringen blirär optimal.att
Lönen viktigt medel påverkaär arbetskraftens fördelning branscherett att
och regioner också mellan arbetsplatser och yrken.men

En del lönebildningen det decenniet har skett centralt och regle-senasteav
i rekommendationer mellan bl.a. SAF och LO till förbunden. Enrats annan

del har kommit till uttryck i branschavtal. Resterande del har skett i lokal lö-
nebildning. Tre nivåeri lönebildningen inget unikt för den privataär sektorn.
Bilden motsvarande mångainom andra avtalsområden,sätt denutser t.ex.
offentliga sektorn. Det finns dock tendens den centrala nivån får alltatten
mindre betydelse.

Främst det för löneförhandlingarnaär s.k. löneramendenutrymmet om
och fördelningen mellan selektiva och generella löneinsatser har regleratssom
i centrala eller i vissa fall branschvisa avtal under l980-talet. I den lokala lö-
nebildningen har branschavtal till lokala löneavtal och därefter eller iomsatts
samband därmed har individemas löner fastställts. löneglidning,Den fö-som
rekommit har delvis skett i det lokala avtalet, delvis löpande under avtalsåret i
form olika lönejusteringar vid sidan avtalen. till mindre delEndastav om en
har löneglidningen uppstått i branschvisa eller förbundsvisa avtal. Det är en
självklarhet avtalspanemas avsikter främst kommit till uttryck i de avtals-att
reglerade löneåtgärdema medan marknadskraftemai utsträckningstor styrt
löneglidningen.

Lönebildningen naturligtvis effektär både avtalsreglerade löneför-en av
ändringar och löneglidning. I lönestatistiken går det inte urskilja delatt om en
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det lönen,lönebeloppen löneglidningutgör är oavsettutan somursprung,av
kan belysas där.

betydelse. Löne-samhällsekonomiskt lönebildningenInte bara är storav
personalförsörj-synvinkel for klarabildningen viktig arbetsgivarnasär attur

lönen viktig förindividenningen och belöningsinstrument. För attsom
lönen och helstförsörjningen. Individen vill påverka denklara kunna egna

myndigheter ochlön har. Företag,också förstå varför har den manman
tidpunkt.slag till plats vidkommuner behöver arbetskraft rätt rätträttetc. av

problem för lönebild-intressen sammanfaller inte alltid. Ett antalDessa
kompliceraduppstår därför. Sannolikt blir det fler problemningen mer

för in-vid arbetsplatser ochsamhällsstrukturen Lönebildningsprocessen
på lokalaalla åtgärder detsärskilt intresse.divider Det ärär summan avav

samhällsekonomiska effekter,inte bara positiva eller negativaplanet som ger
lönedislcriminering skallför uppstå.det avgörande betydelseär även av om

enkla och entydiga löne-inte förvånandeMot denna bakgrund detär att
sambanden mel-i Sverige. minst detbildningsteorier saknas inte bara Inte är
svårtsamhälle otillräckligt utvecklade. Detlan individ och ärär att se 0r-som

sakssambanden, för ekonomer.även
efter också på det löne-forskningen släparDetta beror inte bara utanatt

tillMöjligheten hänsynstatistiska underlagets utformning och kvalitet. att ta
lönebildningen liten, vilketalla påverkande faktorer analyserar ärnär man

arbetsmarknaden.skall helaförsvårar analys, särskilt analysen avseen om
såmângfasetterad lättlönebildningen komplicerad och inteär process somen

låter fångas eller praktik.sig i teorisig vare
lönebildningenteori för bidrarAvsaknaden både och braav en gemensam

förhandlingssammanhang. Lönebildningsteorierbidragit till problem ioch har
facit.hjälp granskar Ar-blir efterhandskonstruktioner medmest vars man

olikaliksom olika arbetsgivare ochbetsgivare och fackliga organisationer -
bedömningar defackliga organisationer sinsemellan ofta olika eko-gör av-

träffas.konsekvenserna de avtal Dettanomiska förutsättningarna och somav
roller har i förhand-i för sig inte onaturligt med hänsyn till deochär man

lingsprocessen och vis ä vis medlemmar.
oftateorier och modeller, debat-avstår från här behandla någraJag att som

från slutet 1960-talet,under år. gäller EF O-modellenDetterats av somsenare
samhällsekonomi,lönebildning ochförsökte beskriva sambanden mellan

förredovisade vissa slutsatserOS -projektet från slutet 1980-talet,F somav
behandlarhumankapitalteorin,den framtida lönepolitiken, samt som resone-

modelleroch löneprofil. Dessalivsinkomst, utbildning, skattermangen om
väsentlig praktisk betydelsemig nämligen inte någonoch teorier tycks vara av

i olikaockså utförligt behandlats ekono-vid löneförhandlingar idag. De har
miska och fackliga skrifter.
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4.2 Lönebildningsprocessen

Lönebildningsprocessen kan på flera övergripande kanIsätt. synsättettses
den i perspektiv de medel fastställasanvänds lönen skall förnärses av som

eller individer. Förhandlingsprocessen och lönesystemet tvåärgrupper
hörnstenar. Det finns också andra restriktioner i lönesättningsprocessen.
Statlig inkomstpolitik modell Rehnberg kan hänföras liksomhit ekonomis-
ka begränsningar, i form lönsamhet Samtligaoch likviditet. dessaex. av
faktorer skulle också kunna kallas institutionella förhållanden villom man an-
vända ekonomterminologi. Till dessa kangängse också anslags- och budget-

hänföras. Det särskilt betydelsefullt för lönesätmingen inomärsystem senare
den offentliga sektorn.

mångaHur funderar egentligen varför lönen 38215 kronor ochöver är
inte 14 879 kronor Inte många. Kanske det inte så konstigt eftersom detär
inte finns allmänt tillämpade eller modeller exakt vilken lönnormer angersom

skall ha, med hänsyn till det arbete utförs.man som
1960-I och 1970-talens norrnativa lönesystem fanns mångai fall starken

koppling mellan lön, tjänst och arbetsuppgifter. gällerDetta fortfarande för
flertalet LO-grupper. I med individuell och differentierad lönesätming,system

blir alltmer dominerande bland tjänstemän, det i stället fakto-antalärsom ett
och kriterier bedöms lönen skall lönedifferentieringEn in-när sättas.rer som

nebär löneskillnader mellan olika och lönespridnin mellan individergrupper g
med hänsyn till erfarenhet och kompetens kvantitativ och kvalitativsamt pres-

Äventation. inom LO-området finns tendenser till ökad lönedifferentiering.
Visst finns det lönemodeller försöker beskriva hur lönen påverkassom av

olika faktorer, i första hand används dessa för samhällsekonomiskamen re-
De i allmänhet för instrument underlag för förhand-ärsonemang. grova som

lings- och lönesättningsprocessen. Nya och analysmetodersynsätt växer
emellertid fram.

pTraditionellt har försökt tillgänglig lönestatistikanvända och brutitman
ned och analyserat denna på olika Men härvid problem.uppstår lätt Densätt.
lönestatistik finns hur arbetsuppgifter slagolika betalassom anger av men
den ofta inte någon information individuella variationer med hänsynger om
till hur arbetsuppgifterna utförs. Det svårt fånga värdet kvantitativär att av
och kvalitativ prestation i lönestatistik för befattningar och yrken.en

l samhällsekonomiskt perspektiv kan lönebildningsprocessenett man se
sambandet mellan löner, priser, produktivitet arbetsmarknadslägeochsom
Sänker vi blicken något kan också på övergripande nivå löne-etc. man se

bildningen förlopp där lönepolitiska värderingar lönesättnings-viaettsom en
påverkar lönestrukturen. Detta naturligtvis mycket schematiskärprocess en

förenkladoch bild kräver vidareutveckling. kan ändåMen detsom en vara
fruktbart lönebildningen lönepolitiken målet fördär äratt se som en process
lönebildningen, lönesättningen medlet lönestrukturen resultatet.och
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medför kopplingen till prestatio-kraftig focusering lönerelationerEn att
förståelsen för varför den lönenblir otydlig och därmed också äregnanen

blir sekundärpåverkas arbetsinsatsenvad den Hur lönen kan engenom
förskjutas från statiskaverkar successivt dettaföreteelse. Men intresset syn-

utvecklingsmöjlighetema i Dennatill dynamiskt där sättssätt centrum.ett mer
löneskillnader finnsdet lättare orsaken till deutveckling kan göra att somse

diskriminering förekommer.och därmed tydliggöra den som
får vi egentligen lön för DetVi pudelns kärna. Vad ärnärmar enoss nu

rättvisfrågeställning olika infallsvinklar. Vad egentligenkräver är ensom
från behovsrelateradlön Man kan individens lön i brett perspektiv,ett ense

isocial belöningsinstrument för gjorda arbetsinsatsen Lönernarättighet till ett
Sverige bakgrund de arbetskrav ställsbestäms i utsträckningstor mot somav
vilket innebär hamnar mellan dessa extremer.att man

förändring SAF-LO-områdets avtal decent-Nu sker även mot en meren av
Fråganraliserad lönebildning med personlig löneutveckling. hur dennaär ut-

kvinnorveckling kan påverka lönerelationema mellan och män.
förekommer antal olikaFör LO:s inom det privata området ettgrupper mo-

ackord och lagackorddeller lönen skall fastställas. finns rakaDetnär samt
förekommande.minimilöner normallöner. Minimilöner vanligastoch är

transportområdet.Normallöner förekommer främst inom handels- och
kollektivavtalde lönesystem fram den i reglerade lö-I kanväxernya som

nämligen; grundlön som varierarkomma bestå fyra olika delarattnen av
befattningsdel på hur kvalificerat arbetet är,mellan olika yrken, som beror

anställningstidstillägg yrkestidstilläggindividuell del som ochmotsvarar
resultatlönedel.samt en

Individuell differentierad lönesättning har olikaoch ersatt norma-numera
tjänstemannaområde. Etttiva lönesystem inom den offentliga sektorns mer

LO-gruppernaflexibelt lönesystem håller på utvecklas för inomävenatt
kommunerna.

lönesättning tillkan individuell och differentierad motpolMan som ense
möjligennormativa lönen ofta centralt reglerad eller be-lönesystem där är

anställningstid. Sådana dominerande förstämd efter ålder och system var
1980-talet,på slutettjänstemän inom den offentliga sektorn ända ävenav

viss lönedif-de successivt luckrades med olika inslag medgersom enom upp
tariffsystem,ferentiering både arbetsuppgifter och individer. Demellan som

kan förekomma inteanvänds vanligen lägsttyp, dvs. högre lönär mennu av
lägre.

lönesättning högTypiskt för individuell och differentierad gradär aven
de lokala främst arbetsgi-decentralisering dvs. inflytande förstort parterna,

diflerentiering individualisering, inslag centrala regler,ochvaren, stortav
läneåtgärderlokalt inflytande ekonomiska fördetöver utrymmet samt ett

icke-nivåhöjandemed löneutrymme.system ett
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Vid decentraliserad, individuell och differentierad lönesättning kan lö-en
inflytande på lönebildningsprocessen begränsas till områdennesystemets tre

nämligen förekomsten icke-nivåhöjande normativa inslagutrymme,av av
kriterier för lönesättning.samt av

Individuell och differentierad lönesättning innebär inte lönerna bestämsatt
fritt eller godtyckligt. I allmänhet sker grundlig bedömning individerdeen av

skall lönesättas utifrån flera olika perspektiv. Allt från detaljerade be-som
dömningar och poängsättning till helhetsbedömningar förekommer. Olika
värderingar sker lönen fastställes.när En bedömning sker normalt både av
befattning, individ och marknad. Skilda åsikter lönesättningen mellanom ar-
betsgivare och fack bryts i förhandlingar innan individernas lön fastställs i
förhandlingar. Löner för nyanställda fastställs normalt ensidigt arbetsgiva-av

Vissa högre tjänstemän träffar enskilda anställningsavtal.ren.
En marknadsbedömning egentligen både befattnings-är och individ-en en

bedömning. Det fråga hur olika kravär och egenskaper värderas löne-om
mässigt i omvärlden. Eller, så vill, hur efterfrågan och utbud vissom man av
arbetskraft påverkar priset, dvs. lönen. Denna kunskap behövs för rättatt
kunna lönen för anställda vidavväga den arbetsplatsen.egna

Lönesystemet, förhandlingsprocessen och olika restriktioner betydelse-är
fulla vid lönesättningen. Det tekniska lönesystemet kan påverka lönesätt-
ningen på både önskat och oönskat Det ligger i sakenssätt,ett ett natur att
nonnativa lönesystem medför kraftig styrning. finnsDet emellertid gli-en en
dande skala för lönesystemäven detta slag. Individuella inslag förekom-av

formi tariffsystem för lärare.mer t.ex.av
förhandlingsprocessenI ligger maktbalans mellan arbetsgivare och facken
strategi och taktik i avtalsförhandlingarna. Avtalssystem och förhand-samt

lingsordning påverkar denna Ofta formuleras lönesättningsprinciperprocess.
i de kollektivavtal löner träffas. Dessa faktorer påverkar naturligtvisom som
såväl bedömningen och fördelningen inom löneproñl.löneutrymmeav som

Restriktioner i form statlig inkomstpolitik ekonomiskaoch begräns-av
ningar kan också ha betydelse för lönebildningen liksom arbetsmark-stor
nadsläge och utbildningsutbud.

Den lönepolitiska grundsynen naturligtvis avgörande för lönesättningen,är
denna påverkasäven olika kringförhållanden. Ekonomiska och för-om av

delningsmassiga restriktioner därvidlagär betydelse för lönesätt-storav
ningen.

Är det arbetsuppgifter, befattningskrav eller individuella egenskaper som
har betydelse förstörst lönens storlek Det varierar från fall till fall. Det finns
olika uppfattningar vad Arbetsuppgifternasväger ochom tyngst.som art
svårighetsgrad kompetenskrav i befattningen har tradition bety-samt storav
delse i den svenska lönebildningen. Individuella egenskaper kvalitativasamt
och kvantitativa prestationer påverkar också lönen. Detta har hittills skett kan-

3 I3-O14]
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otydligtdärmed ocksåochforrnaliseratpå mindresubjektivt ochske ettmer
på gång.förändring tyckssätt, varaenmen

individegenskaper finnsDetbefattnings- ochHur kan väga sammanman
balans-detta. Denförarbetsmarknaden göraallmäntinte något attsystem

olikavärderar ba-hurresultatetblir helt enkeltuppstårpunkt manavsom
nå-avseende finns deti dettahellerkriterier. Intefaktorer ochkomliggande

vetenskap.exaktgon
fastställa lönen.används förde kriterierlönesättningeniKärnan är attsom

nämligendimensionerivärderinglönesättning skerindividuellVid treenen
struktureringgårdetmarknad. Men görabefattning, individ och att aven
lönenivellerande,kriterierVissaandra ärkriterier påfaktorer och sätt.även

andrapåverka,kriterier gårVissalönedifferentierande.andra styrsattär av
på godtycke. DeexempelandraVissa faktorer relevanta, äromvärlden. är se-

lönediskrirninering.kan bidra tillnare
fast-skalllönenkanvärderingar närfinns fyra olika slags görasDet som
skallanställdvadbefattningen, dvs.innehållet istuderaställas. En är att en

faktisktvad de anställdaklassificeravanligtockså möjligt ochDetgöra. är att
kanklassificera vad göra,systematiseratredjeEtt ärgör. sätt att en personatt

också värdera hurfjärde kanmeritvärdering. För detformdvs. någon manav
prestationsmätning.kvantitativt, dvs.kvalitativt ocharbetet utförs en

lönediskrimineringochlöneskillnaderanalysera avgörakunnaFör omatt
kvantifieras ochbedömas, vä-fyra aspektersamtliga dessaförekommer bör

tillfälle.ochvidsituation ochi ochvarandra ett sammamot sammaengas
Storasektorn.den privatainomvärderingssystemutveckladeMest är

mellan olika företag.finns dockskillnader

Övergripande lönesättningsprinciper4.3

väsentligt inslaglönepolitikförLönesättningskriterier inom är ettramen en
principerlönepolitiskaVissai Sverige idag.bestämsför hur lönerna gemen-
inskrivna i avtalfinnsorganisationeroch fackligaför arbetsgivaresamma

några områden.följer fråndettaavtalsområden. Exempelflertaletinom
centraltavtallönesättningen. Iförmål finnsvilkaLönepolitiken somanger

oftautvecklasDenfastläggas.övergripande principerbrukaroch branschvis
till prin-lönepolitikendär omsättsavtal arbetsplatsernaytterligare i lokala

bedrivs.verksamhetjust denförför skall bestämmasciper hur lönerna som
medelocksålönepolitikövergripande perspektiv kanI ettses somett mer

avhängigt vilkenmedel blirMål ellerekonomiskt resultat.nå bättre avettatt
arbetsgivaren.styrmedel förviktigtväljer.betraktelsenivå Lönen är ettman

tilläm-lönesättningsprinciper,dehävdaschablonartat kanNågot somattman
personalförsörj-för klararolldelspå arbetsplats har attexternenenpas
anställd.finnspersonalmotivera denintern rollningen, dels att somen
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Några utdragkorta avtalstexter lö-belyser parternasur som gemensamma
nepolitiska klargörande. faktiska resultat kräverLönesättningensärsyn en
särskild analys. Det ibland verklighet.långt från teori tillär ett steg

Ett dokument från det privata tjänstemannaomrâdet finns i VF:s numera
VI och SlF:s avtal 1991-09-03. I detta avtal sägs:

Lönesättningen skall individuell och differentierad. Lönema skallvara
bestämmas med hänsyn till och i respektive befatt-svårighetsgradenansvaret
ning och den enskilde tjänstemannens uppfylla krav. Lönen bördessasätt att
öka med stigande och svårighetsgrad och med tjänstemannens presta-ansvar
tion och duglighet. Parterna konstaterar marknadskraftema påverkarävenatt
löneavvägningen.

För högre tjänstemän, såväl chefer specialister, faktorer led-ärsom som
ningsförmåga, omdöme och initiativ, ekonomiskt samarbetsfömrågaansvar,

idérikedom och innovationskraft särskild betydelse vid indivi-densamt av
duella lönesättningen.

För arbetsledare i produktion och för arbetsledande personal beaktas vid
löneavvägningen tillfredsställande lönedifferentiering uppnås i förhål-att en
lande till underställd Vid lönejämförelsemapersonal. beaktas förmåneräven
vid sidan kontantlönen. Avvägningen lönerna skall dock också frånskeav av
arbets- och meritvärderingsmässiga grunder. Motsvarande gäller löneavväg-
ning för specialister och övriga tjänstemän med kvalificerade arbets-mera
uppgifter.

För äldre tjänstemän gäller principer för tjänstemän.samma som yngre

De citerade principerna för lönesättning har återfunnits i centrala ellernu
förbundsvisa uppgörelser på den privata tjänstemannasidan i två decennier.
Sedan i fall början 1970-talet framoch till och med uppgörelsen mel-vart av
lan SAF och PTK 1984 har dock följande princip iuttryckts uppgörel-även

Någon skillnad i lönesättnin på grund kön skall ske.serna: gen av
Fr.o.m. 1985 års avtal finns motsvarande lydelse inte med i avtalen på pri-
vattjänstemannasidan.

De nämnda skrivningarna för enskilda sektorn jämföraskan med dem
inom fråndet statliga området. Vi kan utgå vad i sektoravtalet försägssom
civil statsförvaltning 2 kap. 2 § 1991-06-27och 3 § avtal motsva-menur

skrivningar finnsrande för affärsverksområdet försvar.och sektoräven
Lönebildningen skall utformas från verksamhetensmed utgångspunkt

samlade krav. förutsättningEn för effektiv myndighe-verksamhet är atten
kan rekrytera och behålla den personal behövs.terna som

Lönesystem och lönesättning förskall medverka målen verksamhe-till att
nås och denna bedrivs effektivt och rationellt.ten att
Lönesättningen skall utformas så den stimulerar till ochatt engagemang

utveckling i arbetet, bidrar till ändamålsenlig lönedifferentiering ochen upp-
fattas rättvis de anställda. Samma lönesättningen skallgrunder försom av
gälla för kvinnor och män.

Lönebildningen bör därför utformas så den bidrar till god personal-att en
kompetensförsörjningoch både kort och lång sikt.
Vidare sägs:
Grundläggande faktorer för arbetsuppgifter-lönesättning delsär ansvar,
svårighetsgrad arbetsuppgifterna,och övriga krav förenade medärnas som

dels den skicklighet till verksamhetsmå-anställdes och resultat i förhållande
len.
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arbetsuppgifter.för olika Förskicklighet definieras olika sätt ex.
initiativkraft,ledningsförmåga, ekonomisktchefer faktorer omdöme,är som

samarbetsförmåga särskild bety-administrativt ansvarstagandeeller samt av
delse vid lönesättningen.

Kommunalarbetareför-den kommunala sektorn exklusive SvenskaFör
ÖLA 1992 § 2 följandefinns avsnittet löneavtalbundet SKAF bl.a. i om

skrivning lönesätmingen.om
revisionsförhandlingar i ökadPartema förär att utrymmet ut-ense om

differentierad lönesättning.sträckning skall användas för individuell ochen
respektive befattnings svårighets-skall bestämmas utifrånLönerna ansvaret,

befattningen arbetstaga-grad och de krav i övrigt förenade medär samtsom
uppfylla dessa krav.sätt attrens

i lednings- specialistfunktioner faktorer led-För arbetstagare och är som
administrativtningsförmåga, initiativ, ekonomiskt elleromdöme och ansvar

lönesättningen.samarbetsförmåga särskild betydelse vidsamt av
skall skälig hänsyn till underställdVid lönesättningen arbetsledare tasav

personals löneläge.
lönepolitiska formuleringar förförsta slutsats kan dra dessaDen man av

svårighetsgradentjänstemannaområden de relativt likartade. Attolika är äratt
avgörande förlö-i arbetet och fullgöra arbetsuppgifterna skallsättet att vara

nesättningen genomgåendeär ett tema.
Lönekork för arbetsledare, dvs.Men det finns också skillnader. att
underställd personal, inom dendessa normalt skall ha högre lön än tas upp

Åldersfaktorn kommenteras endast inomprivata och kommunala sektorn.
Marknadskraftemasektor medan kön bara för statligt anställda.privat nämns

avtalsslcrivningar inte inom och kommun.i privata sektorns stattas menupp
personalförsörjningen. Verksamhetensden statliga sektorn hänvisas tillInom

skrivningar.krav tydligast utrnejslat i den statliga sektornsär

HÖK lönesättningsprinci-SKAF:s kommunförbundenI avtal med anges
på följande sätt:per

till arbetstagarensArbetstagare inplaceras i lönegrad med hänsyn hu--yrkeskunnighet specia-vudsakliga arbetsuppgifter utbildning ansvar -- - -ansträngning löneläget pålistuppgifter kräver särskild kompetenssom --regionen.eller iorten
omfattningen kraf-LO- SAF-förbund varierarI branschavtalen mellan och

vissalönepolitiska inslag i form lönesättningsprinciper. I avtaltigt t.ex.av av
relativtfinns några skrivningar slag. andra avtal finnsknappast detta Iav om-

fattande skrivningar liknande de i olika tjänstemannaavtal.
från livsmedels-förstaTre exempel på det redovisas Detnärmare.senare

följer:branschens avtal för 1991-1993, § lyder som
Som riktlinjer för den lokala lönedifferentieringen gäller, lönen skallatt

denmed hänsyn till svårigheten i de arbetsuppgifter, anställdeavvägas som
utföra.har att

skall kunna i sin anställning öka sinParterna arbetareär överens attom en
befattnin ökatinkomst till följd ökad erfarenhet, ökade krav i gen, ansvar,av

kvalifikationer anställning iförbättrade yrkeskunskaper och övriga långsamt
företaget.
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Det andra exemplet hämtat från Svenskaär Fabriksarbetareförbundets avtal
med ALMEGA och det Arbetsvärdering, fabriks-systemetgemensamma
yrken.

Helt allmänt kan dock konstateras arbetsvärderingsresultaten aldrigatt
läggs till grund för lönesättningen på så lönen helhetdess fastställssätt iatt
med hänsyn enbart till den erhållna slutpoängen för respektive arbeten. Resul-

får istället påverka endast del lönen,tatet alltså bör variera med de ien av som
arbetet ställda kraven. Hämtöver bör självfallet andra lönesättningsfak-även

inverka på lönen, prestationsfaktorntorer vid ackordsarbete, därt.ex. en-
dast ackordsriktpunkten penningfaktorn fixerats på grundval arbetsvär-av
deringen, medan utgående ackordsförtjänst beror på den faktiska prestation
arbetaren utför förhållande till normalprestationen. Vidare bör, denutöver
efter arbetsvärderin fastställda lönen, den duglighet arbetaren uppvisar ig som
arbetet påverka lönen, i form individuella tillägg, anknyter tillt.ex. av som
arbetarens kvalifikationer, eventuellt fastställda någon form syste-genom av
matisk kvalifikationsbedömnin

Slutligen kan det intresse med kort citat från det grafiska områ-ettvara av
det civilavtalet 1991-92. Detta betraktas LO innovationav attsom en genom
arbetsorganisation löne- och befattningsutveckling knytssamt samman.

Lönen skall med hänsynavvägas till och svårighetsgrad i respek-ansvar
tive befattning. Lönen bör öka med stigande svårighetsgrad ochansvar, yr-kesskicklighet. Vidare skall individens utbildning, erfarenhet och mångkun-
nighet beaktas.

Lönesättningen skall vidare understödja arbetsorganisation stimu-en som
lerar arbetsutveckling, intresse för utbildning och omväxlande och kva-mera
lificerade arbetsuppgifter. En löneutveckling i samklang med individens ut-
veckling i befattningen och yrket bör utformas.

Månadslönen kan kompletterasäven med premie, bonus eller rörligannan
del.

4.4 Löneskillnader och lönesättning för kvinnor respek-
tive män

De teorier finns kan inte förklaringbra till lö-som sammantagnaens ge en
nebildningen på samhällsekonomisk makronivå mindre mikronivå, dvs.än
arbetsplatser och individer. Detta gäller inte minst löneskillnaderna mellan
kvinnor och Detmän. naturligtvisär besvärande för förutsättningslösen
analys inte kunna beskriva problematiken fragmentariskt frånatt änmer en
teoretisk utgångspunkt. Den faktiska lönesättningen skiljer sig lika mycket

de teorier för lönebildningen finns, från renodlat marknads-som ettsom
perspektiv till centraliserad styrning aktörerna på arbetsmarknaden.en av
Detta det svårtgör tolka löneskillnader i statistiken dra slutsatserochatt om
lönediskrimineringens storlek.

Lönebildningsprocessen inte bara det formella lönesystemetstyrs genom
också den informella norrnbildningenutan på arbetsmarknaden,genom som
legitimitet de fördelningssystem råder. En intressant frågager ärsom om

skillnader finns i de medvetna och omedvetna strategier kvinnor och mänsom
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då dessaeffekter harhandlande. Vilkaoch sittanvänder i sina resonemang
agerandearbetsgivarenshandlandet ochdet fackliga

samladedenvissa hypoteser,forskning finns,får utgå från denVi er-som
arbetsplatsvisa undersök-organisationer,arbetsmarknadensfarenheten inom

SCBcentralbyrån förStatistiskasiffermaterial från bl.a.ningar visstsamt
ñnns. Ett subjek-löneskillnaderdeoch orsakerna tillbelysaatt arten somav

ofrånkomlibedömningsinslag blir därigenomtivt gt.
fortsattautgångspunkt för detFöljande figur kan utgöra resonemanget.en

MÄNLÖNESKILLNADER KVINNOR OCHMELLAN

LÖNE-STATISTIK-STRUKTURELLA
BEGRÄNSNINGARLÖNE- DISKRIMINERING

SKILLNADER

beror påstatistikdifferenserlöneskillnaderstrukturellaMed somavses
mån löneeffek-i denutbildningssammansättningolika ålders-, yrkes- och etc.
metoderstatistiskai deskillnader har beaktatspå grund sådana somterna av

använts.
löneskillnadersådanastatistiskbegränsningarMed avses

intefaktorer kanstrukturellapå sådanastatistikdifferenser beror somsom
lönesta-beaktats i deneller harbeaktaseller har belysts och inte kanbelysas

tilltänkas denFlera skäl kandet analysförfarande,tistik och använts. attsom
exempelvis saknas ivariabler kansituationen uppstår. Relevanta sta-senare
tillgänglig informationallföreliggaanalysbrister kantistiken och attgenom

teoretiska sambanden,deoklarhet mellanutnyttjas. kan finnasinte Det t.ex.
föreligga ochMetodologiska problem kansaknas.forskningpå grund attav
förstnämndadet dei statistiken. Sannoliktfinnas fel eller brister ärdet kan tre

illustreras någrafortsattabetydelse. denIfaktorerna störstär textensom av
finnaskan flerstatistikbegränsningar, detinom områdetdelaspekter men

problem.
förfogararbetsmarknadensSCB ochlönestatistikreguljäraDen partersom
vissavarför lö-fullständigt förklaraefter analyskan inte närmareöver ens en

lönestatistiska underlagolikafinns. vi iñnns bara de Närneskillnader attutan
eller så kanochmellan kvinnorlöneskillnader män ärkonstaterar storaatt

flera olika saker.detta bero på
skillnader, dvs.strukturellanormalt kallarförsta finns vadFör det man

personalsammansättningen.skillnader i
ålderssammansättning- Dettaolika yrkes- ochKvinnor och harmän t.ex.

löneskillnadema mellanocksådärmedlönenivåema ochpåverkar naturligtvis
ochfåskillnader lätta ärstrukturellaVissa dessa ärkönen. att grepp omav

beakta i analys.därmed också lätta att en
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Det torde finnas grått fält mellan de olika fälten i figuren, främst mellanett
strukturella löneskillnader och lönediskriminerin Erfarna lönesätta-
restatistiker kan räkna antal faktorer kan tänkas bidra till Itine-ettupp som
skillnader till kvinnornas nackdel. Jag kommer nedan redovisa dessa. Detatt
bör understrykas det handlar hypoteser inte bekräftats. Att jagatt om som re-
dovisar dessa betyder självfallet inte jag instämmer alla redovisadeiatt upp-
fattningar, för fä allsidig spegling debatten vill ändåjag nämnaattmen en av
dem.

Det finns faktorer svåra eller omöjligaär fånga i vanlig lönestatistik.att en
För dessa kan använda det sammanfattande begreppet statistikbegräns-man
ningar. Slutligen finns det resterande löneskillnad strukturella effekternären
och statistikbegränsningar har analyserats och beaktats i analysen. Denna
resterande löneskillnad lönediskriminering.utgör Det viktigt klartär göraatt
för sig hur dessa förhållanden påverkar löneskillnader och lönestatistik dels
vid enskild arbetsplats, dels för område,större arbetsmark-en ett t.ex. en
nadssektor.

Jag vill något ytterligare belysa detta utifrån enskildresonemang en ar-
betsplats respektive utifrån aggregerad sammanpressad lönestatistik. Löne-
diskriminering kan i statistiksammanhang definitionsmässigt uppståendast
vid enskild arbetsplats. lönestatistikDen normalt används omfattaren som
ofta mycket antal arbetsplatser. Detta alldelesär grundläggandeett stort en
analyskomplikation för utredningen.

Anledningen bl.a. följande. strukturellaär löneskillnader mellan kvinnor
och kan vid vissmän arbetsplats ha mycket betydelse för löneskillna-en stor
den mellan kvinnor och För hel arbetsmarknadssektormän. eller branschen
kan skillnaden både och mindrestörre ändå föravgörande möjlighe-vara men

dia slutsatser lönediskriminering.ten att om
Statistikbegränsningar är subtilt slag. Primärt beror det påav mer att

forskning och teoribildning i omfattning saknas. andra hand berorI detstor
på den tillgängliga lönestatistiken inte kan till förklaraatt användas de lö-att
neskillnader finns. Här finns kvinnors och värderingar och prefe-mänssom

Vi utbildnings- och yrkesval skiljer mellan kvinnorsig ochvet attrenser.
Vi ocksåmän. skolbetyg och resultat från skiljer sighögskoleprov åt.vet att

Rätt eller fel så finns det statistiskt säkerställd skillnad flickor idären genom-
snitt har bättre betyg pojkar ochän pojkari genomsnitt resultat vid hög-bättre
skoleproven.

Det från denna utgångspunktär otillfredsställande ingå från det inteattatt
kan finnas andra faktorer de strukturellaän kan upphov till löneskill-som ge
nader inte innefattar lönediskriminering. I objektiv :analys börsom en man
åtminstone exemplifrera inverkande faktorer de inte går kvantiñe-även attom

Jag återkommer därför med exemplifiering.ra. en
En del de faktorer kallats statistikbegränsningar kan ha viss bety-av som

delse övergripande plan medan andra har betydelse främst vid analysett en
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storlekriktning ochkan bådekönsperspektivarbetsplats. Sett iviss ettav en
variera.

beräknas vanligenlönediskrimineringen,löneskillnad,tredje delenDen av
beak-faktorer inte kanstrukturellaallaKonsekvensen attrestpost. avensom

på något dessaberäknadlönediskrimineringen, sättanalysi är att avtas en
statistikbegräns-övriga faktorerSannolikt verkarfelskattas.kan komma att

mätfel och statistik-olikafinnsriktning. Härutöverningar i typer avsamma
redovisas.siffermaterialökar osäkerheten i defel, somsom

löneskillnader finns säkert likaDetstrukturellabakgrunden tillVad är
påverkande faktorer.finnsförklaringar detmånga som

ungefärkvinnor ochmellanstrukturella löneskillnaden män utgördenAtt
undersökningarframgår antallöneskillnadentotala23 eller den ettavavmer

arbetsmarknadssektor,könssammansättning inomskillnader idär t.ex. re-
arbetssvårighetsgrad, kompetensarbetsplats, yrke,sysselsättningsgrad,gion,

beaktats.utbildning och erfarenhet harbl.a.
tillhänsynstagandesofistikerattendensverkar finnasDet ettatt meren
delbeaktas destoflerfaktorer och störrelönedifferentieradealla görs som

aktuellhar bekräftatsförklaras. Dettalöneskillnaden kanden totala av enav
utredningen har bearbe-materialdetSACO-undersökning och del somen av

lönediskri-uppfattning storlekenfelaktigkan därför fåMan av entat. omen
mätfel ochfrånsärskilt bortserminering beräknad restpost, manomsom en

det vid löne-Ofta bristerstatistikbegränsningar.i figuren kallasdet som
i allmänhetavseende. Deti dettakvinnor och sättsjämförelser mellan män

lönediskrimine-ochberäknatslöneskillnad harlikhetstecken mellan den som
det oftaSamtidigt tyckshar gjorts.soñstikerad analysring huroavsett som

löneskillnaderstrukturellaorsaker tillsammanblandningske samtrentaven
lönediskriminering.till

lagstiftning det löne-utredningsdirektiv och gällandeperspektiv ärI av
löneskillnader i all-och intelöneskillnaderform osakligadiskriminering i av

utredningen. viktigtför Detprimära intresset ärföremål för detmänhet ärsom
och lö-hur löner bestämstill uttryck i studierförhållande kommerdettaatt av

ske utifrån dediskriminering måsteeventuellgår till. analysnebildning En av
alla väsentliga struktu-effektenkvarstårresterande löneskillnader när avsom

felskattatendenssåledes finnaskanfaktorer har eliminierats. Detrella atten
fånga alla rele-inte kandiskrimineringlöneskillnader på grund manomav

analysförfarandet.strukturfaktorer ivanta
struktureffekterfaktorer allastrukturellai ärPoängen attresonemanget om

lönediskrimineringskall kunnasamtidigt förbehöver beaktas att se omman
aktuell.är

fungerar, dvs.marknadenlönediskrimineringuppkommerHur ar-om
nyckelfråga.naturligtvisrationellt Dettabetsgivarna är enagerar

arbetskraft,priset påsåmarknadskrafterperspektivSett i sättsett av
utbud. Med dettaefterfrågan ochi synsättutifrån jämviktslägedvs. lönen, ett
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kan ingen ha fel lön ifall informationen lönesätmingen i omvärlden till-ärom
räcklig för individ och facklig organisation skall kräva lön, förutsatträttatt att
arbetsgivarna rationellt. Lönedislcriminering kan tecken påagerar ettses som

lönebildningen inte har fungerat.att
Om kvinnor mindre lönekänsligaär så visskan del denän löne-män av

skillnad vi inte kan förklara med strukturella skillnader bero på detta. En an-
orsak kan prissättningen arbetskraft, dvs. lönen, inte iatt avgörsnan vara
förhandling där vissa baskrav uppfyllda, god löneinformation.ären t.ex.

Man måste vilka lönekrav marknadsmässigaär söker arbe-närveta som man
te.

Om lönesättningen skall bli marknadsmässig krävs både arbetsgivareatt
och fack berörda individer har god uppfattning vilken lönsamt en om som
gäller för vissa arbetsuppgifter och arbetsinsatser. kunskapenDen minskar

går frånnär nonnativa lönesystem till individuell och differentierad löne-man
sättning särskilt den lönestatistiska informationen från de förhandlandeom

begränsas. Hemliga löner för de anställda kan verka i rikt-parterna samma
ning.

Arbetsgivarna inte bereddaär betala värdet den anställdesänatt mer av
prestation, däremot mindre åtminstone så länge detta inte påverkar demen
anställdas motivation.

I SACO-studie löneskillnadema inom den kommunala sektornen om
konstateras de totala löneskillnadema mellan kvinnor och 36att män är ca

Tar hänsyn till skillnader i ålder, befattning, region och syssel-procent. man
sättningsgrad kan förklara 80 till 90 denna löneskillnad.man procent av
Endast mellan 1 och 7 procentenheter den totala löneskillnaden återstår förav
olika yrken efter statistisk analys.närmare Dessa skillnader konstateradeären
signifikanta. Kan utifrån detta dra slutsatsen lönediskriminering före-attman
ligger Invändningar sådan slutsats kan både mättekniskt ochmot en resas
statistiskt i övrigt. För det första finns det modellbegränsningarrena genom

antal lönedifferentierande faktorer inte finns med eller haratt schablonise-ett
Exempel på detta arbetets svårighetsgrad. detär För andra har inte bety-rats.

delsen olika preferenser och individuella faktorer såsom produktivitet kun-av
beaktas.Vad kan konstatera förmodad lönediskrimineringärnat attman en

uppgår till maximalt l-7 för de yrken studerats.procent som
Studien ändå intressant frånär många utgångspunkter bl.a. därför denatt

liksom många andra undersökningar förklarar mycket del de löne-storen av
skillnader finns i lönestatistiken. En slutsats det kan föreligga lö-ärr-attsom
nediskriminering också fler förklaringsvariablerikan behövas. Oftaatt ärmen
emellertid datamaterialet begränsande faktor vid fortsatt analys.en

En slutsats framkommit i flera de statistiska:undersökningarsom av som
utredningen bl.a. den från SACO studerat det finns sambandär mel-att ett
lan lönenivå och andel kvinnor i yrket.Vilken slutsats kan dra löne-man om
bildningen detta faktum Samband sak, slutsatser orsak ochärav en om ver-
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Om föreliggerföljande exempel. detkan kräver ytterligare analys. Det visar
så följer detoch andel kvinnor i olika yrken intesamband mellan lönelägeett

intekvinnor ökar. Därmedautomatiskt löneläget sjunker andelen sagtatt om
information förså. dock ytterligare kunna dradet inte Det krävsär attatt

denna slutsats.
för både uppåt ochLönespridningen tycks lägre för kvinnor än män,vara

Universitetslärarförbundnedåt, Sveriges frånvisar bl.a. undersökningen av
antalsmässigt ochhögskoleområdet. yrkesgrupper verk-För är tungasom

vanligt lönespridningeninom den offentliga särskiltsektorn detär attsamma
ofta kvinnodominerade.liten. Dessaär ärgrupper

Även det klarlagt löneut-Låt komplicera bilden något. ärännu attomoss
såmed andel kvinnor kan dettavecklingen har varit inom yrken högsämre en

faktorer. förklaring skulle kunna lönesättsbero på flera En mänattvara
förklaring kan kvinnorkvinnor. möjligEn ärsätt än attannat varaannan

från yrke enbart därförmindre lönekänsliga och därför inte avstårän män ett
beräkna löneelasticite-löneläget lågt. går studera dettaDetär attatt att genom

studerar priselastieiteten förför olika yrken motsvarande sättten som man
följd priset.olika hur efterfrågan varierar tilldvs. avvaror

många kvinnor inte för-löneskillnad finns bero påDen kan även attsom
preferenser och kännedomoptimera sin kan ha medsöker lön. Detta göraatt

också familjerelaterade hinder. Om kvinnormarknadslöneläget, medom men
% få byter arbete ellerarbeta för 95 den lön kanaccepterar att manav man om

genomsnittslönen negativtflyttar från så påverkas naturligtvis utan attorten
lönediskriminering.enskild arbetsgivare har för någonsvaraten

genomsnittligtstrukturfaktor kvinnorna vanligenEn är är änatt yngre
åldersskillnadförra kvalificerad befattning. Dennade harmännen när mot-en

vid lönejämförelserlöneskillnad kan ställa till problem mellansvarar en som
kvinnor och män.

mansdomineradefaktor kvinnor iEn tycks än mänärattvara yngreannan
naturligtvis förklarasoch därför har lön vilket kanyrken lägre än männen av

först till vissa yrken. Detta kan iblandkvinnor tid har sökt sigatt senare
påi andra fall tradi-bero på formella eller informella i många yrken,spärrar

vilkettycks ibland också gälla,tionella utbildnings- och yrkesval. Motsatsen
utredningen. Män tycks ofta ha lägreframgår det statistiska underlaget tillav

förmodligen för delöneläge kvinnor i kvinnodominerade yrken ärän att
kvinnorna och ofta tid i yrket.kortän stannaryngre

statistik denna måste kompletterasräcker således inte bara medDet utan
fall får kanskekvalificerat analysforfarande. vissamed I accepteraett man

prioriteras framförtotalöverblicken. Kvaliteten behöverbegränsningar av
generaliseringsmöjlighetema.kvantiteten. Härvid minskar naturligtvis

bonuslönskilja med ellerI lönestatistiken går det normalt inte att personer
löneskillna-teoretisk orsak tillfrån kanresultatlön andra. Detta vara en annan

finnsi utsträckningdiskriminering. Om kvinnor lägreder inte berorsom
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inom arbetsplatser med sådana löneforrner och löneläget där högre kanär en
lönestatistikaggregerad vilseledande bild lönediskrimineringen. Hurge en av

det faktiskt förhåller sig saknar vi för kunskapnärvarande Detta analys-om.
problem hänföraskan till figurens statistikbegränsningar. Det får ses som

teoretiskt exempel på problem kan uppstå.ett ett som
Att andelen kvinnor inom den offentliga sektorn kombinationhögär är en
traditionella utbildnings- och yrkesval jobben finns de finns.och därattav

Vård, och utbildning yrkesområden kvinnor. Ettför lägreär tungaomsorg
löneläge för många tjänstemannagrupper inom den offentliga sektorn hänger

med och kommun i många fall har sig monopol-använtatt statsamman av en
arbets givarställning i lönebildningen. Det fråga diskrimineringär mer om av
offentligt anställda just kvinnor. Men hos arbetsgivarnaän harsynsättetav
ändrats förändringoch påär väg.en

Man kan i detta sammanhang rikta invändningar mångaäven mot att no-
menklaturer inte rättvisande för kvinnor. Man bör samtidigt komma ihågär att
det inte enbart klassificeringen arbetsuppgifterär lönesättningenstyrav som

också hur arbetsuppgifterna utförs och marknadskraftemas inverkan tillutan
följd utbud efterfråganoch viss arbetskraft. Detta medför lönediffe-av av en
rentiering mellan inomoch yrken. Hur dessa två värderingsinslag in-senare
verkar på lönebildningen för kvinnor jämfört med dock dåligt belyst.män är
Klassificering och lönestatistik således inte normerande för lönebildningenär

enbart hjälpmedel lönesättningsarbetet.iutan
Om olika skäl, familjerelaterade hinder, kvinnor kan tänkas ha ocht.ex.av

ha haft inställning och andra möjligheter maximalt utnyttja sinatten annan
fömråga i arbetslivet så påverkakan detta löneskillnadema mellan kvinnor
och Dessa borde fortsättaemellertid minskamän. vartefter föratt ansvaret
barn och hem delas mellan föräldrarna.

Preferenser arbete och kunnamindre skulle verka iett tryggtsom stress
riktning. Kanske har genomsnittligt beteende. finnsmän Detsamma ett annat

tydliga exempel på rörlighet lönar sig lönemässigt, särskilt inom SACO-att
området. Om benägna tillmän är rörlighet på arbetsmarknaden så kanmer

Ådetta förklara del de löneskillnader finns. andra sidan finnsen av som un-
dersökningar visar rörlighet inte sig för kvinnoralltid lönarattsom
Löfström-Löwander.

finnasDet kan andra aspekter lönen har betydelse,än t.ex.storsom an-
ställningsvillkor och inte minst arbetstidens förläggning. Det inte självklartär

Ävenkvinnor och värdering dettamän härvidlag. kan förklaragöratt samma
vissa löneskillnader.

I extremperspektiv kan marknaden avgörande för lönesätt-ett man se som
ningen. Den andra lönen i avtalsförhandlingar ellerär avgörsextremen att
fastställs arbetsgivaren, politiska Både ibeslut. analys- ocht.ex. ettav genom
åtgärdsperspektiv den teoretiska utgångspunkten betydelsefull.är
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respektiveLönediskriminering kan behöva delas i medvetenenupp
omedveten inte medveten idel minst i åtgärdsperspektiv. Härett avses per-
spektiv gå vidare ochden diskriminerar. Man kan hävda attav som
diskriminering, kan direkt eller indirekt.både medveten och omedveten, ske

utifrån diskriminerar.En analys skulle också kunna Det be-göras vem som
fackligahöver inte alltid arbetsgivaren diskriminerar. Denvara ensam som

organisationen ocksåkan ha ett ansvar.
löneanpassningVilket finns i lagstiftningen för successivutrymme en

diskriminerar finansieraVilka möjligheter finns för arbetsgivare ettatten sotn
rättställande utanför löneutrymme Vilket har fackliga organi-avtalat ansvar

diskriminering Skall vissasationer i lokala löneavtal medverkat till ar-som
få försökt minska löneskillna-betsplatser andra däränut mer pengar man

derna Det lätt peka problem, på svåra frågor besvara. Detär äratt att
svårare bestämdaatt ge svar.

finns faktorer löneskillnader mellan kvinnorDet antal kan bidra tillett som
och självklart fråga lönediskriminering. kandet Dennamän ärutan att om
därför felskattas utgår från löneskillnad inte statistisktden kanom man som
förklaras, dvs. korrigering har gjorts för vissa struktu-ävenrestposten om
rella statistikbegränsningar.faktorers inverkan. Dessa har hänförts till

Hur löneskillnadema mellan kvinnor och skall tolkas behöver därförmän
rättvisandesuccessivt utvecklas för statistisk analys skall kunnaatt ge enen

bild den lönediskriminering kan förekomma. slutsats inte allaEn är attav som
strukturella faktorer i statistiska undersökningarhar kunnat beaktas de som

avsaknadgenomförts. Andra delar analysen har inte kunnat genomföras iav
teori eller adekvat lönestatistik.av

4.5 Tendenser i lönesättningen

1980-talet efter modeller och kommakännetecknades sökande vägarett attav
privatan-1970-talets stela lönestruktur för offentligt anställda mångasamtur

ställda inom LO-kollektivet. Löneglidningen samtidigt hög. En början tillvar
decentralisering inleddes. Arbetsgivaren och de flesta fackliga organisatio-

ñck lokalt inflytande lönesättningen och de normativa insla-större övernerna
fick allt mindre betydelse.gen

tjänstemän,Den dubbla obalansen blev, i fall det gäller allmäntnärvart ett
för Kvalificeradevedertaget begrepp lönerelationema till den privata sektorn.

tjänstemän inom Mindre kvalificeradehade lägre löneläge och kommun.stat
arbetsuppgifter offentlig sektor. På arbetarsi-betalades däremot bättre inom
dan bilden delvisär en annan.

Offentliga fick under denna period kraftiga personalförsörjnings-sektorn
inriktningproblem särskilt vad gäller kvalificerad personal med teknisk på

de löneobalanser fanns den privata sektorn i sambandgrund gentemotav som
med överhettningen l980-talet. Löneskillnademaekonomin under slutetav av
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lönespridningen mellan indi-mellan minskade i allmänhetolika grupper men
kommunalt och statligtvider med arbetsuppgifter ökade lag förlikartade över

anställda.
lönerna be-under 1970-taletDen offentliga sektorn karaktäriserades attav

med kraftigtkollektiv för lönesystemstämdes centraliserat for inom ramen
ämlikhetssträvandenform lönegrader och löneklasser. Jnormativa inslag i av

hade för lönesättningen.betydelsestor
Tjänste-1980-talet innebar förändringar i lönesystemsammanhang.stora

medinom och kommun fick flexibla lönesystemstatmannagruppema nya
lönegradssys-individuell differentierad lönesättning i stället för stelbentaoch

indi-tjänstemän eller anställda. EnTidigare lönesattes tjänster,tem. numera
få fotfäste för lönesättningenvidrelaterad och differentierad lön tycks alltmer

inom modell for hurbåde LO- TCO-områdena. LO utvecklasoch Inom enen
befattningsutvecklingutveckling i arbetet skall Den gårut. ut attse genom

breddas och därmed också lönen. Allaarbetsinnehâllet, arbetskraven ökar
löneutvecklinganställda skall ha lära sig i arbetet ochrätt garanterasatt enmer

i personlig löneutveckling.takt med utvecklingen i arbetet LO kallar detta
medBakom förändring inom det offentliga området ligger problemdenna

offentliga sektorn har sigpersonalförsörjning och effektivitet. Den anpassat
till för kunna åstadkommaden privata sektorns tjänstemannalönesystem att en
bättre personalför-marknadsanpassning lönerna och därmed underlättaav
sörjning och utveckling verksamheten.av

förExempel på kvarvarande norrnativa lönesystem tarifflönesystemär ett
anställda inom SKAF område för inom det allmänna skolvä-läraresamt ett:s

befattningar ochsendet. Dessa utgår från lönegradsplacering olikasystem av
uppflyttning anställningstid. liknandeautomatisk lönen efter viss Ett sys-av

1988. successiv uppluck-fanns for alla kommunalt anställda fram till Entem
anställda harring lönegrader och löneklassinplacering kommunaltav av

början 1980-taletemellertid skett under slutet 1970-talet och attav genomav
i får bestämd lö-tjänster inplacerades i lönegradsintervall lönefält stället en

tilläggslöneklasser skapat ökadnegrad. Härutöver har användningen enav
åtgärder visade sigflexibilitet inom för norrnativt lönesystem. Dessaettramen

tillräckliga systemskifte blev nödvän-emellertid inte fullständigtutan ettvara
digt for bl.a. klara personalforsörjningen.att

198990.statliga området sitt vid årsskiftetDet lämnade lönegradssystem
Även fråninom det statliga området hade successivt frigörande skett löne-ett

kommunala områ-grads- och löneklassystem liknande slag inom detav som
från löneklassupp-det. Lönegradsfält, marknadslönetillägg och övergången

flyttning efter tid omfattande medtill liknande något systemett men mer
Även 1990 vissa nonnativatjänstetidsklasser på efter finnsär vägen.steg

inslag Statsanställdas förbundskvar inom det statliga området främst inom
område.
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1990-talets början karaktäriseras vägval bytte löne-när ävenett statenav
I åstadkom vad det kommunala tjänstemannaområdetsystem. ett svep man

hade inlett redan 1986. En decentralisering genomfördes individuellmed en
och differentierad lönesättning. Lokal lönepolitik och kriterier for lönesättning
motsvarande de finns inom den privata sektorn började utvecklas.som

Även för den privata sektorn tycks 1990-talet innebära trendbrott. Ar-ett
betsgivarna söker från 1987 för lokal lönebildning och samverkan.vägarnya
SAF och SAF-förbunden började 1991hösten skicka antal försöksbal-ut ett
longer med lönetänkande.ett nytt

LO talar utvecklingsmöjligheter det utvecklande arbetet ochnumera om
icke-nivåhöjande INL används inom arbetanområdetutrymme mot-som en

ÅKBsvarighet till INU för offentligt anställda och för privattjänstemän.
Detta framgår bl.a. lönepolitiken inför 1993 förhandlingar.årsav

En löne- och personalpolitik håller på och utvecklas inom den statligany
sektorn. Decentralisering och harmonisering löner, allmänna anställ-av
ningsvillkor liknande andra sektorer huvudingredienser i denna. Arbets-är
uppgifter och resultat skall titel och tjänst föravgörande lönen.ersätta som
SAV tänker sig successivt helt lokal lönebildning inom några år.mot en

Samordningen mellan arbetsgivarna stark, både i sak och tidsmässigt,är
vilket kan försvåra marknadens funktion. Inom det fackliga området har ett
antal samarbetskonstellationer bildats.nya

Även på kommunaladet området har kommit tankegångar i fråganya om
lönebildningen. Enskilda kommuners ekonomi, produktivitetsutvecklin samtg
löneläget i olika regioner skall få betydelse för lönebildningen hävdarstörre
företrädare för kommunförbunden. Centrala löneavtal lever tillskvar vidare

löneutrymmet skall fördelas lokalt. måsteLönerna bestämmas verk-men av
samhetsintressen i högre utsträckning.

Iden redovisade lönepolitiska kursändringen ligger facklig dynamit i fråga
löneram, förhandlingsnivå, konflikträtt fackligt inflytande.ochom

4.6 Svenska särdrag i lönebildningen

Forskning lönebildning i huvudsak knuten till andra länder och tidspe-ärom
rioder skilda förutsättningarmed jämfört Sverige. Vimed avviker i vissa av-
seenden vilket minskar generaliseringsmöjligheterna forskningsresultatav
och erfarenheter.

Vad det har präglat lönebildningenden svenska Det kan haär sinsom
betydelse för analysen och inte minst för åtgärdsdiskussionen känna tillatt
detta.

SverigeI har vi haft
offentlig sektor litenmed konkurrensstoren-

mindre lönedislcriminering i många andra länderän-
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löneskillnaderminskandesmå löneskillnader och tendens tillen—
perspektivmellan kvinnor och och i längremän ett

arbetsgivarefackliga organisationer och välorganiseradestarka-
kollektivavtalfastställande lönav genom-

förhandlingarsamordnade centrala-
förefaller stå införVi en

differentierad lönesätmingutveckling individuell ochmot—
lönebildningutveckling decentraliserad lokal övermot—

arbetsmarknadenhela
vadfrån privat sektoroffentlig ofta konkurrensomfattande sektor,En utan

ibland mycketmedhar medfört lönerna har bestämtsgäller verksamheten, att
den offent-lönebildningen inom helalitet har påverkatmarknadsinslag. Detta

skillna-också för kvinnorna. kan konstateraliga sektorn och därmed Man att
i de fall därsektornder uppstått i förhållande till den privatai löner har även

arbetsuppgifterkvalificeradelönejämförelser kan Det tycks sågöras. attvara
finns verksam-betalas bättre i privat tjänst och vice Härutöver storenversa.

jämförbara saknas.het jämförelser inte kan därfördär göras att grupper
i omvärl-i Sverige mindreLöneskillnadema mellan kvinnor och är änmän

gått i vågor medMinskningen tycks haden minskat sedan l960-talet.och har
stagnation har1970-talet visskraftigt minskade skillnader under medan en
utvecklingenbrott i1980-talet. Om detta innebärskett under permanentett

bedömningpreliminärtillfällig kräver vidare analys. Eneller gerpaus enen
fall har ökat något. Däremotlöneskillnadema i vissavid handen de totalaatt

lönedislcximinering minskat någotkan tyda påhar de restlöneskillnader som
förelöneskillnadernalika mycket de totalaeller i alla fall inte ökat ettsom

förändringar. framgår SCB:s ochhänsynstagade till strukturella Detta av
utredningen.sifferunderlag tillparternas

lönesättning på-individuell och differentieradutvecklingHur kan moten
övrigt Egentligenlönediskriminering iverka kvarvarande och löneskillnader
finns diskrimine-dethelt avgörande analys. Vi kan konstateradettaär atten

längredenna iring både inom arbetar- och tjänstemannaområdet att ettsamt
måste bli lö-perspektiv har minskat inom båda dessa områden. Slutsatsen att

hittills löneutvecklingen.inte har varit avgörande förnesystemet

Utvecklingstendenser4.7

differentierad löne-Ofta reaktionen lönesystem med individuell ochär att nya
sig påIbland stödersättning med automatik skulle missgynna kvinnor. man

hävdat sig väl under slutetutvecklingen under de åren. harMännensenaste
ochmellan kvinnorl980-talet. tendens till minskande löneskillnaderEnav
dettaslutsatsenmånga fall naturligtvis lätt drahar i brutits. Detmän är attatt

offentligtför mångamed lönesystem införtssammanhänger de an-nya som
ställda bl.a.
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det finnsMen anledning granska eventuella samband lite ytterligare.att
Marknadskraftema har löneutvecklingen för datapersonal ochgynnat t.ex.
tekniker dessaoch ofta Detta Samtidigt efterfråganharär män. väger tungt.
på personal inom mansdominerade branscher byggindustrin tidiga-t.ex.som
varit Detta har verkat i riktning. En faktor kvinnorärstor.re attsamma annan

finns till del i mjuka yrken inom vård, och utbildning. I kom-stor omsorg
bination med den konkurrensutsatta industrin böroch löneledandeäratt vara
tidsmässigt kan komma ligga lönemässigt föremännen särskilt i hög-att en
konjunktur. Löneanpassningen för både kvinnor och inom andra bran-män
scher tid. Den kommer naturligtvis inte underlättas besparingskravtar att av
och medelsbrist särskilt inom den offentliga sektorn.

Pågående strukturomvandlin den offentliga sektorn kan positivg av vara
för kvinnor. Genom bättre resursutnyttjande tvingas fram kvinnorskanatt ett
potential komma utnyttjas bättre vilket också borde komma avspegla sigatt att
i lönekuvertet.

Min uppfattning den tilltendens vissa ökande löneskillnaderär att som
kunde 1980-taletunder kan berott påha på marknadskrafter ochman se en

expansiv ekonomi i lika utsträckning på lönesystem och decent-stor som nya
raliserade förhandlingar. Personalförsörjningsproblem inom många områden,
inte minst offentlig sektor, hade måst lösas förhandlings- och löne-oavsett
system.

Utformningen centrala avtal och branschavtal påverkar självfallet ocksåav
lönebildningen, inte bara lönesystemet. Generella tillägg i kronor eller procent
har viss betydelse liksom fördelningen mellan generella åtgärder och lokalaen

Generella tillägg i kronor innebär alla löneskillnader beräknade ipotter. att
minskar. Krontalspåslag minskathar löneskillnaderna mellan kvinnorprocent

och löneglidningenmän även inom den privata sektorn ofta har haftom en
Åfördelningsproñl. andra sidan innebär åtmin-lokalastörremotsatt potter

teoretiskt bättre möjlighet åtgärda lönediskrimineringen i lokalastone atten
förhandlingar.

såledesfinnsDet faktorer bådetalar för och diflerentierad lö-emotsom en
nesättning och lokala förhandlingar kvinnoperspektiv.ettur

Diskriminering i vissa avseenden lättare konstatera och åtgärda iär att
många norrnativa inte alltid. Om befattningar lönesätts detärsystem, men
naturligtvis lätt kvinnor har lägre lön det inte själv-än män, äratt se om men
klart de faktiska arbetsuppgifterna desamma. Under 1970- och 1980-äratt
talen har det funnits tendens åtminstone inom offentligaden sektorn be-atten
fattningarna och de tjänstebenämningar blivit alltmer intetsägan-använtssom
de de faktiska arbetsuppgifterna. Vad byrådirektörstatliggör t.ex.om en
Denna tendens kan komma förstärkas. I detta perspektiv kan olika befatt-att
ningsnomenklaturer ha värde inte minst i analysperspektiv.stort ett

Det inte självklart diskriminering lättare uppståri visst lönesys-är att ett
Den diskriminering finns offentliga tillinom den sektorn hartem. storsom
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del uppstått i norrnativa lönesystem, i privat tjänstmedan den för tjänstemän
har uppkommit inom för lönesättning.individuell differentieradochramen
Samtidigt tycks löneskillnaderna och lönediskrimi-mellan kvinnor och män
neringen ha minskat i lika tjänstemanna-minst utsträckning inom privatastor
sektorns inom Bilden såle-arbetarområdets norrnativa ärsystem system.som
des splittrad. Dessa förhållanden individuell och diffe-talar därför inte mot att
rentierad lönesättning bidrakan till mindre löneskillnader mellan kvinnor och
män.

Om 1980-taletsdet högkonjunktur, dvs. marknadskrafter och ekonomi,är
har varit avgörande för trendbrottet utvecklingi löneskillnadernas ochsom

inte ökad användning lönesystem decentraliserad och differentieradmeden av
lönesättning, vilka slutsatser vi för dettakan dra framtiden Marknadssu-av

inte beständigt. ADB-personal och tekniker, gynnades underärget som
1980-talets högkonjunktur, kanske inte 1990-talets vinnare. EG kan föraär
med sig språklärare jurister, får efter-och ökadmötaatt t.ex.nya grupper, en
frågan. Därmed kan kvinnor komma i bättre situation. Detta kan sprida sigen
till andra anställda med språkkunskaper. Detta kvinnor.även grupper gynnar
Säkert finns det också andra marknadskrafter löneglidninexempel ochatt g
inte längre tidsperiod.övergynnar samma grupper en

Ekonomiska begränsningar och rationaliseringskrav särskilt inom kom-
och landsting, där mycket del kvinnorna arbetar, kan åstormuner aven

andra sidan verka hämmande för löneutvecklingen för kvinnor totalt sett
Äveneftersom utbildning.många arbetar inom vård, och detomsorg om

borde maskinerväl så viktigt hantera människor kan de närmasteattvara som
åren komma innebära svårigheter hävda löneutvecklingen i kvinnodo-att att
minerade yrken jämfört med mansdominerade. Men detta egentligenär ett an-

viktigt hållaproblem lönediskriminering. isär dessa två frå-Detän är attnat
gor.

Två faktorer kan till kvinnornas sikt.tala lönefördel på kort De äräven
dels produktivitet och effektivitet, den offentligaökad konkurrens inomdels
sektorn.

Ökad konkurrens kan sikt för många typiskaskapa marknadslöner även
kvinnoyrken. Det kan bli lättare tillgodogöra löneförbättringarsigatt genom

byta arbetsgivare. finns monopolarbets-Det och funnits tendensharatt atten
givare betalar lägre löner helt i linje medandra för vilket liggerän även män,
nationalekonomisk teori. ökad vård ochEn lönedifferentiering inom t.ex.

riktningknuten till höjd effektivitet positivkan verka i för kvinnoromsorg en
lönesättningen utvecklingsmöj-och inte kanI detta sammanhangtvärtav om.

ligheter kollektivi arbetet ha betydelse. har homogenaHistorisktstor stora
tenderat få åtminstone pålöneutveckling andrasämre änatt en grupper
tjänstemannaområdet. antalsmässigtTyvärr just kvinnorna samlade iär tunga
yrken.
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Lokala avtal och lokal lönebildning det lättare beakta individuellagör att
skillnader vid lönesättning individer inom antalsmässigt yrken.även tungaav
Om de kriterier använder lönerna bestäms lokalt omfattar ornrå-ävennärman
den där kvinnor har sin starka sida bör kunna bidra till likformigdetta lö-en
neutveckling för såväl kvinnor inom tjänstemannaområdenmän ävensom

individuellmed och differentierad lönesättning.
går inte jämförtDet med bestämdhet kvinnor skulle missgynnassägaatt att

med det paradigmskifte i fråga lönesystem. Tvänskermän ärav som om om
sådet kvinnor bra arbete inom kvinnodominerade yrken lättaregöratt ettsom
fåkan löneutveckling avviker från kollektivet i genomsnitt vilket bi-en som

höjadrar till genomsnittslönen för hela En mångfald lönesätt-att gruppen.
ningskriterier lönediskriminering påkan härvidlag det lättare undvikagöra att
sikt. Allt fler kvinnor lönesättningsansvar borde förmed borga utvecklingen
i rikming.samma

Med decentraliserad differentierad lönesättning sannoliktoch ökaren upp-
följningsbehoven lokalt. En särskild granskning löneutvecklingen förav
kvinnor och gå. Eventuella skillnader därmedkan kanmän väg attvara en
lättare konstateras och åtgärdas. överblick vad förEn betalaröver mot-man

arbetsuppgiftersvarande och arbetsinsatser i omvärlden önskvärd. I dettaär
perspektiv det viktigt tydliggöra värderingar och redovisa alla relevantaär att
kriterier vid lönesättningen. Härvidlag borde det inte finnas skilda åsikter hos
arbetsgivare och fackliga organisationer. Gemensamma lönesättningsprinci-

kan lämplig grund.utgöraper en
påJag vill sammanfatta denna analys nuläge och utvecklingstendenserav

följande sätt.
Lönebildningen komplicerad mångfasetterad Detoch inteär ären process.

lätt visa vilka faktorer avgörande då löner skall bestämmas föräratt som
och individer. Lönebildningen där många aktörer med-ärgrupper en process

verkar: arbetsgivare och arbetsgivarorganisationer, fackliga organisationer,
anställda och arbetssökande, ibland också politiska direktorgan, genom
medverkan eller indirekt förändringarmedverkan, inom skatte-t.ex. genom
politik och socialpolitik. Lönebildningen resultat intresse- ochär ett av en
maktkamp och marknadsläge, aktuell samhällsekonomi och tillgångbl.a.av
och efterfrågan på arbetskraft.

Det lätt konstatera det finns löneskillnader mellan kvinnor ochär att att
på svensk arbetsmarknad. faktum ytterligare belysas iDetta kommermän att

följande kapitel, främst vilkakapitel Det svårare konstatera löneskill-är att
nader osakligt grundade och i vilken omfattning de i så fall det.är ärsom

Vare sig de hävdar osakliga löneskillnaderdet inte finns några ellerattsom
hävdarde dessa löneskillnader och lätta bevisamycket kanäratt stora attsom

få istöd denna analys lönebildningsprocessen och i tillgänglig teori ochav
praktisk erfarenhet. finns många till löneskillnader ochDet orsaker det är
många gånger svårt klart kvantifiera dessa orsaker. ipeka och Jag haratt ut
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förklara löneskillnaderdetta antal faktorer kankapitel nämnt ett stort som
osakliga.Somliga sakliga, andramellan kvinnor och dem ärmän. ärav

iteoretiska analys,finns dra följande slutsats denDet skäl att meraav
gjorts iutgångspunkt, dettaförsta från ekonomisk och statistiskhand som

och De ikapitel: finns osakliga löneskillnader mellan kvinnor ärDet män.
allmänhet de finns.inte stora, men
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5 Kvinnors villkor

Som bakgrund löneutveckling ochtill min redovisning studier rörandeen av
löneskillnader till vill jag kort redogöramina överväganden och förslagsamt
för några kvinnor ochviktiga data rörande den svenska ekonomins struktur,

på utbildning kvinnors ocharbetsmarknaden, kvinnors ochmän mäns samt
fördelning på fritidtid marknadsarbete, hemarbete, Demäns storaav m.m.

förändringar både ekonomi, arbets-de decenniernaägt senastesom rum av
marknad och livsstil berör naturligtvis både kvinnor och I första handmän.

jagredovisar sådana ändringar kvinnornas situation.rörsom

5.1 Allmänt ekonomins strukturden svenskaom

För få allmän uppfattning den svenska ekonomins produktions-att en om
struktur kan utgå från modell långtidsutredningen,använtsman en som av
bl.a. 1992, i vilken ekonomin delats i åtta producerande sek-den svenska

så framgår tabell 5.1.torer som av

Tabell 5.1 Ekonomins struktur 1989

ekonominsProcentuellaandelar totalaav
timmarProduktion Antal arb.

Konkurrensutsattvampro-
1818duktion

däravkapitalintensiv 5 3
däravkunskapsintensiv 9 9
däravarbetsintensiv 5 6
Skyddadvaruproduktion 15 16
Summa varuproduktion 33 34

Bostäder energioch 13 2
Privata tjänster 32 36
Summa näringslivet 79 72

Staten 65
Kommunerna 16 22
Hela ekonomin 100 100
Källa: Finansdepartementet

ingen fördelningTabellen alltså förhållandena 1989. innehållerDenavser
hunnit sedanhar skeantalet arbetade timmar efter kön. En viss förändringav
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1989. Nästan hälften företagvaruproduktionens anställda arbetar inomav
tillhör de skyddade sektorerna.som
viktigtEtt kännetecken på tjänsteproduktionen har varit de flesta sekto-att
har varit skyddade från internationell konkurrens. Den privata tjänste-rerna

produktionens andel uppgick 1990 till 42 offentligaoch den till 24procent
ekonomin. Summa tjänsteproduktion uppgick därmed till 66procent av pro-

hela ekonomin. Tjänsteproduktionens andel ekonomin har iökatcent av av
betydelse de decennierna. följd dettaEn det totala antaletärsenaste attav ar-
betstimmar i den konkurrensutsatta varuproduktionen har minskat från 20

1975 till 1990.17procent procent

5.1.1 Utnyttjandet kvinnors efteroch mäns nä-av resurser
ringsgren

Analyser arbetsmarknaden i könsperspektiv fokuseratshar på kvinnorsettav
och fördelning.antalsmässiga försökEtt analysera kvinnors ochmäns att

fördelning tid mellan olika verksamhetermäns har utförts långtidsut-av av
redningen 1990. En viss uppfattning hur faktisktantalet arbetade timmarav
fördelar sig tiden mellan kvinnor och olika näringsgrenar kanöver män över

få tabell 5.2. Oberoende vilket perspektiv läggs, framkommerman av av som
kvinnor i lägger arbetstid områdengenomsnitt sin helt andrainom än män.att

Kvinnor har i mycket burit med sig sina traditionella uppgifter arbets-ut
marknaden, till vård, undervisning och service.

Tabell 5.2 Faktiskt arbetade timmar för kvinnor och fördelade näringsgrenarmän över
1963 och 1988. Procent

1963 1988
Näringsgren Relativ fördelning RelativAndel fördelning Andel

Kvinnor Män kvinnor Kvinnor Män kvinnor
% % % % % 9521

Jordbruk, skogsbruk 9 19 217 187m.m.
Gruvor- och tillverknings-
industri 23 38 21 14 30 24m.m.
däravVerkstadsindustri 4 1 14 5 15 201

Byggnadsindustri 1 12 4 1 71l
Handel, hotell 24 12 46 15 15 42restaurang,
Samfardsel, tele 4 9 2617 5 9post,
Bank-och försäkringsverks. 5 3 43 8 9 40
Offentlig förvaltning och
andratjänster 34 9 62 55 19 66

offentligdärav förvalming,
undervisn.,sjukvård,social-
vård 25 8 72 48 13 72
Summa 100 100 100 100
Källa: Bearbetning beräkningar Christina Jonungoch publicerade Lángtidsutred-Inga Persson iav av
ningen 1990,bilaga 23.
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år 1988 inom områ-marknadsarbete utfördesNära hälften kvinnornasav
socialvård.det undervisning, sjukvård och Expan-offentlig förvaltning,

nettoexpansionen kvin-sionen väl helainom detta område täcker än avmer
66 procentKvinnornas andel antalet timmarmarknadsarbete. ärnors av

beroendedock deras antalet sysselsatta 75 procentnågot lägre andelän av
sprittpå kvinnor marknadsarbetefler arbetar deltid. Männens är överatt mer

tillverkningsin-tredjedel inomnäringsgrenarna, nästan ägeren rummen
framför allt jord-minskat sitt marknadsarbete inomdustrin Männen harm.m.

offent-också ökat det inom denoch skogsbruk och tillverkningsindustri och
liga samband mellan kvinnornasförvaltningen finns också klanDet ettm.m.

inom vård ochökade förvärvsintensitet och verksamhetenökningen om-av
sorg.

efterfördelning sysselsattaAv tabell 5.3 framgår kvinnors och mäns av
näringsgrenar 1990.

några 1990Tabell Sysselsatta fördelade efter5.3 näringsgrenar.

Kvinnor Män
Antal Antal ProcentProcent

Tillverkningsindustri,
byggnadsverksamhet 0 43000 011302 14 1m.m.

326000 14Handel, 32100 15restaurangm.m.
Undervisning,sjukvårdoch

9socialvård 997000 46 21300
Övriga 00000 25 796 34näringsgrenar 542

346 0 100Summa 2162 000 100 2
SCBKälla: ArbetskraftundersökningamaAKU,

5.2 arbetsmarknadenlKvinnor och påmän

frånfamiljerättsliga lagstifmingenFram till början 1970-talet utgick den attav
därefter och framförsörjning. Successivtansvarig för familjensmannen var

i äkten-avskaffande år 1988 kvinnor ochtill änkepensionemas har män ett
försörjning.sin och sina bamsskap fått ekonomiska föransvar egensamma

äktenskapsskillnadunderhåll kvinnor vidMöjligheterna till livsvarigt forett
försörjningsfönnåga ochhar tagits bort. Kvinnor bedöms ha an-en egennu

sittforsörjningsskyldighet och skyldighet byggaockså ha egetatt uppses nu
går bort.skyldig träda inpensionsskydd. Staten inte längreär att mannenom

tidigare underhållsskyldigheterKvinnor har i utsträckningstörre än gentemot
barnen.

lAvsnittet i 1989:44.framställning Dsdelen på Christina Jonungsbygger till större
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I arbetsmarknadsperspektiv har jämställdheten två dimensioner. En ärett
hur olika former arbeten fördelas mellan kvinnor och Det gäller delsmän.av
fördelningen hemarbete och marknadsarbete, dels fördelningen olikaav av
utbildningar och yrken mellan kvinnor och En den ekonomiskamän. ärannan
ersättningen för olika arbeten könsmässiga löneskillnader och ekonomiska-
konsekvenser ojämn fördelning hemarbetet.av en av

5.2.1 Förvärvsarbete självklart förär kvinnor i dag

Kvinnors deltagande på arbetsmarknaden har ökat i kontinuerligtstort sett
under hela 1900-talet. I historiskt perspektiv framstår dock de de-ett senaste
cenniemas förändringar unika, dels de varit så starka, delsattsom genom ge-

de berört andra demografiska tidigare, nämligen giftaänattnom grupper
kvinnor och småbarnsföräldrar. Att ha arbete på arbetsmarknaden idagärett

intill lika vanligt för kvinnor förnäst Kvinnor väljer inte längremän.som
mellan antingen hemarbete eller marknadsarbete. Valet gäller stället huri stor
omfattning marknadsarbetet skall ha.

Ännu 1945 hade de gifta kvinnorna förväivsintensitet på endast 10en pro-
dvs. förvärvsarbete på halvtid eller mer. Därefter den raskt ochcent steg

hade 1960 nått nivå på 26 1970 38 1980 64 ochprocent, procent,en procent
1990 73 procent.

Från 1963 till 1991 det relativa arbetskraftstalet andelen befolk-steg av
ningen befinner sig i arbetskraften, dvs. har eller söker arbete för kvin-som

i åldern 20-64 år från 8554 till liggeroch bara drygt femprocentnor nu pro-
centenheter under 90männens, Männens arbetskraftstal harär procent.som
samtidigt fallit något. Det beror huvudsakligen på minskat förvärvsdelta-ett
gande bland de och äldre i arbetskraften.männenyngre

Kvinnorna stod för hela nettotillskottet arbetskraft under både 1960-av
Ökningen1970-talen.och antalet kvinnori arbetskraften under de senasteav

drygt tjugo åren har i huvudsak berott på kvinnor i högre grad förvärvsar-att
betar. En snabb ökning småbarnsmödrarnas förvärvsintensitet började årav
1968 och den utvecklingen präglade särskilt 1970-talet. Under 1980-talet har
de relativa arbetskraftstalen för kvinnor fortsatt öka i långsammareatt men
takt. Kvinnorna står fortfarande för nettotillflödet till arbetskraf-merparten av

Småbamsmödrarnas andel tillflödet lägre deras andelär änten. av numera av
arbetskraften.

Traditionellt har kvinnornas förväwsdeltagande varit beroende gifter-av
mål och barnafödande. Det har därmed varierat med åldern. 1960Före uppvi-

förvärvsdeltagandet efter ålder i ZO-ZS-årsåldem fallandemed ni-toppsar en
våer med ökande åldrar. Under tiden därefter har alla åldersgrupper deutom

Ökningenallra med åren ökat sitt arbetskraftsdeltagande. först fartyngsta tog
för kvinnorna 35 år. Tillväxten i de åldrarna skedde efter år 1968.över yngre
1978 hade nedgången i förvärvsarbete i samband med barnafödande i åldrar-
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År ungefär den-25-35 försvunnit. 1991 förvärvsintensitetenår ärnästanna
90 i åldrarna 25-55 år.procent,samma,

Ännu ogift och kunde fullföljapå 1950-talet den typiska yrkeskvinnanvar
sina familj På dagens arbetsmarknadyrkesambitioner obunden och barn.av

villkor där de delararbetar hälften kvinnorna, och del undermän,nära av en
sitt familj.mellan yrkesarbete ochengagemang

vård oftare5.2.2 Kvinnor tjänstlediga för barn än mänär av

gått in på under helt andra villkorKvinnorna har arbetsmarknaden än män-
har såvältid kvinnorna på arbetsmarknadenUnder den strömmat ut an-nen.

kraftigt.delen frånvarande bland de förvärvarbetande deltidsarbetet ökatsom
redovisas därförKvinnors faktiska deltagande arbetsmarknadenoch mäns

bättre befolkningen faktiskt befunnit sig i arbete, det s.k.andelenav av som
Överflyttningen arbetsmarknadkvinnors arbete från hem tillnärvarotalet. av

visar relativa arbetskraftstalensig då ha varit långt ifrån så destor gersom
sken av.

sinEn genomsnittlig vecka hälften alla småbarnsmammornästanägnar av
tid förvärvsarbete sannolikt huvudsakligen barn och hemarbe-änannat -

förvärvsarbete blir också betydligtSkillnaden i jämfört med störremännente.
jämförs.andelen i arbetenär

år 1991.Bland med barn under år 84 i arbete Mot-7männen procentvar
orsak till från-svarande andel för kvinnor 64 Vård barnprocent. av somvar

kvinnor med barnför 26 totala frånvaron blanddenprocentvaro svarar av
år.under år bland med barn under 7 En del7 endast 5 mänprocent avmen

ökningen relativa arbetskraftstal således på kvinnor,kvinnors beror attav
för föda och vårdai tidigare generationer fick lämna arbetsmarknaden attsom

barn, tjänstledigt.idag kan behålla sin anställning och ta

5.2.3 Kvinnor tid arbetsmarknadenarbetar kortare än män

Ökningen 1960- och 1970-talen kom hu-kvinnors sysselsättning underav
vudsakligen till stånd deltidsarbetet ökade. Med deltidsarbeteattgenom avses

tid 35 timmardärvid enligt arbetskraftsundersökningarna arbete kortare än per
1970-1980 tillväxten i frågavecka. Under perioden utgjordes 75 procent av

deltidsarbetandesysselsättningen bland kvinnor deltidsarbete. Andelenom av
1970bland kraftigt, från 38 årde sysselsatta kvinnorna därmedväxte procent

Ãr 1991till 1982, då andelen nådde sitt maximum. 4147 procentprocent var
de sysselsatta kvinnorna deltidsarbetande.av

oförändradkvinnor i heltid befolkningen iAndelen arbete stortav var
1980-talet har1960- 1970-talen eller 28-29 Underunder och tren-procent.

ganska kraftigtkvinnor i arbete på heltid har ökatden ändrats och andelen
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Årunder pcrioden. 1991 till 37 Andelen kvinnoruppgick den procent. som
arbetar kort deltid 1-19 timmar i veckan har minskat under periodsamma— -
samtidigt lång deltid 20-34 timmarandelen kvinnor arbetar harsom som - —
ökat något.

Männen uppvisar förändringar i andelen i arbete på heltid. Denna harstora
sjunkit med 12-13 från 80 1963 till 67-68 procentprocentenheter, procent
slutet 1980-talet. Då har heltidsarbetets längd förkortatsdessutom väsent-av
ligt under perioden. Arbetstiden förkortades från 45 till 40 undertimmar slu-

1960-talet och 1970-talet. Visserligen ibörjan arbetar deltidmännentet av av
betydligt mindre utsträckning kvinnorna, tillväxten i deltids-männensän men

faktisktarbete har varit starkare för kvinnorna. Andelen i arbetemänän
deltid befolkningen har ökat från år 1963 till år5 11procent procentav

År1991. 1991 28Motsvarande andel för kvinnor uppgick år till procent.
1991 arbetade 8 Kvinnorsde sysselsatta deltid. deltids-männenprocent av
arbete ojämnt fördelat mellan de olika arbetsmarknadssektorema. Av dia-är

5.1 framgår andelen deltidsarbetande kvinnor på den kom-är störstattgram
munala sektom. Den minsta deltidsarbetande finnsandelen kvinnor på den
statliga sektorn. Med tanke på det antal kvinnor anställda på denärstora som

sektorn medförkommunala det också antalet deltidsarbetande kvinnor äratt
den kommunala sektorn på övriga sektorer.avsevärt större än

g
Sysselsatta fördelade arbetsmarknadssektor,Diagram 5 efter heltid och

deltid. 1991

Procent Kv Män Kv Män Kv Män
10° deltid.Kort 1-19timmar--

Långdeltid,20-34timmar
80 -

60 Heltid, eller35 timmar mer-

40 -

20 -

Statlig Kommunal Privat
sektor sektor sektor

Källa: Arbetskraftsundersölcningarna,SCB
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5.2.4 minskat kvinnornasMännens marknadsarbete har änmer
har ökat

Genom utgå från uppgifter faktiskt arbetad tid fångar denatt om man upp
förändringar frånvarosammanlagda effekten i förvärvsdeltagande, ochav ar-

betstider. ökningen antalet kvinnor på arbetsmarknaden sedanDen stora av
1963 har resulterat i ökning antalet timmar, kvinnor genomsnitten av som

sig marknadsarbete, med 6 timmar vecka eller knappt 8 40-ägnar ca per
timmars år. ökning tillkommitarbetsveckor Ungefär hälften denna harper av

1960-taletenbart under l980-talet. Under uppvägdes i det ökadestort sett
förvärvsdeltagandet bland kvinnor arbetstidema och ökadede kortare denav
frånvaron från 1970-taletarbetet. Under blev nettoresultatet endast ökningen
med timmar och vecka, mycket kraftiga ökningen identre trotsper person
antalet kvinnor på arbetsmarknaden.

Männen har i genomsnitt 1963 fon 8 timmar vecka eller 10sedan över per
från 1980-arbetsveckor år marknadsarbete till verksamhet. Underper annan

Ökningentalet har för åter.och marknadsarbetet ökarströmmen vänt männen
har dock varit från 31 timmar 1983 till 32 fem årtimmarsvag, senare.
Kvinnornas mått. fram-andel marknadsarbetet har Ökat oberoende Detavav
går tabell 5.4.av

Tabell 5.4 Kvinnors och andel marknadsarbetet. Procentmäns av

År Arbetsktaften Personeri Totala antaletDärav Därav
deltid arbetstimmararbete heltid

kv kv kv kv kvm m m m m
1963 63 65 21 2937 35 26 74 79 71
1968 6738 62 37 62 28 72 79 21 33
1973 59 40 60 33 6741 28 72 79 21
1978 36 6444 56 43 57 29 77 2371
1983 3947 53 45 55 31 69 76 24 61
1988 5948 52 46 54 36 64 75 25 41
1990 48 46 28 5952 54 36 64 72 41

1989:44Källa: SCBochbearbetningar beräkningar Christina i DsJonungav av

på5.2.5 Könssegregeringen arbetsmarknaden är stark men
någotminskar

Kvinnors arbetsdelning mellan hem arbetsmarknad haroch ochmäns ersatts
utsträckningarbetsdelning inom arbetsmarknaden. Kvinnorna har i storav en

arbetsmarknaden.burit med sig sina traditionella uppgifter i hemmen påut
decenniernaExpansionen i sysselsättningstillfallen under de harsenaste

kommit inom områden sedan länge utgjort kvinnornas verksamhetsfält,som
offentlig regi. of-framför undervisning, sjukvård och socialvård i Denallt

har stadigt ökat. Se-fentliga sektorns betydelse för kvinnornas sysselsättning
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dan mitten 1970-talet återfinns hälften de anställda kvinnorna iänav mer av
offentligaden sektorn. Den delen kommunernaövervägande dessa harav
arbetsgivare. 90Nära kvinnornas sysselsättningsökning deprocentsom av

tvâ decennierna har tillkommit den kommunala expansionen.senaste genom
På statligaden sektorn dock kvinnorna minoritet.utgör en

1980-taletUnder har den offentliga detsektorns andel totala antaletav sys-
selsatta varit stabil. Utvecklingen dock i viss mån olika för kvinnor ochutser

Sedan år 1982 har andelen verksamma inom den privatamän. män, ärav som
något.sektorn ökat Antalet inom den offentliga sektorn stabilt ellermän är

minskar. Antalet kvinnor sysselsatta i kommunerna har däremot fortsatt att
tillta kraftigt. Samtidigt har dock antalet kvinnor anställda i privata sektorn
också uppvisat kraftig ökning. låg på nivå år 1982 årDeten samma som
1965. Det samlade resultatet kvinnor offentligandelen i tjänst legatär att
stabilt 57 under hela 1980-talet.procentca

åldernDiagram Anställda 1664 år efter sektor5 i

Kvinnor Män
2O4O608I01O%%1|08l06lO4l020O

Privatsektor

Statligsektor

Kommunalsektor

li I li0°1008O604020O2O4O60801O0o

Källa: AKU, SCB

Figuren visar andelen procent kvinnor och på arbetsmarknaden.män
Höjden på de lådorna proportionell till antalet individer i varje låda.ärtre
Det innebär 60 alla finns 10anställda inom privat sektor,att procentca av ca

inom statlig sektor och 30 kommunalinom sektor.procent procentca
oflentligaDen sektorns betydelse för kvinnors sysselsättning återspeglas

redan framgått tabell i fördelningen5.2 också näringsgrenar.översom av
Över hälften 1991 finnskvinnorna 57 år i den näringsgrenprocentav som
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betecknas offentlig förvaltning och andra tjänster. Det också härär som
antalet kvinnor ökat Mindre ökningar antalet kvinnor skedde understort. av
1970-talets början inom verkstadsindustrin. Från 1970-talets mitt ökade anta-
let kvinnor inom området samfärdsel, och tele. Under 1980-talet ökadepost
antal kvinnor inom bank- och försäkringsområdet inte andelen.men

Arbetsmarknaden inte bara könsuppdeladär efter näringsgrenar och sekto-
också i kvinnliga och manliga yrken. Den också könsuppdeladutan ärrer

så kvinnorna koncentreradesätt är till fåtal yrken. Yrkesområden,att ett som
dragit till sig många kvinnor och i vilka kvinnorna dominerar på de lägre ni-
våerna utbildningsarbete, sjukvårdsarbete,är socialarbete, allmänt kontorsar-
bete och servicearbete. folkräkningenI år 1990 fanns inte mindre 40än pro-

kvinnorna inom de tio vanligaste av de 300 yrkena,cent nedan dia-av ca se
5.11. Motsvarande starka koncentration finns inte bland Härgram männen.

bör dock anmärkas det finns skillnader i klassificera kvinnligasättet ochatt att
manliga yrken.

Tabell 5.5 översiktlig beskrivning arbetsmarknadens uppdelningger en av
i kvinnodominerade yrken och yrken där kvinnornas andel 40 ellerär procent
lägre. Tabellen visar endast liten del arbetskraften arbetar inom yrkenatt en av
där fördelningen någorlunda fördelningen arbetskraften. Unge-motsvarar av
fär fjärdedelar kvinnorna arbetar i yrken kvinnornadär klart dominerartre av
med andel har hållit sig konstant 30under år. Männens fördelning haren som
dock förskjutits i riktning någorlundayrken med blandad eller med högmot
kvinnlig representation. Delvis beror dessa förändringar på inflödetatt av
kvinnor till arbetsmarknaden har inneburit andelen kvinnor i olika yrkenatt
ökat.

Tabell 5 Yrkesfördelning folkräkningarnaenligt efter kön 1960, 1970,
1980 och 1990. Procent

1960 1970 1980 1990
Kv M Kv M Kv M Kv M

Yrken med60-100%
kvinnor 77 7 77 8 10 7677 12
Yrken med20-60 %kvinnor 13 9 14 21 19 3417 15
Yrken med0-20 % kvinnor 10 84 9 75 8 69 5 54

100 100 100 100 100 100 100 100
Andel arbetskraften 30 70 35 65 39 61 48 52av
Källa: Christina Jonungi 1989:44.Ds Uppdaterad1990.SCB

Ungefär fjärdedelar nytillskottet sysselsatta kvinnor under 1960-tre av av
och 1970-talen tillfördes kvinnodominerade yrken. Däremot det inte likaär
vanligt imed enkönade yrken. En förskjutning har skett i riktningstort sett
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finns det10-20 Idag80-90 kvinnor ochmed män.yrken procentprocentmot
kvinnor och inom alla yrken.män

yrkesfördelning sammanfattaskanGraden olikhet i kvinnors och mänsav
beräkningar5.6 resultatetsegregeringsmått. Tabell visarmed s.k. ettett av av

kvinnornaden andelkan tolkassådant mått. Det lätt tolka. Detatt avsom
få yrkesfördel-skulleyrke för kvinnornaskulle behöva byta att sammasom

skulle behöva bytaandelalternativt denning männenmännen av somsom
yrkesfördelning kvinnorna. Be-yrke för skulle fåmännenatt somsamma

yrkesklassi-tre-siffemivå itvå-räkningarna redovisas såväl på och somen-
blir detaljeringsgra-används desto finareñceringen. siffernivåJu högre som

den.

folkräkningarnaTabell Könssegregeringsindex enligt5

År FoB
Z-siffemivå 3-siffemivål-siffemivå

751960 6749
61 711970 45

681980 43 48
591990 40 52

Källa: SCB Christina Jonung.FoB, och

kraftigt könsuppde-arbetsmarknadenvisar den svenska ärBeräkningarna att
1960yrkesuppdelningendetaljeradlad. Könsuppdelningen ökar görs.mer

fåbehövt byta yrke förkvinnliga arbetskraftenskulle den75 attprocent av
19901980 68 och1970 gälldefördelning. detta 71männens procent, procent

könsuppdelad detal-framträder59 Arbetsmarknadenprocent. mersom mer
tre-siffernivå påstuderas. Siffrorna högrejerad yrkesnivå änär en-som
uppdelad vadsiffernivâ. Sannolikt arbetsmarknaden änär ännu mer som

Även på olika befatt-finns kvinnor ochframgår yrke mänhär. inom varje
ningsnivâ olika arbetsuppgifter.och med

inomyrken har ökatkvinnor inom manligt domineradeAndelen mest yr-
sinkvinnorna1970-talet ökadeutbildning. Bara underken kräver högsom

veterinärer,läkare, tandläkare,med tio blandprocentandel än procentmer
kraftigt i många juridiska yrken.kemister-fysiker Ökadebiologer, och även

i tillverkningsindustrin.vissa yrkenKvinnorna ökade sin andel inomäven
1970-talet jämvägsexpeditörkvinnoandelen ökade underAndra yrken där var

och polis.civilt bevakningsarbete inom tulloch flygtrafikbefäl och inom
sjuksköter-bland förskollärare,sina andelarMännen ökade procentett par
storköksfö-hushållsarbete,inomskor, sjukvårdsbiträden och t.ex.gruppen

reståndare, kockar och köksbiträden.
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5.3 Hur kvinnor och fördelar sin tid mellanmän

marknadsarbete, hemarbete och fritid

Männens marknadsarbete har tidigare framgått minskat kvinnor-änsom mer
har ökat. I vilken utsträckning detta inneburit också sinökatmännennas att

andel hemarbetet svårare eftersomär det saknas dataavgöra,attav ut-om
vecklingen tiden. En färsk undersökningöver Statistiska centralbyrånav om
tidsanvändningen 1990-1991 för den yrkesverksamma befolkningen ger
dock viss uppfattning hur kvinnor och sinanvänder tid. Enligtmänen om
undersökningen kvinnor i genomsnitt 33ägnar timmar i veckan hemarbete

20 timmar.männens Härav hushållsarbetet 17 timmar för kvinnormot upptar
och knappt sju timmar för Summan förvärvsarbetemän. och hemarbeteav
uppgår till 61 timmar för både kvinnor och De mätbara arbetsinsat-män.ca

alltså likvärdiga. Fördelningen mellanär betalt och obetalt skiljerarbeteserna
sig dock markant mellan könen.

Av diagram 5.3 framgår tid för hemarbete förefallermännens inte på-att
verkas hur mycket kvinnornanämnvärt förvärvsarbetar. familjerMän iav

småbarn arbetar i hemmet 17-18 timmar vecka, kvin-utan oavsettca per om
förvärvsarbetar heltid, deltid ingentingeller alls. Tiden för hemarbetenorna

för i familjer med barn där kvinnornamän arbetar heltidstörre något längreär
eller 20 timmar i veckan.

Diagram 5 Genomsnittlig tid för aktiviteter, olikamän i situationer med
påavseende förekommandeoch falli makas vanliga arbetstidegen samt

förekomst barn åldersgrupper,olikai alla dagar,av procent

ensamstående, barnArbetar heltid,

barnArbetar ej, ensamstående,

Arbetar heltid, maka heltid, barn

heltid, maka heltid, småArbetar barn
heltid, maka heltid, barn årArbetar 7-18

heltid, maka deltid, barnArbetar

heltid, maka deltid, små barnArbetar

deltid, barn årArbetar heltid, maka 7-18

heltid, maka arbetar barnArbetar

Arbetar heltid, maka arbetar små barn
T1 I l ir T I I I 60 80 10040200

Procent

-§- Hemarbete FritidFörvärvsarbete
E ÖvrigtPersonligabehovStudier

Källa: SCB, tidI ochotid
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22 timmarvisserligen högre änhemarbeteSmåbarnspappornas är ca- —
hurpåverkas inte mycketomfattningenför andra män avav mengrupper
5.4i diagramjämförelse återgesSomförvärvsarbetar.mycket kvinnorna

uppgifter för kvinnor.motsvarande

medolika situationerför kvinnor iGenomsnittlig tid aktiviteter,Diagram 5
arbetstidmakes vanligaförekommande fallpå ochavseende i samtegen

åldersgrupper, alla dagar,olikaförekomst barn i procentav

ensamstående, barnArbetar heltid,
ensamstående, små barnArbetar heltid,

årensamstående, barn 7-18Arbetar heltid,

ensamstående, barnArbetar

heltid, barnheltid, makeArbetar
heltid, små barnheltid, makeArbetar

årheltid, barn 7-18heltid, makeArbetar
heltid, barndeltid, makeArbetar

små barndeltid, make heltid,Arbetar

heltid, barn årdeltid, make 7-18Arbetar
heltid, barnmakeArbetar

80 10040 6020O
Procent

-m- FritidHemarbeteFörvärvsarbete
|:] ÖvrigtPersonligabehovStudier

otidKälla: SCB, I tid och

förvärvsarbeta,småbarnsfamiljer fortsätter nästanI män att som om
sig till situa-eller tvingaskvinnor sigingenting hänt, och anpassaanpassar

heltidsupprätthållermindre, deförvärvsarbetationen även ettatt omgenom
samtidigt denochsmåbarnsföräldrar både kvinnorförvärvsarbete. män är--

tidspressademest gruppen.
tidl olikaförlagda någotoch friaoch totala arbete överKvinnors ärmäns

vadunder veckoslutfritid och mindre arbetehar änveckans dagar. Män mer
kvinnor har.

1SCB omväxlandefri tid -jag använderuttrycketi sin undersökninganvänder
fritid fria tid.och
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Diagram 5.5 Kvinnors och arbetemäns och fria tid. Genomsnittlig tid för
aktiviteter efter familjecykel kon,och procent.

Vardagar

I0 20 40 60 80 100
Procent

0 20 40 60 80 100
Procent

— —E3
ÖvrigtArbete Studier Hemarbete Personligabehov Fri tid

Källa: SCB, I tid och otid

förefallerDet enligt studien det kvinnornas förär huvudde-som om ansvar
len hemarbetet leder till kvinnornas fria tid delas på fler ochav attsom upp
kortare sammanhållna episoder När de avslutas förän männen. kvinnornatar
dessutom oftare någon hemarbetsaktivitet vid. Kvinnornas fria tid har i hög
grad karaktär jourtid eller beredskapstid och kanske inte alls fn iärav samma
utsträckning männens.som

Den fragmenteringenstörre kvinnornas tid jämförd med mäns,av som
kom fram i SCB:s studie, har också kommit fram i studie kulturgeogra-en av
fen Kajsa Ellegârd. Hon har studerat hur kvinnor och i hushållmän samma
fördelar tiden mellan sig. Enligt Ellegård finns två grundläggande skilda sätt
4 13-0141
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väljerfamiljer med barnFöräldrar ihushåll.aktiviteter iordna olika an-ettatt
samverkansstrategi.specialiseringsstrategi ellertingen enen

tillundersökningen lederhushåll itvåstrategiema ivisar hur de olikaHon
i bilaga 4.hushållet. Diagram laktiviteter iolikaolika förläggninghelt av
olika aktivi-hon hurdagenvägar tidenfölja individemasGenom över seratt

samverkansstrategin visarfamilj valtdeninträffar efter varandra. Iteter som
andra famil-till del. I dendeltar i barnomsorgenbåda föräldrarnahon hur stor
hela dagen ärspecialiseringsstrategin nästan överjen framgår att mammanav

för förvärvsar-tidavbrott i hennesständigamedengagerad i barnomsorg,
inte allsmedan ägnarmycket splittrad, nästanså dagen blirbete, att pappan

ochför förvärvsarbetesin tidkan användaochsig barnomsorg ograverat
vidsammanfattningsvis splittradblirtidsammanhängande. Kvinnors mer

vid samverkan.specialisering än

utbildningoch5.4 Kvinnors mäns

personalutbildning. finnsyrkesvalutbildning ochgällerNär det storasamt
avsnittredovisas i dettauppgifterDekvinnor ochskillnader mellan män. som

Utbildning förochskilda banorpublikationer Påfrån SCB:shämtatshar
1992:7betänkande SOUkompetensutredningenskvinnor och män samt

strategi.nationellKompetensutveckling en-
framtidsplaner. Införolikamycketfortfarandekvinnor och harUnga män

kvinnor ochutbildningefter avslutadoch yrkevarje val utbildning somav
olikafram till mycketvilka lederprioriteringar,inför de olikaställs görmän

ofta dengymnasieskolan påverkarInför övergån tillyrkesfördelningar. gen
studieförbere-yrkesinriktad ochmellanvaletsociala bakgrunden och betygen
påverkari hög grad detindividens köndetdande utbildning, medan är som

specifika linjevalet.
på utbildningslinjer. Närfördelademycket olikaochKvinnor män är man

linjer finneryrkesinriktadefördelning påjämför kvinnors och attmäns man
påfördelningen dessalinje förbehöva bytafyra skulleungefär atttre av

har varit rela-höga andelenoch Denför kvinnorskulle densamma män.vara
femton åren.detivt konstant under senaste

förstärksprioriteringar ännumellan kvinnors ochSkillnaderna mäns mer
siggymnasieutbildning sökerockså efter ha avslutatde attatt sammagenom

ofta detinte lika nära-väljer mänKvinnornatill skilda yrkesbanor. mestsom
utbildning,mansdomineradgåttmålyrket, deliggande yrket när somen

inte likamotsvarandeväljerlinje, sättverkstadsmekanisk och männent.ex.
de gått kvinno-utbildningen,förrelevanta närofta de yrken är mest ensom

iungdom. Detinriktning på barn ochmed ärvårdlinjendominerad linje, t.ex.
devilken utbildningkvinnordrar till sigvissa yrken nästanstället oavsettsom



SOU 1993: 7 Kvinnors villkor 99

gått. På finns det yrkensätt attraktiva förär män nästansamma oavsettsom
deras utbildningsbakgrund.

Fler kvinnor fortsätterän med högskolestudier,män kvinnorna väljermen
oftare kortare utbildningar sjuksköterske-än och förskollä-män, t.ex.som
rarutbildningar. Till dessa utbildningar går kvinnor från de flesta gym-
nasielinjer. Det betyder kvinnor gåttäven ochnär mänatt samma gym-
nasielinje de olika valgör till högskolan.

Kvinnor och avslutat högskoleutbildningmän har ofta likasom en mer yr-
kesfördelning efter avslutade studier andra utbildningsgrupper.än Det beror
på många högskoleutbildningar mycket specialiserade jämförtär medatt
gymnasieutbildningama och alla gått igenom sådannästan utbildning,som en

kön, söker sig till detta yrke. Det oftast kvinnorna,oavsett harärsenare som
valt utbildning med sådan klar yrkesinriktning. Det handlar då oftaen en om
arbeten inom den offentliga sektorn, främst inom vård- och undervisnings-
sektorn.

Kvinnor och får oftare likartade arbetsuppgiftermän eftermer genom-
gången högskoleutbildning vad förgäller andra utbildningsgrupper.än som
För kvinnor med utbildning och också har yrkesamma som senare samma

finns dockmän alltid klartnästan andel med mindre kvalifice-störresom en
rade arbetsuppgifter dvs. arbetenän männen, med lägre utbildningskrav.
Detta gäller oberoende det mansdominerat eller kvinnodomineratär ettav om
yrke jämförs och jämförelsen yrken med små krav på formellsom om avser
utbildning eller med högre genomsnittliga utbildningskrav.

Tabell 5.7 Utbildningsnivå för befolkningen

Utbildningsnivå Andel i befolkningenprocentav
1985-12-31 1990-12-31
Kvinnor Män Kvinnor Män

Förgymnasial 43 40 37 34
Gymnasial 38 39 4242
Eftergymnasial
däravminst 3-ärighög-

7 8skoleulbildning
Uppgift saknas
Totalt 100 100 100 100
Källa: SCB:s utbildningsregister.

Tabell 5.7 visar utbildningsnivån för hela befolkningen år 1990 tämli-att var
lika bland kvinnor och blandMen åldrarna drmän. 30-39 harigen personer

kvinnorna högre utbildningsnivå än I yrkesgruppermännen. mednu personer
har grundskolan respektive gymnasieutbildning högsta utbildningsom ärsom

det något andel kvinnorstörre har slutat skolan eftermän än den obli-en som
gatoriska skolans slut, medan kvinnorna något oftare har Z-åriän männen en g
yrkesinriktad gymnasieutbildning sin högsta utbildning. Störst relativsom
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vilket för 25högskoleutbildning, gällerharskillnad finns i andelen pro-som
framförDet gäller allt18kvinnorna jämfört med männen.procentcent avav

utbildningsre-i samband medtill högskolanutbildningar, överfördesde som
förskollärar- och polisutbild-sjuksköterske-,1977. Hit hörde bl.a.formen

ningarna.

för ochutbildning kvinnorfördelning efter högsta i5.6 Relativ mänDiagram
ålder30-39 års 1985

Grundskola
v

Yrkesinrikt. gymn.
Kvinnor

Teoretisk gymn - Män

Högskolan

Uppgift saknas
I II 301 20o 0

Procent

arbetsmarknaden1991:5InformationKälla: SCB, Pâskilda banor. om

de högskoleutbildadesefterD lativ fördelning
ålderårs 198530-39sektorstillhörighet för kvinnor och imän

Teknisk

AES1

Vård Kvinnor
E ManMUndervisning

KI2

Övrigt

403020100
Procent

1991:5.Information arbetsmarknadenSCB,Påskilda banor.Källa: om
samhällsvetenskap.Administration, ekonomioch1

information.2 Kultur och

kvinnoyrken. demkvinnor till Avutbildning kommerindustriellTrots som
4228 kvinnorna ochverkstadsteknisk linje hadegåtthade procent procentav

byggnadsmetallarbetare.Verkstadsmekaniker eller Detarbetemännen somav
16 ocksåstädare procent,enskilda för kvinnoryrketnäst största menvar

kvinnorna och de verksamma13vårdsektorn hade lockat procent var somav
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sjukvårdsbiträden, hemvårdare eller barnskötare. dem gåttAv dennasom
utbildning skulle 40 kvinnorna behöva byta yrke för de skulleprocent av att
få relativa yrkesfördelning En ungefär likamännen. andelsamma som stor
brytare gällde för dem gått el-teleteknisk utbildning, nästansom trots att
hälften både kvinnor och medmän denna utbildningsbakgrund hadeav ett
elektroarbete 47 kvinnorna, 50 männen. Vårdsektornprocent av procent av
har dragit till sig ungefär tionde kvinna med denna utbildning. För bådavar
dessa utbildningslinjer har fler kvinnormän än samlat sig i enskilt yrke,ett

dessutom verkar i direkt förlängning utbildningen. Bland desom mänvara av
inte gjort det har de flesta gått till andra tillverkningsarbeten. Kvinnornasom

har i stället spridit sig till traditionella kvinnoarbeten med låga utbild-
ningskrav städare, kontorsarbetare eller till arbete inom vårdsek-som som ett
torn.

Oavsett utbildning och yrke har arbeten med högremän kvalifika-oavsett
tionskrav utbildningsktav kvinnor. Uppgifternaän har hämtats från folk-
räkningen 1985. En fråga ställts det kanär skillnader i kvinnorssom om vara
och beskrivamäns sätt sina arbetsuppgifter eller sittatt yrke. Saken harange
dock inte studerats.

Både kvinnor och tycks få vissmän valuta för sin utbildning och den har
inte försvunnit efter 10 till 20 års yrkeserfarenhet. Det samtidigtens utser

aldrig så lång utbildning för kvinnor inte kan konkurrera medsom om en
detta Diagram 5.8 och 5.9 visar socioekonomisk fördelningatt förvara man.
kvinnor och i 30-39 årsmän ålder 1985 högskoleutbildadeär och försom
dem med gymnasie- och grundskoleutbildning.

Diagram 5 Socioekonomisk fördelning för högskoleutbildade kvinnor och
30-39 års ålder,i 1985män

Procent Kv Män Kv Mån Kv Män Kv Män Kv Män
100

80-
Högretjänstemän

60-

40-:

20-:
3 Facklärdaarbetare
A tacklärdaarbetare
Övriga

Teknisk KulturochAES- UnderVárd-
sektor visnings- informations-sektor sektor

sektorsektor

SCB,Källa Påskildabanor, Information arbetsmarknaden1991:5om
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ochmed gymnasie-för demfördelningSocioekonomisk5.9Diagram
1985grundskoleutbildning,

Procent MänKv Män KvKv MänKv Män
100 Högre tjänstemän

Tjänstemän pá
mellannlvá

80
Fackiârdaarbetare

V
eo

40
iacklärdaarbetare

20

Övriga
0

3-4-ariga Grund-24,593
k‘3d9gvmn-Iinier skolateoretiska

megymlinjergymn.
1991:5arbetsmarknadenInformationSCB,PåskildaKälla: banor, om

fråga köns-mycket litedet hänt iSammanfattningsvis kan sägas att om
dessutomgånger verkaråren. Många männens25bundna val de ut-senaste

påteckenfinns ingakvinnornas. Detkönsbundnabildningsval än attvara mer
utbildningar. Detkvinnligasig tillskulle sökautsträckningi ökadmännen

sedan1970-talet, desstill mittenframsådana tendenserfanns vissa menav
skett,till det gamlaåtergång mönstretvissMöjligtvis haringet hänt.har en

följd.kvinnodominansökadmed somen
grundskolan ochbåde ipojkar,genomsnitt högre betygfår i änKvinnor

Övergången kvinnorförhögskolan högregymnasiet tillfrån ärgymnasiet.
haroch 17 männenkvinnornaOmkring 25for procentmän.än procent avav

högskolestudier. Kvin-börjatgymnasieutbildningefter avslutadinom årtre
linjerna.fjärdedelarpåexamensfrekvens männenhar högre än tre avnorna

på inriktningtanke denMedstudieskulder.harkvinnorFler mänän av
sjukvårds- ochinomlinjerväljer kortareoftarekvinnornautbildning som -

betalda arbetenjämförelsevis lågtofta leder tillvilkautbildningssektorema, —
dettaförför dem ävenbörda männen,änstudieskuldenkan större omvara en

såstudieskulden intesjälva är stor.
Settpersonalutbildning.del överfår årligende anställdatredjedelEn avav

personalutbildningnågot änfår kvinnornahelhetarbetsmarknaden mersom
detta ned tilltillhörighet. Brytsfackligutbildningsbakgrund ochmän, oavsett
fördelningenmedharförhållanden igenomslår sådanaindustribranscher som

industrin kvinnorI ärochmellan kvinnor göra.arbetsuppgifter män attav
arbetsuppgifter och deltar bl.a.ochrepetitivaöverrepresenterade i monotona

5.10.diagrampersonalutbildningi än män,därför sällan semer
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Diagram 5.10 Andel fått personalutbildning 1990, påuppdelat kön,som
facklig bakgrund och arbetsmarknadssektor

Procent
100

Kapital- Stat Kommun LandstingKunskaps. Arbets.
intensiv intensiv intensiv

i jLO,män Lo. kvinnor TCO, rco.män kvinnor
Källa: SCB, AKU 1991

Tabell 5 Personalutbildning fördelad på och kön vårenämnen I 990

Kursinnehåll Personalutbildning
Ämne Vuxna i arbetskraftenpersoner

Kvinnor Män
Antal % Antal %

Beteendevetenskap,humaniora 48 900 6 19600 3
Estetiskaämnen 6 700 1 2 700 0
Företagsekonomi,handel,kontor 100117 15 112 000 16
Matematik,naturvetenskap 10400 l 24 000 3
Medicin, hälso-ochsjukvård 102 100 13 26 900 4
Arbetsliv 119000 15 149600 21
Samhällsvetenskap 39 900 325 800 5
Språk 15500 2 12600 2
Data-kurser 85 800 11 96 800 14
Teknik 21 100 3 144400 20
Friluftsliv, hemkunskap,

8social 10500service 60 000 1
Kurserhänförliga till änmer 27 000 3 38 900 5fimnesgmppon
studiedagar 117 300 15 32 000 5
uppgift 13700 2 6005 l

Summadeltagaren utbildning 784 500 10 708 500 100
Bastalalla i arbetskraften 2 184300 2 314 100
Källa: SOU 1991:56
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grupperade efteryrkena 1990vanligaste5.11 De 30Diagram
storleksordning

Män 938 400900Kvinnor 1248

8010%o100 8.0%

Allmänt

detaljhandelFörsäljare

u undersköterskor,
sjukvårdsbiträden

A Barnskötare m

mflStädare

hemvårdarevårdbiträden, m

partihandelSäljare

gteknmekanisktvteknikerlng.,
5 stenograferKontorssekreterare,

redovisningsmänEkonomiledare,
Suksköterskor

Last- etpa IS ooc
skogsbrukareLantbrukare, m

ararörerMaskin- och motorre m
aurangbiträdenmflreso s ira en,

fritidspedagogerskollärare,F m
Klasslärare

och forrádsarbetareLager- 5
byggtekn. ätekn.lng., arkitekter,

Byggnadsträaibeta-
adsmekanikerVerks m

detaljhandlareParti- och m
Systemerare, programmerar

Elmontörer etiska ämnen
Fastighetsarbe

hopsattareMaskinmontorerer,
Banktjänsteman

Företagsadministratj
anI.arbeteochOvr. bygg-m

4 30100 %eo20% 80 60100 40

yrkesklassi-efterNordisk1990och indelningbostadsräkningen dessSCB,Folk- ochKälla:
ñceringNY K
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ochDiagram 5.12 30 vanligaste yrkena grupperade efter kvinnorsDe mäns
månadslönergenomsnittliga

Kvinnor 1248 900 Män 938 400

190210 Q 8|01QO°o %

Systemerare, programmerare -Företagsadministratörer kt-teknIng., tekniker mekanis
i teoretiska ämnenrare

Parti-och idetal m
Ing., itekter, byggtekn.a

Bygnadsträarbetar iBank nstemän
, Klasslärare

Ovr. bygg- ochm
konomiled., redovisningsmän

Säljare partihandel

h. Elmontorer
äFastig hetsarbetare rn

Maskin- och aratörermmotorre
Verkst

Förskollärare, fritidspedagoger§ m
undersköterskor,
sjukvårdsbiträden

Hvårdbiträden, hemvárdare m

ore
Lager- och förrådsarbetare

Kontorssekreterare, stenografer

Allmänt kontorsarbete

Lantbrukare, skogsbrukare mf
Last- och paketbilsförar

detaljhandelFörsäljare

Barnskötare m
Köksbiträden, restaurangbitr. mfl

Städare m

1Ö0 áoiöo %% 80 60 2040 0

SCB,Källa: Folk-och bostadsräkningen1990 efter Nordisk yrkesklassi-ochdessindelning
ñcering NYK SCB:slönestatistiksamt
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Våren 1988 intervjuade SCB 2 530 år tidigare deltagit iettpersoner som
personalutbildning. Fler tredje svarande de fåttän attvar uppgav mera an-

förståelse för arbetskamrater ochstörre kvalificerat arbete. Ca 31svar, mer
personalutbildningen medförtmännen de fått högreprocent attav attuppgav

lön. Motsvarande andel för kvinnorna 22 procent.var ca

5.5 Allmänt kvinnors och lönermänsom

Diagram 5.11 och 5.12 visar sammanfattande bild de 30 vanligasteen av yr-
kena grupperade efter storleksordning och efter kvinnors och löner i demäns
vanligaste yrkena. I dessa yrken finns 58 kvinnorna 40ochprocentca av

det förstamännen. I de två diagrammen ligger de kvinnodomi-procent av av
nerade yrkena i deNär 30 vanligaste yrkena i diagram harnästa ord-toppen.

efter den genomsnittliga månadslönen 1990 finns i stället på dennats männen
halvan bildenövre staplarna till höger och kvinnorna på den nedreav - - -

inte entydigt.även mönstret ärom
När det gäller högskoleutbildade kvinnor har de lägre lön än männen. Det

beror på de oftare utbildat sig till yrken, lönemässigt värderas lågt påatt som
arbetsmarknaden, sjuksköterskor förskollärare.och Ekonomlinjent.ex.som

exempel påär utbildning med löneskillnader mellan könenett ävenstoraen
bland heltidsarbetande.
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5.6 Löneskillnader i EG-länderna

Sverigeingår bl.a. åtagandenI utredningsuppdraget redovisa vilkaatt som
aktuellagjort ansluta sig till olika konventioner Det mestatt avgenom m.m.

EES-avtalet. från juridiskdessa åtaganden handlar En redogörelse meraom
från lönesta-utgångspunkt har lämnats i kapitel vill i detta avsnittJag mera

tistisk några för uppdraget.utgångspunkt beröra aspekter intresseav
fullföljas och Sve-Genom EES-avtalet kommer avtalet kommer attom-

1993 EG-rätten på likalöne-rige kommer ansluta sig till det redan frånatt -
i EG,området bli bindande för Sverige. Vid medlemsskapsvensktatt ett som

på likalöne-förväntas tidigast bli från januari 1995, EG-rättenden 1 kommer
fallet,företräde framför Om så blir vadområdet få svensk nationell rätt.att nu

kommer då innebära för lagstiftning det innebäradet svensk Kommer att
denna På ställe i utredningen harkrav på förändringar Knappast. annatav

EG-rättens ikraftträdande likalöneområdet egentligen såvisats på sägaattatt
jämställdhetsla-har föregripits eller förutsetts vid revideringenav snarare av

EG-Och det betyder jämställdhetslagen medöverensstämmerattgen. nu
rätten.

Snarare det problemet från jämställdhetssynpunkt, här detnärär stora som
likalönelagstiftningen huvudtaget, den svenska arbetsmarkna-gäller över att

likalönelagstiftnin i verketdens tycks osäkra vad själva kräverparter genom
inverkan den få lönebildningen. Detta Förhållande kan vidoch vilken skall

tolkningsbeskedmedlemskap i EG medföra från EG-domstolen.behov av
beträffandesvenska förutsätter generellt hög grad frihetDet systemet aven

på arbetsmarknaden.avtalsslutande och lönebildning hos l andraparterna
Ändåavtalsförhandlingar.regeringen in iländer, b1.a. Danmark, går ibland är

kollektiva avtal likt det svenska vad övrigaDanmarks med änsystern mer
i flesta EG-länder inte rättsligaEG-länders Kollektivavtalen har de samma

vid den fort-i Sverige, vilket något minnetha iär börstatus som som man
genomgången. EG-domstolen huruvida land kanhar uttalat sig ettsatta om

kollektivavtal. frågaha genomfört EG-direktiv, Isaken regleras iettanses om
funnitDanmark har domstolen därvid beträffande likalönedirektivet detattom

inte tillräckligt motsvarande fanns i kollektivavtal.reglerattvore
lagstiftningenfråga, vi harDen helst skulle vilja besvarad hurär:som

påverkat verkligheten, i praktiken fåttdvs. vilket genomslag dennärmast re-
normbildande ef-spektive huruvida den haft någon och i så fall vilken —-

könslöne-fekt. För kunna avläsa det första vi utvecklingengranskaratt av
försöka få behöver viskillnaderna. För bild också det göraatt enen av senare

särskiltfaktorjämförelse. Två utgångspunkter börnågot vidare tidsmässiga
EG och b likalö-granskas: situationen respektive land gick med ia när när

nedirektivet från 1975 fick genomslag i nationell lagstiftning.
löneskillnaderna mellanTill börja med måste vi då på hur självaatt se
utvecklats tid. Atti olika EG-länder och hur dekvinnor och övermän utser
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själva jämförelsen inte problemfritt, och skulle heller integöra detär vara ens
med mycket tid förfogandetill vad står till buds för dennaän utred-mer som
ning. Skälet först och främst bristen relevant lönestatistik för de ornrå-är
den, där huvudsakligen kvinnor alltså tjänste-arbetar, inom och servicesekto-

rer.
Den bästa lönestatistiken, den gjorts jämförbar mellan olikade län-som

derna, gäller arbetare inom industrin. finns visserligenDet också lönestatis-
tik, tillåter länderjämförelser för tjänstemän denna gäller enbart in-som men
dustrins tjänstemän. saknar nivågruppering.Dessutom den Måtten blir därför
alltför Därför använder vi inte.dengrova.

Men väl sig in lönejämförelserpå tillkommer ocksånär gettman en annan
komplikation alltid gäller vid lönejämförelser mellan olika länder, nämli-som

lönens koppling i det allmänna medvetandet till andra företeelser såsomgen
skatter och socialförsäkringar, alltså inkomstbegreppet. Denna svå-snarast
righet kan pedagogisk. Det handlar inte vilseledasägas denattvara om
inhemskea läsaren. Vi talar också och förutsätter viss gradt.ex.om en av
sysselsättning likaväl vi uppfattninghar allmän förhållandet mel-som en om
lan arbete och arbetslöshet. Den här kompletteringar krävs så forttypen av

vill lönej ämförelser mellan olika länder för såväl för kvin-göra mänman som
nor.

För ytterligare komplicera bilden måste tillägga, förutsätt-att attnu man
ningen för jämföra kvinnors Sverigelöner i med kvinnors löner i andraatt
länder därutöver, för uppnå verklig kommensurabilitet,s.k. tillgång tilläratt
uppgifter möjligheter och villkor för förvärvsarbete huvud Haröver taget.om
kvinnor möjlighet försvärvsarbeta sinhela arbetsföra del livscy-överatt av
keln eller måste de längre förvärvsavbrott under den tid, de hargöra som
småbarn eller större de och arbetsgivaren förväntaKan sig de bliratt- —

på arbetsmarknaden Det blir missvisande dela arbets-permanenta att upp
kraften i giftaogifta, bl.a. det skälet Danmark har sambosystemattav samma

Sverige. Därför kvinnornadet viktigt hur fördelar sitt förvärvs-är attsom se
arbete åren 16-64. Det handlar också sådantöver i utredningen harom som
kallats för familjerelaterade hinder: barnomsorg, skolornas öppettiderom om

förDen i och sig centrala frågan föräldraledighet fråga,osv. om en som—
minst lika iangelägen EG-länderna i Sverigeär inte här. Entassom upp-

föräldraledighet-allmän oftast mammaledighet kompletteras sina håll i-
särskilda avtal varför det skulle föra för långt återgesöka villkoren inomatt
de enskilda länderna. Kort kan emellertid den svenska lagstift-sägas, att
ningen unik. Vidare gäller det hur skattesystemenär upplagda, deär om

respektive missgynnar gifta förvärvsarbete.kvinnorsgynnar
Alla dessa faktorer kommer förhoppningsvis kunna belysas.att— —
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Källmaterialet för lönejämförelser5.6.1

finnerOm då först sig lönejämförelsemakoncentrerar de attmanrenaman
har harmonise-finns statistik från EG-länderna och dendet könsuppdelad att

statistiska s.k. Eurostat. Det be-EG-kommissionens centralbyrå, denrats av
länderna. Statistikentyder rakt kan jämföra uppgifterna mellan äratt man av

industrin kanbäst utvecklad inom industrin, inom tjänstesektom. Inomsämre
förjämföra bransch bransch, region för region.t.0.m.man

dem inom denSom tidigare omfattar statistiken för tjänstemän intenämnts
lönejämförelser kvinnormänoffentliga sektorn, varför dess användning för

blir i synnerhet läg-så ofullständig, den kan bli ointressant,sägasatt om man
betydligt påtill skillnaderna i arbetsuppgifter och befattningar är störreattger

på därför koncentreratjänstemanna- industrisidan. Vi kommerän att oss
samtliga för-industrin, fastän få kvinnor där. Andelen kvinnorarbetar av

1989 20värvsarbetande kvinnor i EG-länderna inom industrin procent.var ca
tjänste-Inom jordbrukssektorn utgjorde 6 och inom service- ellerde procent

på bådesektorn 75 i sin uppdelas då manuellDessa 75procent. procent tur
med andraservice och sådan service har kontorsarbetegöra ävenatt mensom

professionella jobb inom servicesektorn.den s.k.
jämförelser, och också regelbundet i den litte-De här görsgörssom som-

lönefrågor EG-län-från EG-kommissionens sida behandlar inomratur som
kvinnormän iderna just för relationen behandlar med andra ordmätaatt —
förvärvsarbetandegenomsnitt bara 20 den kvinnliga befolkningen.procent av

åtgärden ändå sammanhang. handlar iMen rimlig i detta Det härär attom se
EG-håll slår igenomvad mån likalönedirektiv från centralt inom den privata
omfattarsektorn, åtminstone för den del, de arbetsplatserna medstorasom

sysselsättningen. Har arbetsgivare fackligaavtal och viss i ochpermanens
likalönedirektivenorganisationer lönesättningen tillanpassat

områden offentligaUtanför dessa ligger dels inom dendå de anställda
de -i genomsnitt inom s.k. atypiskasektorn, dels 30 kvinnorprocentca -

fackligarbeten med och andra visstidsanställningar och normaltsäsong- utan
fråntillhörighet. naturligtvis arbetskraften. denDe Mendelutgör tungen av

få fram tillförlitligadet naturliga skäl mycket svårtär attsenare gruppen av
löneuppgifter villkorsredovisning förekommerliksom huvud Deöver taget.

diskussionerna dumping, vilketofta i under rubriken risk för social säger
åtskilligt kvinnornas allmänt arbetsmarknaden. Manosäkra ställning påom
kan också det så, understryker begränsningarna iuttrycka deras förekomstatt
likalönedirektivet: detta omfattar i har säkert arbe-praktiken endast dem, som
te.

följande bransch för bransch.I det kommer inte någon redovisning skeatt
framräkningSådan finns i för sig vid utredningssekretariatet haroch och en
skiljer siggjorts löneskillnaderna mellan för vissa branscher. Denkönenav

stället återgesinte något från de samlade resultaten. Idock avgörande sätt
fr.o.m. 1972 1990. självfalletde nationella kvoterna De utgört.0.m. grova
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mått på utvecklingen. försiktighetEn viss måste alltid anbefallas. Men så
länge de används för beskriva utvecklingen övertid torde de kunna fyllaatt
det angivna syftet. Vad skall komma ihåg risken för felslut ärattman

i länder med lönespridningstörre i länder liten.med Sverigeän ärstor t.ex.
land med förhållandevis ringa lönespridning.ett
Vad bör kräva förändringar omfattar längre tid, dvs. uppvi-attman en
någorlunda stabilitet i trenden. Man kan inte plocka fram enskiltsar t.ex. ett

år och ställa detta övriga för bevisa något.mot att

5.6.2 Utvecklingen 1972-1990

Den allmänna löneskillnadsutvecklingen återges land för land i grafisk fram-
ställning diagrami 5.13. Som jämförelse återges på motsvarandesättsamma
uppgifter för industriarbetare i Sverige i diagram 5.14.

Om vi först till nivån, dvs. länderna minstmed löneskillnader mellanser
kvinnor och kan leder.Danmark Tyvärr kanmän, ocksåsäga, attman man

utvecklingen minskande löneskillnader ellernotera, att mot stagnerat snarast
brutits. Vilken inverkan har likalönedirektivet haft Danmark siganslöt till
EG år 1973. Landet har likalönelagstiftning sedan 1976, vilken inneburiten
lika timackordslön för lika arbete beräkningsenhet. Lagstiftningen gälldeper
de områden, inte omfattades i kollektivavtal. Skedde några för-störresom
ändringar i lönerelationema mänkvinnor efter 1976

förstaDen siffran vi förhar Danmark gäller 1975, det internationella kvin-
noåret. Då relationen kvinnorna hade 84 löner.männensatt procentvar av
Förändringen 1977, året efter lagens tillkomst, avsevärd ochgentemot var
varaktig: 86 Man höll sig kvar 86 fram 1980 föröverprocent. procent t.o.m.

sedan sjunka. 1983 deklarerade EG-domstolen, den danska likalöne-att att
lagstiftningen inte tillfyllest. Likalönedirektiven måste också innefatta så-var
dan arbetskraft, inte omfattas kollektivavtal. Danmark har också haftsom av

likalönefall inför EG-domstol.ett
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Industriarbetare ilänDiagram .13 Kvinnornas i männens.5 procent av
EG-länder
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Diagram 5.14 Kvinnornas lön i Industriarbetaremännens.procent av
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Källa: SCB:s lönestatistik

Om därefter på förvärvsintensiteten bland kvinnorna kanman ser man no-
Danmark återigen leder. Det framgår diagramtera, 5.15. Danskaatt kvin-av

förvärvsarbetar till 75övernor procent.

Diagram 5.15 Kvinnors förvärvsdeltagande EG-länderi och Sverigei
Procent
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OECD,Källa: Paris 1988

Förvärvsintensitetens spridning i de olika äldersgruppema i diagram 5.16
visar jämn rundad puckel. Också här återges jämförelse diagramien som
5.17 motsvarande uppgifter för Sverige.
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Diagram 5.16 Andel kvinnor i arbetskraften åldersgruppefter 1990
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Källa: Om kvinnor och i Sverige EG SCBoch 1992män samt
Women of Europe,Supplement 36, 1992nr
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Eftersom kurvorna visar kvinnlig förvarvsintensitet under två bestämda
mätår blir det intressanta fördelas kvinnornashur denna åldrar.överatt se
Kan kvinnorna upprätthålla förvärvsarbete under sina fertila år läven mest

fall,de kvinnorna har möjlighet till förvärvsarbete under hela sin livscy-som
kel, återges Omdetta med enbart puckel kurvan. de däremot måste göraen

återspeglaslängre avbrott, detta i sin i form tvåpucklighet. 38tur procentav
kvinnorna arbetade deltid vid 1980-talets slut.av

åldersgruppDiagram Andel kvinnor arbetskraften efter l 9905 7 i
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Danmark har särbeskattning och progressiv beskattning, löne-stormen
och förmögenhetsspridning med svenska mått. Arbetslösheten relativtär
hög. 1990 9Den för kvinnorna 8 för männen.procent procentvar

Barnomsorg i huvudsakligen offentligDanmark angelägenhet. 48är en
barn under år återfinns offentliginom barnomsorg; lika mångaprocent treav

möjlighethar till heldagsomsorg. barnen från år till skolpliktigAv ål-tre upp
der återfinns 85 i barnomsorgen: 70 har möjlighet till heldag.procent procent
Avgifterna relativt låga. Omsorgen bättre utbyggd den svenska.iir år än

ÄvenNummer två på listan Italien. kan frågandeställa sig tillär om man
den absoluta tillförlitligheten i statistiska underlaget måstedet ändå noteman

de jämförelsevis jämnt höga siffrorna, låt nivån här, liksom på såattra vara
många andra håll, sjunker 1980-talet.slutetmot av

Italien har relativt låg kvinnlig föwärvsintensitet, kommer knappt översett
40 procent-strecket. 10 kvinnorna arbetade deltid vid slutet 80procent av av
talet. Spridningen enpuckelnivå.är

Italien hörde till de ursprungliga EG-lånderna. Likalönelagstiftningensex
1977 modellerades efter EG:s likalönedirektiv. Minskningen könslöne-av
skillnaderna 1975-77 markant. Arbetslösheten hög. Denär ärytterst anges
för 1990 för kvinnornas del 16 arbetskraften och ökadeutgöra procent av
successivt under 1980talet 6 för mannen.procent

I Italien får hustruavdrag skatten; bagge arbe-göra parteren man om
och betalar skatt, får kvinnan barnavdrzig på sin inkomst.göratar
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för treåringarför 0-3-åringarBarnomsorg saknas så helt; täckningengott som
möjlighet tilluppåt däremot O-S-äringar hel-och god. För har 5är procent

för 3 år har 50 möjlighet..dagsomsorg, barn dennaöver procent
egentliga köns-ursprungliga likalönelandet, Frankrike, visar ingaDet

lönevariationer under perioden 1972-90. FrankrikesDet representantervar
sina industrier,få in artikel 119 för skyddalyckades i Romtraktaten attsom

draghjälp.där kvinnorna hade relativt höga Frankrike fungeradelöner. som
År 1979Senare lagstiftning har inte egentligen påverkat könslönerelationema.

lagstiftning förfamiljeöverhuvudstillägget 1983släpptes och tillkom viss att
kvinnors möjlighetunderlätta yrkesarbeta.att

förvärvsintensitet medFrankrike uppvisar mellanhög kvinnlig anty-en en
deltid. 12dan till tvåpuckelprofil för spridningen. 24 har procentprocent av

franska kvinnorna arbetslösa 1990 7de yrkesarbetande män-procent avvar
nen.

finnsskattesystemet mycket för gifta. Halvbra barnomsorgär gynnsamt
offentlig regi, möjlighet tilltill 3 års ålder. 20 i 7 harprocentprocentupp

10-tillgång barnomsorg baraheldag. Från treårsåldem har 95 tillprocent men
skolor har på onsdagar.15 till heldaghelvecka. Barnomsorg och stängt

uppvisarfjärde Grekland. KönslöneutvecklingenPå plats kommer en
År1981 1982. 1980 sig Grek-ovanligt markant vändning mellan och anslöt

1981 tydligt kvinnoemancipatorisktland till EG. fick med program.man en
spridningen enpucklig.Förvärvsintensiteten låg Menärär även om

utsträckning. Arbetslösheten 1990kvinnor 40 förvärvsarbetar i ringaöver var
för12 för kvinnorna 4 männen.procentprocent

finnsbarn 3 år i nå-Grekland har särbeskattnin För under barnomsorg
65-70form i åldrarna har barnom-för 4-5 högre procentprocent; uppgon

möjlighet till heldag.20-25 medprocentsorg, varav
påtagligutveckling med förbättringBelgien uppvisar ganska jämn enen

EG-länderna.början 1980-talet. Belgien ursprungligaunder deettav var av
Ännu familjeöverhuvudet.1975 hade emellertid särskilt lönetillägg förman

förvärvsintensitet och befinner sigKvinnornas ökar långsamt stadigtoch nu
harpå nivå under VästTysklands. Belgiens kvinnor avsevärtstrax enen
deltid. Belgienförvärvsintensitet Nederländemas. 26 arbetarhögre än procent

förtydligt 1990 11visar enpucklig spridning. Arbetslösheten procenten var
kvinnorna, 5 för männen.

sambeskatt-Belgien har individuell beskattning ändå kvarvarandemen
till 20ningsfenomen. Belgien finns barnomsorg för minsta barnenI de pro-

förskolebar-9 dessa har heltidsmöjligheter. Bland de störreprocentcent; av
uppgifterfinns möjligheter för ända 95 saknas docktill Detprocent.nen upp

heltid.om
olikavisar myckettvå grannländerna Belgien och NederländernaDe

Nederländerna mel-emancipationsnivå. Könslöneutjämningen skutt ietttog
gåttsäkert1975; därefter har utvecklingen mycket långsamtlan 1972 och men
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i utjämnande riktning.Holland anslöt sig 1958redan till EG; landets likalöne-
lagstiftning infördes 1975 och 1980 efterändrades domstolsutslag från EG-
domstolen till omfatta också offentlig sektor. Den holländska lagstift-att
ningen för prövning arbete lika värde mellan olikaävenutrymmeger av av
arbetsplatser. Förvärvsintensiteten fortsatt mycket låg och Nederländernaär
har också markant tvåpucklig profil. Det främst de högutbildadeär kvin-en

förvärvsarbetar i Nederländerna. Så andel 62norna storsom procentsom
arbetar deltid. Arbetslösheten 1990 11 för kvinnorna, 6 för män-procentvar
nen.

Täckningsgraden för offentligt finansierad barnomsorg 3är procent re-
spektive för heldagsomsorg 1,5 för småbarnen och 50-55procent procent re-
spektive knappt 2 för de lite förskolebarnen istörre Nederländernaprocent
börjar barn skolan vid års ålder.5 Fritidshem saknas helt. Nederländerna har

hemmafrueffekt i skatteskaloma efter skatteomlägg-ävenen svag senaste
ningen har i princip övergått till särbeskattning.men

Tyskland också de ursprungliga EG-länderna.är 1980 ändradesett av
likalönelagstiftnin i riktning lika lön för arbete lika värde förmotgen attav

med 1975stämma års likalönedirektiv.överens Kommissionen ansåg dock
inte ändringen tillfyllest. EG-domstolen krävde därför 1985 ytterligareatt var
ändring.

Hittills har alla länder åtminstone visat ökning, i kvinnornasänom svag,
förvärvsintensitet. I Väst- Tyskland däremot bara uppåt-ytterstsyns en svag
lutning kurvan. Om särskilt på gifta kvinnor med barn visar detav man ser
sig ingen helst förändring skett mellan 1967 och 1987.att som

Deltidsandelen 34 Könslöneskillnaderna inomär industrin harprocent.
hållit sig jämna denästan undersökta åren föröver de sista. Deatt stagnera
tyska kvinnornas arbetslöshet 1990 6 4.männensprocent,var

Det tyska skattesystemet resolut hemmafrubevarande.är En jämförande
studie Nederländerna, Tyskland Sverigeöver och visar kvinnorna medatt
svenskt skattesystem för högre andel familjeinkomstenavsevärtsvarar av
respektive får behålla 14 i lön efter skattnärmare vad tyskorna får.änmer
Jämförelsen har dock gjorts enligt äldre svenskt skattesystem. Utfall enligt
det har inte kunnat användas för studier.ännu De holländskanyare
kvinnornas avlöning efter skatt ligger mitt emellan tysk och svensk nivå. Det
kanske inte förvånar den västtyska barnomsorgen för små barn har bara 3att

täckning och 3 möjlighethar till heltid. Förprocents att störreprocent
förskolebarn omfattar 65-70 bara 12 tillprocent procentomsorgen men upp
heltid. De tyska skolbarnen går hem till lunch.

Det svenska arbetsmarknadsrådet i 1991Bonn skrev i sin tillrapport so-
cialdepartementet:

Givetvis alla dessa könsneutrala. stårär Det ingenstans hem-system att
mafrusystemet skall Andå alla det detta det handlarvet attgynnas. om.
Kvinnorna skall hand barnen och de gamla föräldrarna, och tidenta om om
räcker till, alter blir för lång, sig verksamhet inom de friaägna social-.t
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86majoritet stiftat lagarnaDenorganisationernas män procent,ram. av som
något smula Omhändertagnagivetvis inte själva blimin anm.har emot att en

karriären.sigmedan de ägnar

fåttgick med i EG 1973. Då Equal PayStorbritannien hade redanman en
radikal likalö-trädde ikraft 1975. Men denna visade sig mindreAct, änsom
1981 vissasistnämnda år. EG-kommissionen därför mednedirektivet kom

och 1984 ändrades lagen efter dom i EG-domstolen. Denförelägganden en
1972förändringen könslönerelationema ägde dock dels mellanriktiga av rum

till JämOdels mellan 1975 och 1977. Landets motsvarighet haroch 1975,
publicerat i någon mån förklarar de könslö-nyligen rapport storaen som

för möjligheterna minska könslöneskillnademaneskillnadema. Avgörande att
Storbritannien har decentrala kollektiva förhandlingar. Ienligt dennaär

sitt infly-fackliga organisationerna lagstiftningsvägen berövats det mesta av
kvinnlig förvärvsfrekvens, i självaStorbritannien har relativt högtande. ver-

bland EG-länderna med undantag för Danmark. Däremot sjunkerket högst
fertil ålder tvåpuckelprofil. 43 kvinnornasysselsättningen under procent av

deltid.arbetar
Arbetslösheten enligt OECD-definitionerna 10 för kvinnorna,är procent

Särbeskattning infördes 1990.för11 männen.procent
för små barn enligtStorbritannien har ingen barnomsorg vedertagna be-

sociala för-lilla finns omfattar barn med behov. Förden storagrepp som-
45finns varierande grad sådan för till barnen;skolebarn procentav upp av

för 2 Tilläggasmöjlighet till heltidstäckning finns bara kan, möd-procent. att
under vilken utbetalning sker förkortas.rapenningen gradvis sänks och tiden

1986Portugal sig först till EG. Tillförlitliga uppgifteroch anslötSpanien
könslöneskillnader.dessa länder utvecklingen Spanien sak-saknas för avom

lönestatistik. Anmärkningsvärdöverhuvudtaget könsuppdelad denärnar
Ökningenförvärvsintensiteten i Portugal. har knappast något sambandhöga

i EG.inträdemed
några ord Landet behöllSlutligen Luxemburg, listan.längst nedom

särskilda löneförmåner för familjeöverhuvudstillägg;länge ävenmän men
EG-domstolen fördömt Luxemburg fått li-efter det 1982detta ochatt en ny

kalönelagstiftning tycks löneskillnaderna oförändrade.kvarstå i settstort
till Arbetslösheten 2Luxemburg hörde de ursprungliga EG-länderna. är

för låg och sprid-för kvinnorna, 3 Förvärvsintensitetenmännen. ärprocent
tvåpucklig.ningen knappt ens

finns ingen finns i principsmåbarn barnomsorg; för förskolebarnFör
hälften få någon heltids-möjlighet för drygt barnen. Endast kan7 procentav

omsorg.
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5.6.3 Preliminära slutsatser

Betydelsen Romtraktatens artikel 119 för de ursprungliga medlems-av sex
länderna framgår inte de lönejämförelser, här gjorts. Enligt officielltav som
EG-material den dock förhållandevis omfattande.var

Däremot finns det egentligen inget material, visar förtydligandet isom om
likalönedirektivet 1975 hade någon inverkanreell på kvinnolönerna, vilket
genomgången här tyder på. Ett möjligt undantag måste dock för Stor-göras

Åbritannien. andra sidan visar siffrorna, skedda förbättringar inte kunnatatt
upprätthållas inför tillkomsten inhemska förändringar i villkoren. Nå-av nya,

tillbakagång de riktigt löneskillnaderna har inte skett. Destoragon storaav
talen har alltså inte förändrats EGzs likalönedirektiv respektive Rom-genom
traktatens bestämmelser. Men här finns möjligt undantag,även nämligenett
Grekland.

I starkt EG-land Tyskland tycks förmågan hålla ståndett att motsom
emancipationsförsöken kunna utomordentligt framgångsrikt, dom-trotsvara
stolsförelägganden. innebärDet dock inte, inte förskjutningarenstakaatt
mycket väl kan följd domstolsbeslut.äga Men andra trender ochrum som av
företeelser kan minska eller reducera dessa effekter. Dit hör självfallet res-
pektive lands välfärdsstruktur: barnledighet med kompensation, tillgång till
barnomsorg främstse Danmark; allmän arbetslöshet. Den förväntassenare
öka kvinnornas benägenhet sitta still i båten.att

Skattesystemen varierar starkt. I de flesta EG-länder finns inbyggda me-
kanismer för slå vakt familjen enhet. Detta ändå tydligare iäratt om som en
sociallagstiftningen. Häri skiljer sig de nuvarande EG-länderna med—
undantag för Danmark markant från Sverige, där sociala förmåner knutnaär-
till individen. inteMen de påtagligt olika inriktningarna mellan hemmafru-ens
lagstiftning, i Tyskland, och särbeskattning, i Storbritannien, tyckssom som
ha någon direkt inverkan könslöneskillnadema. Däremot på förvärvsin-
tensiteten.

Det bör land faktiskt tagit med möjligheten jämföranoteras, att ett att
arbete lika värde mellan olika arbetsgivare i sin likalönelagstiftning:av
Holland med könslöneskillnader och mycket låg förvärvsintensitet denstora
blir ändå mindre med i beräkningen 62 Hollandstar att procentom man ca av
förvärvsarbetande kvinnor arbetar deltid.

Kan dra några slutsatser framtida utveckling Knappast så säkra,man om
tillräckligt kan motivera Avsiktendem. har heller inte varit skrivaatt man att

fram utvecklingen.
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6 Löneutveckling och löneskillnader

Enligt direktiven bör jag allmän belysning löneutvecklingen förge en av
kvinnor respektive löneskillnader inom ellersärskilt utvecklingenmän, av
mellan olika branscher och yrkesområden. Vidare utvecklingen löne-bör av
skillnadema bl.a. kunna belysas i form exempel från begränsat antalettav
yrken olikarepresenterande arbetsmarknadssektorer.

6.1 Lönestatistik Sverigei

6.1.1 Allmänt lönestatistikom

ofta det viktigaste priset i ekonomin. Den också oftaLönen utgöranses vara
både den kostnaden för företagen och den viktigaste inkomsten förstörsta
medborgarna. Det finns därför behov lönestatistisk information.ett stort av
Detta understryks på arbetsmarknaden har omfattande för-att parternaav en
sörjning statistik. lönestatistiken många 1987Mer allmänt har olika syften.av

lönekommitté 6.1.4 i betänkandeårs se skrev sitt det finns hu-t.ex. att tre
vudsyften löneutveckling:med information löner och underlag förattom ge

till ochekonomisk analys, information allmänheten underlag tillatt attge ge
avtalsförhandlingar.

viktigt kunna följa kostnadsutvecklingen inom ekonomin.Det Kon-är att
underlag förjunkturbedömare använder lönestatistik ekonomisk analys.som

SCBproduceras i huvudsak vid Statistiska centralbyrånDen och med dess
hjälp kan följa kostnadsutvecklingen. lönestatistik,Denna typman somav
kallas konperiodisk, behandlas inte vidare här.

Informationen till allmänheten informationtillgodoser allmänintresset av
löner och löneutveckling, lönestruktur allmäntlönespridning ochom om -
för enskilda forskningensoch Till allmänintresset ocksåkan räknasgrupper.

behov lönestatistik. allmänheten finns iLönestatistik information tillav som
huvudsak hämta i den vid SCBofficiella lönestatistiken, producerasatt som
och behandlas i avsnitt 6.1.2.

Enskilda arbetsgivare ibland hjälp lönestatistik löner skall sättasnärtar av
och arbetskraft anställas. Löntagarna behöver information för bedömaatt er-
bjudna lönestatistik för arbets-löner och jobb. Särskilt behovetärston av
marknadens vid löneförhandlingar, Lönestatistiken kanpå alla nivåer.parter

både arbetsgivarealltså komplement till informationettses som annan som
decentraliseringenoch arbetstagare behöver löner skall Den ökadenär sättas.

individualiseiingen behov information.och lönerna ökar också deras avav
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Den statistik producerar för sina ändamål användning i avtals-parternasom -
förhandlingar i 6.1.3.avsnittpresenteras-

Sverige har ratificerat ILO:s konvention 160nr arbetsmarknadssta-om
tistik, från år 1985, och har därmed förbundit sig regelbundet in,samlaatt
sammanställa och publicera grundläggande arbetsmarknadsstatistik. Enligt
artikel 1 skall denna successivt efteroch förmåga byggas till omfattaut att
bl.a. genomsnittlig arbetsförtjänst och arbetstid faktisk eller betald arbetstid
och där så lämpligt lönesatser och normal arbetstidär lönestruktur ochsamt
lönespridnin Löpande statistik i förstnämnda hänseende skall samman-
ställas och omfatta alla viktiga kategorier anställda, alla viktiga näringsgre-av

och omfatta viktiga yrken eller yrkesgrupper inom viktiga näringsgrenar.nar
Statistik lönesatser och arbetstidöver normal skall sammanställas, där så är
lämpligt, och omfatta viktiga yrken eller yrkesgrupper inom viktiga närings-

Den skall representativ för landet. Statistik lönestruktur ochövergrenar. vara
lönespridning skall sammanställas omfattaoch alla anställda inom viktiga nä-
ringsgrenar artikel 9 10.och Konventionen inte frågan köns-tar upp om
uppdelningen statistiken. Det sker dock i rekommendation nr 170av om ar-
betsmarknadsstatistik, samtidigt med konventionen. I artikel 3antogssom

statistiken genomsnittlig arbetsförtjänstöver och arbetstid bör klas-attanges
sificeras åtminstone efter näringsgren och kön, där så tillämpligt efterär ar-
betsställestorlekroch geografiskt område och, där så möjligt, efter ålders-är

och kvaliñkationsnivå. Statistiken lönesatser och arbetstidöver börgrupp
klassificeras åtminstone efter näringsgren och, där så tillämpligt, bl.a. efterär
kön. Statistiken lönestruktur och lönespridning bör innehållaöver uppgifter

arbetsförtjänst och arbetstid klassificeras åtminstone efter bl.a. kön.om som
Internationella avtal, inte minst inom EG, ställer krav på hur lönestatistiken

skall utfonnas vilkaoch uppgifter skall lämnas. SCB lämnar hjälpmedsom
den officiella lönestatistiken underlag till regeringen för dess rapporteringav

till ILO hur likalönekonventionen tillämpas Sverigei och till Europarådet om
tillämpningen Europarådets sociala stadga.av

6.1.2 Den officiella lönestatistiken

SCB producerar årlig, officiell lönestatistik både den privata of-över ochen
fentliga sektom. Produktionen sker till delar i samarbete med arbets-stora
marknadens flera själva utarbetar lönestatistik underlag förparter, varav som
sina löneförhandlingar:

Användarnas behov har legat till förgrund utformningen den officiellaav
lönestatistiken. Till användarna intresseorganisationer,hör forskare ocht.ex.
massmedier enskilda SCB arbetar därför föräven kunnamen attpersoner.
visa för både kvinnor och i olika åldrar lönenivå, löneutvecklingmän och- -
lönespridning. Indelning skall kunna efter yrke, befattning, utbildning,göras
näringsgren Detta kräver statistik jämförbar helaär överm.m. en som ar-
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enhetliga lönebegreppbetsmarknaden, dvs. med mättidpunkt ochgemensam
krav i dag,god täckning. Lönestatistiken uppfyller inte dessaoch med men

ledaSträvan det skallinom SCB pågår omfattande utvecklingsarbete. är attett
för kvinnorföljande frågor lika löntill på kan lämnas: Har vitypatt avsvar

jämför-jämförbara arbeten medoch män Hur betalas Hur betalas personer
kvalifikationerbara

lönenivåerinte beskrivalönestatistik lätt använda förDagens är t.ex.att att
på bris-löneutveckling för olika arbetsmarknaden. Det beroreller grupper

på statistikentäckning aktualitet. beror i sinteri jämförbarhet, och Det atttur
förutsättningarfrån olika producenter där och har sinakommer egnavar en

SCB:s.självklart medför mål med lönestatistiken. De sammanfaller inteoch
få bildvillbrist i den officiella lönestatistiken idag,En närstor en avman

yrkesnomenklaturlöneutveckling och löneskillnader det saknasär att somen
giltig för hela arbetsmarknaden.för löneredovisning ochanpassadär

omfattningStatistikens uppbyggnad och

lönestatistik arbets-till del på denSCB:s årliga lönestatistik baseras stor som
samarbete med de fackligaavtal producerar igivarorganisationerna genom

förhandlingsstatistik harfall själva producerarorganisationerna. I de parterna
SCB får tillgånginnebär ersättningSCB slutit avtal med dem. Avtalen att mot

har samlat in och granskat. Med vissatill material organisationernadet som
också SCB förbearbetningar används detrestriktioner och efter vissa attav

Samarbetet mellan och SCBofficiella lönestatistiken.framställa den parterna
uppgifter från företagen.tillkommit för undvika dubbel insamlinghar att av

uppgiftslämnarbörda.Syftet därmed minska företagensär att
Statens arbetsgivarverk SAVSCB ochPå den statliga sektorn ansvarar
materialet.granskning Utifrån detta produ-för insamling ochgemensamt av

förhandlingsstatistik ochSAV SCB officiell statistik.cerar
områden inteSCB vissa kompletterande datainsamlin på degör somgar
vissa brister i täck-organisationemas statistik. finnstäcks För närvarandeav

tjänstenäringar. hittills bättreningen det gäller privata SCB:s täckning ärnär
områdepå offentliga sektornsden den privata sektorn.än

efter organisationerpå privata uppdeladEftersom statistiken den sektorn är
mellan SCB ochuppdelad efter arbetare Avtaletden också och tjänstemän.är
uppgifter förSCB har summariskaSAFLO innebär endast tillgång tillatt ar-

i löneredovisningen.inom industrin, vilket medför begränsningarbetare stora
förredovisas. DataIndividuell lönespridning och lön efter ålder kan intet.ex.

och arbetstidsart,industriarbetare går endast redovisa efter könattgruppen
dvs. dagarbete, två- eller treskiftsarbete osv.
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Mättidpunkt

Parterna sin statistik vid olika mättidpunkter förgör olika arbetsmark-egen
nadssektorer. Utfallen avtalen inträffar vid olika tidpunkter under året ochav
fångas inte alltid i statistiken. Detta anledning till det kanär attupp en vara
mycket svån jämföra löner mellan olika arbetsmarknaden.att grupper

Yrke

Som tidigare har saknas yrkesnomenklaturnämnts lämplig förär atten som
redovisa löner för hela arbetsmarknaden. För arbetare inom privat sektor re-
dovisas lönen efter näringsgren. Endast inom varuhandel finns redovisning
efter yrke. En nomenklatur används för delar privattjänsteman-storasom av
naområdet Befattningsnomenklaturär Tjänstemän BNT. Systemet beskrivs
i kapitel SCB:sI redovisningar har BNT:s 51 familjer i 15grupperats yr-
kesområden och de sju befattningsskikten i fyra nivåer.

Också på den offentliga sektorn saknas bra indelning efter yrke. Inomen
pågår arbete med klassificera befattningar med hjälp svå-staten ett att av en

righetsgraderad befattningsnomenklatur, Tjänstgöringsnomenklatur S TNS.
påminnerDen BNT. För närvarande används tjänstebenämningar, vilkaom

kan betraktasnärmast yrkestitlar. Inom primärkommuner och landstingsom
används befattnings- och kategorikoder, till viss del jämföraskan medsom
yrkestitlar.

Sannolikt kommer förbättrad redovisning efter yrke i Sverigegörasatten
följd Sverige sig till EG:s krav. En internationellattsom en av anpassar stan-

dard för yrkesnomenklatur International Standard Classification Occupa-
tion, ISCO har utarbetats ILO. EG kommer utarbeta versionattav en egen

denna, ISCO -88 COM. Om sådan standard införs kommer omfat-av etten
tande arbete med klassificera samtliga anställda på arbetsmarknaden be-att att
höva Hur detta skallgöras. lösas har inte bestämts. Frågan harännu tagits

i lönestatistiknänmden 6.1.4.seupp

Utbildning

För delar arbetsmarknaden har det hittills varit omöjligt redovisastora av att
lön efter utbildning. Fr.0.m. 1990 års redovisning SCBkan använda infor-
mation från sitt utbildningsregister för detta ändamål.

Lönebegrepp

De löneelement ingår i olika löneformer timlön respektive månadslönsom
bildar s.k. lönebegrepp definieras olika olika delar arbetsmark-ett som av
naden. När vill jämföra löner mellan olika sektorer eller andra påman grupper
arbetsmarknaden det viktigt lönebegreppen lika eller jämförbara.är SCBäratt

i sitt utvecklingsarbetesträvar efter få jämförbart lönebegrepp för helaatt ett
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standard för indearbetsmarknaden. Till hjälp i detta Svenskarbete används
för indelningArbetskraftskostnader Svensk standardning och avav m.m.

vårdarArbetstidsbegrepp SIAK respektive SIAT. finns nämndDet somen
Ledamöterna i arbetsmarknadens Alla lö-standarden. den företräder parter.

huvudgrupp-och kostnadsbegrepp delats in i nioneelement i standarden har
För arbetad tidDe huvudgrupperna Lön för arbetad tid, lönär:tre storaer.

kallas andra kontanta naturaförmåner.och vad ersättningar,som

önsuppdeladK statistik

officiella det den kort-Den årliga lönestatistiken könsuppdelad, underär att
periodiska statistiken bara till viss del det.är

uppgifterönskvärt tillgång tillDet inte nödvändigt haär att ommen- —
summariskaindivider kvinnors och löner skall jämföras Dennär mäns sta-

tistik finns for industxiarbetare könsuppdelad. Individuppgifter detgörärsom
utbildningmöjligt redovisa lönespridning och lön efter ålder, Detatt m.m. ger

bättre underlag för analyser löneskillnader mellan kvinnor ochett t.ex.av
man.

lönestatistikenF örândring av

På privata sektorn förändras lönebildningen starkt förbåde den och offentliga
Villkoren statistiksamarbete föremål för diskus-närvarande. för ärparternas

sioner dem. flera fall statistikavtalen Dessa förhållan-mellan I har sagts upp.
förändringarmindre omfattande bådeden kommer medföra elleratt mer av
framtiden.lönestatistik officiella lönestatistiken ioch denparternas

statistik6.1.3 Parternas

i första handLönestatistiken inom respektive sektor uppbyggd förär att
Skillnaderkunna tjäna i löneförhandlingar iunderlag mellan parterna.som

förhandlingssys-förutsättningar, för produktion, ochlönesystem, löneformer
uppbyggdsektorerna medför ochmellan skillnaderi hur lönestatistiken ärtem

lönestatistikenvad innehåller. Gemensamt förden sektorerna dockär att pro-
jämförelserförsvårasduceras Som tidigare nämnts,gemensamt parterna.av

olika används.mellan sektorer mätpenoder lönebegreppochattgenom

Privat sektor

SAFPTK-områdetUtformningen lönestatistiken SAFLO-området,av
Kooperationens Förhand-inom de områden Arbetsgivaralliansen,därsamt

Arbetsgi-Arbetsgivareförening TA,lingsorganisation KFO, Tidningamas
BAO,Arbetsgivareorganisationvarorganisationen KAB, Bankinstitutens
skiljerFAO sluter avtalFörsäkringsbranschens Arbetsgivareorganisation
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sig inte sinsemellan.nämnvärt Beskrivningen nedan behandlar därför
SAFLO- och SAFPTK-områdena.

Statistiken för SAFLO-området omfattar löntagare inom skilda avtalsom-
råden och i branscher med mycket varierande lönesystem och löneformer.
Olika former individuella eller kollektiva prestationslönesystem relativtärav
vanliga. Till skillnad från övriga sektorer arbetsmarknaden begreppenärav
lön timme, fast lön eller ackordslön relativt utbredda. lönestatistikenI harper
redovisningen systematiserats så den lön faktiskt arbetad tidatt avser per
timme. Mätperioden huvudsakligen andra kvartalet.är Ett viktigt begrepp i
statistiken tidlöns- och ackordsarbete.är Förutom detta redovisas skift-även
tillägg och tillägg för obekväm arbetstid cb-tillägg, övertidstillägg, helglön

andra förmåner.samt
SAFPTK-området omfattar löntagare mångainom olika branscher. Löne-

statistiken omfattar inte företagsledare, ledningspersonal i direktionsställning
fl. Lönesättningen individuell och differentierad.är För klassificera ochm att

rangordna svårighetsgraden i olika befattningar används den tidigare nämnda
Befattningsnomenklatur Tjänstemän BNT. Mätperioden augusti månad.är
Grundlönebegreppet i förhandlingssammanhan månadslön.är Den definie-g

stipulerad månadslön för heltidsanställda tjänstemän ochras som summan av
genomsnittligt värde provision, tantiem 0.d. naturaförmånerett ochsamtav

andra förmåner. Uppgift jour- och beredskapsersättning, övertidstilläggom
och semesterlön samlas inte in. Många tjänstemän saknar till övertidser-rätt
sättning har högre lön och bättre semestervillkor.men

Oflentlig sektor

Som framgått kapitel 4 slopades fr.o.m. 1990 det gamla med lö-av systemet
negrader gällde för huvuddelen de statligt anställda. Arbetet medsom attav
klassificera befattnin efter det pågår fortfarande. Tills vida-systemetgarna nya

används tjänstebenämning indelningsgrund vid redovisning löner.re som av
Mätperioden har fram till och med 1989 varit månad. Fr.o.m. 1990mars av-

mätperioden september månad. förändringenFöre lönesystemetser av an-
vändes i huvudsak olika lönebegrepp: löneplanslön, fast lön och total lön.tre
Fast lön löneplanslön inklusive fastaär tillägg. Total lön fast lön inklusiveär
övriga lönetillägg exkl. övertidsersättning.men

Inom de kommunala sektorerna statistiken fram för förhandlingsända-tas
mål, uppdelad på Svenska Kommunalarbetareförbundet SKAF, respektive
Tjänstemännens Centralorganisation, offentlig sektor TCO-OF och SACO:s
förhandlingskartell för anslutna förbund med kommunalt anställda medlem-

SACO-K. För kommunala bolag saknas central rikstäckande löne-mar en
statistik.

En övergång till friare lönesättning inom kommuner och landsting påbör-
jades i avtalen för 1986-1987. Fr.0.m. avtalsperioden därefter avvecklades
det gamla helt så löneplanema för TCO-OF:s SACO-Kzsochsystemet att om-
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råden avskaffades. Fr.0.m. 1988 ändrades också för SKAF:slönesystemet
område i riktning friare lönesättning. 1989Fram till och medmot en var mars
mätmånad. Den ändrades därefter till november. Dock mätrnåna-att avse var
den för år 1991 oktober. Som lönebegrepp TCO-OFanvänds grundlön. För
och SACO-K det den fasta månadslönen för löneklasslönen.och SKAFavser
Därutöver samlas uppgift in ersättning för ob, jour beredskap,och över-om
tidsersättning övriga tillägg betalades mätmånaden.undersamt utsom

Redovisning statistikenav

Partemas statistik används i huvudsak förhandlingsunderlag. Den spridssom
återrapportering till delägaremedlemmar till centrala och lokalagenom samt

fackliga organisationer. Både arbetsgivarsidan och arbetstagarsidan tar
därutöver fram statistik sprids internt och i vissa fall även externt.egen som

All lönestatistik samlar in innehåller uppgift kön. Trotsparternasom om
det praktiskt ingen statistik, förär underlag förhandlingar,utgörtaget som
könsuppdelad. Statistik framtagen för andra ändamål, intern ellert.ex. extern
publicering, delvis könsuppdelad. Partsstatistikenär inte allmänt tillgäng-är
lig.

6.1.4 Lönestatistiknämnden

Under den första hälften 1980-talet intensifierades motsättningarna påav ar-
betsmarknaden. De yttrade sig bland i den arbetsmarknadskonflik-annat stora

1980 och i den utdragna konflikten inom offentligaden sektorn 1986.ten
Som uttryck for detta fördes flera statistikkrig i massmedierna mellanett
olika löntagargrupper. Skilda uppfattningar hur löneutvecklingen varit förom
olika framfördes.grupper

För få redovisning hur löner, lönekostnader anställningsvill-ochatt en av
kor utvecklats inom olika delar arbetsmarknaden bedömningochav en om
den offentliga statistiken löner förändras tillsatteöver kunde behövam.m. re-
geringen år 1987 utredning. Utredningen, 1987 års Lönekommitté, före-en
slog i delrapport SOU 1988:35 SCB Konjunkturinsti-uppdragatten av

KI skulle producera s.k. kortperiodisk lönestatistik omfattartutet en ny som
hela arbetsmarknaden. Dessutom redovisades principskiss till fördjupatetten
samarbete mellan arbetsmarknadens lönestatistiskaoch SCB frågoriparter
inom för lönestatistisk nämnd.ramen en

Förslaget ledde till lönestatistiknämnden 1989inrättades år och kanslietatt
förlades på SCB. Dess arbete syftar till i frågaförbättra samarbetet än-att om
damålsenlig lönestatistik. I arbetsordningen nämndens uppgifteranges vara

följa arbetet med den årliga lönestatistiken för förbättradeoch verkaatt me-
toder och definitioner för redovisning och publicering jämförbart lönesta-av



SOL 1993:7126 Läneurveckling och löneskillnader

knutits för arbetsmarkna-tistiskt underlag. Till nämnden har representanter
dens parter.

Några statistiska metodfrågor6.2

Tillgången på6.2.1 data m.m.

för kvinnor ochavsnitt kommer belysa löneutveckliitgenDetta män samtatt
hjälphjälp lönestatistik. Man kan medlöneskillnader mellan dem med avav

kvinnors lö-officiella lönestatistiken relativt god bild ochden mänsge en av
arbetsmarknaden. Lönestatistiken kanför och inom olika påner grupper

finns mellan kvinnor ochockså i viss mån bild löneskillnaderge av omen
Även löneskillnader statistikvill söka förklaringar till ärmän, när ettman

delvis god omfattning ochhjälpmedel. den god kvalitet ochTrots äratt avav
emellertid intedärför leda god bit kan denkan väg, ettensamoss en ge

uttömmande svar.
löneskillnader mellan kvin-förutsättning för skall kunna påvisaEn att man

princip alla de olika faktoreroch och förklara deras orsaker imän är attnor
informationpåverkar faktiskt Utanlönerna kan och mäts.mätas t.ex. omsom

några slutsatser likaolika arbeten lika eller kan inte dra lön be-är omman
på kan medtalas för lika arbete. Sedan detta väl fastställts sätt,annat man

vad mån kvinnor och i likahjälp lönestatistiken få uppfattning i manomav en
förGenom länge sker i lönestatistikenarbete har lika lön. sedanatt, t.ex.som

fåprivattjänstemän, svårighetsgradera arbeten, kan data detgörsomman
imöjligt till någon del kan bero på kravenbelysa löneskillnader attatt om

officiella lönestatisti-skiljer åt. Svårighetsgraderingen i denolika arbeten sig
identifieraken för dock inte så finfördelad kan arbetendenna är att mangrupp

också lika betalas förlikvärdiga några slutsatser lönhelt och draärsom om
likvärdigt arbete.

hjälp olikakapitel redovisas några studier, där forskare enbart medI 7 av
statistiska mellan kvinnor och och för-metoder studerat löneskillnader män

samtliga studier återstår oförklarad skill-sökt finna förklaringar till dem. l en
förklaringsfaktorer tagits Skill-identifierbara och mätbara med.nad, allanär

forskarna könsdiskriminerinnaden har förklaratsav som
används så långt detSyftet med studier där enbart statistiska metoder att

kvinnor kanmöjligt förklara löneskillnaderna mellan och Mansöka män.är
beror på de lönepåver-sådana studier få fram i vad mån skillnadenmed att

lika och Iden statistik somjag harkande faktorerna inte för kvinnorär män.
faktorer kan förmodas ligga tilltillgång till saknas uppgifter de flesta somom

omöjligt förlönesättningen olika individer. således miggrund för Det är attav
kanså fullständig bild kvinnors och lönermäns avgöraatt man omge en av

motiverade eller ej. Min ambition måsteskillnaderna mellan dessa sakligtär
medger beskriva ochdärför begränsas till så långt dataunderlagetatt- ana-V
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lysera löneutvecklingen och löneskillnadema. jagl kapitel 9 hur lö-tar upp
nestatistiken kan utvecklas för möjliggöra studier.längre gåendeatt

Löneslcillnader mellan kvinnor och kan också förklaras strukturellamän av
olikheter, könssegregeradeden arbetsmarknaden. bör förvänta sigMant.ex.

sådana skillnader minskar lika med avseende påatt ärmer grupperna yr-
kesstruktur går såMan från det allmänna till det speciella.sägaattm.m.

Lönejämförelser mellan olika arbetsmarknaden också svåraärgrupper
De kräver jämförbara lönebegrepp,göra. mätperioder speglar avtals-att som

utfallet på likartat för alla Som framgåttsätt avsnitt 6.1 kangrupper m.m. av
varken den officiella lönestatistiken eller statistik tillgodoseparternas egen
detta. Det går därför inte utifrån den befintliga lönestatistiken jämföra löneratt

olikamellan på arbetsmarknaden någraoch sedan dra säkra slutsatsergrupper
sådan jämförelse. Här kommer därför jämförelser löner endastav en attav

ske mellan kvinnor och inom för sig.män grupperna var
I det följande studeras löneutveckling och löneskillnader både med och

hänsyn till olika faktorer påverkar lönen. lönepåverkandeDeutan som
faktorer beaktas ålder, i vissa fall utbildning och i någon månär arbetetssom
svårighetsgrad, dvs. yrkesnivå.

I detta avsnitt beskrivs först löneutvecklingen för kvinnor och och lö-män
neskillnadema mellan dem för några arbetsmarknaden. Där-stora grupper
efter studeras kvinnors och löner i olika branscher och yrkesområden.mäns

tillData dessa tvâ hämtade från den officiella lönestatistiken. Slut-äransatser
ligen studeras några yrkesgrupper, befattningar och tjänstebenämningar så

de definieras respektive organisation. Därvid används statistiksom av som
jag fått tillgång till direkt från Parternas lönestatistik detgörparterna. egen
möjligt studera fler lönepåverkande variabler den officiella statistikenänatt
medger.

6.2.2 Strukturella förändringar

Löneutvecklingen beskrivs förändringennormalt den procentuellasom av
medellönen vid två tillfällen hänsyn till strukturella förändringar.s.k.utan
Man 1987kan års lönekommitté dela förändringarnastrukturella idesom
kvantitativa och kvalitativa.

Med kvantitativa förändringar populationeninom bort-attavses grupper
faller eller tillkommer mellan mätperiodema. bortfaller eller till-Att en grupp
kommer kan antingen mättekniska skäl eller avtalsområde till-ettvara attav
kommer organisatoriska skäl. Ett dagbarnvårdarnaexempel på detta ärav

lönesystem ändrades under mitten l980-talet. redovisningstek-Avvars av
niska skäl har i lönestatistiken inte redovisats bland heltidsanställdagruppen
förrän fr.o.m. 1986. Om med avvikande genomsnittslön tillkommeren grupp
i statistiken eller bortfaller, påverkar det självfallet redovisade förändring-den

kvalitativagenomsnittslönen. populationsförändringar för-Meden av avses
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påändringar i befintlig population. Exempel sådana förändringar kanen vara
ändrade kvalifikationer eller ändrad ålderssammansättning. de uppgifterI som
jag redovisar med hjälp den officiella lönestatistiken har hänsyn inte tagitsav
till sådana strukturella förändringar.

jämförelseår6.2.3 Val av

Jag har valt studera löneutvecklingen för kvinnor löneskill-och ochmänatt
naden mellan dem under tio år. valet jämförelseårBakom liggernära nog av
följande överväganden.

Avtalsrörelsen 1981-82 resulterade i tvåårsavtal för alla avtalsom-ett stora
råden på arbetsmarknaden. tvåårsuppgörelseVanligtvis sker vid det andraen
årets avtalsutfall vid sådan tidpunkt lönestatistiken fångar deatt storaen upp
utfallen det årets avtal. Jag har därför valt 1982 det första jämförelse-av som
året.

År 1986 har valts för studera vad har hänt vid mitten den periodatt som av
skall studeras. invändningar riktas 1986kan har valts med tankemot attsom

på statistiken för arbetare inom privat redovisad efter årsektor kön dettaatt
hade vissa brister. Schablonberäkningar användes inom några avtalsgrupper
för inkludera avtalsmässiga ökningar. Vid beräkningarna har schablon-att
mässigt ökningstal för både kvinnor och tordeDockanvänts män.samma
detta mindre jämförelsebrister år 1985 hade valts. Då trädde nämli-änge om

avtalsutfallet för kommuner kraftoch landsting i fr.o.m. 1 juli. Lönesta-gen
tistikens mätperiod månad vilket lönestatistiken inte fångar ingör attvar mars
alla avtalsmässiga löneökningar 1985.stora

År 1990 bra jämförelseår med avseende mätperiod och avtalsut-är ett
fall. Mätperioden för hela offentliga sektorn har fr.o.m. detta år förlagts till
hösten.

Lönebegrepp6.2.4

lönestatistiken definierasI lön den kontanta ersättning arbetstagaresom en er-
håller för utfört arbete. några ingår också vissa förmå-För värdetgrupper av

friat.ex. arbetskläder, fri bil. Uppgifter vissa andra förmåner, oftaner om
icke skattepliktiga sådana, samlas inte in i lönestatistiken och behandlas där-
med inte här.

Det lönebegrepp följande tabeller skiljer frånanvänds i sig demsom som
själva vanligtvis använder. Här har lönebegrepp valts såärparterna ett som

lika möjligt för olika arbetsmarknaden. Trots detta varierarsom grupper
lönebegreppen något mellan Olika lönebegrepp hargrupperna. gruppers
hämtats från den officiella lönestatistiken från materialoch det parternasom
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på arbetsmarknaden har ställt till mitt förfogande. Lönebegreppen beskrivs
nedan.

lndustriarbetarlöner utgår från timförtjänster medan övriga löngruppers
månadslön. I tabellerna 6.1 och 6.4 har dock industriarbetarnasavser för-

tjänst räknats till månadslön. I omräkningsmetoden lönenom antas att avser
heltidsanställda. övrigaI tabeller där industriarbetarnas lön redovisas, avser
lönen förtjänst timme vid tidlöns- och ackordsarbete exkl. övertidsarbe-per
te, helglön skifttillägg och tillägg vid obekväm arbetstid.samt I de tabeller
där källan är statistik lönebegreppet förtjänstparternas timmeegen avser per
vid tidlöns- och ackordsarbete helglön.samt

För tjänstemän inom privat sektor lönebegreppet i samtliga tabelleravser
överenskommen månadslön genomsnitt månad provision,samt ett per tan-av
tiem, premielön och skifttillägg värdet naturaformåner.samt av

Statsanställdas löner löneplanslön, arvode, lön enligt chefslöneplan,avser
tillägg knutna tillär tjänsten och utgår med fast beloppsom månadettsom per

kallortstillägg fasta tillägg, övrigat.ex. tillägg utgår för timme ellersom
dag rörliga tillägg betalas under mätmånaden föregåen-utsom men avser
de månad, kallortstillägg, marknadslönetillägg MLT, tillägg knutnaärsom
till tjänsten olika arbetstidsberoende tillägg exklusivesamt övertidsersättning
och mertidstillägg.

Lönebegreppet för anställda inom kommuner landstingoch löne-avser
klasslön fast kontant lön, avlöningsförstärkning, tillägg knutna tillärsom
tjänsten och betalas under mätmånaden föregående månadut men avser samt
olika arbetstidsberoende tillägg exklusive övertidsersättning och fyllnadslön.
deI tabeller där källan Svenska kommunförbundetär eller Landstingsförbun-

det lönebegreppet endast löneklasslön fastoch kontant lönavser det senare
för år 1990.

6.2.5 Metoder för påvisaatt löneskillnader kvinnormellan och
män

Forskningen kring kvinnors och lönermäns relativt viktigär En orsakung.
till detta bristen på relevantär källmaterial. Långa tidsserier kvinnors ochom

genomsnittslönermäns finns för många arbetsmarknaden frångrupper -
kollektiv till enskilda avtalsgrupperstora och yrkesområden. Enbart genom-

snittslöner förklarar dock inte löneskillnader För det krävsuppmätts.som ett
Ålder,material innehåller mängd förklaringsvariabler. utbildning,som en

yrke, arbetsuppgifter, olika arbetenstyp svårighetsgrad, yrkeslivserfaren-av
het exempel faktorerär betydelsefullaär ha tillgång till vid analysersom att

löner och löneskillnader könsperspektiv.av ettur
Löner jämförs mellan individer. En kan bestå indivi-grupper av grupp av

der med någon egenskap, födelseår eller anställ-gemensam t.ex. samma
ningsår. Man talar då kohoner. Det kanske intressant jämföra löne-ärom att
5 mm:
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1985. Ettanställdeskvinnor och sättutvecklingen mellan män attannatsom
tillfällen.vid fleraindividers lön studerasdåkanbilda sammagrupper vara

olikajämföra löner mellandet vanligastetredje och kanskeEtt ärsätt t.ex.att
Löneskillnader framkommerocheller åldersgrupper.befattningsgrupper som

gjort fina-försvinna sedankanjämförs,då alltför heterogena man engrupper
faktorer.lönepåverkandetill flerindelning och tagit hänsynre

mellan lön och andrasamband påvisaskan olikahjälp korstabellerMed av
utbildningålder, och arbetetsefterKorstabulering kanvariabler. göras t.ex.

iendast variabelbegränsning liggersvårighetsgrad. Metodens tagetatt en
regressionsanalysOlika former s.k. ärhållas oförändrad.kan avance-merav

samtidigt bety-vad flera faktorermöjligt studerametoder detrade gör attsom
metodytterligareStandardvägninglöneskillnadema.der för är en som an-

går påMetodenandra metoder.ofta i kombination medvänds ut att man-
och på såstandardpopulationtill önskad sättpopulationhänför given enen

standardvägd lönstrukturella skillnader. Envissa ärbon effekterna avrensar
jämförelser.standardiserademöjliggörakonstruktion förhypotetisk atten

för olikheter i ålder,föranvänds metodenSAFPTK-områdetInom att rensa
yrke och arbetstid.

Tabellerna visarutsträckning.korstabeller ianvändsI detta avsnitt stor
kanredovisningsgrupper. Dei olikaandelar kvinnor ochantal eller män

mellan kvinnor ochlöneskillnaderlöneutveckling eller män.också visa
redovisnings-bakgrundenuppgifterna måsteTolkningen göras attmotav

yrkesinnehåll, ålder,avseende påmedofta mycket heterogenaärgrupperna
gäller justfördelning det dessaolikaKvinnors och närutbildning mänsm.m.

löneskillnader.påvisadeofta förklara delvariabler kan stor aven
på bra dataunderlag. Detställs kravmed god kvalitet,För analyser ettstora

lönestatistiken har varierande inne-tillgå i den officiellamaterial finns attsom
långtgående slutsatserdra alltförvilket det svårthåll och kvalitet, gör att om

och Det kanmellan kvinnorlöneskillnaderoch orsakerna till män.arten av
underlig-deoch vissa antydningaröversiktlig bildtillanvändas att omge en

utvecklingenmån bildockså i vissDet övergande sammanhangen. avenger
påTabell 6.1 exempelarbetsmarknaden.på ärtiden för ettstora grupper

minnetsiffrorna ha i vadvadvid tolkningendetta. Man bör säger somav
sammansättningolikaangående m.m.sagts ovan gruppers

i följandelöneutvecklinlöner ochfår kvinnors ochbildDen mäns gavman
ti-utveckling denläge och är,värdefull belysningavsnitt men somavenger

mellan kvinnorsförklara skillnadentillräcklig förändå intedigare attantytts,
studeras,bör homogenarekomma längreoch löner. Förmäns att grupper

påyrkes-befattningsgrupper. Parternaikvinnor och män ar-t.ex. samma
jag skallför kunnamitt förfogandeställt material tillbetsmarknaden har att

dessa studierResultatetyrkes-befattningsgrupper.studera några presente-av
avsnitt 6.6.iras
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Löneskillnader mellan kvinnor och brukar ofta kvin-män anges som
lön i Också här benämns dennamännens. procentandelprocentnornas av

ibland skillnad i den löpande texten.

6.3 Allmänt löneskillnader mellan kvinnor och mänom

En tabell, ofta redovisas då det gäller beskriva löneutveckling och lö-attsom
neskillnader den kvinnornasär lön i Tabellmännens.procentsom anger av
6.1 visar löneskillnader mellan heltidsanställda kvinnor och for femmän stora

på arbetsmarknaden under tidsperiod. Uppgiften för ochgrupper en var en av
dessa baseras på genomsnitt för mängd olika yrkenbefattningargrupper en
där lönerna inom och mellan varje sådan kan kraftigt.varieragrupp

6.1Tabell Kvinnornas lön i I 973-1991.männensprocent av
Heltidsanställda

År Privat sektor Offentlig sektor
Industri lndustri- Stats- Kommunalt Landstings-
arbetare tjänstemän anställda anställda anställda

1973 84 63 81 74

1982 91 73 90 86 73
1986 91 74 91 85 75
1988 90 9074 85 74
1990 89 8875 83 74

9O1 §411991 90 75 85 87 75
1 Lärarpersonalhar fr.o.m. januari 1991den 1 haft kommunaltregleradelöneroch redovi-

bland primärkommunalt anställda.Siffrorna inom fiktiva tal visarärparentessas som pro-
centsiffranför kvinnors löner jämförelsegruppenvarit densamma tidigareår.om som
Källa: SCB:s lönestatistik

dennaAv tabell, med tillgängliga framgår försiffror,senast att stora grup-
heltidsanställda på arbetsmarknaden genomsnittslönkvinnornas 1991per var

mellan 75 och 90 för 1973medan motsvarande 63männensprocent av var
respektive 84 Man kan sålunda denna tabell dra slutsatsenprocent. attav en
utjämning skett kvinnors och löner början 70-taletunder periodenmänsav av
till början 90-talet. Man kan emellertid också löneskillnademanotera attav
mellan kvinnor och på flertalet områden ökade under delen 80-män senare av
talet. Materialet medger inte för 6.1alla sektorerna i tabellatt man anger en
genomsnittslön för heltidsanställda kvinnor tabellen finnsrespektive Imän.
inte heller deltidsanställdas löner med, såvitt industxiarbetare, därrörutom
timförtjänst räknats till månadslön. framhållas detDet bör ovanligtärattom
med deltidsarbete bland industriarbetare.

Jag vill emellertid framhålla denna tabell måste med försiktig-läsasatt stor
het. Den framgått vad jag tidigare i och föregående kapi-dettasagtsom av
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tjäna underlag förtel, alltför översiktlig karaktär för kunnaatt ensomav
Tabellen mig ingenanalys löneskillnader mellan kvinnor och män. gerav

ochvägledning vid mitt uppdrag -att utredafullgörande arten avav
därvid delstill löneskillnader mellan kvinnor och män ochorsakerna att

orsakssambanden i fråga kvinnorsklarlägga de tämligen komplicerade om
på arbetsmarknadenrespektive löner, dels utreda möjligheternamäns att

mellan kvinnor och intekomma till med sådana löneskillnader mänrätta som
därförlikväl velat återge tabellen, delshar några sakliga grunder. Jag har att
därförlöneskillnader, delsden så ofta förekommer i skrifter löner och attom

tiden då förden ändå översiktsbild lönerelationer över storamanger en av
uppdelning, nämligen i kvinnor respektiveendast enda män.görgrupper en

den tillgängliga löne-sålunda nödvändigt vidare i analysenDet är att av
Fortsättningen avsnitt skall åt med hjälp lö-statistiken. detta ägnas att avav

skalasiffrorna tabell 6.1. hela kan liknas vidnestatistik bryta ner i Det att
lök.en

den könssegregerade arbets-Siffrorna i tabell 6.1 bl.a. speglingär en av
arbetar imarknaden, har beskrivits i kapitel Kvinnorna större ut-som

eller sektorerna,sträckning inom de lägst betalda näringsgrenarnaän männen
vårdsektorn. De finns i all-inom textilindustri, varuhandel och inomt.ex.

i inom varje bransch och på de lägremänhet de lägre betalda yrkesgmppema
exemplifrceras i tabellerna 6.2-nivåerna inom yrkesområde. Förhållandenaett

6.3.
privatanställda tjänstemännen in iden officiella lönestatistiken delas deI
Kvinnor och fördelar sigfyra nivåer efter arbetets svårighetsgrad. män
fördelningen mellan könen så-mycket olika dessa nivåer. Tabell 6.2 visar

nivå.väl mellan nivåerna inom respektivesom

yrkesnivåkvinnor och efterTabell 6.2 lndustritjänsremän 1990. Andel män
yrkesnivå lönrespektive kvinnornas ioch inom männens.samt procent av

Heltidsanställda

Yrkesnivå efter Andel% inom KvinnornaslönAndel%
yrkesnivå yrkesnivå i procentav

männens
Kvinnor Kvinnor Män SamtligaMän

100 899 6 94Ledandeställning 2
Självständigtkvalificerat

86 100 8933 66 14arbete
Kvaliñcerat 39 22 36 64 100 89arbete

100 9126 3 29Rutinarbete 71
100Samtliganivåer 100 100 24 76 75

SCB:sKälla: lönestatistik.

finns endast 35 påAv de 53 200 kvinnliga industritjänstemännen procent
165 600två också lönerna betalas. För dede högsta nivåerna, där de högsta
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männen är motsvarande andel hela 75 Samtidigt fördelningenärprocent.
mellan kvinnor och inom varjemän nivå ojämn. nivåPå varje har kvinnorna

10 lägre lön Omän männen. däremotprocent slår ihopca samtliga nivåerman
blir skillnaden betydligt 25större, beroende på fördelningenprocent, att av
kvinnor och mellan nivåernamän så ojämn.är Tabellen visar alltså bl.a. att
löneskillnadema minskar olika arbetens svårighetsgrad beaktas.om

Om standardväger för kvinnors och olika fördelning påmäns yrkes-man
nivåer och olika åldersfördelning minskar löneskillnaden mellan kvinnliga
och manliga industritjänstemän från 25 till 10 Man har då utgått frånprocent.
den lön kvinnor respektive får då deras fördelningmän efter nivå och ål-som
der lika dvs. derasär fördelning. Se vidare avsnitt 6.5.6.gemensamma-

Inom kommuner och landsting tillämpades fram 1990 två skilda lö-t.o.m.
Det avsåg arbetstagare lönevillkornesystem. regleras isystemet avtalena vars

mellan Svenska kommunförbundetLandstingsförbundet och SACO-K res-
pektive TCO-OF. Det andra avsåg arbetstagare inom SKAF:s medlemsom-
råde och normativt.är Tabell 6.3 visar fördelningen de anställda efterav
dessa lönesystem kvinnornas lön i Fr.o.m. 1991samt männens.procent av
tillämpas i och med lärarna övergick fråntre tillsystem kommun.att stat

Tabell 6.3 Kommunalt anställda och landstingsanställda 1990. Antal och
andel kvinnor och efter SKAFsmän område respektive SACO-KTC 0-OF :s
område kvinnornas lön i männenssamt procent av

Antal Andel% Kvinnornas lön
Heltid ochdeltid i procentav

männens
Heltid

Kvinnor Män Kvinnor Mån
Kommuner
SKAF:s område 313 800 64 900 67 57 88
SACO-KFCO-OF:s område 151300 48 600 33 43 79
Samtliga 465 100 113 500 100 100 83

Landsting
SKAF:s område 184500 32 500 58 51 97
SACO—KTCO-OF:sområde 136000 31 700 4942 66
Samtliga 320 500 64 200 100 100 74
Tabellen inte alla anställda i kommuneroch landsting endastavser dem ingår iutan somden s.k. lönepopulationen.
Källa: SCB:s lönestatistik.

Inom både kommuner och landsting finns den andelen kvinnorstörsta
inom SKAF-området, där med de lägsta lönerna finns och där lö-grupperna
neslcillnaden mellan kvinnor och ocksåmän minst. Löneskillnaden mellanär
landstingsanställda kvinnor och inom SACO-KTCO-OF:smän område är

beroende på här finns tvåstor yrkesgrupper sinsemellanmedatt mycketstora
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ochkraftigtdär kvinnorna överväger,sjuksköterskor,olika nämligenlöner,
läkare, där överväger.männen

avtalsom-indelning påmotsvarandefinns ingenanställda inomFör staten
inom kommu-anställdaforarbetstagarorganisationertillråden relaterade som
slutitarbetstagarorganisationer harallalandsting eftersomoch gemen-ner

avtal.samma
skala lökensålägre nivå,och sägapå lägresåledesMan måste attner
någotför kunnavariabler sägamångatillgång tilloch haoch att mermer mer,

kvinnor ochmellanlöneskillnaden männågon delhuruvidabestämt avom
lönestatistikenofficiellaosaklig. Dendel denoch i fall hurså ärstor somav

detta6.6 kommer6.5 ochavsnittnedbrytning. Ibegränsad attmedger endast
löneutveck-enbartbehandlas förstavsnittetföljandeI detberöras.närmare

ochfor kvinnorlingen män.

ochkvinnorför mänlöneutvecklingen6.4 Allmänt om

förochkvinnormellan mänlöneskillnaderbelyste viföregående avsnittI
löneutvecklingenockså studeraGenomarbetsmarknaden.på attstora grupper

vad haruppfattningfå bättrebörför kvinnor respektive män, somomman en
förperioderolikalöneutvecklingen underTabell 6.4 visarhänt. stora grupper
förändringenvisarlöneutvecklingenObserverapå arbetsmarknaden. avatt

för sig. Där-ochför kvinnortvå tidpunkter mänmellangenomsnittslönen var
jämföras.ochkvinnorlöneutvecklingen mellan mänefter kan

arbetsmarknaden 1982-påförTabell 6.4 Löneutveckling stora grupper
Heltidsanställda.1990. Procent

Offentlig sektorPrivat sektor
Landstings-KommunaltStatsanställdaIndustri-lndusui-
anställdaanställdatjänstemänarbetare
Kvin- MänKvin- MänKvin- MänKvin- MänKvin- Män
nornornornornor

31343129 31313533 361982-86 34
454340 434537 41391986-90 39 4l
9088 9183888490 85881982-90 85

lönestatistikKälla: SCB:s

bättre löne-kvinnorna1982-1986 hadeperiodenvisar underTabellen att
kommunaltUndantagi allautveckling nästanmännenän stora vargrupper.

1980-ta-Underochkvinnorför män.löneutvecklingen likaanställda där var
kvinnorna i allalöneutvecklingbättre änandra hälft hadelets männen grupper

1982-1990, harperioden,helaUnderindustritjänstemän.iutom gruppen
skillnadendäri dekvinnornalöneutvecklinghaft bättre änmännen grupperen
10fortfarandevarit och ärlöner har procent.ochmellan kvinnors mäns ca
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För industritjänstemän och landstingsanställda, där kvinnorna har haft en
bättre löneutveckling än har löneskillnadenmännen, under periodsamma
varit 25 procent.ca

Inom statsförvaltningen fanns åren 1986-1989 s.k. marknadslönetilläggett
MLT, gick till begränsad anställda. Tillägget avsågsom en grupp attav ge
statliga arbetsgivare möjlighet behålla viss arbetskraft föratt utsattessom
stark efterfrågan från den privata sektorn. I efterhand kan konstateras att ca
90 alla MLT gått till Tillägget utgickmän. dock i så begränsadprocent av om-
fattning det inte utslag i den statistik redovisasatt i tabell 6.4.ger som

6.5 Löneutveckling och löneskillnader inom olika bran-
scher och yrkesområden

6.5.1 Arbetare inom privat sektor

Den officiella lönestatistiken för den privata sektorn medger inte någon in-
delning efter avtalsornråde. Det medför redovisningen i följande tabelleratt

näringsgren bransch.avser
Tabellema 6.5-6.7 visar löneutvecklingen för arbetare inom vissam.m

näringsgrenar. De valda så kvinno-är respektive mansdomineradeatt grupper
liksom låg- och högavlönade De arbetade timmarnasrepresenteras.grupper
fördelning mellan kvinnor och år 1990 redovisas dockmän först i 6.5tabell
liksom den genomsnittliga timfönjänsten detta år. I den officiella lönestatisti-
ken saknas individuppgifter för arbetare inom privat sektor. I tabellen har
uppgiften arbetade timmar för få måttanvänts på könsfördelningenom att ett
inom branscherna.

Tabell 65 Andel arbetade timmar för kvinnor och män genomsnittligsamt
tingföryänst nâgrai branscher för arbetare årinom privat 1990sektor

Näringsgren Timförtjänstl,Andel% kr
arbetadetimmar
Kvinnor Män Kvinnor Män

Livsmedels-,dryckesvaru-och tobaksindustri 33 67 67,30 74,70
Massa-, ochpappersvaruindustri 16 84 75,60 ,6087pappers-
Kemisk industri, petroleumochgummi-
varuindusm 28 70.00 79,4072
Verkstadsindustri 18 82 68,40 ,4074
Varuhandel 62 38 64,00 67,20
1 Avser förtjänst vid tidslöns-ochackordsarbcteexkl. övertidstillägg skift-helglön,samt
och ob-tillägg.
Källa: SCB:s lönestatistik.

Tillverkningsindustrin mansdomineradär medan varuhandelns arbetade
timmar till 23 utförsnästan kvinnor. Varuhandeln i dessaav representerar
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pappersindustrinlåglönegrupperna ochstudier och representerarmassa-
och pappersin-verkstadsindustrin ochhöglönegruppema. Både inom massa-

dustrin könsfördelningen påtagligt ojämn.är

några branscher för arbetare inom privatTabell 6.6 Löneutvecklingen i
sektor l 982-1 990. Procent

År VaruhandelVerkstads-Kemisk ind..Livsmedels-, Massa-,
industrioch petroleum.dryckesvaru- pappers-

gummivaru-och tobaks- pappersvaru-
industiindustri industri

Kvin- MänKvin- MänKvin- Kvin- Kvin- MänMän Män
nor nornornor nor

3433 3737 341982-86 32 32 39 39 37
35 3736 3942 421986-90 39 39 42 41

8585 8595 821982-90 84 84 96 97 93
Källa: SCB:s lönestatistik.

ochlöneutvecklingen lika for kvinnor1982-1986 mänUnder perioden var
verkstadsin-viss mån ibranscherna i varuhandeln och iide studerade utom

ställetkvinnodominerade området, hade ivaruhandeln, detdustrin. Inom
Kvinnor och hadelöneutveckling kvinnorna. mänänmännen sämre samma

livsmedelsindustrin och denunder 1986-1990 inomlöneutveckling perioden
och pappersindustrin. Denhögavlönade branschen sämremassa-

hämtade de ininom varuhandel tidigare hade,löneutvecklingen männensom
1980-talet. verkstadsindustrin, dethälften Inomunder andra störstaav

tillverkningsindustrin, haft löneutvecklinghar kvinnornaområdet i sämst av
i lö-Tabellen finns variationervisar detde jämförda storaattgrupperna.

kvinnor och harmellan olika näringsgrenar ocksåneutveckling mänattmen
studeradelöneutveckling respektive bransch under deninomhaft ungefär lika

perioden helhet.som
tidigarelöner i dekvinnors ochNästa tabell förhållandet mellan mänsvisar

beskrivna branschema.

några branscher förTabell 6.7 iKvinnornas lön männensi procent av
1982-1990arbetare inom sektorprivat

År VaruhandelVerkstads-Livsmedels-, Kemisk ind.,Massa-,
industripetroleum,dryckesvaru- ochpappers-

gummivanr-och tobaks- pappersvaru-
industriindustri industri

959387 891982 90
94 9787 891986 90

959286 881990 90
SCB:sKälla: lönestatistik.
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År 1986 hade löneskillnader-na mellan kvinnor och minskat något ellermän
oförändrade jämfört 1982. i alla imed Därefter har de ökat utomvar grupper

livsmedelsbranschen.
6.5-6.7Tabellema visar för de med undantag förundersökta branscherna

verkstadsindustrin, bransch,andel kvinnor det finns i destostörreatt en
lägre lönen och desto mindre löneskillnaderna kvinnormellan ochär är män.

6.5.2 Tjänstemän inom privat sektor

Tjänstemännens löner studeras på arbetarnas och ihär sättsamma som
branscher.samma

Tabell 6.8 månadslön någraAntal kvinnor och genomsnittlig imän samt
branscher för sektor dr 1990. Heltidsanställdatjänstemän inom privat

Näringsgren Månadslön,Antal kr
Kvinnor Kvinnor MänMän

Livsmedels-,dryckesvaru- 900 12770 030och tobaksindustri 4 700 9 17
Massa-, pappersvaruindustri 600 12910 18 360och 3 400 10pappers-
Kemisk industri, petroleum-och
gummivaruindustxi 680500 00 14 120 187 17
Verkstadsindustri 23 400 95 100 12920 42017
Vamhandel 36 800 83 900 12 830 26017

Källa: SCB:s lönestatistik.

Könsfördelningen bland tjänstemännen jämnare bland arbetarna iär än
branscher. Löneskillnaden skiljer sig inteuttryckt i kronor nämnvärtsamma

mellan branscherna. Månadslönen skiljer sig dock mellan könen inom alla
branscher. Tabell 6.9 visar löneutvecklingen i dessa områden.

Tabell några6 Löneutvecklingen branscher föri tjänstemän inom privat
sektor 1982-1 990. Heltidsanställda. Procent

År Livsmedels-, Massa-, Kemisk ind., Verkstads- Vamhandel
dzyckesvam- och petroleum, industripappers-
och tobaks- gummivaru-pappersvaru-
industri industri industri
Kvin- Män Kvin- Kvin- Kvin- Män Kvin- MänMän Män
nor nor nornor nor

1982-86 36 36 38 3835 37 35 37 34 37
1986-90 39 38 40 4039 37 42 39 40 36
1982-90 89 9488 91 85 95 88 91 83 92
Källa: SCB:s lönestatistik.

Kvinnorna har i genomsnitt haft lika löneutvecklingeller bättre än männen
i samtliga studerade branscher under 1980-talet.
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någraTabell 6.10 lön branscher förKvinnors ii männensprocent av
sektor 1982-1990. Heltidsanställdatjänstemän inom privat

År Livsmedels-, Kemisk ind., Verkstads- VaruhandelMassa-,
dryckesvaru- och petroleum, industripappers-
och tobaks- gummivaru-pappersvaru-
industri industri industri

1982 74 68 73 7471
1986 74 70 74 73 74
1990 75 70 76 74 74

SCB:sKälla: lönestatistik.

Löneskillnadema mellan kvinnor har varit lika eller minskat underoch män
Årperioden. 1990 26-30hade kvinnorna i genomsnitt lägre lön änprocent

i de studerade branscherna.männen
En tolkning tabellerna 6.8-6.10 privattjänstemänkvinnliga inomär attav

några branscher har haft bättre löneutveckling Det har lett tillän männen.en
minskade löneskillnader Tabellema visar också variationermellan könen. att
mellan branscherna vad beträffar andel kvinnor och löneutveckling ochmän,
löneskillnader inte påfallande Löneskillnaden mellan könen, 26-30är stor.

beror sannolikt på olikheter branscher på olikheter iinte mellanprocent, utan
exempliñerasyrkes- och befattningsnivåstruktur. Antagandet kan attgenom

några tidigare.studerar yrkesområden på Det bör erinrassättman samma som
yrkesområde vidare begrepp yrke och lönestatistiken förär änatt ett att

privattjänstemän, avsnitt 6.1.2, delar in de anställda efterbeskrivits isom yr-
kesomrâde.

Tabell 6.11 månadslön någraAntal kvinnor och genomsnittligmän isamt
yrkesomrdden årför industritjänstemän 1990. Heltidsanställda

Yrkesområde Månadslön,Antal kr
Kvinnor Kvinnor MänMän

Kontors-ochförsäljningspersønal
Administrativt 12 100 8 300 12 870 420arbete 19

240Personalarbete 3 600 3 400 13 920 19
iEkonomiskt 8 6 700 13 010 650arbete 600 19

Tekniskpersonal
Forsknings-ochutvecklingsarbete 4 000 10900 14 510 18 080
Tekniskt metod-ochplaneringsarbete 2 800 28 800 12600 70015

SCB:sKälla. lönestatistik.

befattningar i yrkesomrâdet och försäljningspersonalInom kontors- är
könsfördelningen mycket jämn jämfört befattningar inom det tekniskamed
yrkesområdet där det, mycket mansdorninerat.väntat, ärsom



SOU löneskillnader 1391993:7 löneutveckling och

några yrkesområdenTabell 6.12 Löneutvecklingen för inomi tjänstemän
industri 1982-1990. Procent. Heltidsanställda

År och försäljningspersonal Teknisk personalKontors-
Administrativt PersonalarbeteEkonomiskt Forsknings- Tekniskt
arbete arbete utveck- metod-o. o.

planeringsarb.lingsarbete
Kvin- Kvin- Kvin- Kvin- Män Kvin- MänMän Män Män
nor nor nor nor nor

331982-86 35 35 37 35 35 37 39 35 38
1986-90 39 3540 37 39 38 40 40 41 37
1982-90 90 85 91 86 89 93 96 85 92 80
Källa: SCB:s lönestatistik.

haftInom alla yrkesomráden ekonomiskt arbete har kvinnorna bättreutom
löneutveckling under hela perioden. de tvâ befattningama medIän männen

haft 8-teknisk personal, mycket mansdominerade, har kvinnornaär casom
1982-1990.11 bättre löneutveckling än männenprocent

Tabell några yrkesomrdden för6.13 Kvinnornas lön i imännensprocent av
1982-1990.tjänstemän inom industri Heltidsanställda

År och försäliningspersonal Teknisk personalKontors-
Administrativt Ekonomiskt Forsknings- TeknisktPersonal-

metodarbete arbete arbete utveck- o.-o.
lingsarbete planeringsarb.

1982 65 70 68 76 76
1986 78 7865 6771
1990 80 8066 72 66
Källa: SCB:s lönestatistik.

utjämning under periodenEn har skett mellan kvinnors och lönermäns
1982- 1990. storlek.Fortfarande kvarstår dock skillnader betydandeav

Av 6.11-6.13 sammanfattningsvis följande: könsför-tabellerna framgår
delningen i och försäljningspersonalrelativt jämn yrkesområdet kontors-är
och ojämn bland haft bättre löne-mycket teknisk personal. Kvinnorna har en
utveckling ekonomiskti alla befattningsgrupper arbete.än männen utom
Samtidigt studerade perioden. Kvin-har löneskillnadema minskat under den

iarbetar i yrkesområdet kontors- och försäljningspersonal har ge-nor som
28-34 område. Kvinnlig tek-nomsnitt lägre lön iän männenprocent samma

teknisk manlignisk personal har i genomsnitt 20 lägre lön änprocent perso-
nal.

kvin-Efter här bearbetningen skillnaderna fortfarande mellanden är stora
förklaras med kvinnoroch löner. Förmodligen kan delmäns attstornors en

fördelningen mellanoch finns på skilda befattningsnivåer. Den ojämnamän
tabell 6.2fyra visades med hjälpkönen inom och mellan de nivåerna avsom

befattningsgrupper.gäller för ovanståendeäven
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Av avsnitt 6.5.2 framgår sammanfattningsvis påvisade löneskillnaderatt
kan bero på olikheter i yrkes- och befattningsstrukturer.

6.5.3 Statsanställda

De statsanställda delas i inavtalen i olika områden, sektorer. I nedanstående
tabell redovisas löneutvecklingen efter avtalsindelningen. Under den stude-
rade perioden lärarnas tjänster inte kommunalt bolagi-reglerade ochännuvar
seringen vissa verk och myndigheter hade inte genomförts.ännuav

Tabell 6.14 Antal kvinnor och månadslöngenomsnittlig förmän samt
statsanställda år 1990. Heltidsanställda

Sektor Antal Månadslön,kr
Kvinnor KvinnorMän Män

Aflärsverk 40 800 80 300 12410 14420
Civil statsförvaltning S3200 84 100 30013 16050
Försvar 3007 37 100 12210 15450
skolväsendet 54 300 40 000 15650 85016
Källa: SCB:s lönestatistik.

Könsfördelningen mycket varierande i olikade sektorerna.är Inom för-
arbetar företrädesvis officerare och kvinnornamännen assis-svaret som som
Trots jämn fördelning mellan kvinnor och inom civil statsför-mäntenter. en

valtning spridningen på olika befattningarär inom sektorn myckettyper av
Männen återfinns i utsträckning i högre avlönade befattningarstörrestor. än

kvinnorna. Inom affarsverken finns postkassörer, lokförare, teletekniker
m.fl. Varje befattning och kvinno- eller mansdominerad.är 1 skolvä-stor
sendet ingår lärarpersonal skolledare och syo-konsulenter.utöver äveni

Tabell 6.15 Löneutvecklingen för statsanställda olika sektorerinom 1982-
1990. Procent. Heltidsanställda

År Affirsverk Civil statsför- Försvar skolväsendet
valtning

Kvinnor Mån Kvinnor Män Kvinnor Mån Kvinnor Män
1982-86 32 31 29 28 31 30 29 25
1986-90 4741 44 45 39 47 44 41
1982-90 85 93 86 86 81 91 85 76
Källa: SCB:s lönestaüstik.

Sett hela perioden haröver löneutveckling varit bättre kvin-männens än
på alla sektorer inom skolväsendet där löneutvecklingen varitutomnornas

lika för kvinnor och eller bättre för kvinnor.män
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statsanställdalön för inomTabell 6.16 Kvinnornas i männensprocent av
olika 1982-1990. Heltidsanställdasektorer

År skolväsendetAñärsverk Civil statsför- Försvar
valtning

881982 90 83 83
1986 84 9190 84
1990 86 83 79 93

SCB:s lönestatistik.Källa

kvin-mellanaffärsverk och försvar har löneskillnademaInom sektorerna
statsförvaltning1982-1990. civiloch ökat under perioden Inom ärmännor

skolväsendet har denlöneskillnaden densamma 1990 1982 och inomsom
minskat under period.samma

6.5.4 Kommunalt anställda

någraLöneutvecklingen för redovisas här för verk-de kommunalt anställda
samhetsområden. Indelning efter de två avtalsomrádena förgörs att grupper-

såskall bli homogena möjligt.na som

månadslön för6.17 Antal kvinnor genomsnittligTabell och män samt
drkommunalt anställda 1990.

Mårtadslön-Anm krVerksamhetsområde
Heltidochdeltid Heltid

KvinnorKvinnor Män Män
SKAF-området
Barnomsorgl 480100 400 10800 1075 4
Äldreomsorg 950133200 100 280 107 11

SACO-KTCO-OF-omrddet
57055 100 400 12620 12Bamomsorg 4

Äldreomsorg 690 680700 500 13 147

1 Exkl. dagbamvârdare.
Källa: SCB:s lönestatistik.

DetInom kommunerna finns de kvinnodominerade arbetsplatsernamest
påpekas 1980-talet sin arbets-bör också kvinnorna under har ökatatt trots att

1990 tid.tid den år i genomsnitt 75 full För männen mot-procent varvar av
87svarande uppgift Se kapitelävenprocent.
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Tabell 6.18 Löneutvecklingen för kommunalt anställda någrainom
verksamhetsområden 1982-1990. Procent. Heltidsanställda

År SKAF-området SACO-KTCO-OF-området
tjänstlSocial Social tjänst

Äldreomsorg ÄldreomsorgBarnomsorg Barnomsorg
Kvin- Män Kvin- Män Kvin- Män Kvin- Män
nor nor nor nor

1982-86 31 31 28 28 31 30 29 29
1986-90 37 37 42 38 44 45 47 52
1982-90 80 80 82 77 89 89 89 96
l Exkl. dagbarnvårdare.
Källa: SCB:s lönestatistik.

Löneutvecklingen har varit lika för och kvinnor under perioden 1982-män
1990 inom barnomsorgen. Inom äldreomsorgen har kvinnornas löneutveck-
ling inom SKAF-området varit bättre medan detän gällermännens, motsatta
inom SACO-KTCO-omrâdet.

Tabell 6.19 Kvinnornas lön i för kommunaltmännens anställdaprocent av
någrainom verksamhetsområden 1982-1990. Heltidsanställda

År SKAF-området SACO-KTCO-OF-omrâdet
tjänstlSocial Social tjänst

Äldreomsorg ÄldreomsorgBarnomsorg Barnomsorg
1982 103 100 100 96
1986 103 100 101 96
1990 103 103 101 93
1 Exkl. dagbarnvårdare.
Källa: SCB:s lönestatistik.

allaI inom äldreomsorgen på SACO-KTCO-OF-områdetutomgrupper
hade kvinnorna i genomsnitt högre lön än männen.

6.5.5 Landstingsanställda

Indelning efter de två avtalsomrâdena för skall bli sågörs ho-att grupperna
möjligt.mogena som
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månadslön förgenomsnittligAntal kvinnor ochTabell 6.20 män samt
år 1990landstingsanställda

Månadslön.krAntalVerksamhetsområde
HeltidHeltidochdeltid

MänKvinnorKvinnor Män
-omrddetSKAF

800390 11200 25 900 11155Hälso-ochsjukvård
860560 11100 ll26 000 5Socialverksamhet

SACO-KTCO-OF-omrddet
430010 2226 000 14120900ochsjukvårdHälso-

420 14 380800 138 400 2Socialverksamhet

Källa: SCB:s lönestatistik.

sjukvår-delen inomtilllandstingssektom arbetarAnställda inom största
Ca hälftenomrâde. männenkvinnodomineratden. också mycketDet är ett av
genomsnittliga arbets-KvinnorsSACO-KTCO-OF-området läkare.inom är
90den1990 80 heltid. Förtid männen procent.procent varavvar ca

någralandstingsanställda inomLöneutvecklingen förTabell 6.21
Heltidsanställdaverksamhetsområden 982-1990.1 Procent.

År SACO-KTCO-OF-ontrådetSKAF-omrâdet
Socialverk-Hälso-ochHälso-och Socialverk-
samhetsjukvårdsjukvård samhet
Kvin- MänKvin- MänKvin- Män Kvin- Män
nornornor nor

3226 32301982-86 31 30 31 35
464446 4341 40 371986-90 41
9379 8985 911982-90 85 83 84

SCB:slönestatistik.Källa:

kvin-varitlöneutvecklinghela perioden har sämre änSett männensöver
verksamhet.socialsjukvård, bättre inominom hälso- ochnornas men

landstingsanställdaförlönTabell 6.22 iKvinnornas männensprocent av
Heltidsanställdanågra verksamhetsområden 1982-1990.inom

SACO-KPCO-OF-omrâdetSKAF-området
Socialverk-Hälso-ochHälso-och Socialverk-
samhetásjukvârdsamhetsjukvård

9698 591982 95
9496 611986 96
93621990 97 97

SCB:slöncstatistik.Källa:
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Inom SKAF-området löneskillnadenär mellan kvinnor och mindremän än
inom SACO-KTCO-OF-området. Under perioden 1982-1990 har löneskill-
naden ökat inom social verksamhet.

6.5.6 Löneskillnader påberor kvinnors olikaoch mänssom
fördelning efter yrkesnivå, ålder utbildningoch

Vi har tidigare i detta avsnitt visat för den industri-att storaom man gruppen
tjänstemän standardväger för kvinnors och olika fördelningmäns på nivå och
ålder minskar löneskillnaden. Man kan gå längre i analysenännu attgenom
studera enskilt yrkesområde. Nedan visas resultatetett då två yrkesområden,
kontors- och försäljningspersonal teknisk personal, analyseras.närmaresamt
Också här sker analysen med hjälp standardvägning.av

De industritjänstemän valdes år 1990 arbetade inom kontors- ochut som
försäljningsområdet och hade högst 2- och 3-årig handelsgymnasieutbildning
och allmän gymnasieutbildning de hade eftergymnasial utbildningsamt som
från handelshögskola, juridisk, samhällsvetenskaplig och företagsekonomisk
utbildning. Genomsnittslöner för kvinnor och med gymnasieutbildningmän
och eftergymnasial utbildning enligt framgår tabellen.ovan av

Tabell 6.23 Månadslön för kontors- och färsäljningspersonal l 990

Yrkesnivå Gymnasieutbildning Eftergymnasialutbildning
Kvinnor Män Kvinnor Män

Ledandeställning 21 170 27 430 26 650 31 060
Självständigtkvalificerat
arbete 14740 87017 010 2017 210
Kvalificeratarbete 80011 13250 12 860 14 510
Rutinarbctc 10280 311 070l l 12610
Samtliganivåer 12 160 16790 16400 22 620
Källa: SCB:s lönestatistik.

Tabellen visar på alla nivåer har med gymnasieutbildning imänatt genom-
snitt högre lön kvinnor medän eftergymnasial utbildning i yrkesområdet
kontors- försäljningspersonal.och Av tabellen kan också utläsa löne-attman
skillnaden mellan kvinnor och 28 inommän är och deprocentca var en av
båda utbildningsnivåema.

En andelstörre kvinnor finnsmän än på de två högsta yrkesnivåerna.
Dessutom är andelstörre kvinnor äldre 40 år.män än Både yrkesnivåänen
och ålder lönepåverkandeär faktorer. Om för effekten kvin-attman rensar av

och fördelar sigmin olika efter nivå ålderoch minskar löneskillnaden förnor
kvinnor och med gymnasieutbildningmän till 14 föroch kvinnor ochprocent

med eftergymnasialmän utbildning till 13 procent.
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Från yrkesområdet teknisk personal valdes kvinnor och hademän ut som
högst gymnasieutbildning med teknisk och naturvetenskaplig inriktning samt
eftergymnasial utbildning från teknisk högskola och universitetsutbildning

tekniskmed inrikming.

Tabell 6.24 Kvinnornas lön åri för teknisk personalmännensprocent av
1990. Ej standardvägd och standardvägd lön

Utan uppdelning Gymnasie- Eftergymnasial
efter utbildnings- utbildning utbildning
nivå

standardvägdlön 83 78 83
Standardvägdlön
efter ålderochyrkes-
nivå 98 93 94
Källa: SCB:s lönestatistik.

Av tabellen kan utläsas löneskillnaden mellan kvinnor och 17mänatt var
uppdelning efter utbildningsnivå. Efter standardvägning förprocent utan yr-

kesnivå och ålder minskade löneskillnaden så endast 2 kvarstår.att procent
Löneskillnaden mellan kvinnor och med gymnasieutbildninghögstmän var
22 och efter standardvägning för nivå och ålder 7 Motsva-procent procent.
rande uppgifter för kvinnor och med eftergymnasial utbildningmän 17var

respektive 6 Att löneskillnaden förefaller mindre dåprocent procent. vara man
inte hänsyn till utbildningsnivå, beror i detta exempel på kvinnorstar även
och olika fördelningmäns på yrkesnivå, jämför tabell 6.2.

Den sista de två studierna i detta avsnitt exempel på hur tillär ettav en sy-
liten löneskillnad kan öka då blir homogena. Den ocksåärnes grupperna mer
exempel på löneskillnadema kan visa sig öka analyserar djupa-närett att man

re.

6.6 Löneskillnader mellan kvinnor inomoch olikamän

yrkes-befattningsgrupper

Framställningen har hittills byggt på den officiella lönestatistiken. Som fram-
gått avsnitt 6.1.2 omfattas i arbetare inom hela privata sektorn,av gruppen
inte enbart SAFLO-området. På omfattar tjänstemänsättsamma gruppen
inom privat sektor inte enbart SAFPTK-området. Fortsatt analys kräver till-
gång till material det möjligt studera löner för kvinnor och igör mänattsom
olika yrkes-befattningsgrupper. Parterna på arbetsmarknaden har ställt mate-
rial till utredningens förfogande möjligt fortsättadet analysen.gör attsom
Den omfattar på arbetarsidan SAFLO-områdetenbart och tjänstemanna-
sidan enbart SAFPTK-området. förData dessa innehåller variablergrupper
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kvinnors och löner.förklara skillnader mellantill del kan mänssom en
befattningsskikt.sådana variabler utbildning ochExempel är

SAFLO-området6.6.1

SverigesVerkstadsföreningen numeraavtalsontråden har studerats: förTvå
verkstadsavtalet och forVerkstadsindustrierMetallindustriarbetarförbundet

arbetsgivareförbundLivsmedelsarbetareförbundetLivsmedelsbranschens
genomsnittslöner har beräk-ochcharlcuteriavtalet. Kvinnorsslakt- och mäns

till kvinnorsberäkningen hänsynvarefter de standardvägts. Vid tarnats, man
kvalifikations-liknande,efter ålder, yrke elleroch olika fördelningmäns

frånvägningen utgårregion. Vidnivå, arbetstidsart, företagsstorlek eller man
årolika variablema. Trefördelning efter dekvinnors och mäns gemensamma

1986 ofullständigaför år sestuderats: 1982, 1985 och 1990. Datahar var
avsnitt 6.2.3.

Verkstadsavtalet

Ackords-kvinnors arbete.20 de arbetade timmarnaKnappt procent avserav
i relation till samtliga arbe-timmar på ackordvolymen, dvs. andelen arbetade

År 1990 kvinnornas lön iför kvinnortade timmar män.är större än pro-var
941982 då motsvarande siffra93 Jämfört medmännenscent procent. varav

kvinnor och skett.löneskillnaden mellanhar viss ökning mänprocent en av
löneskillna-ålder förklaring tillefter endast litenStandardvägning ger en

skulle löneskill-åldersfördelningOm kvinnor och hade haftden. män samma
Kvinnors och olikahalvnaden dem emellan öka med mänsnästan procent.en

svårighetsgrad,kvalifikationsnivå, skillnader i arbetetsdvs.Fördelning efter
Tabel-löneskillnaden 37 procent.tredjedelförklarar däremot änmer en av

lön ifördelning och kvinnornaslen nedan visar arbetstimmarnas procent av
de fyra kvalifikationsnivåerna.männens

för kvinnor ocharbetadeTabell 6.25 Verkstadsavtalet 1990. Andel timmar
nivå kvinnornas lönkvalifikationsnivd respektive iefter och inommän samt

männensprocent av

Kvinnornas% inom lönKvalifikations- Andel% efter Andel
inivånivå nivå procentav
männens

Kvinnor Kvinnor MänMän
93982 21 24
96913 18 40 9
9735 33 672 74
9573276 41
9381Samtliganivåer 100 100 19

SAFLO-statistik.Källa:
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nivåPå 4 betalas de högsta lönerna och på nivå l de lägsta. Av tabellen
framgår Löneskillnadenkvinnorna företrädesvis finns på nivå mellanatt
kvinnor och på den nivån liten jämförd med de övriga nivåerna. Ommän är

studerar löneskillnadema olika på respektive nivå framkom-i de yrkenaman
ingen entydig bild. Dock kan det spridning lö-är störresäga attmer man av

neskillnadema mellan nivåerna på de lägre. Ca 40 yrkenyrken på de högre än
regleras liksomi verkstadsavtalet. Det vanligaste yrket bland kvinnor män är

lättare detaljer. Kvinnornas lön imontör männensmonterar procentsom av
96 sig likai det yrket Om kvinnor och hade fördelat mellanmänprocent.var

yrken skulle löneskillnaden ha minskat 23 ochmed procent tarca om man
hänsyn kvaliflkationsnivdtill både och yrke skulle hälften löneskillna-avca
den 49 procent försvinna.

Kvinnors olika fördelning och olika formeroch mellan dagarbetemäns av
Skiftarbete, dvs. arbetstidsart, förklarar drygt 2 löneskillnaden.procent av

F öretagsstorlek och borde faktorer har med marknadenregion attvara som
Om standardvägning kvinnor och finns i likagöra. mänantar attman genom

utsträckning i små 4och företag skulle löneskillnaden öka medstora ca pro-
Uppgifter tagits fram efterlöneskillnader mellan regioner har ocksåcent. om

indelning kommunerna arbetsmarknadsregioner A-region.i s.k. Lö-en av
neskillnader mellan regioner skillnaden kvinnors ochförklarar mellan mäns
löner med 6 procent.ca

beskrivits 1990. Sedan 1982 har förän-Resultaten har årsom avserovan
dringar skett. förklarades 1982En andel löneskillnaden 47 procentstörre av

olikheter i fördelning Indelningen i olikamellan kvaliñkationsnivåer.av
nivåer har ändrats under perioden på grund övergång från till fyra kva-treav
liñkationsnivåer. tiden.Det kan förklara del de skillnaderna överstoraen av

Om kvinnor och små och företaghade haft lika fördelning blandmän stora
skulle löneskillnaden öka 9 både 1982 och 1985. Effektenmed drygt procent

olika fördelning mellan regioner ökat tiden.har överav
Metoden inverkan på lö-medger inte förklaringsvariablernas olikaatt

neskillnadema kan de betraktas och för sig.kan endastutansummeras var en
Sammanfattningsvis olika fördelning påkan kvinnors ochsägas mänsatt
yrke och kvaliñkationsnivå förklarar delen löneskillnadema.den största av
Kvinnornas lön i drygt 96 år 1990skullemännens procentprocent av vara

fakto-och 1982 och drygt 97 1985 standardväger efter dessaprocent om man
rer.

Slakteri- charkuteribranschenoch

30Knappt de arbetade timmarna utförs kvinnor. Männen arbe-procent av av
på i Ackordsvolymen förackord utsträckning kvinnorna.större än ärtar

66 ioch för kvinnorna 60 Kvinnornas lönmännen procentprocent procent.
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år 1990 89männens och år 1982 90 Lönegapet harprocentav procent.var ca
således ökat under perioden.

Kvinnors och olika fördelning på ålder förklarar eftermäns standardväg-
ning drygt 3 löneskillnaden. Olikheter i yrkesfördelningen mellanprocent av
kvinnor och förklarar 35 Löneskillnaderna varierarmän mycketprocent.
mellan yrkena. Det vanligaste yrket bland styckare. I det yrket harmännen är
kvinnorna 88 lön. Kvinnornas vanligaste yrkemännens i dennaprocent av
bransch paketerare.är Deras lön 95är männens.procent av

Företagsstorlek förklarar endast drygt 1 löneskillnaden medanprocent av
region förklarar drygt 6 löneskillnadema.procent av

Även i denna bransch beror den delen löneskillnadenstörsta mellanav
kvinnor och på deras olika fördelning efter yrke. gårmän Det inte heller här

olika forklaiingsvariablers inverkan löneskillnaden.att summera

SAFPTK-området6.6.2

Tio befattningsfamiljer har studerats. Könsfördelningen och kvinnornas ilön
framgår tabellen nedan. Befattningsfamiljemamännens harprocent av stu-av

derats för sig. Genomsnittslöner för heltidsanställda kvinnor och harmänvar
beräknats efter ålder och svårighetsgrad eller befattningsskikt.

6.26Tabell Andel kvinnor och kvinnornas länmän isamt procent av
blandmännens de befatrningsfamiljer har studerats. 1990.Arsom

Heltidsanställda

Befattningsfamilj Andel % inom Kvinnornaslön i procentav
befatt- männens
ningsfamiljen
Kvinnor Man Förestandard- Efterstandard-

Vägning Vägning
Laboratoriearbete 29 71 79 98
Arkitektarbete 31 69 79 98
Redaktionelltarbete 54 46 87 92
Personalarbete 59 42 71 95
Planering,utbildning 39 61 82 94m.m.
Resebyrå-ochresearmngbrsarbete 73 27 82 94
Orderbehandling 52 48 79 92
Speditionsarbete 45 55 76 92
Ekonomiförvaltning 60 40 66 94
Revisions-ochgransknings-
arbete 59 8141 95
Källa: SAFPTK-statistik.

6.26Tabell visar kvinnornas lön mellan 13 och 34 lägreär änatt procent
lön he ,ende på befattningsfamilj.männens l och de befatt-sjuvart ett av
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ningsskikten kvinnornas lön de flesta befattnings-är i imännensprocent av
familjerna på90 löneskillnaderna beror kvinnors ochDeprocent. storaca

olika fördelning pd efter åldermäns befatmingsskikt. Om standardvägerman
och befattningsskikt skulle betydande del löneskillnaden försvinna.en av
Mellan 65 90och löneskillnaden kan förklaras med kvinnors ochprocent av

olika fördelning efter på befattningsskikt. löneskillnadålder och Denmäns
återstår förklara kan till del förklaras med kvinnor och harmänatt attsom en

olika utbildning.
årgångar har 1982Tre studerats: 1982, 1986 och 1990. Jämfört med har

löneskillnadema minskat ekonomifor-eller varit lika i alla utom tre:grupper
valtning, personalarbete speditionsarbete, 1-2och där de ökat med procent-
enheter.

6.6.3 Statsanställda

Tre tjänstebenämningar postiljoner, laboratorieassis-har studerats:grupper av
lektorer.och Resultaten för kommer förtenter att presenterasgrupperna var

sig eftersom de sinsemellan olika. Kvinnorna i de studerademycketär grupp-
ihar genomsnitt både högre lägre Gemensamt för deoch lön än männen.erna

statligt anställda kvinnornas lön i förhållande tillär männenstre attgrupperna
har minskat, relativt under perioden.sett,

Postiljoner

Gruppen omfattar postiljoner, förste postiljoner och överpostiljoner. Köns-
fördelningen och kvinnornas tjänstebe-lön i i de olikamännensprocent av
nämningama framgår tabellen nedan.av

Tabell 6.27 Andel kvinnor och kvinnornas län imän samt procent av
inom postiljonsyrket I 990männens

Tjånstebenämning iAndel % inom tjänste- Kvinnornas lön
benämningen män-procent av

nens
Kvinnor Män

Postiljon 45 55 98
Förste postiljon 22 78 98
Överpostiljon 13 87 98
Källa: SAV:s SCB:soch lönestatistik.

Gruppen postiljoner mansdominerad till 64 Av tabellen framgårär procent.
till överpostiljon i utsträckning vad kvinnormännen större änatt avancerar

Kvinnornas lön i alla p0stiljoner2 lägregör. är än män-procentgrupper av
Olika utbildningsnivâer vilket däremotpåverkar inte löneskillnader-na,nens.
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åldern Kvinnors efteroch olika fördelning ålder förklarargör. mäns en pro-
centenhet löneskillnaden för överpostiljoner medan den ökar skillnadenav
med lika mycket for postiljoner. Löneskillnaden mellan kvinnor haroch män

förökat postiljoner 1986och förste postiljoner sedan med 2 procentenheter
respektive l procentenhet.

laboratorieassistenter

Laboratorieassistenter och förste laboratorieassistenter har tvåstuderats. De
tjänstebenämningama individer,har slagits ihop och jag har studerat samma
dvs. de individer 1986har funnits åren 1982, och 1990. Gruppen ärsom
kvinnodominerad, 94 kvinnor 6 Kvinnornas ioch lönmän.procent procent

för de åren: 103, 102 och 102männensprocent tre procent.av var
Om studerar lönen för de kvinnor och har tillmän avanceratman som

förste laboratorieassistenter någon gång under perioden 1982 till 1986 visar
det sig kvinnorna år 1986 hade högre lön och årän männenatt procenten
1990 hade högre lön kvinnorna. Skillnaderna likamännen änprocenten var

efter standardvägning för ålder.även

Universitetslektorhögskolelektor

tjänstebenämningarnaIndivider med docent eller universitetslek-
torhögskolelektor har studerats. Studien individer funnitshär haravser som

1986 1990.de åren 1982, och innebärDet andelen kvinnor 14ärtre att pro-
86och andelen alla åren. Kvinnornas imän löncent procent tre procent av

for de åren 97, 97 och 94. Standardvägning efter kvinnorsmännens trevar
fördelningoch olika utbildningsnivå och efter ålder förklarar 2mäns pro-

löneskillnaden.cent av

6.6.4 Kommunalt anställda

De yrkesgrupper bland kommunalt anställda vaktmäs-har studerats ärtre som
förskollärare socialsekreterare.ochtare,

Vaktmästare

Vaktmästare delas försi två kvalifikationsgrupper: A och B. Till Bgrupp
vaktmästare expeditionsarbete, lokalvård,sysselsätts med enklare yttresom
renhållning eller har likvärdigt arbete. Till A hör övriga vaktmästare.grupp
Totalt finns bara 8 Hälften kvinnornakvinnor bland vaktmästama.procent av

88och hör till A.männenprocent av grupp
År 1990 kvinnornas 94 A, därlön I denmännens.procentvar av grupp

genomsnittliga lönen något i hade kvinnorna 4högre B,är än procentgrupp
lägre lön och i hade 3 lägre lön kvin-Bän männen änmännen procentgrupp
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För kvinnor ochhela vaktmästare har löneskillnaden mellannoma. gruppen
tiden ökat något. sammanfattas i tabell 6.28.män Resultatenöver

Tabell 6.28 vaktmästareKvinnornas län i förmännensprocent av

1982 19901986
Grupp 96A 97 97
GruppB 104 105 103
GruppA och 95 96 94B
Källa: Svenskakommunförbundetslönestatistik.

Förskollärare

Till befattningsgruppen förskollärare, fritidspedagoger och hemspråks-hör
tränare.

Tabell 6.29 Andel kvinnor och kvinnornas lön imän samt procent av
bland drmännens förskollärare mfl. 1990

Befattningsgrupp Andel % inombefatt- Kvinnornas lön i
ningen män-procent av

nens
Kvinnor Män

Förskollärare 10394 4
Fritidspedagog 10180 20
Hemgprákstränare 10286 14

SvenskaKälla: kommunförbundets lönestatistik

allaI har kvinnorna högre lön Förskolläraryrketmännen.äntre grupperna
för olika ål-relativt Man bör därför kvinnors ochär män mänsnytt. se om

dersfördelning kan förklara något löneskillnadema. visar sigDet attav om
hänsyn till kvinnors och olika fördelning efter ålder minskar lö-mänstarman

neskillnaden med procentenhet, varefter lika eller högre lönkvinnor haren
jämfört befattningsgrupp.med i respektivemännen

Det har utjämning vidinte skett någon mellan kvinnors och lönermäns en
jämförelse från 1982 1986.med resultaten och

Socialsekreterare

Socialsekreterare kvinnoroch förste socialsekreterare har studerats. Andelen
totalt kvinnorna77 och andelen 23 Avär män är ärsett procent procent.

9 förste socialsekreterare Kvinnornasoch 17männenprocent procent.av
lön i för båda tillsammans 98männens procent.procent av var grupperna
Bland socialsekreterare fanns ingen löneskillnad mellan kvinnor och årmän
1990 99och bland förste socialsekreterare kvinnornas lön procent avvar
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Kvinnornas lön imännens. ändrades i bådamännensprocent av grupperna
99till då hänsyn till olika åldersfördelning.procent togs
År 1982 kvinnornas lön i 99 1986ochmännensprocent procentvar av
den 98 socialsekreterareFör och förste socialsekreterare hadeprocent.var

kvinnorna år 1982 100 respektive 99 lön. Motsvarandemännensprocent av
siffror för 1986 99 respektive 100 procent.var

6.6.5 Landstingsanställda

Tre tjänstebenämningar har studerats: Skötare, sjuksköter-grupper av
skabarnmorskaassistent och distriktsläkare.

Skötare

Gruppen skötare indelas i skötare, förste skötare och överskötare. Totalt är
kvinnodominerad till 68 Andelama förste skötare och över-procent.gruppen

skötare små och kvinnoandelen mindre i dessa Kvinnornasär lön igrupper.
framgår tabellen nedanmännensprocent av av

Tabell 6.30 Andel kvinnor och kvinnornas lönmän isamt procent av
bland skötare årmännens 1990m.

Kategori Andel % inom kate- Kvinnornas lön i pro-
gorin cent
Kvinnor Män männensav

Skötare 68 32 102
Försteskötare 60 40 99
Överskötare 56 44 99
Källa: Landstingsförbundetslönestatistik.

I den skötare har kvinnornas lön i ökatmännensstora procentgruppen av
med 2 procentenheter sedan 1982. de två andraFör relationenärgrupperna
mellan kvinnorsroch löner lika de två åren.mäns

Sjukskötersldor

Den sjuksköterskor omfattar sjuksköterskor, barnmorskor ochstora gruppen
Årassistenterisluten vård. Andelen kvinnor 1990 93 1982procent.var var

motsvarande andeli961procent; En utjämning kvinnors och löner harmänsav
.Årskett under perioden; 1982 hade kvinnorna i genomsnitt 3 högreprocent

lönänmännernoch årrl990 hade denna skillnad minskat med 2 procentenhe-
terr
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Distriktsläkare

61kvinnor ochGruppen distriktsläkare relativt liten med 39är procent pro-
har skettutjämning inomEn kvinnors och lönermän. mänscent gruppenav

Årdå 96sedan 1982. Kvinnornas lön i männens procent.procent varav
1990 den 98 procent.var

6.7 Sammanfattning

hjälp kan för-lönestatistikensdetta kapitel har jag bl.a. visat hur medI man
Genomochklara del löneskillnadema mellan kvinnor göramän. atten av

fårstudera löneskillnademamindre och lika och därefterstora mergrupper
orsaker till löneskill-hitta förklaringar till tänkbaramöjligheterstörre attman

tabell 6.1resultatet ändrasnader och sakliga skillnader. Ett exempel på hur är
och6.30, mellan kvinnorjämfört med tabell visar lönegapet mänattsom

mellan kvinnorminskarinom hela landstingssektom avsevärtär stort men
bli vidkan ocksåoch enskilda yrken inom sektorn. Resultatetinommän som

utbildningsnivåefterteknisk personal uppdelning skeddeanalysen närav
ytterli-materialet bröts ned6.5.6. ökade lönegapet i ställetavsnitt Där när

gare.
begränsadekapitel hämtade löneregister. Dettill studierna i dettaData är ur

analysmöjlighe-ocksåvariabelinnehåll sådant register har begränsarettsom
terna.

studera kvinnors och lönerför flertalet kunnatVi har mänsav grupperna
vissa fall utbild-ålder, arbetets svårighetsgrad och imed avseende på även

förändringarliksomvissa har också karriärlöner studeratsning. För grupper
löneskillnadema tiden.överav

mångfasetterad. slutsatsifrån entydig. Den EnBilden långt ärär snarare —
nämligen,attdrasför flesta kan dockde studeradegemensam grupperna -

svårighetsgradyrkesnivåarbetetsolika fördelning efterkvinnors och mäns
Detlöneskillnaden.kvalifikationsnivâ förklarar deleneller den största av

jag har kunnat be-framgår vidare åldern, jämfört med andra faktoreratt som
förklara löneskillnadema.akta, inte har betydelse forstor att

1980-mittenfram tillSammanfattningsvis kan också konstatera att avman
förtalet minskade löneskillnadema mellan kvinnor och män stora grupper

vissaoch iarbetsmarknaden. Därefter avstannade minskningen grupper
uppgifterna, för 1991,tiillgängligaökade till och med skillnaderna. De senast

står intryckdockvisar denna ökning förfaller ha upphört. Kvardock ettatt nu
omkringperiodminskning löneskillnadema utmärktedenatt avenav som

1980-talettjugo år fram till mitten har stagnerat.av nu
i definns mellan kvinnor ochDen löneskillnad män stora gruppernasom

efter bl.a.olika fördelningförklaras med kvinnors ochkan till del mänsen
iutbildning. Jag harbefattning, kvalifikationsnivå, ålder ochyrke eller ut-
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redningsmaterialet tagit hänsyn till alla dessa faktorer eller för vissa grupper-
del dem. Huruvida den återstående skillnaden, varierar mellanen av som-

8 sakligt grundadär löneskillnad, kan inte utred-procent, avgörasen av
ningsmaterialet. Begränsningar i statistikunderlaget den främsta orsaken tillär
detta.

Även efter den ytterligare bearbetning och analys varit möjlig medsom
hjälp det material har tillställt utredningen, återstår oförkla-av parternasom

löneskillnader.rade Huruvida de sakliga eller osakliga kan inte detdataär av
slag har på. För kunna fåanvänts skullesom att ettovan ge svar svar man
behöva tillgång till information från personalregister civilstånd, för-t.ex.om
äldraledighet, tjänstledighet Med sådana uppgifter förmodligenkanm.m. man
gå vidare i arbetet med förklaringar till löneskillnader mellan kvinnoratt ge

Såoch länge lönestatistikenmän. uppgifter löneskillnader sökerger om som
förklaring, måstesin analysen tänkbara orsaker till löneskillnaderna fort-av

sätta.
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kvinnor och7 Varför löneskillnader mellan
män

existerandeI mitt uppdrag ingår lämna analys orsakssamband bakomatt aven
betydelsenlöneskillnader direktiven framhållsmellan kvinnor och Imän. att

arbetsmarkna-bl.a. följande könssegregeringen påfaktorer bör behandlas:av
manligtkvinnligt ochden och på arbetsplatserna, traditionella värderingar av

på förhandlingssystemet,arbetsmarknaden, den manliga dominansen inom
arbetsorganisation, rek-marknadskraftemas inverkan på lönesättningen samt

jag uppfattatrytering och utbildning Analysen skall,på arbetsplatsen. som
arbetsmarknadendet, inte till ellerbegränsas förhållanden på arbetsplatserna

ornrå-på andra väsentligabör också tänkbara faktorer och orsakerutan avse
den i framgår direktivenlivet inverkar på lönerna. Det bl.a. taratt uppavsom
faktorer deltidsarbete hemarbete.och oavlönatsom

kvinnor ochDirektiven utgår från det finns löneskillnader mellan män.att
analyseraUppdraget inte i första hand undersöka omfattningenär utan attatt

löneskillnader mellan kvinnoroch viktigt slå fast allaorsaker. Det ärart att att
lönediskriminering.och inte osaldiga eller på uttryck förmän är sättannat

Genomgången i tidigare kapitel visar del löneskillnadema kanatt ansesen av
sakligt grundade, andra osakligt grundade.vara vara

mått påexakt denKanske det inte möjligt eller nödvändigt fåär att ettens
kvinnor. Visar det siggenomsnittliga omfattningen lönediskriminering avav

vidare ochsådan förekommer tillräcklig anledningbör detatt attvara en
analysuppgiftMin börundersöka möjligheterna komma till med den.rättaatt

skaffa kun-inledning till omfattande analysarbete för attettses som en mer
mellan kvinnor ochskaper såväl och orsakerna till löneskillnaderartenom av
naturligen i förstaderas omfattning. för detta arbete liggerAnsvaretmän som

hand på de enskilda arbets-på arbetsmarknadens och inte minst lokaltparter
egentligengivarna i arbetstagarorganisationer. Detsamverkan med lokala är

först på uttömmandekommit den enskilda arbetsplatsen,när somman ner
erhållas. betydande stöd i arbetet.kan Fortsatt forskning kan docksvar ge

Mitt tänkbara orsaker tillarbete har koncentrerats på allmän analys aven mer
forskninglöneskillnader grundad påmellan kvinnor och främstmän som
jag haft tillgångfinns på området och studier andra gjort. några fall harIsom

till uppgifter förhållandena enskilda arbetsgivare.hosavsettsom
självfalletjag lång arbeten betyderAtt relativt utförligt redovisat rad aven

framför.inte jag författare Detdelar alla de uppfattningar respektive äratt som
och detförsök spegla bredden inom forskning och debatt, att trotsett att

besvarade.denna bredd finns flera viktiga frågor inteännu ärsom
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avslutningenI på kapitlet försöker jag emellertid min redovisningsummera
och dra några slutsatser gjordaden analysen.av

Några7.1 teorier inom forskning kvinnor och mänom

Enligt direktiven bör jag analys olika orsakssambandgöra bakom existe-en av
rande löneskillnader mellan kvinnor och bl.a. på forskninggrundvalmän av

gjorts på området. Jag kommer här till granskning också sådanasom att ta upp
forskningsresultat, brett behandlar skillnader i villkor mellan kvinnorsom mer
och eftersom sådan forskning kan bidramän, till bättre förstå orsakerna tillatt
löneskillnader. Den kan också i vissa fall bättre förutsättningar for vidtaattge
åtgärder.

7.1.1 Inledning

För något illustrera vilka problem forskningen kring kvinnors villkor, kanatt
ställas inför, förtjänar följande citat den första kvinnoforskaren i Sverigeav
Gunnar Qvist återges:att

Forskaren ställs inte bara infor material formell karaktär, debatter,ett av
beslut och regler har också räkna med tyst front kvinnorna,utan att moten
dolda effektiva skyddsmekanismer kring manssamhället. Inte nödvän-men
digtvis i form organiserad sammansvärjning kvinnorna. Snararemotav en

tusentals återoch tusentals små beslut, beslutsfattare inbördessom utanav
samverkan styrda traditionella och självklara värderingar, och därförmen av
verkande i riktning. Ungefär bäckarna följande tyngdlagennärsamma som
småningom levererar breda vattenflöden till havet.

Olika teorier inom olika vetenskaper bedriver forskning kvinnorsom om
och har oftast detmän de bygger på det finns maktför-gemensamt att att ett
hållande mellan kvinnor och och kvinnorna underordnademän är männen.att
En utgångspunkt för flera olika teorier också det finnsärannan gemensam att
olika faktorer håller isär kvinnor och och leder till arbetsdelningmänsom
mellan kvinnor och olika områden i livet. Arbetsdelningenmän sär-ger
skilda arbeten till kvinnor och andra till Från 1960-talet härrör teoriermän.

könsroller avlösta teorier patriarkat. Utvecklingen därefter ihar gåttom av om
riktning olika teorier samhället könssystem ellerärmot att ettom genussys-

där den manliga allmängiltig. Kvinnorna beskrivs i förhål-ärtem normen
lande till och då avvika från den.normen anses

De teorier och korthär har redovisats hari hög grad bil-resonemang som
dat utgångspunkt för empirisk forskning inriktad på kvinnors villkor i arbets-
livet.



SOU 1993:7 löneskillnader mellanVarför kvinnor och 157män

7.1.2 Könsrollerna

börjanI 1960-talet beskrev forskare rådandeden uppdelningenav av
samhället i skilda livsområden för kvinnor följdoch socialamän som en av
konventioner. Det fanns ingen biologisk grund, menade de i till vadmotsats

tidigare hävdats, för uppdelningen mellan kvinnor och detmän närsom t.ex.
gällde arbetsdelningen mellan könen. Man föds inte till flicka eller pojke,

uppfostras till det. Både kvinnor och fångna imänman var
historisktkulturellt påtvingade hade föga med derasmönster, göraattsom
individuella eller behov. Mycket det betraktades typisktresurser av som som
kvinnligt och typiskt manligt i själva verket resultatet tidigt inlärdavar av
beteenden, och traditioner. Kvinnors och villkor styrdesmänsvanor av
könsroller. I denna forskning framfördes också förekomsten av
diskriminering kvinnor och orättvisor följd kvinnorna påtvingatsattav som av
vissa roller -liksom gjort.män

Från forskningen spreds teorierna till samhället i och upphov tillstort gav
artiklar, debatter och kurser. Många lagstiftare beslöt sig för söka utjämnaatt
könsskillnaderna åtminstone det möjlighetuppväxande släktetattgenom ge

så börja sin tillvaro från början.säga Daghem, skolor och småningomatt att
också universitet uppmanades bidra för åstadkomma jämställdhetatt att

upphäva traditionella Både kvinnor aktivtoch deltogmönster. mänattgenom
i Bägge ansåg sig ha åtskilli vinna på den.parter attprocessen.

Även hoppades kunna ändra sina villkor. flertal arbetsmark-Ettvuxna
nadsprojekt i gång det kända har vetenskapligt bearbetats ochsattes mest-
fått den tidstypiska titlen Rolleri omvandling Liljeström, Fürst mfl., 1976.
Fler fleroch kvinnor rekryterades till arbetsmarknaden i Sverigeoch uppnåd-
des så småningom internationellt unikt höga siffror för kvinnors för-sett
väwsintensitet.

Men vissa bakslag kunde också konstateras. visade sigDet svårare än
ändraväntat sekelgamla traditioner och institutioner. Vägen detatt motvanor,

jämställda samhället visade sig stenig många Det handladeän väntat.mer up-
penbarligen den goda viljan. Vad det inte hade tagitsänom mer var som

imed beräkningen
forskareVissa föll tillbaka på biologiskt förklaringar.deterministiska

Andra, främst kvinnoforskare, fann maktförhållanden och intressekonflik-att
erbjöd förklaringsmodeller, inte lät sig inpassas i rollstudierna ochter som

rollbegreppen. Utanför Sverige uppstod kvinnoforskning, koncentre-en som
rade påsig maktbegrepp. Den har sedermera sverigeanpassats. Rollstudierna
och ordet könsroll används inte längre teori fördel ellersom en av en mer ge-
nomgripande analyser. Begreppet könsroll används knappast längre veten-
skapligt däremot lever det fortfarande i viss mån kvar i det allmänna medve--
tandet.
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7.1.3 Patriarkatet

samlingsbegrepp förKvinnoforskare i och utanför Sverige myntade ett att
för patriarkatet.söka förklara strukturella skillnader i villkor kvinnor och män:

mansvälde i olika former. betyddeDetta begrepp används för beteckna Detatt
historiskt fädernas husbondevälde vari ingicköverhet och rätten att aga

finns kvarhustrun skall inte i dagsläget läsas bokstavligt. Vad är ettsommen
Qvist,i viss mån mansvälde jfr de inledande orden Gunnar ianonymt av

vissa fall sentida manlig motreaktion kvinnornasmed slagsparat ett mot nya
möjligheter för Kvinnoforskare patriarkatetsig och ställa krav.att attta menar

från synligt ochhar utvecklats direkt och oaccepteratett numera- —
osynligt. återger här några teorierkvinnoförtryck till indirekt och Jagett mer

forskningsresultat första svenska kvinnoforskare.och empiriska från i hand
institutioner och företeelser kanFör sociologer innebär patriarkatet att som

organisationer arbetsplat-verka könsneutrala marknaden, utbildningen, och-
Enligt komplette-fortfarande fungerar till förmån för intressen.mäns enser -

teori flyttats från familjen till samhälletsrande har patriarkatets kontroll orga-
nisaüoner.

patriarkatet enligt den norskaFör individerna innebär det reorganiserade
socialpsykologen Haavind 1985 den moderna kvinnan kanHanne göraatt

honallt, bara så länge det relativt underordnad de harhon män,gör sommen
Chansema kvinnlighet skall bekräftas positivtmed. hennes ärgöraatt att

framståsjälv bidrar få denna relativa underordninghon tillstörst, attattom
väljanågot det inte önskvärtunderordning. För ärän attannatsom mannen

inte bereddalltför underordnad det skulle tyda han attpartner att voreen -
leva med kvinna, så inte det modernastark han sägaatt att accepteraren

parförhållandetjämställda konceptet. blir det i det modernaDärmed en ge-
behålla kvinnans underordning -lik-angelägenhet arbeta föratt attmensam

för Haavinds studie baserades på empiriska Honhålla den dold. rön.attsom
parförhållandet också modellenockså kvinnans underordning imenade äratt

och samarbetsformer,för arbetslivet, både gäller arbetsdelningdetnär t.ex.
läkare och sjuksköterska, chef och sekreterare.

Genussystemet7.1.4

Haavind skisserar HistorikernKan det verkligen förhålla sig det sätt som
för underordning kvin-Hirdman bl.a. 1988Yvonne att systemet avmenar,

framlagt hy-så osynligt för de flesta. Hon hardet blivitär accepterat att ennor
dolda mekanis-teoretisk modell för identifiera och klargöra depotes, atten

kallarför överordning och kvinnornas underordning. Honmännensmerna
finns slagsföreteelsen Enligt henne kan detsäga att ettgenussystemet. man

Med kontrakt hon kultu-oskrivna kontrakt mellan kvinnor och män. enmenar
tvångsband mellan två enheter. Kon-rellt nedärvd relationsform, slagsett

sociala Dessa har två kännetecken:trakten skapar i varje samhälle mönster.
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könens1 isärhållande, dvs. kvinnor och inte bör blandas, 2 denmänatt
manliga primat, dvs. värderingar normgivande ochmännens ärattnormens
kvinnorna indoktrineras på dessa. Isärhållandets princip Hirdman kallar den-

lag sig gällande överallt,gör i sysslor, på olika platser och i frågat.0.m. om-
egenskaper. Den kommer fram det gäller arbetsdelningen mellan könennär
och det gäller föreställningarnär det kvinnliga manliga.och det Den inne-om
fattar motsatstänkande, där uppfattas positiva och kvinnornamännenett som

negativa.som

7.1.5 Arbetsdelningen mellan könen

Ekonomhistorikem Ulla Wikander 1991ansluter sig bl.a. till Hirdmans
modell. Hon kvinnor enligt det oskrivna kontraktet historiskt harattmenar
tilldelats huvudansvaret för uppgiften personligt och socialt handatt ta om
bam och hem. Enligt kontrakt tilldelas kvinnor också de arbete-sämresamma

i lönearbetet. Skarpa skillnader upprätthålls mellan kvinnliga ochna
manliga arbeten. I denna uppdelning arbetsmarknaden ligger enligt
Wikander idag själva kärnan till kvinnors fortsatta underordning.

Sociologen Gerd Lindgren har bl.a. studerat företag inom tillverk-ett
ningsindustrin och funnit arbetsdelningsprocessen framstår intres-att som en
sekamp 1985. När kvinnor anländer till mansdominerad arbetsplats ären
deras huvudproblem de aktiverar latent och mansdomineratatt ett normsystem

hon kallar könsmaktssystemet. Hon anknyter till Haavindssom resonemang
och underordningsförhållandenöver- mellan kvinnor och Lindgrenmän.om

vidare kvinnor sakernär betyder det de till-gör mänattmenar attsamma som
skansar sig anseende på bekostnad. Maktförhållandet mellan kvin-männens

och materiellt förankrat just i arbetsdelningen.män ärnor
Sociologen Gunilla bl.a. följtF studienfirst Roller i omvandlingsom upp,

några år efter de första försöken bereda tidigarekvinnor platsatt en mans-
dominerad arbetsplats, det arbete vil-valär männens avgörattmenar av som
ket kvinnorna får 1985. Det i förhållandena mellan kvinnorutrymme ärsom
och på arbetsplatsen,män ochöver- underordningsprocesser utvecklas.som

Histoiikern Gunhild Kyle framhåller 1979 arbetsmarknaden ska-äratt
pad för ochmän det från fördelaktigtmän många synpunkter har varitattav

upprätthålla mellan kvinnligt och manligt arbete. anförgränsen Hon bl.a.att
fråndet företagsekonomisk synpunkt lönsamt med uppsättning låg-äratt en

värderade befattningar och det från de manliga arbetarnas synpunkt äratt
kvinnorna får dem, för det mildrar låterkonkurrensen ochgynnsamt att man-

behålla sin självaktning. Hennes forskning studier industri-baserasnen av
arbetsplatser.
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Homosocialitet7.1.6

homosocialitet innebär människor föredrar säll-Begreppet sökaatt att
skapbundsförvantersamtalspartners inom det könet. Lindgren har vida-egna

teorin hävdar homosocialitetreutvecklat homosocialt beteende, och ärattom
bland bland Homosocialiteten blandvanligare kvinnor. inne-män än männen

kring privilegierbär de sluter oberoendeatt gemensamma gruppenupp av om
maktmässigahierarkisk eller Det i sociala behovär är män somgruppen av

kan tillfredsställas.
kombinationEnligt F bäddar högre i med det finnsürst männens status att

kvinnornas for homosocialt arbetsplatsklimat.och könskulturmännens etten
tillsammans ochMän föredrar med erkänna likar.män mänatt attvara som

Hon dessutom arbetsgivaren fortfarande kan ha ekonomiskt ratio-attmenar
till homosocialitet, broderskapnella motiv föredra ochmän, ävenatt pat-om

riarkala mönster väger tungt.

7.2 Ekonomisk teori orsaker till löneskillnader mel-om
lan kvinnor och mån

finns ingen ekonomisk teori direkt förklara varför könsdiskrimi-Det kansom
nering skapas och upprätthålls på arbetsmarknaden. Några olika teorier och

till löneskillnader kvinnor och harhypoteser orsaker mellan dockmän ut-om
utgår från idealbild olika mark-arbetats. En del helt abstrakta ochär en av

nadsmekanismer. Andra utgår från vad händer inom och mellan de olikasom
aktörerna arbetsmarknaden. utgår vidare från maktskillnader finnsDe som
mellan olika och från ochde lagar andra spelregler sättergrupper, somramar
för förhandlande. Vad arbete arbetsgivare berorär värtparternas ett en

på hur arbetsgivaren väljer inommycket organisera det vissa givnaatt ramar,
lika väl på sedvanor och traditioner på den berörda Dearbetsplatsen.som

handlar individer på arbetsmarknadenanställda inte utansom snarare som
förhållandemedlemmar olika deras till olikaavgränsasav grupper, som av

strukturer på arbetsmarknaden. Skillnaden mellan dessa två huvudgrupper av
teorier har vilken hänsyn de till olika brister imedgöramest att tar
marknadens fungera. En indelning teorierna kan eftersätt görasatt avannan

de inriktade utbudet eller efterfrågan arbetskraft.ärom av

7.2.1 Om ekonomisk forskning i könsperspektivett

påNationalekonomen Siv Gustafsson 1985 exempel frånvaron kvin-ger av
noperspektiv i ekonomisk-politiska analyser. Hon försöker bl.a. på följande

föra fram behovet kvinnoperspektiv i nationalekonomisk forskning.sätt av
ÄrfrågeställningEtt allmänt formulera nationalekonomisksätt är:att en

ekonomiska incitamenten utformade så de leder till människor väljerde att att
välfärd för befolkningen,det möjliga hela dvs. detgöra största äratt som ger
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lönsamt för enskilda bete sig så enskildade besluten ökaratt att summan av
den välfärdentotala Vi kan omformulera detta till gälla jämställdhet mellanatt
kvinnor och Ar de ekonomiskamän: incitamenten utformade så de leder tillatt

människor väljer detgöra möjliga jämställdhetatt mellanstörstaatt som ger
kvinnor och män

Ett viktigt område för nationalekonomisk forskning påvisa målkon-är att
flikter mellan effektivitet och ekonomisk tillväxt å sidant.ex. och in-ena
komstfördelning mellan olika å sidan.andra Målkonflikter olikagrupper av
slag kan naturligtvis uppstå i försöken skapa det jämställda samhället.att

En uppgift för nationalekonomisk jämställdhetsforskning kartläggaär att
och analysera kvinnors ekonomiska situation i jämförelse med vadmäns av-

arbetsmarknadsförhållanden, löneskillnader, pensionsvillkor och andraser
centrala ekonomiska förhållanden-n En uppgif analysera deär attannan ---ekonomiska incitamenten för kvinnor jämfört med En tredje uppgiftmän.--- -kan formuleras försöka besvara frågan: Vad kostar de politiska åt-attsom--
gärderna för jämställdhet och vilka kostnader förknippade med brist påär
jämställdhet

7.2.2 Humankapitalteorin

Teorin investeringar i kunskapskapital eller humankapital används iblandom
för förklara löneskillnader mellan kvinnor och Den sikte utbu-att män. tar
det arbetskraft. Enligt teorin medför ökning människors kunskaper,av en av
humankapitalet, ökad avkastning arbetskraften blir produk-atten genom mer
tiv. Individens val utbildning blir investering och lönen avkastningenärav en
på investeringen. Humankapitalet kan öka eller minska i värde. Det Ökar ge-

utbildning, yrkeserfarenhet och anställningstid. Till humankapitalet räk-nom
också bl.a. hälsa. Humankapitalet kan också minska kunskapernas attgenom

blir foråldrade eller yrkesavbrott.genom
Enligt denna teori, humankapitalteorin, får anställd, diskrimineringnären

inte förekommer, exakt den lön hans eller hennes produktivi-motsvararsom
Med produktivitet värdet anställds ekonomiska bidrag tilltet. avses av en ett

företag. Eftersom produktivitet svårt försöker vid tillämpningär mäta,att man
teorin uppskatta den på indirekt Huvudfrågan löneskillnadersätt. närettav

mellan kvinnor och analyserasmän enligt denna teori det kan hävdasär attom
kvinnor har samlat mindre kunskapskapital Man försöker jämföraän män.
lönerna för de kvinnor och jämförbara detmän gäller hurär närsom stort
kunskapskapital de har samlat. De eventuella löneskillnader allttrotssom
återstår vid sådan jämförelse blir mått på hur omfattande diskrimine-en ett
ringen

Humankapitalteorin förklarar emellertid inte löneskillnader mellan indivi-
der resultat olika utbildningar med längd och kostnad för in-som av samma
dividen. Inte heller förklarar den skillnaden i utfall identiska utbild-av
ningsinvesteiingar mellan kvinnor och män.

6 13-0141
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Preferensteorin7.2.3

arbetskraft. påPreferensteorin sikte efterfrågan på Den bygger ett anta-tar
fördo-diskriminerar smak för det. De har helt enkeltgande de haratt som

bereddatillfredsställa sin önskan diskriminera kan deFör göraatt att varamar.
kompensation önskan inte gårvissa uppoffringar eller kräva attatt upp-om

arbetsgi-anställda hosfylla. arbetsgivare kan också de redanFörutom ärsom
Arbetskamrater, diskriminerar, kom-tänkbara diskriminerare.varen somvara

lön minskarbegära lönekompensation. Män handlar derasatt omsom ommer
önskemålarbetsgivarens kunder harkvinnor anställs. Det kan också vara som

förhandla priseti fråga de anställda. Då kommer kunderna att som omom
på kvinnorprodukterna eller tjänsterna olika, beroende det eller mänärär om

framställt eller tjänsten. Kunderna alltsåhar produkten lämnat attansersom
tjänsten producerat sak.eller dyrareär änvaran om en man samma

vinner på diskriminering, varför slut-Enligt denna teori finns ingen som
helt på sikt. utgår från arbets-den kommer försvinna Denär attsatsen att att

fåmarknadsandelar och därmedgivare diskriminerar kommer förloraattsom
diskriminerar.lägre vinster, så länge det finns arbetsgivare intesom

diskrimine-Preferensteorin haft fortfarande betydelsehar och har närstor
förklara varför diskrimine-ring studeras den kan inte tillfredsställandemen

förutsättningen för löneskillnaderring fortsätter. slår dock fastDen attatt
diskrimineringmellan kvinnor och skall kunna tolkas utslag ärmän som av

produktivitet mellan kvinnor ochdet inte finns några skillnader i män.att

Monopsoni7.2.4

efterfrågan på arbetskraft. Den innebärOckså inriktadmonopsonteorin är mot
andra arbetsgivarei korthet arbetsgivare inte konkurrerar medatt en-en som

sådan arbetsgivare lägrekan bestämma lönenivån. Lönenivån hos ärensam
Omarbetsmarknad med konkurrens. det finnshos arbetsgivare påän en en

enligtproblem rekrytera arbetskraft arbetsmarknad detäratt en monopson
så arbetsgivarna inte höjer lönen.teorin troligt problemet finns kvar längeatt

lönenivå gäller.Emellertid kan också arbetstagarna tänkas denacceptera som
mindrefamiljerelaterade hinder medföra kvinnor i allmänhetBl.a. kan äratt

alternativ på arbetsmarknadenlönekänsliga Kvinnors och ärän män. mäns
monopsonistofta olika. förhållanden utnyttjar arbetsgivare,Dessa ären som

ökatill till kvinnor eftersom det därigenom blir möjligtbetala lägre lön attatt
kvinnor hänvisade tillvinsten. På lokal arbetsmarknad kan t.ex. enen vara

flera alternativ. Som exempel påenda arbetsgivare, medan harmännen ar-
kvinnorbetsgivare monopsonmakt brukarmed störregentemot en grupp

också anföras arbetsgivare hälso- sjukvård. Det beror deinom och att som
hänvisade till enda arbetsgi-arbetar inom hälso- och sjukvård i allmänhet är en

vare.
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Forskning visar också mindre för kvin-anställningsstabiliteten någotäratt
ef-i storstäder för kvinnor i övriga landet, det inte finns någonmedanännor

fekt för få möj-stabilitet. Det kan på kvinnor harberomännensortstyp attav
ligheter till företagsbyten de inte bor i städer. På grund de yrkenstörreom av
kvinnor har och de näringsgrenar visst område harfinns inom ett ar-som
betsgivaren oftare viss monopsonställning kvinnor än gentemotgentemoten
man.

Anhopningshypotesen7.2.5

Enligt denna hypotes, kvinnorockså kallas crowdinghypotesen, har kon-som
till mindre påantal olika arbetsområden. Anhopningen kan berocentrerats ett

kvinnor inte fått tillträde till vissa oftastvälbetalda, mansdo-att typer av mer
minerade ellerarbeten arbetsområden. Till följd anhopningen har det upp-av
stått överutbud arbetskraft, Påpå ned kvinnornas löner.ett pressatsom

har lönerna för de gynnade blivit högre desätt änsamma grupperna annars
skulle Det beror relativa underutbudet i och arbetsområdendet arbetenvara.

dominerasär män.som av
har påverkasHypotesen och visat lönen på tydligt hursätttestats att ett av

yrke efter Bl.a. har visat kvinnor ikön. det sig andelenärett sammansatt att
speciellt arbete kan ha negativ betydelse för lönen könet i sig. Istörre änett
svensk undersökning antal yrkesgrupper inom SACO-områdetetten av
90LU fann visst för själva andelen kvinnor i yrkestödett att ettman ver-

kar nedpressande på Om andelen kvinnor i tiolönen. yrke ökade medett pro-
kunde sig medellönen minskade med omkringväntacent att procent.man en

Den lönesänkande effekten för förhögre kvinnor.män änvar

7.2.6 Teorierna interna arbetsmarknader och delarbets-om
marknader

Inom viss forskning arbetsmarknaden uppdelad i rad avskildaser man som en
arbetsmarknader, geografiskt, yrkesmässigt institutionelltochgränser ärvars
betingade. kanMan tala strukturlösa, arbetsmarknaderöppnaexterna, utanom

band mellan arbetareandra och arbetsgivare lönen. Lönen bestämsän av
marknadskraftema.

det finns också strukturerade, arbetsmarknader. Till den rek-Men interna
de anställda ofsärskilda ingångsarbeten ports entry.ryteras genom

Härigenom skapas bland inte arbe-de anställda konkurrerargrupper som om
På den interna arbetsmarknaden ingångsarbetenas lönerdet baraärtena. som

bestäms marknadskraftema. övrigt institutionella regler dvs.I detärav -
administrativa regler och förfaringssätt hos arbetsgivaren bestämmersom-

och tilldelning arbetskraft. anställningsrättigheter ochlön Reglerav om
Såda-skapas, vilket förväntningar lång anställningstid.trygghet leder till om
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interna arbetsmarknader också såutmärks arbetena hängerattna av samman,
intern rörlighet mellan befattningar bildar ordnade karriärstegar. Rörlig-att en

heten mellan de olika delarbetsmarknaderna ringa.är
Den del ekonomin utmärks tydliga interna arbetsmarknaderav som av

kallas ibland den primära. Den utmärks bra arbeten med fasta anställningarav
och bra löner och anställningsförhållanden. Det finns bra möjligheter till ut-

Övrigaveckling och arbetskraften välorganiserad i fackföreningar. arbetenär
bildar den sekundära arbetsmarknaden. arbetsvillkorenDär och denär sämre
anställdas förutsättningar på arbetsmarknaden försämras tiden.över

Hypotesen primära finnsarbeten hos arbetsgivare där det finnsär att stora
historiskt strukturerad intern arbetsmarknad. Sekundäramönsterett av en ar-

beten finns hos arbetsgivare någon formell intern marknad. hindrarDetutan
inte båda arbeten kan finnas sida vid sida. finnsDet alltså inteatt typerna av
bara primära och sekundära arbetsmarknader också primära och sekun-utan
dära arbeten. Traditionella kvinnoarbeten, arbeten undervisning,inomsom
vård och kontorsarbete, har drag förtypiska sekundärär änsom mer en en
primär arbetsmarknad.

ekonomerDe formulerade teorin bl.a. Piore ocksåkallas iblandsom
institutionalister eftersom de har påpekat betydelsen institutionella faktorer,av
såsom interna arbetsmarknader, kollektivavtal och uppdelning arbetskraftav
med avseende bl.a. på kön, de faktoreranalyserar bakom bestämmandetnär

löner.av

7.3 Kvinnors språkoch mäns

direktivenI del studier pekat skillnader i kvinnors respek-sägs att mot atten
tive språk har svårfångad dock inverkan lönesåttningen.mäns en men
Kvinnor har uppgivits beskriva sina arbetsuppgifter så framstårdet.ex. att

mindre kvalificerade än männens.som

Kvinnor språkoch använder olikamän

Psykologer och språkvetare t.ex. Burton, Einarsson, Schlyter har funnit att
kvinnor har tendens undervärdera kraven i sina arbeten. Män tenderaratten
däremot överbetona kraven i sina arbeten. också benägna förkla-Män äratt att
framgång i arbetet med det beror på skicklighet. Kvinnorna hävdarattra egen

sällan sig själva. Kvinnor arbetar vid tangentbord och bildskärmart.ex.som
undervärderar sitt arbete eller andras beskrivning det. Deteget accepterar av
gäller deras beskrivningar inte riktigt känns vid de olika uppgifteräven som

ingår i deras arbete. Som förklaring har det finns vad kanangetts attsom man
kalla sociala antydningar hela tiden dem. Antydningarna går påutsom omger

kvinnornas arbete lätt, rutinbetonat inte någraoch ställer krav. Attäratt uppge
lång uppläming behövs för utföra arbetet effektivt uppgiftelleratt att att en
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kräver mycket tankearbete för kvinnornaär detsamma desägaatt attsom ver-
kar inkompetenta. Kvinnor har därför tendens undervärdera kraven iatten
sina arbeten. Signalema omkring dem klara: arbetet lågt betalt efter-är ärrunt

det kräver föga färdighet och ansträngning.som av
Till och med de beskrivernär identiska arbetsuppgifter tenderar kvinnor att

välja svagare verb än män, övervaka i stället för leda. Kvinnorex. an-
vänder passiv ochgäma aktiv verbforrn. Ocksåmän skillnader mellan kvin-

och det gällermän när använda substantiv kan Kvinnornor att sägernoteras.
hellre vi jag detän gäller arbete.när Det kan därför nödvändigt attvara
översätta del kvinnliga arbetsbeskrivningar till manligt språk.en ett

Problemet med kvinnors och olika språk uppmärksammadesmäns i den
första tvisten lönediskriminering i arbetsdomstolen. Målet har berörtsom

inärmare avsnitt 3.2.1. Fyra domstolens sju ledamöter ansåg inte deav att
två kvinnornas och arbete lika medan ansåg arbetenamannens trevar att var

betrakta lika. De skiljaktiga ledamöternaatt uttalade bl.a. följande:tresom
Vid prövningen arbeten skall lika bör också uppmärksammasav om anses
lika arbetsuppgifter kan beskrivas på olikaatt Arbetsuppgifterna kansätt. ges
så högre eller lägresäga profil beroende påatt beskriver dem.en vem som

Det finns därför anledning för domstolen falli påstådd lönediskrimineringav
med särskild noggrannhet granska utredningsmaterialetatt och i synnerhet ut-

för kunna bilda sig realistisk uppfattning arbetsuppgifternaattsagoma en om
och därmed göra rättvisande jämförelse.en

Språkforskaren Susanne Schlyter har studerat språket i rättegången. Hen-
analys visar och kvinnorna uttryckte sig på olikaatt denes sätt närmannen

inför domstolen skulle beskriva sina arbetsuppgifter.

7.4 Historiska kvarlevor

7.4.1 Direkt könsdiskriminering kvinnorav

Kvinnor hade före år 1864 mycket begränsad förvärvsarbeta utanförrätten att
hemmet. Kvinnor fick dock tillträde till vissa lärartjänster i slutet 1850-av
talet. Utgångsläget dock fortfarande alla offentliga tjänster i principvar att var
förbehållna Den privatamän. sektorn öppnades helt för kvinnor efter
genomförandet fullständig näringsfrihet år 1864. Men det fanns ävenav
härefter praxis följde det offentliga och utbildningen här,mönstret,en som var
liksom för arbete den offentliga sektorn, flaskhals.en

Inte heller har all utbildning alltid varit för kvinnor. Ochöppen även om
utbildningsvägar har varit har villkorenöppna varit för kvinnor. Desämre
statliga läroverken med utbildning gratis, öppnades först 1927t.ex.som var
för kvinnor. Dessförinnan kvinnor tvingade privatister skaffa sigvar att som

utbildning Den utbildningenmän. inte gratis.samma som var
Även utbildningennär för visst arbete varit for kvinnor har denöppenett

inte alltid medfört tillträde till arbete de utbildat sig för. Exempel på dettasom
de teologiska juridiskaär och utbildningarna öppnades för kvinnor årsom
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ochförst i1873 flesta befattningarna öppnades gradvisde statliga högremen
1933i kraft år 1925. årmed den behörighetslagen trädde Förstatt av-s.

årförränskaffades särregler kvinnor från bli domare och intehindrat attsom
1989i svenska kyrkan. Fram till år1958 fick kvinnor blirätt prästeratt var

tjänster stängda för kvinnor.fortfarande vissa militära
tillgång till vissainträffa kvinnor i för sig hadekunde ochDet även att yr-
särlagstiftning förberoddepraktiken anställdes de ändå inte. Detken. I att

År 1909 beslu-förbjöd arbeta lika villkorkvinnorna dem männen.att som
införa för-kraftigt motstånd från kvinnorna,tade riksdagen, ettt.ex. trots ett
kvinnor förlo-nattetid i industrin. ledde tillbud för kvinnor arbeta Det attatt

bagerier.typograf och bagerska irade välbetalda arbeten störret.ex.som
med kvinnorna. Natt-Också skyddades från konkurrenspå detta sätt männen

omfattade aldrigår 1962. Detarbetsförbudet för kvinnor upphävdes först
små atel-bageriet eller i sömnad ikvinnors på sjukhus, i smånattarbete t.ex.

sistnämndeDe bådaockså haft lägre pensionsålderjéer. Kvinnor har än män.
tidigare attraktiva arbetstagaregjort kvinnor mindreförhållandena har änsom

män.
giftockså kvinnorkönsdiskriminering förekomDirekt kvinnor när somav

fanns uttryck-tvingades anställning. Iblandsig barn sluta sineller väntade en
särskiltgifta kollektivavtal. Detkvinnor inskriven ilig avskedarätt att var

tiden prägladesutnyttjades mellankrigstiden. Denvanligt underrättenatt av
1939till år fannsgifta kvinnor förvärvsarbetade. Frammotstånd attett mot

något förbud avskeda gifta kvinnor.inte mot att
och avsiktligt,ofta medvetetpå de beskrivitsKvinnor har sätt, som nu,

välbetaldabl.a. förhållandevisfrån vissa varitvarit utestängda arbeten som
harhaft hög könsdiskrimineringen skettdirektaeller på Densätt status.annat

direkt handling.uttryckligt enbart iavtal ellermed eller stöd i lagar ochutan
från kvinnorna. Denharutestängningen sluppit konkurrensGenom männen

välbetalda yrken. Detkvinnor mindreanhopats i fåtalhar medfört äratt ett
företrä-haft dubbla effekten de anställdainte osannolikt dendetta har attatt -

förhållandevis välbe-desvis -i de arbetena blivitvälbetalda ännumän mer
arbetskraft Omvänt låglö-till följd blivit brist i dessa. kantalda detattav

arbetskrafti låglönearbeten.neeffekten förstärkts anhopningenha avav
kanoch på arbetsmarknadennuvarande fördelningen kvinnorDen mänav
fribeskrivits knappast resultatetdelvis den bakgrundmot som av ensessom

delarbetsmarknaden kan tillmarknad. könsuppdeladeDen stor ses som
kvinnor.könsdiskrimineringresultatet tidigare direkt avav

Likalönefrågans behandling i Sverige7.4.2

kvinnolöner och hur de motiveradesSärskilda

folkskollä-kvinnor förutomförsta tjänster öppnades förDe allmänna var,som
järnvägar. Ur-tjänster i telegrafväsendet hosvissa och samt statenspost-rare,
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sprungligen tillämpades i princip lika lön för kvinnor och i be-män samma
fattning, inom televerket lönen redan från början lägre för kvinnor änmen var
för utfördemän arbete. Snart infördes vid postverket ochävensom samma

järnvägar differentiering lönen mellan kvinnor och istatens mänen av samma
befattning. Regeringen år 1906 initiativet till likalöneprincipen upphäv-tog att
des också för folkskollärarinnomas del. differentieringEn kvinnliga ochav
manliga folkskollärares löner infördes. Därigenom hade så gottman som ge-
nomgående infört skilda löner för kvinnor och i arbete. Formelltmän samma

likalöneprincipen for statstjänstemän åter 1925 års riksdag förstantogs av men
Ävenår 1939 beslöt riksdagen kvinnorna alla de lönetillägg fick.mänge som

Äveninom industrin infördes tidigt särskilda kvinnolöner. i de fall där
kvinnor och utförde arbete betalades kvinnornamän lägre. Desamma
särskilda kvinnolönema hade olika motiveringar. Samtliga bygger pågetts
föreställningar kvinnor och och bortser frånmän individuellaom som grupper
skillnader inom grupperna.

Den låga lönesättningen kvinnoarbeten kan återföras till den s.k. be-av
hovslöneprincipen. De yrkesarbetande kvinnorna fram till 1920-talet hu-var
vudsakligen ogifta. Man kunde utgå från dessa kvinnor inte hade någonatt
försörjningsplikt och de kunde klara sig på mindre lön än männen,att som
förutsattes familjeförsörjare. Det ledde till också intemänvara att som var
familjeförsörjare fick högre lön kvinnor. Kvinnor hade i varje fallän bakom
sig familj. De döttrar, hustrur eller släktingar. Deras lön sågsen var som en
komplementlön.

Ett kvinnorna också för del hade mindre behovannat argument attvar egen
någotän männen, åberopades i slutet 1940-talet. Motivetännusom av var

kvinnornas kunnighet i fråga hushålls- och likartat arbete. Detta någotom var
inte förutsattesmännen kunna eller inte ansågs behöva sköta själva.som

Förmågan reda sig själv i hemarbetet blev, nationalekonomenatt som
Karin Koch uttryckte saken i sin undersökning år 1938, svaghet för kvin-en

i kampen för högre löner. Och i den mån kvinnorna tvingades försörjanorna
sig den låga lönen medförde det de måste sina behov.att pressa ner

Ytterligare uttrycklig motivering för de särskilda kvinnolönemaen attvar
kvinnorna dyrare arbetskraft De kostade eftersomän männen. devar mer var
frånvarande hade kortare tjänstetid, kunskaper och mindresämremer, var
användbara. Detta harsätt med uttryck förrättaatt argumentera setts ettsom
kvinnornas reproduktionsroll. Kvinnorna skulle alltså själva bära kostnaderna
för barnafödande och barnavård.

Det fanns också föreställningar kvinnor presterade mindre arbete änattom
Undermännen. mellankrigstidens debatt förbjuda gifta kvinnors för-attom

värvsarbete, sades det kvinnornas arbete intedet kvalitetattom var av samma
lmännens, kvinna och båda lärare.närt.ex.som en en man var

Hos den tidiga fackföreningsrörelsen inställningen till kvinnoarbetevar
avvisande, sina håll kunde erkänna kvinnorsäven till arbete.rättom man
Men förekomsten särskilda kvinnolöner medförde uppfattademännenattav
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kvinnorna Lika för lika arbetekonkurrenter arbete. lön som t.ex.som om
inom tobaksindustiin yrkesarbetarnasågs därför de manliga ettav som va-

illojal konkurrens. Om lika infördes skulle arbetsgivarna föredralönmotpen
famil-anställa Kvinnorna skulle straffa ut sig och räddamän. männens,att

jeförsörjamas, från kvinnorna inom fackföreningsrörelsenarbeten. Kraven
särskilda avskaffas, framfördes tyngd,de kvinnolönelistoma skulle medatt

påsärskilt fr.0.m. 1930-talet, rättviselcrav, vinna gehörett utan attsom men
de fackliga kongresserna. rättvisekrav vid krigsslutet,Det godtogs ettsom

först inteibland sedan blivit förvissad efterkrigstiden innebarattman om
sysselsättningsproblem för männen.

ILO-konventionen internationellaNär lika lön behandlades arbets-om av
konferensen år 1951 föreslog bl.a. Sveriges regeringsombud, dock utan
framgång, konventionen rekommendation. Vidborde bytasatt ut mot om-en
röstningen konventionen lade de svenska regeringsombudenatt anta nerom
sina arbetsgivarombudet röstade antagande och arbetstagar-röster, emot ett
ombudet för.

likalönekonventionen första gången för riksdagen år 1952När anmäldes
för Sverige. årenavstyrkte regeringen konventionen skulle Underatt antas

följde väcktes flera motioner i riksdagen konventionen skulleatt an-som om
Riksdagsmajoritetens huvudlinje frågan skulle lösas arbets-tas. att avvar

marknadens i fria förhandlingar.parter

likalöneprincipen betydelse för praktikenAtt har liteni teorinanta

årTrots likalöneprincipen, för del formellt antagitsnämnts,att statenssom
1925 1953 SOUpresenterade 1947 års likalönekommitté i sitt betänkande år
1953:18 genomföraklara avvikelser från principen. Att det hade gått trögt att

ocksåden berodde sannolikt främst statsñnansiella hänsyn. det fannspå Men
kvardröjande kvinnor iidéer genomsnittliga skillnader mellan och mänattom
fråga försörjningsbörda aktiv tid och attraktivitet på arbetsmarknadensamtom
borde påverka Statistisk diskriminering förekom alltså fortfarande.lönerna.
Kommittén föreslog dock skulle höjas för antal kvinnliga tjän-lönen ettatt

och påpekade till vissadetta skulle innebära lönerelationenster att att
manliga tjänster ändrades. Kommittén ville inte ställning till hur snabbtta
det skulle eftersom politisk-ekonomisk avvägningsfråga,ske, detta var en

det i sista hand riksdagens sak beslutaattsom var om.
någon åtgärd frånKommitténs betänkande ledde med få undantag inte till

statsmakternas utgångspunkt för i riksdagensida. Det blev dock motioner
under de år följde, i vilka principen lika lön skullekrävdes attsom om ge-
nomföras, privatade avslogs. Avslagen motiverades dels med det nä-men
ringslivets utgifternakostnader, dels med statsfinanserna inte tåldeatt att
ökade. motionerna iDet hindrade inte från parallellt med avslogsattstaten att
riksdagen arbeta statligtmed marknadsanpassa de anställda lö-männensatt
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Det fick konsekvens löneskillnaderna mellan kvinnorner. ochsom att män
vidgades ytterligare.

I riksdagsdebatten framgick det fanns intressemotsättning mellanatt en
könen det gälldenär löner. De många manliga fackliga ochrepresentantema
arbetsgivarna verkade tillsammans höjning kvinnolönerna. Argu-mot en av

införa lika lönment de tidigaremot att utöver de statligtnämnts,var, attsom
anställda kvinnornas lönenivå fortfarande högre de privatän anställdavar
kvinnornas. Kvinnors avundsjuka sinsemellan sades också hindra lönernaatt
för de lägst avlönade kvinnorna höjdes. I stället för jämföra kvinnor medatt

jämfördesmän alltså kvinnor med kvinnor. Ytterligare ett argument som an-
fördes likalönebegreppet aldrig definierats påatt entydigt Detvar sätt.ett se-

fördröjde lika lön genomfördes.argumentetnare att
Riksdagsmajoriteten avvisade också i fortsättningen ratificering. Nu hän-

visades till ville stödja kvinnorna i de underutveckladeatt länderna. Närman
deras löner lyfts till rimlig nivå tiden för svensk ratifi-upp en var mogen en
kation. Ekonomhistorikern Irma Irlinger för i sin avhandling 1990 fram
tanken det samhällsekonomiska perspektivetatt det underliggande motivetvar
till inte ville stödja kvinnornas krav likaatt staten lön. Man måste i förstaom
hand hänsyn till konkurrensförhållandena ochta kvinnors låga löner var en
konkurrensfördel för Sverige. Kvinnorna skulle alltså bära vad samhällseko-
nomin inte klarade av.

Också frågan Sverigenär skulle ratificera lLO-konventionen 111om nr
diskriminering behandlades i riksdagen år 1961 avvisades ratifikation.om

Skälet likalöneprincipen ingick också i den konventionen.attvar

De särskilda kvinnolönelistorna avskaflas i industrin

År 1960 överenskom LO och SAF rekommendera de förbundsvisa kol-att att
lektivavtalen skulle ändras fram till år 1965. Rekommendationen innebar att
beteckningarna kvinnor och vid angivandemän lönesatser skulle borttasav
och ersättas ensartade gruppbeteckningar. Vid det laget det sällsyntav attvar

Åtgärdenkvinnor och påmän arbetsplats utförde arbete. ficksamma samma
knappast någon betydelse i och för sig för lönesättning kvinnodomineratav
arbete. Grunderna för lönesättningen ändrades inte följd över-t.ex. som en av
enskommelsen. Denna medförde dock år 1962 ansåg sig kunna rati-att staten
ficera konventionerna 100 och 111.nr nr

På tjänstemannaområdet presenterades dock år 1963 betänkandeett av
SAFzs, SlF:s och SALF:s kvinnolönekommitté, bildats för velatattsom man

undersöka möjligheterna inomgemensamt för den individuella lö-att ramen
nesättningen genomföra lika lön för kvinnor och vid likvärdiga arbets-män
uppgifter och arbetsinsatser och under i övrigt likvärdiga förhållanden. Skill-
nader i anställningsvillkor sades föranleda olika kostnader för arbetsgi-som

för kvinnor och skulle dockmän beaktas. Hit hörde högrevaren pensions-
kostnader för kvinnor, vilkas penionsålder 60 65, ochmännensmotvar ge-
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omfattning. Lö-sjukfrånvaronsnomsnittsskillnader rörlighet ocharbetstid,i
genomsnitt-finnas vissakundedetneskillnader kunde också förklaras attav

svårighetsgraden hosifrågaliga skillnader mellan kvinnor och män om
beträffandeochyrkesgruppkvinnliga och manliga befattningar inom samma

erfarenhetsmässigtocksåhadeKvinnorfullgöra befattningens krav.sättet att
kanargumentationalltså denyrkesverksam återkomkortare tid. Här sessom

inteKommittén kundereproduktionsroll.för kvinnornasuttryck enassom
SALF inte villeSIF ochnågot åtgärdsprogram, bl.a. därför accepteraattom

be-visat siginnan dethöjning kvinnornas pensionsålder parternaatten av
för kvinnorna.mästrade lönebildningsprocessen

i ILO-kon-innebäravärde skullefor likaVad lika lön arbete närmareav
arbetskonferensensinternationellavidhade ingående diskuteratsventionen

huregentligen förslagetgällde1951. Diskussionenbehandling den år enav
formuleras.arbetsvärdering skulleobjektivskyldighet främjaartikel attom

workthegälla utfört arbetearbetsvärderingen skulledelegater villeVissa att
skulle utförasarbeteden borde gälla detperformed. Andra hävdade att som

helt skildaståndpunkter innebarperformed. olikawork be Dessathe upp-to
hänför sig tillprincipenlikalöneprincipens innebörd. Omfattningar om

arbetekvinnors ochkan den tolkas såmenade mänsutfört arbete, attman,
Kvin-för arbetsgivaren.genomsnittlig produktionskostnadlikaskall högge

Då finnsarbetsgivaren lika mycket.skall alltså kostaoch arbete ut-mänsnors
med,motiverassådana skillnader i lön, kanför göra exem-att somrymme

från arbetetgenomsnittligt frånvarande män.änpelvis, kvinnor ärsettatt mer
inte någonutföras, finns detdet arbete skallTalar däremot om somman

sistnämndadennalöneskillnader hänförs till kön. Detplats för av-som var
segrade.fattning som

lika-ratiñkationenkvarstod dock det problemet- efterSverige ävenI att—
olika tolk-fått mångaentydig tolkning. Den harintelöneprincipen gettsen
motiveringratificering underSAF hade 1960 avstyrktningar. i yttrande årett
lika lönöverenskommelseSAF träffatbl.a. och LO 1951 hadeåratt omen

överenskommelsesistnämndalikvärdig tordeför arbetsinsats Enligt SAF
förlikalika lönprincipinte förenlig likalönekonventionensmed ar-omvara

med-likalöneprincip intekonventionensbetsuppgift. SAF framhöll bl.a. att
haderegelmässigt högrekvinnornahänsyn tillexempelvis attatt togsgav

sigansluterLO tillfullotillå sin sidafrånvaro LO hänvisadeän männen. att
likvärdig arbets-forlika lönkonventionen principentill den i faststlagna om

Även använde underå sin sidaTCOLO ratiñkation.insats. avstyrkte dock
kundestatliga sektorninom dentid två skilda definitioner. På vissa tjänsteren

privatamedan detfastställas nä-arbetsuppgift skulleanvändas lönennär
grund.ringslivet kunde arbetsinsatsanvända som

År överenskommel-SAF och PTKLO respektive1977 träffade SAF och
likalönekonventionen.ratificeratvilka hänvisade Sverige harbl.a. till attser,

årdeklarationILO:s:sig bakomSverige också ställtVidare erinrades attom
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1975 kvinnliga arbetstagares jämställdhet och dess aktionsplan förom att
främja detta syfte.

överenskommelsen mellan SAF och PTK i övrigt bl.a. måletattangav
skulle skapa likvärdiga anställnings-, utbildnings- och befordrings-attvara
möjligheter för kvinnor och upprätthålla principen likamän lönsamt att om
för arbete lika värde.av

I överenskommelsen mellan SAF och LO återkom uttryck åter-ett som
funnits i överenskommelsen från år 1951. Som målsättninggemensam an-

nämligen bl.a. principen lika lön förattgavs parterna attvar ense om om
likvärdig arbetsinsats skulle upprätthållas. Vidare hette det generella skill-att
nader i och kvinnors lönermäns skulle motverkas kvinnor erbjödsattgenom
likvärdiga anställnings- och utbildningsmöjligheter ochmänsom samma
möjligheter till och meningsfulla uppgifter.ansvars-

förklaringEn till skiftande definitioner i skilda sammanhangatt ärgetts
enligt Kyle definitionen principen påverkats den lönesättning,att av av som

för tillfället varit beredd använda. Begreppet har alltsåman att getts en prag-
matisk tolkning. De rådande förhållandena har fått bestämma det teoretiska
begreppet. Faktiska skillnader i lön mellan kvinnor och har ibland stått imän
konflikt med den allmänna uppfattningen lönen skall oberoendeatt vara av
kön. Då har uppfattningen till den rådande lönesättningen. Då haranpassats
också likalöneprincipen uppfattats komplicerad.som

Sammanfattningsvis kan särskildasägas kvinnolöneri olika grad öppetatt
har förespråkats fram till tidpunkten för riksdagens beslut ratificera ILO-att
konventionen år 1962. I och ratifikationenmed kan formell jämställdhet sägas
ha uppnåtts i lönehänseende. Lönesättningen faktiskt det område där detvar
dröjde längst innan formell jämställdhet infördes. Det dröjde alltså innan de
ekonomiska konsekvenserna formell jämställdhet tidigare införtstogs attav

andra områden. Detta betydde dock inte mycket i realiteten. De värderingar
medfört kvinnodominerat arbete värderats annorlunda mansdomi-att änsom
arbete och lönesättningen har inte alls angripits.nerat nästanstyrtsom t.ex.

Det har dröjt till slutet 1980-talet och början 1990-talet innan åtgärderav av
föreslagits och delvis vidtagits i det uttalade syftet börja följa den for-att upp
mella jämställdheten för också uppnå faktisk jämställdhet i lönehänseende.att

l den fackliga politiken användes sedan slutet 1960-talet den solidariskaav
lönepolitiken instrument för genomföra principen lika förlön likaattsom om
och likvärdigt arbete kön. Också minska löneskillnademasträvanoavsett att
mellan offentligt och privat anställda hade detta syfte. Motiveringen har
främst varit allmänt höja lönerna för lågavlönade, både kvinnor ochatt män,

resultatet har kvinnor. Den utjämning kvinnors och mänsmen gynnatmer av
löner har skett alltså i mycketär resultat de allmänna löneutjäm-som ett av
ningssträvandena i Sverige. Lönepolitiska åtgärder vidtagits under årensom
och kan ha haft betydelse för minska löneskillnadema mellansom anses att
kvinnor och redovisas imän detalj i avsnitt 7.8.mer
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ocksåkön harfor och likvärdigt arbetePrincipen lika lön lika oavsettom
påarbeten och yrkenjämförelser mellanalltmer kommit åberopas vid t.ex.att

Principens kopplingnäringsgrenar.olika arbetsmarknadssektorer och i olika
utsträckning heltdock ijämförelser kvinnor och hartill mellan män stor
1988Christinakommit i skymundan. Nationalekonomen Jonung attmenar

bidra till förkla-i Sverige kanallmänna strävandena utjämna lönernade attatt
uppmärksamhet.fått sålikavärdepolitiken inte har storattra

Likalöneprincipen blir lag

aktualiseradesområdejämställdhetslag på arbetslivetsFrågan genomom en
kundeEfter motstånd i börjanfrån år 1970 och framåt.motioner i riksdagen

sida for deförståelse från statsmakternasefterhand ökaddock notera enman
År 1978 föreslog jämställdhets-problem låg bakom motionskraven.som

köns-1978:38 lagregler förbudkommittén i sitt betänkande SOU motom
jämställdhetsåtgärderaktivadiskriminering och skyldighet vidta samtattom
könsdiskriminering inne-jämställdhetsombud. Förbudeninrättandet motettav

lades fram.enigt förslagfattade också lönediskriminering. Det inget somvar
arbetsmarknads-sig vidare deUnder remissbehandlingen visade det störstaatt

negativaarbetstagarsidanarbetsgivarsidan ochorganisationerna på både var
åtgärder förfrågan aktivabåde vad gällertill tanken på lagstiftning, om

ställetidiskriminering. De menadejämställdhet och förbudet attmot man
effekterna 1977 års överenskommelser.borde awakta av

1979. Sedan de-vårenproposition 197879:175 förelades riksdagenEn
omröstningen efterpropositionen framfallit vid ladeslar förslaget nyttav

medriksdagen1979 l97980:56. Förslagetvalet, hösten prop. antogs av
julijämställdhetslag trädde i kraft den 1möjliga majoritet och helminsta en

i avsnitt 3.2.1980. Lagen behandlas närmare

uttryckligtkvinnors lägre värde7.4.3 Mannen ochsom norm -
underförståtteller

hargrekiske filosofen Aristotelesbörjade med de gamla grekerna...DenDet
västerländska civilisationen underhaft mycket inflytande denstortett mer

Detkvinnor ochAristoteles tänkande innefattadetvåtusen år. även män.än
mindreinflytande i detta avseende varitfinns anledning hansingen attatt anta
bådekvinnan defekt,Aristoteles kvinnosynandra områden. Medän var
full-frånfysiskt och psykiskt. skiljde sig därmedHon mannen, som var en

existens producerakvinnornaskomlig varelse. Meningen med att nyavar
män.

därefteråterkommerdefekt, missbildadTemat kvinnan manenom som
också upplys-de följerkyrkofäder hela medeltiden. Menhos under genom

ochmodern tid. Rousseau, Marxoförändrat fram tillningstiden och tämligen
Aristoteles.Freud bygger i sin kvinnosyn
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Idéerna har skapat alibi för manlig makt. flestaDe kvinnor bär också med
sig detta tänkande. Det inte så överraskande eftersomär kvinnor och män
finns i sociala värld och socialiseras in lärs in domine-samma samma
rande värdesystem.

Ännu idag erkänns knappast kvinnor fullt självständiga individerut som
alla. De relateras till andra, till sin make, sina barn, sin familj, påav sättett
inte tänkbart förär jfr Eduards, 1983.männensom

Att på kvinnor mindre värda eller mindre omedve-än mänsynen som mer
lever kvar i dag hos både både kvinnor ochtet visar flertal studier.män ett
Som exempel kan fallet IngvarIngvornämnas Lind. I försök medett

svenska studenter fick dessa bedöma uttalanden gjorts i neutraltettsom
Det rördeämne. kvaliten svensklärarutbildningen. Varannan försöksper-

fick uppgiften uttalandet gjorts byrådirektören Ingvar Lind vidson att av
Universitets- och högskoleämbetet, det gjorts byrådirektörenattvarannan av
Ingvor Lind vid Universitets- och högskoleämbetet. Försökspersonerna var
blivande svensklärare i 25-30-årsåldem. Resultatet blev Ingvar bedömdesatt

trovärdig Ingvor. Det framförän allt litade påmännensom mer var mestsom
Ingvar Einarsson m.fl, 1985.

Det finns också talrika studier visar produkter artikel,attsom en en upp--
konstverk olika slag, skapatssats, kvinnorett värderas lägre änav som av—

de skapatsnär allt lika.män, annatav
Också kvinnors och framgång och misstagmäns förklaras olika enligt flera

studier. Det vanligare framgångär för tillskrivs förhållanden hosatt en man
honom själv, hans kompetens, medan framgång för kvinnaegen samma en
tillskrivs förhållanden såsom När det gäller misstag finnsyttre denturen.

tendensen -ifråga beror demotsatta på förhållandenmän och detnäryttreom
gäller kvinnor beror de dem själva Shepela fl. i Remick, 1984.m

Den lägre värderingen kvinnor smittar sig på värderingen kvin-av av av
aktiviteter, kvinnors arbetskraft och kvinnors arbete. Flera sociolo-nors av

giska och antropologiska studier visar på detta. I alla kulturer betraktas man-
lig aktivitet viktig. När lagar betraktasmän matlagningt.ex.som mat, som
viktigt. När kvinnor lagar det bara hushållsgöromål. Omär aktivitet,mat en

tidigare förknippats med kvinnor blir viktig i samhälle, kan det berosom ett
på uppgiften tagits Shepela m.fl.överatt mänav

Wikander det ligger mycket i forklaringslinje vill påståattmenar en attsom
det felaktigtär kvinnornasäga har fått så låga löner för de tillatt att använtsatt
yrken krävt låg yrkeskunnighet och för de enbart tillåtits enklaregörasom att

Hon exempel sömmerskeyrket jämfört medmoment. metallarbeta-anger som
arbete vid revolversvarv eller vid fräs och sömmerske-rens en atten menar

yrket inte framstår enklare. Trots likheterna har löneskillnaderna varitsom
avsevärda. Den historiska kunskapen har enligt Wikander försvunnit, som
borde ha lärt kvinnors arbete värderatspriori lägre just för detattoss a att ut-
förts kvinnor.av
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har undersökt industriarbetande kvinnors villkor. Hon denFürst attmenar
heltidsarbetande i industriarbete, dvs. arbetareär en sommannen normen

förpliktelser hushållsarbetets utvilad till arbetetpå område kan kommautan
arbetskraftalla dagar. lägre värderingen kvinnors harHon denattmenar av

får också arbetenatvingat kvinnor sälja den till lägre pris. Men kvinnornaatt
ti-ii botten på arbetsorganisationen. De välkomnaär är när statusen ettsom

digare varit varit svårt rekrytera den manligamanligt yrke i dalande och det att
arbetskraften värderingen kvinnlig arbets-till industriarbetena. Den lägre av
kraft konserveras.

Sammanfattningsvis kvinnor jämfört medfår den lägre värderingen av
konsekvenser anställning, befordran, De studierdet gäller lön,män när etc.
återgetts allt lika får intevid handen äräven annatattsom ger omnyss

kvinnor jämförbara förklaringarna till skillnaderlön Enmän.samma som av
arbe-mellan kvinnors alltså kvinnor och kvinnorsoch löner börmäns attvara

lägre värde och arbete.än män mänsettte ges

kvinnorsArbetsdelningen underord-7.4.4 ochmellan könen
ning

underströks redanSambandet mellan arbetsdelning och låga kvinnolöner av
fanns1938 På de områden där det inteKoch år i Gift kvinnas förvärvsarbete.

några skillnader lämplighet för visst yrkemellan kvinnors och mäns ett var
konkurrenshotför Kon-kvinnornas lägre lönenivå mycket starkt männen.ett

jämna löneskillna-kurrensen kunde på två antingenmötas sätt: att utgenom
fanns mycketdema eller dela arbetet. Hon påpekade detattatt engenom upp

Vid ti-föreställning lönenivå normal för kvinnor.stark viss lägre somom en
tred-skillnad i timlön på omkringden för hennes undersökning ansågs enen

uppnåsjedel lön normal. Lika lön kunde ofta inte män-männens utan attav
höjningar. förhållan-löner sänktes eller fick avstå från Dessamännenattnens

pågjorde enklare dela arbetetden det bort konkurrensen attatt ta genom upp
i traditioner ochkvinnligt sådan metod hade dessutom stödoch manligt. En

enligt Koch intressegemenskapfördomar, menade hon. Det fanns således en
organisationerna. Senare har flera andramellan arbetsgivare och de fackliga

intressealliansen mellanforskare pekat på den mindre medvetnaellermer
ochhålla kvinnolönema lågamanliga arbetare och arbetsgivare det gälltnär att

arbetsmarknaden segregerad.
förtudelad lönegarantiEn arbetsmarknad enligt F ürst männenär sortsen

någraför överordning. sina undersökningaroch garanti deras I aven en av
och de företag,industriföretag har hon tagit sambandet mellan lön kön. Iupp

1980-talet.genomfördes i mitten Dethon undersökt lönesystemsom nya av
genomförandet till-förefaller enligt vid dessa,henne, männen togavsom om

pålåglönesatsningarbaka del den överordning de förlorade underen av som
undersökning.1970-talet. följande exempel i sinHon ocksånämner
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I verkstadsföretag förklarade personalchef helst skulle viljaett atten man
byta kvinnorna på avdelning manlig arbetskraft, hinderut mot etten men var

det skulle bli omöjligt behålla där höja lönen. Det be-att att utan atten man
rodde inte bara på han skulle kräva högre lön för denatt typenatt taen av an-
strängande jobb. För arbeta med kvinnor också någotskulle han kräva iatt
sina arbetsförhållanden skiljde honom från kvinnorna på för honomettsom
positivt Men eftersom inte från kvinnornasätt. utan protesterman ger en man

högre lön för jobb, skulle förmodligen behöva honomen samma man ge en
befogenhet, Det skulle också utlösa konflikt, eftersomextra ett ansvar. en

kvinnorna skulle både löneförhöjningen och inte någonprotestera mot mot att
dem fick den befogenheten och möjligheten itill utveckling sinaav nya ar-

betsuppgifter.
Vid företag löneförhandlade från tilllägga ackordannatett attman om om

veckolön för medlemmarna i rotationsgrupp. problem för fyraDet ingaen var
de fem gnippmedlemmarna, det kom till kvinnanMenmän. närav som var

ansåg hon inte hade lika berodde i sin påmycket. Detatt roterat tur attman
arbetsledaren inte hade till fått lika lik-hon mycket- han hadesett att rotera

glömt bort henne.som
På arbetsställe har byggt in överordning på kvinnoar-ett man mannens en

betsplats i sitt truckförarservicearbete i tillägg till sin lönattgenom mannen
har påslag med några i förhållande till kvinnligavad det paketerings-procent
arbetslaget producerade.

I det sista Fürsts här återgivna kontrollantjobbet påexempel hadeav en
arbetsplats relativt nedvärderats i sista arbetsvärderingssystemet.settannan

Man hänvisade till alla skulle ha och måsteatt nu ansvar vara noggranna.
Detta skedde samtidigt det blivit kvinnligaallt vanligare med kontrollan-som
ter.

Wikander har undersökt kvinnors och Gustavsbergsarbeten på fab-mäns
riker under etthundra år. Hennes undersökning innehåller bl.a. följande
exempel:

Fabriksledningen försökte år 1975 bryta den strikta arbetsdelningenatt
mellan kvinnor och det gällde dekormålning, typiskt kvinnoarbe-män när ett

Det skedde i samband med randmaskin hade köpts in. En place-te. att en man
rades vid maskinen och han fick högre kvinnorna ilön dekorsalen. Moti-än
veringen hans maskin annorlunda. år 1983 fanns löneskill-Annuattvar var
naden kvar mellan arbete vid randmaskinema och arbete vid äldreen annan,

maskin. Några kvinnor fick då lön egentligen hade medtyp sattsav en som
tanke manlig arbetskraft. En omläggning lönesystemet planerades dock.av

uppfattadesDet orättvist kvinnor sinsemellan tjänade olika för liknan-attsom
de arbetsuppgifter. Eftersom de högre lönerna, inte blev kvar imännen, trots
arbetet i dekorsalen uppfattades det inte längre motiverat med högre lönersom
för arbetet vid randmaskinema. Kvinnornas arbeten värderades alltså lägre än

arbetets innehåll.männens oavsett
Under 1950-talet gjorde kvinnorna försök få lika hög lön män-ett att som
i arbete med vad kallades fyllning hänvisade tillDenen attsom av ugnar.

kvinnor och utförde arbete. lika lön avvisadesmän Kravet docksamma
och det beslöts i stället kvinnorna skulle tilldelas lättare fyllningsarbete änatt

Männens till högre förefallermän. lön utgångspunkten. Den fårrätt vara se-
dan i sin motivera uppdelning arbetsuppgifterna.tur av

Språket också föranvändes dölja manlig kvinnligochatt att en svarvare en
polererskafärdiggörerska utförde arbete. En yrkesbeteckning in-samma ny
fördes och bidrog till osynliggöra kvinnors kvalifikationer. förutDetatt som
hade haft yrkeskaraktär uppfattades utförandet kvinnornär övertogs av- —hantlangarsyssla. Det anledning betala lägre lön.attsom en gav en
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Wikander förbliför avslutningsvis också fram tanken kvinnor kunnatatt
arbetsvill-underordnade inte minst på grund kvinnorna haft dåligamän attav

kor och låga på förhållanden gjort kvin-löner arbetsmarknaden. Dessa har att
föredragit den relativt bättre situationen hemarbetande och deltids-nor som

arbetande i lönearbetet. har i sin gjort det materiellt nödvändigt förDetta tur
dem i familjeforrn till Enligt Wikander hade kvinnors valanknyta män.att
med nödvändighet blivit fördelats påannorlunda samhällets hadeom resurser

mellan kvinnor och och kvinnors arbetsuppgifter i löne-sätt mänett annat om
arbete hade annorlundasett ut.

Enligt Lindgren för facket medblev arbetsdelning lösningen på problemet
stödjakvinnor intekonkurrerade med för lägre lön. Facket kundemänatt

lägre lön för arbete.samma
Dessa och flera andra studier, Annika Baude 1992,senast statsvetarenav
exempel hur återskapas. talararbetsdelningen mellan könen Baude omger

könsmärkning arbeten och det därigenom blir lättare betala lägreatt attav -
löner till kvinnor.

En faktor arbetsmarknaden mellanutmärker uppdelningen påannan som
kvinnor och arbetstiden. Kvinnor väljer deltid oftare Enligtmän är än män.
Wikander måste kvinnor hinna det andra arbete gratis omsorgsarbetemed --

de förväntas utföra, samhällsmaskineriet gå smidigt.för skall För attattsom
orka med det måste de skära betalda arbetstid. Många kvinnorned sin
uppoffrar därmed enligt Wikander löneinkomster för arbetaatt utan er-annan
sättning den, kärleken och uppskattningen dem.än som ger

Christina löneutjämning bidra till ökadJonung å sin sida kanattmenar
könssegregering i utjämna löner-och de allmänna strävandena Sverige attser

stabil.bidragande orsak till yrkessegregeringen hållit sig såattna som en
Små löneskillnader sigenligt henne små incitament för kvinnor sökaattger
till manliga yrken.

förkla-En del löneskillnadema skulle alltså sammanfattningsvis kunnaav
arbetsdelningen underordning, vilkamellan könen och kvinnors kanras av

tänkas tillleda kvinnor tilldelas arbeten betaldaär sämre än mäns.att som
Kvinnors underordning åtgärder förkan dessutom leda till olika vidtas attatt
uppnå kvinnor i förhållande till sin sambo i allmänhet skall hamake elleratt
lägre lön. förefaller fårDet tveksamt kvinnor tjäna än män.rentav merom

Traditionella föreställningar liksom7.4.5 omed-medvetna och
attityder fördomaroch lever kvarvetna

Wikander konfektionsfabrikåterger uttalande personalchef vidett enav en
1960-talet. förHan kallade högt kompetenta kappsömmerskors löner kom-
plement1öner. familjeförsör-Detta begrepp för begreppetmänmotsvaras av
jarlön. Båda inrymmer Wikander den outtalade meningenenligt börmänatt
tjäna kvinnor.änmer
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familjeförsörjare lever kvar iEtt exempel på uppfattningen mänatt om som
fackförbundsordförande isvensk fackföreningsrörelse uttalandeär ett enav

hade1990. artikeln,debattartikel i Nyheter i januari IDagens somen
inte barapåpekade dennerubriken Inför lönestopp för högavlönade, att

lågavlönade.till dekvinnor familjeförsörjare dvs. män kan höraocksåutan
själva betraktar sigidagFrågan kan samtidigt ställas i vad mån kvinnorna

familjeförsörjare. Uppfattningen det männenatt ensamma som varsom var
få pengar fannsfamiljeförsörjare föroch kvinnorna arbetade attatt egna

1970-talet.också bland kvinnor i slutetännu av
kvinnorpå värderingenKoch tari sitt också aspektarbete avupp en annan
vadanfördeoch fortfarande kan giltighet. Honägamän, att, oavsett or-som

hade varit, olikhetensaken kvinnornas lägre lönenivåer ursprungligentill var
lönenivån.existerande lägrei följd faktisktvärdering denen avnu snarare
blevarbetskraft inriktades. DetDet påverkade i sin hur efterfrågantur en-av

manliganvändaligt henne oftast prestigefråga för företagett attt.ex. ar-en
skillnaden i lö-uttalade vidarebetskraft på utåt. Koch attposter syntessom
kommit be-dennenivå mellan kvinnor och hade funnits så längemän attatt

traktas något naturlag.som av en
1981 på-Work, åramerikanska and WagesOckså i den studien Women,
ochlöneskillnadema mellan kvinnorpekades vänjer sig så vid mänsatt man

för arbetena. Jämställd-standardlönesatserarbeten de blir accepteradeatt som
föråldrat betraktelse-hetskommittén år 1978 för sin del ettatt resterantog av

yrken.traditionellt kvinnligafortfarande kunde påverka lönerna för delsätt en
alltså frånkan såAntagandet torde giltigt idag. Detäven attvara normenvara

23 full dränglön, omedvetet leverenligt vilken full piglönmedeltiden, avvar
kvar.

könsdiskriminering finnsEffekterna direkt kvar7.4.6 manav -
aldrig gjort historienhar medupp

huruvida dagens löne-finns inga undersökningar analyserarDet nästan som
indirekt diskrimine-till sådanskillnader mellan kvinnor och någon delmän är
medvetna ochring, följd kvardröjande effekter tidigareär av-avsom en av
på tidigarelöneskillnadema till någon delsiktliga löneskillnader. Beror att en

löner Finnslägre värdering kvinnors arbete spår i dagensavsätter resternaav
mel-löneskillnaderuttryckliga familjeforsöijarlöner vad mån berorkvar Iav

familjeför-förlan kvinnor och på omedvetna tilläggmän män antasatt vara
sörjare

Åsa funnitLöfströmsina undersökningar nationalekonomenl har atten av
kvinnor ochlöneskillnaden mellaninom ensamstående mänär störstgruppen

förekom ti-diskriminering30 år. En möjlig tolkning hon,över är, attmenar
kvardröjande effekterdigare, på 1950-60-talen, och det vi observerar äratt nu

diskriminering.dennaav
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Det har heller aldrig klarlagts vilken betydelse det formella avskaffandet av
de särskilda kvinnolönema haft för minskningen löneskillnadema mellanav
kvinnor och allmänt frånmän 1960-talet fram till mitten 1980-talet.sett av
Några särskilda åtgärder direkt inriktade på bort uttrycken för den tidiga-att ta
medvetna nedvärderingen kvinnors arbete har egentligen aldrig vidtagitsre av

förrän på allra tiden. Kyle visserligen frånsenaste männen avstodattmenar
löneförhöjningar för kvinnorna, den låglönegruppen, skulle fåatt stora mer.
Däremot har den fackliga rörelsen enligt henne inte bearbetat värderingarna i
arbetslivet, dvs. den har inte angripit till det onda bara minskat ef-roten utan
fekterna. På företag hon studerat innebar slopandet deett speciellasom av
kvinnolönetariffema inte i och för sig någon skillnad för kvinnorna eftersom
deras arbete ledning fackoch placerats i den lägsta lönegrup-av gemensamt
pen.

Enligt jämställdhetskommittén fick avskaffandet de särskilda kvinnolöav
knappast någon betydelse i och för sig för hurnesatsema lönerna försattes

sådant arbete endast eller huvudsakligen utövades kvinnor. Samtidigtsom av
menade jämställdhetskommittén, den satsning gjorde underatt parternasom
1960-och 1970-talen knappast hade varit möjlig inte likalöneprincipenom
hade slagit i det allmänna rättsmedvetandet.rot

Löfström vill slopandetutöver kvinnolönetariffema bl.a. tillmäta slo-av
pandet nattarbetsförbudet for kvinnor år 1962 betydelse för löneskillna-av att
derna mellan kvinnor och började minska.män Genom slopandet ökade
kvinnornas tillgänglighet och däremot deras värde arbetskraft. Den rest-som
riktion förbudet innebar för den kvinnliga arbetskraften, hade medförtsom att
kvinnornas löner kunde hållas tillbaka.

Den solidariska lönepolitiken

Minskningen löneskillnadema mellan kvinnor och sammanföllmän tillav en
del i tiden med den solidariska lönepolitiken och det kan råda enig-sägas stor
het denna allmänt i realiteten har medverkat tillatt löneskillnademaom sett att
mellan kvinnor och i hög grad har utjämnats.män I och för sig präglades
också avtalsförhandlingarna från 1951 och många år framåt uttalad strä-av en

till löneutjämning mellan kvinnor och inom LO-ornrådetmän på denvan
privata sidan. Samtliga avtal fram till i fall 1972 kvinnorna störrevart gav

Åprocentuell förhöjning andraän männen. sidan löneglidningen undervar
hela femtiotalet blandstörre och kvinnornas relativamännen löneläge hade
1960 blivit något 1950. Historikemsämret.o.m. än Gunnar Qvist påpekar att
först 1960 års uppgörelse medförde vändning och redan år 1965 hadeen en

Årpåtaglig höjning kvinnolönerna inträtt. 1973 motsvarade kvinnornasav
lön 84 jämfört 70männens med under hela 50-talet.procent Qvistav procent

också det förefaller klart LO i sin till löneutjämningmenar att strävanatt
påverkats den situationen på arbetsmarknaden, fullmed sysselsättning,av nya
tidvis brist på arbetskraft, ökande behov kvinnors insats och därmed ocksåav
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ochfamiljerelaterade hindrendestigande krav på åtgärder för övervinnaatt
LO:sblandkvinnorinslagbåde snabbt växanderesultat detta avavsom

rekryteringsmöjligheter.medlemmar och vidgade
slutsatsenCarl Grandfärsk undersökning drar dock sociologenI atten

medfördehöjdpunktpå sinstodsolidariska lönepolitiken inte denden närens
löneskillna-minskningenoch En delbehandling kvinnorlika män. avavav

betalda kvinno-de lägstförklarasmellan kvinnor och kanderna män attav
strukturrationalisering.följdenkelt försvann tilljobben helt av

kvinnornaomtankensin del ifrågasatt detLindgren har för att somomvar
Sverige underaktuell ilikalönefrågan blevtillfrämsta anledningen attvar

mekanisering inomrationalisering ochframhåller1950-talet. Hon att en
godtyckli-orättvisor ochtill mångaindustriarbetare hade lettmanligagruppen
fannsDärmedolika branscher.både inom och mellanlöneskillnader ettga

solidarisk lönepolitik. Förochför lönernaintresse översynstort enen av
allieraanledninghadefinnas någraförsta gången såg det män attut att som

lönepolitiksolidariskLO:s tankarför rättvisare löner.sig med kvinnorna om
strukturomvandlingperiod1960-talet,få genomslag påbörjade en avsom var

skullelikvärdiga arbetenmedinnebar arbetareflyttlasspolitik. Denoch att
anställningstid och fö-utbildning,ålder,bransch, kön,ha lön oavsettsamma

lö-få särskiltskulle dessutomLåglönegruppernavinstsituation. storaretagets
det fö-näringspolitik innebarsamordnadmednepåslag. l kombination atten
Lönebetal-slogssolidariska lönekravendeinte kunde klara ut.retag som

sti-och tillväxtenkvar förbättradesfannsningsförmågan i de branscher som
medel.mulerades med olika

skyndaför sig positivt tilli ochlönepolitiken bidrogsolidariskaDen att
för denäringslivet. Konsekvensernadet svenskastrukturomvandlingen av
delenligt Lindgren dockkvinnodominerade branscherna blev storatt aven

kvinnodominerade bran-dålig lönsamhet. Depå grundföretagen slogs ut av
industriarbeterskor.antaletminskade och därmedschemas antal

förklaringendenSvensson ifrågasätterEkonomhistorikem Lars gängse -
löner för-till kvinnorspolitiska och lönepolitiska satsningarmedvetna att—
1970-talet. ltill slutetkraftigt i början 1960-talettillhållande mäns steg avav

ekonomin bety-iför strukturförändringarframhåller hanstället mönstret som
lö-skälhansförändring tiden. Ettdelsefulla för lönestrukturens över motav

privat-motsvarighet påinte finns någonnepolitiken förklaring detär attsom
från mittenlöneutjämningförtill LO:s lönepolitiktjänstemannasidan av

låglö-medprivattjänstemännenträffades för1960-talet. 1974 avtalFörst ett
inträf-industriarbetarekvinnligaprecis förneproñl. påpekar detHan att som

relativlöneutvecklingprivattjänstemännensi kvinnligafade trendbrott deett
struktur-sökas ibakgrund kanoch för sin del1961 att gemensammenar en
kvinnligadeförbättringenfaktorn bakomförändringar. viktigasteDen av

minskad lö-allmäntenligt Svenssonrelativa lönerprivattjänstemännens var
efterstannadelönestrukturensammanpressningennespridning. När avav

någotökademed återtill ochlönespridningenl970-talet ochmitten stagne-av
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rade också kvinnornas relativlöneutveckling. Det skedde viss för-trots att en
bättring deras positioner i befattningsstrukturen kunde skönjas.av

Löfström framhåller mycket lite gjorts det gälleratt när klargöra denatt
kvantitativa betydelsen låglönesatsningar och kvinnolönetariffernaav attav
slopades.

En slutsats den solidariska lönepolitikens betydelse för kvinnor kanav
arbetslivets lägre värdering kvinnoratt mildradesvara den. Det kan vi-av av

dare tänkas så lönebildningennär ändras på så mångaatt,vara punkter,nu
den lägre värderingen framträder och slår igenom igen. Den solidariska löne-
politikens liksom andra åtgärders verkliga effekter på kvinnors löner under
den period, lönegapet mellan kvinnor och minskat, måstemän docksom stu-
deras ytterligare i forskning lönebildning. Sådan forskning kan ocksåom ge

bättre grund för förklara varför löneskillnaderna mellanen att kvinnor och
på årmän tenderat öka.senare att

Sammanfattningsvis kan så här långt direkt, aktiv löne-man anta att
diskriminering kvinnor idag ovanligär allt ändå inte gjorts förav attmen att
på allvar bryta med de förhållanden rådde de särsldlda kvinnolönernanärsom
upprätthölls. Man skulle därför kunna det förekommersäga slags med-att en

eller omedveten passiv diskriminering,veten går tillbaka på förhållandensom
längre tillbaka i tiden.

7.4.7 Exempel på vad kvinnor och män skall bestämmaanser
lönen

För få reda på vilken olikaatt anställda har på vad skallsyn grupper av som
påverka lönens storlek och vad rimliga löneskillnader,är genomfördesom
SCB år 1988 på uppdrag LO undersökning. De intervjuade LO-,av en -
TCO- och SACO-medlemmar -tillfrågades hur viktiga de ansåg olika fak-att

borde för lönens storlek.torer Faktorema hade delats i så-vara tre grupper:
dana arbetets svårighetsgrad,rör sådana gällersom den anställda självsom
och sådana handlar arbetsmarknadens förutsättningar i vidsom bemär-om
kelse. Flertalet faktorer bedömdes ganska lika kvinnor och män vär-av men
deringarna skiljde sig det gällde vissanär faktorer i arbetets svårig-gruppen
hetsgrad. Kvinnorna i samtliga kollektiv värderade följande faktorer högretre
än männen: för vård ochstort människor, fysiskt slitsamtansvar omsorg av
arbete, psykiskt ansträngande arbete, enformigt arbete och arbetsledande
uppgifter. Det fanns inte några faktorer, på motsvarande genomgå-sättsom
ende värderades högre män kvinnor.änav av

De intervjuade fick också på vad de ansåg rimlig lön för tiosvara vara en
olika yrken. En slutsats undersökningen kvinnor och värde-mänav attvar
rade vissa yrken olika. Kvinnorna högre rimlig lön förän männenangav en
yrken sjukvårdsbiträde, städare, kassörska i livsmedelsaffärsom och förskol-
lärare. Alla dessa vrken kvinnoyrken.är Det gick inte hitta klaraatt samma
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vanliga Deblandskillnad det gällde yrkenmellan könen män.ärnär som
utprägladeäldre delägre värdering degjorde dock änmännen avyngre en

vanligavärderade deheller de äldremansyrkena, inte männen mansyr-men
gjorde.kena högre vad kvinnornaän

syfteundersökning,nyligen avslutatSociologen F redholm harEva varsen
kvinnors ochvärderingarförsöka få fram underliggande mänsdeatt omvar

bedömningar det gällergrund förarbetsförmåga, kan ligga till närantassom
påanställdakarriärmöjligheter. Defördelning lön, arbetsuppgifter eller treav
föl-inställning tillstorlek intervjuades sinarbetsplatser varierande attomav

gjorde det: kvalifi-faktiskt ocksåjande faktorer påverkade lönen och hur de
svårighet, iarbetskraft, arbetetskationer, tillgång efterfrågan påoch ansvar

undersökningen efter-slutsatserarbetet. går inte dra några generellaDet att av
många kvinnorframgår inte heller hurdet sig fallstudie. Detrörsom om en
arbetsplatsen,undersökningen på denrespektive Av störstamän svarat.som
några skillna-det föreliggerdär 30 anställda kan dock utläsashar svarat, om

också.skillnader framkommerder mellan kvinnor och Några sådanamän.
gällde lön,detKvinnorna kände sig orättvist behandlade männen näränmer

tyckte imed kvinnor och Männendet gällde både vid jämförelse män.men
kvalifikatio-berodde pårättvist lönenhögre grad kvinnorna detän attatt var
så kvalifi-faktisktKvinnorna tyckte i lägre grad detän männen attatt varner.

kvinnorna högrehadekationema påverkade lönen. På denna arbetsplats ut-
iansåg kvinnorna högregällde i arbetetbildning När detän männen. ansvar

skillnadernaövrigtpåverkades detta. Igrad lönen inteän männen att varav
uppfattningar små.mellan kvinnors och mäns

7.5 knutna tillFaktorer och orsaker personerna som ar-
betar

löne-studier, analyseratsärskilt många svenskaDet finns inte närmaresom
många utländska,finns däremotskillnader mellan kvinnor och Detmän.

studier, koncentreratsåterges först svenskafrämst amerikanska. Här som
utför arbetena.defaktorer kan hänföras till skillnader hos personer somsom

nivåer.De i allmänhet ganska grovaavser
undersökning år 1938,studierna, efter KochsDen första de svenskaav

därefter gjortGustafsson, hargjordesavsåg den statliga sektorn och somav
medellönår 1971 kvinnornasstudierna. fannflera de svenska Hon att varav

vid sin analyshumankapitalfaktorer83 utgick frånHonmännens.procent av
ålder, utbildning, arbets-med avseende påanalyserade individernas lönoch

indivi-statlig myndighet,hemvist vilkenlivserfarenhet, regional samt som
utbildning förklaradeihon visa skillnaderderna tillhörde. Därmed kunde att

i regional hem-Skillnadskillnad i ålder cirka 5cirka och procent.procenten
uppgicklöneskillnadenåterståendevist förklarade ingenting alls. Dennästan

inom de olikakvinnor ochLöneskillnaderna mellantill 14 mändrygt procent.
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myndigheterna i flesta fall genomsnittet förstörre än hela statsförvalt-var
ningen.

I studie redovisad bl.a. år 1982 och baserad på löner för industri-en
tjänstemän kombinerat med ATP-statistik, visade Gustafsson kvinnornaatt
skulle ha lägre lön än männen de yrkesarbetadeäven i utsträck-om samma
ning och hademän utbildning. Det tyder enligt Gustafsson påsom samma att

viss del löneskillnaden inte kunde påverkas kvinnorna självaen av av genom
deras arbetsmarknadsbeteende.eget

En studie, för fram kvinnoperspektivet i nationalekonomiskannan som
forskning, Gustafssonsär och Petra Lantz analys grundad på levnadsnivåun-
dersökningama LNU åren 1968, 1974 och 1981. LNU hela arbets-avser
marknaden. Enligt materialet hade kvinnornas lön i ökatmännensprocent av
från 62 år 1968 till 79 år 1981. Efter Standardiseringprocent förprocent ut-
bildning, yrkeserfarenhet och anställningstid, borde kvinnornas lön i förhål-
lande till ha varit 6männen högre 1968 och 4 högre 1981.procent procent
Om minskningen skillnaden förklaras minskad diskriminering ellerav av av
andra faktorer framgår inte.

Löfström har gjort statistisk analys i vilken omfattning löneskillnaderen av
mellan kvinnor och kan förklarasmän kvinnor diskrimineras vid löne-attav
sättningen. Löneskillnadema har i timlön och utgårmätts från 1984 års s.k.
HUS-dataundersökningar. Ett resultaten vid lika kvalifikationerär ochatt,av
personliga egenskaper, kvinnors timlön knappt tio kr lägreär Ettän männens.

avkastningär utbildning och arbetslivserfarenhetannat att lägre förärav
kvinnor för Förekomstän män. barn har negativ effekt påstörre kvinnorsav
lön på Vilketän civilståndmäns. har betyder mycket förmän vilken lön män
får, medan det inte påverkar kvinnors lön. Ytterligare bearbetningar visar att
löneskillnaden mellanär störst kvinnor och giftasamboendemän ochärsom
minst bland ensamstående under 30 år. Löfström det löne-att mestamenar av
skillnaden kan förklaras diskriminering och mycket lite skillnader isom som
produktivitet mellan kvinnor och Påmän. aggregerad, sammanpressad,en
nivå borde kvinnors lön i förhållande till 16 till 25mäns högre,vara procent

diskriminering inte förekom.om
I situation diskriminering borde kvinnors lön i förhållande tillutanen

enligt Löfströmmäns cirka 20 högre för gif-procentvara gruppen
tasamboende och 6 högre for ensamstående. Den lö-procent störstagruppen
neskillnaden inom ensamstående fann hon mellan kvinnor och mängruppen

30 år. Omöver resultatet tolkas kvardröjande effekter tidigare di-som av
skriminering, innebär det enligt Löfström lönediskriminering deatt av

kvinnor idag träder arbetsmarknaden inte förekommer ellergrupper utsom
obetydlig.är En tolkning lönediskrimineringär framför allt drabbarattannan

äldre kvinnor.
Några studier något mindre djupgåendeär de redovisatsänsom som nu

finns också. De utgår genomgående från förhållandevis gamla uppgifter om
löner, oftast från år 1981. Det gäller de gjordaäven studierna. Desenast
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1980-talet. Ge-delenunderutvecklingenfångar därmed inte avsenareupp
de1991GrandBjörklund, ärAsplund mfl.,för studierna attmensamt

inte kandelöneskillnader,orsak tilldiskrimineringinte utesluter somsom
analys.förklara efter

1988år löne-undersökteGustafssonfå.studiernaDe företagsanknutna är
FOA.forskningsanstaltvidkvinnor och Försvaretsskillnader mellan män
791987 tilldär åruppgickgenomsnittslönHeltidsanställda kvinnors ca pro-

förklaradesskillnaddenna4930 ochMellanmännens. procent avavcent av
allaoförklarad,dock8 förblev närdel,skillnader i utbildning. En procent,ca

medverkade imed. Hon ävenförklaringsfaktorer tagitsidentiñerbara en upp-
motsvaradeSistnämnda år1990.årFOA, gjord Eva Hagsten,följning på av

löner.78heltidsarbete männensgenomsnittslön förkvinnornas procent avca
förStandardiseringnågot. Efterhade ökatskillnadenDen oförklarade nu

motsvarade denheltidsarbetefrekvensenutbildning, ålder ochskillnader i nu
ochmellan kvinnorskillnadenlågpersonalgruppen forskare8 Förprocent.ca

1990årsiffra förMotsvarandeår 1987.intervallet 5-8imän var caprocentca
löneskillnad tillsystematiskdet finnsStudierna visade10 attprocent. en

undersök-mellannågotskillnaden ökatFOA ochnackdel påkvinnors att
ningstillfállena.

likalöneprojektetnordiskastudie i detdelLöfström har störresom en av en
anställda iochmellan kvinnorlöneskillnader mänundersökthelt nyligen

kvin-förarbetsmomentytterligaredetStudien visar bl.a.Vattenfall. är ettatt
medLöfström fannstöd. mänförfamilj medan detha ärmännen attettattnor

barn. Detframförentydig lönefördelbarn hade män anta-utan snararevaren
förelåg ingakvinnorbetydde Förålderlet barn barnens motsva-än mest.som

med barn,kvinnorlöninte högrebarn hade änresultat. Kvinnorrande utan
födaförmågakvinnorsLöfströmdärför enligtallt lika. Det attärannat snarare
dis-motiverarresultatet. Detförklararoch inte de har barnbarn enatt som

vidarediskriminering. Löfströmstatistiskkussion förekomsten menarom av
förtill den lägre lönenlederi siginte barnentroligt detdet äräratt att som

hushålls-förbarn:följer havad störrekvinnor att ansvarutan avsnarare som
i linje medliggerförklaringi En sådanoch arbete hemmet.arbetet enannat

dettill. den fannrefererar Iundersökning, Löfströmengelsk att varmansom
innebärbarnlön. Flerahade lägremedförde kvinnorhushållsarbetet attsom

honkvinnan, dethemmaperioder förlängre är merpartentar ut avsomom
på såhemarbetande sättperioderKvinnors längreföräldraledigheten. gersom
därmedlönearbete ochsig åtheltid fåförutsättningar förgoda ägnamän att

föräldrale-ocksåfannkaniärutveckling. Löfströmsin löne- ochbevaka att
Övertidsarbete påver-positivt förmån påverkade lönendighet i viss männen.

löneeffektsignifikantnågonpositivt medangrundlönocksåkade männens
for kvinnor.inte kunde noteras

förpositivtpåverkar lönen mänfunnit föräldraskapOckså Grand har att
lägrehartill kvinnororsakerhar undersöktför kvinnor. När haninte attmen

levnadsnivåun-1981 årsuppgifter löner iutgått frånhar hanlön än män om
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dersökningar LNU. Fyra tänkbara förklaringar undersöktes: förutom kvin-
lägre humankapital jämfört med kvinnorsnors mäns, förstörre hemansvar

och familj och s.k. kompenserande löneskillnader också könssegregeringen.
Männens genomsnittslön 20 högre kvinnornas.än De fyra fakto-var procent

förklarade tillsammans 12 procentenheterrerna eller 60 ellerprocent mer av
den ursprungliga löneskillnaden. Grand fann kvinnors avkastning påatt
utbildning lägreär förän liksommän giftermål positiv löneeffektatt ger en
för intemän för kvinnor. Av den konstaterade löneskillnadenmen berodde ca
5 procentenheter drygt femtedel skillnaden på skillnader i humankapi-en av
tal, enligt Grand. Resten undersökningen behandlas i avsnitt 7.6.1.av

Inom för Växjöprojektet, arbetsvärderingsprojektramen utred-ett som
ningen följt se avsnitt 8.4.2, gjordes också två regressionsanalyser löne-av
skillnader mellan kvinnliga och manliga kommunanställda. Den första analy-

byggde på uppgifter för varje kommunanställdsen ålder, kön, anställ-om
ningstid, utbildningsnivå och utbildningsområde, dvs. information ettom
antal individuella egenskaper. Dessutom fanns uppgifter i vilka för-om
valtningar anställningarna placerade. Analysen visade kvinnliga korn-var att
munanställda i genomsnitt hade lägre lön än arbetademän inomsom samma
förvaltning och hade individuella egenskaper. Den andrasom analy-samma

redovisas i avsnitt 7.6.1.sen
En del de studier redovisats i detta avsnitt börav indikationersom ses som

på det kan finnas skillnader iatt produktivitet eller personliga kännetecken
förklarar löneskillnader mellan kvinnor ochsom Någramän. löneskillna-av

dema sakligaär medan andra uttryck för familjerelaterade hinder och kanger
därmed inte oproblematiska. Den del löneskillnadernaanses kanav som
förklaras skillnader i produktivitet mellan kvinnor ochav män, med hjälpmätt

humankapitalfaktorer, inte hellerär särskiltav Andra förklaringar måstestor.
också sökas.

Det bör slutligen nämnas det för närvarande pågår ytterligareatt forskning
också i dessa frågor. En förteckning viss forskningöver pågår lämnas isom
betänkandets bilagedel.

7.6 Faktorer och orsaker knutna till kvinnors och mäns
arbetsuppgifter

Lönen varierar mycket efter yrke och arbetsmarknadssektor. Det därförär inte
förvånande det inte går fullt förklaraatt löneskillnader mellanatt kvinnorut
och män koncentrera studierna på skillnaderattgenom mellan olika individers
kännetecken. Den svenska arbetsmarknaden mycketär könsuppdelad. Den
övervägande delen kvinnor och arbetar imän olika branscher, på olika sekto-

Ävenarbetsmarknaden och i olika yrken. kvinnorrer av när och återfinnsmän
i yrken detär vanligt de arbetar i olika befattningarsamma att och har olika ar-
betsuppgifter.



SOU 1993:7 Varför löneskillnader mellan kvinnor och 185män

Inte med kvinnor och har olika arbeten. Kvinnodomineratmänattnog ar-
bete ofta lägre avlönat mansdominerat.är än

Könsuppdelningen arbetsuppgifter detaljerad yrkes-är störreav mer
uppdelning, studeras. månI ökar också andelen den totala lö-som samma av
neskillnad mellan kvinnor och kan hänföras till könsuppdelningen.män, som
Det visar såväl några svenska flertal studier.amerikanskat.ex. ettsom

Under de tjugo åren har olika insatser gjorts i Sverige för brytasenaste att
den könsuppdelade arbetsmarknaden. Jämställdhetslagens krav på att en ar-
betsgivare vidtar aktiva åtgärder för få jämn könsfördelning i allaatt typeren

arbete på sin arbetsplats, uttrycken for sådana strävanden. Genomär ettav av
projektbidrag har också sådana ansträngningar. I inled-staten uppmuntrat ett
ningsskede inriktades arbetet främst på stimulera kvinnor inbryt-göraatt att
ningar inom tekniska yrken. Under år har den projektverksamhetsenare som
bedrivits med stöd från statsbudgetens anslag för särskilda jämställdhetsåt-

haftgärder bredare inriktning, både det gäller förbättra kvinnorsnär atten
villkor i arbetslivet och inom utbildningen. minst olika projekt i syfteInte har

uppvärdera kvinnors traditionella arbete, inom vård och fåttatt t.ex. omsorg,
stöd. Projekt syftar till öka kunskaperna löneskillnaderna mellanattsom om
kvinnor och har hört till dem, prioriterats under de allramän senastesom
åren. Ett flertal projekt inom utbildningsområdet också fåtthar stöd under pe-
rioden. Många dessa har syftat till stimulera flickor utbilda sig efteratt attav
intresse fallenhetoch och inte efter kön. Andra har syftat dels till uvecklaatt
skolans undervisningsmetoder och erfarenheterpedagogik, så flickorsatt
bättre tillvara, dels till förebygga avhopp från pojkdominerade linjer.tas att

Arbetet har varit relativt framgångsrikt det gällt intressera flickor förnär att
Ävenutbildningar olika nivåer, leda till otraditionellt arbete.avsett attsom

det finns exempel på uppmuntrande resultat det dock inte ovanligt deärom att
utbildade kvinnorna inte har fått arbete efter sina kvalifikationer och kunska-

Och de har fått sådant arbete har de ofta haft svårt bli accepteradeattper. om
på maskulina arbetsplatser, där tidigaredet inte funnits kvinnor i de traditio-
nellt manliga arbetena. Flera ingående svenska studier visar detta t.ex.
Baude 1992, Fürst och Lindgren. Flera studier visar också på det äratt
vanligt arbetsdelningen efter återskapas kvinnor tilldelasnäratt ett tag samma
arbeten Enligt Wikander kanmän. det varkent.ex. t.o.m. anta attsom man
finns särpräglade kvinnoarbeten eller ständigt återskapadmansarbeten men en
relation mellan kvinnor och i arbetssituationen.män

7.6.1 Studier löneskillnader kvinnormellan och mänav

Några studier löneskillnader gjorts,har där hänsyn inte bara till faktorertasav
utmärker kvinnor och också till sådana kän-mänsom utansom personer som

netecknar yrke, arbetsuppgifter m.m..
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studieI Lantz har inte bara humankapitalfaktorer tagits med utanen av
också befattning, näringsgren och företagsstorlek. Studien avsåg löneskillna-
der mellan heltidsarbetande manliga industritjänstemän år 1974.kvinnliga och
Kvinnornas lön utgjorde 66 Skillnader i ålder och be-männens.procent av
fattningsnivå förklarade kvin-löneskillnaderna. 70merparten procentav av

fanns de lägsta befattningsnivåerna. Drygt lö-5t.ex. procentnorna av
neskillnaden förblev dock oförklarad.

Grand fann i undersökning på 1981 års och omfat-sin grundad LNU
tande hela arbetsmarknaden jfr könssegregeringen förklaradeavsnitt 7.5 att
den delen löneskillnaden kvinnor och eller 8mellanstörsta män procent-av
enheter Skillnader befattningsnivåtotal löneskillnad på 20 iprocent.av en
inom yrket för yrkessegregeringen 5svarade 5 dessa och för Knapptav
procentenheter berodde, tidigare redovisats, på skillnaderi humankapitalsom

löneskill-mellan kvinnor och Fortfarande återstod härefter 7-8män. procents
nad oförklarad. Grand fann emellertid också effektenhelaatt an-som av

för hemarbete kvinnor medkunde förklaras könssegregering, dvs. attsvar av
mycket hemarbete låglönearbeten. Grand dentenderar inneha Enligt äratt

rimliga förklaringen produktivitet,kvinnor och medmänmest att samma
familjeförpliktelser ioch arbete har olika timlön. Hantyp menarsamma av
sammanfattningsvis faktor för löneojämlik-kön oberoende och starkäratt en
het på den svenska Löneskillnadema kvarstår efterarbetsmarknaden. även en
konstanthållning för förhållanden individen, job-rad egenskaper och hosen
bet, organisationen och näringsgrenen. Han finner det svårt tänka sig attatt
det skulle finnas andra rationella produktivitetsmässiga lönekompense-eller
rande orsaker till dessa löneskillnader. Grands slutsatserEn är attav nya
empiriska prövbara modeller behöver utarbetas, kan förståelse för desom ge
mekanismer vilka kvinnor uppkom-löneskillnadema mellan och mängenom

Resultaten med vad Löfström fann i sin studie.stämmer överensmer.
Resultaten visar därmed lönediskriminering förekom på denvidsträcktatt en
svenska 1981.arbetsmarknaden årännu

företagsanknutna få. Läfsrröms tidigare studieDe studierna nämndaär av
Vattenfall omfattar yrkesgruppema civilingenjörer, civilekonomer, program-

och högskoleutbildning avslutad år 1975 ellermedsystemmänmerare senare.
Hon fann kvinnorna hade mellan 4 6 lägre månadslön än männenatt procent-

hänsyn år eftertagits till arbetstid, övertid, arbetslivserfarenhet, antalnär ex-
position, antal Löneskillnaden förklarades enligtbarn, bostadsortamen, osv.

Löfström kvinnor diskrimineras.attav
förDen andra de två regressionsanalyser gjordes inomav som ramen

Växjöprojektet jfr avsnitt inriktades på undersöka det fanns köns-7.5 att om
relaterade löneskillnader mellan arbeten med egenskaper. Den byggdesamma

uppgifter 2 905 kommunens 5 200 anställda. Därvid användesom av ca en
arbetsvärderingsmodell kortfattatmed sju faktorer. Modellen beskrivs i av-
snitt 8.4.2. genomsnitt 260 krAnalysen antydde månadslönen i lägreäratt
för arbete, där andelen kvinnor 10 procentenheter högre iänärett ett annat
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likvärdigt arbete. Vidare uppskattades den genomsnittliga månadslönen för
i arbeten med 70 kvinnormän i analysen 640 kr lägre förän mänprocent vara

i likvärdiga arbeten med 60 kvinnor. tolkning gjordesEnprocent attsom var
könssammansättningen i olika arbeten faktor i realiteten påverkarär en som
lönesättningen.

I 8.4.2avsnitt redovisas också resultatet ASG-projektet, det andraav av
de två arbetsvärderingsprojekt, utredningen särskilt studerat.som

7.6.2 Varför lågavlönatfinns kvinnor företrädesvis i arbete

En viktig förklaring till löneskillnader mellan kvinnor och finns i köns-män
uppdelningen på arbetsmarknaden. Kvinnor finns därvid företrädesvis i lågav-
lönat arbete. Fyra huvudförklaringar till detta har diskuterats i både svensk
och utländsk litteratur, några redan har berörts i avsnitt 7.4.varav
Förklaringarna kan kvinnor väljer lågavlönat arbete, kvinnorsägas ut att
utesluts från välbetalda arbeten, kvinnor tilldelas låglönearbeten -
arbetsdelningen och kvinnors arbete underbetalt för det utförsär att av-
kvinnor nedvärderingen kvinnor. Några de förklaringar gettsav av som-
skall kort beröras ytterligare.

Att kvinnor väljer arbeten lågt avlönade kan till början bero påärsom en
socialisation, inlärning. Kvinnor vissalärs in arbetenatt atttro typer av pas-

och andra inte för kvinnor. Socialisationen kan så effektivsar attpassar vara
del kvinnor inte tanke andra arbete. Betydelsen fö-ägnaren typeren av av

rebilder och exempel också Flickor väljer ofta inrikting påär stor. samma
studier och yrken sina och pojkar följer sina exempel.som mammor pappors
Därför betyder det också mycket för flickors och pojkars val deras föräld-om

har gjort utbildnings- och yrkesval otraditionella för kvinnorärrar som res-
pektive män.

Ett andra skäl kvinnor kanske också följt utbildningar och kurserär haratt
de särskilt lämpliga för kvinnor. därför inte kvalifika-De hartrottsom vara

tioner och kunskaper för andra arbeten finns. tredje skäl kanEtt attsom vara
kvinnor helt enkelt saknar information vilkenandra arbeten, lön beta-om som
las, hur arbetsförhållandena och hur kommer in i arbetena.är man

Ett fjärde skäl kvinnor väljer arbete förväntningar,är efter de deatt som
har i framtiden behöva sitt förvärvsarbete till och tillmännensatt anpassa ar-
bete med bam och hem. femteEtt skäl slutligen kan kvinnor,att trots attvara
de har väl klart för sig det finns vissa till traditionella kvinnoar-alternativatt
beten, ändå inte väljer dem eftersom de inte de kommer få tillgångtror att att
till sådana arbeten till följd diskriminering. Sammanfattningsvis mångaärav

kvinnors val inte särskilt frivilliga följden strukturellt tvång.av utan ettav
I Sverige har avsevärda flickoransträngningar nedlagts på få väljaatt att

otraditionella arbeten. Man kunde därför sig iMenvänta mönster.ett annat
modifierad form återkommer liknande resultat. anför i studieF ürst t.ex. en av
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tonårsflickor majoriteten väljerdem traditionellt. Det skeratt trots att t.ex.av
de kvinnodominerade arbetenas löneprofiler får flickomas val verkaatt ore-
flekterade. Men flickomas val kan enligt Fürst rationella och över-ses som
lagda med hänsyn till deras framtida kombinerabehov kunna yrkes-att ettav
arbete med barnafödande och barnavård. Investeringen i yrkesutbildning
ställs i relation till möjligheterna foga yrkesarbete med famil-att ettsamman
jerollens krav. De kvinnodominerade sek-sektorerna övrigaänstora ger mer

arbetstider, kvinnornas önskemål. Och okvalifi-de s.k.torer motsom svarar
cerade kvinnoarbetena i bruk sådana färdigheter kvinnorna skaffat sigtar som
i sitt vardagsliv. De står för kvinnor familjerollenpåöppna änsatsatsom mer
yrkesutbildning. Beaktar vi dessutom arbetsmarknadens faktiska efterfrågan
på kvinnornas arbetskraft idag sig flickomas yrkesval rationella.ännuter mer

skulle liteMan tillspetsat kunna kvinnor väljer segregation i förställetsäga att
konfrontation. Trots så många försök gjorts ändra arbetsmarknadensatt att
krav, kvarstår ändå segregation och könsdiskriminering. flickor,Unga som
tillhör de generationer, de kommer yrkesarbeta delenstörrevet att attsom av
livet till skillnad från vad deras mödrar gjorde har andra rationaliteter än~ —
dem, vi förväntar Skall alltså själva ojämställdheten på arbetsmark-som oss.
nad och i familjeliv fortplanta denna ojärnställdhet

det gäller uteslutsfrânNär kvinnor välbetalda arbeten till börjankanatt en
hänvisas till beskrivningen i avsnitt 7.4 hur kvinnor tidigare till följdav av
lagar och avtal hindrats från vissa effekternaarbeten och detta kanatt ta att av
tänkas bidra till förklara kvinnor finns i låglönearbeten. möjligtDet äratt att

här skiljer sig mellan LO, TCO och SACO-grupper.mönstrenatt
Det inte alltid anställa innebär brott jämställdhets-är vägran att motsom en

lagens förbud könsdiskriminering. Genom studera arbetsgivaresmot att an-
ställningspolicy kan dock försöka få fram förmönster avgöraattman om
kvinnor får arbete i enlighet imed sina kvalifikationer eller de utestängsom
från vissa arbete. sådant framträdaEtt kan det visar sigtyper t.ex. attav om
kvinnor får arbete på lägre nivå med kvalifikationer, ellerän män attsamma
kvinnor måste ha bättre kvalifikationer för få arbete på nivåän män att samma

dem.som
exempel påEtt utestängning arbetsgivarens förfarande i arbetsdomsto-är

lens dom AD 1990 34. ogillade förDomstolen i och sig arbetstagarsidansnr
talan brott jämställdhetsavtalet. Målet gällde byggföretagstörremot ettom

under några månader hösten 1987 anställt omkring femton manligasom
byggnadsarbetare. Trots kvinnlig lika kvalificeradträarbetareatt en somvar
de manliga träarbetare bolaget anställde den aktuella tiden, fick honunder
ingen anställning. Inom byggbranschen uppgår kvinnligaantalet träarbetare
till någon promille.

F påürst grundval studier kvinnliga industriarbetare närattmenar av av
kvinnorna kommer in mansjobb efterfrågan efterfråganavgörande. Utanär
på kvinnor, ingen rekrytering och inga kvinnor på mansdominerade jobb. In-
trädesbiljetten kvalifikationer kvalifikationerinte har ellerär mänsom samma
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till lägre pris. När kvinnor konkurrerarett med typiskt manligamän arbe-om
där könsneutrala kvalifikationer,ten, utbildning och yrkeserfarenhetsom av-
har kvinnorgör, ändå svårt hävda sig. Kvinnor kan räkna med kommaatt att

ifråga det saknasnär kompetenta manliga sökande. Ytterst det alltsåär efter-
frågesituationen kvinnoravgör kan bryta in på mansdomineradesom om om-
råden. Kvinnors möjligheter ökar med ointresse.männens Manliga sökande
minskar för yrket håller på förlora i attraktivitetatt och kvinnorsatt närvaro
sänker yrkets status.

Också det gäller förklaringennär kvinnor tilldelas Iáglönearbezen kanatt
hänvisas till avsnitt 7.4 arbetsdelningen mellan könen och kvinnorsom un-
derordning under 1 Efterfrågan och utbud kvinnor arbetskraftovan. av som
påverkas på sådant sätt arbetsdelnin mellan könenett etableras i rekry-att en g
teringsögonblicket. Också arbetsvillkoren för kvinnor och skiljer sigmän

Ävenså de arbetsdelning.att här det möjligtär studier LO,genererar att av
TCO och SACO-kvinnor skulle olika mönster.ge

Innebörden förklaringen kvinnors arbete underbetaltförär detav att att ut-
förs kvinnor är arbete skulle betalas det företrädesvisav att samma mer om
utfördes Historisktmän. har det också varit så. Den historiska praxi-av sett

medvetet lägre lönersätta för kvinnoratt inverkar dock antagligensen fortfa-
rande på löneskillnadema mellan kvinnors och arbete. Det liknandemäns är
tankar ligger bakom de årens krav på traditionella kvinnoarbe-som senaste att

måste uppvärderas.ten
Några studier stödjer uppfattningen kvinnors arbete inte krävaatt anses

yrkesskicklighet i mån det likamäns, svårt.när Detär kansamma som ens
bero på vad kvinnor kan medföddaatt egenskaper medan det föranses vara

betraktasmännen förvärvade kunskaper och yrkesskicklighet. Detta kansom
i sin bidra till förklara vissatur typiska kvinnoarbetenatt lågavlönade.att är

Wikander hör till dem vänder sig uppfattningen kvinnor fått såmotsom att
låga löner för de till yrkenanvänts krävt lågatt yrkeskunnighet och försom

de enbart tillåtits enklaregöraatt avsnitt 7.4.3.moment
Ett söka fåsätt indikation på kvinnorsatt arbete undervärderatären om

och på omfattningen undervärderingen, kan hjälp systematiskav att tavara av
arbetsvärdering. Främst internationella studier och erfarenheter sådantav ar-
bete, också svenska försök och svensk debatt redovisas i kapitelmen

Det pågår för närvarande ytterligare forskning också i dessa frågor. En
förteckning viss pågåendeöver forskning lämnas i betänkandets bilagedel.
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faktorerövrigaNågra7.7

skulle kunnafaktorernågra övrigaberöradetta kapitelvill också iJag som
kvinnor ochmellanlöneskillnader män.tillmedverka

förhandlingssystemetiMansdominansen7.7.1

löneskillnaderförbetydelsenanalyseraingåruppdragutredningensI att
förhandlingssystemet.idominansenmanligadenkvinnor ochmellan män av

kvantitativabara deninteåsyftafårdirektiven här ärVad rentanses
ikvinnors lönerbetyda förkanockså vad detdominansen män utanav

präglarfortfarandepräglat ochvärderingarmanligajämförelse med mäns att
könsfördelningnå jämnmålför sigbör i ochlönesättningen. Det attett envara

garanti föringendockDetförhandlingssystemet. utgörideltarbland dem som
minskar ivärderingargäller vilkadetmansdominansen när styr sammasomatt

Vadsak.förhandlingssystemeti ärsig. Antaletmålet mäntakt närmar ensom
råder närdetbetyder för männensinflytande ärmännens att normer som

in ikommerkvinnorsvårt för deDetlönerna bestäms ärär somannan.en
sin, itillmanligadenundvika vartgöraförhandlingssystemet att normenatt

handlardeldet till ärVadmajoritet. attså länge de intefall utgör stor omen
ochkvinnors mänsbehövskunskapfår denkvinnor ochbåde män omsom

värderingarkvinnligalär sigvärderingar ochskilda synsätt, om
manligakvinnliga ochdeoch godtararbetsmarknad och löner normerna som

likvärdiga.
uti-bildadesfackföreningarnade tidigastevill jag först erinraHär attom

kvinnorini början intefackföreningaroch delgesällföreningarfrån togatt en
inriktasmedvetetbörjankom tillFackets arbete attmedlemmar. attensom

inte höraansåg det längeFacketintressen.manligadevärna gmppemasom
för-förenakvinnliga arbetstagarnadeunderlätta föruppgifterdess atttill att

LOinnanvåra dagardröjt tillharföräldraskap. Detochvärvsarbete t.ex. er-
intressen,kunde hamedlemmarkvinnligakänt somgemensammaegnaatt

1991Inför sin kongresstillmotsatsställningdirekt männens.stå iibland kan
situationLO-kvinnornasbeskriverKlass och kön,LO skriftenut somgav

poli-ochfackligarepresentation igällerbl.a. detjämfört med närmännens,
fackligaKvinnorsarbetslivet.förhållanden iorganisationer ochtiska enga-

varitharkvinnliga medlemmarnalågt och devaritockså längehargemang
kringIntressetbeslutsorganen.fackligaunderrepresenterade i dekraftigt
fåfinns baratid,på ännufacket har ökat stu-ställning ikvinnors mensenare

Åke bokOlsson idockTCO-sidan harLO-sidan.från Förflestadier, de en
SHSTF, avtalsrö-inomavtalsrörelse1986 årserfarenheternaredovisat enav

efter-från könsregeln,undantagett intressantbetecknarhanrelse somsom
strategerna.manligafrån deföreställningendet året stalSHSTFsom

hävdats1985 harLindgren,1992 ochBaude, attforskningen t.ex.I
hinderorganisationerfackliga ärdominerademanligtkönsmaktshierarkier i ett
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för de kvinnliga fackliga ledare finnst.o.m. aktivt för kvinnorsattsom agera
intressen. Baude också lönesättningen bygger påtar attupp mannen som

och vittnar kvinnliga värderingar och intressen inte funnits medattnorm om
då verkligheten bakom lönesystemen gång definierades. Men dessutom,en

hon, fick marknadskraftema och ekonomisk rationalitet från arbetsgi-menar
sida, dvs. anställa arbetskraft till den lägsta kostnaden, länge vikavarens att

för skullemännen arbete och utveckling.att Kvinnorna har fåttgaranteras
solidaritetensätta med ochmännen den fackliga enheten fram-omsorgen om

för sin kamp för kvinnointressena. Exempel på svåraegen ärmotsatsen att
hitta. Det kan i och för sig bero på det har saknats och fortfarande saknasatt
medvetenhet hos de manliga medlemmarna kvinnorna ofta sak-att utanom ——
lig grund har villkorsämre än Kort har kvinnornamännen. dock haftsagt-

ställning i sina organisationer och den manliga har haft före-en svag normen
träde. Det kan bidra till förklara del både de sakliga och osakliga lö-att en av
neskillnadema mellan kvinnor och män.

ÄvenOckså på arbetsgivarsidan har kvinnorna varit få. här har deras andel
avtagit högre i hierarkin kommit. Underrepresentationen har dockupp man
inte varit lika stark på arbetstagarsidan, eftersom redan andelen kvinnligasom
arbetsgivare låg.är

När det därefter gäller antalet kvinnliga och manliga företrädare bland dem
förhandlar eller har inflytandeavgörande på hur löner ochsom ettom annars

andra anställningsvillkor bestäms i organisationer har jag försöktparternas
bilda mig uppfattning deras fördelning på olika delar dagensen om av ar-
betsmarknad. För bilden skall bli fullständig måste gå djupare jagatt änman
har möjlighet gårDet alltså integöra. dra några allmänna elleratt långtgå-att
ende slutsatser de uppgifter jag fått från arbetsmarknadens ochav som parter

jag här exempel på.som ger
Inom Svenska Arbetsgivareföreningen antalet kvinnliga förhandlarevar

central nivå detsamma åren 1982 och 1990, då antalet jämfört med 14var
respektive 4 manliga. På förbundsnivå fanns år 1982 kvinnliga förhand-sex

Årlare 219och manliga. 1990 antalet 17 kvinnor och 255 vilketmän,var
ökning kvinnors andel från 3 till 6motsvarar de angivna åren.en av procent

På lokal nivå andelen kvinnorär betydligt högre, utgår från uppgifterom man
baserar sig på medlemsantalet i Sveriges Personaladministrativasom

Förening. De dock fortfarandeutgör minoritet. Antalet kvinnliga personal-en
chefer bland föreningens medlemmar uppgick 1991-1992 till 731, vilket mot-
svarade 33 det totala antalet. De kvinnliga förhandlarna på lokalprocentca av
nivå bland SPF:s medlemmar uppgick år till 69. Också detsamma motsvara-
de 33 samtliga förhandlare bland föreningens medlemmar.procentca av

På den kommunala sektorn finns på arbetsgivarsidan i det flertaletstora
kommuner inte några särskilda löneförhandlare. En eller utförett par personer
alla de uppgifter kvalificerad hör till personaladministration.naturav som
Andelen kvinnor bland kvalificerade personalhandläggare i kommunerna har
ökat från år 1982, då den uppgick till 26 totalt 450procentca av ca personer,



1993:7SOUkvinnorlöneskillnader mellan och192 Varför män

angivnaår 1991. Till den54053 totalttill gruppenprocent personercaca av
förhand-fallförekommandeoch ipersonalchefer, personalsekreterareräknas

lingssekreterare.
särskildoftasttidigarei kommunenpolitiskt ansvarigaDet organet envar
sinändratallt fler kommunerPå år harpersonal- eller lönenämnd. or-senare

för löne-harutskottkommunstyrelsenganisation så ansvaratettatt genom
kvinnoandelenharorganisationerbådaoch förhandlingsfrågor. I typerna av

år18fråndock ökattjänstemannasidan. Den harvarit lägre påän procentca
nämndai deantalet1989. Samtidigt har1980 till 30 årprocent personerca

period.motsvarandeminskat underorganisationerna
uppgifter köns-få framvarit svårarelandstingssektorn har detFör att om

vilketarbetsgivarsidan,påförhandlar lönerfördelningen bland dem som om
med-inom sektorn hardecentralisering skettdendelvis kan bero på att som
detförskjutningförhandlingsansvariga. Enroller för defört förändrade av

från löneför-på skelönesättningen hållergällerreella inflytandet detnär att
förvaltningarbasenheter.enskildatill linjechefer på landstingenshandlare

handläggare4 manliga3 kvinnliga ochLandstingsförbundet finnsCentralt på
manlig chef.samt en

8landstingeni de 23förvaltningschefema ärcentralt placeradeBland de
detochdärmed 35andel15 Kvinnornaskvinnor och utgörmän. procentca

åren, ärökning skett deavspeglar viss har ävensenaste gruppenatt omen
31landsting finnsStockholms länsomsättningen låg. Inomstabil och t.ex.

förhandlingsansvariga. könsfördelningen 21Härsärskiltförvaltningar med är
ande-här harrelativt stabilGruppen ocksåkvinnor och 10 ävenärmän. men

eller 65majoritetlen kvinnor ökat och kvinnorna utgör procent.caennu
för-förhandlareantaletuppgifternadelFör statens personer somavser om

medbestämmandefrå-individer inteenskildahandlar förmåner avserom som
På Statensförhandlingsarbetet.förhar direktgor och ett eget ar-ansvarsom

199023 och år 4totaltkvinnlig förhandlarefanns år 1982 lbetsgivarverk av
År 19, vilkettotaltökat till 71992 hade antalet kvinnortotalt 24. mot-avav

kvinnliga för-utgjorde demyndigheterna37 På de olikasvarade procent.
År tillandelen ökat1990 hade32 231.14 år 1982 ellerhandlama procent av

253.29 eller 74år 1992 till23 eller 59 261 och procentprocent avav
kvinnligamedlemsförbund inga23åtta LO:sPå arbetstagarsidan har av
sig fyraregional nivå. Av dessaforbundsnivå ellerlöneförhandlare på uppger
andeldär kvinnornasförbundhaft heller. sig häraldrig ha några Det rör om

finns dock tvåmindre. Häroftast 10 ellerbland medlemmarna utgör procent
medlemmarna.respektive 20kvinnorna 18förbund, där utgör procent av

BeklädnadsochFörsäkrings, Handels, Hotell- RestaurangKommunal, samt
varierarLO-förbunden. Denkvinnliga medlemmarhar den andelenstörsta av

har HandelsBeklädnads. Av dessaoch 70mellan 80 Kommunal procent
59regional nivå ellerlöneförhandlare påkvinnligadet antaletstörsta procent

andelenalla Den116 alls på förbundsnivå, där 7 störstainga är män.men
Försäkrings, där 5förbundsnivå finns hoslöneförhandlare påkvinnliga av
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12 eller 40 kvinnor. I Kommunalär finns 7 kvinnliga 32procent procent
och 15 manliga löneförhandlare på förbundsnivå. På regional nivå, dvs.
bland avtalsdelegerade, andelen kvinnligaär löneförhandlare 46 ellerprocent
27 59. I Metall, har 21 kvinnliga medlemmar, finns 4 kvinn-av procentsom
liga 20 procent och 16 manliga löneförhandlare förbundsnivå. Kvinnor-

totala andel bland LO:s medlemmar 45ärnas procent.
För TCO:s del de kvinnligaär medlemmarna i majoritet eller 58 procent.

De flesta förbunden inom TCO löneförhandlade i många år inomcentralt kar-
tellema TCO-S, KTK och PTK. Inom TCO-S 60med kvinnor sköt-procent

centrala löneförhandlingar principtes styrelsen anställda förhand-samtav
lare. Den sista styrelsen bestod 4 kvinnor och 17 och 5 de 8mänav av an-
ställda förhandlarna Inom KTKmän. med 82 kvinnliga medlem-var procent

utgjorde styrelsen förhandlingsdelegation. 1989Den bestod 10 leda-mar av
3möter, kvinnor. För beredning förhandlingarna fanns bered-varav av ett

ningsutskott 1988 bestod 5 och kvinna.män Inom PTK med 40som av en
kvinnor utgjordes den lilla förhandlingsdelegationenprocent i den senaste

avtalsrörelsen styrelsen, bestod enbart I den förhand-män.av som storaav
lingsdelegationen representerades de olika förbunden till 40 kvin-procent av
nor.

Svenska Bankmannaförbundet SvBmF de förbund,är valtett attav som
stå utanför kartellsamarbetet. Förbundet har 64 kvinnliga medlem-procent

År 1984 bestod den förhandlingsdelegationen 3 kvinnor och 6mar. stora av
år 1990 3män, kvinnor och 4 och år 1992 kvinnamän och 6 män.av av en

förskjutningEn har för flera förbund skett decentraliserade förhandlingarmot
med individuella inslag i lönesättningen. Andelen kvinnor i de lokala för-
handlingsdelegationema ökar. Svenska lndustritjänstemannaförbundet SIF
med 40 kvinnliga medlemmar hade 1984 26 kvinnor blandprocent deprocent
ordinarie ledamöterna i lokala förhandlingsdelegationer 30 1992.mot procent
SvBmFl det ofta klubbordföranden,är har huvudansvaret för de lokalasom

Årförhandlingarna. 1992 50 ordförandena i klubbstyrelsemaprocentvar av
kvinnor. Inom Lärarförbundet andelen kvinnorär med förhandlingsuppdrag
73 Deras andel medlemskåren uppgår till 78 Förbundsty-procent. av procent.
relsen består till 52 kvinnor.procent av

Kvinnornas medlemsandel inom SACO 41 På förbundsnivåär procent.
kvinnorna 23utgör löneförhandlarna medan deras andel på lokalprocent av

nivå 40är Utan några bestämda uppgifter kunnat harprocent. attca ges or-
ganisationen konstaterat mycket påtaglig ökning kvinnornas andel blanden av
förhandlare de tio-femton åren.senaste

7.7.2 Arbetsorganisation, rekrytering personalutbildningoch

Utredningsuppdraget innefattar analyseraäven betydelsen för löneskillna-att
der mellan kvinnor och arbetsorganisation,män rekrytering och personal-av
7 13-0141
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löneskillnadermin uppfattningredan i kapitel 2 uttalatutbildning. Jag har att
osakliga grundläggasbåde sakliga och kanmellan kvinnor och män ge-—-
diskriminering vid uttagning tillanställningsdiskriminering,s.k. genomnom

leder och fördelar arbetet.det arbetsgivarepersonalutbildning och sättgenom
könssegregeringenkapitel har jag också behandlatTidigare i detta ettsom

löneskillnader. villmotverka könsmässiga Jagproblem det gällernär att
ytterligare synpunkter.endast tillägga några

på fråga,frågor rekrytering vill jag särskilt pekaanslutning tillI enom
ingångslö-tjänstemannasidan, nämligenbetydelse påkanske har störstsom

kvinnor och kan helt enkeltdel löneskillnadema mellanEn män upp-nen. av
anställs. Rentoch får lägre lön destå kvinnor begär än män närattgenom

för vilkaingångslönen mycket betydelsevisar erfarenheten harallmänt storatt
arbetsgi-finnas i framtiden hos visslönerelationer kommer ävenatt ensom

kvinnor i utsträck-bakgrunden mycket viktigtDet den störreär attmotvare.
på vilka löner beta-ning kanske hittills varit vanligt redavadän tar somsom

början begär få löner i nivå medfor de söker redan frånlas de arbeten och att
kvalifikationer. Bådefår likvärdiga arbeten ochvad manliga anställda vid

vittnat det ligger i allafackliga organisationer och arbetsgivare har att par-om
vidfrån början. Om inte redanså blir riktigintresse lönen sägaattters att man

får vad anställdarekryteringen bevakar nyanställd lön motsvararatt en somen
organisatio-kvalifikationer har måste den fackligamed likvärdiga arbeten och

använda del det tillgängliga löneut-i lokala förhandlingar en avnen senare
detarbetsgivarens deltill få sin medlem rätt inplacerad. För ärrymmet att

arbetsta-felaktig löneplacering leder tillockså viktigt inte riskera attattatt en
till lö-sig skyldigarbetsplatsen eller arbetsgivarenlämnar görrentavattgare

nediskriminering i strid med jämställdhetslagen.
påden rikhaltiga litteratur finnsövrigt vill jag hänvisa tilll numerasom

uppmärksammattid den forskningområdet då särskilt frånoch somsenare
Baude, också uppmärksam-könsstrukturer i arbetsorganisationer, t.ex. som

jämfört manliga i livsförehållandena för kvinnliga industriarbetare medmar
personalutbildninggäller rekrytering, befordran,medelsbranschen detnär

1992 Wahl, stude-företag i livsmedelsbranschen ochoch löneri några som
civilingenjörers villkor 1992.kvinnliga civilekonomers ochrat

Yrkesklassificering7.7.3 m.m.

kvinnogruppers löner till vissa manligt do-svårighet vissaEn nämiaatt stora
befattnings- ochkan ligga i de med nuvarandeminerade attgrupper

kollektivlönerna för sådanayrkesklassificerin så Förändringarär stora. avg
lönendel det tillgängliga löneutiymmet,mycket strävan atttar stor omen av

kollektiv.skall skilja mellan inominte störreettgrupper
Som jag varit inne i kapitel 6 saknas det yrkesno-också gemensamen

dåligt anpassade förför arbetsmarknaden och de finnsmenklatur hela ärsom
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löneredovisning. Exempel på indelningar yrkesnomenklaturen N YKärgrova
Nordisk Yrkesklassificering och näringsgrensindelningen SNI 69 som
för närvarande används vid SCB för beskriva kvinnor och finnsmänatt var

arbetsmarknaden. dessaI de yrken och näringsgrenar, där kvinnorär t.ex.
till finnsdelen betydligt mindrestörsta uppdelade motsvarigheten förän män.
Indelningarna gamla och inte denär avspeglar utveckling påhar skettsom ar-
betsmarknaden. I SNI industrin, idär finns,är utsträckningmännen stor
fint indelad tjänstenäringarna,medan där kvinnorna ofta finns, betydligtär

indelad. En näringsgrensindelning,grövre där detta beaktats, kommerny
dock införas gradvis fr.o.m. 1993 SNI 92. En anpassning EG:still hög-att

medför SCB kommer yrkesredovisa efter ISCO-88 COM,att attre normer
reviderad version ISCO 58, jag berört i kapitelen av som
En orsak till svårigheterna minska löneskillnadema mellan kvinnor ochatt
kan alltsåmän standarden för beskriva och placera in kvinnorsatt attvara

förvärvsarbete outvecklad. En ñnfördelad inplaceringär kvinnors för-mer av
värvsarbete skulle medföra mindre kvinnokollektiv. Det kan gå lättarestora

successivt förändra lönerna för hela kvinnogrupper de inte såatt när är stora
med dagens i olika sammanhang dela in dem.sätt attsom

7.8 Sammanfattning

Efter den genomgång jag gjort olika studier orsaker till löneskill-som av om
nader vill jag sammanfatta några huvudpunkter i min analys och förstnu tar

statistikrnaterialet i kapitelupp
K påönssegregeringen arbetsmarknaden mycket viktig förklaringär tillen

löneskillnader mellan kvinnor och Den vertikala könssegregeringen,män.
dvs. det faktum kvinnor och ofta finns på olika nivåer imän yrkeatt samma

inte minst viktig. När någonär svårighetsgradering befattningar in-typ av av
gått variabel i statistikmaterialet, har förklaratden den delenstörstasom en av
löneskillnadema mellan kvinnor och sektor ellermän, bransch ochoavsett

yrket sådant kvinnodominerat ekonomiarbete,är personalar-oavsett om som
bete, mansdominerat verkstadsarbete, arkitektarbete eller har jämn köns-
fördelning planering, utbildning m.m..

Kvinnor befordras i mindre utsträckning Det bådeän kan beromän. nog
på det finns integlastak och alla kvinnor själva vill klättra liksomatt ett att

i högre kvinnorgrad olikamän till befordran.än sätt Meratt uppmuntras
befordran för kan upphov till löneskillnadermän mellan kvinnor och män.ge
Av statistikmaterialet kan varken den eller andra orsaken till fler mänattena

kvinnor befordras utläsas. Kan det ocksåän så befordran för imänattvara
utsträckning för kvinnor också betyder höjd lönstörre än Det inte hellerger

statistikmaterialet något på.svar
finns också vissa tydligaDet mönster, andelenstörreattsom anger

kvinnor i yrke desto mindre löneskillnadenär och, i varjeär mellan könenett
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fall på privat sektor, lägre lönen. Någon entydig bild löneskillnademaär av
i kvinnodominerade yrken går få. idock inte Vid riktigt hög andel kvinnoratt

yrke har kvinnorna till och med högre lön laboratorieassistent,än männenett
sjuksköterska, förskollärare. En förklaring för den offentliga sektorn kan
ligga i den inplacering itjänster i vissa lönegrader skedde de tidiga-att av som
normativa lönesystemen fortfarande slår igenom. Löneskillnadema skullere

kunna generationsproblem, där ålder viktig för-bordeettses som vara en
klaringsfaktor. När det gäller förskollärare minskade löneskillnaden med en
procentenhet till fördel hänsyn till ålder. kvinnodomi-Denmännens när togs
nerade delen arbetsmarknaden i utsträckning förär männen.storav ny

En övergripande iakttagelse ålderdock betyder lite för förklara lö-är att att
neskillnader.

Löneskillnader långmellan kvinnor och med eftergymnasial utbild-män
distriktsläkare,ning högskolelektor kan eventuellt förklaras anställ-med

ningstidens längd. Förhållandet inte eftersomhar dock kunnat studeras, va-
riabeln saknas eller bristfällig kvalitet. kan beträffandeEn orsakär av annan
högskolelektorer kvinnor och undervisar inom olika fakulteter.mänattvara

Ofta kvinnors deltidsarbete tillorsak lägre lön i jam-än mänanges som en
förbar yrlcesgrupp. officiellaI den lönestatistiken kan inte påvisa attman
kvinnornas genomsnittslön vid deltidsarbete skulle heltids-lägre vidänvara

iarbete yrkesgrupp. finna deltidsarbe-Man kan dock medatt storaen grupper
tande kvinnor i utsträckning ingår i de lägst avlönade yrkesgrupperna.stor
Om jämför löner i mångakollektiv, dvs. med yrkesgrupper, kanstoraman
genomsnittslönen lägre för de deltidsarbetande kvinnorna för hel-deänvara
tidsarbetande. förutsättningEn för jämförelsen givetvis deltidslönen harär att
räknats till heltidslön. För deltidsarbetande gäller ofta detmän omvän-om en
da. Deltidsarbetande ofta delpensionärer och till delpensionärerna hörmän är
ofta högavlönade män.

Någon entydig slutsats inverkan deltidsarbete kan inte dras ut-av av av
redningens statistikmaterial. Löneskillnadema relativt lika iär samma grupper
vid heltid och deltid nivåerna deltidoch vid kan både högre och lägre.vara
Deltidsarbete behöver därför inte innebära löneskillnaden mellan kvinnoratt
och vid heltidsarbete i yrkesgrupper.män är större än samma

I de studerade slutligen socialsekreterare har inte hären av grupperna - -
kunnat påvisas några löneskillnader kvinnoralls mellan och män.

Kvinnornas löneutveckling har på två sektorer 1990under perioden 1982-
varit bättre nämligen bland industritjänstemännen och lands-än påmännens,
tingssektorn i På landstingssektorn kan förklaring befatt-stort. atten vara
ningshavare med lång anställningstid tilldelades löneklass i avtalsrö-extraen
relsen 1986. En förklaring kan sjuksköterskorna fick lö-att storaannan vara
nelyft i avtalsrörelsema, centralt 1986 och lokalt 1989.

När statistikmaterialet brutits något på privattjänstemannasidan har detner
visat kvinnorna i de branscher, jag studerat haft ellerlikanärmareatt som
bättre löneutveckling medfört läneskillnadernaDet har mellanän männen. att
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kvinnor och varit lika eller minskatmän något i branscherna under perioden.
För de kvinnliga industritjänstemännen kan det följd vissaattvara en av ga-
rantilönehöjningar förekommit, haft karaktären lägstbelopp. Det harsom av
förekommit riktats särskilt till de lägre befattningsnivå-att potter avsattssom

vilket automatiskt påverkat kvinnornas löner än män-erna, gynnsamtmer
eftersom kvinnorna företrädesvis ñnns de lägre nivåerna.nens,

Enligt direktiven finns det tendens till ökande löneskillnader mellanen
kvinnor och på flera arbetsmarknadssektorermän sedan mitten l980-talet.av
kapitelI 6 jaghar bearbetatnärmare statistiskt material utvecklingenrörsom
löneskillnader mellan kvinnor och under den period direktivenmänav upp-

märksammari detta avseende. Som jag också då bilden inte entydig.ärangav
Det går för del avtalsområden instämma i den uppfattning kommeratt en som
till uttryck i direktiven medan fördet andra framgåtthar gäller.att motsatsen
De kvinnliga industxitjänstemännen liksom kvinnorna inom landstingssektorn
har således haft bättre löneutveckling Direktiven jagän männen.en attanger
bör analysera förskjutningen individuell lönesättning och lokala avtalmotom
kan ha haft någon betydelse för ökningen löneskillnader.av

Jag har i kapitel 4 lokala löneförhandlingar och individuell löne-angett att
sättning inte något Samtidigtär kan jag konstatera de minsta löne-nytt. att
skillnaderna mellan kvinnor och på alla nivåer finns områden därmän lö-

tidigare i hög grad bestämts centrala förhandlingar. På den pri-nerna genom
tjänstemannasidan, där individuell lönesättning har förekommit i fleravata

decennier har i löneförhandlingarna periodvis uppmärksammat låglöne-man
problematiken. Det har då också skett låglönesatsnin vilkacentralt till vissgar
del kommit betyda den individuella lönesättningen fått minskatatt att utrym-
me.

När det gäller ökad användning individuell lönesättning sedan slutetav av
1980-talet på den statliga sektorn, har studier gjorts några arbetsplatser,av

visar på olika kvinnor med få undantag hittills förloratattsom grupper av mer
de vunnit. Det framgårän studie gjorts för de anställda vid Umeåav en som

universitet och för de anställda vid riksdagen. l studie än-en annan en av
dringama i lönebildningen på den offentliga sektorn anför nationalekonomen

ZetterbergJohnny 1992 mindre finns för subjektivaatt utrymme som
värderingar i lönesystem desto mindre risken för diskriminering.är Ett så-ett
dan antagande bör enligt Zetterberg innebära för lönediskrimi-att utrymmet
nering på grund kön mindre i tariffbaseratär i däränettav system ett system
lönerna bestäms i förhandlingar mellan arbetsgivaren och den enskilda arbets-

Han närmandet skett i lönebildningen mellan privattagaren. attmenar som
och offentlig sektor sedan mitten 1980-talet i förening med enligt ho-av en

likartad utveckling löneskillnaderna stödjer antagande förhål-nom av ett att
landena för lönebildningen har betydelse för lönediskriminering mellanstor
kvinnor och män.

Lokala förhandlingar har till del hittills bestått i fördela centralt be-stor att
slutade lokalt. Från tidigt 1970-tal har erfarenheterdel förmedlatspotter en av
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centrala har fördelatshöjningar bland privattjänstemän dehur lokala utöver
Victorin.och Otter, Nycander,mellan kvinnor och Hartmän. von

fått del de lokalaGemensamt för dem harär männen större potterna.att av
Till del har dettaKvinnorna har hållits nere i de lokala förhandlingarna. en

förhandlingarna, vilkaförekommit efter låglönesatsningar i de centrala gynnat
be-de centraltkvinnorna. Ibland har särskilda s.k. kvinnopotter Näravsatts.

uppfattningen varit kvinnornastämda därefter fördelats lokalt, har attpotterna
Såtilldelasredan fått sin del varför i högre grad borde männen.potterna

för perioder. Menockså. inga motsvarande analyserskedde Det finns senare
med lo-1980-talet ofta centrala låglönesatsningarockså under kombinerades
periodfördelning bestämts centralt. Underkal lönepotter, sammaav som

på den offentliga sektorn. Det liggerökade inslagen lokala förhandlingarav
mellan kvinnor ochdärför till hands ökande löneskillnadernära att anta att

skedde iförklaras påunder den perioden delvis kan sättmän somsamma
i de lokala förhand-början 1970-talet, dvs. kvinnorna har hållitsatt nereav

tagit igen vadgrupperi lokala förhandlingarlingarna och mansdomineradeatt
exempel detta kan brandmän-de förlorat i centrala förhandlingar. Ett vara

för vårdpersonal inomi 1989 års lönerörelse fick stå tillbakanen, som
den förskjutningSKAF område flera kommuner lyckades återhämtaoch i:s

Huruvidalönerelationen till kvinnodominerade skett centralt.av grupper som
betydelsen lokal lönebildningdessa erfarenheter kommer att upprepas avom

kvinnliga arbetstagarnabero på defortsätter öka kan bl.a. kommaatt att om
i måntidigare sina gällande lokalt och vad löne-bättre lyckas kravän göra

lokalt. Lönebildningenbildningen blandad, sker både centralt ochdvs.är
intresse- och maktkamp.jag tidigare framhållit, resultatetär, av ensom

hari haft lika lätt sig gällande i denna,Kvinnor allmänhet hittills inte göraatt
organisationerna eller jämförtvarken i förhållande till i de fackligamännen

i förhållande till arbetsgivarna.med män
sidan avtalen, kanLöneglidningen, dvs. ökningen lönerna vidav om

Enligtlönerelationer mellan kvinnor ochockså påverka förändringar i män.
lönekommitté gjort ökade löneglidningen, uttrycktberäkningar 1987 årssom

1986-1988 samtidigtarbetsmarknaden årendelarrestpost, storasom en av
1990:63. vanlig1986-1987 minskade SOU Detavtalsutfallet åren ärsom en

löneglidning i högre utsträckning tillfalleruppfattning löneökningaratt genom
förkvinnor. varit möjligt få fram underlag bedömaDet har intemän än att att

så fall vik-för kvinnor. Här kan i liggaden har varit förstörre män än enom
kvinnor och inte fortsatttig förklaring till löneskillnaderna mellan män attatt

LO-områdetminska. framgår jag tidigare avtalenDet vad angett attav om
1951under tjugoårsperiod frånökningar för kvinnor förstörre än män engav

blandsamtidigt löneglidningen under hela femtiotalet männenstörrevarsom
årbland kvinnorna och kvinnornas relativa löneläge sämreän t.o.m.att var

1960 jämfört med år 1950.
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8 Arbetsvärdering

Det i direktiven jag bör fördelar nackdelarsägs redovisa och med arbets-att
värdering metod för vanligtvis utförsjämföra arbetenattsom en som av
kvinnor respektive Denna redovisning bör ske på grundval inter-män.av av
nationella erfarenheter och det också så befinns lämpligt för-sägs att- om —
sök kan med låta genomföra arbetsvärdering kvinno-göras att experter av
respektive mansdominerade arbeten. bör vidare redovisa de förutsättning-Jag

bedöms nödvändiga för könsneutral arbetsvärdering skallattar som vara en
kunna få fotfäste på svensk arbetsmarknad följerde krav aktuel-samt som av
la konventioner Jag redovisar i detta kapitel jämförelsevis utförligtm.m.
internationella och erfarenhetersvenska huvudlinjema i internationellsamt
och debattsvensk arbetsvärdering. Mina bedömningar redovisas iom egna
kapitel 9.

8.1 Arbetsvärdering hjälpmedelsom

Jag vill först med utgångspunkt direktiveni söka precisera utredningsuppdra-
get.

systematiskaArbetsvärdering den metoden sinsemellan jämföra ochatt-
de olika arbetsuppgifterkrav enskilda köns-mäta ställer på utövaren ärsom -

neutral både ochendast värderingsprocessen fria från såvälärsystemetom
könsdiskriminering.direkt indirekt Det måste finnas balans i ettsom en ar-

betsvärderingsinstrument. Om det använder sådana faktorer starktsom gyn-
traditionellt manliga arbeten fakto-i lika hög grad hänsyn tilldetmåste tanar

starkt traditionellt arbeten.kvinnligarer, som gynnar
finnsDet internationellt arbetsvärderingkoppling mellan ochstarken an-

strängningar genomföra principen lika för arbete lika värde. Ar-lönatt avom
betsvärdering har internationellt hjälpmedel analysera givnaanvänts attsom
löner hos arbetsgivare för omfattningidentifiera förekomst ochsamma att av
könsdiskriminering. Det främst offentliga sektorn användning-är den som

skett i detta syfte och det i traditionella s.k. analytiska arbets-allmänhetären
värderingssystem har visat ändamålet. såda-sig användbara för Trots attsom

ofta könsdiskriminerande till nackdel resultaten entydiga:kvinnors ärna
kvinnodominerade arbeten, dvs. eller traditionella kvinnoarbeten hartypiska
visat sig påtagligt lägre betalda jämfört med likvärdiga mansdominerade, dvs.
typiska eller traditionella Erfarenheternamansarbeten. använda arbets-attav
värdering för detta syfte relativt positiva.omfattande och övervägande Detär
har gått identifiera förekomst omfattning könsdiskrimineringoch iblandatt av
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med hjälp metoden. Samtidigt medför ingen automatisk på-användningenav
verkan lönerna. Det finns många hinder gäller resultatendet omsättanär att

arbetsvärdering i ändrade lönerelationer kvinnor ochmellan män.av
På förgrundval de internationella erfarenheterna har olika strategierav

könsneutral arbetsvärdering utarbetats i några främst sådana där erfa-länder,
renheterna gjorts.

Internationellt har redan arbetsvärdering hjälp-nämnts använtssom som
förmedel analysera givna löner för identifiera förekomst och omfatt-att att

ning könsdiskriminering. förstår därför direktiven så uppdraget in-Jag attav
nebär redovisa för- och nackdelar med arbetsvärdering hjälpmedel vidatt som

sådan analys eventuella försök arbetsvärdering inom utred-medsamt atten
ningens skall ha inriktning.ram samma

Uppdraget nöd-vidare redovisa de förutsättningar bedömsär att som vara
vändiga för könsneutral arbetsvärdering skall kunna fotfäste på svenskatt
arbetsmarknad.

I direktiven förekommer uttrycket könsneutral arbetsvärdering in-men
nebörden utvecklas inte. Ordet könsneutral har också i olika sammanhang

olika innebörd.getts
Jämställdhetslagen i lagens förarbeten könsneutral. Innebördenanges vara
då formellt både kvinnor arbetsvärde-lagen gäller och Deär närmast män.att

tingssystem hjälpmedel för fortsätt-hittills löner ianvänts sättaattsom som
ningen: traditionell arbetsvärderin också ig kan könsneutralasägas vara

arbetsvärderingdenna formella mening. Sådan har samtidigt visat sig köns-
diskriminerande. hindrarFormell könsneutralitet alltså inte könsdiskrimine-
rande resultat.

Könsneutrala behandlats i kvinnorättslig harregler har litteratur. I den
framhållits innehåller budskap likakönsneutrala regler könen äratt ett attom
och det råder jämställdhet. En rättslig reglering kan lika föratt t.ex. vara
kvinnor förutsätteroch kvinnor och lever undermän mänattom sammaman

hållersociala villkor. Den förutsättningen inte. Eftersom levnadsvillko-dock
för kvinnor och oftast olika kan formell jämställdhet leda tillmän ärren

ojämställda resultat. stället för könsneutrala bordeI rättsreglemaatt ses som
med undantag för jämställdhetslagen könsblinda.beskrivas Desom
blundar för forskningsområdetbristen på jämställdhet Dahlberg. Inom
organisationsteori har med liknande påpekats könsneutrali-ett attresonemang

könsblindhet, dvs. slags omedvetenhet kön Wahl.teten representerar en om
Traditionell arbetsvärdering äri formell mening könsneutral skulle påsom

motsvarande kunna beskrivas könsblind.sätt som
Uttrycket arbetsvärderin frånkönsneutral översättning engelskanärg en

gender-neutral job evaluation och har spritt sig till Sverige från bl. Nord-a.
amerika och England. formellNär det används där har det inte reellutanen
innebörd. Uttrycket hänför sig vidare såväl till själva arbetsvärderingsinstru-

till värderingsprocessen. måste fria frånDet bådamentet attsom avser vara
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såväl direkt indirekt könsdiskriminering. gäller självaNär det värde-som
ringsinstrumentet kan uttrycket i förstone uppfattas faktorerattsom som
starkt traditionellt manliga arbeten inte alls får Såanvändas. emel-ärgynnar
lertid inte fallet. Tanken äri stället instrument, använder sådanaatt ett som
faktorer, i lika hög grad måste hänsyn till faktorer starkt tradi-ta som gynnar
tionellt kvinnliga arbeten. Det alltså balansen i instrumentet viktig.är ärsom

Jag utgår från detta beskrivna förstå innebörden i könsneutralsätt attnu
arbetsvärdering.

Jag bör enligt direktiven vidare redovisa de förutsättningar bedömssom
nödvändiga för könsneutral arbetsvärdering fåskall fotfästeattvara ettsom

hjälpmedel får analysera orsaker till löneskillnader mellan kvinnor ochatt
män. Det ingår dock inte i uppdraget förutsättningarna för fotfästeatt ta upp
för arbetsvärdering hjälpmedel lönernanär sätts.ettsom

8.2 Vad arbetsvärderingär

Arbeten värderas ständigt. på mångaDet sker arbetsplatser och inom flera
sektorer arbetsmarknaden svårighetskravde finns i olika arbe-attutanav som

har definierats. Vid arbetsvärdering emellertid ställning till vilkaten tar man
svårighetskrav skall gälla hur skalloch de värderas sinsemellan.som

Med arbetsvärdering brukar systematisk metod för sinsemellanattavses en
jämföra och de krav enskildaolika arbetsuppgifter,mäta befattningar,som
ställer på Syftet få underlag förutövaren. är visst den inbördes löneav-att ett

mellan olikavägningen befattningar. Vid arbetsvärdering kan det heltvara
skilda jämförsarbeten med varandra.som

Värderingen själva arbetsuppgiften och hur svår den Det inteär. äravser
den anställda eller hans dugligheteller hennes och prestation skall värde-som

Individens egenskaper i form duglighet formella meriteroch intemätsras. av
arbetsvärdering eller prestationsvärdering.merit- Arbets-utangenom genom

värderingen sker alltså med utgångspunkt i olika krav olika befattningarsom
ställa på innehavaren. Kraven på förhand.synliga och bestämda Deäranses

befattningar skall jämföras bryts därvid i mindre delar sedansom ner som
jämförs med hjälp olika faktorer eller krav ställs Genom värde-av som upp.
ringen fastställs svårighetsgraden hos olika slags arbeten. När alla befatt-
ningar hos arbetsgivare värderats får rangordning mellan dem. Re-en man en
sultatet kan också medföra helt olika arbeten ändå likvärdiga. Rangord-äratt
ningen bildar utgångspunkt för lönesättningen. Den lönemässiga tillämp-en
ningen resultatet arbetsvärderingen ingår dock inte i själva värderingenav av

skall ske helt fristående från värderingsarbetet.utan
Arbetsvärdering alltså traditionellt hjälpmedelär löner. Detsättaett att

började användas arbetsgivare i USA 1920-talet förekommeroch iav nu
Ävendelar världen. i Sverige arbetsvärdering i olika former vanligärstora av

på den privata sektorn.
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Syftet traditionell arbetsvärdering nämndes tidigare, fåmed är, att ettsom
för inbördes löneavvägningen olika arbetsupp-underlag den mellan typer av

gifter arbetsgivare, inte mellan arbetsgivare. Arbetsvärde-hos olikasamma
också utformas för återspegla rådanderingsystemen utmärks de attattav

för redan finns påvärderingar och skapa grund de lönerelationer som enen
ofta marknadskraftema uppfattasarbetsplats. De in de värderingarväger som

Önskanpå lönen i olika befattningar.ha och den inverkan dessa haantassom
viktigt motiv för införandet.ökad lönedifferentiering har ofta varit ettom en

arbetsvärdering,handlar alltså inte ändra värderingarDet att genom snara-om
synliga. Sverige utarbetassystematisera dem och dem Igöraatt sys-re om

för detoftast arbetsmarknadens den bransch,temen gemensamt parter av-av
ocksåtalsområde skall Det finnseller den arbetsplats, använda systemet.som

specialiserat sig påfärdiga köpa konsultñrmor, arbetsvär-systern att somav
dering metod.som

fåttArbetsvärdering metod har decennierna komplette-de senaste ettsom
företag organisationer. irande användningsområde inom vissa och Den har

hjälpmedel för redan givnanågra västli industriländer blivit analyseraattettga
identifiera könsdiskriminering. Medlöner hos viss arbetsgivare i syfte atten

hjälp befattningar innehas kvinnor,arbetsvärdering får framav som avman
innehas Oftast avsiktenlikvärdiga med befattningar harär män.avsom som

ojämn könsfördelningvarit få fram likvärdiga befattningar medatt grupper av
kvinnors och löner i likvärdigahos arbetsgivare. Därefter jämförs mänsen

befattningar. Om skiljer sig har detta tagits tecken pålönerna ett attsom
könsdiskriminering föreligger.

arbeten visat kvinnor harEn analys utgående löner i likvärdiga attsomav
för gårlägre lön bildar utgångspunkt arbete påän män ett attuten som

uppnås.lönenivåema så lika lönattanpassa

Olika8.2.1 systemtyper av

traditionellt in i två huvudkategorier,Arbetsvärderingssystemen brukar delas
Faktorvärde-nämligen faktorvärderingssystem och helhetsvärderingssystem.

kvantitativa eller analytiska, därförringssystemen betecknas också attsom
befattningarna skall ned sina beståndsdelar och värderasvärderas, bryts isom

faktorer,mätskala, poängskala, och relevantamot mot ex.en ex. en
miljö HeIhetsvärderingssystemenkomplexitet i arbetet, arbetserfarenhet, etc.

befattningarnakallas också kvalitativa eller icke-analytiska, därför att som
beståndsdelar således inteskall värderas inte bryts ned i sina och värderas

jämförsnågon mätskala i form i stället antalpoängmot utan mot ettav ex.
arbetsvärderingssystemkriterier. Gemensamt för de båda huvudtypema ärav

befattningsbeskrivningar förde för sin tillämpning kräver underlagatt som
intervju-värderingen. Beskrivningama via frågeblanketter ellerkan upprättas
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Detta i arbetsvärderingsprocessen befattningsanalys ellerkallasmomenter.
arbetsanalys.

Det vanligaste faktorvärderingssystemet poängvärdering ochinnefattar är
också den vanligaste formen arbetsvärderingssystemutveckladeav mer som
används Sverige. varjei Poängsystem bygger på principen arbets-att typ av
krav för förhållandevärderas sig i till skala gjorts Skalan upprät-en som upp.

på följande Arbetssvårigheten delas in i antal olika krav, värde-sätt.tas ett
ringsfaktorer. flesta från snarlika huvud-De utgår ellerpoängsystem samma
faktorer, ofta betecknas färdighet, ansträngning, och arbetsmiljö.som ansvar
Huvudfaktorema delas ofta i delfaktorer. valda faktorernaDe vägs motupp
varandra, de viktas. Varje faktor får efter den vikt tillmäter den.poäng man

Varje faktor delas också in i olika Gradindel-grader, alla beskrivs.som
ningen för skilja befattningar till deras olika arbets-med hänsyngörs att
svårighet.

Helhetsvärderingssystemen innefattar huvudsakligen två systemtyper,
klassificering och rangordning. I dessa det befattningama hel-ärsystem som
het, inte olika delar, jäm-studeras och värderas varvid de nämntssom som
förs antal förhand kriterier.uppställda Dessa olika slag i deärmot ett av
två systemen.

Arbetets svårighetsgrad arbetsvärdering ofta inte den endamätt ärgenom
faktor påverkar lönesättningen. Prestation, meriter marknadskrafterochsom
spelar också faktorerin. Vilket inflytande dessa har lättare kunnaex. anses
kontrolleras hjälpmed arbetsvärdering.av

gårI korthet arbetsvärdering till på följande först arbetsana-sätt: görs en
lys. går på kartlägga beskriva varje befattningDen och skall värde-ut att som

Om inte färdigt väljs för arbetsvärderingen skallett system ett system ut-ras.
val och definition faktorer förarbetas. Efter analysen följer i så fall arbets-av

värderingen. Därefter skall faktorernas inbördes betydelse skerDetavgöras.
viktning faktorerna. självaNär det finns vidtar värde-systemettgenom av

Dct i Sverige oftast värderings-ringsarbetet. görs partssammansattav en
kommitté.

När arbetsvärdering har för likvärdiga arbetenanalyseraanvänts motatt
utgående löner i syfte identifiera könsdiskriminering, förstadet i handäratt
analytiska särskilt sig användbara.visatpoängsystem,system, som

8.2.2 Arbetsvärderingens Sverigeanvändning i

Sverige har arbetsvärdering hittills påI enbart det traditionellaanväntsnästan
hjälpmedel löner. används i dag har oftasättet: Desättaatt systemsom som

tillkommit for användas i tillverkningsindustrin.verksamhet inom Deatt an-
vänds vanligen direkt för löner. har uppskattats något mindreDetsättaatt att

på 60 alla företag år 1984 använde nå-i den egentliga industrinän procent av
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form systematisk arbetsvärdering för kollektivanställda, hälftengon av varav
faktoruppdelade och faktorsystem.enklareresten

Ett på grund sin allmängiltigapoängsystem karaktär har fått storsom av
utbredning på kollektivsidan det överenskommits mellan ochAlmegaär som
Svenska Fabriksarbetareförbundet AGF. Systemet faktoruppdelatär ett po-

bestårDet fem huvudfaktorer, uppdeladeängsystem. i 12 värderingsfakto-av
några uppdelade i undergrupper. Varje faktor i sin indelad i antalär turrer, ett
värderingsgrader och varje sådan grad har poängtal. Värderingsfak-etts.

och värderingsgradema har eller mindre utförligt definierats ochtorerna mer
beskrivits i tabeller. För översikt värderingsfaktorer och ochöver poängen
poängtabeller för olika faktorerna,de betänkandets bilagedel.se

Som redogörs för i kapitel påverkas4 lönen flera faktorernärmare utö-av
olika arbetens svårighetsgrad. Där återges någraockså lönesättningsprin-ver

ciper i AGF. De bl.a. resultatet arbetsvärderingen endast får på-attanger av
verka del lönen. översättningHur skall ske från till lön berorpoängen av
vad kommer vid varje företag. Ett exempel på översättningöverensman om
från slutpoäng till motsvarande lönedel, lämnats framgår också nämn-som av
da bilagedel.

För privatanställda tjänstemän förekommer systematisk arbetsvärdering
direkt led i lönesättningen främst för chefsbefattningar. Arbetsvärde-ettsom

ring tjänstemannabefattningaralla förekommer bara i 20-30 företag i landetav
och då vanligast inom företag med moderbolag i USA, särskiltär dataföretag.

privatanställdaFör tjänstemän oftast arbetsvärdering hjälpmed Be-görs av
fattningsnomenklatur tjänstemän BNT, exempel på klassifice-är ettsom
ringssystem. Sedan den första upplagan kom år 1955 har revideratsBNT
flera gånger. Nyligen har förhandlingar avslutats i syfte ånyo revideraatt
BNT. Förhandlingarna blev resultatlösa. BNT för SAF, SIF,är gemensam
SALF, CFHTF och används inom andra avtalsområ-även parternamen av
den, bank- och försäkringsornrådet. Den SALFuppsagd ochärt.ex. nu av
CF.

BNT skall officiellt användas för lönestatistiska ändamål och inte för direkt
lönesättning befattningar eller individer. innehållerBNT 10 befattningsom-av
råden. Enskilda befattningar klassas efter funktion och svårighetsgrad. Funk-
tionen uttrycks befattningsfamilj. 51 befattningsfamiljer ingår i BNT.som en

fördeladeDe på de 10 befattningsområdena. Varje befattningsfamilj bestårär
antal befattningsskikt, uttrycker svårighetsgraden. finns sjuDetettav som

befattningsskikt, från 2 till Kombinationen befattningsfamilj och be-av
fattningsskikt befattningstyp, uttrycks i fyrsiffrig Förkod.ger en som en
varje befattningsskikt i varje befatmingstyp några kännetecknande draganges

tillsammans med arbetsinnehåll och objekt underlättar klassificeringen.som
Arbetsinnehållet beskriver typiska arbetsuppgifter för variant inom be-en en
fattningstyp. Till arbetsinnehållet objekthör olika slag, produkter,t.ex.av
anläggningar, antal anställda Arbetsinnehåll objektoch uttrycker tillsam-etc.
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285innehållerBNTbefattningstyp.svårighetsgrad ifunktion och enmans
inteskikt. Man kanallainnehåller dock inteAlla familjerbefattningstyper.

befattningsfamilj medbefattningsskikt inomjämföraheller vidare ettutan en
värderingarnafårfamiljer. I praktiken görsinom andramotsvarande storsom

arbetsupp-med likartadeindividerstatistikengenomslagskraft, eftersom ger
med varandra. BNTjämföra sina lönererfarenheter möjlighetergifter och att

i deför tjänstemänlönesättningenhjälpmedlen iblihar alltså kommit att ett av
betän-befattningsfamiljer,BNT:sföretagen. Exempelenskilda seen av

kandets bilagedel.
Befattningsvär-BVT-systemet1988 några företagSedan år används

löne-arbetsgivarenskall kunna användasdering tjänstemän ettsomavsom
företaget. BVTenskildatjänstemannabefattnin detsättningsunderlag garav

ocksåDet skalltill i arbetet.kravenskall det möjligt relatera lönengöra att
de nioinnehållerSystemetmellan företag.vissa lönejämförelsermöjliggöra
Resul-Självständighet,Problemlösning,Erfarenhet,faktorerna Utbildning,
Miljö.PåfrestningKontakter-samarbete,Personalledning,tatpåverkan, samt
underlaganvändastänktutvecklat ALT-systemet. DetSIF har att somvar

Somliten skala.används i mycketklubbnivåför förhandlingsarbetet på men
och det kräversig intressetilldrartill det har BNTorsak attstortangetts att en

befattningar med ALT-systemet.arbetsinsats värdera allaattstor
införamedarbetesåvitt gälleroffentliga sektorn pågårPå den attstaten ett

STjänstgöringsnomenklaturtjänstgöringsnomenklatursvårighetsgraderaden
skapaarbete medkopplad till BNT. EttTNS, är attpartsgemensamtsom-

påbörjats.området har ocksåför statligaarbetsvärderingssystem det
arbetsvärderingssystem.sektorn saknasden offentligaPå övriga delar av

Sverige föranvänds iarbetsvärderingssystemovanligtDet är att samma
arbetsgivare.tjänstemannabefattningar hosbåde arbetar- och samma

År lönestatistiskasvårighetsskala förtillLO förslag1984 presenterade ett
arbetsmarknadenomfatta helakonstruerad förändamål. Skalan kunnaattvar

användasavseddtjänstemannabefattningar. Denoch både arbetar- och attvar
svårighet. Skalan kanuppdelning efter olika arbetensför lönestatistiken

i jämställdhets-användasbörjatockså likna Den harpoängsystem.sägas ett
i betän-givna Skalananalysera redan löner. närmaresyfte, för presenterasatt

kandets bilagedel.

arbetsvärderingerfarenheter8.3 Internationella av

arbetsvärdering i syftemed hjälpMetoden analysera redan givna löneratt av
likalöneprincipengranskaidentifiera könsdiskriminering och genom-att om

lika löni den lagStorbritannien. skeddeförts anvisades först i Det somom
1980-taletSärskilt underfall.individuella1970. Metoden därårantogs avser

jäm-svenskaden äldrefall. Ocksåi i flerametoden tillämpats domstolhar
§enligt 18huvudmetodenocksåoch denställdhetslagen anvisade metoden är
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i den lagen. Metoden äri oprövad i Sverige, några försöknya stort sett men
har genomförts. återgesDe i avsnitt.nästa

Det emellertid i USA arbetsvärdering började användas ivar störresom
skala för analysera redan givna löner från könsdiskrimineringssynpunkt.att
Användningen har, till skillnad från Storbritannien, i huvudsak varit inriktad
på analysera hela kvinnor och Syftetatt harmän. varitnärmastgrupper av att
komma strukturell lönediskriminering. SverigeI skulle arbetet kunna sägas
närmast arbete i enlighet med reglerna i 2 3 §§motsvaras och jämställd-av
hetslagen. Analysmetoden har bl.a. 42 50 delstater ianvänts USA ochav av
har de offentligaprövats arbetsgivarna i två Canadas tolv provinser ochav av

de privata arbetsgivarna med tio anställda iän kanadensisk provins.av mer en
I Australien den också sedanprövas några år.

I Norden har Finland något erfarenhet arbetsvärderingstörre för detav
ändamål utredningen studerar, de övriga nordiska länderna.än En delsom av
dessa beskrivs i avsnitt 8.3.5. I Danmark har flera fall könsdiskrimineringav

arbetsvärderingrör börjat föras till skiljenämnd efter Danfoss-domensom nu
i EG-dotnstolen.

Från Norge finns exempel redovisa, där kunnat påvisa lönedis-ett att man
kriminering kvinnor med hjälp arbetsvärdering. En norsk statligav av
kommitté presenterade redan år 1974 undersökning lika lön för lik-en av om
värdigt arbete gällde mellan kvinno- och mansarbeten. Med hjälp arbets-av
värdering kompletterad med skönsmässig bedömning analyserades 22en ty-
piska kvinnoarbeten och typiska mansarbeten på den offentliga sektorn. Hit
hörde sjuksköterskor, förskollärare, ingenjörer,t.ex. barnskötare och städ-
personal. Kommittén fann inte något lämpligt färdigt för jämförel-system

valde själv faktorer från andra påpekadeutan Denpoängystem.serna ut att
kanpoängsystemet intryck objektivitet, inte riktigt. Självaett ärge av som

valet faktorer och deras poängvärde beror på kön. Kommittén ansåg sigav
därför endast delvis kunna använda delar metoderna stöd för sitt arbe-av som
och den i övrigt måste bygga sina slutligate värderingar skön.att Den vik-

tigaste slutsatsen arbetet kommittén fann det fanns lö-attav attvar stora
neskillnader mellan yrkesgrupper utförde arbete lika värde. Detsom av an-
svariga departementet ansåg konsekvenserna kommitténs slutsatseratt av
skulle bli alltför omvälvande och vidtog därför inte någon åtgärd för följaatt

resultaten höjning lönerna i de undervärderade yrkena. Genomupp genom av
kommitténs fick uppmärksamhet i massmediernaatt och användesrapport

i löneförhandlingarna inträdde viss förbättring bl.a.argumentsom en genom
Årnågot höjda löner. 1982 följdes Likestillingsrådet,rapporten upp av som

fann viss utveckling lika lön hade skettatt det fortfarandemoten attmen
fanns brister.

Ett ökande intresse för lika lön och arbetsvärdering i alla nordiska länder
liksom i övrigt i Västeuropa kan både på fackligt håll och i interna-noteras,
tionella mellanstatliga Inom Nordiska ministerrådet pågår sedan tidorgan. en



207Arbetsvärdering1993:7SOU

analys-arbetsvärderingskriftharlikalöneprojekt. Nyligen somett omen
börjaniEG-kommissionen väntasfortjeneste.efterhjälpmedel Løngetts ut:
arbete.lönesättningochvärderingmemorandumpublicera1993 avett omav

ochlönlikaseminarierordnatbådaåret hargångnaUnder det omorganen
arbetsvärdering.

hoskönsfördelningojämnmedbefattningarsamtligaNär engrupper av
därefterlönernaocharbetsvärderingmed hjälpanalyserasarbetsgivare av
studier iutländskai olikaredovisasbedrivs arbetetjusteras,eventuellt som

arbetsgivarehosbefattningarvilkakartläggsförstprincip i fyra enetapper:
vadocksådefinierasDärvidmansdominerade.respektivekvinno- somärsom
befatt-arbetsvärderasDärefterdominans.könsmässigmed vissskall avses

fördärvidanvändsarbetsvärdering. Sammahjälpningarna med systemav
den lönvärdebefattningarnasanalyserasSedanalla befattningar. mot som
andraefterellergenomsnittslönermed hjälpskerbetalas. Det nor-avex.

kvinnodomi-uppåt i varjeskall lönen justerasSlutligenutvecklats.mer, som
princip tilliundervärderad,varittidigare harbefattning,nerad genom-som

befattningen.mansdomineradelikvärdigaanställda i denför desnittslönen
varitharutgående lönervärdearbetetsanalysernaResultatet mot en-avav

arbetentvå ärvisatnämligenstudierna. De hari de olikatydigt typeratt avom
typisktdet ärarbetsvärderingssystenrvisstenligt ettlikvärdiga enaett men
avlö-bättremansarbetetkvinnoarbete,typiskt äroch det andramansarbete ett

mansarbeten lägretypiska närikravenvärderadesAnnorlunda uttrycktnat.
haroch analysernaJämförelsemakvinnoarbeten.i typiskade ingick som re-
arbetsgivare,ochhostill arbetenprincipframgått i begränsatsdan sammaen

tjänstemannabefattningar. Jim-ochgällt både arbetar-samtidigtde harmen
hararbetsmarknadssektorer nästanolikaellerolika branschermellanförelser

förekommit.inte
arbetsvärderingssystem använts,traditionellaanalyserna harde flestal

be-har1950-talen. Arbetet1940- ochtillkommit underalltså sådana som
varittidigareredanarbetsvärderingfallhuvudlinjer. flera harefter Idrivits tre
Dålönesättningen.hjälpmedel vidarbetsgivarenberördainförd hos den som
ochlikvärdiga kvinno-hittasnabbtmed hjälp denna kunnathar avman
dåvärderingengenomfördaOfta har den tidigaremansdominerade arbeten.
ochi kvinnoutgående lönernadeutgångspunkt för analysenockså bildat av -

förstinförtsarbetsvärderingfall hararbeten. I andra ettmansdominerade som
gjorts medanalysenförekommitocksåanalysarbetet. Det hardirekt led i att
vid löne-hjälpmedelredandethjälp använtsänsystem somett annat somav

sättningen.
könsdiskrimi-sigfall visati mångatillämpning harBåde och varasystern

traditio-deallsintefångasi kvinnoarbetennerande. Vissa krav t.ex. upp av
traditionella kvin-analyserna visatsådana brister harTrotsnella attsystemen.

mansarbeten.traditionellajämfört medunderbetaldanoarbeten är
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Parallellt med arbetet identifiera och analysera könsmässigaatt löneskillna-
der med hjälp arbetsvärdering har strategin diskuterats och analyseratsav lik-

hjälpmedlet sådant och tillämpningen. Arbetesom har också gjortssom for att
utarbeta metoder för könsneutrala, dvs. icke-diskriminerande Me-system.
toder har vidare utarbetats sikte på inte bara sådanatarsom att systemen som

också användningenutan dem skall bli fri från könsdiskriminering.av
I det följande redovisas några huvuddragen i de internationella erfaren-av

heterna. En utförligare beskrivning återfinns i betänkandets bilagedel.
Innan jag börjar redovisningen vill jag påpeka de erfarenheter jagatt som

förmedlar bör i ljuset det finns skillnader mellan Sverigeattses ochav stora
olika andra länder det gällernär lönebildningen. l Sverige lönerna isätts t.ex.
mycket högre grad i andraän länder kollektivavtal. fackligaDengenom or-
ganisationsgraden högreär i Sverige i de flestaän andra länder. fleraI deav
amerikanska delstaterna det någotär ganskat.ex. lönerna för de del-nytt att
statsanställda bestäms i kollektivavtal och i flera delstater sker det fortfarande
ensidigt arbetsgivaren. Vilka faktorer påverkar lönenav andraänsom mer
kan också variera mellan Sverige och övriga länder. flestaDe de erfarenhe-av

jag förmedlar grundarter sig på projektsom genomförts hos arbetsgi-som
där lönerna i utsträckning tariffbaseradevare, ärstor och avspeglar värde-en

ring arbetsuppgifter och marknad eller enbart baseradeav är på marknadsö-
versikter löner. Det förefaller vanligt delstatligaav arbetsgivaret.ex. iattvara
USA låter hänsyn till vad de uppfattar marknadslöner i sin delstat på-som
verka lönen i eller omfattning. Vad vi i Sverige kallar individuellen annan
och differentierad lönesättning, också innefattar värdering individuellsom av
kompetens och prestation, tycks däremot inte förekomma.

8.3.1 USA

I allmänhet har inte den amerikanska regeringen lagt sig i lönesättningen på
den privata sektorn, förutom det sedan 1938 har funnits bestämmelseratt om
minimilön. De flesta delstater har också sådana regler. Utgångspunkten för
lönesättningen ofta minimilönenär och arbetsgivare och arbetstagare förhand-
lar ofta direkt med varandra. Om företag har avtal med det lokala facketett ett

förhandlingar, lönernasätts kollektivavtal.om Den fackliga organisa-genom
tionsgraden i USA uppgår till endast 18 procent.

Kvinnornas förvärvsintensitet utgjorde år 1987 63 Kvinnornasprocent.
andel antalet i arbetskraften år 1986 drygtav 44personer Ge-var procent.
nomsnittslönen för heltidsanställda kvinnor uppgick år 1986 till 70 procent av
männens, höjning med procentenheter jämfört med 1980.en sex

I amerikansk federal lagstiftning finns två lagar könsdiskrimine-rörsom
ring vid lönesättning, nämligen Equal Pay Act EPA från år 1963 och Civil
Rights Act från år 1964.
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Huvudregeln i EPA arbetsgivareär inte får diskriminera mellan sinaatt en
anställda på grundval kön betala anställd lägre lön vad hanänattav genom en
eller hon betalar anställda kön för lika eller i huvudsak lika arbetemotsattav
substantially equal work. Förbudet gäller arbetena kräver lika färdighet,om
ansträngning och och utförs under liknande förhållanden. Undantagansvar
gäller i fyra fall: det fråganär är anciennitetssystem, meritsystem,ettom ett

relaterar förtjänsten tillett produktionskvantitet ellersystem produk-som
tionskvalitet skillnaden inär lön medstämmer skill-samt överensannars en
nad grundad på faktor kön. Denän vill gällandegöra hanen annan attsom
eller hon har för lönediskriminering måste kunna hänvisa tillutsatts elleren
flera kön hos arbetsgivaren utför lika arbete. Däre-motsattpersoner av som

behöver inte arbetsuppgifterna identiska. Arbetstagarorganisationermot vara
kan ibland göras ansvariga för könsdiskriminering enligt EPA. Vid överträ-
delse förbudet könsdiskriminerin kan domstol justera lönen uppåt,av om g en
också för förfluten tid.

Title VII i Civil Rights Act även kallad Equal Opportunities Act handlar
allmänt diskriminering på arbetsmarknaden. Den förbjuder inte baramer om

diskriminering på grund kön rasdiskrimineringäven och diskrimine-utanav
ring på grund religion eller nationellt Vidare skyddar Title VIIav ursprung.

diskriminering både arbetssökande och arbetstagare.mot Kärnan i lagen ärav
förbud för arbetsgivare och för arbetstagarorganisationer diskriminera påatt
någon de i lagen angivna grunderna. Beträffande diskriminerande löne-av
sättning beror på kön gäller Title VII parallellt med EPA. Den har docksom

Årinnebörd. 1981 slog den federala högsta domstolen i måleten annan
County of Washington Gunther fast förbudet lönediskrimineringattv. mot
går längre EPA. Otillåtenän könsdiskriminering kan föreligga lägre lönom
betalas för arbete kvinnodomineratär för likvärdigtän mansdomineratsom
arbete. Arbetena behöver inte lika. Det behöver enligt domen inte hellervara
finnas någon jämföra med hos arbetsgivare. falletI godtogsattperson samma

arbetsgivarens marknadslöneöversiktatt åberopades bevisning tillegen som
förstöd arbetsgivaren gjort sig skyldig till direkt och avsiktligatt diskrimine-

ring.
Den betydelsefulla sanktionen skadestånd. Det kan dömasmest är inteut

bara till klaganden själv också till hel arbetstagare,utan ävenen grupp av om
endast någon i har fört talan. En viktig sanktion ärgruppen attannan en
domstol kan ålägga arbetsgivaren vidta aktiva jämställdhetsåtgärder.att

Enskilda kan, redan framgått, till domstol med överträdelsesom en av
lagen. För efterlevnaden Title VII har också inrättats särskild kommis-av en
sion för arbete på lika villkor, Equal Employment Opportunities Commission
EEOC. EEOC har rätt anmälan enskild eller på ini-att av egeten person
tiativ förhandlingar med företag brutit lagen ochta gå tillupp ett mot attsom
domstol med tvist.en
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kvinnodi-likalönekonvention eller FN:sratifrcerat ILO:sUSA har inte
skrimineringskonvention.

medjämställdhetssynpunktfrånanalyseradesgången givna lönerFörsta
del-Washington, där1974 i delstateni USA århjälp arbetsvärdering varav

delstatsanställda.gällde förredanstatsregeringen analyserade de löner som
syftetkönsfördelning ochmed ojämnbefattningarStudien gällde endast var

könsdiskriminerandeomfattningidentifiera förekomst ochuttryckligen att av
kvinnodominerade arbeteni deför höja lönernalöner. Några åtgärder att som

för-tiddock inte. Vidanalysen vidtogsundervärderade vidvisat sig samma
få gehör forElectrical Workerslntemational Union offackförbundetsökte att

Westinghouse undervär-arbetsgivarenhoskvinnodominerade arbetenatt var
förfå fram bevisninghjälpmedel förArbetsvärdering blev härderade. attett

påerfarenheter sig tankenförsta spredhöjas. Efter dessalönerna borde attatt
kvinnodomineradeuppvärderaredskap förarbetsvärdering kunde attettvara

ställning påstärka kvinnornasförsnabbt bland dem arbetadearbeten attsom
com-benämningenofta gått underhar i USAarbetsmarknaden. Arbetet

Comparablelönerättvisa.equityuppvärdering eller payparable worth
innebär hos ochlikalöneprincipen ochdelvisworth attmotsvarar sammaen

mansdominerade arbetenochkvinnodominerade arbetenarbetsgivare bl.a.
Även arbetsuppgifteruppvärderinglika.lika värde skall betalasär avsom av

mindre omfattning.strategin, dock iminoriteter har ingått idominerassom av
könsperspektiv.bedrivits idock endast det arbeteHär etttas somupp

nivå årnationelllikalöneprincipen fördes pågenomföraFrågan att uppom
EEOC Holmes Nortonfor Eleanor1977 dåvarande ordföranden ettnär gav

of National Aca-Council theNational Researchnationellt forskningsorgan
undersökakommitté förbilda uppvär-demy of Science i uppdrag attatt en

arbetsvärderingsystematiskmed hjälpkvinnodominerat arbetedering avav
likalön för arbeteprincipen likahjälpmedel för genomföraatt avett omsom

1981 Treiman-Hartmann: Women,årvärde. Resultatet blev rapport aven
medför fortsatta arbetetgrundläggande detand blevWork, Wages, attsom

hjälparbete medkvinnodomineratuppvärderingsprida idén med av ar-av
1980-i börjanavstannade dockmed fråganbetsvärdering. EEOC:s arbete av

talet.
lika värdeför arbetelika löngenomföra principenArbetet med att avom

drivas aktivt på1980-talet1970-talet och underdock under slutetkom attav
arbetetoffentliga sektornframför allt på denmånga andra håll. Det är som

organisationernivå. Fackligadelstatsnivå och lokalbedrivits då främst påoch
genomfört.få arbetetpådrivande förkvinnoorganisationer har varitoch att

delstatsnivå. Delstatenlagstiftningfrämjatsflera fall har arbetetI genom
har varitoch arbetetdärvid gått längst34 000 anställda, harMinnesota, med

utgick frånexempel pådärframgångsrikt där. Erfarenheten är attett manmest
Trotslönesättningsarbete.gjorts införarbetsvärdering redan hadeden attsom

hadebefattningar redan fanns,arbetsvärderingen delstatensresultatet avav
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tidigare varken granskat detta eller lönesättningen i könsperspektiv,man ett
efter det fanns befattningar med ojämn könsfördelningt.ex. attgenom se om

likvärdiga och jämföra i vad mån i de likvärdiga befattning-lönernasom var
lika. Det vad skeddearna var var som nu.

Vid några tillfällen har tvister könsdiskriminerande löner förts tillom
domstol. Resultatet arbetsvärdering har då bevis för köns-använtsav som
diskriminering. Den viktigaste effekten har blivit arbetsgivarsidan blivitatt

förhandlingsvillig och de flesta mål har återkallats sedan förlikning träf-mer
fats. Endast några fallen har lett fram till fåtaldom och bara domarnaettav av
har inneburit arbetstagarsidans talan bifallits. Det uppmärksammadeatt mest

AFSCMEgällde State of Washington, avgjordes slutligt för-v. som genom
likning år 1985, sedan domstolar två instanser tagit ställning.

En tredje metod har varit driva frågan uppvärdering kvinnodo-att om av
minerade arbeten enbart i förhandlingar mellan Ibland har arbetetparterna.

sättbedrivits på detta i kombination förfarandemed rättsligt inletts. Iatt ett
augusti 1987 hade 42 delstater för sina anställda påbörjat någon form arbe-av
med likalönefrågan. I 28 delstater dåhade börjat kartlägga undervär-te man

dering och underbetalning kvinnodominerade arbeten hjälpmed arbets-av av
värdering. 20 delstater hade hunnit till budgetering kostnader för ochav ge-
nomförande löneändringar. Arbetet har på de flesta håll framgångs-varitav
rikt. Det finns dock exempel de velat driva arbetetäven stöttatt som en
hel del problem. Till de svåraste har hört få gehör hos manli-stötestenarna att

arbetstagare för ändra de lönerelationer tidigare rått så de stäm-att attga som
bättre med resultatet arbetsvärderingen.mer av

Det alltså i USA företrädesvis hos offentligaär arbetsgivare arbetesom
med genomföra likalöneprincipen har bedrivits hjälpmed arbetsvärde-att av
ring. Metoden har därvid hjälpmedel for analysera i vad månanvänts attsom
likalöneprincipen inte redan genomförd jämföra genomsnittslö-är attgenom

i likvärdiga kvinno- och mansdominerade arbeten. Följande skäl harner
förklaringar till det offentligaden sektorn detärangetts att mestasom som

arbetet bedrivits. fackligaDen organisationsgraden bland kvinnor högstär
denna del arbetsmarknaden. Den offentliga också lättare på-sektorn är attav
verka för utomstående kvinnoorganisationer, den privata.änt.ex.grupper,
Politiker i valda församlingar det ligger intresse stödjai deras rätt-vet att att
visa förlöner kvinnliga arbetstagare. flesta offentliga arbetsgivareDe har
också sådana meritvärderingssystem, böra medföra löner be-antas attsom

enbart på objektiva grunder.stäms De därför känsliga för påståenden deär att
inte objektiva. Slutligen finns hos flesta offentligaär de arbetsgivare redan
aktiva jämställdhetskommittéer med uppgift främja jämställdhet mellanatt
kvinnor och män.

Hur långt principen lika lön till kvinnor och för arbete likamänom av
värde egentligen sträcker sig enligt amerikansk federal fortfaranderätt är osä-
kert. Principen politiskt fortfarande kontroversiell i USA och kan, till skill-är
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nad från vad gälleri Sverige, inte officiellt vedertagen påsägassom vara po-
litisk nivå för hela landet.

Canada8.3.2

Kvinnorna gjorde sitt verkliga inträde på den kanadensiska arbetsmarknaden
under första 1918världskriget. Detta ledde till regeringen redan åratt antog
principen kvinnor utförde arbeten vanligtvis utfördes mänatt somsom av
skulle ha lika lön för lika arbete.

Kvinnorna 40 den kanadensiska arbetskraften.utgör än procentnu mer av
Kvinnornas förvärvsintensitet uppgick 1989 till 67 kvinnorna iFörprocent.
åldern 25-44 år uppgick i förvärvsarbete till Genom-andelen 75 procent.
snittslönen för kanadensiska heltidsarbetande kvinnor år 1989 67 procentvar

de heltidsarbetande Tre huvudförklaringar till löneskillnadenmännens.av
brukar kvinnorna har varit kortare tid på arbetsmarknaden,än männenanges:
vilket ofta beror förvärvsavbrottpå för hand familjen; arbetsmarkna-att ta om
den könsuppdelad och kvinnorna finns i låglönejobben; förekommerdetär
könsdiskriminering kvinnor på arbetsmarknaden.av

Canada,I har ratificerat både ILO:s konvention 100 och 111,som nr nr
finns såväl federal lagstiftning Ca-provinsiell lika lön. I den federalasom om
nadian Labour Code infördes år 1971 föreskrifter lika lön, förbjuderom som
löneskillnader mellan kvinnor och har eller likartat arbetemän som samma

Ävenmed krav på ansträngning och i Canadian Humansamma ansvar.
Rights Act från år 1975, i kraft den 1978, finnsvilken trädde 1 be-mars
stämmelser arbetsgivare sig skyldig till diskrimineringsäger görattsom en

arbetsgivaren olika ersättning till kvinnliga manligaoch arbetstagareom ger
de utför arbete lika värde. Värdet bedöms med utgångspunkt inär ärsom av

färdighet, ansträngning, arbetsförhållandenoch de under vilka arbetetansvar
utförs. Jämförelse kan med enskilda eller anställda,göras grupper av som
domineras könet, arbetsplats klaganden eller den kla-av ena samma som
gande kön. Det gäller dock endast denmotsatt sagts stat-gruppen av som nu
ligt reglerade sektorn. Provinslagama gäller för arbetstagare arbetar inomsom
respektive inte federalaprovins och omfattas den lagstiftningen. Fe-som av
deral och provinsiell lagstiftning omfattar tillsammans ungefär tredjedelen av
den kanadensiska arbetskraften.

Tillsynen Canadian Labour Code handhas StandardLabouröver av
Branch och det gäller Canadian Rights vakar CanadianHuman Act Hu-när

CommissionRights efterlevnaden. Kommissionen kanöver etttaman upp
diskrimineringsärende efter anmälan sig kränkt,av en person som anser av
någon på initiativ. juni 1984eller I träddeegetannan, av en grupp personer
the Equal Division funktion.Pay of Labour Canada i uppgiftDess är att
undanröja lönediskriminering kvinnliga arbetstagare inom industriermot som
faller under federal jurisdiktion.
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Den övervägande delen de lönediskrimineringsärenden handlagtsav som
kommissionen har gällt arbetstagare inom den offentliga sektorn. Fleraav

uppmärksammade fall har lett till kvinnor erhållit miljontalsatt stora grupper
dollar i retroaktiva löneersättningar och fått sina framtida löner höjda till en
nivå motsvarade vad de manliga fick med vilka jämförelsesom grupperna
gjordes. Jämförelser har gjorts bl. mellan å offentligtsidan anställdaa. ena
kvinnor arbetade med mathantering och och å andra sidan manligatvättsom
bud, vårdare, fastighetsskötare fl.m.

Canada1 bestäms lönerna i allmänhet kollektivavtal, ofta arbets-genom
platsvis. Varje yrke ofta avtalsornråde. Också i fråga fackligutgör ett om or-
ganisering och fackligt inflytande intar Canada mellanställning jämfört meden
USA och Europa. Nästan 40 arbetstagarna fackligt organise-ärprocent av
rade i Canada jämfört med knappt 20 i USA. Förhandlingarna de-ärprocent
centraliserade i USA till skillnad från tendenser i Europa, åtminstone ti-som
digare, till centraliserade förhandlingar. Canadal ligger tyngdpunkten förmer

genomförande likalöneprincipen på samspel mellan lagstiftning ochett ettav
fria förhandlingar på olika genomförandemekanismer. Antidiskrimine-samt
ringslagstiftningen tvingande och kollektivavtal.är Arbetstagarorga-övertar
nisationema kan dock i allmänhet inte, i USA, juridiskt ansvarigagörassom
för brott diskrimineringsförbud. flesta offentliganställdaDe i Canadamot om-
fattas kollektivavtal. Arbetsvärdering hjälpmedel löner bestämsnär ärav som
vanligare på offentlig sektor privat.än

Liksom i USA främst offentligadet på den sektorn arbetsvärderingär som
har för kontrollera givna löner från jämställdhetssynpunkt.prövats Undan-att

provinsen Ontario, unik påutgörs det den lagär sättettaget av attsom som
införts där gäller på både offentlig och privat sektor. från 1987Lagen år är
dessutom inriktad på aktiva åtgärder på beivra könsdiskrirrtine-än attsnarare
ring i individuella fall.

Lagar inriktade på åläggaär arbetsgivaren aktiva löneåtgärderattsom av
slag i Ontario har hittills införts i ytterligare fyra Canadas 12samma som av

provinser: Manitoba 1985, Nova Scotia 1988, Prince Edward Islands
1989 och New Brunswick 1989.

Övriga provinsers lagar traditionella och förutsätter, liksom den fe-är mer
derala, klagomål från enskilda för könsdiskriminering i individuella fall innan

arbetsgivare måste handla. Lagarna bådegäller i allmänhet på offentlig ochen
privat sektor.

aktivaHur de löneåtgärderna skall någotbedrivas varierar mellan provin-
området utvecklas fortfarande.serna,

De flesta lagarna tillåter vissa löneskillnader. alltså inteDet endastärav ett
arbetes svårighetsgrad får påverka lönen. den federala lagen tillåts lö-Isom
neskillnader vid likvärdigt arbete kvalifikationerberor på de anställdassom
eller anställningstid. Om resultatet arbetsvärderin antyder iattav g en person

mansdominerat arbete har högre lön innehavaren likvärdigt kvin-änett ettav
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nodominerat arbete får förstnämndaden behålla lönen och slipper alltså löne-
sänkning. I vissa provinser tillåts löneskillnader på till-också grundnya av
fällig brist på utbildad arbetskraft produktivitetoch med hänsyn till och för-
handlingsstyrka, sedan vällika lön har uppnåtts. Man vill med detta uppnå en
viss flexibilitet det gäller låta löneskillnadema avspegla faktorernär att som
inte fångaskan in i arbetsvärderingsprocess. vissa fallI har dettasagts atten

eftergifter för lönebildningsfaktorer marknadsorienterade. Detutgör ärsom
gälla faktorer brist utbildad arbetskraft, utbildningsinves-t.ex.anses som

ter-ingar, regionala löneskillnader, erfarenhet, produktivitet och förhandlings-
styrka. Emellertid, får kompromisserdet, med marknadskriterier inteanses
gå för långt eftersom det också i Canada det marknaden självattanses var

upphov till olika för likvärdigt intelön arbete. Det tillåtetär attt.ex.som gav
underlåta höja lönen i kvinnodominerade arbeten visat sig likvärdigaatt som
med mansdominerade finnsenbart för det överskott äratt ett av personer som
villiga utföra de kvinnodominerade arbetena.att

De provinser har lagstiftningaktivitetsinriktad har också sattsom en en
för de justeringar lönerna krävs. Ett typiskt maximumgräns ärav som en

Iönesumman. Ibland också tidsgränser bestämda. sådanaNärärprocent av
finns kan arbetsgivarna beräkna de maximala kostnaderna för kommande lö-
nejusteringar och kan budgetera för ekonomiskadem. De konsekvenserna
mildras också i någon mån lagstiftningen ofta träder i kraftatt succes-genom
sivt under tidsperiod.längre Ontario omfattar lagen till början baraI denen en
offentliga sektorn och först privata då omfattasden och till börjansenare en
endast arbetsgivare.större

Provinsen Manitoba 1985,likalönelag år ålade arbetsgivarnaantog en som
i olikade och enheterna på provinsnivå tillsammans med de fack-attorganen
liga organisationerna undersöka sin lönesättningspraxis från jämställdhets-
synpunkt. Jämförelsen skulle endast omfatta arbeten hos arbetsgivaresamma
med tio befattningshavare eller och till 70 eller domine-procentmer som mer
rades tillhörde kön. skulle hjälpDen ske medpersonerav som samma av ar-
betsvärdering. faktorerDe skulle ingå i också i lagen:systemetsom angavs
färdighet, ansträngning, och arbetsförhållanden. könsdi-Eventuellansvar
skriminerande lönesätming måste därefter avhjälpas.

Parterna måste i första fas, den 30 juni 1987, hasenast enats etten om
könsneutralt arbetsvärderingssystem för hela arbetsplatsen och tillsammans
ha arbetsvärderat alla arbeten med ojämn könsfördelning. Om inteparterna
kunde komma arbetsvärderingssystem hänskötsöverens ett gemensamtom
frågan till medling, i sistaoch hand bestämde medlaren vilket system som
skulle användas. Härefter ålåg det genomföra arbetsvärderingenparterna att
och analysera värdet de utgående lönerna i likvärdiga kvinno- ochmot mans-
dominerade arbeten. Före den 30 september 1988 måste förhand-haparterna
lat fram de exakta lönejusteringar följdbehövdes analysresul-som som en av

Också här kunde beslut medlare bli nödvändigt i sista hand. Lönejus-tatet. av
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teringarna skulle i sin genomförda inom fyra år efter det överens-tur vara
kommelsen lönejusteringar träffats 30 september 1992.eller densenastom

Lagen reglerar inte hur beräkningen lönejämförelsen skall ske. I praxisav
har uppskattat lönelinje för mansdominerade arbeten och för kvin-man en en
nodominerade höjt kvinnliga lönelinjen i nivå med den manliga.densamt
För själva arbetsvärderingen har liksom i USA den amerikanska s.k. Hay-
metoden ofta valts. Ungefär 38 000 00 anställda berörs de åt-de 57 avav
gärder arbetsgivarna provinsnivå i Manitoba måste vidta enligt lagen.som

En särskild Equity uppgift stödjaPay Bureau har inrättats med parternaatt
i arbetet på genomföra vad åläggs dem enligt lagen. Byrån har bl.a.att som

riktlinjerutarbetat för arbetet i pedagogiskt upplagda skrifter. I riktlinjerna
fäster frånuppmärksamheten på vilka fallgropar jämställdhetssynpunktman

kan finnas under gång. avslutas med understrykerDe attsom processens man
inte tillåtet låta tilldet marknadskiaftema motivera justeringar tillbakaäratt att
relationergamla mellan olika arbeten sedan värdering genomförts, vi-en som
ändrade lönerelationer lcrävs.attsar

I den egentliga provinsförvaltningen 000 anställda,med drygt 17 varav
44 kvinnor, återfinns omkring 850 olika befattnings-de anställda iärprocent

280Av dessa har omkring fler tio anställda. I 200 dem köns-än ärtyper. av
fördelningen ojämn, 50omkring kvinnodominerade ochär restenvarav
mansdominerade. Analysen utgående löner i denarbetets värde mot egent-av
liga provinsförvaltningen visade omkring 000 anställda i kvinnodomine-5att
rade arbeten hade lägre likvärdiga mansdomineradelön betalades förän som
arbeten. åtta årenAv dessa Lönejusteringar gjordes undermän.procentvar
1987-1990. medförde löneökningar på till 24De i vissa fall procent.upp
Skillnaden i genomsnittslön för kvinnor i lön beräknadesprocent männensav
minska 18från till 13 följd de lönejusteringar lagenprocent som av som
krävde.

Ontario den första provins exempel och inför-efter Manitobastogvar som
de lag ålade vidta aktiva för minska lönegapetåtgärderparterna att atten som

för lönediskrimine-mellan kvinnor och Utgångspunkten lagenmän. är att
ringen systematisk,kvinnor inbyggd. Avsikten med lagen inte nå-ärav ge

skulden för historiskt betingad lönediskriminering till-utan attgon snarare
effektivhandahålla teknik för bort den. utgångspunktEn äratt ta atten annan

den vanliga lönebildningen inte har förmått erkänna eller avhjälpaatt syste-
lönediskriminering.matisk Lönediskrimineringen till del bero påstoranses

institutionell praxis inte så finnsoch mycket på individers handlande. I lagen
krav könsneutral arbetsvärdering skall användas. skallLagenett att ses som
försök komma tillrätta med historiskt problem. Arbetsgivaren ärett att ett en-

ligt lagen skyldig undersöka lönebildningen genomföra ochoch upprätt-att
hålla rättvisa löner för kvinnor jämfört med män.

började gälla år 1988 för alla offentliga arbetsgivare och privataLagen ar-
betsgivare med tio måste arbetsgivarenanställda. För fackligt anslutnaänmer
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och facket förhandla fram likalöneplan och könsneutralt arbetsvärde-etten
ringssystem, bindande för arbetsgivaren. Om enighet inte nås kan facket
vända sig till Pay Equity Tribunal, särskilt inrättad likalönenämnd. Enskil-en
da anställda har också viss klagorätt. ifråga oorganiserade anställdaen om
måste arbetsgivaren på hand arbeta fram likalöneplan.egen en

Pay Equity Tribunal har bl.a. i fall år 1991 prövat poängsystem,ett ettom
Mercersystemet, arbetsgivaren ville tillämpa könsneutralt och fannsom attvar
det brast i flera avseenden. I sitt beslut underströk nämnden lagen kräveratt

både utformningen och tillämpningen arbetsvärderingssystemenatt ärav
könsneutral. Det räcker därvid inte hänvisa till är överens.att att parterna
Varje i arbetet måste fritt från diskriminering: arbetsanalysen, valetsteg vara

tillämpningen och själva järnförelsearbetet.system,av systemetav
Arbetet innebär arbetsgivaren skall vilka kvinnodomineradeavgöra ochatt

mansdominerade arbeten finns och bestämma möjliga jämförbara arbe-som
Arbetena skall arbetsvärderas och därefter skall lönerna förten. arbeten som

likvärdiga jämföras.är Slutligen skall de lönejusteringar behövsgöras som
för likalöneprincipen skall iakttagen. Den likalöneplan,att utvecklasvara som
skall anslås på arbetsplatsen. Lönejusteringar skall grundas på den lön ärsom
den högsta i befattning. Justeringar skall också innefatta naturaförrnåner.en

I Canada har också frågan uppmärksammats hur skall skapa red-ettman
skap för kompensera kvinnor på kvinnodominerade arbetsplatser, där detatt
inte finns någon mansdominerad jämförelsegrupp. På sådana arbetsplatser är

Ävenkvinnorna redan lågt betalda. andra inte omfattas kangrupper som vara
talrika. Hos de arbetsgivare omfattas Ontarios lag finns miljonsom av en
kvinnor. Det uppskattas hälften dessa ändå inteöver täcks lagenatt av av av
det angivna skälet. Problemet uppmärksammades vid utarbetandetnu av
Ontarios lag, någon lösning inte då. lagförslagEtt har nyligenmen angavs
lagts fram Ontarios provinsregering bl.a. innebär jämförelser påav attsom
den offentliga sektorn i vissa fall skall kunna ske mellan arbeten på olika ar-
betsplatser.

8.3.3 Storbritannien

StorbritannienI organisationsgraden bland arbetstagare år 1988 43var pro-
Ett relativt litet antal nationella kollektivavtal bestämmer minimilönercent. för

mycket antal arbetstagare. Det beräknas de fyraett ston avtalenstörstaatt
täcker femtedelnästan arbetskraften. Vidare beräknas 41 denen av procent av
kvinnliga arbetskraften få sin lön reglerad i kollektivavtal.

Kvinnornas förvärvsintensitet uppgick år 1989 till 66 Deprocent. ut-
gjorde år 1991 45 arbetskraften. Genomsnittslönen för heltidsan-procent av
ställda kvinnor i låg åren 1975-1987männens stilla och uppgickprocent av

Årtill 74 1990 uppgick den till 77 Genomsnittslönen förprocent. procent.
kvinnor hade 1975 stigit från 64 år 1970. Hälften uppgången förprocent av
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den perioden inträffade mellan år 1974 och 1975. Sistnämnda år trädde Stor-
britanniens likalönelag Equal Act i kraft.Pay

Storbritannien har ratificerat ILO:s konvention 100, FNs konventionnr
avskaffande all slags diskriminering kvinnor och Europarådetsom av av

sociala stadga. Storbritannien EG-medlem EG-rättenbundet påär som av
likalöneormådet.

Det ansågs nödvändigt med viss förverkligaanpassningsperiod för atten
likalöneprincipen varför ikraftträdandet Equal Act, antagitsPay redanav som
år 1970, förlades till år 1975. Lagen har likheter med den jam-svenskastora
ställdhetslagen. Enligt lagen skall kvinna ha lön fören samma som en man
arbete lika eller likvärdigt enligt utförd arbetsvärdering det inteärsom en om
finns försakliga skäl löneskillnad och den inte beror på kön. Om det inteen
utförts någon sådan arbetsvärdering kan värderingen arbeten lik-ärav om
värdiga utgångspunktske med i kriterierna ansträngning, färdighet, be-t.ex.
slutsfattande. mållett lönediskriminering kan domstolen anlita obe-om en
roende för jämförelse de aktuella arbetsuppgifterna. Expertenexpert en av

yttrande till domstolen.ettavger
Möjligheten låta oberoende jämförelse infördes årgöraatt experten en

1984. Lagändringen föregicks tvist i EG-domstolen mellan EG-kom-av en
missionen och Storbritannien. Kommissionen Storbritannienmenade hadeatt
brutit Rom-fördraget lagen lika lön inte uppfyllde kravenmot attgenom om
avseende förbud könsdiskriminering vid likvärdigt arbete. Enligt kom-mot
missionen innebär likalönedirektivet arbetsvärdering i systematisk formatt
arbetsplatsen endast flera metoder för bestämma likvärdigtär arbete.atten av
Att begränsa bedömningen likvärdigt arbete till utgå från arbetsvärde-attav
ring gjorts på arbetsplatsen enda metod skulle strida EG-rätten.motsom som
EG-domstolen biföll kommissionens talan och slog fast Storbritannienatt
hade brutit artikel 119 i Romfördraget.mot

Antalet tvister lika lön i domstol uppgick åren 1976-1979 till mellanom
Åren1 742 och 263 år. 1980-84 minskade uppgick tillantalet och mellanper

91 och 35 år. Därefter har tvisterantalet ökat till mellan 300 och l 043per
år under tiden 1985- 1989.per
Efter lagändringen år 1984 någrahar rättsfall förekommit där värdering

skett arbetsuppgifter någon utförd arbetsvärdering inte funnitstrots attav
arbetsplatsen. Ett de kända fallen Hayward Cammell Ship-Lairdärav mer v.
builders Limited. Det gällde kokerska arbetade i kantinen på etten som
skeppsvarv. Hon jämförde sitt arbete med manliga arbetskarnraters,tre en
målares, snickares och isoleringsmontörs, på Fallet prövades ivarvet.en en
sista instans House of Lords år 1988. En oberoende anlitades förexpertav
värderingen arbetsuppgifterna. förDenna valde fem faktorer sin bedöm-av
ning. Faktorerna viktades inte försöktevarandra. Experten också tillmot se

inga faktorer överlappade. Experten jämförde fyra befattningarnade medatt
varandra två och två och vid jämförelsen faktorbedömde varje kraven i tre
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nivåer, efter kraven låga, eller Domstolama i allamedelhöga höga.om var
instanser följde bedömning. hade tidigare bara tjänatKvinnanexpertens
70 vad de manliga arbetskamraterna hade i lön. Domstolspröv-procent av
ningen medförde hennes lön höjdes i nivå med männens.att nu

fallet Wells s.k.I mfl. F. Smales Son Fish Merchants Ltd, dctv.
fiskpackarfallct, gällde jämförelsen arbetsuppgifter 14 kvinnliga ñsk-som
packare och manlig arbetare utförde. Kvinnorna hade lägre lön än mannenen

ansåg sina Arbetsvärderingarbeten likvärdiga med hade intemen mannens.
införts gjordetidigare på arbetsplatsen. oberoende anlitades,En expert som

sin bedömning arbetsvärderingsfaktorer,med hjälp fyra traditionellaav var
och indelad i två delfaktorer. ansåg nio de kvinnliga arbets-Experten atten av

utförde arbete åtminstone lika värde dettagarna ut-som som mannenvar av
Övrigaförde. fem kvinnliga arbetstagare utförde enligt arbeteexperten som

inte lika värde med Domstolen fann för sin del skillna-attvara av mannens.
derna mellan och dessa fem kvinnors arbetsuppgifter med hänsynmannens
till arbetsvärderingspoängen så små de i lagens mening också lik-attvar var
värdiga med mannens.

brittiska lagen liksom svenska, på be-Den bygger, den domstolarnaatt
handlar klagomål från enskilda. dom binder därmed formellt arbetsgivarenEn
enbart i förhållande till de arbetstagare fört talan i mål. Att alla kvinn-ettsom
liga arbetsgi-anställda sig lönediskriminerade väcker talan sinmotsom anser

därför långsam metod. några fall haroch mycket arbetskrävande Iärvare en
förhandlingar uppvärdering för hela kvinnor förtslönernaom av grupper pa-
rallellt med endast några samtidigt fört lönediskri-kvinnorna talanatt omav
minering i domstol. Syftet arbetsgivarenhar då varit påsätta störreatt press

höja lönerna i typiska kvinnoarbeten samtliga berörda behöver gåatt utan att
till några träf-domstol. I fall har strategin varit framgångsrik. Uppgörelse har
fats målenoch har förlikts.

8.3.4 Australien

I Australien kvinnornas förvärvsintensitet 52 ochär männensprocent
75 60 kvinnorna heltid. Arbetsmarknadenarbetar ärprocent. procent av

Årstarkt könsuppdelad. 1990 återfanns knappt 56 kvinnorna i tvåprocent av
huvudsakliga yrkesgrupper.

heltidsarbetandeDe kvinnornas genomsnittslön i männensprocent av
ökade åren 1972 och 1977 från 70 till 79 Regler särskilda mi-procent. om
nimilöner för kvinnor avskaffades år 1975. Minimilönen för kvinnor hade
dessförinnan uppgått till 75 för lika arbete. Relationenmännensprocent av

varit oförändradhar efter 1977. Beräkningen grundas på lön inklusive över-
tidsersättning. fickNär endast lönen för ordinarie arbetstid beaktas heltidsar-
betande kvinnor i genomsnitt år 1989 83 lön. Motsva-männensprocent av
rande andel för 1991 85 procent.var
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Lönema i Australien bestäms i utsträckning särskilda federala ochstor av
delstatliga domstolsliknande medlingsnämnder Industrial Tribunals. Dessa
bestämmer för varje yrke eller yrken minimilön beslutgrupp av en genom
award, rättsligt bindande. beslut föregåsär Ett yrkanden harsom av som
framställts facklig organisation arbetsgivare ellermotav en en grupp av ar-
betsgivare. Parterna har därefter förhandlat yrkandena. Den överens-om
kommelse, förhandlingarna kan ha resulterat i och resultatet med-som av
lingsverksamhet krävts, fastställs Cirkanämnden. 80 procentsom av av ar-
betstagarna får sina löner och förmåner reglerade beslut minirnilö-genom om

Motsvarande andelar för den offentliga 98sektorn och förärner. procent
den privata 72. beräknarMan 90 samtliga kvinnliga arbetstaga-att procent av

löner regleras på detta sätt.res
Ofta utgår, i synnerhet till lön minimilönen. I allmänhetmännen, utöver

den fastställda minimilönen också den lön offentliganställdamotsvarar som
faktiskt uppbär medan de anställda i många industrier på den privata sektorn
har högre lön nrinimilönen.avsevärt än

Det beräknas 40 arbetstagarna i Australien fackligtäratt procent av orga-
niserade, 45 och 35 kvinnorna. Mot-männenprocent procentvarav av av
svarande andel för de offentligt anställda 67 och för de anställdaär procent
på privata sektorn 31.

Med den betydelse det centraliserade lönesättningssystemet sittmedsom
offentliga inslag har spelar arbetsvärdering med hjälp poängsystem störstav
roll på de områden inte omfattas beslut minimilöner, dvs. försom av om
chefsbefattningar på den privata sektorn.

För närvarande pågår viss principerna för lönesättnings-översynen en av
Inom för denna fråganhar kvinnornas löneläge särskiltsystemet. ramen om

uppmärksammats.
Australien har ratiñcerat både ILO:s konvention 100 och konven-FN:snr

tion avskaffande all slags diskriminering kvinnor.om av av
Den federala Sex Discrimination Act från 1984år innehåller inga uttryck-

liga bestämmelser lika lön för arbete lika värde förbjuder direktom av men
eller indirekt könsdiskriminering ifråga anställningsvillkor. Undantagnaom
från lagen emellertid beslut arbetsgivareär med be-stämmer överensav som
slut de nämnder bestämmer minimilöner.av som

Iden delstatliga lagstiftningen finns bestämmelser lika lön i flera fall.om
Lagarna har tillkommit åren 1958 till 1969. Lagarna förutsätter klagomål från
enskilda åläggeroch inte arbetsgivaren någon skyldighet aktiv.att vara

delstatenI Nya Sydwales pågår projekt pågår köns-ett ut att ettsom
neutralt arbetsvärderingsystem skall utarbetas för delstatens myndigheter. Re-
sultatet värderingen skall läggassedan till grund for bestämma lönerna.attav
Därmed hoppas arbetsgivaren minska könsdiskriminerande lönesättning. I en
första fas har redan utgående löner för kvinno-antal olika och mansdomi-ett
nerade befattningar preliminärt analyserats arbetenas svårighetsgradmot en-
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ligt värdering, genomförts med traditionellt arbetsvärderingssys-etten som
Resultatet antyder kvinnodominerade arbeten i genomsnitt endast be-tem. att

talas 85med genomsnittslönen för likvärdiga mansdomineradeprocent av
arbeten.

Finland8.3.5

Kvinnornas andel arbetskraften i Finland till 1990.uppgick 47 årprocentav
förvärvsintensitetKvinnornas år 1990 73 79.och En-männensprocentvar

dast tio kvinnorna arbetar deltid. Motsvarande tal för ärmännenprocent av
Ävenfyra. i Finland arbetsmarknaden starkt könsuppdelad. fackligaDenär

organisationsgraden uppgick år 1988 till Kvinnorna77 utgörprocent. en
majoritet de fackligt anslutna arbetstagarna.av

Genomsnittslönen 1990 iför de heltidsarbetande kvinnorna uppgick år
både privat och offentlig sektor till 75 Kvinnormännens. ärprocent av som

40 år välutbildade i åldersgrupp.än är än mänyngre mer samma
Även Finland har ratificerat både ILO:s konvention 100 och FN:s kon-nr

vention avskaffande all diskriminering kvinnor. Finlandslags harom av av
också ratificerat Europarådets tilläggsprotokoll.sociala stadga med

År 1987 trädde jämställdhetslag kraft. föreskriverFinlands i Den att ar-
betsgivare Vidskyldiga betala lika lön för lika och likvärdigt arbete.är att
jämförelsen innehållolika arbetsuppgifter skall utgå från deras ochartav man

arbetsförhållandena. Jämförelsen skall i Sverige hosgörassamt som samma
arbetsgivare.

FinlandI har liksom i Sverige försökt minska löneskillnader mellanman
kvinnor och kvinnor sig till traditionellasökamän att uppmuntra attgenom
mansarbeten. Sådana åtgärder har dock inte nödvändigtvis visat sig leda till
ändrade lönerelationer mellan kvinnor och Sedan fr.o.m. år 1989män. man
med inte alltför framgång försökt minska löneskillnadema med hjälpstor att

särskilda jämställdhetspotter i avtalen har omvärderin arbeten medav nu g av
hjälp arbetsvärdering Hittills har studier kommitaktualiserats i Finland. treav
igång. Fler planeras.

Inkomstpolitiska helhetsuppgörelser har spelat i Finlandroll destoren se-
tio åren. De rekommendationer till i olika branscherutgörnaste parterna om

innehållet i avtal de formellt samband medsluter. I uppgörelsen försom
1990-1991 tillsatte arbetsmarknadens alla sektorerparter en gemensam ar-

förbetsgrupp omvärdering olika arbeten. Bakgrunden tillutredaatt en av
tillkomst löneskillnaderden debatt förts mellan kvinnorgruppens var som om

och vetskapen arbetsvärderinganvändning inte så spridd imän, ärattom av
Finland föråldrade.de flesta används Arbetsgruppensärsamt att system som
uppgift beskriva de arbetsvärderingssystem redan tillämpades ochattvar som

lägga fram förslag dåför vidareutveckla och särskilt beaktaatt att systemen
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kvinnodominerade yrken och arbeten. I uppdraget ingick också utredaatt
möjligheterna jämföra kraven i arbeten branschöver gränserna.att

Arbetsgruppen lade fram våren 1992. Irapport rapporten presenteraren
arbetsgruppen mall för arbetsvärdering, avsedd tillären attsom anpassas
olika branscher och arbetsplatser. Mallen bygger på indelning i fyra hu-en
vudfaktorer för olika arbetens svårighetsgrad:mäta Kunnande,att ansvar,
belastning och arbetsförhållanden. Ett antal delfaktorer föreslås också. Totalt
föreslår arbetsvärdering med hjälp nio faktorer. För kunna till-gruppen attav
lämpa mallen måste faktoremas innehåll definieras, graderas och viktas, nå-

bör ske arbetsplatsvis och branschvis. gårMen då å andra sidangot som man
miste möjligheten jämförelser mellangöra olika branscher, påpekarattom

Arbetsgruppen rekommenderar arbetets svårighetsgrad fårgruppen. att en
central betydelser förgrund bestämma löner. Arbetsgruppen ocksåattsom tar

likalöneprincipen och rekommenderar arbetsmarknadens främ-upp att parter
jar analytisk arbetsvärdering införs för lättare kunna genomföra princi-att att

Slutligen rekommenderas arbetsmarknadens till arbets-pen. parter att attse
värderingen blir könsneutral och jämställdhetsaspekterna beaktas i varjeatt
stadium arbetet. Arbetsgruppen enig punkt.är En arbetsgivar-av utom en
företrädare förordar andra faktorer skulle ingå i mallen vad de övriga iänatt

hade enatsgruppen om.
Arbetsgruppens uppdrag har förlängts i uppgörelsen för 1992-1993. Me-

ningen den skall inleda försöksverksamhetär för utreda möjlighe-att atten
jämföra kraven i arbeten branschgränsema.överterna att

Ett arbetsvärderingsprojekt inleddes år 1990 i Esbo stad i syfte nåatt en
omvärdering traditionellt kvinnligt och manligt arbete. Esbo stad harav
knappt 9 000 anställda i 730 olika befattningar. Drygt 0007 de anställdaav

kvinnor, Stadenär har 1984män. sedan varje år följt kvinnors ochresten
löneutveckling imäns de yrkena med ojämnstörsta könsfördelning. De ge-

nomsnittliga löneskillnadema har minskat något de åren. Målet medsenaste
projektet utveckla könsneutraltär arbetsvärderingssystem medatt ett vars
hjälp vill söka få fram sinsemellan likvärdiga arbeten. Uppdraget ärman att

kvinnorspoängsätta och arbetsuppgifter ochmäns med utgångspunkt i denna
lämna förslag till fortsatta åtgärder. Några lönejusteringar skall inte göras
inom för projektet. Resultaten värderingen skall i stället tillämpasramen av

lönerna på vanligtnär sätts Ettsätt. har utarbetats. Värderingsarbe-system nu
pågår fortfarande projektet skall avslutat vid årsskiftet 199293.tet men vara

Systemet innehåller följande fem huvudfaktorer: Kunskaper och färdigheter,
belastning, arbetsförhållanden arbetets samhälleliga betydelse.ansvar, samt
Huvudfaktorema indelade iär totalt 51 delfaktorer. Till delfaktorer ingårsom
och fånga tidigare förbisedda krav i typiska kvinnoarbeten hörsom anses upp

för andra människor och för information.ansvar ansvar
Ett tredje arbetsvärderingsprojekt har banksektorn. Kvinnors lön irört

uppgick år 1990mäns till 60. Inom befattningsskiktprocent av samma var
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därför undersökabeslutade80 Parternakvinnornas lön männens.procent av
kunde förklara lö-avlöningssystemetfanns några faktorer ihuruvida det som

och arbetekvinnorsville få mäns vär-neskillnaderna. Bl.a. svar omman
21i banker och iomfattade anställda 15Studienderades efter olika grunder.
470könsfördelning. Sammanlagtjämnbefattningar såväl snedolika med som

varefter arbetsbe-innehållet i deras arbete,besvarade frågoranställda om
värdering med hjälpgenomfördesDärefterskrivningar upprättades. etten av

avlönades lägrevisade kvinnors arbeteResultatetbefintligt poängsystem. att
årStudien färdig i slutetinnehadeslikvärdiga arbeten män.än avvaravsom

199 1.Ålands också inleda arbetsvär-inomkommer kortoch Tavastehus län att
jämställdhetssyfte.deringsprojekt i

genomförts resultateninteändringar lönerelationer harNågra ännu menav
på kvin-uppmärksamheten riktatsprojektende påbörjadehittills är attattav

förhållande tillhar gjort dettavärderas olika ochoch arbetemäns ar-ennors
jämställdhetmöjligt främjaOm skall blibetsmarknadspolitisk fråga. det att

utvecklingen förpå den framtidaarbetsvärdering i Finland berormed syste-
Sin viktigaste betydelsehelhetsuppgörelser.inkomstpolitiskamed ansesmet

branschmöjligt jämföra kravenmetoden få det blir gränserna.överattom

erfarenheter8.4 Svenska

Inledning8.4.1

framgått, inte baraarbetsvärderin har,arbetet mednordamerikanskaDet somg
lönediskrimineringomfattningförekomst ochgått på identifieraut att avav

iomvârdering kvinnors arbeteSyftet också varit nåkvinnor. har att av ren
arbetslivetvärderingarna ipå deförhållande till En kritisk gängsemäns. syn

iomvärdering år 1951redansvenskt försökledde faktiskt till göraattett en
Kyle. Kom-har refereratskommunal kommitté. FörsöketUppsala avenav
underbetaldakvinnornaunder förutsättningenmittén hade inte arbetat att var

tilli stället frammanlig nivå. ville kommaskulle lyftas till Manoch absolut en
ochantalet aspiranteroberoendelönesättning befattningamakönsneutral avav

konstrueradesarbetsvärderingsschemaförhandlingsstyrka. Ettparternasav
3 variation,erfarenhet, 2utbildning ochmed fyra huvudfaktorer: 1 ansvar,

arbetsplatsförhållanden. Faktorninitiativ 4självständighet och samt ansvar
arbetsledning och ledandedirektindelad i fyra underfaktorer: a ansvarvar

maskiner eller utrustning,för uppsiktmaskiner,för verk eller b överansvar
underfak-människor. Denförför kassamedel och dc senareansvaransvar
speciellauppgifter medmänniskovårdandeinnefattade rådgivning ochtorn

samtliga befattningar ochanalyseradesomdöme. Därefterkrav på personligt
fram-värderingsnorrner därenligt schemat. Genom skapapoängsattes att nya
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för allt och vården människor fick dignitet, blev resultatetansvaret av en ny
omvälvning mellan befattningama.en
Kommittén redovisade sina resultat något förslag till al-görautan att upp

ternativ löneskala och förslaget gick på remiss. De ansvariga instansema
kunde inte kommitténs värderingar och förslaget stoppadesacceptera nya en-
ligt Kyle i skrivbordslådan. Exemplet visar enligt henne ändå på arbetsvär-
deringens möjligheter.

Ett intresse för likalönefrågan kan ha väckts från mittensägasnytt av
l980-talet. Det har varit knutet till frågan hur verksamt jämställdhetslagens
lönediskrimineringsförbud vid likvärdigt arbete varit. Det har också varit
knutet till diskussion gällt lönesättning i jämställdhetsperspektivetten som

frågan kvinnodominerat arbete i själva verket undervärderat jäm-samt ärom
fört med likvärdigt mansdominerat arbete. De internationella erfarenheterna av

kartlägga saken med hjälp arbetsvärdering har inspirerat intressetatt ochav
metoden har förts fram något också bör i Sverige. Diskus-prövassom som
sionen hur kvinnodominerade och mansdominerade arbeten värderas harom
dock inte begränsats till arbeten hos arbetsgivare. Den har ocksåsamma av-

jämförelser arbeten hos olika arbetsgivare och i olika branschersett ochav
sektorer.

Ett exempel inom dåvarande KTK SHSTF:s Svenska hälso-utgör och
sjukvårdens tjänstemannaförbund krav år 1986 på 30-procentiga lönelyft för

rättställa felaktiga lönerelationer. Tanken arbetsvärderingatt hjälp-som
medel för rättställandet diskuterades därvid också. Bakom kraven låg tan-
kegångar sjuksköterskornas arbete undervärderat jämfört medattom var
vissa mansdominerade arbeten i andra branscher ansågs likvärdiga.som

Ett exempel den utförliga diskussionär lönediskrimineringannat om som
finns i diskussionsmaterial PTK dåvarande KTK och TCO-Sett samtsom

1987. Materialet dokumentationutgör seminarie- före-ut ochgav en av en
läsningsserie hösten 1986. Syftet belysa problem väckaoch debatt i deattvar
frågor Som medverkande hade bl.a. engelskasom angavs nyss. engagerats
och amerikanska lönediskrimineringsområdet.experter

I LO:s skrift Klass och kön nämndes bland krav viktiga åtgärder för
kvinnor med inriktning på lön könsneutrala arbetsvärderingssystem,att som

rättvist jämför kvinnorssätt och arbetsuppgifter, måstemäns införasett
hela arbetsmarknaden.över LO-kongressen 1991därefter år uttalan-antog ett

de utarbeta strategi för värdera kvinnodominerade arbets-att attom en upp
uppgifter och strategi stödjer jämställdheten.en som

Debattskriften Kön bestämmer lön, några enskilda debattö-utsom gavs av
år 1990, har också syftat till öka intresset för lön jämställdhets-rer att som en

fråga.
På regeringens uppdrag tillkom inom arbetsmiljöfonden år 1989 det s.k.

KOM-programmet Kvinnor och i samverkan.män Programmet, avslu-som
under 1993, har haft totalt 75 miljoner kr fördela till olika jämställd-tas att
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hetsprojekt. Programmet leds arbetsmarknadens i samverkan. Ettparterav av
fyrade prioriterade områden KOM-programmet stödjer värderingsom avser
kvinnors och arbete. Exempel projekt stöds studiermäns ärav som or-av

tillsaker kvinnligt och manligt arbete värderas olika försökoch finnaatt att
möjligheter könsrelateradebort löneskillnader.att ta

Några arbetsvärderingsprojekt pågår finansieras medelsom genom som
regeringen kulturdepartementet beviljat det anslag riksdagengenom av som
årligen brukar anvisa till Särskilda jämställdhetsåtgärder.

I avtalsuppgörelsema på den statliga sektorn 198990 in gick överens-en
kommelse innebar parterna skulle inleda arbete syftar tillatt ett attsom som
utveckla metoder och för kunna jämföra arbeten lika värde. Isystem att av
de fall kommit arbetsvärdering ochelleröverensparterna om gemensamen
konstaterat löneskillnader mellan arbete lika värde skulle löneinsatser gö-av

För det ändamålet 60högst eller miljoner kr löne-avsattes procentras. en av
för vissa kvinnodominerade uppgörel-yrken, s.k. ALVA-medel. Isumman

hänvisade till åtgärder enligt järnställdhetsavtalet skall vidtasparterna attserna
för uppnå lika lön för kvinnor för likaoch arbete värde. Parternamänatt av
överenskom därefter hur de medlen skulle fördelas på olikaavsatta typerom

åtgärder och vilka myndigheter förkunde använda medlen bl.a.av som ar-
betsvärderingsprojekt. Som följd avtalet har antal myndigheteretten av nu
inlett projekt för utveckla sådana och metoder i avtalet.att system som avses

Några de projekt genomförts eller pågår redovisas i följande.detav som
utförligareEn redogörelse återfinns i betänkandets bilagedel.

några8.4.2 Närmare projektsvenskaom

Enligt direktiven kan, tidigare, så befinns lämpligt, inomnämnts ut-som om
redningens försök med arbetsvärdering för analysera givna lö-göras attram

i kvinnodominerade och mansdominerade arbeten. Jag har inte tagit någraner
initiativ till sådana försök. Det viktigaste skälet för detta sådanaär attegna

visat sig mycket längre tid genomföra stått tillvad har buds föränta att som
utredningen. l stället har jag valt söka samarbete med två arbetsgivare,att

redan hand inlett studier. har på så kunnat följaJag arbets-sättsom egen
värderingsprojekten i Växjö det privata speditions-kommun och och trans-
portföretaget ASG. De har välvilligt låtit mig del sitt ocharbete deta av upp-
nådda resultaten och i olika avseenden sitt arbete så jagäven anpassat att
skulle få möjliga resultaten.största nytta av

Växjö kommun

Hösten 1989 Växjö kommun jämställdhetsprogram, förstaantog ett nytt vars
punkt uppvärderin traditionella kvinnojobb. Iupptog programmetg av angavs

syftet en arbetsvärdering där bl.a. begreppet fårgöraatt att smutsvar ny en
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vidare betydelse olja och iän Damm, kastat skräp, avfö-sot, tunnor.sopor
ring, tallrikar ocksåavätna exempel påär smuts. Kommunen uppdrog där-
efter, hösten 1991, åt Centrum för Arbetsmarknadspolitisk Forskning
CAFO vid Högskolan i Växjö utarbeta modell för könsneutraltatt etten ar-
betsvärdetingssystem. Inom för projektet skulle modellen påramen testas ett
mindre antal befattningar instrument för identifiera könsdiskrimine-attsom
rande lönesättning.

Resultatet projektet blev arbetsvärdetingssystem med sju huvudfak-ettav
problemlösning, och risker, mänskliga relationer, arbetsvaria-torer: ansvar

tion, ansträngning, arbetsmiljö utbildning och upplärningstid. Huvud-samt
faktorerna delades in i 18 delfaktorer. Det planerade modellen kundetestet av
inte genomföras inom för högskolans uppdrag och led iramen ettsom sam-
arbetet med utredningen, främst tidsskäl. För min del betyder detav att pro-
jektet inte det underlag för överväganden arbetsvärdering hjälp-ger om som
medel för analys givna löner för identifiera förekomst och omfattningattav

könsdiskriminering, uppläggningen projektet anledningav som attav gav
hoppas på. Arbetet med modellen avslutat förär högskolans del ochnu pro-
jektet fortsätter inom kommunens mycket arbete återstår innannu ram, men
själva värderingsarbetet kan påbörjas. Tanken kommunen under andraär att
kvartalet 1993 skall vikta de olika faktorerna varandra och sedanmot testa
modellen på mindre antal befattningar.ett

Inom projektets gjordes också två s.k. regressionsanalyser existe-ram av
rande löneskillnader mellan kvinnliga och manliga arbetstagare med Växjö
kommun arbetsgivare. Dessa har redovisats i kapitelsom

ASG

När ASG inledde löneprojekt med jämställdhetsinriktning syfteett ettangavs
uttryckligen uppfylla 2 § andra stycket jämställdhetslagen. Projektet,attvara

genomfördes med stöd medel från arbetsmiljöfondens KOM-pro-som av
avslutades i september 1992. Ett villkoren för stödet delgram, attav var en

medlen användes för knyta sakkunniga inom områdena arbetsvärderingav att
och jämställdhet till projektet. I ASG-koncemen arbetar drygt 0005 personer.
Till detta kan läggas de 6 000 chaufförer arbetar i tillde ASG anslutnasom
åkeriema. I moderbolaget i Sverige arbetar cirka 3 000 Omkringpersoner. en
tredjedel dessa arbetar i godsterrninalema. Av övriga cirka 2 000 tjän-ärav

omkringstemän, hälften kvinnor.ärvarav
Projektet har omfattat tjänstemannasidan. En jämförelse medellönernaav

den 31 december 1990 för kvinnor och visade medellönmän imännensatt
samtliga BNT-skikt mellan 4 10och högre kvinnornas ochänprocentvar att
skillnaderna ökade kvalificerade arbetenamer var.

Projektet syftade till reda det faktiskt så alltidmännenatt ta attom var
hade kvalificerade arbetsuppgifter inom skikten kvinnorna eller detänmer om
fanns löneskillnader, berodde på kön. Om sådana löneskillnader skullesom
s :3-om:
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för siktsärskilda medelsig finnas, utfäste sig företagetvisa avsätta attatt
amerikanska konsult-ASG uppdrog detutjämna de osakliga skillnaderna.

Consultants kontor i Stockholmföretaget göraHay Management att ana-en
Hay-meto-sitt traditionellalys. Till grund för analysen lade de poängsystem,

flesta liknande projekten ikommit till användning i deocksåden, som
huvudsakhur ibetänkandets bilagedel ärNordamerika. l systemetanges

uppbyggt
ASG,företrädare förbestod konsultföretaget ochEn arbetsgrupp, avsom

också organisationskonsult ochTill detta knötsgenomförde projektet. enen
utvidgad statistisk analysgjordearbetsvärderingsspecialist. Konsulten aven

arbetsvärdering med Hay-meto-1990 genomfördeASGs lönedata för och en
valdes65 anställda. De befattningarbefattningar förden urvalett somavav

sekreterararbete och data.försäljning, spedition, ekonomi,inriktning påhade
storleksordningen 3-8löneskillnad iResultatet analysen visade att pro-enav

bl.a.framfördes i arbetsgruppenkunde förklaras. Under arbetetinte attcent
manligapå grund sina typisktkönsneutralHay-metoden inte kunde avanses

ledaregenskaper tillräckligtvärdexingsnonner, metoden inte mäter samt attatt
befatt-bestämma för mångasvårfaktorerna, resultatansvar, att avvaren av
ochföretaget- två arbetsgivarföreträdareämställdhetsgruppen iningarna. J en

den angivnasin del dragit slutsatsenarbetstagarföretrádare har dock för att-
spedi-olika könstillhörighet. Ikunde förklaras medlöneskillnaden endast

1990 årsskillnaden ibefattningsskikt 5 dentionsarbete i uppmättamotsvarar
100 och150 kr månad eller mellan 5mellan 425 kr och 1löneläge per

13 800 kr år.per

Arbetsmarknadsverket

ihar fåttstatliga myndigheter,Arbetsmarknadsverket AMV deär somaven
och könsneutralt arbets-från för utveckla faktorbaseratmedel ALVA ettatt

ingå analys givna lö-för verket. arbetet kommervärderingssystem I att en av
huvudsyfte utarbetajämställdhetssynpunktfrån är systematt ettettmenner
rättvist lönesystem för verketgrund förskall användas ärett somsomsom

fåhuvudsyfteindirekt könsdiskriminering. Ettdirekt eller ärannat att ettutan
medarbe-organisation och de enskildaför utveckla arbetetsinstrument att

indi-långsiktig personal- ochockså användas förskallDet göraatttama. en
i datorbaserade s.k.bedrivs med utgångspunkt denvidplanering. Arbetet

arbetsvärderingssystem i sig medinte färdigtWyatt-modellen, är utanettsom
till AMV. Enligt projekt-hjälp utarbetar ärett system anpassatsomvars man

värde i sig för utbilda ochprojektet också fåplanen kommer attatt ett stort
1991,påbörjades i slutet år beräknasmedvetandegöra. Arbetet, varaavsom

1993.slutförti början årav
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Svenska kommunalarbetareförbundets avdelning 45 i Linköping

Kommunals avdelning 45 i Linköping organiserar arbetstagare i nio kommu-
Östergötland.i Inför 1992 års lokala löneförhandlingar genomfördesner

inom avdelningen arbetsvärdering de befattningar där medlemmaren av
fanns. Syftet komma till med för löneskillnader mellanrättaatt storavar
kvinnliga och manliga medlemmar. använde sig LOsMan svårighetsskalaav
jfr avsnitt 8.3. Projektet genomfördes med avdelningens Re-egna resurser.
sultatet arbetsvärderingen innebar uppvärdering flera kvinnodomine-av en av
rade befattningar. Det användes sedan underlag i förhandlingarna. Av-som
delningen lade sina yrkanden enbart på kvinnodominerade befattningar.
Utfallet blev löneskillnadema mellan kvinnorna och i avdelningenmännenatt
minskade från7 lönegrader till drygt olikaI de kommunerna varierade
minskningen. Den i Vadstena från drygt 6 lönegrader till drygt 4störstvar
och Linköpings kommuner från drygt 6 till knappt och minst i5 Boxholms
kommun från till 6.7ca ca

Övriga

Utöver de projekt här redovisats pågår, med stöd ALVA-medel,som av
jämställdhetsprojekt där arbetsvärdering betydande inslag, ocksåutgör ett
bl.a. följande arbetsplatser: regeringskansliet, Försvarets forskningsanstalt,
Tekniska muséet. Ett ALVA-projekt bedrivs, för de högsko-gemensamt tre
loma, vid universiteten i Linköping och Umeå och högskolan i Luleå. Kul-

Örebroturdepartementet finansierar arbetsvärderingsprojekt i länsett
landsting och KOM-programmet i Gävle kommun.ett

8.5 Sammanfattning erfarenheternaav

8.5.1 Analytisk arbetsvärdering hjälpmedel förkan ett attvara
identifiera könsdiskriminering

Det har i den internationella debatt förekommit frågani kvinnor ärsom om
lönedislcriminerade eller inte och vad i fallså kan problemet,göraman
funnits stark koppling mellan lika lön, uppvärdering kvinnodomineraten av
arbete arbetsvärdering.och Detta gäller i särskilt hög grad debatten i USA,
där skiljelinjen främst gått mellan förespråkare och motståndare till likalöne-
principen sådan och inte så mycket principenhur skall genomföras,rörtsom

den.accepterarom man nu
Huvudkritiken för motståndarna har gällt hur arbetsvärdering använd i

jämställdhetssyfte inverkar marknadskraftema och diskussionen med före-
språkama arbetsvärdering har frågan marknaden blir mindrerörtmestav om
fri eller den i stället blir mindre könsdiskriminerande och därmed i självaom
verket friare. l övrigt har motståndarnas i korthet varit inteargument att man
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mark-jämföra likalöneprincipen förstör den friakan äpplen och apelsiner, att
blirför lönebildningen, ekonomiska konsekvensernanaden grund deattsom

för inflation arbetslöshet kommer öka. Det bättreoch och är attstora att att
söka bryta den könsuppdelade arbetsmarknaden och kvinnoratt uppmuntra

befordran,söka har deatt argumenterat.
Invändningarna från förespråkarnas sida varitdessa har attmot argument

faller motståndarna påjämförelsen med äpplen och apelsiner egetgenom
Skyddslagstift-inteoch hänvisningen till den fria marknaden äratt ny.grepp

ning för arbetstagare förekommer sedan tidigare och arbetsgivare självat.ex.
förhandla framsamverkar vilket kan det svårt för arbetstagaregöra att enen

Ökad eventuellt bli följ-fn marknadslön. inflation och ökad arbetslöshet kan
den förespråkarna också på i vilken takt löneförändringardet beror enligtmen
genomförs. sig till otraditionella arbeten och några fåAtt kvinnor söker av
dem kan vinna befordran ändå inte bort den känsla kvinnor harkan ta av un-
dervärdering, de.menar

olika internationellaEn hel del erfarenheter finns nedskrivna derörsom
arbetsvärderingsprojekt syftat till uppvärdering kvinnodomineratavsom en

förmedlat ofta deltagit i dearbete. De erfarenheterna ärsom personer som
olika projekten. Intrycket de alla också i har positiv grund-är att stort sett en
inställning till arbetsvärdering har varit svårare finna litte-metod. Det attsom

skriven med erfarenheter arbetsvärdering harratur nega-av personer av som
därtiva grundvärderingar i frågan liksom överhuvudtaget finna litteraturatt

motståndet erfarenheter.arbetsvärdering grundas påmot
förbehållslöstArbetsvärdering metod har dock inte accepterats mensom

det samlade intrycket erfarenheter förmedlats fördelarnade är att an-av som
nackdelama. Några alternativ till arbetsvärdering metodöverväga attses som

kartlägga likalöneprincipen genomförd har inte heller förts fram,ärom var- .
förespråkare arbetsvärdering tillken eller motståndare. I sin rapportav om

Treiman-Hartmann sinaamerikanska EEOC år 1981 sammanfattade slutsatser
på följande förutsättningslöst arbets-Deras uppgift bl.a. utredasätt. attvar
värdering uppvärdera kvinnodominerat arbete. Vadhjälpmedel för attsom
Treiman-Hartmann anför förefaller också ganska väl spegla de olika syn-
punkter varit vanliga, i varje fall nordamerikanska diskussioneni densom om

genomföra principen lika förarbetsvärdering metod för lön arbeteattsom om
lika värde.av

Olika arbetsuppgifters rangordning påverkas i hög grad vilkainbördes av
får. ochfaktorer används vid värderingen och vilken vikt faktorern Valetsom

viktningen har tendens återspegla de lönesatser, redan gäller, ochatten som
kan därför könsdiskriminerande lönesatser finns markna-deupprepa som
den.

möjligtArbetsvärdering inrymmer sociala värdeomdömen. Det detgör att
förutfattade förmeningar vad typiskt det eller andra könetär enaom som
medför undervärdering utförs kvinnor. Könsdiskrimine-arbeteen av som av

självaring kan komma in i bilden arbetet beskrivs och i värderingsproces-när
sen.



SOU 1993:7 Arbetsvärdering 229

Om använder påän arbetsplats blir det svårtettman systemmer attsamma
jämföra värdet olika arbetsuppgifter och bestämma i vad mån lönediskri-av
minering förekommer.

Statistiska metoder används i samband med arbetsvärdering har intesom
utvecklats i takt med ekonometriska, psykomettiska och sociologiska mätme-
toder, vilket får allvarliga konsekvenser för deras användbarhet det gällernär

lösa könsdiskrimineringstvister.att
Det för närvarande inte möjligtär reservationslöst rekommenderaatt att ar-

betsvärdering används för slå fast olika arbetsuppgifters inbördes värdeatt
för lösa lönedislcrimineringstvister. Det hindrar inte det kanatt att antas att ar-
betsvärdering används inom arbetsplats kan underlätta identifierasom atten
möjlig lönedislo-iminering.

Sedan skrevs har, särskilt i USA och Canada, projektrapporten genom-
förts på rad arbetsplatser, vilkas syfte varit identifiera könsrelateradeen att
löneskillnader med hjälp analytisk arbetsvärdering. Projekten hari allmän-av
het hela jämförelser individän för individ. När lönernaavsett grupper snarare
har analyserats värdet olika arbete har det i allmänhet visat sigmot typerav av

lönerna för kvinnodominerade arbeten endast haratt uppgått till 70-80 pro-
lönerna i likvärdiga mansdominerade arbeten. Med analysernacent av som

utgångspunkt har lönerna i de kvinnodominerade arbetena, förhandlingari
eller på höjts såsätt, lönegapet mellan kvinno- och mansdomineratannat att
arbete minskat. Endast i fåtal fall har dock i de efterföljande förhandling-ett

lönerna i kvinnoarbetena höjts ända i nivå med vad betalats förarna upp som
de likvärdiga mansdominerade arbetena. Det beror förmodligen bl.a. på att
det i lagstiftningen ofta finns tak för vilka ökade lönekostnaderett som en ar-
betsgivare måste betala och dessa inte högaså kanär helt.stängasatt att gapet

Numera har alltså många erfarenheter förmedlats rörande de frågor, som
gjorde Treiman-Hartmann tveksamma till förorda arbetsvärde-att oreserverat
ring. Erfarenheterna gäller och värderingsprocessen. Men desystemen rör

deäven problem hur ändrad arbetsvärdering skall slå ige-t.ex. som avser en
på lönerna. Den ändrade värderingen leder inte automatiskt till någranom

ändrade löner, möjligen i de fall där lagstiftningen kräver detta.utom
Huvudintrycket, grundat på olika referat de internationella erfarenheternaav

dockär arbetsvärdering falli varje på kort sikt kan bidra tillatt att gynna
kvinnors Iöneutveckling. Den fortsatta framställningen återger framför allt
vad i utländsk litteratur, främst Acker, brittiska EOC, Burton,tassom upp av
Evans-Nelson, Hastings, Manitoba Labour och Remick. Också några sven-
ska forskare har tagit frågan jämställdhet och arbetsvärderin Det ärupp om
vad de kommit fram till återges i det följande.som

ILO:s oberoende expertkommitté uttalari sin likalönekonven-rapport om
tionen år 1986 informationen i vilken omfattning införandet arbets-att om av
värdering har bidragit till minskning lönegapet mellan kvinnor och mänen av
knapphändig. Olikaär uppgifter effekten tyder dock enligt kommitténom
användningen avsevärda möjligheter till sådan minskning.att ger en
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Värderingar lönesättningen synliggörs med arbetsvärdering och kanstyrsom
då lättare granskas

litteraturen framhålls inte hela lösningen påI arbetsvärdering problemetatt ger
med kvinnors Arbetsvärdering innehållerarbete kan undervärderat.att vara

mänskliga rationell arbetsvärderingmycket värderingar. Det går haattav en
och lönepolitik irrationell fördel framhålls dockoch Enär omvänt.en som

det med arbetsvärdering går jämföra arbeten ytligt haratt att settvara som
föga En fördel arbetsvärdering fast grundärgemensamt. attannan anger en
for vad värderas och teknik för utföra mätningen. Värdering-utgör attsom en

blir synliga och får ordnad uppgjord på förhand, inom vil-arna man en ram
ken värderingarna Det också det blir lättare de rådandegörs. gör sättaatt att
värderingarna under debatt. hjälp arbetsvärdering olikaMed kommer deav
sociala värderingar fortfarande finns kvinnors mindre fram ivärdesom om
ljuset och det blir lättare hur dessa smittar sig på värderingenatt se av av
kvinnors arbete. Medvetenheten vilka fördomar vi har ökar. Om systemenom
tillämpas på riktigt främja jämställdheten.kan de Men tillämpningensättett av
arbetsvärdering automatisktleder, redan påpekats, inte till ändrade in-som

lönerelationer hos arbetsgivare. För resultatet värderingen skallterna atten av
få genomslag finns åstadkommalönerna krävs det tryck detta ochattatt ett

projekt igång har rättvisa löner för kvinnor uttryckligtsättsatt ettsom som
syfte.

Det finns risker med köpa in färdiga arbetsvärderingssystem från kon-att
sulter. Det nödvändigt på vilka kunskaper och tillreda attityderär att ta om
frågor indirekt direkt könsdiskrimineringoch i arbetsvärdering konsult-om
ñrmoma själva förekommerhar. Det konsulter okunniga uttalandengöratt

sina eftersomde naturligtvis könsneutrala, de värderarärsystem, t.ex. attom
arbeten, inte människor. Eller de datorerna könsneutrala ochsäger äratt
bortser från det ändå beroendebästa tänkbara datorsystem den in-äratt av
formation människor förser det med.som

Det hjälper dock inte heller mycket konsultfirman har lärt sig attom ar-
betsvärdering kan medföra könsdiskriminering så länge inte konsultfirmans
kunder påpekar jämställdhetsaspekten viktig för dem. En konsultäratt tar
knappast den frågan själv det. Konsultfirmorna bru-inte kunden görupp om
kar inte det deras försöka pracka på arbetsgivare vissasakäratt attanse en
värderingar. I stället låter de sina återspegla organisationens värde-system
ringar, dvs. ofta arbetsgivarens. till medförDet sker då hänsyn deutan om
könsdiskriminering.

Arbetsvärdering hjälpmedel för uppvärdera kvinnodominerat arbeteattsom
också svensk litteraturitas upp

Även i Sverige har arbetsvärderingens möjligheter gällerdetnär uppvär-att
dera kvinnodominerat arbete behandlats. Kyle framhåller i anslutning till att
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hon återger försöket i Uppsala på 1950-talet avsnitt 8.4.1se de värde-att
ringar, inte odiskutabla och den första förutsättningen förärstyrsom attnu
kunna dem med andraersätta grundvärderingama till diskussionär att tas upp
och analys.

Sociologen Thomas Ericson exempel på införandet arbets-ett attger av
värdering hjälpmedel löner har medfört kvinnodomineratsättaatt attsom ar-
betet uppvärderats något. Så blev det för städ- och köksarbete arbetsvär-när
dering infördes på Margarinbolaget. En facklig på arbetsplatsenrepresentant

det yrkesarbetama som fick betala. Ericson har också pekatattuppgav var
på olika allmänna psykologiska mekanismer, innebär risk för attsom en
kvinnliga arbetares befattningar missgynnas i värderingsarbetet. Det finns
också risk arbetet medvetet eller omedvetet påverkas hänsyn till olikaatten av
intressen. Han framhåller dock från jämställdhetssynpunkt bedö-näratt man

arbetsvärdering metod det intressanta inte hur hänsynärmer storsom som
hänsynen blir eller mindre lönernastörretas, än när sättsutan om mer osys-

tematiskt.
Ericson framhåller också systematisk arbetsvärdering i förhållande tillatt

jämställdhetslagen grund för tala likvärdigt arbete i lagensattger en om
mening och tvingar arbetsgivaren förklara eventuella skillnader i anställ-att

Ävenningsvillkor. Ericson framhåller metoden bl.a. kan ökad konse-att ge
kvens och därför kan till fördel för kvinnliga arbetstagare. Den informa-vara
tion, resultatet arbetsvärdering kraven i arbetet kan vidaresom av en ger om
användas i opinionsbildning och förändringsarbete. framhåller vi-Hanannat
dare de erfarenheter gjorts särskilt i USA använda arbetsvärderingattsom av
för analysera givna löner från jämställdhetssynpunkt.att

Alternativet till använda sig arbetsvärderingssystem, näratt ettav man
skall uppskatta kraven i arbetet påpekar Ericson, osystematiskär, göraatt en
helhetsbedömning skillnaderna i arbetskrav mellan olika befattningar.av
Även det finns svårigheter och fällor tillämpar detnär ärom ett systemman
uppenbart svårigheterna vid sådan osystematisk bedöm-är ännu störreatt en
ning. Att införa för systematisk arbetsvärdering innebär enligtett system
Ericson på ganska detaljerat kopplar lönen till kraven i arbetet.sättatt ettman
Själva värderingsarbetet kan dock påverkas kommittéledamötemasav egna
eller andra eller åsikter vilket resultat värderingarnapersoners gruppers om av

önskvärt. Också resultatetär värderingen kan komma i motsättning tillsom av
olika intressen. Ericson diskuterar därvid intressen knutna till indivi-ärsom
ders eller lönenivå och den lönemässiga rangordningen mellan in-gruppers

Ävendivider och Ericson pekar på det inte finns någon automatikattgrupper.
höjning poängnivån förgör viss arbete också leder tillattsom typen av en av

höjning lönenivån. Kopplingen mellan och lön integörs poäng ären av som
heller given gång för alla kan ändras. från jämställdhetssynpunktEnutanen
viktig kommentar enligt Ericson, på företag skulleävenatt ettom man an-
vända från jämställdhetssynpunkt bra och tillämpa detta påett system ett
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sedankönsneutralt inte mycket resultatet värderingarnasätt är vunnet om av
inte får genomslag lönernanär sätts.

Löfström hari översikt amerikanska erfarenheterna arbets-deöver aven
värdering i jämställdhetsarbetet några amerikanska studierredovisat dessa.av

kvinnorHennes huvudintryck arbetsvärdering har och kvinnorsär att gynnat
arbetsuppgifter. kvinnorna fått endast i mindreDen löneökning har harsom
utsträckning påverkat förfat-deras sysselsättning negativt. Flera studiernasav

arbetsvärderingdetta tveksamma till metoden lösaär är rättatare trots attom
problemet med lönediskriminering kvinnor. påpekar bl.a. löneskill-De attav
nadema mellan kvinnor och mellan olika arbetsgivare. Detmän är större pro-
blemet löser inte arbetsvärderin endast hos arbetsgivare.görsman enom g

brist kan offentliga sektornEn det i endast denäratt stort sett somvara
tagit fram arbetsvärderingssystem för projekt där avsikten varit minska lö-att
neskillnader mellan kvinnor och Löfström dock dettamän. ettattmenar ur
svenskt perspektiv intressant, inte minst därför förvärvsarbe-är att merparten
tande kvinnor anställda i offentlig svenska arbetsmarknadensektor. Denär är
också så könsuppdelad. talar för vi skulle kunna använda arbetsvär-Detta att
dering på dettamotsvarande i USA:s delstater. Mot talar, hon,sätt som menar
kanske framför i Sverige iallt löneskillnaderna allmänt mindreär änatt sett
USA. fackliga organisationsgraden också betydligt bland kvin-Den högreär

i Sverige USA. Svenska därföri kvinnors intressen borde bättreännor vara
tillvaratagna amerikanska kvinnors. inte betydelsen andraHonän tar upp av
skillnader kan finnas i lönebildningen mellan Sverige och USA.som

Övergripande frågor enligt Löfström effekternaobesvaradeännu är ärsom
på lång sikt. Kommer arbetsvärdering helt eller delvis kunna denersättaatt
bestämning lönerna sker utifrån marknaden och aktuell efterfrågan påav som

fåroch utbud arbetskraft Vad händer olika incitament för individernaav om
ändrad betydelse, utbildning betydelsefullblir mindre lönernärt.ex. om

Ärsätts det troligt arbetsvärdering på sikt kommer medföraatt att en ny yr-
keshierarki och jämnare spridning kvinnor i dennaoch mänen av

Löfströms studierna såväl påslutsatser sammanfattningsvis visarär att
betydande möjligheter svårigheter arbetsvärderingmed metod attsom som
minska löneskillnader mellan och mansdominerade arbeten. Trotskvinno-
detta Sverige USA finneroch de skillnader finns mellan och hontrots som
det högst relevant i Sverige arbetsvärdering i jämställdhetssyfte.prövaatt

8.5.2 Traditionella intenedvärdera ellertenderar be-system att
i kvinnorsakta kraven arbete

Analyser de traditionella har in-arbetsvärderingssystemen visat dessaattav
studienehåller inbyggd kvinnors arbete. amerikansknedvärdering Ien av en
frånTreiman har flera traditionella amerikanska analyseratsstörre system

jämställdhetssynpunkt. studien ingick totalt nioI poängsystem.
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Det visade sig inte avvek särskilt frånmycket varandra. latt systemen
studien konstaterades bl.a. flestade arbetsvärderingssystem i praktikenatt
bygger på huvudfaktorer, nämligen färdighet, ansträngning,samma ansvar
och arbetsförhållanden. Hur faktorerna definieras kan variera något. I studien
slogs fast det helt avgörande för värderingenär typiskt kvinnoarbeteatt av
jämfört med typiskt mansarbete vilket innehåll faktorerna får, dvs.närmare
hur faktorerna definieras. Exempel från fem visade de fakto-systemen attav

faktiskt föreföll inriktade på mansdominerade arbeten.mättes Enrer som
möjlig förklaring arbetsvärdering från början utvecklats för industriar-attvar
bete. Resultatet värdering med inte fångar verkligasystemav en som upp
skillnader mellan kvinnoarbete och mansarbete blir snedvridet. troligaDet är
dock det kvinnoarbetet undervärderas.är l så fall betyder enligtdetatt som
studien de verkliga löneskillnadema mellan traditionella kvinno- ochatt
mansarbeten underskattas.

I betänkandets bilagedel redogörs för analys Hay-metodennämnare en av
och försök gjorts modifiera denna från jämställdhetssynpunkt.attsom

Också i Sverige har traditionell arbetsvärdering uppmärksammats från
könssynpunkt.

Kyle påpekar arbetsvärderingssystemen tillkommit på mansdornine-att en
rad arbetsmarknad och det visat sig traditionell arbetsvärdering miss-att att

de faktorer typiska för kvinnoarbeten.är Hon framhåller ocksågynnar som
historiskt perspektiv bör läggas på arbetsvärdering och lönebildning.att ett

Historiskt drogs skiljelinjen mellan manligt och kvinnligt efterarbete den fy-
siska förmågan kvaliñkationsgraden.och Kvinnorna kunde naturliga skälav
inte konkurrera med de arbetena. kunde intemännen De heller kon-tungaom
kurrera de kvalificerade, så länge de frånutestängda yrkesutbild-om var
ningar. När dessa småningom öppnades for dem, redan givet.mönstretvar
Arbetsmarknaden dominerad och anpassad till dem.männen Arbets-var av
värderingen sker dessutom i produktionsorganisationens sociala miljö. Iden
har varje uppgift sin givna plats i hierarkin. Om dessa synpunkter betraktas

bestämmande värderingar arbetsvärderingssystemen konstrueras,närsom
blir den låga värderingen för kvinnliga befattningar förklarli

Arbetsvärderingens traditionella funktion verkar i hög grad till kvinnornas
nackdel, Kyles slutsats.är

Ericson har undersökt hur Almegas och Svenska Fabriksarbetareförbun-
dets AGF arbetsvärderingssystem behandlar kraven i kvinnodominerade
arbeten med utgångspunkt i vad innebär för kvinnodominerade be-systemet
fattningar på Margarinbolagets fabrik i Lidingö och Findus i Bjuv. Det är
framför allt följande frågor han bör lyftas fram från jämställdhets-som anser
synpunkt.

Ett arbete kan ha inte bara negativa, också positiva drag, intres-utan t.ex.
arbetsuppgifter och stimulerande utmaningar. Systemet emellertidsanta ser

underförstått alla krav något negativt. påMed tanke hur könen förde-ärsom
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lade på befattningarna Ericson börinom industrin, detta något enligtär som
missgynna kvinnor. på fackkunskapcr. arbeteMotsvarande gäller kraven Ett

kräver fackkunskaper ofta betydligt stimulerandeär änstora ettsom sommer
industrininte det. Med tanke på hur kvinnor och fördelade inomgör män är

bör detta drag miss kvinnor.ochmängynna gynna
Fin-Systemet täcker i den version användes Margarinbolaget ochsom

dus inte upprepning. också låg vikt ensidig belastning.Detmonoton ger
innebär många befattningar dessa kravDetta kvinnodominerade där äratt

framträdande hamnar lågt arbetsuppgifterna ofta får negativaatttrots stora
konsekvenser för den utför arbetet. Monotoni och ensidig belastning gersom
inte bara upphov till obehag och skador. De ställer också krav på denstora
anställdes förmåga uthärda påfrestningar.att

Ericson framhåller också AGF i sin första upplaga hade olika viktgrän-att
för kvinnor faktor skulle till tyngd.och den hänsyn Dettamän taser som

gjorde antagligen, de kvinnliga arbetarna fick skala bättreatt som var an-en
passad till deras förringas dockarbetsuppgifter. Betydelsen detta attav av
särskilda kvinnolöner gällde den första upplagan tillämpades.när

8.5.3 Arbetsvärdering intelöser alla problem

Även där arbetsvärdering införts kan kvinnoarbeten före-undervärdering av
komma.

Där arbetsgivare har infört arbetsvärdering hjälpmedel för löner,sättaattsom
har kvinnors arbete kunnat undervärderat och underbetalt. En orsak harvara
varit sig direkti sig, liksom användningen dem, har fört medatt systemen av
eller indirekt könsdiskriminering. finns i kvinnors arbete har inteKrav som
beaktats eller har oftaundervärderats. Eftersom kvinnors arbete undervär-är
derat bör de flesta organisationer sig dubbel lönestruktur devänta nären
objektivt analyserar sin lönesättning, för kvinnor för Omoch män. etten en
arbetsvärderingssystem inte sådan struktur ligger det tillupptäcker näraen
hands eller tilllämpningen det könsneutralt.inte äratt systemet av

viktig hari flera fall varitEn orsak till undervärderingen attannan samma
för kategorierarbetsgivare har olika olika yrken,använt t.ex. ettsystem av

för kontorsarbete, för arbetarbefattningar och ytterligare förett annat ett ar-
betsledande befattningar. har medfört könsuppdelade arbe-Det att grupper av
har behandlats oberoende varandra. Om flera används i ochte systemav en

organisation blir det omöjligt jämföra kraven mellan sådana befatt-attsamma
Slutsatsen enligt de erfarenheter enda där-ningar. gjortsär att ett systemsom

för bör arbetsgivare vidanvändas för samtliga befattningar hos ochen samma
analyser löner från jämställdhetssynpunkt.givnaav
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måsteProjekt förankras påhos alla arbetsplatsen

Ett projekt med arbetsvärdering kan uppfattas hot del anställda.ettsom av en
De anställda både kvinnor och måste få informationgod både fackmän av— -
och arbetsgivare vad pågår och de bakomliggande motiven. Närom som om
det finns flera fackliga organisationer på arbetsplats kan konkurrensenen om
det knappa löneutrymmet lätt underminera ursprungligadet syftet med åtgär-
derna. Det gäller förståelseskapa för gällande lönerelationer mellanatt att
kvinnor och kan behöva ändras.män

Enligt studie erfarenheterna Oregoni Acker, 1989 könsfaktomären av
så inbyggd i hierarkiema på arbetsplatserna, förändring hur kvinnorsatt en av
arbete värderas riskerar dessa, särskilt mellan anställda och arbets-störaatt
ledning. Att erkänna det finns värde i tidigare dolda aspekter kvin-att ett av

arbete medför också den hierarkiska organisationen måste plattas till.attnors
I studien påpekas vidare inte kvinnor har inom fackligamakt deatt om or-

ganisationerna, med kvinnliga funktionärer och anställda arbetar försom
kvinnors intressen, kan fackföreningarna ytterligare plats där köns-vara en
mässiga nackdelar for kvinnor blir kvar och könsdelad struktur återskapas.en
Den svåra frågan vilkas värden representerade värderingssystemenär: i ochär

kontrollerar dem USAI framfördes farhågor arbetsvärdering skullevem att
makt bestämma löner till arbetsgivaren.attge mer

Det framgångsrika arbeta gradvis tillämpningsättet inteärmest att en som
underminerar och betalning för några anställda.status

Oregonprojektet visade också arbetsvärdering utslagsgivan-även äratt om
de för påvisa kvinnodominerade arbeten undervärderade, kan vadäratt att

uppnåtts vid värderingen undermineras det gäller dennär omsättasom att nya
värderingen i ändrade lönerelationer. Trots resultatet arbetsvärderingenatt av
antydde det fanns kvinnoarbeten, likvärdiga bättre betaldaatt som var mans-
arbeten, sig många anställda lönerelationerna ändrades. Mot-motsatte att
ståndet kom från många arbetare, högre tjänstemän och arbetsledande perso-
nal, ansåg oproponionerliga lönehöjningar för eftersattattsom en grupp
kunde komma från deras. En depengar som annars var av grupper, som

motståndare till Oregonprojektet, kvinnor nyligen befordats tillvar var som
högre arbetsledande befattningar. Orsaken hotadedet deras relativa lö-attvar
neläge i förhållande till andra arbeten i organisationen. Också i andra grupper
uppfattades projektet med arbetsvärdering derasett status.som angrepp

Intressena likalänefrâgori hos arbetsgivare, fackliga organisationer och kvin-
sammanfaller intenor

Alla berörda måste syfte med likalöneprojekt ochett gemensamt ettenas om
hela tiden ha syftet för i sitt arbete. Annarsögonen kan arbete syftarett som
till höja kvinnors löner förgäves eller försenas visarDetavsevärt.att vara
flera erfarenheter projekt förekommit för kvinnodomi-uppvärderaattav som
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arbete. Fackliga organisationer, arbetsgivare, kvinnor och andranerat grup-
har olika utgångspunkter för delta och deras önskemål kanatt mot-per vara

stridande.
Enligt amerikansk Oregonerfarenhetema Hallockundersökningen av

kan arbetet med resultatet uppvärdering i ändrade lönerela-Översättaatt av en
tioner försvåras det finns flera fackliga organisationer på arbetsplats.attav en

enligt undersökningenDet de fackliga organisationernas primära intresseär
nå uppvärdering höjda löner för vissa det medföratt utan atten som ger en

frysning lönerna för andra. Det kan de fackliga organisationernagöra attav
inte beredda helhjärtat. villDe arbetsvärdering bara skallär ävenatt satsa att

flera lönepåverkande faktorer.vara en av
Arbetsgivarsidan enligt undersökningen benägen önska brettär attmer en

upplagd studie befattningaralla arbetsplatsen enbart analysera lö-än attav
neskillnader har med kön. Arbetsgivarsidan mini-önskar ocksågöraattsom

kostnaderna vilket kan medföra arbetet lång tid. Arbetsgivarnasatt tarmera
efter marknadsanpassade medföralöner kan de vill mark-strävan göraatt

nadsbaserade undantag från lönehöjning för vissa arbeten, dessaäven om
uppvärderats.

Kvinnor enligt undersökningen intresserade bestående ändringarär av av
lönerelationer mellan kvinnodominerade och mansdominerade arbeten. villDe
avskaffa löneskillnader arbeten betalas helt i enlighet med resultatetattgenom

arbetsvärdering. också uppföljningDe önskar och analyser för attav en
kunna bevaka inga bakslag inträffari förhållande till sådana ändringaratt som
uppnåtts.

Att jämka olika motstående intressen eftersominte enkelt,ärsamman
några problem innefattar verkliga dilemman. omöjligtDet är närmast attt.ex.
tillämpa strikt likalöneprojekt får fördet negativa konsekvenserett attutan
några kan det bliHär nödvändigt med kompromisser. Man måstegrupper.
också söka dem. Motstående intressen försvinner inte projektets gång.under
Olösta frågor kommer alltid till förr ellerytan,upp senare.

fdrMannen inte vara normen

I förhållandet mellan arbetsgivare och arbetstagare kan kvinnors intressen fö-
refalla bara jämställdhetsintressen, skuffasnedvärderas ochvara un-som
dan. intressen,Mäns å andra sidan, ofta och behandlas allmängiltigases som
arbetstagarintressen. Det finns situationer, där det kan riktigt, dettavara men
innebär också kvinnor kommer i andra hand. Om kvinnor organiserar sigatt
effektivt inom facket kan deras frågor komma in del huvuddialo-som en av
gen.

När arbete beskrivs abstrakt tänker vi ändå oftast visssättett ett oss en
utför arbetet. Enligt Oregonstudien oftastdenärperson som personen en

Det gäller påarbetet beskrivs könsneutralt Arbets-även sätt.ettman. om
värdering kvin-användbar teknik för identifiera undervärderingär atten av



237ArbetsvärderingSOU 1993:7

könsneutral.arbetsvärdering försökerarbete, just på grund att varanors av
på kvinnors arbete skallKravet könsneutralitet faktiskt kravär ett att

det utfördesvärderas män.som om av
från början påverka-framhåller Kyle mansdominansen redanl Sverige att
själva befattningende skall visserligen bara gällaarbetsvärderingen. Denna

tilltänka sig relationoch inte människan. dock omöjligDen är utanatt en
normalarbetare, dvs.människa. människan förutsättsDen en somvara en
normalmänniska gårkanske detinte existerar. Det dennanärmaste att

genomsnittlig manlig styrkakomma manligt kön, haenligt Kyleär att vara av
och manlig utbildning.genomsnittlig teknisk

värderingen.blir vidOckså Ericson risken förtar att normenupp mannen
i AGFzs systemhandbok finns anvisningHan påpekar det attatt om ar-en

på tänktbetsvärderingskommittén i sina värderingar skall utgå från kraven en
från jäm-norrnalsituation. blir strategisktnormalarbetare och i tänkt Deten

och normalsi-ställdhetssynpunkt kommittén tänker sig normalarbetarenhur
för frångenomsnittliga längd i ställettuationen. Skulle den utgå från männens

risken förkvinnornas skulle missgynna kvinnorna. Ericson bedömerdetta
utförsdenna befattningar där arbetetproblem det gällerstörst närtyp av som

både kvinnor och män.av

Krav kvinnoarbeten kan förbli osynligai

analyshjälpmedel synliggö-Syftet med använda arbetsvärderin är attatt g som
färdigheter i kvinnodomineradeoch rättvist avlöna tidigare dolda kravra

arbeten. enligt Acker 1989 detEtt skälen till detta svårt, kanär attatt varaav
kaninte helt enkelt misstag färdigheterna inte Man när-är görett syns.som

bl.a. istudier tänkbara orsaker,tala osynliggörande. Hon återgermast avom
uppfattningenUSA, bekräftas i olika projekt. tänkbar orsakEn är attsom

naturligavissa färdigheter medfödda ellerkunskaper och hos kvinnor är
utbild-färdigheter något uppnåsegenskaper medan verkliga är genomsom

färdigheter,ning för yrke. likhetstecken mellanEn är sätterett attannan man
med endast elementärkvinnor har, och vad helst kan görasom somvem

ställerskolutbildning. tredje orsak arbete kravEn yrkesarbete ochär att som
på rutinarbete med femininitet.utbildning identifieras med maskulinitet och

placering i organisa-Det händer färdigheter efter befattningensavgörsatt en
på färdigheter.tion, efter dess placering till nivån Enmed hänsynänsnarare

befattningar,näraliggande erfarenhet särskilt i lägre betaldavissaär män,att
mindre krä-befarar arbetsvärdering skall medföra deras arbetenatt att anses
projekttraditionella kvinnoarbeten. känner sig hotadevande Deän ett somav

medförkan medföra lönerelationer. Arbetsvärderingändrade att ett ty-som
alltsåpiskt manligt arbete inte värderas typiskt kvinnligt kanhögre än ett psy-

självakologiskt innebära attack manligheten.moten



238 Arbetsvärdering SOU 1993:7

Värderingsfrågor inrymmer frågor maktom

Frågan uppvärdering kvinnors arbete har för första gången gjortom av att
kvinnofrågor har blivit frågor för fackligade organisationerna i USA. Den
har där bidragit till uppfattningen skall ha högre lönmännenatt utmana änatt
kvinnor eftersom de familjeförsörjare. Dennaär uppfattning har liksom i-
Sverige varit starkt stöd för legitimera löneskillnader mellan kvinnorett att—
och Strateginmän. använda arbetsvärderin för det syftet har ocksåatt g nya

påståendenmännens deras högre löner berättigade med hänsynutmanat äratt
till deras arbeten ställer högre krav. Metoden avslöjar enligt de olikaatt stu~
dier gjorts det finns olika maktförhållanden påverkar hur lönerattsom som
bestäms.

När det visat sig mindre diskriminerande arbetsvärderingssystem med-att
för gamla organisatoriska hierarkier behöver ändras har problematt nya upp-
stått. StorbritannienI ledningarna i företag och organisationer i och förvar
sig beredda på arbeta med könsneutral arbetsvärdering, eftersom de troddeatt

det endast skulle föra med sig små skillnader för den organisatoriskaatt hie-
rarkiska uppbyggnaden. De har olika försökt undvika resul-sättsenare att

värderingarna slår igenom i ändrade lönerelationer, de funnittatet denärav att
tillämpning faktiskt resultat medför sådana ändradesystemensnya attger som

lönerelationer bör ske. Gränsen mellan olika lönegrader dras så tidi-t.ex. att
lönegradsstruktur kan behållas i stället för dras så värderingsre-gare att som

sultatet borde medföra. Arbetsmarknadstillägg till mansdomineradeges ar-
beten värderats lägre med denya Arbetsbeskrivningar skrivssystemen.som

och värdering Extrem vaksamhet krävs,görs. så sådana förfa-om en ny att
randen inte äger rum.

l fall har det inträffat konstruerats inte harett att ett nytt system, som ens
tillämpats, då det befarats kunna medföra lägre värdering vissa arbeten,av

innehades män.som av

Marknadskrafterna och arbetsvdrderingen

Flera de internationella författarna framhåller arbetsvärderingäven närav att
förekommer lönerna inte enbart med hjälp härav. Ocksåsätts marknadslcrafter-

inverkar. De diskuterar också hur dessa inverkar och det framhålls oftana att
marknaden också präglas flera brister imperfektioner, inte minst detnärav
gäller kvinnor jämfört med och kvinnodominerade arbeten jämfördamän med
mansdominerade, marknaden inte helt fri.gör Allmänt gällerärattsom att ar-
betstagare sällan deltar på arbetsmarknaden med full information löner,om
inte på sina arbetsplatser och mindre hos andra arbetsgivare.ännuens egna
Det råder inte full rörlighet, arbetstagarna känner inte till alla möjligheter som
finns arbetsmarknaden och kan sannolikt inte utnyttja alla de har kän-som
nedom På motsvarande har inte arbetsgivare full kännedom allasättom. om
tänkbara arbetstagare och de begränsas sedvänjor och kollektivavtal.t.ex.av
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grad utbud ochi högpåverkarfaktorer, del,institutionellaFlera s.k. menar en
Till sådana fakto-också lönerna.arbetsmarknaden och därmedefterfrågan

fack ochkollektivavtal mellanförhandlingsprocesser ochförutomhör, ar-rer
finns inter-och detarbetsgivaresammanslutningar mellanocksåbetsgivare att

intemrelcryteringbefattningar tillsättsarbetsmarknader, där de flesta genomna
alltså skyddade från konkurrens.och arbetena är

jämfört medkvinnorförhållande tillfunktion igäller marknadensNär det
könsdi-speglararbetsmarknadeni månnågra författare vaddiskuterarmän

särskiljas fråndessa kanden det,skriminerande krafter och, gör omom
fastställasvärde kaningetarbetsvärdering. Fleraresultaten attmenarav

andrahar åHay-konsultemaarbetsmarknaden. Fråntillinte knutetärsom
rangordningentill den internaunderstrukits kommer framsidan avatt man

marknadsöverväganden. Detillföretag hänsynbefattningar inom ett utan
marknadskrafterna på olika sättflesta författarna dockär attense omav

förhållandesvårighetsgrad iolika arbetensfaktiskt inverkar på värderingen av
marknaden finns,genomträngande inverkantill varandra. Den menarmest av

och kulturelltvärderingarsocialapå vilken den återspeglarnågra, i det sätt
alltsåkvinnors. Detförhållande tillarbete i ärfärgade föreställningar mänsom
såvällönesättningenpräglarekonomiska hänsyninte bara utanrent som

På det kom-politiska krafter.sociala och sättethistoriska konventioner som
marknadskraf-strukturersocialalönerelationer änavgörasatt avavmer mer

ter.
och köns-tolkasexempel på hur marknadenNågra författare styrs avger

viktigtdetför demkvinnors nackdel. Slutsatsen ärbetonade hänsyn till är att
marknads-låterde mekanismeridentifierafrån jämställdhetssynpunkt att som

pdredanlönebildningsprocessorganisationsföretagskrafterna komma in i en
mekanismer,alltså vilkamåste kunnaMan avgöraarbetsvärderingsstadiet.

vilket de inver-inverkar och påvärderingsprocessen, sättutanför självasom
organisationens lönerför jämföra denkar. Information samlats att egnasom

värderingskommit-påverkaorganisationerlöner i andra bör intemed gällande
könsdiskri-i sigtéernas Möjligheten marknadslönerna äröverväganden. att

undersökas.ocksåtolkningen dem börminerande, eller det,äratt av
värdefullocksåkan närInformation löner i andra organisationer varaom

Detbestäms.könsdiskriminering lönerdet gäller identifiera möjlig näratt
så denlönepolitiksinandra organisationer hargäller övernär attsettt.ex.

käl-jämställdhetssynpunkt. Menkrav kan ställas frånbättre motsvarar som
liknande fö-ijämföra med lönermåste analyseras Värdetloma attnoga. av

ledningorganisationer sökerorganisationer kan begränsat. Omochretag vara
ef-förstärkandeömsesidigtför löner, nårhos varandra bestämmaatt enman

fekt organisations lönepolitik.varje egenav
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8.6 Strategier föreslagits för könsneutral arbetsvär-som
dering

8.6.1 Systemen måsteoch deras användning göras könsneutrala

Som följd arbetsvärdering hjälpmedelanvänts föratt komma tillen av attsom
med låga kvinnolönerrätta har också omfattanderätt litteratur uppståtten

kring frågor hur arbetsvärderingen kan könsneutral.göras Den innehåller
vägledning för dem arbetar med arbetsvärderingsprojekt grundad på desom
erfarenheter gjorts. Här återges först de viktigaste övergripandesom syn-
punkterna och därefter synpunkter de olikarör i arbetet.som momenten
Framställningen bygger här återigen på vad tagits Acker,mest som upp av
brittiska EOC, Burton, Evans Nelson, Hastings, Manitoba Labur och
Remick.

De redan används på olika arbetsplatsersystem bör och jus-översom ses
från jämställdhetssynpunkt. olikaDeteras i tillämpningen måstemomenten

också könsneutrala.göras Det har emellertid visat sig finnas motståndett mot
ändra i de gamla Det kan lättareatt helt byta ochsystemen. attvara system ut-

arbeta könsneutralt.är För arbetsplatserett införaövervägersom attsom ar-
betsvärdering bör könsneutrala utarbetas.systemnya

De utarbetas måste alla faktorersystem betydelsenya som garantera att av
för arbete finns med. Detta gäller såväl syftetett när använda arbetsvär-är att
dering for löner syftetsätta analyseranär är givna löneratt jäm-attsom ur
ställdhetssynpunkt. Men det räcker inte med i sig fritt frånärett system som
direkt eller indirekt könsdiskriminering. Nya rutiner behövs också när ett
könsneutralt skall användas. Annars riskensystem är vadstor att man raserar

uppnåtts när utarbetades.som systemet
Att försöka finna könsneutralt värderingssystem inte detsammaärett som
söka efter fritt från värderingar. Någotatt sådant finns inte.ett Det be-system
på värderingar används både för bestämma vilka faktoreratt skallror att som

och den viktmätas de få.skall Det gäller söka rättvis tillämpningatt en av
sociala värderingar redan finns. Man bör vidare bara ändra sådana vär-som
deringar, klart fördomsfulla.är Värderingssystem blir inte fria från di-som
skriminering faktorerbort i arbeten företrädesvis inne-att targenom man som
has kön. Ett kan däremot bli detav ettpersoner systemav attgenom man
skapar balans mellan sådana faktorer. Ofta handlar det inte heller finnaattom

enda värderingssystem, kan användas i allaett organisationer. Däremotsom
bör och arbetsgivare inte använda för sinaän samtliga be-en samma ettmer
fattningar.

I arbete med arbetsvärdering kan direkt eller indirekt könsdiskriminering
förekomma i följande fyra delar: underlaget för beskrivanär arbetsuppgif-att

samlas in för arbetsanalysen, faktorernaterna arbetsvärderingennär skallsom
bygga på väljs och definieras, faktorerna skall viktasnär ochut självanär

Ävenvärderingen skall genomföras. själva värderingsarbetetnär har genom-
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förts på könsneutralt måste den efterföljandesättett lönesättningen sågöras
könsdiskriminering inte på kommeratt in.nytt

Det finns könsskillnader kvinnorsi och arbetsuppgiftermäns

I tysk studie utfördes år 1977 Rohnert och Rutenfranzen desom av ut-som
förde på uppdrag arbetsmarknadsdepartementet i förbundsrepublikenav
Tyskland diskuteras olika drag utmärker arbete visar på könsskill-som som
nader, betänkandets bilagedel.se

Det finns mekanismer snedvrider beskrivningen arbetsuppgifternasom av
och värderingen demav

Olika s.k. snedvridande mekanismer kan påverka både arbetet med arbetsbe-
skrivningarna, arbetsanalysen och resultatet själva värderingen. En sådanav

minnes-effektenär availability bias, förväntningseffektenen annan
expectancy bias och tredje haloeffekten halo bias, halo betyderen egent-
ligen gloria. beskrivsDe bl.a. McArthur på följandeaura, sätt.av

Vi överbetonar det lättär fram minnet. Minneseffekten haratt tasom ur att
med vigöra har tendens beskriva hur ofta händelseatt inträffar,atten en som

kan förknippas med olika arbeten, efter hur lätt vi har fram den min-att ta ur
Men detta lätt behöverär intenet. direkt kopplat tillatt hur ofta händelsenvara

faktiskt inträffar. Hur lätt det framär något minnet kan i stället haatt ta ur att
med hur framträdandegöra det och lätt läggaär märke till. Det finnsatt t.ex.

benägenhet både sekreteraren och henneshans arbetsledareatt överbetonaren
den del arbetet innebär maskinskrivning. Det beror på ljudet frånav som att
skrivmaskinen framträdandeär denän verksamhet innebärmer tystare attsom
formulera brev. Det kan föra medäven sig själva befattningenett fåratt en
beteckning betonar de aspekter inte behöver de tidsom som tar mestvara som
eller krävande.är En kvinna svarade för skolbibliotekmest ochsom ett som
ägnade omkring halvtimme dagen skriva maskin betecknadesen attom

kontoristmaskinskriverska.som
Hur framträdande olika uppgifter i arbete kan också påverka i vilkenärett

ordning dessa i arbetsbeskrivning. Det kan i sintas påverka denupp en tur
slutliga inbördes värderingen de olika uppgifterna.av

låterVi förutfattade meningar och förväntningar Förväntningseffek-styra.
innebär vi har har tendens beskriva innehålletten att i arbete efter vadatten ett

vi på grund våra sociala värderingar eller skall ingå iväntar det.av tror oss
Det kan medföra arbetsbeskrivningar åtminstone delvis bygger förutfat-att
tade meningar vad typiskt manligt arbete innehåller it.ex. stället förettom att
bygga på vad arbetet verkligen innehåller. Ett exempel försäljningsarbeteär

kvinnliga telefonister utför för tidning. Genom sin förmåga till kom-som en
munikation och skapa kontakter drar de till sig och behåller kunderatt som

Detta uppfattasannonsörer. inte försäljningsarbete frågasom utan som en om
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förbåda naturligavänlighet och kommunicera,enkel ärsättett att som
kvinnor.

Omsprida till andra.kan automatiskt sigintryck avseendeEtt visst i ett en
vi eller honomavseende uppfattar henneuppfattas bra i visstettsomperson

medandra 0rdSådana medi alla avseenden.bragärna omgespersonersom
andra positivavi tillskriver dempositiv halo. medförDet gärnaattaura,en

Omvänt uppfattashalo-effekt uppstår.egenskaper också. En sompersoner,
Arbetsbeskrivningaralltigenom dåliga.dåliga i något avseende, somanses
Lågstatusarbetenpåvärderingar arbeten kan påverkasoch sätt. an-sammaav

arbetet innehåller.ha litet värde vadt.ex. oavsettses
myckethaloeffekt: Detta arbeteexempel påFöljande uttalande ärär ett an-

slags omvändteknisk kunskap. Ensvarsfullt; därför måste det kräva stor
ochverkar mindre värdaMindre värda arbetenhaloeffekt kan också uppstå.

Överfört detpå jämställdhetsfrågor kanvärda arbeten verkar värda.mer mer
kan påverkasarbete starktbeskrivningen och värderingeninnebära ettatt av

Haloeffekten märks ibefattningshavaren tillhör.vilket kön den typiska ettav
därför måste innefattautförs kvinnor; detuttalande Detta arbetet.ex. avsom

arbetsförhållanden. I arbetsvär-bralåga krav på färdighetmlite enansvar...
förför faktorn fysiska kravlågderingskommitté ville ledamot poänggeen

telefonväxel, eftersom befatt-datoriseradarbete med sköta modernatt en
ningshavaren bara sitter hela dagen.

underolika kontroller bör skeEOC gjort lista deBrittiska har över somen
betänkandets bilagedel.arbetsvärderingsprocessen, se

jämställdhetsfrågorna bevakasmåste hela tidenarbetsvdrderingsprocessenI

särskild arbetsgrupperfarenhet återges bl.a. BurtonEn är att enannan som
jämställdhetssynpunkt.frånvärderingsprocessenbör övervakarutses som

fackliga organisatio-bestå företrädare för arbetsgivare,Den skulle kunna av
kunskaper ochkvinnor harjämställdhetsfrågor samtexpert somenner,

i arbetet med arbetsanalysenlikalönefrågor. Gruppen bör aktivt deltainsikter i
värderingsarbetet.och

värderings-ledamöternaarbetsbeskrivningarna ochDe upprättar avsom
könsdiskrimine-och indirektmåste identifiera direktkommittéema läras att

rådande lö-befattningshavarens kön och dering. måste särskilt lärasDe att
påverka beskrivningen ochnenivåema och lönerelationema riskerar vär-att

deringen.
och i vilka sammanhang det kanmåste få vad likalön och inteDe är ärveta

förhållande tillarbetsuppgifters värde ibehöva beaktas i värderingen olikaav
organisation.varandra inom en

beskrivitsliknande dem DetHela personalen behöver kunskaper nu.som
och fackliga företrädare be-särskilt befattningshavare, arbetsledaregäller som

olikaarbetet på sätt.rörs av
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De kvinnliga anställda måste i inte nedvärdera sitt arbete. Detränas att eget
måste få vad kan orsaken till deras nedvärdering. Kvinnorveta som vara egen
måste också i tala och begära ordet i kommittéema så de aktivatränas äratt att
under värderingsarbetet.

8.6.2 Arbetsanalysen medföra könsdiskrimineringkan

frågeformulärPreciserade skall användas för samla information arbe-att om
rena.

Flera olika tekniker används för samla information arbetsinnehåll,att om
alltifrån iakttagelser, intervjuer, undersökning arbetsförhållandena till frå-av
geforrnulär.

Två amerikanska forskare Haignere och Steinberg har sammanställt en
lista faktorer brukar ingå i kvinnors arbeteöver och de oftaärsom som anser
förbisedda. Listan återges i betänkandets bilagedel.

För arbetsbeskrivning för viss befattning skall kunna bygga påatt en en
information befattningshavarens arbetsledare krävs arbetsledaren harattav
full kännedom arbetsinnehållet i sådan befattning. Det inte alltid fal-ärom en
let. Det gäller särskilt vad kontorsarbete innefattar, också andra arbeten.men
Hur många verkställande direktörer kan fullständig och precis beskriv-ge en
ning de arbetsuppgifter deras sekreterare skall utföra Troligen inte särskiltav
många, i synnerhet sekreterares typiska uppgifter handär att tasom en av en

administrativa detaljer besvära chefen. Genom låta arbetstaga-utan attom att
själv lämna uppgifter for beskrivningen går det slippa denna olägenhet.ren att

Men det finns anledning misstänka det ofta otillräckligt redovisat iäratt att
arbetsbeskrivningen hur kontorsarbete verkligensammansatt

Det förekommer arbetsanalys påbygger intervjuer, iakttagelser ochatt en
granskning tidigare arbetsbeskrivningar. Då risken särskilt denär stor attav

beskrivningen blandar ihop arbetsinnehåll och igör arbetet medsom ansvar
förutfattad könsdiskriminerande föreställning vad kännetecknaren om som

dem innehar arbetet. Ett ofta återgivet exempel på detta hämtat frånärsom en
undersökning officiell amerikansk förteckning yrkestitlaröverav en
Manitoba Labour m.fl.. Förteckningen innehåller lista allaöver nästanen
yrkesbenämningar tillsammans med gradering dem. Graderingen taren av
hänsyn till hur invecklade eller kunskapskrävande de enligt vissa koder.är
Förteckningen graderade hundskötare och djurskötare bamavårdslä-högre än

eller dagbarnvårdare. Oberoende värderare kom fram till helt andrarare gra-
deringar. Forskare fann viktiga utmärkande krav i kvinnodominerade arbe-att

hade förbisetts. Det gällde särskilt sådana förknippades vårdamedten attsom
barn. Dessa betraktades inte förvärvad kunskap medföddautansom som
egenskaper hos kvinnor.
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Frågorna bör formuleras så de skall besvara dem förståratt att svarensom
skall användas för i fråga all-beskriva innehållet deras arbete. En äratt som

hållen och ställs i sammanhang där övriga frågor klartmänt ärettsom av-
gränsade för viss medföra viktiga delararbete, kan arbeteetttyp atten avav
förblir oredovisade. Samma inträffa allmänt hållna frågansak kan denom

förklaraställs tillsammans med serie exempel, lämnas för fråga,atten som en
hör ihop utförsmed arbete i huvudsak kön.ettsom som av personer av

Användningen frågor kan också systematiskt diskriminera kvin-öppnaav
påDet beror skillnaderna mellan kvinnors och språk. Enmäns öppennor.

fråga kan gå på få en beskrivning den utrustning iDu använderut att av som
Ditt arbete. preciseratEtt frågeformulär kan däremot lista olika slag ut-av
rustning och be den skall pricka vad han eller hon använder.attsom svara av

Eftersom det finns skillnader i kvinnors och språk kan det nöd-mäns vara
vändigt översätta del kvinnliga arbetsbeskrivningar till manligtatt etten
språk. studieDet inte arbetsbeskrivningar. Iär göraattnog anonyma en
Remick, 1979 visade det sig i 90 fallen kundenästanatt procent manav
gissa vilket kön dominerade titel. Ord-yrket bara yrketsattsom genom se
valet i arbetsbeskrivningarna gjorde möjligt gissadet könsdominansrättatt
för arbetena.resten av

intervjuerDe och utformar frågeformulär och de skall lämnagörsom som
måste i språk skiljerbli medvetna kvinnors ochtränas mänsatt attsvaren om

sig, så problemet rättvist möjligt.erkänns och hanteras såatt som
Man bör också undvika könsbestämda och substantiv i arbets-pronomen

beskrivningarna. Samma sak gäller ord beskriver aktiviteter kansomsom
tyckas lämpliga hänsyn utför Sådanamed till könet hos den dem. ordsom
medför genomgående skillnad i beskriva arbetsuppgifterna. Detsättet atten
finns risk denna smittar sig på värderingen. Tekniska ord kan-att t.ex.av
ske inte förefaller relevanta för beskriva arbeten uppfattas icke-att som som
tekniska. Högvärdeord för beskriva arbete vid tangentbord äratt
textbehandling och utformning textfonnat.av

Utbildning jämställdhetsfrågor behövs för arbetsanalysenom

Det sista i arbetsanalysen innefattar i allmänhet den insam-översättasteget att
lade informationen till kategorispecifikationer,arbets- eller sedan in itassom
arbetsbeskrivningar för de olika befattningarna. För det deanvändsgöraatt
faktorer valts De specifikationerna måste i bliupprättar tränasut. attsom som
medvetna föreställningar finns kvinnor och ochmänstereotypaom som om

snedvridande mekanismer. Annars risken sådana kommer med iär stor attom
beskrivningama.

I studie amerikansk handledning i arbetsvärderingjämfördeen av en man
hur kraven erfarenhet för arbete maskinskriverska och truckföraresom
fastställts. på förkunskaperKrav och yrkeserfarenhet skulle i specifi-anges
kationen. Arbetet maskinskriverska ansågs kräva månads upplärning,som en
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arbetet truckförare färdighetertolv. Båda arbetena kräver ty-som som man
piskt skaffar före på formellsig inträdet arbetsmarknaden. Det skersett
eller informell yrkeserfaren-Den påtagliga slcillnaden i krav på längd förväg.
het kan enligt studien ha varit resultat förutfattade könsbundna uppfatt-ett av
ningar. för yrkeserfaren-Hade maskinskriverskan behöva tidansetts samma
het truckföraren, hade det löneökning med två lönegrader ibetyttsom en

Treiman.exemplet
särskildDe skall arbetsbeskrivningama bör fåupprätta ut-personer som

bildning för kunna lägga på den information dejämställdhetsaspekteratt
måste skaffa från innehavarna de arbeten, skall värderas. För attav som un-
derlätta främstarbetet kan kontrollistor ställas Syftet med sådana ärsamman.

befria språket i arbetsbeskrivningama från och beskrivavärdeomdömenatt att
kvinno- Språket måstetypiska och mansbefattningar på enhetligt sätt.ett

också könsneutralt.vara

måste8.6.3 Faktorerna väljas definieras könsdi-och utan att
uppstårskriminering

Det enligt några författarna särskilt allvarligt könsmässigär av om en
snedvridning faktorer arbetsvärderingssystemetsker, de skall ingå inär som
skall väljas. från kravet på könsneutralitetDetsamma gäller avvikerom man

faktorerna skall definieras.när
Ofta härleds faktorer arbetsbeskrivningarna. Om faktorer tillför nå-ur som
till arbetet i kvinnodominerade befattningar konsekvent förbises, kommergot

således könsmässig snedvridning föras faktorer.till valetöveratten av
Samma sak händer faktorerna beskrivs på oriktigt Faktorer kansätt.ettom
också väljas särskild till arbetsbeskrivningar.hänsyn Förutfattadetasutan att
uppfattningar kan kvinnodominerat arbeteleda till visst innehåll iatt ett ett
förbises. definieras.Dessa kan också omedvetet påverka faktorernahur

arbetsförhållandenEtt talande exempel faktomhur definieradetar upp man
flerai arbetsvärderingssystem. faktor jämställdes med attDenna nästan vara

den definierades lyft och fysiskman, i buller,när termer smuts, tungaav
ansträngning. Smuts inne-Begreppet hade fått manlig framtoning.smuts en
bar i anställde.arbete smutsig miljö med den La-ämnen smutsaren som ner

igerfett har det verkliga manlig erkännsexempletnämnts smuts,som som
arbetsvärderingssystem. smutsI allmänhet värderas knappast det slags som
ofta förknippas hand-med kvinnors arbete i sterila miljöer, såsom kravet att
skas blod, 1984.med urin och avföring Remick, bl.a.var, spyor,

Faktorema hämtas från arbetsinnehåll köns-skall information ärsomom
neutral. faktorer väljs representativa för hela den skalaDe börsom avvara

faktorer verkligenarbeten, skall värderas. De måste deutgörassom somav
tillför organisationenarbetet vad kräver.
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Det ñnns, tidigare, tendens faktorer förrelevantanämnts ärattsom en som
kvinnodominerade arbeten förbises. Arbetet bör därför inriktas på sådana ar-
beten faktorerna skall väljas. Sammanär sak gäller skallnär avgöraman om
de faktorer erbjuds i redan färdigt arbetsvärderingssystem kan godtas.ettsom

Brittiska EOC har utarbetat riktlinjer

Även arbetsvärderingssystem inte kan fria från värderingar bör dessaom vara
inte ha olika inverkan beror på kön. Faktorer kvinnodomi-som som gynnar
nerade arbeten måste med likaväl faktorer mansdomine-tas som som gynnar
rade arbeten. Brittiska EOC, alltså OpportunitiesEqual Commission, har ut-
arbetat riktlinjer för hur väljer faktorer i arbetsvärderingssystem,ettman som
någorlunda fritt från könsdiskriminering.är Till handledningen EOC fo-har
tablåer faktorer innehåller både traditionellaöver delfaktorer och and-gat som

EOC rekommenderar använder, betänkandets bilagedel.attra, som man se
Där återges också EOC:s kommentarer till tablån i sammanfattning fnoch
översättning.

EOC har också exempel på diskriminerande och icke diskriminerandegett
faktorer. De återges också i betänkandets bilagedel i svensk översättning. I
båda exemplen kan varje faktor få på skala 10.1 För enkelhetenspoäng en -
skull har inga vikter I det första exemplet de valda faktorernaanvänts. är
diskriminerande för de innehåller många aspekter i typiskt manliga arbetenatt
och mycket få i typiskt kvinnliga. Dubbelräkning förekommer också som

det manliga arbetet. gäller delfaktoremaDet krav på fysisk ochstyrkagynnar
fysisk ansträngning i faktorn påfrestning. Höga för den lederpoäng ena
antagligen till höga för den andra. Detsamma gäller också delfaktoremapoäng
lyft och fysisk styrka. Dessutom faktorn erfarenhet i jobbet heltöverväger
den påtagliga skillnaden i för delfaktom utbildning.poängmer

Om poängberäkningen för arbeten domineras kvinnor innehållersom av
Åmånga låga kan det antyda könsmässigt snedvridet.poäng äratt systemet

andra sidan kan det så i orimligt hög grad typiskaatt systemetvara gynnar
manliga arbeten jämfört med typiska kvinnliga arbeten för kvinnor har söktatt
sig till arbeten mindre värde. En undersökning krävs för attav noggrann av-

anledningen till de lågagöra poängtalen.

8.6.4 Viktningen måstefaktorer könsneutralav vara

iNästa konstruktionen analytiskt arbetsvärderingssystem,steg ett t.ex. ettav
de olika faktorernapoängsystem, varandra, dvs.är väga bestämmaatt mot att

deras inbördes inflytande olika arbeten skall svårighetsgraderas.när
Vanligtvis Viktningen så olika faktorer eller underfaktorergörs tilldelasatt
skilda maximipoängtal. Detta i arbetet många detmoment mestanses av vara
kontroversiella, eftersom det gäller nå enighet och hos alla be-att acceptans
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syftat bekräftarörda hos arbetsgivare. Arbetsvärdering har oftast till atten
och vikt-behålla det redan existerande löneläget hos arbetsgivare. Nären

facit den be-ningen har gjorts har därvid ofta utgjorts utgående löner hosav
diskute-rörda arbetsgivaren eller på arbetsmarknaden i Författare,stort. som

Treiman-Hartmann,arbetsvärdering från jämställdhetssynpunkt bl.a.rar
vikt-Hastings och Rubery, framhåller det inte nödvändigt relateraäratt att

ningen till eller syftet med användningeninterna marknadslöner. Närexterna
nämligen identifiera könsdiskriminering i lönesättningen ochär när-nytt, att

inte lämpligtskapa grund för förändrade lönerelationer, detärmast attensen
sådan hänsyn, de.ta menar
Att viktningen kan få könsdiskriminerande effekter den sker vadmotom
uppfattas marknadens också uppmärksammats. Då kanlöner harsom som

könsdiskriminering byggas in förekommer på arbetsmarknadensamma som
liksom arbetsvärdering isådana könsmässiga omedvetna föreställningar, som
jämställdhetssyfte få alternativetbort. Rubery det bästa äratt attavser menar

erkänna subjektiva ligger i förfarandet med viktning.värderingaröppetatt att
Vilken lönehierarkiuppslutning likalönefrågan och viljan förändra änatt en
får kommer måstedet ändå ligga begränsningar i viktnin denattatt gen genom

påske så får rangordning befattningar allmänt accepterasatt man en av som
arbetsplatsenföretaget. framhålls rimligt be-Det det i allmänhet är attatt t.ex.
fattningen arbetsledare rangordnas högre befattning under-än ärsomsom en
ställd arbetsledaren.

Till handlardetta vill jag lägga vad Dahlbäck viktningenBjörn attmenar
sin avhandling för lönesätmingsändamål hanI arbetsvärderingom. om anger

viktningen handlar i värderingskommitté spegla genomsnittsåsik-att attom en
antingenoch antal arbetens totala svårighetsgrad,terna vart ett ett ge-om av

uppskattar den verkliga, totala arbetsvårigheten eller attattnom manman
fastställer den relativa, totala arbetssvårigheten.

Det beskrivningar också vikmingen i arbetsvärde-är ont attom som anger
ringsprojekt syftat jämställdhetssynpukttill analys givna löner frånsom av
faktiskt har gjorts efter varit vanliga tidigare.andra utgångspunkter deän som
Det kan möjligen bero på i de genomförda projekten, jag ocksådetatt som

traditionellaredovisat tidigare, förefaller ha varit vanligast använda gamla,att
där vikmingen har gjorts traditionellt sätt.system

Frågan viktning också i det i avsnitt 8.3.2könsneutral diskuteradesom
från Ontario. refererade bl.a. uttalande inämnda fallet Pay Equity Tribunal ett

litteraturen området och svår uppgift viktapå enligt vilket det är atten ny
faktorer kvinnors arbete, aldrig tidigare.har värderatssom

Slutsatsema analyserade erfarenheterna sammanfattas så här:de kanav
arbetsvärderingsfaktoremas viktigt tillNär vikt skall bestämmas detär att se

måste dessain faktorer i typiskt kvinnliga arbeten. Men därutövervägaatt
få rimlig vikt förhållande faktorer typiskt manliga arbeten.också i till hosen

fårOm flesta faktorer i typiskt manliga arbeten med högade poäng väga tungt
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medan flestade de faktorer får höga i kvinnodominerade arbe-poängav som
får låg vikt det god fingervisningär viktningen obalanseradten äratten om

från könssynpunkt. I sina riktlinjer har brittiska EOC illustrerat hur utslagsgi-
vande viktningen de olika faktorerna kan Avsikten visa hurärav attvara. en
viktning diskriminerar kvinnodominerat arbete. Som jämförelseut ettser som
har EOC visat hur viktningen kan fri från diskriminering.göras EOC:s illu-
strationer återges i översättning från engelskan i tabell 8.1.

Tabell 8.1 Om könsneutrala faktorer vid arbetsvärdering

Oviktade Viktadepoäng Viktade
Underhålls- Sjuk- Sned Neutralpoäng poäng
arbetareUH sköterska vikt % UH Sjuksk. vikt % UH Sjuksk.

Grundläggande
kunskaper 6 8 0,427 0,46 5 0,30 0,40
Arbetetskom-
plexitet 6 7 8 0,48 0,56 15 0,90 1.05
Utbildning 5 7 7 0,35 0,49 15
Ansvarför
människor 3 8 15 0,45 1,20 15 0.45 1,20
Ansvarför
materialoch
maskiner 8 6 15 1.20 0.90 15 1,20 0,90
Psykisk an-
strängning 5 6 8 0,40 0,48 10 0,50 0,60
Visuell upp-
märksamhet 6 6 10 0,60 0,60 10 0,60 0,60
Fysisk
aktivitet 8 5 15 1,20 0,75 10 0,80 0,50
Arbetsmiljö 6 1 15 0,90 0,15 5 0,30 0,05
Total 53 54 100 6,00 5,66 100 5,80 6,35

EOC följande följande kommentarer i anslutning till de olika illustra-ger
tionema.

Det vanligtär olika faktorpoäng särskilda vikter i försökatt man ger ett att
återspegla de olika faktorernas inbördes vikt. En mycket viktig underfaktor
kan 10 vikt medan oviktad underfaktor kan få 1 Attprocents en procent.
bestämma de olika vikterna i hög grad subjektivär och det händeren process,
mycket lätt könsdiskriminering byggs in i arbetsvärderingsprocessatt en som
resultat könsdiskriminerande vikter åsätts olika faktorer.attav

Den första vikter könsdiskriminerande forär alla faktorergruppen att som
det typiskt manliga arbetet högre det kvinnliga också fått högapoäng ängav

vikter och de flesta faktorer, där det typiska kvinnliga arbetet fått högre poäng
det manliga också fåttän låga vikter. Det enligt EOC inte särskilt troligtär att

just dessa vikter kan motiveras med hänsyn till faktorerdessa har såatt stor
betydelse för organisationen helhet. Den andra vikter mindreärsom gruppen
skev för den avspeglar sannolik värdering faktorerna för organisa-en mer av
tionen helhet och inte på otillbörligt dragsätt utmärkersom ettgynnar som



SOU 1993:7 Arbetsvärdering 249

typiskt manligt arbete jämfört med kvinnligt. Denna viktning vidgar gapet
mellan de två arbetena i förhållande till de oviktade och visarpoängen att
sjuksköterskans arbete har högre svårighetsgrad underhållsarbetarens. Denän
skeva viktningen omvänd effekt.gav en

Om vill undvika diskriminering vid viktningen bör särskild hög ellerman
särskilt låg vikt inte faktorer företrädesvis förekommer i arbetenges som som
domineras Genomkönet. analysera viktningen och för varje faktorattav ena

hur många totalpoängen den kan få, kan få framprocentange av som man
faktorer med vikt och jämförelse mellangöra faktorerna. Därefter börstor en

viktningen för de faktoreröver fått högst och lägst vikt igen förman se som
förvissa sig den motiverad och inte riskeraratt är bestraffa arbetenattom att
domineras könet.som av ena

8.6.5 Värderingsarbetet innehåller många fällor

Arbetsvârderingskommittén bör ha jämn könsfördelningen

De kommittéer arbetsvärderingar bör hagör jämn könsfördelning.som en
Strävan bör få båda könen företrädda också yrkeska-inomt.o.m. attvara en
tegori. Det alltså värdefulltär med kvinnliga tekniker, manliga bibliote-att ta
karier och manliga kontorister. Skilda åldrar och yrken bör också före-vara
trädda. Detta bidrar till minska risken för obalans i kommitténs beslut. Omatt

kommittéän arbetsvärderingargör i organisation det ocksåärmer en samma
viktigt ha rutin till värderingen blir konsekvent.att atten som ser

Samtidigt bör det gång påpekasän arbetsvärdering allmänt byg-atten rent
på subjektiva värderingar. Forskare har också på olika hur till-sätt prövatger

förlitliga och samstämmiga olika värderingar befattningar Re-av samma
sultaten dessa inte såär uppmuntrande. Svårighetema bör dock inte över-av
drivas. Ericson påpekar i sin undersökning tillförlitligheten ökar när vär-att
deringarna, somi Sverige, görs kommitté. Alternativet,gemensamt attav en
göra osystematisk helhetsbedömning skillnaderi svårighetskrav mellanen av
olika befattningar, framstår inte heller tillförlitligt.som mer

En författarna till strategier för könsneutral arbetsvärdering slår fastav att
inte kan helst till arbetsvärderare. Visserligen bör olikautseman vem som

aktivt bli det de bör väljas efter sin lämplig-personer uppmuntras att utmen
het. Detta inbegriper de måste känsliga för diskriminering kanatt attvara
uppstå under förfarandet Burton.

I värderingsprocessen måste den oavsiktliga könsmässiga snedvridningen
bli så liten möjligt. Därför måste kommittén också få utbildning. Desom
flesta omedvetna hur våraär inlärda föreställningar vadav oss om om som
kännetecknar kvinnor och inverkar på våramän beslut och våra analyser. Ar-
betsvärderingssystemet från det amerikanska telefonbolaget ATT ettger
exempel. En manlig ledamot ville mycket få för färdighet tillpoängge ste-en
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eftersom stenografi.nograf han utgick från helst kunde lära sigatt vem som
En kvinnlig arbetstagare sitt arbete lägre alla andra medlemmarpoängsatte än

arbetslaget.av
Forskning visar förutfattade meningar kvinnor påverkaroch mänatt om

värderingen olika enskilda genomför uppgifter. Därför dethur ärav personer
risk dessa också påverkar värderingen arbeten starkt förknippa-äratt somav

Bådede med visst kön. kvinnor och värderar arbete högremäns änmänett
kvinnors. Samma gäller resultatet arbete jämfört med identisktsak mäns ettav
genomförande förvånaruppgift kvinnor. Resultaten inte efter-av samma av

föreställningar får sigkvinnor och delar sociala och läramänsom samma
företrädesvis utformatdominerande värdesystem. Detta är män.samma av

Uppfattningen rättvis också med Som harlön hör ihop kön. exempelom
ingen ifrågasatte löneskillnaden mellan kvinnliga kontorister ochnämnts att

manliga arbetare förrän kvinna också kom tillhöra arbetare. Iatten gruppen
och med det ansåg kontoristerna arbetarnas högre lön orättvis. Deatt var
kunde då för första gången jämföra sina löner med kvinna,en annan som
hade högre lön. Tidigare hade de manliga arbetarnas löner verkatmycket
rättvisa värderingar.och motiverade. Det stämde med sociala

Kvinnor tenderar jämföra sina arbeten med andra kvinnor, längreatt ner
eller högre i hierarkin. borde i stället jämföra sina arbetsuppgifter medDeupp

och då med sådana många gånger skulle bättre i likavärde-mäns som passa
sammanhang. illustrerar kvinnorna själva måste få utbildning i gåDetta att att
längre till sig själva, inte minst i värderingssammanhang.än

Kvinnorna i exemplet mindre benägna ifrågasätta löneskillna-attovan var
längeder mellan sig själva och arbetarna, så dessa Det verkademän. rätt-var

vist får högre lön. När deras föreställning vissa typiskt manligamänatt om
blev kundearbeten störd och de kunde dessa arbeten också utförasatt avse

kvinna, kunde omvärdering uppfattningderas lönerelationer ske.en en av av
Den ordning i vilken kommitté värderar arbeten kan också tillställaen

Ofta arbeten yrkesvis för Följ-problem. behandlas eller varje avtalsområde.
den blir kvinnodominerade och mansdominerade arbeten behandlas föratt
sig. En kommitté behandlar först alla yrkesarbeten och därefter allat.ex.
kontorsarbeten. medför problem, eftersom det ökar risken förDet
haloeffekt, värderingsprocessen.störsom

Det lätt undvika könsbetingad haloeffekt. Värderingskommitténär att en
kan låta i vilken skall värderas.slumpen ordning arbeten Allaavgörat.ex. ar-

kanbeten också värderas ;ned faktor eller faktorer i innantaget,en grupp av
fortsätter med nästa.man

och kan ha skilda uppfattningar värderingenKvinnor vitt kvin-män avom
arbetenors

En analys i kvinnoperspektiv arbetsvärderingskommittés arbeteett av en un-
Oregonprojektet 1989 ofta vittder Acker visade kvinnor och hademänatt
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skilda uppfattningar. De ofta innehållet i de kvinnodomi-t.ex.var oense om
nerade arbetena. Däremot ofta,de fastän inte alltid, innehålletöverensvar om
i mansdominerade arbeten. Kvinnorna på det hela bereddataget attvar accep-

auktoriteter på typiskt manligamännen arbeten. Däremot lyssnadetera som
inte på kvinnornamännen det gällde innehållet i kvinnodomineratnär kon-

torsarbete och servicearbete. Här skeptiska och ifrågasättande.männenvar
Kvinnorna svarade ofta med med sig.vägraatt ge

Kulturella motsättningar kom fram det gällde delfaktorema tekniknär
och mänskliga relationer. Kvinnorna och använde bl.a. olikamännen

beskrevsspråk. Kvinnoarbeten oftare enkla, rutinmässiga, repetitiva ochsom
detaljerade. Mansarbeten oftare svåra, komplicerade, breda och ansträng-var
ande. Framför allt arbetarna yrkesmän. Det innebar arbeten med själv-var
ständighet, problemlösning, respekt, färdighet och lång uppläming. Samti-
digt hade inte det kvalificerade kontorsarbete några sådana inslag.mestens

Enligt innebarmännen mycket kontorsarbetet maskinskrivning ochav
noggrannhetskontroll och bara upprepning arbete. Vem helstav samma som
med grundskoleutbildning kunde skriva maskin och författa brev. Kvinnorna
såg dessa arbeten mycket komplicerade. Den kunskap organisa-som mer om
tionen, kvinnorna såg krävdes i vissa kontorsarbeten, helt osynligsom var
för Männen ansåg intemännen. heller kvinnorna behövde lösa problematt
och fatta beslut i sina arbeten. De producerade bara.

Iakttagelsema med andra studier. visarstämmer De på samband mellanett
färdighet och maskulinitet. I syfte bevara manlig överordning verkar mänatt
för bevara uppfattningen sitt arbete kvalificerat. Det gälleratt egetav som

uppgifternaäven har förenklatsnär tekniska förändringar. Uppfatt-genom
ningen arbetet kvalificerat behållsär arbetet ställs i motsättningatt attgenom
till kvinnoarbete. Sådant definitionsmässigt okvalificerat.är

Kvinnorna i kommittén gick aktivt in för målet, uppvärdera kvinnodo-att
minerat arbete. De argumenterade bestämt för sina ståndpunkter. Männen
oroade sig främst de mansdomineradeöver arbetena kunde bli lägre värde-att
rade i jämförelse med kvinnodominerade arbeten.

Kvinnor och tenderar alltsåmän spela skilda roller i värderingskommit-att
téemas arbete. finnsDet också risk kända gällande lönesatser färgaratten av
sig på värderingen. Också detta måste de deltar i värderingsarbetet blisom
medvetna om.

8.6.6 Lönesättningen

När arbetsvärderingen avslutad bör resultatet värderingenär läggas tillav
grund för justering lönerna. Vid de förhandlingar sker kanen av som man
också hänsyn till andra faktorer, sådana knutna till denta ärt.ex. som person

utför arbetet, såsom yrkeserfarenhet och ålder, också andra. Därförsom men
det möjligt det efter justeringamaär kan finnas löneskillnaderäven mellanatt



SOU 1993:7252 Arbetsvärdering

nedgrade-individer. jämföra marknadens löner, kan leda tillMen medatt en
Lönejusteringarring kvinnors löner, jämfört värderingsresultaten.medav

efter utgående bör därför jäm-analys arbetets värde löngörs motsom en avav
löneförhållandena hos ochställdhetsskäl enbart hänsyn till de internata en

arbetsgivare. arbetsvärderingskonsult iNär delstaten Iowasamma gav en upp-
drag genomföra arbetsvärdering 800 befattningar det endadelstatensatt varav

från marknadslönerkrav ställdes på konsulten bortse deatt externasom som
fanns, eftersom återspegla de privata arbetsgivamas diskriminering.de antogs

Marknaden tidigare framhållits, enligt många studier påverkad avsom
föreställningar diskriminerarattityder och kvinnor dessa. Det ärom som

fleramarknaden har medfört undervärdering kvinnors arbeten. I stu-avsom
framhållsdier skillnader i marknadslöner för kvinnor och inte behö-mänatt

Sombero på skillnader i tillgång och efterfrågan. exempel nämnsver
skälAustralien, där kvinnors ekonomiska beroende uttryckligtmän ettav var

för lägre till kvinnor Australien har varit hårt regle-löner till 1975. Fastän en
särskiltrad arbetsmarknad, inte löneskillnadema mellan kvinnor och mänvar

kan få in-olika dem i renodlat marknadsorienterade Av detsystem. manmer
trycket uttryckliga för kvinnors löner bestämdesden motiveringen huratt er-
bjuder ärlig redovisning vad bestämmer lönen i alla system.meren av som
Ändå finns förefaller marknadsbaserade,tendens inomatt, system somen
förklara socialalöneskillnaderi produktivitet strukturer.äntermer snarareav

anställningsförfaranden iDet finns också olikheter i lönesystem ochstora
olika marknadsekonomier. olikheter talar i själva verketDessa emot argumen-

lika marknadenlönen bestäms marknadskraftema och lön störtet att attav
Rubery.

sammanfattningsvis in-Hänsyn till marknadslöner skulle endastexterna
förliva Syftet medden lönediskriminering finns på arbetsmarknaden.som
könsneutral arbetsvärdering också bort marknadenskan sägas att tavara
könsdiskriminerande effekter marknaden fri.och göra mer

går8.6.7 mindre könsdiskriminerandeDet arbets-utarbetaatt
värderingssystem

Sedan mitten 1980-talet på några i Storbritannienhar arbetsplatser nyaav
poängfaktorsystem införts. Strävan könsneutrala.har varit göraatt systemen

haftSystemen har utarbetats olika människor, där varjeav grupper av grupp
sin organisations förhållanden för En analysbehov och ögonen.egen
Hastings visar finns drag hos dedet ändå vissa syste-att gemensamma nya
men.

påtagligt inte den tidigareDet det i de flesta systemen antogs attatt or-var
ganisatoriska hierarkin på arbetsplatsen skulle förbli oförändrad resultatsom

förväntan organisa-det I flera fall uttrycktes tvärtom attsystemet.av nya en
anställ-tionens hierarki förändras med det Deskulle komma systemet.att nya
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da, i synnerhet kvinnorna, deltog i tillämpningsarbetet i mycket högre grad än
varit vanligt i Storbritannien. De anställda och de fackliga organisatio-som
medverkade också i högre grad i utarbetandet varitännerna systemenav som

vanligt.
Systemen innehåller i högre grad tidigare faktorän mäteren som ansvar

för människor. Införandet denna faktor huvudorsakemaav anses vara en av
till flera kvinnodominerade arbete uppvärderats iatt brittiskgruppers en
kommun.

De har mindre hierarkisk faktorersystemen mäternya en syn som an-
för underställd personal. De verkliga kraven i arbetet i sådant hänseendesvar

väger antalet underställdaäntyngre personer.
De betonar också i lägre grad tidigare kraven på kvalifi-änsystemennya

kationer, erfarenhet och formell utbildning på kunskaper ochmätaresom
färdigheter. I stället betonar de vilka slags kunskaper och färdighetermer som
arbetet kräver, liksom informell utbildning formell utbildningutöver ochmer

skallhur lång den behöver för fylla kraven. På motsvarandeatt sättvara man
beaktar de i högre grad mänskliga relationer och fysiska färdig-systemennya
heter delfaktorer hänförliga till faktorn kunskaper och färdigheter. Försom
kontorsarbete delfaktom fysiska färdigheter hänsyn till färdigheter itar tan-
gentbordsarbete och arbete med persondatorer. Detta har inte alls beaktats ti-
digare.

Ett problem denär utarbetas de och ändrade fakto-ärsystemennya att nya
ofta svårareär demäta traditionella. Ansvar förän materiel kanrerna att mätas

i tillgångarnas värde. Ansvar för kunder kan inte kvantiñerastermer påav
Krav på formellasätt. akademiska eller yrkesmässiga meriter lättaresamma är

placera in hierarkiskt krav på olikaän nivåeratt och mänskliga rela-typer av
tioner. Av den anledningen kan enligt analysen sig könsneutralavänta attman

längre tid arbeta fram traditionella.system äntar att
Poängberäkningen i de i allmänhet förenklad jämförtär medsystemennya

de traditionella. Det hänger med det nödvändigtärattsamman att noggrant
kunna förklara varje avvikelse från grundskala. Detta oftast inte möjligtären

hänför sig till förutbestämt utfall.utan En fördel deatt ärman ett attannan
enklare beräkningsgrunderna lättare förstågör för de anställda.systemen att
De könsneutrala måste innehålla definitioner kra-systemen noggrannare av

olika nivåer, eftersom det inte går lita till kvantitativa mått ivens att samma
grad i de gamla systemen.som

Sammanfattningsvis konstateras i analysen, det fullt möjligtär göraatt att
mindre diskriminerande samtidigt där finns del svårigheter,system, som en

måste bemästras. Det kan ske aktiv medverkan demsom t.ex. genom en av
tillämpar En värderingskommitté måste följa såväl syftetsystemet.som t.ex.

med ordalydelsen definitionerna faktomivåerna. Detta ställeri sinsom av av
krav på ingående utbildning i frågor könsneutralitet för alla deltartur om som

i arbetet.
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Min uppgift utredaär och orsakerna till löneskillnader mellanatt arten av
kvinnor och olika möjlighetermän komma till med förekom-rättasamt att
mande lönediskriminering kvinnor på arbetsmarknaden.av

Jag redovisar i det följande mina allmänna synpunkter olika konkretasamt
förslag till åtgärder för komma till med förekommanderätta fall löne-att av
diskriminering.

9.1 Allmän grundsyn

Min allmänna grundsyn kvinnor och skallär ha lika lön för likamän ochatt
likvärdigt arbete. Jag också det väsentligt uppnå detta mål.äratt attanser
Detta också vad iär svensk lag och i flera internationellasägs konventio-som

Sverige godkänt. Det också den dominerandeär uppfattningen iner som
svensk opinion åtminstone verbalt.—

Saken borde alltså enkel. Kön skall inte påverka lön.vara
Verkligheten emellertidär Det finns fortfarande löneskillnaderen annan.

mellan könen detta lagar och konventioner gällt i flera år, dettatrots att trots—
mångåriga debatter.

Löneskillnadema kan i många fall lätta konstatera. Ofta kan detattvara
emellertid svårt konstatera löneskillnademas omfattning och klargöraattvara
orsakerna till löneskillnader. Löneskillnader kan ibland sakligt motivera-vara
de, skillnader i arbetstidens längd och förläggning, utbildning ocht.ex. av
yrkeserfarenhet. Det också rimligt aktuellär arbetsmarknadssituation, till-att
gång och efterfrågan arbetskraft påverkar lönerna, likaså de anställdasatt
arbetsprestation det. Det kan alltså igör vissa fall försvarbart attvara en man
har högre lön kvinna -liksomän det självfallet kan försvarbarten attvara en
kvinna i vissa fall har högre lön detta ocksåän det handlaren man, om om
lika och likvärdigt arbete.

Löneskillnader det slag jag alltså rimliga generelltnämnt är Deav sett.nu -
bör finnas också i framtiden. Det finns emellertid löneskillnader inte gårsom

försvara, löneskillnader innebär diskriminering, alltidatt nästansom av
kvinnor. Självfallet ocksåär eventuell lönediskrimineringen av en man
oförsvarbar.

Min uppgift i första hand behandlaär löneskillnader osakligtäratt som
grundade alltså situationer där det inte går finna orsak till lö-änatt annat en—
neskillnad: Könet. Allt lika. Det innebärär jag i första hand harannat att
enskilda eller mindre i blickfältet.personer grupper
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granskaalltså min primära uppgift och värderaJag har inte sett attsom
exempelvis under-på svensk arbetsmarknad, avgöraattstora omgrupper

exempelvis bilmekaniker. Jagha eller mindre, betaltsköterskor bör änmera,
i hög grad könsuppdelad,emellertid svensk arbetsmarknadkonstaterar äratt
för Kvinnorna kon-arbetsmarknad för kvinnor ochdet finns ärmän.enen

och kön.fåtal yrken. finns också samband mellan löncentrerade till Det ettett
kvinnodominerade yrkena.generellt lägre i deLönenivåema är sett- -

frittkönssegregering arbetsmarknaden delvis resultatDenna är ett ettav
värderingar inom utbildninggrad resultat traditionellaval, i hög ett avmen

mål tillbör komma framgrundsyn allmäntoch yrkesval. Min är att ett attvara
prägladsamhälls- och familjeliv, arbetsmarknad, jäm-ärett som mera aven

ifråga kvinnors och utbildningsvägarställdhet, spridning mänsstörreav om
Då skulle vi också ifrån denyrkesval vad fallet dag. kommaoch är iän som

löneskillnader, för ochkönssegregering, de gäller stora somsom nu grupper
imina synpunkter och förslagkönsmotiverad. Flerai hög grad torde vara av

bredare syfte.det följande har detta
osakligthuvuduppgift emellertid behandla löneskillnaderMin ärär att som

tillinte går finna orsakgrundade, alltså situationer där det änatt annat en
långtifrånfall kan det ofta,Om vi på enskiltlöneskillnad: Könet. ett menser
grundad.löneskillnad sakligt eller osakligtlättalltid, avgöra äratt omvara en

ofta svårt vilkaarbetsmarknaden det emellertidOm hela avgöraär attser
osakliga i vilken omfattning dei så fall det. Sta-löneskillnader och ärärsom

för någon djupgående analys. Jag kantistiken inte tillräckligt underlagger
ochsålunda många berörs osakliga löneskillnaderexakt hurinte ange som av

vilka fakto-dessa löneskillnader inte lätt klargöraexakt hur Detär. är attstora
för och individer.avgörande då löner skall bestämmasär gruppersomrer

fall små, kanskede osakliga löneskillnadema i vissaMin analys visar äratt
betydande, kanskeen-två också de i vissa fall kanattprocent, uppvaramen
går ochdetåtta Min allmänna grundsyn inte motiveraär attprocent. attmot

några löneskillnader.försvara osakliga
kraftfullt för förändra nuvarande lägedärför nödvändigt arbetaDet är att att

måsteLika för lika och likvärdigt arbete. Detta arbete beröraoch nå målet: lön
organisationerriksdag, politiska partier, arbetsmarknadensalla: regering och

allasamhällsorgan självfalletoch andra organisationer, skola och andra samt
kraftfullt arbete brettenskilda människor. Det måste också över ettettvara

lång radfordras samverkan därfinns ingen enkel lösning, detfält. Det en en
måsteinsatser göras.av

föl-medel och metoder jag i detvill inledningsvis kort deJag nämna som
utförligt behandla.jande kommer att mera

förändra via lagstiftning påverka olika aktö-En traditionell väg äratt att-
lagstiftning på detta område.Sverige emellertid jämförelsevis brahar enrer.

emellertid inteinte fått fullt genomslag. Jag detProblemet den ärär atttroratt
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lämplig metod gå vidare på denna förutom på några viktiga punk-väg,atten
där gällande lagstiftning bör förstärkas.ter

traditionellEn utnyttjas många områdenväg inom svensktannan som-
reformarbete via statliga kommunalaär och bidrag och andra på-insatseratt
verka olika aktörer. Jag emellertid inte detta heller lämpligärtror att en me-
tod, och detta inte enbart samhällsekonomiska skäl. finnsDet emellertidav ett

områden där fortsatta och förstärkta sådana insatser betydelsefulla,ärpar
bl.a. för reducera de familjerelaterade hinder gäller för främstatt som
kvinnor. Barnomsorg och socialförsäkring sådana områden.är

En skulle kunna via arbetsvärderingväg systematisk förändraattvara-
värderingar och därigenom löner. Jag har ingående granskat sådana system
och funnit de har såväl fördelar nackdelar. Jag har inte blivit överty-att som
gad sådana lämpliga för förändra helaär arbetsmarknaden,att system attom
för exempelvis lämpliga lönenivåer för undersköterskoravgöra och bilme-att
kaniker med olika arbetsgivare. Det inte möjligt vetenskapligtär fastställaatt
vilka arbeten lika eller lika värde och därförär bör ha lika lön.som av som
Systematisk arbetsvärdering kan däremot metod värdär prövaattvara en som
då det gäller bedöma kvinnors och löner hos arbetsgivare.mänsatt samma

En huvudväg för uppnå lika lön för lika och likvärdigt arbete själv-äratt—
fallet löneförhandlingarna. utgårJag från lönenivåerna också i framtidenatt
kommer bestämmas i fria förhandlingar mellan arbetsmarknadensatt parter.
Statsmakternas medverkan kommer begränsas till via ekonomiskatt att po-
litik, skatte- och socialpolitik, i viss grad påverka förutsättningarna för för-
handlingarna. dåVad det handlar på detta område såvälär göraattom ar-
betsgivare och deras organisationer arbetstagare anställda och arbetssö-som
kande och deras organisationer medvetna gällande lagar lika lön förom om
lika och likvärdigt arbete och vi inte uppnått detta mål.ännu Det handlaratt

information och tydlig lönepolitik, medvetna prioriteringar iom om en om
förhandlingsarbetet.

En huvudväg för uppnå lika likvärdigtlön för lika och arbete ärattannan-
utbildning, information och opinionsbildning. gäller fåDet brett medve-att ett
tande och hos arbetsmarknadens och hos enskilda kvinnorengagemang parter
och och få med såvälmän kvinnor i detta arbete. Nuvarande lö-mänatt som
neskillnader beror i hög grad traditionella värderingar. Det gäller för-att
ändra attityder, förankra gällande lag i människors medvetande och hand-att
lande. Detta kanske den viktigasteär mödosamDen denvägen. är trots att-
självklar. detär Men nödvändigt när resultatär den först alla,att -ty om

kvinnor såväl delarmän, värderingen lika skalllön gälla för lika ochattsom
likvärdigt arbete.

9 13-0141
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9.2 Konventioner och lagar

förbunditratificera olika internationella konventionerSverige har attgenom
lika värde för kvinnor ochsig till principen lika lön för arbeteatt att avse om

tillgenomförs i praktiken. Vad lika värde med hänsynär avgörsmän som
utförsarbete skall utföras, inte till hur det ellerdet av vem.som

lika lika därmed gäller iprincip lön för arbete värdeDen av somom
betalas till kvinnor och för lika arbeteSverige innebär lika lön skall mänatt

likvärdigt. begränsning till arbetsplatsoch arbete Principen gällerär utansom
både jämförelser mellan kvinnor och individer och kvinoch män somavser

Lika arbete lika vände syftarrespektive arbete ochmän avnor som grupp.
utför denpå arbetsuppgifterna ställer på den det,de krav oavsettsom vem

Principen hänför sig alltså till det arbete skall utföras ochsompersonen
utförsprestation eller arbetsinsats, dvs. hur arbetethar inget medgöraatt av

olika arbetstagare.
och likvärdigt arbete tillåtet med olika lön berorVid lika detär t.ex.som
skillnader mellan olika arbetstagares arbetsinsats. Löneskillnaderindividuella

med Principen likafår dock varken direkt eller indirekt ha samband kön. om
Avvikelser från principen fåralltså inte individuell lönesättning.lön utesluter

utför likamed hänsyn till skillnader i meriter hos deske, t.ex. personer som
motiveras och får inte in-eller likvärdigt arbete. Avvikelser skall dock kunna

nebära direkt eller indirekt könsdiskriminerin
Jämställdhetslagen med åtagandena i internationella kon-överensstämmer

konventionså-Sverige har godkänt, den reglerar inte allaventioner, som men
finns inte heller något krav alla åtagandena skall ingå i dentaganden. Det att

ILO-konventionennationella De kan i fall såvitt gällerrätten. även, vart
uppfyllas dock viktigt inför fram-100, kollektivavtal. Det är att ettnr genom

pi EG påpeka åtagandena enligt den s.k.tida svenska medlemskap att gemen-
EG tiden utvecklas, särskilt EG-domstolensskapsrätten inom hela genom

praxis.

förhåller sig tilljämställdhetslagen konventionerna9.2.1 Hur
EG-râttenoch

ILO-konventionen 100nr

skall fastställas tillILO-konventionen lika lön innebär lika lönesatserattom
för lika harkvinnor och olika arbeten värde. Konventionenmän ärsom av

vaghet och karaktär kompromiss svårtolkad. Såsin sagtsgenom av vara
står klart frågan lika i första hand skallmycket dock värde avgörasatt om

arbetsuppgiftenmed till det arbete skall utföras, vilka krav ställerhänsyn som
på Typiska kvinnoarbeten skall alltså i princip ha lönutövaren. samma som

typiska Bedömningen skall frikopplas från prestatiovlikvärdiga mansarbeten.
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arbetsinsatsemaeller hos de kvinnor utför sådanaeller arbe-männerna som
ten.

Konventionen tillåter alltså första ii hand skillnader lön grundas påsom
skillnader i arbetsinnehåll. Först i andra hand konventionentillåter skillnader i
lön grundade på arbetsinsatser, skillnader olika arbetstagaresi kompe-t.ex.

i förhållande till vad arbetsuppgifter lika eller lika värde krä-ärtens avsom
Konventionen tillåter lönen i arbeten lika värde differentie-ärattver. som av
efter antal år i yrket eller efter kunskaper utbildningoch ellert.ex.ras presta-

tion. villkorEtt dock skillnaderna inte innebär direkt eller indirekt di-är att
skriminering. Frågan hur marknadskraftema skall inverka berörs inte men
bör enligt min mening i vad mån dessa kan fria från direktavgöras av anses
och indirekt könsdiskriminering. Det bör alltså inte något hinder låtamöta att
marknadskraftema inverka på lönen vid lika eller likvärdigt arbete i den mån
de inverkan i fråga kvinnor män.ges samma om som

Det finns inget krav på systematisk arbetsvärdering skall införasatt men
det vanlig metod vid tillämpningen konventionens likalönebegrepp.är en av
Konventionen förutsätter någon metod eller teknik för skallatt antas att man
kunna objektivt och jämföra olikavärdet arbetsuppgifter.mäta av

Principen lika lön för kvinnor och för arbete lika värdemänom av avser
till början jämförelser arbetsuppgifter inom viss arbetsplats. Likalö-en av en
neprincipen har emellertid enligt lLO:s oberoende expertkommitté också en
dimension mellan arbetsplatser. således jämförelserDen mellanävenavser ar-
betsplatser och mellan olika sektorer arbetsmarknaden. Principen gäller vi-av
dare individer ochinte bara också kvinnor mänutan som grupp.

Eftersom Sverige har likainfört lagstiftning lön i principär statenom
skyldig ILO-konventionentill likalöneprincipen enligt ocksåatt attse genom-
förs praktiken. dennai Den innebörden skyldighet, kan utlä-närmare av som

artikel 2.l, har dock inte preciserats.sas av

EG och EES

Likalöneprincipen har i huvudsak EG-rätteninnebörd i enligtsamma som
ILO-konventionen. EES-avtalet innehåller EG-rättenregler påsomsamma
området. Inte heller EG-rätten eller EES-avtalet arbetsvärdering in-kräver att
förs. detMen sker måste den betyderkönsneutral. Det att ettom vara om ar-
betsvärderingssystem belönar krav allmänt typiskt manligasettsom gynnar
arbeten, måste det belöna krav finns kvinnligatypiskt arbeten påisom

sätt.samma

Övriga konventioner

Inget tyder på FN-konventionen avskaffande all slags diskrimine-att om av
ring kvinnor eller Europarådets sociala har innebördstadga änav en annan
ILO-konventionen 100, EG-rätten EES.ochnr
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Jämställdhetslagen

Jämställdhetslagen begränsar jämförelsen vad likvärdigtlika ellerärav som
arbete till arbeten hos och arbetsgivare. finns i ILO-konventio-Deten samma

inget krav genomförandet densamma skall ske lagstiftning.attnen av genom
Konventionens bestämmelser kan också genomföras på sätt,annat t.ex. ge-

kollektivavtal. bör ligga hela konventionen inte behöver införli-attnom
lagstiftning införs. Frågor ILO-konventionen ochtarvas om som upp som

inte införlivats jämställdhetslagen,i skall dock i princip regleras i kollektivav-
tal. Jag bedömer den reglering lönefrågor skett i jämställdhetslagenatt av som
inte strider konventionen. Sverige torde också helhet följa konven-mot som
tionen, förutsatt vad den behandlar jämställdhetslagen inte haratt tarsom upp
reglerats i kollektivavtal.

En EG-rätten på jämställdhetsorrtrådet i förhållande till svenskaöversyn av
SOU,regler utfördes jämställdhetsutredningen 1991:41. När denav nya

jämställdhetslagen utformades den till de reglersträvan attvar anpassa som
gäller inom EG. Regeringen har därför i propositionsin till riksdagen med
anledning EES-avtalet inte några särskilda åtgärder på jämställdhets-ansettav
området aktuella. Såvitt jag kan bedöma uppfyller jämställdhetslagensvara
bestämmelser lika lön och arbetsvärdering fortfarande EG-rättens krav.om
Framtida avgöranden i EG-domstolen kan dock anledning omprövaattge en
sådan ståndpunkt.

Det 30 år sedan likalönekonventionenär För elva år sedan in-antogs.nu
förlivades bl.a. ILO-konventionens princip lika värde med svensk rättom

jämställdhetslagen, såvitt gäller arbeten hos och arbetsgiva-genom en samma
dettaTrots det tveksamt den innebörd lika värde formelltärre. om av som

gällt sedan länge har fått fullt genomslag på denännu svenska arbetsmarkna-
iden. Till bilden hör det för svenska förhållanden lång tid innan Sverigeatt tog

ratificerade likalönekonventionen. Det har på sina håll i frågaäven satts om
den gällande innebörden lika värde längre förrelevant svenska förhål-ärav
landen. Lika värde skulle bl.a. inte främst sikte på det arbete skallta som
utföras i första hand likvärdig arbetsinsats eller likvärdigutan presta-avse
tion. själval verket förefaller detta innebära återgång till ellersynsätt etten
vidmakthållande den princip SAF och LO enades år 1951 ochav som om

i varje fall SAF då inte ansåg förenlig med likalönekonventionen.som
Uttrycket likvärdig arbetsinsats vid den tiden sikte möj-pånärmasttog att
liggöra hänsyn till kvinnors, det då uppfattades, lägre produktivitet jäm-som
fört med Uttrycket återfanns imän. överenskommelse år 1977 mel-även en
lan dessa parter.

Uttrycken insats och prestation leder i varje fall språkligtrent snarare
tilltanken individ till arbetsuppgift. Låt dock värde-än anta atten en oss en

ring arbetsinsatser for kvinnliga och för manliga arbetstagare i visstav etten
fall innefattar både arbetsvärdering och prestationsvärdering. Om värde-en en
ringen utfaller så både arbeten och prestationer lika värde skall ocksåäratt av
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lika lön betalas. Enligt ILO-konventionen gäller detta sig individer ellervare
kvinnor och jämförs, enligt jämställdhetslagen endast vid in-mängrupper av

dividuella järnförelser. Om arbetena lika värde medan prestatio-anses vara av
olika behöver lika lön inteär betalas, varken enligt ILO-konventionennerna

eller enligt jämställdhetslagen. Det behöver självfallet inte heller ske arbe-om
inte lika värde och hurär värderingen prestationernatena oavsettens av ut-av

faller. Under förutsättning uttrycket lika lön för likvärdig arbetsinsatsatt
innefattar lika lön för lika eller likvärdigt arbete och likvärdig arbetsinsats och
inte endast likvärdig arbetsinsats, finns alltså ingen anledning formuleraatt

den lönepolitik eller de lönesättningsprinciper, där uttrycket används.om

9.3 Lönebildning, lönestatistik och löneutveckling

Enligt direktiven bör jag bedömning vilket behov lönestatistikgöra en av av
föreligger för tillräcklig och god statistisk information skall kunnaattsom en

kvinnors respektive löner och löneutveckling. uppfattarmäns Jag di-ges om
rektiven så jag bör bedöma behovet statistik på olika nivåer på arbets-att av
marknaden liksom ställning till skall för inforrnatio-ta attvem som ansvara

kannen ges.
Det finns i Sverige god tillgång till lönestatistik fyller relativt högasom

krav i fråga omfattning och tillgänglighet fördelning efter yrke, nä-om samt
ringsgren, ålder, utbildning Förutom i officiell statistik finns värdefull in-etc.
formation också i statistik ioch olika vetenskapliga arbeten, utred-parternas
ningar Det tack tillgången till sådanär statistik det varit möj-m.m. vare som
ligt för mig relativt ingående, inte tillräckligt, analysera löneutveck-änatt om
ling och löneskillnader.

Samtidigt har jag vid flera tillfällen måst konstatera den statistikatt som
finns inte tillräckligt underlag för exakt besvara flera frågorattger mera av
betydelse för mitt uppdrag, utreda och orsakerna till löneskillnaderatt arten av
mellan kvinnor och och söka imän analysera vad mån existerande löne-att
skillnader kan sakligt grundade respektive osakligtanses vara anses-vara
grundade. Också det så alla inteär orsaker går kvantiñera och samlaatt attom
i statistiska tabeller så fortsatt tillgång till statistikär god väsentlig betydel-av

för analys och debatt för bedömning vilka åtgärder börse samt av som
användas för komma till med förekommande lönediskrimineringrättaatt av
kvinnor på arbetsmarknaden. Det finns därför anledning uttrycka vissatt en

inför förändringarde lönestatistiken delvis redan skett ochoro av som som
arbetsmarknadens står inför bl.a. flerasedanparter parternas sta-nu av
tistikavtal har Såsom utvecklingen sig finns riskdet analysersagts ter attupp.
liknande dem jag har gjort inte blir möjliga i framtiden. finnsDet tendensen
till minskad omfattning lönestatistiken. allmännaDen utvecklingen i vartav
fall för den privata arbetsgivarsidan i stället lägga ökad vikt vid stati-är att
stikuppgifter på lokal nivå. Från uppgifter tidigare har samlats in för allaatt
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lö-anställda förändrad omfattningendast urval. Engörs ett parternasavnu
officiella lönestatistiken eftersomnestatistik får också konsekvenser för den

precisionlönestatistik med godStatistiska centralbyrån har haft tillgång till
min ifrämst uppgifter. En slutsats analyssamlatatt parternagenom av

minskakapitel 6 finns skäl bygga lönestatistikendet änär att att ut attsnarare
nivå och förbundsnivå behöverden. Behovet information på centralner av

tillförsäkras.
frågor, nämligen könsuppdelning löne-Jag vill här särskilt tvåta avupp

statistiken arbetsplatsnivå.och lönestatistiken på

Könsuppdelad lönestatistik

kapitel visat hur detAnalysen kvinnors och löner, främst i harmänsav
mellanhjälp lönestatistik går synliggöra både likheter och olikhetermed attav

kvinnors lönestatistiken könsuppdelad. En första förut-och lönermäns ärom
information skall kunna kvin-sättning for tillräckligt god statistiskatt ges om

löneutveckling, på vilken nivå virespektive löner och rörmäns oavsettnors
Sedan 1971 sker emellertidlönestatistiken redovisas könsuppdelat.är attoss,

förinte någon sådan särredovisning i den lönestatistik ärsom gemensam
härförpå det privata tjänstemannaområdet. Motiveringen närmastparterna var

genomsnittslönskulle den lägrede lönerna vilseledas ochsätteratt tro attsom
i de flesta fall skulle redovisas för kvinnor också skulle normgivan-varasom

tyngdende för vilken lön enskilda kvinnor skall ha. svårt bedömaDet är att
sådant knappast intressetskäl, det kan dock änväga attett tyngreav men av

lika eller olika ochkunna informera huruvida kvinnors och lönermäns ärom
på fylligaredärmed också kunna belysa förhållandena på arbetsmarknaden ett

lönestatistiken börJag alltså åtminstone väsentliga delarsätt. att varaanser av
könsuppdelad.

på arbetsplatsnivålönestatistiken

jämställdhetslagen, 9 ochVissa bestämmelserna aktiva åtgärder i t.ex.av om
§§, på definieras dock inte il1 bygger begreppet arbetsplats. Begreppet

åsyftas drifts-lagtexten i förarbetena med uttrycket arbetsplatsattmen anges
förvaltningsenhet 197879:l75 135. jagenhet, eller liknande prop. Närs.

använder uttrycket arbetsplatsnivå jag min utgångspunkt i jämställdhetsla-tar
gen.

På användningsområden finnasarbetsplatsnivå bör lönestatistik med tre
respektiveför god statistisk information skall kunna kvinnorsatt en ges om

för lönestatistiken åvilar lokalalöner och löneutvecklin Ansvaret denmäns
i samråd arbetsta-arbetsgivaren, det naturligt den framställs medär attmen

garorganisationerna.
underlagDet bör till början finnas lönestatistik kan användas somen som
anställdaför den jämställdhetsplan arbetsgivare tio eller fleralla medsom
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skall årligen enligt 10 § jämställdhetslagen. sådan jämställdhets-upprätta En
plan enligtskall lagen innehålla översikt de åtgärder behövligaöver ären som
på arbetsplatsen för uppfylla de mål i jämställdhetslagen.bl.a.att som anges

förefallerDet då naturligt bl.a. reda hur kvinnors och lö-mänsatt tarman
i olika yrkeskategorier och arbete arbetsgivarenhos Förtyperner ut.av ser
tillgodose kraven på god statistisk information i de hänseenden jagatt som

tidigare bör lönerna dessutom efterredovisas olika variabler såsom nå-angett
indelning efter svårighetsgrad eller motsvarande, där möj-det ärtypgon av

ligt, liksom ålder, utbildning, heltid och deltid andra lönebestämmandesamt
faktorer. ocksåDet viktigt kunna antalet kvinnor och i de olikaär mänatt se
yrkeskategoriema och arbete.typerna av

En redovisning hur de planerade åtgärderna genomförtshar skall in itasav
efterföljande års jämställdhetsplan. Om uppgifter fram jämförstasnya som
med föregående års statistik kan få hjälp skaffa sig uppfattningattman en om
hur åtgärderna genomförts. De kan lättare följas och utvärderas.upp

Lönestatistik bör också användas underlag vid löneförhandlingar ochsom
uppföljningar för utvärdera förslagen och resultaten med avseende påatt
kvinnor och män.

Slutligen bör också lönestatistik användas underlag rekrytering.vidsom
Jag vill i detta sammanhang också några synpunkter på behandling ochge

tolkning det lönematerial, finns tillgängligt kvinnors och lö-mänsav som om
Liknande synpunkter har också tagits i nyligen avslutad under-ner. upp en

sökning kvinnors och löner arbetsplatser inom den offentligamänsom
sektorn i Blekinge län. finnsDet anledning instämma i mycket vadatt av som
där anförs. En del följande synpunkter hämtade från den nämnda under-ärav
sökningen.

Redovisning löner jämförelseroch mellan kvinno- och manslöner kanav
förlora i värde de sker alltför svepande. För jämförelser skall bliattom me-
ningsfulla måste materialet struktureras Gruppernaoch analyseras. bör vara
så homogena möjligt med avseende yrke, ålder, befattningsnivåsom m.m.

Det finns alltid risk för missvisning vid jämförelser genomsnitten av om
underlaget består alltför få observerade individer.av

Olika slag medelvärden kan användas vid redovisning löner. I dettaav av
betänkande har enbart det vanliga aritmetiska medelvärdet och haranvänts
oftast helt enkelt kallats genomsnitt.

9.4 Lönediskrimineringens omfattning och orsakerart,

Kvinnors ställning arbetsmarknaden i förbestäms högre grad än män av
faktorer utanför arbetsmarknaden, familjesituation.deras Kvinnorst.ex. av
villkor i arbetslivet alltsåkan inte isoleras från villkor utanför arbets-deras
marknaden. Samtidigt kan arbetsmarknaden på områden isäga att storaman
hög grad anpassad till villkor. därför naturligt iDet faller sigär männens att



Överväganden264 och förslag SOU 1993: 7

första hand anlägga kvinnoperspektiv, orsaker till löneskillnader mel-närett
lan kvinnor och skall analyseras, dvs. utgå från kvinnors liv vill-män ochatt
kor, detta också min grundsyn frågan löneskillnader mellanär attom om
kvinnor och fråga för såväl kvinnormän är män.en som

slås fastDet bör löneskillnader mellan kvinnor och kan såvälmänatt vara
sakliga osakliga. Min uppgift behandla osakliga löneskillnader.är attsom

En del de osakliga löneskillnadema mellan kvinnor och har histo-mänav
tiska orsaker och beror på kvinnor på olika tidigare avsiktligt och med-sättatt

könsdiskriminerats på arbetsmarknaden. Detta fortfarande spår påsättervetet
kvinnors löner. Könsdiskrimineringen består alltså, vanligtvis in-ärmen nu
direkt.

och medI överenskommelsen år 1960 mellan SAF LOoch hade de sär-
skilda kvinnolönema formellt avskaffats alla arbetsmarknadssektorer men

formelladen jämställdhet därmed uppnåtts har endast i begränsadsom om-
fattning följts i handling så den också lett till faktisk jämställdhet.attupp

del svårigheternaEn nå faktisk jämställdhet har medgöraattav att att
kvinnor och kvinnors arbete fortfarande värderas lägre ochän män mäns ar-

fårbete, vilket konsekvenser det gäller lön, anställning, befordran,när etc.
Även allt lika får många kvinnor inte lönär jämför-annatom samma som
bara Det visar bl.a. fallstudier ochmän. andra studier jag tagit delsom av.
Traditionella värderingar, föreställningar och fördomar lever alltså kvar.
Genom de funnits så länge har det gått därhän många omedvetet tende-att att

uppfatta löneskillnader mellan kvinnor och normala,mänatt nästanrar som
naturliga.

förklaringEn till lönediskriminering kvinnor i vid mening iär,annan av
varje fall såvitt framgår forskning kvinnliga arbetare, arbetsdel-rörav som
ningen mellan könen och kvinnorna underordnade Det leder tillär männen.att e

kvinnor får arbeten betalda Detta anledningär sämre än mäns. äratt som en
till kvinnor företrädesvis finns i lågavlönat arbete. Andra förklaringar tillatt

kvinnordetta väljer lågavlönat arbete,är de inte får välbetaldaatt att mer ar-
beten och kvinnors arbete underbetalt just för det utförsär kvinnor. Iatt att av
dessa avseenden förekommer direkt eller indirekt diskriminering kvinnor.av

Att kvinnor fortfarande förutsätts faktisktoch huvuddelenta tar av ansva-
för det obetalda arbetet med barn och hem och, de har bam, mindrenär ärret

geografiskt rörliga har barn, högän i grad deras möjlighetermän styr attsom
förvärvsarbeta och deras val arbete. Det medför många kvinnor medattav
familj har lägre inkomst till följd dels intede kan förvärvsarbeta heltid,attav
dels de arbeten de kan välja för förenakunna förvärvsarbetet med hus-att att
hållsarbetet ofta lågavlönade. Arbetslivet inteär till kvinnors livär anpassat
utanför arbetsplatsen, till något allmänt in-sätt mäns, settsamma som som
verkar negativt på kvinnors anställningsvillkor jämfört med Männenmäns. tar
i praktiken i alltför liten omfattning sitt fulla för bam och hem. Och detansvar
förekommer kvinnor helt frivilligt väljer inte skaffa barn hindrasatt attsom
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både befordringsmässigt och lönemässigt föreställningar kvinnorsav om
familjerelaterade hinder inte med deras individuella förutsätt-stämmersom
ningar.

Kvinnors brist på makt och inflytande lönebildningen ocksåöver är en or-
sak till löneskillnader mellan kvinnor och Hit hör bristande kun-män. även
skaper hos förhandlarmännen vad kvinnors arbete innebär, vilketsom om
kan leda till kvinnors kompetens och prestationer inte bedöms helt rättvist.att

Ytterligare orsak kvinnor inte likaär lätt får tillgång tillmänatten som
vissa välbetalda arbeten och s.k. anställningsdiskriminering alltså före-att
kommer. Också det beror på kvinnors kompetens och prestationer inte be-att
döms helt rättvist. Fortfarande sker ofta bedömningar kompetens efterav en
manlig och efter föreställningar vad känneteckna kvinnornorm om som anses

och män varvid kvinnor lätt kommer till korta.som grupp som grupp,
Bedörrmingen borde i stället ske utifrån individuella förutsättningar.

Som jag tidigare konstaterat kunskaperna och faktaunderlaget fortfaran-är
de alltför begränsade för det skall möjligt fullt lönedi-avgöraatt att utvara
skrimineringens och omfattning. En slutsats min analys därförärart attav
ytterligare kartläggning och kunskap löneskillnader mellan kvinnor ochav om

behövs för möjliggöramän dels fördjupad analys och debatt, dels be-att en
dömning vilka ytterligare åtgärder behövs för komma till medrättaav attsom
förekommande lönedislcriminering.

Det inte viktigtär minst arbetsmarknadens själva liksom enskildaatt parter
arbetsgivare fram det nödvändiga underlaget för sådana analyser skalltar att
kunna Sådana studier måstegöras. i utsträckning lokalt,göras hosstor en-

Ävenskilda arbetsgivare. kunnaJämO bör studier och följa sådanagöra upp
andra.görssom av

Det aktiva jämställdhetsarbetet har hittills i hög grad varit inriktat rekry-
tering och andra personalpolitiska frågor och först år börjat lö-senare avse
nefrågor. Stora insatser har gjorts för få flickor söka sig tillt.ex. att att otra-
ditionella utbildningar kvinnoroch otraditionellasöka sig till arbeten.att
Förhoppningar har funnits resultat otraditionella yrkesval skulle bliatt ett av

kvinnor fick högre lön. Den uppfattningendominerande har nämligenatt
länge varit typiska mansarbeten inte bara avlönadebättre ocksåatt är utan mer
kvalificerade. Resultaten insatserna hittills,har, i fall inte stått ivartav pro-
portion till ansträngningarna. Det kan också ifrågasättas kvinnorom som
kommit in i typiska mansarbeten har fått löner männen.samma som

ÄvenForskning i varje fall inte stöd för detta.ger att anta accepterarom man
för vissa kvinnor -liksomsätt för vissa kvinnodomineradei arbe-att ett män

få högre lön sig till typiskaär söka mansarbeten, detta inteten att äratt en-
lösning for alla kvinnor.

Det det inte förär de kvinnor, redan har utbildat sig fört.ex. ettsom
traditionellt kvinnoarbete eller redan arbetar i sådant. Till det kommerettsom

traditionella kvinnoarbeten i framtiden till del kommatordeävenatt stor att
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uttryckts i jämställdhetslagenutföras kvinnor. En ärsträvan att mansomav
ochfördelning mellan kvinnorhos varje arbetsgivare skall söka nå jämnareen

i alla arbete och bland alla kategorier arbetstagare.män typer av
ochåtgärder främja jämställdhet mellan kvinnor mänTraditionella för att

denalltså viktiga. Arbetet med brytakommer framtideniäven attatt vara
jämställdhetsarbe-måstekönsuppdelade arbetsmarknaden fortsätta. Det aktiva

åtgärder di-måste meddock enligt kompletterasmin mening ärtet som mera
på lönefrågor.rekt inriktade

lönedis-kvinnorNågra enkla lösningar problemet medsnabba och attav
därför nödvändigtkrimineras på arbetsmarknaden finns dock inte. Det är att

positiv utveck-vidtas så bana föråtgärder börjar kan vägatt meraman ennu
finns på arbetsplat-ling. Eftersom orsakerna till kvinnors lägre lön inte bara

så nödvändigtoch arbetsmarknaden också utanför dessa detär attutansen
också samhället.besluta åtgärder berör inte bara arbetsplatserna utanom som

från såväl kvinnorSjälvfallet så också det personligaär engagemanget som-
avgörande.män -

Åtgärder för kvin-familjerelaterade hinder9.4.1 för minskaatt

nor

alltid utformas så faktisk jäm-När samhällsåtgärder bör dessaövervägs att
främjas. Omställdhet mellan kvinnor och samtidigt störremännenmän tar

kommeraktiv del i omvårdnaden kan det kvinnors lönerbarnen antas attom
påverkas positivt, både direkt och indirekt.att

samhäl-Familjerelaterade minska för kvinnorhinder kan tänkas attgenom
mycket.på båda föräldrar likalet olika markerar barnen behöver sinasätt att .

allmänt förenligt medDärigenom blir det också tydligt vad ärsettatt som
främjar jämställdheten mellan kvinnorbarns bästa sammanfaller med vad som

viktmarkera läggeroch Ett kan i olika sammanhangmän. sätt attatt manvara
skervid fader utnyttjar till föräldraledighet. I vissa sammanhangsin rättatt

föräldrarna visa dedet redan. vårdnadstvister hänsyn till hur kanI atttas t.ex.
densina redan tidigare, i kapitelvill hand bam. Vidare har nämntsta om

för för både kvinnliga och manligaskyldighet arbetsgivare underlättaatt ar-
foräldraansvar, har införts ibetstagare förena förvärvsarbete medatt som nu

olika§ förekommit arbetsgivare på5 jämställdhetslagen. Det har också att
betalarsmåbarnspappor föräldraledighet. Folksamsätt uppmuntrat att utta

90med sina bamviss bonus till alla anställda, hemma änärt.ex. mersomen
därgratulationskortdagar. I Södertälje kommun får alla nyblivna ettpappor
ochförvaltningschefen pappaledighet dettill näruppmuntrar passar pappan

bamet.
för-stärka ställning isamhällsåtgärd i första hand skulleEn männenssom

familje-samtidigt sannolikt skulle minska dehållande till sina barn men som
tillrelaterade hindren för kvinnor stimulera utnyttja sin rättmännen attattvore
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betald föräldraledighet. Ett i denna riktning har tagits tid ärsteg senaresom
regeringen hösten 1992 tillsatt den särskilda arbetsgruppenatt om papporna,

barnen och arbetslivet med uppdrag utarbeta förslag och modeller föratt att
undanröja hinder för allmänt utnyttjad pappaledighet. Ytterligare åt-en mer
gärder planeras prop. 199293:100 bil.12 287.s.

SCB:s tidsanvändningsstudie visar förvärvsarbetande kvinnor fortfa-att
rande har huvudansvaret för barn och hem. Pappomas andel avdet totala anta-
let försäkrade enligt föräldraförsäkringen utgjorde både 1990 och l99lersatta
drygt 26 andel Föräldrapenning årDeras dagar medprocent. uttagnaav var
1991 emellertid bara drygt 8 jämfört åretmed drygt 7 innan.procent procent
Den nuvarande lagen innebär föräldrarna vårdna-haratt gemensamtom-
den barnet varje förälder föräldrapenninghar uppbära underrätt attom -
minst 90 dagar den föräldersammanlagda tiden högst 450 dagar. Enav om
kan emellertid avstå från uppbära föräldrapenning till förmån för denrätt att
andra föräldern sådantoch avstående alltså fortfarande det dominerandeärett
mönstret.

Det inte denna utrednings uppgift utreda föräldraförsäkring-är närmareatt
utformning. villJag ändå till förnyad prövning föra fram tanke iens en som

några sammanhang tidigare aktualiserats, inte lett till någraännumen som
förändringar gällande lag, nämligen frågan konstruera försäkringenattav om
så varje förälder inte bara skulle ha föräldrapenning, ocksåtillrättatt utan
faktiskt skulle utnyttja denna avstående från till föräldrapenningEtträtt. rätt
skulle i fall begränsas till endast viss tiden.del Man skullevart att avse av
exempelvis kunna förändra den nuvarande allmän försäkringlagen om

kap.4 3 § så 90 450 fort-nuvarande respektive dagargränseratt- om om
farande skulle gälla skulle kunna avstå från sin uppbärarätt atten pappa-

Övrigaföräldrapenning endast beträffande 30 90 60de dagarna. dagarav
skulle alltså förbehållas helt. sådan ändring skulle påEn kunna skepappan
olika antingen vid framtida föräldraförsäk-eventuell utbyggnadsätt, en av
ringen då samtliga här nämnda tidsgränser kan bli annorlunda eller inom

för lag.nuvaranderamen
Jag har inte något förslagutarbetat till lagtext. bör ske i ord-Detny annan

ning under medverkan sakkunniga inom socialförsäkringsområdet. Jag villav
emellertid framhålla förändring jag föreslårdet slag här skulle kunnaatt en av

betydelse för motverka lönediskriminering mellan kvinnor ochattvara av
män.

Det finns således samband mellan kvinnors lönevillkor och hur föräld-ett
raförsäkringen utformad. kvinnors ocksåMen löner har kopplingar tillär
andra socialförsäkringen. Det gäller inte minst pensionsbestämmel-grenar av

J vill därför framhålla genomgångdet angeläget med helaärattsema. ag en av
socialförsäkringsomrâdet från jämställdhetssynpunkt.



överväganden268 och förslag sou 1993: 7

9.4.2 Förstärkning JämOav

Jämställdhetsombudsmannen JämO började sin verksamhet 1980,den 1juli
dvs. samtidigt med den första jämställdhetslagen trädde i kraft. JämO:satt
huvuduppgift tillsyn jämställdhetslagen efterlevs.är över Verksamhetenatt

någotkan förenklat inriktad på områden.sägas Ett utredningrörtrevara om
brister i fråga kravet aktiva jämställdhetsåtgärder, efter anmälan ellerom
JämO:s initiativ. Ett utredning anmälningar biträdeocheget annat avser av om
i tvister könsdiskriminering. Det tredje området information och opi-rörom
nionsbildning frågori jämställdhetslagen och dess tillämpning.rörsom
Myndigheten hade från början fyra och halv tjänster. För finnsnärvarandeen
10 heltidstjänster: jämställdhetsombudsmannen själv och hennes ställföreträ-
dare, 5 handläggartjänster och 3 assistenter.

Som led i strävandena snabbare komma till med lönediskrimi-rättaett att
Ävennering kvinnor bör förstärkning JämOts övervägas.av en av resurser

förslagde till ändringar i jämställdhetslagen jag lägger fram i nästasom av-
snitt kan medföra visst behov ökade för JämO. Men myndighetenav resurser
bör framför allt få intensifiera sitt arbete det gäller lönefrågor,närattresurser
såväl det gäller fullgöranär sin tillsynsskyldighet utreda ochatt attgenom
driva diskrimineringsfall och initiativ till undersökningar brister ita om ar-
betsgivares aktiva jämställdhetsarbete bedriva opinionsbildning.attsom
Dessa olika delar JämO:s verksamhet f.ö. ofta beroende varandra. Enärav av
bärande tanke med JämO skall driva diskrimineringsfall dessa sedanäratt att
kan bilda utgångspunkt for opinionsbildning och diskrimineringen ettge an-
sikte. På motsvarande arbetsplatsundersökningar kunskapersätt bris-ger om

det gäller faktisk jämställdhetnär mellan kvinnor och och hur de kanter män
avhjälpas. Dessa kan sedan föras i lämOzs opinionsbildningsarbete. Merut

,opinionsbildning och information leder till ökad kunskap vilka rättigheterom
lagen och möjligheterna med dess hjälp komma till med lönedi-rättaattger
skriminering. JämO bör också kunna lämna allmänna råd och synpunkter till
arbetsgivare angående den lönestatistik bör finnas på motsvarande sättsom

skett beträffande innehållet i jämställdhetplaner.sotn
Jag föreslår därför JämO tillförs ökade för arbete lönefrå-medatt resurser
och Jäm0:s instruktion såutformas framgården delattgor att attav aven

myndighetens uteslutande skall användas för lönefrågor.resurser

9.5 Förändringar i jämställdhetslagen m.m.

Också Sverige framgått mina tidigare redovisningar nåttharom som av- —
jämförelsevis långt på lagstiftningens område så finns det skäl iövervägaatt
vad mån jämställdhetslagen och andra lagar bör förändras i syfte snabbareatt
nå målet komma bort från lönediskriminering.att
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går intejämställdhetslagen har i kraft år. DetDen bara varit ännu attettnya
används.få och hur denfull bild hur den verkar, hur effektiv den ären av
ändringarför ingripandeDärför kan det tyckas tidigt föreslåredanatt meranu

viktigt in för kartlägga ochlagen. dock åtgärder snabbtDet är sätts attattav
Några lagändringarminska osakliga löneskillnader mellan kvinnor och män.

till ändradbör därför ändå redovisar sålunda förslagJagövervägas. ett
lagstiftning och kommenterar i det följande detta förslag..

Lönefrågor i aktiva jämställdhetsarbetet9.5.1 det

i 2 § andra för utjämna löneskillna-Den regeln stycket samverkan attnya om
mellan arbete inte Fore-der kvinnor och utför lika eller likvärdigt ärmän som

nad någon sanktion. utformning bakgrundmed Regelns skall bl.a. mot avses
förslag från järnställdhetsutredningen skulle åligga arbetsgivarendetett att att

inom för sitt aktiva för utjämna sådana lö-jämställdhetsarbete verka attramen
neskillnader. Flera remissinstanser framhöll bl.a. lönerna i allmänhet be-att

efter förhandlingar förbunden kartellema på arbetsgivar-mellan ellerstäms
därför möjligt förrespektive arbetstagarsidan och det knappast äratt en en-

skild utredningenarbetsgivare med framgång iaktta regel denatt en som
föreslagit. minskar i tyngd lönesättningen framöver iDessa synpunkter om

arbetsgivaren. bör i varjeutsträckning sker lokalt, hos den enskilda Detstörre
fall möjligt införa uttrycklig skyldighetdet ändå inteövervägas är attom en
för enskilda arbetsgivare inom för aktiva jämställdhetsarbetetdetatt ramen
också beakta lönefrågor.

2 §En förutsättning för åtgärder enligt andra stycket jämställdhetslagen är
enskild arbetsgivare finns löneskillnaderdet har klarlagts det hosatt att en

mellan lika och likvärdigt Förhållandenakvinnor och utför arbete.män som
hos enskild arbetsgivare och analyseras. Enmåste först kartläggasalltsåen
enskild arbetsgivare bör regel innebärmed framgång iakttakunna attsomen
arbetsgivaren mellan-led i det aktiva med jämnajämställdhetsarbetetettsom

skall sådan kartläggning. kartläggning kan skeEn sådangörarum genomen
allmän bedömning arbetsvärdering vadeller med hjälp systematisken avav

medvetenskall lika arbete eller lika värde. Jagarbete ärsom anses omvara av
systematisk arbetsvärdering och i sig byggeroprecist instrumentäratt ett

subjektiva löneskillnadervärderingar. Om kartläggningen visar det finnsatt
bör åläggas arbetsgivaren löneskillnademadet analysera i vad mån äratt
uttryck för något första kartläggning ochkönsdiskriminering. Enänannat

skyldighetanalys bör genomförd inom år från lagstadgaddetettvara en
träder i kraft och därefter följas regelbundet.upp

Helst bör det arbete jag skisserat varje år. harske Jag övervägt omsom nu
det bli för betungande för fåtal anställda medkan arbetsgivare med endast ett

årligen återkommande nöja sigkartläggning och analys och bören manom
med alla arbetsgivare arbetet med något längre tids mellanrum,göratt t.ex.
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tredje år, eller det skall utföras årligen då intevart åläggas allaom men
arbetsgivare. Jag har för arbetet skall årligenutföras vissastannat att attmen
arbetsgivare bör undantas från skyldigheten.

Under utredningsarbetet har förordats den skyldighet jag föreslåratt som
kommer till uttryck i ll reglerar vad jämställdhetsplannärmaresom en
skall innehålla. Jämställdhetsplaner behöver bara arbetsgivare med fler nioän
anställda medan alla arbetsgivareupprätta skall bedriva aktivt jämställd-ett
hetsarbete på planmässigt och målinriktat sådanEn lösning inne-ett sätt. som
bär skyldigheten helt knyts till jämställdhetsplanen skulleatt automatiskt med-
föra vissa arbetsgivare med få anställda undantogs från kravet påatt kart-
läggning och analys. Jag emellertid den skyldighet jag kon-attanser som nu
kretiserat måste aktiv jämställdhetsåtgärd i sig och därför placerasses som en
under rubrik i paragraf, förslagsvis 3 bland jäm-en egen en egen som a
ställdhetslagens övriga bestämmelser konkretiserar olika aktiva åtgärdersom

arbetsgivare skall vidta. Därmed blir det också tydligare det finnssom att ett
samband mellan detta kartläggnings- och analysarbete och arbetsgivarnas
skyldighet självmant följa bestämmelsen i 18 § förbud löne-att motom
diskriminering. Möjligheterna för arbetsgivarna åstadkomma allaatt en av

accepterad kartläggning och vidta åtgärder till följdparter resultaten äratt av
beroende de fackliga organisationemas medverkan. Jag utgår från de ärav att
beredda till sådan medverkan och till sinsemellan detäven samverka ien att
arbetet.

Därmed återstår ställning till vilka arbetsgivare bör skyldigaatt ta som vara
utföra arbetet. Frågan torde ha intresse föratt privatastörst arbetsgivare.

Jämförelsen med undantaget för vissa arbetsgivare från kravet på upprättaatt
jämställdhetsplan kan verka bestickande. Regeln i 10 § jämställdhetslagenen

dock bara undantag från formellt förfarande. Alla arbetsgivareettavser ärett
jag redan skyldiganämnt bedriva målinriktat jämställdhetsarbete. Isom att ett

detta ligger krav planmässighet. Om jag kravet på kart-ett man som ser
läggning och analys något formellt krav finnsän det kanske inteannat ettsom
anledning övervägande hänvisa tillnärmare undantaget från kravet påatt utan

jämställdhetsplan förupprätta också motivera undantag frånatt kravenatt ett
enligt förslaget i 3 a

Att vid arbetet med den jämställdhetslagen stannade för draman nya att
vid tiogränsen arbetstagare berodde på jämförde med bl.a. bestäm-att man

melserna i lagen 1980:1103 årsredovisning i vissa företag. Enligtom m.m.
dessa föreligger skyldighet årsredovisning bl.a.upprätta antaletatt om an-
ställda hos företaget under räkenskapsåret i medeltal har varit minst tio. Ett
undantag på detta skulleavgränsat enligt SCB:ssätt centrala företagsregister
beröra 156 000 arbetsgivare totalt 184 000 arbetsgivare på den pri-ca av ca

sektorn med 428 00 anställda hela den arbetsmarknadensvata totaltca av ca
2,3 miljoner anställda. Merparten dessa arbetsgivare finns i olika tjänste-av



överväganden förslag 271ochSOU 1993: 7

ochsamfärdselvaruhandel,verksamheter,producerande restaurang,som
anställda.kvinnligaförsäkringsväsendet med företrädesvisbank- och

i 6efter förebildockså ligger till handsavgränsning näraEn attvoresom
femmed färreför arbetsgivare änarbetsmiljölagen undantagkap. §2 göra an-
finnasskyddsombud måstegäller för kravetdenställda. Det gränsär attsom
arbets-vilketområde inomavgränsadepå alltså det lokalaarbetsställe, enett

fö-efter dennaundantagEttverksamhet bedriver arbete.givare i och for sin
skulle berörasprivata arbetsgivarerebild minska antaletskulle ett un-avsom

240 00 arbetstagare.127 000 meddantag till ca
Även viss bestämmelseskall omfattasarbetsgivarede av-av ensomom

jämställdhetslagenijagskilda sammanhanglite olika igränsas att manmenar
föreslåfördärförharavgränsning. Jagochbör använda attstannatsammaen

undantaslönernaoch analyserakartläggafrån regelbundetskyldigheten attatt
från kravet upprät-också undantagenarbetsgivare är attsomsamma grupp av

kalenderårsskiftesådana vidjämställdhetsplan, dvs.årlig senasteta somen
färre tio arbetstagare.sysselsatte än

jam-skyldiga upprättaockså de arbetsgivareJag föreslår är attatt ensom
3 § iåtgärder enligtuppgifterinskall åläggasställdhetsplan även att ata om

i 4-beskrivsaktiva åtgärder,gäller för deplanen, på sätt somsamma som
§§9 i lagen.

möjligtdetaktiva åtgärder börövrigagäller förI likhet med vad varasom
föreslagit.jagdemfastställa andra regleri kollektivavtal änatt nu

på vanligtarbetsgivaren sättnågotskall gå tillHur arbetet ärnärmare som
regle-frågan inte harfackliga organisationernabör samråda med de närom,

iblandstatistisk informationnaturligtkommeri kollektivavtal. Här attrats nog
väljsnågoneller metod,med arbetsvärderingbehöva kombineras somannan

användas bör detarbetsvärderin skalloch analysen. Omför kartläggningen g
det skernaturligaste partsgemensamt.attvara

aktivakollektivavtalnaturligt träffarDet sig vidare att parter omter som
åtgärder vidtasskall skehur samverkanåtgärder då reglerar näräven närmare

enligt 2 § andra stycket.

förhållande till9.5.2 Lön i arbetets värde

skyddvisserligenför likaregel lika lön arbete värdeEn mot attettavom ger
Men denlikvärdigt arbete.förkvinnor betalas lägre lön lika ellerän mänt.ex.
nå vissförkvinnorhögre krav ställs påvisst skyddbara attatt enett motger

tänkaskanarbetsgivareför nåställs på lön. Enlön mänän att sammasom
ellerför likamanlig kollegapå lika lönkvinnas kravmed en som en

på hennesarbetsuppgifter läggsytterligarelikvärdigt arbete i ställetmot att
finns inte. Intearbetsuppgiftenförhållandebefattning. Någon till lön i tillrätt
Kvinnori förhållande till kompetens.heller finns någon till lönrätt somt.ex.
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endast får lika lön för likamän eller likvärdigt arbete, desom ärtrots att mer
kompetenta harän ingenmännen, rättslig grund för kräva högre lön.att

Provinsregeringen i Ontario i Canada har nyligen lagt fram lagförslagett
aktualiserar tanken lönen vid jämförelse mellan kvinnodomineradesom att en

och mansdominerade arbeten bör stå i någon slags proportion i fall tillvart
arbetets värde.

Frågan lägre lön för arbete högre värde dock i EG-om av var uppe
domstolen iMurphy-fallet, berörts i korthet i avsnitt 3.2.6. Fallet rördesom
29 kvinnliga arbetare vid det irländska televerket, krävde lika lönsom som en
manlig arbetare utförde arbete med lägre svårighetsgrad deras.som än
Domstolen ansåg artikel 119 i Romfördraget skulleatt tolkas så det ävenatt
omfattade till likarätt lön vid arbete högre värde detän utfördesav som av
den kön, med vilken jämförelse skedde.motsatt Menperson någon tillav rätt
lön i förhållande till arbetets värde finns inte enligt bestämmelsen. Bl.a. ge-

hänvisningen i jämställdhetslagens förarbeten EG-rättentillnom tolkningenär
i Murphy-fallet relevant också för Sverige. 18 §jämställdhetslagen bör alltså

till lika lönrätt vid arbete högre värde. Men det innebäranses ocksåge av att
det möjligtär värdera kvinnors arbete högreatt än ändåmäns lönensättamen
på lägre nivå för alltmännen, lika,samma det med fogsom annat trots att
skulle kunna sägas lönen i sådant falläven blivit lägre påatt grund kön.ett av

En regel lön i förhållande till arbetets värde skulle bidra till det inteom att
får ställas högre krav på kvinnor för lika lönän män En så-männen.som
dan regel skulle dock innebära alltför långtgående ingrepp i friaett parternas
förhandlingsrätt och något förslag till ändring lagen på denna punkt läggsav
därför inte fram. De problem här tagits bör söka komma tillsom upp man

med irätta det aktiva jämställdhetsarbetet och i förhandlingsarbetet mellan
I vissa fall torde det möjligtparterna. angripa dem med hjälp l9 §attvara av

jämställdhetslagen, förbjuder arbetsgivare leda och fördela arbetet såsom att
arbetstagare blir påtagligt oförmånligtatt behandlad ijämförelseen med ar-

betstagare kön.motsattav

9.5.3 Bör jämförelser olika arbetsuppgifter begränsas tillav
arbetsgivaresamma

Det skulle i princip fullt möjligt konstatera könsdiskriminering vidattvara om
lönesättning förekommer det finns kön jäm-utan att motsatten person attav
föra med. Ytterst kan det gälla frågasägas bevisning och vilka bevis-en om
börderegler bör gälla. Det skulle alltså i princip kunna räcka heltsom att en-
kelt kräva den sig lönediskrimineradatt eller kansom sättanser ett annat
visa eller göra sannolikt lönesättningen direkt eller indirekt har sambandatt
med kön. Vid uppsägning och omplacering, regleras i 20 § jämställd-som
hetslagen, krävs inte någon jämförelse medt.ex. kön. Imotsatten person av
lönediskrimineringsfallet har dock valts lösning kräver detta. Möjlig-en som
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heten hävda till lika lön 18enligt § jämställdhetslagenrätt förutsätter dess-att
jämförelsepersonen finns hos arbetsgivare. Lönediskrimine-utom att samma

ringsförbudets räckvidd därmed begränsad eftersom könssegregeringenär i
Sverige Den innebär inteär bara kvinnor och hosmänstor. att samma ar-
betsgivare utför olika arbete också kvinnor och också inommän,utan att

yrke, finns hos olika arbetsgivare, i olika branscher och på olikasamma ar-
betsmarknadssektorer. Det inte ovanligt heltär med enkönade arbetsplatser.
Det kan därför ifrågasättas lönediskrimineringsförbudet inte alltför be-ärom
gränsat.

Frågan behandlades i samband med arbetet med den första jämställdhetsla-
Jämställdhetskommittén hade tänkt sig diskrimineringsförbudgen. att ett

skulle gälla i situationer i vilka arbetsgivare betalade lägre löner eller till-en
lämpade anställningsvillkorsämre i övrigt andra arbetsgivare iän samma
bransch eller verksamhetsområde. I propositionen motiverades den begräns-
ning förbudet infördes och fortfarande gäller främst med osäkerhe-av attsom

i de bedömningar skulle få med kommitténs förslag inteten görassom upp-
vägdes det praktiska värdet så vidsträckt diskrimineringsförbudav ettav samt

frågor kring de lönenivåer allmänt tillämpades arbetsgivareatt som av en som
hittills skulle behandlas fackligamed medel prop. 197879: 175 75.s.

Begränsningen bör med tanke framtida svenskt medlemskap emel-ett
lertid också i ljuset vissa uttalanden EG-domstolen, bl.a. generalad-ses av av
vokatens uttalande i fallet EG-kommissionen Danmark berörts isom av-
snitt 3.2.6. Uttalandena har tolkats så domstolen vid formell prövningatt en
skulle begränsning jämförelsepersoner till arbetsgivareattanse en av samma

Ävenstrida artikel 119 i Romfördraget Ellis. generaladvokatensmot om
yttrande inte på något binder domstolen bör sådansätt tolkning moten ses
bakgrund generaladvokatens yttrande ibland kunna vissatt väg-av anses ge
ledning till den innebörden EG-domstolensnärmare avgörande.av

Frågan skulle kunna lösas flera En möjlighet helt släppasätt. kra-är att
på jämförelseperson. En den sig könsdiskrimeradärvet attannan som anser

helt fritt får söka jämförelseperson. Båda dessa lösningar mycket långt-ären
gående och i varje fall den kan med fog uppfattas leda till oacceptablasenare
ingrepp i fria förhandlingsrätt. De skulle kräva ändringar deävenparternas av
grundläggande principerna för uppbyggnaden hela jämställdhetslagen, nå-av

flera skäl inte kan komma ifråga inom denna utredningsgot Ensom av ram.
begränsad möjlighet jämforelsepersonersöka kön hos andraatt motsattav ar-
betsgivare bör dock kunna inomtänkas för den nuvarande lagen. Enramen
sådan jämförelse skulle dock få ske först sedan möjligheten hitta rele-att en

jämförelseperson hos arbetsgivare väl Det skulle dockvant uttömts.samma
de skäl redan i det fallet föra för långt jämfö-även medgeangettsav som att

relse med helt fritt valden person.
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olika arbetsgivare in-några länder har möjligheten jämföra löner hosI att
provinsen On-förts eller på införas, nämligen i Nederländerna ochär väg att

tario i Canada.
bestämmelseNederländernas likalönelag från år 1975 innehåller bl.a. en

för fall i företag finns någon köndet det inte arbetstagareett motsatt somav
utför likvärdigt elleri Enligt artikel 3 2 ilikvärdig arbete. denstort sett ne-

likalöneprövningen då denderländska lagen skall utgångspunkten för vara
lön arbetstagare normalt får för likvärdigt eller ikön settmotsatt storten av

möjligt ilikvärdigt arbete i företag så likartat och verksamtärett somsom
bransch.samma

Lagforslaget i Ontario innebär skall bli möjligt på denprovinsen detatt att
offentliga i likvärdigt arbetesektorn jämförelser med arbetstagare hosgöra
andra offentliga arbetsgivare, hos arbetsgivare inte finnsdetnär ar-samma

likvärdigtbetstagare i arbete.
fall anställ-Det förekommer i Sverige redan i vissa låteräven att man

andraningsvillkoren hos arbetsgivare påverkas villkor gäller hossomen av
anställdarbetsgivare. Om i anställningsavtal, där arbetstagaren ärettparterna

fråganhos icke kollektivavtalsbunden arbetsgivare, lämnat lönensomen
storlek oreglerad, får lönen enligt rättspraxis bestämmas efter skälig-svensk

i enlighet sedvänjan på innebärhet med i branschen eller Det när-orten. att
ofullständigatillämpliga kollektivavtal får innehåll det anställnings-mast ge

avtalet jfr 1983 130. rättspraxis också påAD Det finns i exempel att ettnr
uttryckligt avtalat lönevillkor i anställningsförhållande, inte reglerats isom

36 § avtals-kollektivavtal, har jämkats oskäligt domstol med stöd avsom av
förlagen och med lönevillkor med riksavtaletöverenstämmerersatts som

branschen 1982 78.AD 142 och 1986nr nr
En regel det slag skulle alltså kunna utformasantytts enav som nu som

hjälpregel till huvudregeln i 18 skulle till början krävas både denDet atten
sig lönediskriminerad jämförelsepersonen anställda hosoch ärsom anser ar-

betsgivare omfattas kollektivavtal eller verkar inomsom av samma samma
Även förhållandenabransch eller verksamhet. i övrigt skulle hos detyp av

båda arbetsgivarna så likartade möjligt för jämförelsepersonenattvara som
få geografiskskulle användas. Det kunde i allmänhet vissgörast.ex. en av-

finns igränsning och krävas jämförelsepersonen hos arbetsgivareatt en
län eller i fall landet, i varje fallregion eller varje i delsamma samma av om

det gäller jämförelser statlig arbetsgivaremellan privat och ellert.ex. en enen
kommunal och verksamhet. Om åstatlig arbetsgivare i dettypsammaen av

sidan finns olika förandra två arbetsgivare i bransch i delar landetavsamma
vilka inte också använderbara kollektivavtal gäller utansamma som samma
arbetsvärderingssystem inte finnasvid sin befattningsvärdeting, borde det
något hinder jämförelsepersonen i del landet.söka Tankenatt en annan av
enligt vad redan gäller jämställdhetslagen arbetsdomstolen skallär attsom
kunna basera sina arbetsvärderingssystem finnsavgöranden på inomsom
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föremål för dom-bransch den arbetsgivare tillhör, löner ärsamma som vars
bedömningenstolens granskning. Detsamma skulle kunna gälla om av om

arbetena likvärdiga hjälp arbetsvärderingssystem,sker medär ett som re-av
arbetsgi-dan tillämpas hos endera de två arbetsgivarna endastav om en av

lönesätming ifrå-har infört arbetsvärdering. Om den arbetsgivare,varna vars
jämförelseperson i första handinte bunden kollektivavtal skulleärgasatts, av

väljas arbetsgivare tillämpar kollektivavtalet i bransch.hos sammaen som
jag redovi-För arbetsgivare vill betala marknadslöner det,är somen som

i i relation till marknadenskapitel också nödvändigt sina lönersättasat att
värdering bl.a. befattning, dvs. jämföra sina löner med vad andra arbets-av
givare för För sådanbetalar motsvarande befattning och kompetens.t.ex. en
arbetsgivare då lönerna ocksåborde det inte heller svårt bedömaatt omvara
från jämställdhetssynpunkt förefaller rimliga.

Även med de begränsningar jag här har skisserat finns det dock bety-som
dande behö-risker för arbetsgivare inte har den fulla kännedom kanatt som

motiverat för i andra företag förvad lönesättningen anställda attvas somom
inte lönediskrimineringsförbudet.riskera sig skyldig till brott Jaggöra mot
har avstår därför från lägga fram någotdock velat belysa problemet attmen
förslag. anledning gå in iEG-domstolen kan i framtiden tänkas få att en
formell prövning frågan likalöneprincipens begränsning till arbets-av om en
givare. får också i Sverige.Frågan då i stället eventuellt på nytttas upp

Möjlighet9.5.4 till grupptalan

Grupptalan medel för kollektivkan i jämställdhetssamrnanhang ett ettsomses
arbetstagare visst kön hävda sina anspråk arbetsgivare.ett att motav av en

skilja organisationstalan och statligMan brukar mellan enskild grupptalan,
grupptalan. Grupptalan processforrn, förekommer sedan länge iär en som
USA Canada någraoch England och har införts i andra länder, ocht.ex.som
EG-länder, under framför allttid. Fördelarna med grupptalan ärsenare pro-
cessekonomiska.

frågan möj-Jämställdhetsutredningen i sitt betänkande dettog om varupp
ligt införa regler grupptalan i diskrimineringstvister. Enligt utredningenatt om

i lönediskrimine-kunde behov grupptalan framför allt finnas målett omav
infö-ring. ämställdhetsutredningen ansåg det i och för sig möjligtJ att attvar

inågon form grupptalan i dessa tvister frågan borde övervägasattra av men
sammanhang.störreett

Sedan arbetar utredning 1991:04drygt år särskild Ju medett att utre-en
går införa olika rättsområden, där-da det regler grupptalan inomattom om

lönediskri-ibland arbetsrätten och då bestämt bl.a. i tvisternärmare rörsom
1994.minering. Nämnda utredning skall avslutad den september1vara
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Med hänsyn till frågan grupptalan i lönediskrimineringstvister f.n.att om
i sammanhang saknas förövervägs anledning mig gå in pånärmareannat att

den. Jag vill dock framhålla följande synpunkter.
Det har visat sig kvinnor anmält förkönsdiskriminering haratt utsattssom

trakasserier och repressalier inte bara under utredningen diskrimine-av en
ringsanmälan hos JämO också efter det dom fallit i målet. Dessat.ex. utan en
erfarenheter kan i sin återhållande faktor för kvinnor övervä-tur vara en som

anmäla könsdiskriminering. visst skyddEtt trakasserier frånattger mot en
arbetsgivares sida har införts 22 § jämställdhetslagen.i bakgrundEnnu
härtill erfarenheten, bl.a. hos JämO, diskrimineringsärendenär ochatt av
tvister under åren pekar på de enskilda kvinnor försöker hävda sin rättatt som
i tvister könsdiskriminering ofta blir ifrågasätta och trakasseradeom ar-av
betskamraterna främst de manliga ibland också de kvinnliga ochmen— -
måste psykiskt mycket starka för orka med jfr bl.a.attvara en process
JämO:s Trakasserier på 1986,grund anmälan, och SOU 199091:rapport av
41 316 f.. Bland förespråkare för grupptalan i könsdiskrimineringstvisters.
finns inte minst önskan kvinna vill föra lönedisldimineiings-atten en som en

skulle kunna det själv behöva schavottera.göra Den byggerutan attprocess
på tanken gmpptalan skulle kunna utformas det lättaregöratt typen av som
för kvinnor hävda sin de får uppträda i och interättatt attgenom grupp som
individer. finnerJag det angeläget grupptalanutredningen beaktar sådanaatt
synpunkter i sina överväganden.

Åtgärder på9.5.5 enskilda arbetsplatser

Som jag tidigare varit inne på det sak hur lönediskriminering i vidär en me-
ning har uppkommit och hur den kan elimineras och när-en annan vem som

kan arbeta för detta. Jämställdhetslagen föruttryck detta. Genomärmast ett
reglerna aktiva åtgärder åläggs arbetsgivare bidra till samhällsintres-om att att

både kvinnors och kunskaper, erfarenhetermäns och intressenattset av tas
tillvara. Det går dock inte exakt besked alla de åtgärder varjeatt ge om ar-
betsgivare kan eller bör vidta på löneområdet, särskilt dessa normalt ärsom
föremål för avtal mellan parterna.

All erfarenhet visar kvinnor tjänar på klara och fasta användsatt att normer
deras arbete och personliganär kompetens och egenskaper skall värderas.

Helt grundläggande för rättvisa löner mellan kvinnor och därförmän är öp-
penhet i fråga löner och lönepåverkande faktorer och det finns klarattom en

Öp-och tydlig lönepolitik hos både arbetsgivare fackligaoch organisationer.
penhet ifråga löner bör emellertid också tillgång till könsuppdeladom avse
lönestatistik. Klara och tydliga lönesystem och länesättningsprinciper bör ut-
arbetas på alla nivåer förhandlingssysterrtet påi och alla arbetsplatser och kan
innehålla bestämda och tydliga kriterier för värdering arbetsuppgifter,t.ex. av
befattningsvardermg, Iönepåverkandemeritvärdering och övriga faktorer. Det
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väsentligt varje arbetstagare i förväg och i så fall hur denär att vet om egna
lönen kommer relateras till viktigtarbetsinsatser och resultat. Vidare detäratt

chef och medarbetare i sådana fall följer de resultat nås och öppetatt upp som
diskuterar bl.a. påverkas Sammanfattningsvishur lönen arbetsresultaten.av

det viktigt information ochär sprids till alla arbetstagare lönepolitikenatt om
till enskilda arbetstagare hur deras lön har bestämts.

9.6 Arbetsvärdering hjälpmedelsom

9.6.1 För- arbetsvärderingoch nackdelar med

Som jag beskrivit i kapitel 4 påverkas flera faktorer, både såda-kan lönen av
har med svårighetsgrad, kompetensarbetets arbetstagarnasgöraattna som

och prestation, marknad 8 vidareI kapitel har belysts medattm.m. man
hjälp arbetsvärdering kan försöka fastställa olika svårighetsgrad i olikaav ar-
beten hos och arbetsgivare och då basera löner och löneskillnaderen samma
på klara systematiska faktorer uppgjorda på förhand. Man litar i hu-ärsom
vudsak till värderingar för olika berör-deär ärpartersom gemensamma som
da.

Även hjälp systematisk arbetsvärdering värderas arbeten hos varjeutan av
arbetsgivare på det bedömer vilket förhållande skall gällasättet att man som
mellan olika inbördes.arbeten Skillnaden i värdering olika arbetenav avspeg-
lar sig i de avlönas olika. Frågan gäller därför inte så mycket arbetenatt om
skall värderas eller inte. Det handlar i vilken grad den värderingsnarare om

hos arbetsgivare systematisk eller inte, demgörs är accepterassom en av som
berörda och bidrar till verksamheten når sina mål.är att
Som metod kan olika syften.systematisk arbetsvärdering användas för

Oavsett syfte måste både arbetsvärderingssystemet och värderingsprocessen
vara-könsneutrala, friadvs. från såväl direkt indirekt köndiskriminering,som
för inte strida jämställdhetslagen. Systemen måste dock oftaatt mot anpassas
efter syftet. traditionellaDet syftet använda arbetsvärdering hjälp-är att som
medel löner. Vid den användningen oftast befästasätta är strävanatt att orga-
nisationens och marknadens gällande värderingar, i återspegla de lö-att stort
nerelationer redan gäller få lönedifferentiering.och grund för Dettasom en

inget hinder från jämställdhetssynpunkt förutsättning värde-möter under att
ringarna inte direkt eller indirekt könsdiskriminerande. Systemär som an-

förvänds syfte, innefattaranalysera redan givna lönerett annat t.ex. att om
direkt eller indirekt könsdiskriminering, bör också utformas direkt efter denna
användning. Det bakomliggande syftet här ofta få utgångspunkt förär att en

ändra rådande lönerelationer. Då det mindre lämpligt användaäratt att ett
utformat för befästa de lönerelationer redan gäller.ärsystem attsom som

För analysera löner från könsdiskrimineringssynpunkt kan arbetsvär-att
dering i princip användas för jämföra alla yrken och arbeten. Det finnsatt teo-
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retiskt inget hindrar jämförelser begränsning till arbetsplats. En be-utansom
gränsning ligger i det vid oenighet inte går få rättsligt stöd i domstol föratt att
jämförelser går utanför och arbetsgivare. En begräns-som en samma annan
ning ligger också i vilka slutsatser kan dras jämförelser helaöversom av ar-
betsmarknaden, där de lönepåverkande faktorerna kan variera starkt mellan
branscher och sektorer. allra ocksåDet vanligaste har hittills arbets-varit att
värdering enbart arbetena hos och arbetsgivare. ocksåDet äravsett en samma
första handi användning arbetsvärdering hjälpmedel vid analysav som av

lönergivna i könsperspektiv hos enskild arbetsgivare den följandeett en som
diskussionen avser.

Arbetsvärdering alltså inget Arbetsvärdering i vidär mening dess-ärnytt.
vanlig på den privata sektorn i Sverige. Under år har arbetsvär-utom senare

dering med fåttpoängsystem användningsområde, särskilt utomlands,ett nytt
det börjat användas för identifieranär det förekommer könsmässig lö-att om

nediskriminering hos arbetsgivare. Fördelarna och nackdelarna meden ar-
betsvärdering då delvis desammaär metoden används för andranär än-som
damål, hjälpmedel för lönesättning eller i personalplanering ellert.ex. som
organisationsutveckling. kanDessa i och för sig i sin något olika fråntur vara
arbetsgivar- och arbetstagarsynpunkt.

Allmänt fördelar och nackdelar med systematisk arbetsvärderingom

Till fördelarna allmänt hör arbetsvärdering logisk metod,ärrent att en som
underlag för bort eller minska godtycklig lönesättning och därförett att tager

kan underlätta arbete med bort orättvisori lönestruktur. Klara ochett att ta en
på förhand uttalade värderingsfaktorer kan bidra till minska klagomålen påatt
lönerelationer, i den mån dessa beror på skillnader i olika arbetens svårig-
hetsgrad. Detta förbättrar arbetsförhållandena och stärker arbetsmotivationen.
Särskilt analytisk arbetsvärdering grund för undersökning indivi-ger en av
duella klagomål lönesättrringen. Nya arbeten kan ofta lättareöver placeras in i

lönestruktur redan finns.en som
Olika stadier i arbetsvärderingsprocess kan tjäna utgångspunkt fören som

personalpolitiska åtgärder, det gäller anställningspolitik och kompe-närt.ex.
tensutveckling. Det kan också utgångspunkt för utveckla organisa-attvara en
tionen, förbättra arbetsförhållandena och minska risken för arbetsskador.

arbetsuppgifter.Arbetstagarsidan kan få ökat inflytande värderingen av
Parterna kan få språk och gå tillväga, vil-sättett gemensamt attgemensamma
ket i sin kan tillförlitlig bas för löneförhandlingama. Ytterligaretur ge en mer

positiv faktor den ochär utgångspunkten process som genereras som ger en
för kritisk analys olika frågor.av

När det gäller löner i typiska kvinno- och mansarbeten har analytisk ar-
betsvärdering visat sig kontrollmedel kan bidra till sociala ochett attvara som
individuella värderingar, inte har med arbetet i mindre på-gradgöra,attsom
verkar lönesättningen. Metoden kan också hjälpmedel främja likaett attvara
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arbetsvärdering byggerlön för arbete värde. föndellika En är attav annan
ägnad fastställaallmänna mätbara faktorer bättremetodengör ettatt re-som

allmännalativt grundadevärde olika arbeten Lexyärdueringarän merav
påbedömningar. arbeteArbetsvärdering kan underlättavidare: parternas en-

till 3 § jämställd-skilda arbetsplatser enligt 2 § och förslagetandra stycket a
typiska kvinno-hetslagen. Metoden det lättare dolkumenteragör t.ex.att om

mansarbeten hosarbeten värderas annorlunda och typiskakanske Lägre än en
framhäva olika kvaliteter ocharbetsgivare. Med arbetsvärdering kan gådet att

varit osynliga eller under-värden i kvinnors arbete liksom krav antingensom
få dokumen-analytisk arbetsvärdering därför ocksåvärderade. Med kan man

löneskillnader tilltation finns eller fog för härledavisar det saknas attsom om
undervärderingkönsdiskrimineringsförbudet i 18 § och tillbrott mot annan

kvinnors arbete.av
och påfördelarna med arbetsvärdering haörvidare metodenTill öppetatt

ligger kvinnorsförhand vilka värderingar bakom bedömningen avanger som
arbetsuppgifter. synligt och hur det sker.och Det blir vad värderasmäns som

arbetsvärdering några de eller mindre rationellaMed kommer vär-av mer
lönebildningezn bidra tillderingar ligger bakom fram i ljuset. Det kan attsom

och lön för skildaökar innehåll i olika arbeten ochmedvetenheten attomom
och förekomma.värderingar krav i kvinnors arbete kanmänsav samma

arbetsvärderin ochhör tidskrävande, kan dyrtnackdelarnaTill äratt g vara
arbetsvärdering första gången kankräver specialister. införs förhjälp Närav

för krav lönestruktur kan kostnaderna. Attdet medföra risk på ökasomen ny
vidsedan arbetsvärderingssystem liv och aktuellt, kan krävahålla attett

Detbehöver kostnaderna med införasärskild personal avdelas. gör att att
fördelarna.komma övervägaarbetsvärderin kan attg

arbetsgivarsidan, befara arbets-Arbetstagarsidan, kan tänkasäven attmen
löñeförhandlingarnaför falskt in-inskränker ochvärdering ettutrymmet ge

kanArbetsvärderingtryck arbeten graderas på vetenskapligt sätt.att ettav
förhand ochdock aldrig bli objektiv. Detstrikt handlar syste-att angeom

in-olika arbetensmatisera de värderingar, skall bedömningensom avstyra
bördes svårighetsgrad.

förflexibelSträvan arbetslivet idag arbetsorganisationeni är göraatt mer
produktionundvika och höja inför förändringar ienformighet beredskapenatt

arbetsinnehdlldå ioch teknologi. kan verka definiera snävtDet konstlat att
med verk-avgränsade arbetsuppgifter. Arbetsvärdering hör nära samman en

kanständigt ändrasstruktur uppgifter. Om arbet.sorganisationensamhets och
det tiddet svårt motivera arbetsvärdering införs, atttaratt att an-somvara

till ändrade förhållanden.passa
arbetsvärdering fördiskuterar för- nackdelar medNär ochnärmare attman
omfattning könsdi-givna för identifiera förekomst ochanalysera löner att av

redanbörjan beaktaskriminering arbetsgivare måste tillhos attman enen
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jämställdhetslagen systematisk arbetsvärdering naturligt hjälpme-ser ettsom
del för slå fast olika arbeten likaär värde.att om av

Att införa lika lön för arbete lika värde innebär typiskt sett attav man om-
fördelar och ändrar lönestrukturer och lönerelationer. låglönestrategiEn går
inte in de underliggande värderingarna kvinnors och arbetemäns utanav
syftar tillnärmast utjämningstörre inom rådande lönestruktur. bådaDeen
strategiema utesluter samtidigt intet varandra. Medsätt det användningssätt

arbetsvärdeting kan ha för analysera och kartlägga könsbaserad lö-som att
nediskrirninering kan metoden kompletteringäven till arbetet medses som en

bryta den könsuppdelade arbetsmarknaden. I det sistnämnda falletatt är ett av
de mål eftersträvas underlätta kvinnors löner signärmaratt männenssom att

kvinnor söker sig till otraditionella arbeten. Om resultatetatt arbets-genom av
värdering medför uppvärdering kvinnodominerat arbete kan det också ien av
sin medföra det blir lättare för kvinnor fåtur löner sigatt närmaratt som
männens kvinnorna söker sig till mansdominerat arbete.utan att

Som tidigare arbetsvärdering tidskrävandeär och för med sig kost-angetts
Ävennader. arbetsvärdering skulle visa typiska kvinnoarbeten ärom att un-

dervärderade medför arbetsvärderingen inte automatiskt några höjda löner.
Frågan gäller inte bara diskussion tekniska metoder och objektiva kri-en om
terier också olika intressen i lönebildningen, etablerade formerutan för lö-
nebildning och starka traditioner på området. Det kan uppfattas hotettsom

den fria förhandlingsrätten. Det går emellertid å andra sidan intemot bortseatt
från vissa begränsningar redan införts det gälleratt när marknadskrafternas
inverkan på lönesättningen för kvinnor och Det skeddemän. samtidigt med
införandet reglerna lika lön för lika arbete och arbete lika värde.av om av
Arbetsvärderingen kan följdnaturlig likalöneprincipen harattses som en av
accepterats.

Problemen med löneskillnader kvinnormellan och till följdmän attav ar-
betsmarknaden könsuppdeladär är större mellan sektorer, branscher och fö-
retagorganisationer inom ochän företagorganisation. Möjlig-ett samma
heterna med arbetsvärdering kartlägga i mån kvinnorsvad lägreatt löner
beror på kraven i typiska kvinnoarbeten värderas lägreatt i typiskaän
mansarbeten alltså begränsade eftersom i allmänhet behöversystemen vara
anpassade till viss organisation. finnsDet dock exempel påen att parterna
inom vissa branscher har utarbetat för alla före-ärsystem som gemensamma

i branschen. AGF-systemet används hjälpmedeltag för lö-sättasom attsom
Ävensådantär exempel. jag redan i förstaett hand utgårnämntsner om som

från jämförelser med arbetsvärdering kvinnors och arbeten hosmänsav en
och arbetsgivare bör därför jämförelser mellan företag isamma samma
bransch i jämställdhetssyfte inte helt främmande.vara

Inget hindrar heller teoretiskt jämförelser med arbetsvärderin görsatt g av
arbeten mellan olika branscher och sektorer. Den information jämförelsersom
med hjälp arbetsvärderingssystem kan användas både i opinionsbil-ettav ger
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dande arbete och underlag Genomslagskrafteni förhandlingsarbete. blirsom
naturligtvis beroende arbetet baragörs gemensamt, t.ex.av parternaom av av
den fackliga sidan eller någon intressegruppering.av annan

Även lyckas utveckla könsneutrala arbetsvärderingssystem detärom man
ingen garanti för också själva värderingsarbetet blir könsneutralt.att

För sammanfatta. Jag väl medveten lönesättningen oftastäratt attom
på fleragrundas faktorer, där arbetets svårighetsgrad Vid indivi-bara är en.

duell och differentierad lönesättning arbetsvärdering grundsten vidär Lex. en
sidan merit-prestationsvärdeiing och marknadsvärdering. Vid samladav en
bedömning det underlag harjag del rörande arbetsvärderingtagitav som av
finner jag arbetsvärdering, med begränsningar, kansina sättatt ett attvara
lösa problemen med likalöneprincipen fullt genomförd.inte Metodenäratt ut

värdär i omfattning ocksåpröva större hittills, Sverige. bör dockän i Denatt
förstai hand redskap för jämföra kvinnors och löner hosmänsett attses som

arbetsgivare. Det också viktigt gång påpeka fråganär änsamma att atten om
lika lön inte löst i och med resultatet arbetsvärderingen föreligger.är att av
Olika lön för likvärdigt arbete dessutom tillåtet förutsättningunderär att en
löneskillnad kan sakligt motiveras och arbetsgivare i varje fall kan visaatt en

den inte beror på kön.att

9.6.2 Förutsättningar för arbetsvärderingkönsneutral skallatt
få fotfäste

Det i direktiven jag, bl.a. på grundval internationella erfarenheter,sägs att av
bör redovisa fördelar och nackdelar arbetsvärderinmed metod för attg som en
jämföra arbeten vanligtvis utförs kvinnor respektive har for-Jagmän.som av
sökt och funnitdetta sådana har såvälmetoder fördelar nackde-göra att som
lar. Metoderna har sina begränsningar, de kan värda prövaattmen vara som
redskap för jämföra kvinnors och löner arbetsgivare. Detmäns hosatt samma

emellertid -i viss motsättning tillsägs uppgift redovisa såvälnämnda attnyss
fördelar nackdelar jag bör redovisa de förutsättningar bedömsattsom som—

förnödvändiga könsneutral arbetsvärdering få fotfästeskall kunnaattvara en
på svensk arbetsmarknad. Jag vill i anledning härav tillägga följande.

Det kan sak införa arbetsvärdering arbetsgivare förhosatt attvara en en
löner och helt det för kontrollera från jim-sätta lönergöraatt atten annan

ställdhetssynpunkt. De nödvändiga förutsättningarna fotfäste förför köns-
arbetsvärderingneutral behöver därför inte sammanfalla fullt vid de bådaut

användningssätten. De förutsättningar jag sikte pådiskuterar tar attsom an-
vändningen hos arbetsgivare sker för kontrollera redan lönersattaatt etten ur
könsperspektiv. kontrollenDen viss given tidpunkt och behöver inteavser en
medföra lönerna i framtiden, efter lönejusteringar till följdeventuellaävenatt

kontrollen, absolut måste med hjälp arbetsvärderin Det där-sättas ärav av
lämpligt med jämna tidsmellanrum kontrollen för fåemot att att enupprepa
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påuppfattning likalöneprincipen fortfarande upprätthålls och lönerna inteom
blivit könsbaserade.nytt
första därför kunskap vadEn nödvändig förutsättning för fotfäste är att om

tilljämställdhetslagen kommainnebär sprids så den blir verksam attatt genom
nödvän-användning och inte minst kvinnor själva kräver detta. Enatt annan
innebörddig förutsättning lagens och de internationella konventionemasär att

likalöneprincipen fullt på den svenskavinner genomslag hos parterna ar-av
betsmarknaden.

förutsättningar syfte givna lönerTill för arbetsvärdering i analyseraatt att
från könsdiskrimineringssynpunkt få fotfäste höraskall kan sägas att man

väljs ochväljer analytiska de faktorer skall ingå ioch att systemetsystem som
definieras viktas omsorgsfullt, oberoende kön, endasamt samt att ett ge-av

för befattningar hos och arbetsgiva-används allamensamt system en samma
gradDet förutsätter i sin de fackliga organisationerna i högre äntur attre.

hittills tvärfackligt. flera kräver detarbetar På sina håll, i kommuner, attt.ex.
till någottjugotalet fackliga organisationer samverkar. Detta dockär somupp

harockså vanligt förhållande hos offentliga arbetsgivare, där metodenär ett
Ontario i Canada. förutsättshos arbetsgivare i provinsen Dessaanvänts, t.ex.

komma med många fackliga organisationer arbetsplatsöverens samma om
mittgenomförandet sådana arbetsvärderingsprojekt jag behandlar iav som

betänkande.
heller får avvika för mycket från vadInte könsneutrala ärsystern ensom

ochallmän uppfattning mellan kvinnorrättvisa lönerelationerom grupper av
kan till tidigareDet tyckas motsägelsefullt med hänsyn vadmän. sagtssom

de traditionella speglar de rådande värderingarna och attatt systemenom
uppfattning dockdessa könsdiskriminerande. Vad allmän harär som en
uppfattning. Om likahittills i utsträckning inneburit detsamma mänsstor som -

hänsyn redan härigenom mindretill kvinnors uppfattning blir riskenstor tas
arbetsvärderingssystem missgynnar kvinnor.att

förutsättning skall utnyttjasEn avgörande för arbetsvärderingatt som me-
tod principen väl förankrad hos Men därutöver krävsärär attatt parterna.

beredda i handling följa resultaten analyser visarärparterna att av somupp
förståelsebehov ändrade lönerelationer. förutsätter skapas hosDet mänattav

och ibland också hos högavlönade kvinnor i typiska mansarbeten fört.ex. att
kvinnogruppers lönerelationernaarbete kan undervärderat ochstora attvara

påpekatdärför kan behöva ändras. Som jag redan flera gånger har leder ar-
betsvärdering alltså lönerelationer.inte automatiskt till ändrade

avslutningsvis på olika för-Jag sätt uppmuntraatt attanser genomman
söksverksamhet vill med arbetsvärde-olika hos arbetsgivare görasom man

förring analysera givna löner från könsdiskrimineringssynpunkt bör sökaatt
få fram ytterligare för metodens möjlig-underlag bestämda slutsatser ommer
heter eller begränsningar.
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9.7 Forskning lönebildning löneskillnaderochom

I direktiven konstateras forskning lönebildning och löneskillnaderatt om ur
könsperspektiv outvecklad. jagDär bör sammanställa denännu är sägsett att

forskning relevant för utredningens syfte förslag till hurär ochsamtsom ge
på vilka områden fortsatt forskning bäst kan utvecklingen. Innebördengagna

uttrycket könsperspektiv inte. uppfattar forskning iJagav att ettanges
könsperspektiv innebär frågeställningar, begrepp och teorier utgår frånatt att
olika företeelser i samhället organiserade efter kön. I kapitel 7 har huvud-är
delen den relevanta forskningen forskning inteDennaomnämnts. är ännuav
särskilt omfattande. Könsperspektivet huvudsakligenså längeär ännu ett
kvinnoperspektiv. Ett medvetet mansperspektiv saknas i stort sett.

Inom vissa vetenskaper det dock fortfarande vanligt olika företeelserär att
studeras och analyseras det skillnad kvinnor och Dengörs män.utan att
ekonomiska forskningen kan till allt övervägande delen alltjämt skesägas
med detta utsägs.utan attmannen som norm men-

I själva verket medför detta, vi fortfarande i hög grad medröratt oss
hypoteser. Det kan därför angeläget forskning,sägas ytterst attvara som
direkt inriktas på frågor lönebildning könsperspektiv kommer tillom ur
stånd. några fallI kan det dock motiverat föreslå utvecklings-attsnarare vara
utredningsarbete.

Till börja med skulle jag önska det ginge få till stånd forskningatt att att
hur lönebildningen i själva verket går till på arbetsplats. Idealt skulleom en

forskaren slå sig ned i huvudet på ochlönesättare registrera vilka impulser,en
vilka överväganden, vilka avvägningar passerade vederbörandes medve-som
tande vid anställningstillfälle, vid löneförhandlingstillfalle. ForskarenLex.
skulle lönesättarens föreställningar förhandlingsutrymmet, dvs.notera om
hur viktigt det anställa just denna för företaget,är för anstä1-att person ——
laren personligen, vilka för lönesättningen, vederbörandeyttre ramar som

sig ha, vilka för- eller nackdelar företagetlönesättaren själv kan tänkasanser
få högre eller lägre lön. Sammasätta skulle därefterprocedurattav upprepas
vid kommande avtals- och löneförhandlingar. skulle också behövaForskaren
avläsa chefens överväganden inför eventuell befordran kvinnaen av en re-
spektive förväntarvad chefen sig denna befordran skall leda till iattman -
form direkt avläsbara respektive indirekta resultat Framkommer avvikel-av

från rationella efterfrågemekanismer -i så fall vilka grunderser
Jag har angivna bild fråge-exempel velat viktigagenom ovan ge en av

ställningar vid forskning lokal lönebildning. Samtidigt jaghar be-antyttom
gränsningarna i det tänkta underlaget. Det finns mellan vad skulleett gap man
behöva känna till och chanserna skall få reda på detta. Trots dettaatt man gap

jag det angeläget med flera lokala studier lönebildningsproces-ärattmenar av
Att proceduren skiljer sig vid anställning arbetare respektive tjänste-sen. av
får medföra lämpligamän anpassningar i metoden. kommaEtt sätt att runt
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grannlagenhetsproblem egentlig sekretesskaraktär kaninte är attsom av vara
också intervjua nyligen pensionerade lönesättare.

Jag vill vidare föreslå forskning likaledes lokalt, fångar in antalettsom,
tillkvinnor och i olika åldrar från LO- TCO- och SACO-grupper ochmän

dem frågor könsskillnader iställer antal för hypoteser löne-ett att testa om
känslighet: viktig absolutarelativa storlek Vid vilkenHur lönens gränsär
söker sig kvinnor och pårespektive hellre till arbetemän nytt samma an-

Är männenort kvinnorna LO-gruppen stresskänsligainom ännan mer
Vilket intresse har kvinnorna i respektive för vidareutbildning i jäm-grupper
förelse med i grupp eventuella skillnader finns imotsvarande Vilkamännen
reaktionerna mellan åldersgrupper finner också angelägetolika Jag det att
söka fånga möjligheter fackligtin de enskildas på till förändring viasyn
handlande finns sidan ålders- ochdär könsskillnader uppträder vid avsom-
klasskillnader Vidare in på diskussionerborde forskningen gå och awäg-
ningar organisationerkonkret handlande hos lokala fackliga i skilda lö-samt
nefrågor.

Om forskning frågor,lokalt nödvändig för få vissa be-är äratt svar
handling de nödvändig för systematiskttalen branscheröverstora ettav - —
studium könssegregationens effekter på könslönesättningen inom, i förstaav
hand, privat sektor. systematiska genomgång skulle då främst omfattaDenna
LO-grupper.

En livligt omdebatterad fråga kvinnolöner inom offentlig sektorär om
skulle höjas verksamheten privatadministrerades. Likaså diskute-i ställetom

huruvida centrala förhandlingssystem med eller särskilda kvinno-utanras -
lönepotter bättre löneutfall för kvinnor helt lokalt förda förhand-änger-
lingar. I det fallet frågar också, helt individrelaterade lönersenare man om
åtminstone för tjänstemän likaväl kan kvinnor finnerJagmän.gynna som
samtliga dessa frågeställningar angelägna få besvarade. Däremot ärytterst att
det svårt tänka sig metod eller metodkombination inom forskningenatt en

någon kan besvara frågorna. Måhändamed grad precision verkligensom av
hör dessa frågor till dem, kan belysas med hjälp komparativ forsk-avsom
ning med flera länder utgångspunkt.som

vill i detta vikten följer lö-Jag sammanhang också understryka attav man
förneutvecklingen svenska kvinnor i och med ökad internationaliseringen av

Finnsföretagandet. det någon föreställning kvinnors värde,omedveten om
kan avläsas i arbetarkvinnornas andel löneri respektive län-männenssom av

der Kommeri så fall sådan, lägre värdering andra kvinnor jämfört meden av
svenska inverka framtidaden lönesättningen svenska kvinnoratt av

Slutligen uppfattar jag utvecklingsarbetedet angeläget med kompa-attsom
rativ arbetsvärderingsystematisk arbetsvärdering fortsätter.könsneutral
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9.8 Opinionsbildning och information

Enligt direktiven bör jag lärrma förslag vilka åtgärder på informations- ochom
opinionsbildningsområdet eventuellt kan bidra till eliminera osakligasom att
löneskillnader mellan kvinnor och Arbetsmarknadspartemasmän. roll i ett
sådant sammanhang bör särskilt beaktas.

Information jämställdhetslagens krav och likalöneprincipens innebördom

En grundläggande förutsättning för lag skall verkningsfull äratt en attvara
det finns kunskap den. Utredningen har dock funnit jämställdhetsla-om att

krav på rättvisa löner för kvinnor inte tillräckligt kända.är Ett exempelgens
utgör helt studie kvinnors och löner i Norden utgivenmäns inomen ny om

för projekt inom Nordiska Ministerrådet denett nordiska arbets-ramen om
marknaden på 1990-talet. Bl.a. återges vilken lagstiftning lika lönom som
finns i olika nordiska länder, varvid författarna, bland dem svensk natio-en
nalekonomisk forskare, konstaterar Sverige enda nordiskt land saknaratt som
lagstiftning löner.om

Ett exempel vad kommitär fram vidannat undersökningsom en som
JämO nyligen gjort kunskapen den jämställdhetslagen i allmänhetom om nya
och kravet på jämställdhetsplan i synnerhet hos olika arbetsgivare.om
Undersökningen riktade sig till urval 482 arbetsgivare 400 priva-ett av varav

71 primärkommunala och 11 landstingskommunala.ta, Svar inkom från 217,
65 respektive ll de tillfrågade. Det speciellt hos de privata arbetsgi-av var

kunskaperna dåliga. Av dessa kände 109 de 217varna som var av som sva-
rade inte alls till innehållet i den jämställdhetslagen. Kunskapernanya om
krav på jämställdhetsplan Bara drygännu fjärdedelsämre. de priva-var en av
arbetsgivarna kände till det.ta
Det finns alltså behov kunskap hos forskare och allmänhet, hos enskil-av

da arbetsgivare liksom hos fackliga företrädare. Kunskaperna hos de kvinnli-
arbetstagarna vad lagen innebär och vilka löneskillnader inte be-ga om som

höver också otillräckliga.äraccepteras,
Bristande kunskaper hos kvinnorna själva rättigheterde jim-om som

ställdhetslagen kan förklaringama till så få fall anmäl-ger vara en av att av
ningar brott lönedislcrinrineringsförbudet har förekommit. JämO harmotom

under perioden 1988-1991 fått in 48t.ex. anmälningar lönediskrimine-om
ring, vilket 12 anmälningar i snitt år och 18motsvarar detprocent tota-per av

antalet anmälningar könsdiskriminering. Som jämförelse kan nämnasom
60 anmälningarna under periodatt rörde tillsättningprocent be-av samma av

fattningar. Under år 1992 antalet anmälningar till och med september 13.var
Endast fyra fall ifrågasattrört könsdiskriminering rörande anställ-som

ningsvillkor har avgjorts arbetsdomstolen sedan jämställdhetslagen trädde iav
kraft ÃJLår 1980. Två målen avsåg lönediskrimineringsförbudet i 4 §av

ÃJLnumera 18 §, två avsåg tillämpningen §5 numera 23 § På be-av
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arbetstagare intekvinnligasortiberättigadei kollektivavtalstämmelser men
före ochföräldraledighettid vidbehålla sin undermanliga delvis lönatt en

måli AD itotala antalet domarjämföras med detfödelse. kanefter barns Detta
till1992 uppgickseptemberfram till och medkönsdiskriminering somom

37.
ochdelarlagen i dessasprida kunskapalltså nödvändigtDet är att ommer

likalönedirektiv kräverOckså EG:sskyldigheter denvilka rättigheter och ger.
likalöneprincipen iakttas. Dessaförvidtar åtgärder garantera attattatt staten

rättigheter. Ettanställda derasinformation till de sättinnefattar krav på attom
påverklighet råderoch denavståndet mellan lagens kravminska storasom

ordnas.informationskampanjerarbetsmarknadendelar är attav
Ökade jämställdhetslageninformationalltså förbehövsinsatser att omge

all-anställda ochtill företag, organisationer,internationella konventioneroch
mänhet.

redanåliggerockså betonas. Detinforrnationsarbetet måsteJämO:s roll i
målgrupperi frågorvägledning till dessa rörinformation ochJämO somatt ge

bör enligt olikaInformationentillämpning.jämställdhetslagen och dess utta-
inten-idéer hur lagenspraktiska råd ochinriktas påi förarbetenalanden om

arbetsplatserna.på de enskildaförverkligasföras ochtioner skall kunna uteut
kvinnor medförvärdefullinformation särskiltaktiv kanEn avgruppervara

skaffasjälvaha svårtvilka kanarbetsmarknaden,utgångsläge attett svagt
upplys-Informationen skallinnebär.vad lagen ävensig kunskaper avseom

på arbetsmarkna-förekommerfortfarandeden diskrimineringningar somom
lönediskrimi-fler falllönefrågorförutsätter det gällerden. Det ävennär att av

Jäm0.°s insatserorganisationerna.de fackligaJämO ellernering tas avupp av
intensifieras.hänseendena börde angivnai

Även för-lönefrågor skulleinformationbl.a.ämO:s förJ omom resurser t
myndighetenomöjligt fördetenlighet med mitt förslagstärkas i är att ensam

Även li-lagen ochinformationför spridaandra insatserför den. att omsvara
informationskampanjsådanEn ärkalöneprincipen bör därför övervägas.

och EESinnehållet i EG-rättentillfälle sprida kunskapsamtidigt attett om
affischer före-ochpåbilaga finns exempellöneområdet. I 5 somannonser

delCanada. En vissIsland och ipåkommit i likalönekampanjer i Norge, av
för dennafinansieraför insatsermedel börarbetsmiljofondens attreserveras
arbetsplat-enskildaopinionsbildning deinformation ochoch for uteannan

mellanlöneskillnademade osakligatill minskakan tänkas bidra attserna som
kvinnor och män.

opinionsbildningsâtgärderinformations- ochAndra

jämställdhetslagenkunskapavsnitt diskuteradesföregåendeI en avsomom
skall kommakvinnor ochmellan mänförutsättningarna för lönegapet attatt

i detflera hjälpmedelavseddmed. dock baratill Lagen ärrätta ett ar-som av
skallför denheller tillräcklig använ-intelagen i sigbetet. Kunskap är attom
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das i ökad omfattning. Det kräver också kunskaper i vilken verklighet la-om
har kommit till och de problem den avsedd avhjälpa.ärgen attom som

Det gäller inte minst sprida kunskap kvinnorshur och lönermänsatt om
förhåller sig till varandra och vad skillnaderna kan bero pd. Det gäller ökaatt
medvetenheten vilka traditionella föreställningar och värderingarom om
kvinnor och tidigare funnitsmän och alltjämt finns påkvar baraintesom ar-
betsmarknaden allmänhet.i Det också viktigt med kunskap i kvinno-ärutan
historia: det länge sågs något helt normalt kvinnor formellt ochattom attsom
reellt, medvetet och avsiktligt, diskriminerades i alla väsentliga delar livetav
och diskrimineringen, inte minst på arbetsmarknaden, dröjer kvaratt men nu

svårare upptäcka.är att
Vi måste också sprida kunskap hur diskrimineringen kan upptäckas.om

Det gäller särskilt lära hur diskrimineringsmönstren Olika utslagatt ut ut.ser
kvinnor behandlas vilkasämre för sig kanskeän män, kanattav tagna var
bagatellartade, kan bilda könsdiskrimine-mönstersynas sammantagna ett av

ring allvarligt. Grundläggandeär kunskaper skulle kort behöva spri-som sagt
das i de flesta hänseenden harjag tagit under utredningsarbetet.som upp
Detta betänkande, eller delar därav, eventuellt kompletterat med studie-en
handledning, skulle kunna fylla opinionsbildande syfte och därigenom bi-ett
dra till osakliga löneskillnader mellan kvinnor och kommer bort.att män

När det gäller målgruppema för informations- och opinionsbildningsåtgär-
der finns de självklart på arbetsmarknaden.största De bör riktasdär till både

företrädare och kvinnorna och på de enskildamännen arbetsplatser-parternas
För arbetsmarknadens del det emellertid naturligtär arbetet i förstana. att

Ävenhand genomförs arbetsmarknadens själva. här skulleparterav resurser
för opinionsbildningen kunna fördelas via arbetsmiljöfonden. Fonden har för
övrigt redan inlett projekt tillsammans SCB,med under våren 1993ett som

leda till SCB skrift kvinnors och löner. En sådanmänsatt utavses ger en om
kan fylla allmän opinionsbildandeväntas funktion, kan bidra tillen attsom
osakliga löneskillnader mellan kvinnor och elimineras.män

Det viktigt också informationenär med i utbildningen, skolani och iatt tas
olika högskoleutbildningar, inte minst lärar- och SYO-utbildningen.

Också information till allmänheten via massmedierna bör detgenom att
sprida kunskaper kvinnors och löner skiljer sigmäns och orsakerna tillattom
detta. Det bör på detta också gåsätt skapa ökad förståelse för detatt att t.ex.
kan finnas behov ändrade lönerelationer mellan vissa kvinnorav grupper av
och och därförmän undermännen övergångstid måste stå tillbakaatt nären
löneökningar skall fördelas mellan arbetstagarna.

Utbildningsradions bör också i anspråk. Under hösten 1992tasresurser
har Utbildningsradion genomfört kurs i kvinnohistoria kanen ettsom ses som
viktigt bidrag i linje med vad har diskuterats här. fortsätterKursen undersom
våren 1993. Den skulle kunna följas eller fördjupas sär-t.ex.upp genom en
skild kurs kvinnors löner och löner och vad påverkar dem.mänsom som
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målgruppallmänhetenmedopinionsbildningskampanjnationellEn som
uppläggningen och inrikt-året. Denordnas under det närmarebör närmaste

JämO,samråd mellanutformas ikampanj börningen sådan parterna,enav
m.fl. Somochmarknadsförare PR-expener,folkbildareolika ex-samt t.ex.
radio och TV,tidningar,annonsering ipå tänkbara former kanempel nämnas
liksommålinriktad faktaservicetrycksakeraffischer och andra teater.samt

tidning medsärskildpågår ocksåtid kampanjen kanUnder den ettutgesen
på olikaockså anordnasmånad. Debatter bör orter utet.ex. varannannummer

i landet.
Även opinionsbildningskampanj bör skenationellfinansieringen ge-enav

medelarbetsmiljöfondensviss del reserveras.att en avnom
informa-genomförandet olikaföreslår jag förSammanfattningsvis att av
vidsärskilt inrättasopinionsbildningsåtgärderochtions- ett ar-program

1996. Fleradecember1994 den 31januaribetsmiljöfonden för tiden den 1 -
Därvid börarbetsmiljöfonden.viaockså finansierasåtgärderna bör kunnaav

arbetsmiljöfonden iför6 § instruktionen sär-utnyttjas enligtmöjligheten att
verksamheter.till vissaarbetsmiljöfondens bidragskilda beslut reglera

arbetsmiljöfondenvidinrättatssärskildaEfter detmönster somprogramav
januariperioden den 1arbetslivsområdet underjämställdhetsåtgärder inomför

bör1993, det s.k. KOM-programmet,1989 31 decemberden programmet-
börfonden. Ibörsärskildledas styrgruppenutsesstyrgrupp, som avav en

sakkunniga inom jäm-arbetsmarknadensföringå samtparterrepresentanter
Fondenmarknadsföringsområdet.liksomoch arbetslivsområdenaställdhets-
till fon-administrativt bör knytassekretariatsresurser,tillkallabör även som

dens kansli.
ledningsgruppsärskildbör ocksåkampanjens betydelsemarkeraFör att en
för regeringenförslagsvis ledasbörtillsättas. Den representantenavgruppen

samhällsliv, b1.a. politiskaför svensktinnehålla ledande företrädareoch par-
organisationer.och andraorganisationertier, arbetsmarknadens

opinionsbildnings-infomiations- ochsärskildafinansieringen detFör av
regeringeninnebördföreskrifterregeringen meddelabör attprogrammet av

1994 den 31 de-januariför perioden den larbetsmiljöfondenuppdrar att -
programperio-förtotala medelsramen1996 medel så dencember avsätta att

uppgår till 50 miljoner kr.den
vidhänföras till detinte kanåtgärderFör sådana programmet ar-nyasom

via det särskilda anslagfinansiering kunna ordnasbetsmiljöfonden bör som
jämställdhetsåtgärder ochsärskildaförriksdagenårligen brukar avsättas av

regeringen.användning beslutas avvars
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9.9 Ekonomiska konsekvenser förslagenav

Jag skall enligt gällande direktiv Dir. 1984:5 till samtliga kommittéer och
särskilda utredare angående utredningsförslagens inriktning bl.a. redovisa de
ekonomiska konsekvenserna förslagen.av

Det bara några de förslagär jag framlägger direkt ochav som som ome-
delbart skulle medföra utgiftsökningar. Jag beräknar den årliga kostnadenatt
för JämO till följd mina förslag resursförstärknin ökar medav om g
500 000 kr. Då det gäller kostnaden för försök med arbetsvärdering anser
jag den bör finansieras inom det befintliga föranslaget särskilda jämställd-att
hetsåtgärder. Då det gäller kostnaden för information och utbildning, bl.a.
den föreslagna opinionsbildningskampanjen, jag den bör kunna fi-attanser
nansieras via medel eller har till Arbetsmiljöfonden.avsätts avsattssom
Några behöver alltså inte tillföras fonden detta skäl. före-Denya resurser av
slagna direkta effekterna för de offentliga utgifterna alltså på sådanärnya

rationaliserinnivå jag inte samtidigt redovisar förslag till ochatt ompröv-gar
ningar inom utredningsområdet.

Den mig föreslagna förändringen jämställdhetslagen 3 § rörandeav av a
kartläggning löneskillnader medför merarbete. Omfattningen detta kanav av
inte bedömas och torde variera inom olikaavsevärt myndigheter, kommunala
förvaltningar, företag beroende vilka insatser denna och liknandem.m. av
karaktär respektive arbetsgivare redan i samband med löneförhand-görsom
lingar, nyanställningar m.m.

De förändrade lönekostnader kan uppkomma varken kan eller bör be-som
räknas mig.av

Vid bedömning de kostnader förverkligande målet lika lönetten av som av
för lika och likvärdigt arbete kan innebära bör också ha i minnet de posi-man
tiva effekter arbetsmarknaden samhällslivet,och i för såväl kvinnor som

detta skullemän, medföra. Totalkalkylen blir då positiv.som

10 13-0141
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Särskilt yttrande

de sakkunniga Jörgen Andersson, Marianne Bendix och Anita Harriman.av

Utredaren föreslår ändring i jämställdhetslagen vi tycker bra viären som men
har synpunkter på utfomrningen. Vi också fler ändringar behöverattanser

i jämställdhetslagengöras och bifogar utkast till lagtext. Våra motiv för de
ändringar lagen vi föreslår följande.ärav som

Den skyldighet §föreslås 3ai blir praktiskt hjälpmedel förettsom att upp-
fylla vad i övrigt krävs arbetsgivaren i fråga lön enligt 2 ochsom av om
18 §§. Skyldigheten bör gälla alla arbetsgivare undantag i likhet medutan
vad gäller övriga aktiva åtgärder i 4-9 §§. För det första skullesom om en
begränsning medföra alltför många kvinnor, framför allt på den privataatt
servicesektom arbetsmarknaden, skulle ställas utanför möjligheten fåav att ett
underlag för bedöma de för lönediskriminering.är För detatt utsattaom
andra skulle sannolikt små arbetsgivare inte uppleva kravet på aktivt jäm-ett
ställdhetsarbete lika starkt.

Vi föreslår andra stycke Vii 18 jämförelser olikaett nytt attmenar av
arbetsuppgifter inte bör begränsas till arbetsgivare. Arbetstagaren harsamma
självklart behov kunna hitta jämförelsepersonett kön hosattav motsatten av

arbetsgivare det inte finnsnär arbetstagare kön meden annan motsatten av
lika eller likvärdigt arbete hos den arbetsgivaren. Av betänkandet fram-egna
går likalöneprincipen enligt ILO:s oberoende expertkommittéatt har di-en
mension mellan arbetsplatser. Den utredaren själv påpekar ävenavser som
jämförelser mellan arbetsplatser och mellan olika sektorer arbetsmarkna-av
den. En hänvisning till de möjligheter finna jämförelseperson hosatt en annan
arbetsgivare kan komma uppstå via EG-rätten således otillräcklig.ärattsom
Jämställdhetslagen bör därför redan ändras på denna punkt.nu

§I 21 föreslår följande. Den vill kontrollera viss lön stri-a som om en
der lönediskrimineringsförbudet måste känna till vilkenmot lön och ofta även
vilka personliga kvalifikationer den har hon eller han jämför sig med. Visom

det därför befogat arbetstagaren få sådana uppgifterrättanser att attges om
den kön med vilken arbetstagaren jämför sig. Ett skäl till dettamotsattav- -

de svårigheterär olika slag hindrar enskilda arbetstagare, framför alltav som
kvinnor, från komma till med befarad lönediskriminering.rätta infö-Ettatt
rande denna för arbetstagarenskyldigheträtt för arbetsgivaren torde ocksåav
innebära kravet i EG:s likalönedirektiv, artikel uppfylls. Viatt attanser

till uppgifterrätten också i konsekvensär med vad i betänkandetsägssom om
behovet sprida kunskap hur diskrimineringen kan upptäckas.attav om
JämOrs och de fackliga organisationemas möjligheter fler fall lö-att ta upp av
nedislcriminering underlättas också detta sätt.
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på köns-de i sig fungerarmarknadskrafterna huruvidaFrågan ettom —
diskrimineringen kanutnyttjas såhuruvida dediskriminerande ochsätt att

iosäkerhet råderpå väl Denfortleva har belysts sätt.ett sparsamt omsom-
marknadskraftema för brytatillmån tillåtet hänvisavad det är att presum-att

tionen i 18 § kvarstår därmed.

3a§

och analyseraårligen förekomstenskall kartläggaArbetsgivaren orsa-av
likautför arbeteoch ärmellan kvinnorkerna till löneskillnader män somsom

likvärdigt.eller betraktaär attsom som

18§

till-arbetsgivareföreligga,Otillåten könsdiskriminering skall när enanses
för arbetstagareanställningsvillkorlägre lön eller änlämpar sämre enannars

de utförkön,för arbetstagaredem arbetsgivaren tillämpar närmotsattavsom
arbetsmarkna-likvärdiga påbetraktaarbete lika ellerär är att somsom som

den.
föreligga,Otillåten skall andra hand närkönsdiskriminering i ar-anses

anställningsvillkor förlön ellerbetsgivaren tillämpar lägre sämre enannars
bransch, iarbetstagare arbetsgivare inomdemän typsammasammasom en

förförhållanden tillämparnormaltjämförbaraverksamhet eller i övrigt iav
lika ellerutför arbete ärarbetstagare kön, de ärnär attmotsatt somsomav

betrakta på arbetsmarknaden.likvärdigtsom
anställ-olikaarbetsgivaren kan visa degäller dock inte,Detta attom

försakliga förutsättningarningsvillkoren beror på skillnader i arbetstagarnas
sambandindirekt hardirekt elleri varje fall inte sigarbetet eller deatt vare

könstillhörighet.med arbetstagarnas

21a§

otillåtet könsdiskrimi-skäl för sigarbetstagare, kanEn att anseangesom
uppgift§ få skriftligpå begärannerad enligt 18 första stycket har rätt att en

faktoreranställningsvillkor och dearbetsgivaren lön eller andra omav om
arbetsuppgifterpåverkat såsom omfattningenlönen, och samtarten avsom

ifråga denjämförbara meriterutbildning, yrkeserfarenhet och andra avom
jämförkön, med vilken arbetstagaren sig.motsatt

stycket, skall denenligt förstauppgifter anställds lönlämnasNär enom
demeddelande arbetsgivarenuppgiften samtidigtmed ett av omsom avses

begärt dem.uppgifter lämnats och somsom vemom
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Kommittédirektiv
E8

Dir. 1991:61

Utredning löneskillnader mellan kvinnor och mänom

Dir. 1991:61

Beslut vid regeringssammanträde 1991-06-20.

Statsrådet Wallström anför.

Mitt förslag

Jag föreslår särskild utredare tillkallas med uppgift utredaatt att artenen
och orsakerna till löneskillnader mellan kvinnor och olika möj-av män samt

ligheter komma till med förekommande lönediskrimineringrättaatt kvin-av
arbetsmarknaden.nor

Bakgrund

Regeringen behandlade i propositionen 1990912113 jämställd-om en ny
hetslag. AUl7, 288 frågorrskr. löneskillnader mellan kvinnorm.m. om
och män. l 15propositionen s. bl.a. dessa löneskillnader generelltattanges

efter period utjämning. under 1980-taletsett, tenderat öka inomen attav
flera avtalsområden. Det konstateras vidare kunskaperna och analy-att om

bakgrunden förhållandentill dessa bristfällig. I propositionenärsen av an-
mäler regeringen sin avsikt tillkalla särskild fråganutredare föratt atten
ordentligt belyst.

l Sverige finns. internationellt andel kvinnor i arbetesett, storen ar-
Årbetsmarknaden. 1991 tillhörde 86% kvinnorna åldern åri 20-64av ar-

betskraften. mittenl l960-taIet ingick däremot bara drygt hälften be-av av
folkningens kvinnor i arbetskraften. Den såle-snabba förändringvuxna som
des skett kvinnors deltagande i förvärvslivet framhar samtidigt medväxtav

utbyggnad den offentliga sektorn, där kvinnorna idag drygt tvåutgören av
tredjedelar dc zmslåilltlzi. Genom bl.a. solidarisk låglöne-lönepolitik ochav
satsningar minskade tlc generella löneskillnaderna mellan kvinnor och män

l3-0l4l
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1970-talen.1960- ochunder
förvärvsarbete, utför kvin-kvinnoriökad andelutvecklingenTrots mot en

betydligt delstörreundersökningartillgängligaenligtfortfarande ennorna
Långtidsutred-hushåll männen.med barn och änhemarbetetdet dagligaav

kvinnorna enligtsysselsattatredjedel de23. Mer1990, bil.ningen än aven
motsvarande andel för män ärdeltid, medanidagAKU förvärvsarbetar

omvård-försörjning ochfördubblagrund i dethar sin%. Detta5 ansvarca
Ytterligare kun-bär.utsträckningalltjämt ikvinnornad i hemmet storsom

erhållas vå-underkommertidsanvändning attkvinnors ochskaper mänsom
centralbyrånstatistiskaområdetpåstudiesärskildaden1992 somgenomren

genomför.närvarandeSCB för

arbetsmarknadenpåKönssegregeringen

fortfarandearbetsmarknaden ärsvenskapå denKönssegregeringen mar-
Branschmässigt dominerarstrukturell.deltillSegregeringenkant. är stor

medan kvinnoryrken,betonadetekniskt ut-industrin och iinommän t.ex.
Även inom deutbildning.vård, ochmedinom arbetenflertaletgör omsorg

Nivåmässigt domine-könsuppdelning.tydligoftabranscherna finnsolika en
Segregeringen ärlägre.kvinnor ettbefattningar ochpå högremännenrar

faktorer.socialahistoriska ochflertalresultat ettav
könsmärkningsuccessivområdet oftapå skerEnligt forskning aven

yrkesområde. vanligtEttbransch ellerarbetsuppgifter inom ettolika en
enformigamedarbeteniefterhand hamnarkvinnorhärmönster är meratt

kvalifikationskravlägrehaarbetsuppgiftermedarbetsmoment, ansessom
förhål-dessatydliga tycksSärskiltmedjämfört män.lön,eller med lägreen

yrkesområdcn.manligatraditionelltinomlanden vara

lika lönPrincipen om
allmänhetdet ibetraktades1900-talet natur-hälftenUnder första somav

Mannenarbete.förävenerhöll lägre löner än män,kvinnorligt sammaatt
ansågsgifta kvinnansdenmedanfamiljeförsörjaresågs varaansvarsom

vårda barn.föda ochfrämst att
År föränd-överenskommelseLOochträffade SAF att1960 genomomen

hade till-dittillskvinnolönersärskildaavskaffa dekollektivavtaletring i som
ILO-konven-ratificeraår 1962ocksåkunde SverigedettaGenomlämpats.
flertal inter-ratificeratdärefteroch harlika lönår 100 ett1951tionen omnr

harSverigelika lön.fråganberöröverenskommelsernationella omsom
för lika arbetebetalasför lika lönverkaförbundit sigdetta menattsätt att

likvärdigt.betraktaockså för arbete är att somsom
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Det påpekasbör här även det likalönedirektiv gäller inomatt t.ex. som
EG innefattar såväl aspekten lika likvärdigt arbete. Riksdagen har nyli-som

med anledning den nämnda propositionen beslutat jim-gen av om en ny
ställdhetslag 1991:433. Lagen anpassad till EGs direktivär området.

Individuell lönesättning

På de offentliga avtalsområdena har under 1980-talet, liksom tidigare
den privata sektorn. införts individuellt betonad lönesättning. Deten mer
finns också tendens på hela arbetsmarknaden i riktning lokalt träf-en mot att
fade fåravtal betydelsestörre i relation till centrala avtal. vilken månI dessa
förskjutningar har haft och har betydelse för utvecklingen löneskillnaderav
mellan ochkvinnor finnsmän det ingen systematiserad kunskap om.
l debatten löneskillnader hävdas ibland kvinnor missgynnasattom attav

de, jämfört med koncentrerademän. är färretill antal yrken. Hur klassifi-ett
ceringarna yrken och befattningar här ocksåhar ha bety-utav ansettsser
delse. delVidare har studier skillnaderpekat i kvinnors respektivemot atten

självförtroende ochmäns språk har svårfångad dock inverkan på lö-en men
nesättningen. Kvinnor har uppgivits beskriva sina arbetsuppgifter såt.ex. att
de framstår mindre kvalificerade än männens.som
Förhandlingssystemet och den manliga dominansen bland löneförhand-

lare andra lönepolitisktoch ansvariga i arbetsmarknadens organisationer har
ytterligare faktor försvåra förkan kvinnoruppgetts hävdaenvara attsom

sina Innebördenlöneintressen. marknadskrafternas inverkan på lönesätt-av
ocksåningen till dethör förts fram i debatten lika lön.som om

arbetsvärderingKönsneutral

denInom delar svenska industrin har systematisk arbctsvärderingav se-
dan länge använts underlag för lönesättning. Arbetsvärderingenettsom ge-
nomförs vanligtvis svårighetsgradenatt i arbetsuppgifterolika och befatt-
ningar jämförs med hjälp förhandantal utvalda faktorer.ett Fakto-av

kravkan röra färdighet, utbildning.t.ex. arbetsmiljörerna ansvar. m.m.
och de kravmäta självaatt arbetet ställer. utföravser oavsettsom vem som
det. jämförelsenSom resultat erhålls rangordning mellan befattning-av en

sedan bildarvilken utgångspunkt lönesättningen.förarna,
deUnder loppet 10-15 åren har i vissa länder inomsenasteav man

OECD-området börjat använda systematisk värdering kvinnodomine-av
rade respektive mansdominerade befattningar metod för att mot-som en

lönediskrimineringverka kvinnor. Storbritannienl har systematiskav en
jämförelse arbetsuppgifter kommit till användning underlag förav ettsom
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vid kine-könsdiskrimineringifrågasattmålprövning irättsliga instansers om
sättning.

arbetsgivaresamtligaprovinslagstiftningåläggsI Kanada i viss att utar-
idärefterarbetsvärdcringssystem ochkönsneutraltbeta och tillämpa attett

berördalönejusteringar förgenomföraförekommande fall an-grupper av
ställda.

utarbe-metod intearbetsvärderinguppmärksammatsIbland har att som
arbetsvärderingenden traditionellavarkenjämställdhetssyfte ochi atttats
På den svenskakönsneutrala.används vid denna äreller de ar-system som

jäm-hittills intearbctsvärdering sättbetsmarknaden har använts attettsom
dock,finnsdominerade arbeten.manligt Ansatserrespektiveföra kvinnligt

och i enstaka kommuner.avtalsområdetdet statligabl.a. inom

utredningBehovet av
Även längelika likvärdigt arbete sedanför ellerlika lönprincipen omom

utsträckningdet alltjämt idet konstaterasSverige, kanhar gällt i att stor
oroväckandeDetoch vidaremellan kvinnor män. är attråder löneskillnader

iförredogjortunder 1980-talet. Som jagökaskillnader tenderatdessa att
tillbakgrundenoch analysenockså kunskapernaföregåendedet är om av
delsfinnsbristfällig. Det därför behovmycketlöneskillnaderdessa attav

orsakssambanden fråga kvinnorskomplicerade itämligenklarlägga de om
arbetsmarknadenmöjligheternadels utredalöner, attrespektive mäns

löneskillnader mellan kvinnor och mänsådanamedtillkomma rätta som
några sakliga grunder.inte har

Uppdraget

löneutvecklingbelysning lönebildning ochallmänUtredaren bör avenge
löneskillnaderutvecklingen sådanasärskiltrespektiveför kvinnor män, av

löne-yrkesområden.och Utvecklingenbranscherolikainom eller mellan av
form från begränsatbelysas i exempelbör bl.a. kunnaskillnaderna ettav

bedömningarbetsmarknadssektorer.representerande olika Enyrkenantal
tillräck-lönestatistik föreligger förbehovvilketbör lämnas attsom enavav

respektive mänsskall kunna kvinnorsinformationstatistiskligt god ges om
löneutveckling.löner och

påbeskrivning, forskning genomförtsangivnaPå grundval somovanav
orsakssambandanalysutredaren lämna olikaområdet bör en avm.m.

bety-kvinnor börmellan och Därvidlöneskillnaderexisterande män.bakom
behandlasföljande faktorerdelsen av

arbetsmarknaden och arbetsplatserna,könssegregeringen-
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deltidsarbete och för oavlönat hemarbete,ansvar-
förskjutningen individuell lönesättning lokalaoch avtal.mot-
marknadskrafternas inverkan på lönesättningen,-
Iönebildning den privata i förhållande dentill offentliga sektorn,-
traditionella värderingar kvinnligt och manligt arbetsmarknaden,av-
den manliga dominansen inom förhandlingssystemet samt-
arbetsorgziniszition. rekrytering och utbildning arbetsplatsen.-
Utredaren bör lägga fram de slutsatser och förslag följer densom av ge-

nomförda analysen.
Utredaren bör vidare, bl.a. grundval internationella erfarenheter.av

redovisa fördelar och nackdelar med arbetsvärdering metod för attsom en
jämföra arbeten vanligtvis utförs kvinnor respektive Utreda-män.som av av

bör redovisa både de förutsättningar bedöms nödvändiga förren som vara
könsneutral zirbetsvärdering få fotfästeatt skall kunna svensk arbets-en

marknad och de krav följer de aktuella konventioner Sve-som av m.m. som
rige sågodkänt. Om befinns lämpligt utredningenskan inom för-görasram
sök med låta genomföra arbetsvärdering kvinno-att experter respektiveav
mansdominerade arbeten.
Svensk forskning arbetsdelningen mellan könen och kvinnors ochom om

olika villkor imäns arbetslivet har avsevärda kunskapsbidraglämnat de se-
decennierna. Forskning Iönebildning ochnaste löneskillnader ettom ur

könsperspektiv däremotär outvecklad. Utredarenännu bör sammanställa
den forskning relevantär för syfteutredningens förslag till hursom samt ge

påoch vilka områden fortsatt forskning bäst kan utvecklingen.som gagna
Utredaren bör också lämna förslag åtgärdervilka informations- ochom

opinionsbildningsornrådet bidra tillkan elimineraeventuellt osak-attsom
liga löneskillnader mellan kvinnor Arbetsmarknadsparternasoch män. roll
i sådant sammanhang bör särskilt beaktas.ett

Arbetets bedrivande

bör bedrivaUtredaren arbetet i med arbetsmarknadenssamarbetenära
Samråd frågornai lönestatistik medparter. bör ske lönestatistiknämndenom
Samråd i frågorvid SCB. försöks- och utvecklingsarbete kring kvinnorsom

böroch skelöner medmäns arbetsmiljöfonden.
börTill utredningen knytas referensgrupp.en

utredarens arbeteFör gäller Dir. angående utredningsförslagens1984:5
inriktning Dir. 1988:43 EG-aspektersamt beaktande i utrednings-om av
verksamheten.

bör redovisaUtredaren sitt arbete utgången årvid 1992.senast av
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Hemställan

jag regeringen bemyn-anfört hemställervad jagMed hänvisning till attnu
jämställdhetuppgift föredra ärendenstatsråd tilldigar det har att omsom

mellan kvinnor och män
kommittéförordningenomfattadutredaretillkalla särskildatt aven -

kvin-mellanfrågor löneskillnader1976:119 utredamed uppdrag att om-
och män,nor

knuten referensgrupptill utredningenledamöter ibesluta samtatt enom
utredaren.och biträdesekreteraresakkunniga, annatexperter,om

belastakostnaderna skallbeslutarjag regeringenVidare hemställer attatt
Utredningarhuvudtitelns anslag A.2trettonde m.m.

Beslut

bifallerföredragandens överväganden ochtillsigRegeringen ansluter
hennes hemställan.

Civildepartementet

REGERINGSKANSLIETS
OFFSETCENTRAL
Stoddioin 1991
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EG:s likalönedirektiv

3751.0117S

19.2.75 Europeiskagemenskapernasofficiellatidning 4519NrL

RÅDETSDIREKTIV
10den februari1975av

tillnärruningen medlemsstaternaslagar tillämpningen principen lika lönom av om av om
Förkvinnorochmän

75l 17EEG

GEMENSKAPERNASRÅDEUROPEISKA HARANTAGIT Detärönskvärt degrundläggandelagarnaförstärksmedatt
DETTADIREKTIV syftar till praktiskaunderlättadenattnormer som

tillämpningen jämställdhetsprincipen, anställdaså allaattav
inomgemenskapen i frågor.kanskyddasdessamedbeaktande Fördraget upprättandet Europeiskaav om av

ekonomiskagemens särskiltartikel100i detta

medbeaktande kommissionensförslag,av Olikheterfinnsfortfarandei deolikamedlemsstaterna,detrots
strävanden gjortsför tillämpadenresolutionattmedbeaktande yttrande, somEuropaparlamentets somav

vid konferensmedlemsstaternas den30december1961antogs
medbeaktande likaEkonomiska lön för kvinnor Därför olikalän-och socialakommitténs ochmän. bördeav om
yttrandez,och dernasbestämmelser till fråga tillämpnärmas varandrai om

ningen likalönsprincipen.avmedbeaktande följande:av

Genomförandetprincipen kvinnorochmänskallerhållaattav HÄRIGENOMFÖRESKRIVSFÖLJANDE.likalönenligtfördragetsartikel119utgör väsentligdelen av
den marknadensupprättandeochfunktion.gemensamma

Detäri förstahandmedlemsstaternas säkerställaatt attansvar
dennaprincip Artikeltillämpas lämpliga 1lagaroch andragenom
författningar.

19743Rådetsresolution januariden21 socialtettav om Principen lika lönför kvinnoroch skisseratsiminom somåtgärdsprogramsyftadetill göradetmöjligt harmoniseraatt att artikel119i fördraget,härefter Iikalönsprincipen,kalladochsamtidigtbevaraförbättradelevnads-ocharbetsförhållan- innebär för lika förarbeteeller arbete tillerkännslikaatt somdenochuppnå balanseradsocialochekonomiskutvecklingen värdeall diskriminering avskaffasvidpågrund könskallavi gemenskapenocherkände prioritetbör åtåtgärderföratt ges formeralla villkorförersättningen.ochkvinnornai fråga tillgångtill anställning,yrkesutbildningom
och befordran,liksomävenbeträffandearbetsvillkoren,
inklusivelön.

I synnerhet arbetsvärderingssystem förnär användsett att
bestämmalön.måstedetta kriterierförbaseratpåvara sammaEGT Css, 13.5.1974, 43.nr s. bådekvinnorochmänoch utformatså, detutesluter7 attEGT varaCas,26.7.1974, 7.nr s.’ EGT C 13,12.2.1974, alldiskrimineringpågrund kön.nr s. av
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3751.0117S

19.2.75officiella4520 gemenskapernas tidningNrL Europeiska

Artikel Artikel72

antagitsMedlemsstaterna införa bestämmelserskall i sin lagstiftning Medlemsstaternaskall till denationella att somse
redansådanaåtgärder i enlighet jämtebestämmelserbehövsför möjligtföralla med direktivgöradet dettaattsom somsättkommertill deanställda sig förfördelade lika gäller lämpligapågrund påområdetpl allaatt an-somanser av

arbetsplats.lönsprincipenintetillämpats görasinarättighetergällande ställdaskännedom, päderasatt t.ex.
vid domstolefter eventuelltha hänvântsig till andraatt
behörigamyndigheter.

Arlikel8

i kraftde lagarochandraArtikel3 Medlemsstaternaskallsätta
författningar för följa direktivär nödvändiga dettaattsom

Medlemsstaterna avskaffa diskriminering inom efter för anmälanochskallskall all mellan år dagen dess genastett
kvinnor striderochmän likalönsprincipenoch underrättakommissionendetta.motsom omsom
kanhänföras författningar.till lagarochandra

kommission2. Metfemsstatemaskalltill översändatex-
författningartill andra de inomdelagaroch antarterna som

omfattas direktiv.Artikel detområde detta4 som av

Medlemsstaternaskallvidtade behövsföråtgärder attsom
säkerställa bestämmelseri kollektivavtal,löneskalor,att Artikellöneavtalellerindividuellaanställningsavtal strider 9motsom
likalönsprincipenskall fär förklaras färeller ogiltigaeller

euärsperiod iändras. efter denlnomtvåår utgången angesav som
till kommissionenöversändaartikel8 skallmedlemsstaterna

för avfattaall information behövs dennaskallkunnaattsom
för överläm-Artikel5 tillämpningen dettadirektivrapporten om av

tillnande rådet.
Medlemsstaternaskallvidtadeåtgärder behövsför attsom
skyddaanställda frånedande arbetsgivarenssida,motav om

följdavskedandetär klagomålfråndeanställdainom rlikel10Aen av
företageteller rättsliga i syfteåtgärder säkerställaatt attav
likalönprincipeniakttas. direktivriktarsigtill medlemsstateDetta nu.

Artikel Utfärdati februari1975.6 Brysselden10

Medlemsstaternaskalli enlighetmedsinanationellavillkor
ochrättssyatemvidtanödvändiga för Pårådet:åtgärder säkerställa vägnaratt
likalönsprincir tillämpas.Deskall effektivatillatt attse G.FITZGERALDfinnstillgängligaförmedel principdenna skallkunnaatt

iakttas. Ordförande
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Exempel på föräldrarnas fördelning tid för olikaav
dagliga aktiviteter i två familjer med skilda strategier

Diagrammen visar vanlig arbetsdag för hushålltvå använder olikaen som
strategier för sina aktiviteter under dygn. Familj 1 diagram 1-2 har valtett
samverkansstrategi och familj 2 spccialiscringsstratcgi. Diagrammen skall lä-

nedifrån och uppåt längs den vertikala axeln. Den horisontella axeln visarsas
sjude aktiviteterna omvårdnad, hushållsvård, avkoppling, för-egenomsorg,

flyttning, mathållning och förvärvsarbete. Genom följa individemas vägaratt
under dygnets timmar kan följa hur de olika aktiviteterna i för-ägerman rum
hållande till varandra. familjI 1 blir samverkansstrategin tydlig attgenom
båda föräldrarna del i barnen omvårdnad. familjI 2tar stor omsorgen om
diagram 3-4 blir specialiseringsstrategin synlig nästanattgenom mamman
hela dagen engagerad i barnen, medan fadernär inte allsnästanomsorgen om

del i den.tar
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Diagram 1-2 Fördelning mellan föräldrarna tid för olika dagliga aktiviteterav
familji med samverkansstrategien

und... klockanhmml mmm Fnmllll namn24-5 V
23
22
3|

‘ JiblmshIlls-:gen- g||‘]]§- Mr- mll- fürvirvs-:gen- mlomvhdmd få 5Ivxrd d d.,-l|.,:1: iavhopp omr m- måga hm-hill- UN0|fll°|l vlrdflyn- arbeteomsorgn II|III lillning nlng

Källa: KajsaEllegård
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3-4Diagram Fördelning mellan föräldrarna dagliga aktivitetertid för olikaav
i familj med specialiseringsstrategien

kluckanFamilj2mamma FamiljZpappa241g

ezén- nvkoppjör-hushlils-hushfills-koPpför- örvürvs-omvårdnndegen- mat-förvärvs-omvhdmd hñll-vård ilyll-hlll- omsorgvård beg,nyu-omsorg mm; un ng ning ningning ning

Källa: KajsaEllegård
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iaffischer opinionsbildningskampanjerExempel på i
olika länder
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statliga myndigheterAffisch utgiven likestillingsrâd, m.f1. norskaNorgesav
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MANGE YRKER
INNEBERER STORT

ANSVAR.

MEN IKKE ALLE
FÅR BETALT roa

DET...

...hage naken...om
Nå vil vi ha det

Kiln;i£iins§rézIxxws.vwlI§axex2zz;&gt;i&gt;§1å lhxri%:1rmm~\\xt§-’5s4§§Nsun..m,

Affisch utgiven Norges likcstillingsråd, m.fl. norska statliga myndigheterav
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nordiska likalönepro-Två affischer utgivna år 1991 Island led i detettsom
jektet.

Kona hefur jafna möguleika
karl gööum launum,áog

framarlega hünsvo sem er

jafn menntuö, jafnvinnur

lengi, tilbüin aö vinnaer

yfirvinnu,
axla ábyrgÖ

hefurog
jafn mikla

reynslu

$l;IÖIL&#39;l||ll|.skicrhvcrnig:IÖ rhunidHullrcikunölmlÄnkanincr:Ihnunul |;L‘gIimunlckjur kznlur.unFinnsl]éI|nu51&#39;étt

NORRENA
VERKEFNID

på affischen, Sverrir chef för IslandsMannen Hermannsson, är en av
banker. på affischen i skepnad:En kvinna harHan Piniocchiosstörsta säger,

hon har lika långmöjligheter få bra lön,attsamma som en omman
sigutbildning, har lika lång arbetstid, beredd övertid,arbetaär ta ansvar

och lika lång erfarenhet... Pinocchioshar I Pinocchio näsaväxtesagan om
han berättade lögn.när en
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Paö ekki eölilegt 216 konurer

heimti jöfn laun karla.viöá

PaÖ heir fyrirsjáeru sem

fjölskyldunni leggja meiraog
bágu atvinnulffsinsá sig i og

bjööarinnar. ekkiKonur sem

Viöttrkenna

ha eru

bara fiilar

bvfaf

beerná
eldasér i

fyrirvinnu ...

|||l1:l|llIISwim mIM.I
lzrgrii.||II|un nluéi[m0Fiunsl réu

NORRENA
VERKEFNID

Kvinnan på affischen, Vigdis Grfmsdöttir, Islandsär kändamesten av
kvinnliga författare, känd för uppseendeväckande skildringar nutidensav
kvinnor och för bryta tabun och klichéer. Hon citeras med Joanatt mot
Collins-typen förebild för hållning hon själv försökt bekämpa:som en som
Det onaturligtär kvinnor kräver lika lön. försörjerMän familjen ochatt

sig i förvärvslivetanstränger och ekonomin. Kvinnor, inte erkännermer som
detta, baraär inte ha lyckats få fatt iöver försötjare.attsura en
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engelskspråkigEn och franskspråkig affisch utgivna The Pay Equityen av
Commission, Ontario, Canada.

How much more
Would they pay

mana
jobdoto your

paid lot less thanusuallyWomen a men.are
do job of equal value.third lessUp toto aone

unfair‘, law.only agains‘t‘th‘eThats itsnot

moneytheCall help gainWe you youus. can
even havedon’tdeserve. You giveto your name.

§l§3§§§;{.nke.1-800-387-8813

WOMENWPAY EQUITY FOR
TllI.lB VOL’ DO..ITliY YOL DI-TSERYF.FORTl IF.

Texten lyder på båda afñscherna: skulle betalaHur mycket mer man en
för arbeteDitt Kvinnor har vanligtvis mindre betaltgöra än män.attman
till tredjedel mindre för inteUpp utföra arbete lika värde. Det baraäratten av

orättvist olali7t. Ring. Vi hjälpa har till.kan Dig tjäna de Du rättutan pengar
behöver inte Ditt gratis...när helst.Du Ringens uppge somnamn.

LÖNERÄTTVISA FÖR RÄTTKVINNOR. PENGARNA DU HAR TILL
FÖR UTFÖR.DET ARBETE DU
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Combien de plus
paierait-on

hqmmeun

feure;Votrepour
travall

femmesLes salaire beaucoupreçoivent souvent un
plus bas celui des hommes. fait,En jusquâque un

detiers travail de valeurmoins, égale.exécuterpour un
Ce n’est seulement loiinjuste. fest contrepas . .Appelez-nous frais, n’importe quand.sans .vous.n’aurez même Nousåpas vous nommer. pouvons

aider salaireå méritez.vous gagnar que vous

1-800-387-8813
EQUITABLEUN SALAIRE POUR LES FEMMES.

.lERI’I‘EZLrRGENT QUE 0US POUR LE PRAVAIL QUE VOUS F:{l‘ES.
Ontario

. . . . . . . . . . . . . .|, lIU|I|.\.\I\ HF,l.l-ll&#39;|‘l, .‘|.\Rl\II‘



Statens offentliga utredningar 1993

Systematisk förteckning

Utrikesdepartementet
biståndet.Stymings-och samarbetsformeri [1]

Socialdepartementet
Statligt stöd till rehabilitering tortyrskadadeav
flyktingar fl. [4]m.
Bensodiazepiner beroendeframkallandepsykofarmaka.-
[5]

Utbildningsdepartementet
Kursplaner [2]för grundskolan.
Ersättningför kvalitet ocheffektivitet.
Utformning resurstilldelningssystemförett nyttav-

grundläggandehögskoleutbildning. [3]

Jordbruksdepartementet
småskaligLivsmedelshygienoch livsmedelsproduktion.

[6]

Kulturdepartementet
Löneskillnaderoch lönediskriminering.
Om kvinnor påoch arbetsmarknaden.[7]män
Löneskillnaderoch lönediskriminering.Om kvinnor
och på arbetsmarknaden.Bilagedel.[8]män



Statens offentliga utredningar 1993

Kronologisk förteckning

1.Styrnings— biståndet.ochsamarbetsformeri UD
Kursplanerför grundskolan.U.
Ersättningför kvalitet ocheffektivitet.
Utfomming resurstilldelningssystemförett nyttav-—

grundläggandehögskoleutbildning.U.
Statligt4. stöd till rehabilitering tortyrskadadeav
flyktingar fl. S.m.
Bensodiazepiner beroendeframkallandepsykofar--
maka.

småskaligLivsmedelshygienoch livsmedelsproduk-
tion. Jo.
Löneskillnaderoch lönediskriminering.
Om påkvinnor och arbetsmarknaden.Ku.män
Löneskillnaderoch lönediskrinrinering.Om kvinnor

påoch arbetsmarknaden.Bilagedel.Ku.män
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