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Statsrddet Bengt Westerberg

Den 20 juni 1991 bemyndigade regeringen det statsrid som har till uppgift att
foredra drenden om jamstélldhet mellan kvinnor och min att tillkalla en sir-
skild utredare med uppdrag att utreda frigor om l6neskillnader mellan kvin-
nor och mén. Statsrddet Margot Wallstrém forordnade med stéd av bemyn-
digandet regeringsridet Reidunn Laurén som sirskild utredare fr.o.m.
samma dag. Utredningen antog namnet Loneskillnadsutredningen. Sedan
Laurén utsetts till statsrdd och entledigats frin utredningsuppdraget fr.o.m
den 5 oktober 1991, forordnade statsridet Birgit Friggebo den 19 november
1991 generaldirektoren Ingemar Mundebo som ny sirskild utredare fr.o.m.
den 25 november 1991.

Till sekreterare i utredningen fr.o.m. den 1 september 1991 férordnades
den 27 augusti 1991 rddmannen Margareta Wadstein.

Till sakkunniga i utredningen férordnades den 13 september 1991 fr.o.m.
samma dag ombudsmannen Jorgen Andersson, bankkamreren Marianne
Bendix, forhandlingsdirektéren Ingwar Friman, utredaren Anita Harriman,
direktdren Rolf Lindholm, forhandlingschefen Ulf Perbeck, sekreteraren
Marie Pernebring och utredningssekreteraren Kim Osterberg. Fr.o.m. den
14 oktober 1991 entledigades Kim Osterberg och forordnades i hennes stiille
forbundsdirektoren Jan-Ake Porsgren. Fr.o.m. den 13 april 1992 entlediga-
des Ingwar Friman och forordnades i hans stille férhandlingsdirektoren
Gunilla Hansén-Larson.

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

Avdelningsdirektoren Lena Johansson och ombudsmannen Tuve Linde-
berg har bitritt i utredningsarbetet med sin sirskilda sakkunskap om lonesta-
tistik och 16nebildning.

Utredningen fir hirmed 6verlidmna sitt betiinkande (SOU 1993:7) Lone-
skillnader och lonediskriminering. Ett sirskilt yttrande har limnats av Jorgen
Andersson, Marianne Bendix och Anita Harriman.
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I en sirskild bilagedel (SOU 1993:8) redovisas ytterligare material,
sdrskilt kring arbetsvirdering, som tagits fram under utredningsarbetet.
Utredningen har ddrmed slutfort sitt uppdrag.

Stockholm i januari 1993

Ingemar Mundebo
/Margareta Wadstein
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Sammanfattning

Min uppgift har varit att utreda arten av och orsakerna till loneskillnader
mellan kvinnor och mén samt méjligheter att komma till ritta med forekom-
mande 16nediskriminering pa arbetsmarknaden. Jag bor "dels klarldgga de
tdmligen komplicerade orsakssambanden i friga om kvinnors respektive
mins 16ner, dels utreda mgjligheterna p& arbetsmarknaden att komma till réitta
med sddana loneskillnader mellan kvinnor och mén, som inte har ndgra sakli-
ga grunder".

Analyser och kommentarer

Jag redovisar i kap. I och kap. 2 ndgra utgéngspunkter for utredningsarbetet
samt uppldggningen av arbetet och dispositionen av betéinkandet.

I kap. 3 redovisar jag olika konventioner pd jimstiilldhetsomradet samt
jdmstélldhetslagen och jimstilldhetsavtalen. Jag beror bl.a. ILO-konventio-
nen nr 100, Europarddets sociala stadga, FN:s konvention om avskaffande av
all slags diskriminering av kvinnor samt EG-riitten och EES. Likas4 beror jag
vad svensk lagstiftning siger om lonediskriminering och konsdiskriminering
m.m. Det centrala i denna redovisning 4r att Sverige genom internationella
konventioner och svensk lag har lagt fast att kvinnor och min skall ha lika 16n
for lika och likvirdigt arbete.

I kap. 4 ger jag en allmin belysning av 16nebildning och 16neutveckling
for kvinnor respektive min. Jag berdr bl.a. sjilva 1onebildningsprocessen
samt I6nesittningen jamte ndgra svenska sirdrag och utvecklingstendenser i
16nebildningen. Jag konstaterar att 16nebildningen ir en komplicerad och
mdngfasetterad process och att det inte ér l4tt att visa vilka faktorer som #r av-
gorande da 16ner skall bestdammas f6r grupper och individer. Det finns ménga
orsaker till 16neskillnader och det dr ménga génger svért att klart peka ut och
kvantitfiera dessa orsaker. Somliga av dem &r sakliga, andra ér osakliga. Min
slutsats — utifrn den mera teoretiska analys som gors i det kapitlet — 4r att
det finns osakliga 1oneskillnader mellan kvinnor och min. De ir i allminhet
inte stora, men de finns.

Lkap. 5 redogor jag for ndgra viktiga data rérande den svenska ekono-
mins struktur, kvinnor och mén pd arbetsmarknaden samt kvinnors och mins
fordelning av tid pA marknadsarbete, hemarbete, fritid m.m. Jag betonar bl.a.
att det finns ungefdr lika manga kvinnor och mén pé arbetsmarknaden, men
att det &nd4 &r stor skillnad pa kvinnor och mins villkor: Kvinnor arbetar
kortare tid &n mén, arbetsmarknaden ér konssegregerad, likasa utbildningsva-
let. Jag redogor ocksa for 1oneskillnader i EG-linderna.
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I kap. 6 ger jag en allmin belysning av 16neutvecklingen for kvinnor res-
pektive min, sirskilt utvecklingen av loneskillnader inom olika branscher och
yrkesomraden. Jag konstaterar att den mera dversiktliga l6nestatistik som ofta
redovisas i allmin debatt — jamforelser mellan kvinnor respektive médn som
tvd stora grupper — ér av alltfor dversiktlig karaktdr for att kunna tjana som
underlag for en analys av 16neskillnader mellan kvinnor och mén. Det &r nod-
vindigt att "bryta ned" siffror i nédringsgrenar och sektorer, att gora stora
grupper mindre och mer lika, om man vill precisera och finna téinkbara orsa-
ker till 16neskillnaderna. Jag finner efter en sddan granskning en ganska
méngfasetterad bild. En slutsats dr att kvinnors och méns olika fordelning ef-
ter yrkesnivé, arbetets svarighetsgrad samt kvalifikationsnivé forklarar en stor
del av 16neskillnaderna.

Ser vi pé stora grupper — kvinnor respektive min — sd minskade 16neskill-
naderna fram till mitten av 1980-talet. Direfter avstannade minskningen och i
vissa grupper okade t.o.m. skillnaderna. De senast tillgéngliga uppgifterna,
for 1991, visar emellertid att denna dkning tycks ha upphort. Den l6neskill-
nad som finns i de stora grupperna kan forklaras med kvinnors och mins
olika fordelning pé &lder, yrke, utbildning etc. Det finns emellertid 16neskill-
nader som inte gir att forklara, loneskillnader som varierar mellan 1 och 8
procent.

I kap. 7 soker jag analysera orsakssambanden bakom existerande 16-
neskillnader mellan kvinnor och mén. Jag redovisar olika teorier inom forsk-
ning om kvinnor och min, skildrar ekonomiska teorier och orsaker till 16-
neskillnader mellan kvinnor och min, kvinnors och mins sprék, traditionella
virderingar samt faktorer och orsaker knutna dels till personerna som arbetar,
dels till kvinnors och mins arbetsuppgifter. Jag konstaterar att konssegrege-
ringen pd arbetsmarknaden dr en mycket viktig forklaring till I16neskillnader
mellan kvinnor och min.

I kap. 8 redovisar jag fordelar och nackdelar med arbetsviirdering som
metod for att jimfora arbeten. Jag menar med arbetsvirdering en systematisk
metod for att jamfora och méta de krav som olika enskilda arbetsuppgifter,
befattningar, stiller p& utévaren. Jag redovisar internationell och svensk de-
batt och internationella och svenska erfarenheter.

I Sverige har systematisk arbetsvirdering linge anviints som hjilpmedel att
sitta loner. Frigan giller inte s& mycket om arbeten skall virderas eller inte,
det handlar snarare om i vilken grad virderingen som gors dr systematisk
eller inte. Vid en samlad bedomning av det material som jag tagit del av finner
jag att arbetsvdrdering, med sina begridnsningar, kan vara ett sitt att 10sa
problemen med att likaloneprincipen inte dr fullt genomford. Metoden dr vird
att prova i storre omfattning. Den bor dock i forsta hand ses som ett redskap
for att jamfora kvinnors och méns I6ner hos samma arbetsgivare. En avgo-
rande forutsittning for att systematisk arbetsvirdering skall utnyttjas som
metod ir att principen ir vil forankrad hos parterna pd arbetsmarknaden.
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Overviganden och forslag

Jag redovisar i kap. 9 mina 6vervidganden och férslag. Min allménna grund-
syn dr att kvinnor och min skall ha lika 16n for lika och likvirdigt arbete. Jag
anser ocksd att det r visentligt att nd detta mél. Verkligheten r emellertid att
det fortfarande finns loneskillnader — detta trots att lagar och konventioner
géllt i flera &r, detta trots mangariga debatter.

Det ir ofta svért att konstatera loneskillnadernas omfattning och klargéra
orsakerna till 16neskillnader. De kan ibland vara sakligt motiverade, t.ex. av
skillnader i arbetstidens lingd och forldggning, utbildning och yrkeserfaren-
het. Det &r ocksa rimligt att aktuell arbetsmarknadssituation och de anstilldas
arbetsprestation paverkar 16nerna. Det finns emellertid 16neskillnader som inte
gar att forsvara, 1oneskillnader som innebér diskriminering, situationer dir
det inte glr att finna annat dn en orsak till 16neskillnaderna: Konet. Sddana
16neskillnader 4r osakliga och otilldtna enligt svensk lag.

Det gér enligt min mening inte att motivera och foérsvara ndgra osakliga 16-
neskillnader. Det ér darfor nodvindigt att kraftfullt arbeta for att foridndra nu-
varande ldge och nd mélet: Lika 16n for lika och likvirdigt arbete. Detta arbete
mdste berora alla: Regering och riksdag, politiska partier, arbetsmarknadens
organisationer och andra organisationer, skola och andra samhillsorgan samt
sjdlvfallet alla enskilda manniskor, kvinnor sivil som min. Det miste ocksa
vara ett kraftfullt arbete over ett brett filt. Det finns ingen enkel 16sning, det
fordras en samverkan dér en l1ang rad av insatser maste goras. Jag foreslar
olika medel och metoder i detta arbete.

— D4 det giller lagstiftning har Sverige ndtt jimférelsevis 18ngt. Jag anser
emellertid att lagstiftningen pa& ndgra viktiga punkter bor forstirkas och fore-
sldr fordndringar i jimstilldhetslagen som innebir att arbetsgivare &rligen
skall kartldgga forekomsten av och analysera orsakerna till 1oneskillnader
mellan kvinnor och mén som utf6r arbete som ir lika eller av lika virde.

— D4 det giller statliga och kommunala bidrag och andra insatser har Sve-
rige ocksé natt jamforelsevis 1angt och det dr av samhillsekonomiska skil inte
mojligt att nu goéra ndmnvért mera pé detta omrade. Jag foreslar emellertid
bl.a. att fordldraforsikringen dndras — antingen vid en eventuell framtida ut-
byggnad av forildraforsikringen eller inom ramen f6r nuvarande lag — i syfte
att stimulera ménnen att utnyttja sin rétt till betald forildraledighet och att en
genomgéng frdn jimstilldhetssynpunkt gors av hela socialforsikringsomra-
det. Jag betonar vikten av en god barnomsorg och foreslar att JimO far 6kade
resurser for arbete med 16nefragor.

— Systematisk arbetsvdrdering kan vara en vig att foriindra virderingar och
dédrigenom loner. S&dan arbetsvirdering kan vara en metod som #r viird att
prova dé det giller att bedoma kvinnors och méns l16ner hos samma arbetsgi-
vare.

En forsta forutsittning for tillrdckligt god statistisk information om kvin-
nors respektive méns 16ner och 16neutveckling dr att lonestatistiken redovisas
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kénsuppdelat. P4 arbetsplatsniva bor det finnas 1onestatistik som underlag for
den &rliga jamstdlldhetsplanen, vid loneforhandlingar och uppféljningar av
dessa samt vid rekrytering.

Klara och tydliga lonesystem och lonesdttningsprinciper bor utarbetas pd
alla nivder i férhandlingssystemet och pd alla arbetsplatser. Det &r viktigt att
information sprids till alla arbetstagare om lonepolitiken och till enskilda ar-
betstagare hur deras 16n har bestdmts.

— Loneforhandlingarna ir sjidlvfallet en huvudvig for att uppna lika 16n for
lika och likvirdigt arbete. Jag utgdr frin att Ionenivderna ocksd i framtiden
kommer att bestimmas i fria forhandlingar mellan arbetsmarknadens parter.
Vad det d& handlar om4r att gora svil arbetsgivare och deras organisationer
som arbetstagare och deras organisationer medvetna om gillande lagar om
lika 16n. Det handlar om medvetna prioriteringar i forhandlingsarbetet.

— Utbildning, information och opinionsbildning ér en annan huvudvig for
att uppna lika 16n for lika och likvérdigt arbete. Det giller att fé ett brett med-
vetande och engagemang, att foréndra attityder, att forankra gillande lag i
ménniskors medvetande och handlande. Jag foreslar forstirkt information om
jamstilldhetslagens krav och likaloneprincipens innebord samt att en nationell
informationskampanj med allmédnheten som mélgrupp ordnas under de nér-
maste &ren. Denna kampanj bor finansieras av arbetsmiljofonden och utfor-
mas i samrdd med arbetsmarknadens parter m.fl. Syftet ar att sprida kunskap
och vicka engagemang. Detta dr kanske den viktigaste viigen. Vi nér resultat
forst om alla — kvinnor sdvil som min — delar vdrderingen att lika 16n skall
gilla for lika och likvirdigt arbete.
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Summary

I have been commissioned to examine the nature and causes of pay differen-
tials between men and women and also the possibilities of rectifying pay dis-
crimination existing on the labour market. I have been charged, "on the one
hand, to elucidate the rather complex causal connection between men’s and
women’s pay and, on the other, to investigate the possibilities on the labour
market of rectifying such pay differentials between men and women that are
not based on objective grounds".

Analyses and comments

I present in Chapters 1 and 2 some points of departure for the inquiry, and I
also indicate the plan of the work and how the report is arranged.

In Chapter 3 1refer to various international conventions relating to equal-
ity between the sexes as well as to the Swedish Act concerning Equality
between Men and Women and to agreements concerning such equality. I
make reference, for instance to the International Labour Organisation’s Con-
vention No. 100, the Council of Europe’s Social Charter, the UN Conven-
tion on the Elimination of all Forms of Discrimination against Women as well
as European community (EC) law and the European Economic Area (EEA).
Similarly, I refer to what Swedish legislation says about pay discrimination,
sex discrimination, etc. In this account the key element is that Sweden —
through international conventions and Swedish law — has laid down that men
and women shall have equal pay for work of equal value.

In Chapter 4 1 give a general review of pay determination and pay devel-
opment for men and for women. I take up such matters as the actual process
of determining pay and pay setting as well as certain distinctive Swedish
features and development trends in pay determination. I note that pay deter-
mination is a complex and diversified process and that it is not easy to show
what factors are the decisive ones when pay is to be fixed for groups and for
individuals. There are numerous reasons for pay differentials, and many
times it is hard to indicate these reasons clearly and to quantify them. Some of
them are objective, others not so. My conclusion — on the basis of the more
theoretical analysis made in this Chapter — is that there are non-objective pay
differentials between men and women. They are not in general large ones, but
they exist.

In Chapter 5 1 record certain important data concerning the structure of the
Swedish economy, concerning men and women on the labour market as well
as concerning the distribution of men’s and women s time in work on the la-
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bour market, work in the home, leisure, etc. I stress, among other matters,
that although there are roughly an equal number of men and women on the
labour market, there is nevertheless a great difference between the terms on
which they work. Women work for a shorter time than men, the labour mar-
ket is sex-segregated, as also is the choice of education. I give, furthermore,
an account of pay differentials in the Community countries.

In Chapter 6 1 describe in general terms the development of pay for men
and for women, especially the development of pay differentials in various
fields of economic activity and occupational sectors. I point out that the more
summarized statistics of pay that are often quoted in public discussions —
comparisons between men and women as two large groups — are all too gen-
eral in character to be able to serve as a basis for an analysis of pay differ-
entials between men and women. One must break down figures into major
branches of industry, etc. and sectors, make large groups smaller and more
equivalent, if one wants to make a more exact analysis and find conceivable
reasons for the pay differentials. After such a scrutiny I see that a rather
diversified picture emerges. One conclusion can be drawn — the uneven
distribution of men and women by occupational level, the degree of difficulty
of the work, and the level of qualifications, provide an explanation for much
of the pay differentials.

If we look at large groups — of men and of women — we see that pay dif-
ferentials decreased up to the mid-1980s. Then the decrease came to a halt,
the differentials even increasing in certain groups. The most recently available
data, for 1991, show however that this increase seems to have ceased. The
pay differentials that are to be found in the large groups can be explained by
the different distribution of men and women by age, occupation, education,
etc. However there are pay differentials that cannot be explained, pay differ-
entials that vary between 1 and 8 per cent.

In Chapter 7 1 endeavour to analyse the causal connection behind existing
pay differentials between men and women. I draw attention to various
theories in the research concerned with men and women, describe economic
theories and reasons for pay differentials between the sexes, the language
used by men and women, traditional values as well as factors and reasons
related, on the one hand, to those in jobs and, on the other, to the work
undertaken by men and women. I note that sex segregation in the labour force
is a very important explanation for pay differentials between men and
women.

In Chapter 8 1 set out the advantages and disadvantages of job evaluation
as a method whereby jobs can be compared. By job evaluation I mean a
systematic method by which it is possible to compare and measure the
requirements which various specific tasks, appointments, pose for the person
performing them. I also give an account of international and Swedish dis-
cussions, and of international and Swedish experience.
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In Sweden systematic job evaluation has been used for a long time as an
aid in the setting of pay. The question is not so much whether or not jobs are
to be evaluated, it is more a matter of the degree to which the evaluation
carried out is, or is not, systematic. In an overall assessment of the material
that I have studied, I have established that job evaluation, with its limitations,
can be one way of solving the problems of the principle of equal pay not
being fully implemented. The method is worth trying out on a larger scale.
However, in the first instance, it should be regarded as a tool by which the
pay of men and women working for the same employer is compared. If job
evaluation is to be used as a method, there is a decisive requirement — that the
principle has the general support of the employer and employee
organizations.

Observations and recommendations

I set out in Chapter 9 my observations and recommendations. I take the
general fundamental view that men and women must have equal pay for equal
work or work that is rated as of equal value. I also consider that it is essential
that we should attain that goal. In reality, however, there are still pay differ-
entials despite the fact that laws and international conventions have been in
force for several years, and despite the matter having been discussed for a
long time.

It is often hard to establish the extent of the pay differentials and to eluci-
date the reason for them. There can sometimes be objective reasons for them,
for instance differences in the length and disposition of the time worked, in
education and in professional experience. It is also reasonable that the current
situation on the labour market and what employees achieve in their jobs
should affect pay. However, there are pay differentials that cannot be defend-
ed, pay differentials that mean discrimination, situations in which it is only
possible to find one reason for the pay differentials — that of the person’s sex.
Such pay differentials are neither objective nor permissible under Swedish
law.

In my view, it is not possible to justify, nor to defend non-objective pay
differentials. It is therefore necessary to work energetically to change the pre-
sent situation and to attain the goal: equal pay for equal work and work of
equal value. This work must involve everyone: the Government and
Parliament, political parties, employer/employee organizations and other or-
ganizations, the schools and other public bodies and, naturally, all private
individuals, women as well as men. Vigorous and wide-ranging work is
called for. There is no simple solution, what is required is joint action in
which a whole series of contributions must be made. I recommend various
means and methods in this work:

— Where legislation is concerned, Sweden has advanced a relatively long
way. I consider however that legislation on certain important points should be

Summary
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tightened up; I recommend changes in the Act concerning Equality between
Men and Women to the effect that employers must each year ascertain
whether there exist pay differentials between men and women who do equal
work or work rated as of equal value, and analyse the reasons for such
differentials.

— As regards contributions by central and local government and other pub-
lic measures, Sweden has advanced a relatively long way and in view of the
nation’s finances, it is not possible to progress much further in that sphere.
However, among other things I recommend, on the one hand, that the paren-
tal insurance scheme should be changed — either if it were to be extended in
the future or within the framework of the present Act — in order to encourage
the men to make use of their right to take paid parental leave and, on the
other, that a review with equality between men and women as its starting-
point should be made of the whole social insurance field. I underline the
importance of good child-care facilities and I recommend that the Equal
Opportunities Ombudsman should be allocated increased resources for pay
questions.

— Systematic job evaluation can provide a way in which evaluations can be
changed and in consequence pay. Such job evaluation can be a method that is
worth trying out when it is a matter of assessing the pay of men and women
working for the same employer.

— If there is to be sufficiently good statistical information about the pay of
men and women, and of pay development, it is a primary requirement that the
statistics of pay should be recorded with a breakdown by sex. At workplace
level, pay statistics should be available as a basis for the annual plan for
promoting equality, at collective pay negotiations and when the latter are
followed up, as well as in recruitment.

— Clear and unambiguous pay systems and pay-setting principles should
be designed at all levels in the negotiation system, and at all workplaces. It is
essential that information should be given to all employees regarding pay
policy and to individual employees, so that they know how their pay has been
fixed.

— Collective pay negotiations are naturally a main instrument whereby
equal pay can be obtained for equal work and work rated as of equal value. I
take it for granted that in the future, too, pay levels will be decided in free
negotiations between the employer and employee organizations. It is a matter
of making both employers and their organizations, and employees with their
organizations, aware of the laws in force relating to equal pay. What is
needed is for deliberate priority to be given to this in the negotiating process.

— Education, information and the moulding of opinion are other main
instruments by which equal pay for equal work and work of equal value can
be obtained. What is needed is a widespread awareness and involvement in
changing attitudes, for the law in force to be kept to the forefront of people’s
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minds and be reflected in their actions. I recommend improved information
about the requirements embodied in the Act concerning Equality between Men
and Women and about the import of the principle of equal pay as well as the
launching in the next few years of a national information campaign with the
general public as the target group. This campaign, which should be financed
by the Work Environment Fund, should be designed in collaboration with the
employer and employee organizations and similar bodies. Its aim would be to
disseminate facts and to encourage commitment. That, perhaps, is the most
important path to take. We shall not attain results until everyone — men as
well as women — share the view that equal pay should be received for equal
work and work rated as of equal value.

Summary
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Forfattningsforslag

Forslag till
Lag om &ndring i jamstédlldhetslagen (1991:433)

Hiérigenom foreskrivs i friga om jimstélldhetslagen

dels att 3, 11, 12, 14 och 35 §§ skall ha foljande lydelse,

dels att i lagen skall inforas en ny paragraf, 3 a, samt ndrmast fore 3 a § en
ny rubrik av foljande lydelse.

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

38
Arbetsgivaren skall inom ramen for sin verksamhet bedriva ett malinriktat
arbete for att aktivt fraimja jamstilldhet i arbetslivet.

Nidrmare foreskrifter om arbets- Nérmare foreskrifter om arbetsgi-
givarens skyldigheter meddelas i  varens skyldigheter meddelas i 3 a
4-11 §8§. och 4-11 §§.

Anstdllningsvillkor
3a §

Arbetsgivaren skall drligen kart-
ldgga forekomsten av och analysera
orsakerna till loneskillnader mellan
kvinnor och mdn som utfor arbete
som dr lika eller som dr att betrakta
som likvdrdigt.

Denna skyldighet gdller dock inte
arbetsgivare som vid senaste kalen-
derarsskifte sysselsatte farre dn tio
arbetstagare.
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Nuvarande lydelse

En jamstélldhetsplan enligt 10 §
skall inneh&lla en dversikt dver de
atgdrder enligt 4-9 §§ som dr be-
hovliga pd arbetsplatsen och ange
vilka av dessa atgidrder som arbets-
givaren avser att paborja eller ge-
nomfora under det kommande éret.
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Foreslagen lydelse

118§

En jamstilldhetsplan enligt 10 §
skall innehdlla en oversikt over de
atgdrder enligt 3 a och 4-9 §§ som ir
behovliga pd arbetsplatsen och ange
vilka av dessa &tgirder som arbets-
givaren avser att pdborja eller ge-
nomfora under det kommande &ret.

En redovisning av hur de planerade atgidrderna har genomforts skall tas in i

efterfoljande &rs plan.

I vart och ett av de hdnseenden
som anges i 4-11 §§ far andra regler
faststillas i kollektivavtal som har
ingdtts eller godkdnts av en central
arbetstagarorganisation.

Vid bedomningen av vad som
enligt 4-11 §§ aligger en arbetsgiva-
re som inte dr bunden av kollektiv-
avtal enligt 12 § skall hénsyn tas till
kollektivavtal i jamforbara forhal-
landen.

12 §

I vart och ett av de hdnseenden

som anges i 3 a och 4-11 §§ fér andra
regler faststillas i kollektivavtal som
har ingétts eller godkints av en central
arbetstagarorganisation.

14 §

Vid bedomningen av vad som en-
ligt 3 a och 4-11 §§ &ligger en ar-
betsgivare som inte dr bunden av
kollektivavtal enligt 12 § skall héin-
syn tas till kollektivavtal i jimforbara
forhéllanden.

358

En arbetsgivare som inte foljer en
foreskrift som anges i 4-11 §§ kan
vid vite foreldggas att fullgora sina
skyldigheter. Ett sddant foreldggan-
de meddelas av jdmstélldhetsndmnd-
en pd framstillning av jamstdlld-
hetsombudsmannen.

En arbetsgivare som inte foljer en
foreskrift som anges i 3 a och
4-11 §§ kan vid vite foreldggas att
fullgora sina skyldigheter. Ett sddant
foreldggande meddelas av jamstilld-
hetsndmnden pd framstillning av
jamstilldhetsombudsmannen.

Ombudsmannen skalll i framstéllningen ange vilka &tgérder som bor alidg-
gas arbetsgivaren, vilka skdl som &beropas till stod for framstdllningen och

vilken utredning som har gjorts.

Denna lag trader i kraft den 1 januari 1994.



EFO-modellen

EFTA
EG
EOC
EEOC
EPA
EU
Eurostat
FAO
FN
FOA
FOS-projektet

HTF
HOK
ILO
INL
INU
ISCO
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Forkortningar

AD Arbetsdomstolen eller Arbetsdomstolens domar

ADB Automatisk databehandling

AFSCME American Federation of State, Council and Municipal
Employees

AG/F Almegas och Svenska Fabriksarbetareférbundets
gemensamma arbetsvirderingssystem

AKU Arbetskraftsundersokningarna

AMV Arbetsmarknadsverket

ALMEGA Allménna arbetsgivareforbundet

ALT Arbetsvirdering och lonesittning for tjinstemén inom
industrin

AU Arbetsmarknadsutskottet

BAO Bankernas Arbetsgivareorganisation

BNT Befattningsnomenklatur Tjdnstemin

BVT Befattningsvérdering tjinsteméin

CEDAW Committee on the Elimination of Discrimination against
Women

CE Civilingenjorsforbundet

Dir. Direktiv

DKK Danska kronor

Ds Departementsstencil

EEC European Economic Community

EES Europeiska ekonomiska samarbetsomrédet

Modell for lonebildning uppkallad efter upphovsménnen
Gosta Edgren (TCO) Karl-Olof Faxén (SAF) och Clas-
Erik Odhner (LO)

European Free Trade Association

Europeiska Gemenskaperna

Equal Opportunities Commission (Storbritannien)
Equal Employment Opportunities Commission (USA)
Equal Pay Act (USA)

EES-utskottets betdnkande

Statistical Office of the European Communities
Forsikringsbranschens Arbetsgivareorganisation
Forenta Nationerna

Forsvarets forskningsanstalt

Projekt med uppgift att utarbeta modell for 16nebildning
uppkallat efter upphovsminnen Karl-Olof Faxén (SAF),
Clas-Erik Odhner (LO) och Roland Spant (TCO)

Handelstjanstemannaférbundet
Huvudoverenskommelse

International Labour Organization

Icke nivahojande lonetilligg

Icke nivéhojande utrymme

International Standard Classification of Occupations
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ISCO-88 (COM) EG:s version av International Standard
Classification of Occupations
JdimO Jdmstélldhetsombudsmannen

Arbetsgivarorga- Arbetsgivarorganisationen Kooperativa och Allménnyt-
nisationen KAB  tiga Bostadsforetag

KFO Kooperationens Forhandlingsorganisation

KI Konjunkturinstitutet

KOM- Arbetsmiljofondens program Kvinnor och mén i sam-

programmet verkan

KTK Kommunaltjanstemannakartellen

LNU Levnadsnivdundersokningarna

LO Landsorganisationen i Sverige

LU Léngstidsutredningen

MBA-KL Medbestdimmandeavtalet fér kommuner och landsting

MBA-S Medbestimmandeavtalet for staten

MLT Marknadslonetilligg

NORD Nordiska ministerrdets utredningsserie

NOU Norges Offentlige utredninger

NYK Nordisk Yrkesklassificering

OECD Organization for Economic Co-operation and Development

Prop. Proposition

PTK Privattjdnstemannakartellen

SACO/SR motsvarar numera

SACO Sveriges Akademikers Centralorganisation

SACO-K Forhandlingskartellen for SACO-férbund med kom-
munalt anstéillda medlemmar

SAF Svenska Arbetsgivareforeningen

SALF Sveriges Arbetsledareforbund

SAV Statens arbetsgivarverk

SCB Statistiska centralbyran

SHSTF Svenska hilso- och sjukvérdens tjanstemannaforbund

SKAF Svenska Kommunalarbetareférbundet

SIAK Svensk standard for indelning av Arbetskraftskostnader m.1

SIAT Svensk standard for indelning av Arbetstidsbegrepp

SIE Svenska Industritjdnstemannaforbundet

SNI Svensk Niringsgrensindelning

SOU Statens offentliga utredningar

SvBmF Svenska Bankmannaférbundet

TA Tidningarnas Arbetsgivareforening

TCO Tjénstemédnnens Centralorganisation

TCO-S TCO:s statstjdnstemannasektion

TCO-OF TCO:s forhandlingsréd for offentliganstillda

TNS Tjénstgoringsnomenklatur S

VF Sveriges Verkstadsforening, numera

VI Sveriges Verkstadsindustrier

AKB Alder-, kvalifikations- och befordringstilligg

AJL 1980 ars jamstilldhetslag

OLA Overenskommelse om 16n och andra anstéllningsvillkor
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1 Utredningens arbete

I detta kapitel vill jag redovisa nigra huvudpunkter i direktiven samt upp-
laggningen av arbetet och dispositionen av betéinkandet.

1.1 Direktiven

Regeringen tillkallade genom beslut i juni 1991 en sdrskild utredare med
uppgift att utreda arten av och orsakerna till 1oneskillnader mellan kvinnor och
méin samt mojligheter att komma till ritta med férekommande 16nediskrimi-
nering péd arbetsmarknaden.

Det sigs i direktiven (Dir. 1991:61; se bilaga 1) att utredaren bor ge en
allmin belysning av 16nebildning och loneutveckling for kvinnor respektive
mén, sdrskilt utvecklingen av sddana loneskillnader inom eller mellan olika
branscher och yrkesomrdden. Utvecklingen av loneskillnaderna bor bl.a.
kunna belysas i form av exempel frdn ett begrinsat antal yrken represente-
rande olika arbetsmarknadssektorer. En bedémning bor goras av vilket behov
av lonestatistik som foreligger for att en tillrackligt god statistisk information
skall kunna ges om kvinnors respektive méns loner och Ioneutveckling.

Utredaren bor p& grundval av nimnda beskrivning, forskning m.m. limna
en analys av olika orsakssamband bakom existerande 1oneskillnader mellan
kvinnor och mén. Dirvid bor betydelsen av foljande faktorer behandlas

— konssegregeringen pd arbetsmarknaden och pé arbetsplatserna,

— deltidsarbete och ansvar for oavlonat hemarbete,

— forskjutningen mot individuell 16neséttning och lokala avtal,

— marknadskrafternas inverkan pa lonesittningen,

— lonebildning p& den privata i forhdllande till den offentliga sektorn,

— traditionella virderingar av kvinnligt och manligt p& arbetsmarknaden,

— den manliga dominansen inom forhandlingssystemet samt

— arbetsorganisation, rekrytering och utbildning pd arbetsplatsen.

Utredaren bor vidare, bl.a. pd grundval av internationella erfarenheter, re-
dovisa for- och nackdelar med arbetsvirdering som en metod att jamfora ar-
beten som vanligtvis utférs av kvinnor respektive avmin. De forutsattningar
som beddms vara nédvindiga for att en kénsneutral arbetsvirdering skall
kunna f3 fotfiste p& svensk arbetsmarknad samt de krav som foljer av de ak-
tuella konventioner m.m. som Sverige godkint bor redovisas. Om sd' befinns
lampligt kan inom utredningens ram forsok goras med att 1dta experter ge-
nomfora arbetsvirdering av kvinno- respektive: mansdominerade arbeten.
Utredaren bor vidare sammanstilla den forskning som drrelevant for.utred-
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ningens syfte samt ge forslag till hur och pd vilka omrdden som fortsatt
forskning bist kan gagna utvecklingen. Slutligen bér utredaren limna forslag
om vilka dtgdrder pd informations- och opinionsbildningsomrddet som
eventuellt kan bidra till att eliminera osakliga 16neskillnader mellan kvinnor
och mén. Dirvid bor arbetsmarknadsparternas roll sirskilt beaktas.
Utredningsarbetet bor vara redovisat senast vid utgéngen av ar 1992.

1.2 Utredningens arbete

Till sdrskild utredare utsdgs i juni 1991 ddvarande regeringsridet Reidunn
Laurén. Till foljd av regeringsombildningen limnade Laurén uppdraget i ok-
tober 1991 och till ny sdrskild utredare utsdgs i november 1991 generaldirek-
toren Ingemar Mundebo. I utredningsarbetet har medverkat ett antal sakkun-
niga representerande olika arbetsmarknadsorganisationer nimligen ombuds-
mannen Jorgen Andersson, bankkamreren Marianne Bendix, férhandlingsdi-
rektoren Ingwar Friman, utredaren Anita Harriman, direktéren Rolf Lind-
holm, férhandlingschefen Ulf Perbeck, sekreteraren Marie Pernebring och
utredningssekreteraren Kim Osterberg. I oktober 1991 entledigades Kim
Osterberg och forordnades i hennes stille forbundsdirektoren Jan-Ake Pors-
gren. I april 1992 entledigades Ingwar Friman och férordnades i hans stille
forhandlingsdirektoren Gunilla Hansén-Larson. Sekreterare har sedan sep-
tember 1991 varit riddmannen Margareta Wadstein. Avdelningsdirektoren
Lena Johansson har utarbetat underlag for kapitel 6, ombudsmannen Tuve
Lindeberg underlag for kapitel 4 och arkivarien Eva Karlsson for kapitel 5
sévitt ror avsnittet om kvinnors villkor i olika EG-ldnder i betiinkandet.

I en sirskild del av detta betinkande (SOU 1993:8) redovisas ytterligare
material i ett antal bilagor. Jag har inte tagit stéllning till innehdllet i dessa bi-
lagor i annan mén &n att jag funnit det virdefullt att redovisa ocksd detta ma-
terial. Av bilagedelen framgar vem som har utarbetat respektive bilaga.

Utredningen har haft ett tjugotal sammantrdden. Utredningen har vidare
sammantriffat med I6nestatistiknimnden och i friga om forsok med arbets-
virdering samratt med arbetsmiljofonden.

Niir det gillt frigan om att 1dta experter genomfora forsok med arbetsviir-
dering av kvinno- respektive mansdominerade arbeten gick det tidigt att
konstatera att forsok initierade av utredningen skulle ta mycket lingre tid att
genomfora dn som stod till dess forfogande. Utredningen undersokte ddrfor
om ndgra forsok redan kommit igdng, som i stillet kunde foljas. Det visade
sig att ett flertal forsok planerats eller redan hade inletts pa olika arbetsplatser.
Av dessa var det tvd som med hinsyn till inriktning och tidsméssig uppligg-
ning 1&g nirmast till hands att studera, nimligen Transportforetaget ASG:s
och Vixjo kommuns.

ASG hade hos arbetsmiljéfondens s.k. KOM-program ansokt om medel
for att anlita en konsult for ett arbetsvirderingprojekt i syfte att analysera 16-
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ner i vissa kvinno- och mansarbeten inom foretaget. Som ett resultat av sam-
rddet med arbetsmiljofonden beviljades ASG medel for projektet.
Utredningen har samrétt med ASG och den anlitade konsulten under arbetets
ging. ASG har bl.a. sett till att projektet tidsplanerades for att tillgodose ut-
redningens behov.

Det andra arbetsvirderingsprojekt som utredningen kunnat flja har ge-
nomforts i Vixjo kommun av hogskolan i Vixjo. Syftet med projektet var att
utarbeta en modell for arbetsvérdering, som kommunen sedan skulle kunna
anvinda i sitt jimstéilldhetsarbete. Medel hade beviljats av civildepartementet
och projektet hade inletts redan innan utredningen borjat sitt arbete. Efter on-
skem@l frin utredningen kompletterades projektet for att ocksd inriktas pd ett
test av modellen som instrument for att analysera arbetets virde mot utgdende
16ner i vissa kvinno- och mansarbeten. Projektet beviljades ytterligare medel,
nu frn kulturdepartementet, dit jimstéilldhetsfrigorna under mellantiden
forts, och anpassades ocksé tidsmassigt till utredningens behov.

Ett uttryck for det samrdd som skett med arbetsmiljofonden 4r ocksd att
KOM-programmet beviljat sociologen Eva Fredholm medel for en studie av
virderingar m.m. kring loneskillnader mellan kvinnor och mén.

I direktiven heter det att till utredningen bor knytas en referensgrupp, vil-
ket emellertid inte har skett. En referensgrupp tillgodoser nirmast behovet av
att tillféra en utredning kunskap och mdjlighet att utbyta tankar och erfaren-
heter kring de frdgor som uppdraget avser. Det behovet har i stillet kunnat
tillgodoses pé foljande sitt.

Utredningen har hallit en hearing med foretrddare for lokala arbetsgivare,
lokala fackliga foretriddare och forskare m.fl. i syfte att 6ka kunskaperna ro-
rande foljande huvudfrdgor: Finns det osakliga loneskillnader mellan kvinnor
och min? Vilka tinkbara orsaker har sddana I6neskillnader? Vilka majligheter
finns att minska och ta bort dem? I hearingen deltog personaldirektoren Kurt
Bergholz-Widell, Vattenfall AB, Stockholm, Bo Lindgren, Compensation
and Benefits, Telefonaktiebolaget L M Ericsson, Stockholm, utbildaren
Birgitta Nislund, Svenska Handelsbanken, Stockholm, personalchefen Rolf
Thelin, Higglunds Vehicle AB, Ornskoldsvik, ombudsmannen Jorgen
Andersson, Svenska Kommunalarbetareforbundets avdelning 45, Linkoping,
ombudsmannen Eva Eriksson, Svenska Hilso-och Sjukvérdens
Tjinstemannaférbund, Géteborg, vice ordforanden i Svenska
Industritjinstemannaforbundet Lilian Ringsand, Boliden Mineral, Skellefted,
fil. dr Carl le Grand, institutet for social forskning vid Stockholms universi-
tet, fil. dr Gerd Lindgren, Ume?& universitet, fil. dr Asa Lofstréom, Umed
universitet och ekon. dr Anna Wahl, Handelshégskolan, Stockholm, byrddi-
rektéren Ann-Katrine Roth, JimO, samt direktéren Anita Trogen, Svenska
Arbetsgivareforeningen.

Utredaren och sekreteraren har deltagit i olika seminarier, konferenser och
andra moten pé inbjudan av foretradare for arbetsmarknadens parter pd lokal
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och central niv4, politiska organ, m.fl. for att informera om uppdraget och
arbetet samt for att komplettera underlaget for arbetet. Utredningen har vidare
haft flera kontakter med olika forskare och experter inom omridena arbets-
virdering, ekonomi och jamstilldhet.

Parallellt med utredningsarbetet har dven flera initiativ till studier av kvin-
nors och méns loner tagits pa olika nivéer pa arbetsmarknaden. Utredningen
har forsokt hélla sig informerad om resultaten av sidant arbete.

Utredningsarbetet har sténdigt varit féremél for stor uppmérksamhet frin
allménheten och olika medier. En presstraff har héllits i syfte att informera om
uppdraget och arbetet.

Sekretariatet har vidare deltagit i en nordisk konferens om arbetsviirdering
i Helsingfors, anordnad av det nordiska likaloneprojektet, och ett forum om
likalon i Bryssel, anordnat av EG-parlamentets kvinnorittsutskott.

1.3 Disposition av betdnkandet

En visentlig del av utredningsarbetet har handlat om att sammanstiilla och
analysera material som belyser 16neutveckling och 16neskillnader mellan
kvinnor och min. Det har handlat om statistik, om lagstiftning och konven-
tioner, om forskning inom olika omraden.

I kapitel 2-8 redovisas och analyseras detta material. Det 4r en s langt
mojligt objektiv redovisning och analys som gors i dessa kapitel. Mina 6ver-
viganden och forslag redovisas i kapitel 9. Detta kapitel 4r av naturliga skiil
mera priglat av virderingar. Det innehdller synpunkter och férslag som delvis
bor hanteras av politiska organ, delvis av arbetsmarknadens organisationer,
delvis av skola och andra samhillsorgan, men som ocksd i hég grad riktar sig
till 'alla ménniskor i alla situationer. Som tidigare ndmnts redovisas ytterligare
material i en sérskild bilagedel (SOU 1993:8).
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2 Négra utgdngspunkter for arbetet

Jag vill i detta kapitel redovisa nfgra mera allménna och principiella utgéngs-
punkter for arbetet. Redovisningen utgér bl. a. frin aktuella beslut och ut-
redningar och syftar till att precisera vissa begrepp som vi ofta kommer att
mota i betinkandet. Den bygger ocksﬁ'pﬁ en tolkning av hur direktiven an-
vinder vissa uttryck och begrepp.

Jag vill forst gora en precisering av uppdragets omfattning.

Det sdgs i direktiven att min uppgift dr att "dels klarligga de tdmligen
komplicerade orsakssambanden i frdga om kvinnors respektive méns 16ner,
dels utreda mojligheterna pé arbetsmarknaden att komma till ritta med sddana
loneskillnader mellan kvinnor och mén som inte har ndgra sakliga grunder".

Jag kommer i det foljande att redovisa en mingd olika data rérande kvin-
nors och méns villkor pa arbetsmarknaden, i familj och samhille, inte bara i
fréga om loner utan ocksa i frdga om arbetstider, utbildning etc. Som framgér
av denna redovisning finns det numera ungefér lika mdnga kvinnor som mén
pé svensk arbetsmarknad. Arbetsmarknaden omfattar — i ett normalldge —
ndrmare 2,2 miljoner kvinnor och drygt 2,2 miljoner min. Det dr emellertid
betydande skillnader i kvinnors och méns villkor pd arbetsmarknaden. Det
finns en stark konsuppdelning, dels i frdga om arbetstid, kvinnor arbetar i
hogre grad deltid, dels i friga om arbetsomrdde, kvinnor och mén arbetar i
hog grad inom olika yrken. Man kan t.o.m. tala om tvé arbetsmarknader, en
for kvinnor och en for mén.

Man kan naturligtvis f4 en bild av ldget genom att enbart studera kvinnor
som en grupp och méin som en annan grupp och d4 finna att det dr betydande
16neskillnader mellan de bdda grupperna. Det dr emellertid en otillrdcklig bild.
Om man vill f& en mera intressant och anvéndbar bild — "klarldgga de tdmli-
gen komplicerade orsakssambanden" — maste man ga djupare, forsoka klar-
lagga sddana loneskillnader som enbart beror pd kon, forsoka klarldgga vilka
loneskillnader som kan anses vara sakligt grundade och vilka som kan anses
vara osakligt grundade.

Man bor vidare vid en ndrmare analys av kvinnors och méns loner skilja
mellan olika typer av 16neskillnader:

1. Loneskillnader som dr sakligt grundade, alltsa 16neskillnader som beror
pé skillnader i arbetstidens ldngd och forldggning, utbildning, yrkeserfarenhet
etc. Loneskillnaderna kan ocksé bero pd kvinnors och miins vérderingar och
fordelning pé olika slag av arbeten. Loneskillnaderna kan dock sakligt moti-
veras.
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2. Léneskillnader som dr osakligt grundade, alltsa 16neskillnader mellan
kvinnor och mén med lika eller likvirdiga arbeten och dir enda forklaringen
till rddande 1oneskillnad ar olika kon. Loneskillnaderna kan bero p4 att kvin-
norna som grupp vérderas ldgre dn midn som grupp pa arbetsmarknaden, vil-
ket leder till att enskilda kvinnor far ett simre utgdngsldge och drabbas av 16-
neskillnader som inte kan sakligt motiveras.

Det dr inte min uppgift att mera ingdende behandla den forstnamnda grup-
pen. Det mdste — utan att jag ddrmed tar stéllning till rddande l6nenivéer och
l6neskillnader — anses vara rimligt att 16nen varierar med hinsyn till arbetstid,
utbildning, yrkeserfarenhet etc. Min kartldggning och analys, liksom mina
forslag, giller den sistnimnda gruppen, alltsd 16neskillnader som inte &r sak-
ligt grundade. Jag vill forsoka belysa storlek och sammansittning av denna
grupp, forsoka belysa loneskillnadernas storlek, och dverviga vilka verktyg
och metoder som kan utnyttjas for att "komma till rdtta med" 16nediskrimine-
ring och konsdiskriminering p& svensk arbetsmarknad.

S4 till ndgra begrepp som vi ofta kommer att méta i detta betinkande.

Jamstdilldhet mellan kvinnor och mdn innebdr, utdver vad jamstilldhetsla-
gen ldgger i begreppet, att kvinnor och mén har lika rittigheter, skyldigheter
och faktiska majligheter inom alla vésentliga omriden i livet. Beslut om jam-
stdlldhetsdtgérder, som inte foljs av handling, leder endast till formell eller
skenbar jamstélldhet. Faktisk jimstdlldhet forutsitter att formella beslut om
jamstdlldhet f6ljs av handlingar som syftar till en reell fordndring.

Lénediskriminering av kvinnor i direktivens mening foreligger forst och
framst nédr kvinnor som individer eller som grupp pa arbetsmarknaden beta-
las mindre &n mén av orsaker som har foga eller ingenting att géra med deras
arbete. Sddana l6neskillnader kan ocksd betecknas som osakliga och utgér en
av utgéngspunkterna for utredningsarbetet. En annan utgéngspunkt 4r att 16-
nediskriminering, fortfarande i direktivens mening, ocksd innefattar 16ne-
skillnader som beror pa vad jag i fortsdttningen betecknar som familjerelate-
rade hinder. Lonediskriminering av detta slag har sin grund i traditionella
konsrollsmonster. Begreppet 1onediskriminering kan alltsd ha en mera vid-
strickt innebord. Det omfattar dd dven s&dan rittsstridig 1onediskriminering
som avses i 18 § jamstilldhetslagen. Hur och nér 16nediskrimineringen har
uppstétt —om den &r direkt eller indirekt — saknar betydelse.

Den redovisning och de avgridnsningar som jag gor i detta kapitel kan sa-
gas bilda en ram for vilka foreteelser knutna till kvinnors loner jag kan och
bor behandla i betdnkandet. Detta arbete maste ocksd goras helt oberoende av
vilka av lonediskrimineringens uttryck som antingen individen sjilv eller
samhillet eller andra kan @ndra pa. Det &r alltsd en sak att definiera och av-
grinsa begreppet lonediskriminering och en helt annan att ange vilka &tgir-
der, som kan tidnkas for att det skall gd att komma till rédtta med ett eller flera
av de uttryck som diskrimineringen tar sig.
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Det ér ytterligare en frga for sig vem som ligger ndrmast till hands for att
vidta en viss atgidrd. Ansvaret for en dtgérd kan namligen inte alltid 1dggas pé
den som har fororsakat att diskrimineringen uppkommit. Det 4r ofta inte ens
mojligt att peka ut ndgon sirskild "gdrningsman" bakom diskriminering. Det
beror helt enkelt pi att de faktorer som diskriminerar kvinnor ofta r inbygg-
da i arbetsliv, samhillsliv och kvinnors och mins liv i Ovrigt.
Diskrimineringen &r strukturell.

Det finns inte ndgon entydig och allmént accepterad definition av begrep-
pet lonediskriminering. Jamstilldhetslagen ger — som kommer att framga i det
foljande — en avgriansning. I allmidn debatt kan man emellertid finna bide
sndvare och vidare avgransningar. Ibland talar man om kollektiv och indivi-
duell 16nediskriminering och menar i det forra fallet osanktionerad, i det se-
nare fallet sanktionerad lonediskriminering. Det dr vid en sddan gransdrag-
ning de senare fallen, osakliga Ioneskillnader, som omfattas av mitt uppdrag.
Jag anvinder uttrycket lonediskriminering da jag talar om osakliga loneskill-
nader. Jag kommer ibland att anvinda uttrycket [6nediskriminering i mera
vidstrdckt mening och menar d 16neskillnader som kan bero pd sddana orsa-
ker som exempelvis familjerelaterade hinder.

Lonediskriminering blir med mitt sétt att se saken nidrmast ett samhdlls-
problem dir var och en efter sina mojligheter bor bidra till att de olika uttryck
som diskrimineringen tar sig s& ldngt som mdojligt forsvinner. Den &r ocksd
ett individuellt problem 1 meningen att nuldget inte kan forédndras enbart av
samhdillsorgan eller av arbetsmarknadsorganisationer. De enskilda ménni-
skorna har ocksa som individer ett ansvar for att fordndra nuvarande ldge.

2.1 Jamstalldhet mellan kvinnor och mén

Begreppet jamstilldhet mellan kvinnor och mén har inte heller ndgon entydig
innebord. I jamstélldhetslagen har uttrycket jamstdlldhet i arbetslivet getts en
bestdmd innebord. Det innebdr dér kvinnors och méns lika rétt i friga om ar-
bete, anstillnings- och andra arbetsvillkor samt utvecklingsmdojligheter i arbe-
tet.

I ménga &r har forskare diskuterat vad det mer allmédnna begreppet jim-
stilldhet innebir. Aven i den allménna debatten ligger olika personer olika
innebord i begreppet. Jag utgér frin jamstilldhetslagens begrepp med tilligg
for foljande beskrivning av inneborden.

Det rader politisk enighet om att de overgripande mdlen for svensk jim-
stdlldhetspolitik &r att kvinnor och mén skall ha lika réttigheter, skyldigheter
och mgjligheter inom alla vésentliga omrdden i livet (se t.ex. prop.
1990/91:113 s. 6 och prop. 1992/93:100 bil. 12 s. 283).

Ett uttryck for inneborden av mélen med jamstilldhetspolitiken &r att kvin-
nor i praktiken mdste fd lika majligheter till ekonomiskt oberoende som mdn,
ett annat att mdn i praktiken mdste fd lika mojligheter att vdarda barn.
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Ordet jdmstdlldhet brukar endast avse forhé&llandet mellan kvinnor och
min. Jamlikhet dr ddremot ett vidare begrepp. Det avser rittvisa férhéllanden
mellan alla individer och grupper i samhillet och utgér frén att alla ménniskor
har lika virde oavsett kon, ras, religion, social tillhorighet m.m. Min uppgift
dr inte att behandla frdgor som handlar om jamlikhet, inte heller att behandla
alla frdgor som handlar om jamstilldhet, uppgiften géller l16neskillnader mel-
lan kvinnor och mén. Lonefrdgorna har emellertid beréringspunkter med and-
ra frdgor inom jamstélldhetsomrddet, varfor jag ibland anser det vara nod-
vindigt att berora ocksd andra sporsmadl dn sddana som direkt handlar om
kvinnors och méns l16ner.

Milet for arbetet for jamstilldhet dr badde kvantitativt och kvalitativt. Det
handlar kvantitativt om att nd en jamn fordelning mellan kvinnor och méin
inom alla omriden i samhillet, t.ex. inom olika utbildningar, yrken, fritids-
aktiviteter och maktpositioner. Med jimn konsférdelning brukar i dessa
sammanhang avses att andelen kvinnor respektive mén i en grupp dr 40-60
procent eller jamnare. Finns det mer @n 60 procent kvinnor i en grupp dr den
kvinnodominerad. Finns det mer dn 60 procent mén i en grupp dr den mans-
dominerad.

Den kvalitativa aspekten av jamstélldhetsmélet &r en 6nskan att uppna att
bade kvinnors och mins kunskaper, erfarenheter och virderingar tas till vara
och fér berika och padverka utvecklingen inom alla omr&den av samhillet. Ett
uttryck for denna 6nskan ar ocksé att kvinnor och mén alltid skall bedémas
efter sina individuella forutsittningar och inte efter kon, efter mer eller mindre
forutfattade meningar om vad som anses utmirka kvinnor och min som
grupp.

Det rdder ocks& numera i stort sett enighet om att olika &tgirder behover
vidtas for att malet jamstélldhet skall uppnés. For arbetsmarknadens del har
detta kommit till uttryck i jamstalldhetslagens krav pd arbetsgivare att bedriva
ett aktivt jaimstélldhetsarbete. Det rdicker alltsd inte art vénta pd en "naturlig ut-
veckling". Aktiva jimstilldhetsatgiarder kan sdgas syfta till att kvinnor, en
grupp med sdmre utgdngsldge dn min, till f6ljd av gdngna tiders diskrimine-
ring b&de kvantitativt och kvalitativt, skall f& samma utgéngslidge som den
gynnade gruppen, ménnen. I jimstilldhetslagen har det t.ex. kommit till ut-
tryck sé att det i forsta hand géller att stirka kvinnornas stillning pd arbets-
marknaden. Forst nidr kvinnorna har hamtat in ménnens forspring, kan det
bli tal om att behandla bdda grupperna lika i friga om aktiva dtgirder. Att
dessforinnan kriva att kvinnor och min behandlas lika, dr detsamma som att
hédvda att gapet mellan kvinnor och mén dr réttvist och skall bibehéllas. Det
skulle ocksé innebdra att effekten av tidigare diskriminering tilldts att besta.

Jamstélldhet har ocksd en formell och en reell sida. Beslut om jamstilld-
hetsdtgirder, som inte f6ljs av handling, har av forskare betecknats som for-
mella. Det beror pa att de lamnar maktférh&llandena orubbade. Till formella
jamstélldhetsdtgédrder kan man dven hinfora dtgiarder som édndrar formella
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maktstrukturer. Formell jamstélldhet kan ocksd betecknas som skenbar.
Faktisk jamstalldhet, ddremot, uppnds nir sddana handlingar faktiskt vidtas
som syftar till en reell férdndring ifriga om makt. Jimstilldhet mellan kvin-
nor och mén har ocksa alltmer kommit att uppfattas som en friga om en dnd-
rad maktfordelning mellan konen (jfr SOU 1990:44, prop. 1990/91:113,
AU 17, prop. 1992/93:100 bil. 12, s. 283, Wahl ).

Exempel pd vad andra maktforhéllanden mellan kvinnor och mén kunde ha
betytt for kvinnorna pé arbetsmarknaden kan himtas frdn kvinnohistorikern
Gunhild Kyle. Om kvinnligt inflytande hade motsvarat den kvinnliga arbets-
styrkan kan man enligt henne anta att kvinnorna i likhet med ménnen skulle
ha handlat i eget intresse och férsokt driva igenom sina angelédgna krav. Den
nedtystade eller undangomda konflikten mellan arbetsliv och familjeliv hade
da formodligen spelat en betydligt storre roll i arbetslivet. En lika fordelning
av makten mellan kvinnor och min skulle enligt Kyle f& konsekvenser for
prioriteringar och vérderingar i hela samhillet.

Vid faktisk jamstilldhet mdste mén i alla samhéllsgrupper dela med sig av
sina verksambheter pé arbetsmarknaden, i det ekonomiska livet, i organisatio-
nerna, i det politiska livet, etc. till kvinnorna och ta sin fulla del av ansvaret
for verden av barnen och det obetalda arbetet i hemmet — detta jimfort med
nuvarande ldge.

Det dr en utbredd uppfattning att det faktiskt rdder jamstilldhet mellan
kvinnor och mén. Ménga manniskors och familjers tillvaro priiglas sikerligen
ocksé av faktisk jamstilldhet, men man kan inte séga att det dr en verklighet
for alla i dag.

Den bild jag hir har tecknat speglar ocksa att det hela tiden sker virde-
ringsfordndringar i samhdllet i fragor som gdller kvinnors och mdns villkor.
Trycket och kraven fran kvinnorna sjilva att fi vad de ser som sin réttmitiga
andel av avkastningen pa sina insatser ocks8 i det ekonomiska livet har hérd-
nat den senaste tiden. En orsak till detta ér att kvinnorna nu blivit sd etable-
rade pd arbetsmarknaden att frégan inte lingre giller mojligheterna till yrkes-
arbete utan de ekonomiska villkoren fér detta.

Jag ser det som en uppgift for utredningen att soka ge en samlad bild av
den kunskap som finns om l6neskillnader mellan kvinnor och min, av arten
av och orsakerna till sddana l6neskillnader. Det ér svrt att p& detta omride —
liksom pa andra omréden som giller ménniskors villkor och virderingar —
objektivt beskriva nuvarande ldge och analysera pdg&ende fordndringar. Det
dr emellertid min avsikt att s& 1&ngt mojligt ge sakliga och nyanserade redo-
visningar. Jag vill emellertid redan nu ange att min allmdnna uigdngspunkt ér
att kvinnor och mdn skall ha lika lon for lika och likvirdigt arbete och att det
dr vdsentligt att uppnd detta mdl.

Jag nimnde att det kan vara svért inte bara att objektivt beskriva nuvarande
ldge, utan ocksa att analysera pdgéende fordndringar. Det 4r inte litt att fAinga
och viga fordndringar i friga om virderingar, attityder och livsmonster som
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faktiskt pdgér och att forutse hur det kan komma att te sig om sédg fem till tio
ar. Det giller att vara medveten om dels hur seglivade vissa forestéllningar
kan vara, dels hur snabba vissa fordndringar kan vara. Det finns alltid en risk
"att utkdmpa gérdagens filtslag" da det giller fordndringar i samhille och
bland ménniskor. Alla 6verviganden rérande "mojligheterna att komma till
rdtta med forekommande fall av 16nediskriminering av kvinnor pd arbets-
marknaden" bor ju bygga pd en bedomning av nuvarande och framtida lige,
inte av nuvarande och géngen tids ldge.

Jag dr medveten om att denna utredning behandlar frigor som &r av
kontroversiell natur. Det ér en sak att det rdder en bred enighet om mélet lika
16n for lika och likvirdigt arbete. Det &r en annan sak hur vi skall nd detta
mal, vilka medel vi skall anvinda for att férdndra en verklighet som @nnu inte
ndtt detta mal. Min utgdngspunkt dr att vi skall nd mélet och att bdde kvinnor
och min vill och skall medverka i det arbetet.

Det dr viktigt att samhillet, sdrskilt arbetsmarknadens parter och de poli-
tiska partierna, fAngar upp och tar stillning till konsekvenserna av de vérde-
ringsfordandringar som sker. Ytterligare en uppgift for utredningen dr dirfor
att bidra till att samhillet skaffar sig en god beredskap att mota och besvara
kvinnors och mins krav och forvintningar och hittar végar att skapa medve-
tenhet om de normer och virderingar som nu kommer till uttryck nér det gél-
ler kvinnors och méns villkor.

2.2 Lonediskriminering, osakliga loneskillnader och
familjerelaterade hinder

I direktiven anges att uppdraget bl.a. avser mojligheterna att "komma till rétta
med forekommande 16nediskriminering av kvinnor pd arbetsmarknaden".
Inneborden av "lonediskriminering” har inte ndrmare utvecklats. I direktiven
talas om att det finns behov av att "utreda mojligheterna pa arbetsmarknaden
att komma till rdtta med sddana loneskillnader mellan kvinnor och min som
inte har ndgra sakliga grunder”. Det sdgs ocks3 att jag bor ldimna "forslag om
vilka atgédrder p informations- och opinionsbildningsomridet som eventuellt
kan bidra till att eliminera osakliga 16neskillnader mellan kvinnor och mén".
Vad som menas med "osakliga loneskillnader” har inte preciserats, dven om
direktiven i 6vrigt kan ségas utveckla vad det &r man vill komma till rétta
med.

2.2.1 Vad ar konsdiskriminering?

Det finns ingen for alla situationer faststélld definition av begreppet kons-
diskriminering, men uttrycket kan rent allmint sdgas avse en orittvis eller
osaklig sirbehandling som beror pd kon. Jamstilldhetskommittén beskrev
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inneborden pé foljande sitt i sitt betédnkande (SOU 1978:38): "I dagligt tal
betecknar ordet konsdiskriminering ibland varje oldgenhet som ndgon har till
foljd av sitt kon och ibland varje &tskillnad som gors mellan kvinnor och
min. " Jimstdlldhetslagen syftar till att finga upp bada dessa aspekter av
konsdiskriminering. Det sker dels genom en skyldighet f6r arbetsgivare att
genom aktiva dtgirder bidra till att oldgenheter som ndgon har till f6ljd av sitt
kon avldgsnas, dels genom ett férbud mot vissa beteenden fran arbetsgivare,
som rent réttsligt definieras som konsdiskriminering.

Tva former av konsdiskriminering brukar urskiljas: direkt och indirekt.
Med direkt diskriminering avses att det finns ett syfte, en avsikt, att behandla
personer av ett kon orittvist pd grund av att de tillhor ett visst kon. Nér det
giller indirekt konsdiskriminering ar frigan om avsikt ointressant. Begreppet
indirekt, eller dold, konsdiskriminering tar sikte pd effekten och uppstar nar
olika behandling av kvinnor jaimfort med mén far en orittvis effekt for kvin-
nor.

Men indirekt diskriminering kan dven bli ett resultat av likabehandling.
Det giller t.ex. om olika personer behandlas lika, som inte befinner sig i en
jamforbar situation. Det kan ndmligen vara s att ett till synes neutralt forfa-
rande, tillimpningen av en till synes neutral bestimmelse eller neutralt krite-
rium, kan f diskriminerande effekter. Diskrimineringen ligger i att forfaran-
det typiskt sett forsitter personer av ena konet i en samre stéllning &n person-
er av motsatt kon. Antag att en arbetsgivare har som lonepolitik att 14ta en ar-
betstagares beredskap att arbeta 6vertid paverka lonen i hojande riktning.
Med storsta sannolikhet kan en forhallandevis storre andel kvinnor 4n mén
inte uppfylla villkoren for att det levnadsmonster som @nnu rader i samhillet
dr sdant att fler kvinnor d&n mén har hemarbete utanfor den ordinarie arbetsti-
den. En s&dan I6nepolitik skulle mot den bakgrunden fa olika effekt for kvin-
nor och min, och kan — beroende pa hur tydligt monstret framtrader — leda till
indirekt diskriminering av kvinnor.

Hur och nér oréttvisan uppstatt spelar inte nigon roll f6r om konsdiskri-
minering kan anses foreligga. Det finns ett direkt samband mellan jamstélld-
het och konsdiskriminering. I samma mén som effekterna av konsdiskrimi-
nering som &gt rum i gdngen tid bestar, brister det i friga om jamstilldhet
mellan kvinnor och mén.

Rent rittsligt har begreppet konsdiskriminering fatt en sndvare innebord i
jamstdlldhetslagens forbudsbestimmelser dn uttrycket har i dagligt tal. Syftet
dar att avgrinsa sddana forfaranden som bor triffas av rittsliga pafoljder.
Avgrinsningen har ddrvid mer styrts av lagtekniska dvervidganden dn av
sprékliga. I forarbetena till lagen (prop. 1978/79:175 s. 29) konstateras att
det i och for sig dr tinkbart att formulera ett mer vidstrackt diskriminerings-
begrepp, dér syftet dr att inte bara finga upp diskriminering i enskilda fall
utan dven att ta hdnsyn till den bristande jamstdlldhet som rdder nér lagen
sdtts 1 kraft och till de d& rddande faktiska skillnaderna i kvinnors och méns
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mojligheter att hdvda sig i arbetslivet. I samma syfte valde lagstiftaren i stillet
att lita till regler om skyldighet for arbetsgivare att vara positivt verksamma
for jamstdlldheten. Samtidigt bor framhéllas att jamstélldhetslagens regler om
aktiva dtgdrder ndrmast syftar till att avldgsna de spir som finns kvar av
géngna tiders medvetna och omedvetna diskriminering av kvinnor. Reglerna
kan med andra ord sdgas syfta till att komma till ritta med foreteelser som i
mer allmédn mening kan uppfattas som konsdiskriminering. Vidare under-
stryks 1 lagens forarbeten att de tvé angivna delarna av lagen — reglerna om
forbud mot konsdiskriminering och reglerna om aktiva atgiarder — skall ses
som en helhet.

I FN:s konvention om avskaffande av all slags diskriminering av kvinnor
definieras "diskriminering av kvinnor" som varje dtskillnad, undantag eller
inskrdnkning p& grund av kon som har till f6ljd eller syfte att begrédnsa eller
omintetgora erkdnnandet av manskliga rdttigheter och grundldggande friheter
pé det politiska, ekonomiska, sociala, kulturella eller medborgerliga omrédet
eller ndgot annat omrdde for kvinnor, oberoende av civilstdnd och med jim-
stdlldheten mellan mén och kvinnor som grund, eller &tnjutandet eller utévan-
det av dessa rattigheter och friheter.

I ILO-konventionen nr 111 om diskriminering i friga om anstéllning och
yrkesutovning forstds med uttrycket "diskriminering" varje atskillnad, ute-
slutning eller foretrdde pd grund av bl.a. kon som har till foljd att likstélldhet
med avseende pd mojligheter eller behandling i friga om anstillning eller yr-
kesutdvning omintetgors eller beskdrs.

I bdde ekonomisk och sociologisk litteratur anvinds ibland uttrycket sta-
tistisk diskriminering. Med det avses att individer tillskrivs konsegenskaper
som anses gilla genomsnittet for konet. Genomsnittliga skillnader, t.ex. av-
seende muskelstyrka, kroppsldangd, mellan kvinnor och mén far alltsd av-
gora. Statistisk diskriminering foreligger ocksd om kvinnor som individer far
simre behandling, t.ex. ldgre 16n, dn mdn for att kvinnor i genomsnitt har
hogre franvarofrekvens dn mén eller for att kvinnor forvintas foda barn och
med storre sannolikhet jamfort med man darfor lamnar sitt arbete helt eller
delvis. Det giller dven om det kan ldggas fram statistiskt stod for den hogre
frnvarofrekvensen.

Statistisk diskriminering strider mot jamstilldhetslagen eftersom den krd-
ver att kvinnor och mén bedoms efter sina individuella forutsidttningar och
inte efter vad som p& mer eller mindre goda grunder antas kdnneteckna kvin-
nor och méin som grupp.

Uttrycket strukturell diskriminering brukar anvindas for att beskriva di-
rekt och indirekt diskriminering som inbyggda fenomen i t.ex. arbetsmarkna-
dens sitt att fungera, i stéllet for att se dem som uttryck for personliga still-
ningstaganden. Det avser ndgot som forekommer allmént och betraktas som
normalt. Det visar pd en regelbundenhet. Uttrycket kan avse t.ex. att kvinnor
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framst finns i 1agloneyrken, i befattningar som #r ldgavlonade och hos ar-
betsgivare som betalar ldgre 16n dn arbetsgivare, dir frimst mén arbetar.

2.2.2 Lénediskriminering

"Lonediskriminering" i direktiven fAr till en borjan i vart fall anses innefatta
vad jamstélldhetslagen ligger i det rittsliga begreppet 16nediskriminering.

Jamstilldhetslagen drar endast upp grédnserna for i formell mening riitts-
stridig konsdiskriminering. Diskrimineringsforbudet i 15 § avser enbart
vissa individuella fall hos en och samma arbetsgivare och ticker t.ex. inte
strukturell konsdiskriminering. I 16nehiinseende begrinsas begreppet i 18 §
till att endast avse vissa beteenden vid lika och likvirdigt arbete.

Redan direktivens ordalydelse talar for att utredningsuppdraget omfattar
mer &n l6nediskriminering i rent lagteknisk mening. Det talas om "férekom-
mande l6nediskriminering av kvinnor p4 arbetsmarknaden". Aven den bak-
grundsredovisning som ges i direktiven utgdr stod for att uttrycket dir har en
mer allmén innebord och bor tolkas s& att dessa dven avser lonediskrimine-
ring av kvinnor som grupp pd arbetsmarknaden i stort. Direktiven bdr inte
heller anses begrinsade till 16neskillnader vid lika eller likvirdigt arbete. A
andra sidan 4r inte utgdngspunkten att man skall komma tillritta med alla 15-
neskillnader mellan kvinnor och mén. Uppdraget dr forst och frdamst att ut-
reda mojligheterna att komma till riitta med loneskillnader, som inte har ndgra
sakliga grunder.

2.2.3 Familjerelaterade hinder - familjelivets inverkan pa for-
varvsarbetet

Inom tidig svensk kvinnoforskning talade man om att det fanns kvinnospeci-
fika hinder for kvinnors och mins jamstilldhet. Dessa hinder ansigs drabba
gifta kvinnor med barn, de bar merparten av hemarbetet, hade ansvar for och
vérd av barn, varav bl.a. f6ljde bristande geografisk rorlighet. Sedan ut-
trycket myntades har det blivit vanligare att mén borjat ta storre del i ansvaret
for att vrd av barn och hem delas mer lika. Med den utveckling som har skett
dr det i dag dédrfor mer triffande att i stillet beteckna de hinder som just
beskrivits som familjespecifika. A andra sidan #r det en oloslig ekvation att
forena heltids yrkesarbete och omsorg om smabarn — dven med fullt utbyggd
barnomsorg — for tvd samtidigt yrkesarbetande férildrar. Kvinnorna tycks ti-
digare dn ménnen bli medvetna om denna oférenlighet och dirvid "vilja" att
sjdlva ta hand om 16sningen. De har i realiteten en begrinsad valfrihet.
Annorlunda uttryckt: nér kvinnor viljer okonventionellt och "fritt" ges deras
val mindre auktoritet.

2 130141
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Det kan forefalla oriktigt att tala om familjeliv och barn som "hinder" som
"drabbar" kvinnor. Barn ir ocksa till glddje for sdvil kvinnor som mén. Men
nir det giller 16nearbete och méjligheter att hoja 16nen "kostar" i realiteten
barn och familjeliv mer fér kvinnorna dn for ménnen. De flesta kvinnor och
miin vill bide skaffa barn och engagera sig fullt ut i arbetslivet, men for kvin-
nor ir det fortfarande svarare #n for mén att kunna forena strivandena. Jag
kallar allts& denna situation familjerelaterade hinder. Det finns ocksé kvinnor
som dirfor helt frivilligt viljer att inte skaffa barn men som dnd4 hindras bide
befordringsmissigt och 16nemissigt av forestillningar om kvinnors familje-
relaterade hinder som inte stimmer med deras individuella forutséttningar.
Dessa kvinnor fir sdgas vara statistiskt diskriminerade.

Av de orsaker till 16neskillnader, som direktiven ndmner, utgor ansvaret
f6r oavldnat hemarbete en viktig del. En vanlig foljd av detta dr deltidsan-
stillning. For att jamstélldhet, inte minst i l6nehénseende, skall kunna uppnés
behover familjerelaterade hinder sa 1angt mojligt undanrdjas. Vissa kan redu-
ceras genom samhillsatgirder. Exempel pd samhillsdtgirder som vidtagits ar
bl.a. sidana som syftat till béttre tillgdng p& barnomsorg och dtgérder inom
socialpolitik och skattepolitik. Andra familjerelaterade hinder kan reduceras
genom Atgirder som vidtas av arbetsgivare. Som exempel kan framhéllas be-
stimmelsen i 5 § jimstilldhetslagen, som anger att arbetsgivaren skall under-
litta for bade kvinnliga och manliga arbetstagare att férena forvérvsarbete och
forildraskap. Det kan ske genom att arbetsgivaren stimulerar och underléttar
fo6r minnen att utnyttja sin rétt till fordldraledighet. Det kan ocksd gilla att se
over arbetsorganisation och arbetstider. Andra atgirder som kan vara aktuella
i detta syfte dr att t.ex. rikna tid for vard av barn som en merit, att begrdnsa
vertid eller arbete p& obekvim arbetstid, att gora det mojligt med deltidsarbe-
te dven pA hogre tjdnster eller att infora flexibel arbetstid (jfr prop.
1990/91:113 s. 70f.).

Jag kan sammanfatta vad jag tagit upp i detta avsnitt pd foljande stt.
Lonediskriminering av kvinnor i vidstrickt mening skulle med utgdngspunkt
i de foregdende resonemangen, friimst grundade pa direktiven, foreligga forst
och frimst nir kvinnor som individer och som grupp pé arbetsmarknaden
betalas mindre #n min av orsaker som har foga eller ingenting att géra med
deras arbete. Sdana loneskillnader #r osakliga. De kan ha uppkommit genom
att kvinnor tidigare medvetet utestingts frdn vissa arbeten eller medvetet un-
derbetalats. De kan ocksa bero pa att till synes konsneutrala dtgirder vidtagits
som fatt diskriminerande effekter. Hur och nir de har uppstatt saknar dock
betydelse. Det avgorande fér om lonediskriminering foreligger ér att effekten
drojer kvar. Med detta siitt att se saken innebir osakliga 16neskillnader mellan
kvinnor och mén alltid 16nediskriminering.

I ett samhillsperspektiv kan loneskillnader till kvinnors nackdel orsakade
av familjerelaterade hinder ses som ett utslag av strukturell konsdiskrimine-
ring. Ur en arbetsgivares synvinkel medfér det givetvis inte 16nediskrimine-
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ring att betala ligre ménadslon till deltidsarbetande kvinnliga arbetstagare én
till heltidsarbetande mén. En sidan 16neskillnad ér inte heller osaklig. Men
den dr dnd4 en 16nemdssig oldgenhet som kvinnor typiskt sett har till foljd av
kon och den kan dérfor sdgas utgéra 16nediskriminering i vidstrickt mening.
Som framgick nyss kan dock enskilda arbetsgivare, i likhet med vad som
giller i friga om orsakerna till annan strukturell konsdiskriminering, bidra till
att minska familjerelaterade hinder. Ibland #r det dock enbart med atgirder
utanfor arbetsplatsen som det gar att komma tillritta med dessa. De familjere-
laterade hindren kan — trots den glddje barn utgor for sévil kvinnor som for
min — typiskt sett ha storre negativ inverkan — direkt eller indirekt — p4 kvin-
nors 16ner dn pd méns. Utredningsuppdraget innefattar alltsd dven loneskill-
nader som beror pd att fler familjerelaterade hinder reser sig under kvinnor-
nas livscykel dn under mdnnens.

Aven l6nediskriminering i strid med jimstilldhetslagen kan, i varje fall
indirekt, ha sin grund i familjerelaterade hinder.

Skillnader i 16n mellan kvinnor och min pé en arbetsplats kan ha grund-
lagts genom annan direkt eller indirekt konsdiskriminering som inte omedel-
bart har att gora med I6nens bestimmande. De kan vara en foljd av kons-
diskriminering vid tillsdttningar av befattningar (anstillningsdiskriminering
eller ibland i ekonomisk litteratur bendmnt jobbdiskriminering) och uttag-
ningar till olika interna utbildningar. De kan ocksd ha uppkommit som ett re-
sultat av konsdiskriminering vid arbetsgivarens ledning och fordelning av ar-
betet eller det sitt pa vilket arbetet dr organiserat. Sddana férfaranden kan i
sin tur vara konsdiskriminering, som dr forbjuden enligt jamstélldhetslagen.
Nir en manlig arbetstagare fir hogre lon dn en kvinnlig arbetstagare till f61jd
av en omfordelning av arbetsuppgifter mellan honom och den kvinnliga ar-
betstagaren, foreligger inte 16nediskriminering i strid med jamstélldhetslagen.
Didremot kan den omfordelning av arbetsuppgifter, som leder till den hdjda
16nen, innebira ett brott mot forbudet mot konsdiskriminering vid ledning
och fordelning av arbetet. Sjdlva loneskillnaden som ér ett resultat av
konsdiskrimineringen behover alltsd inte strida mot jimstélldhetslagen. Den
bor dock ses som uttryck for 16nediskriminering i vidstriickt mening.
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3 Gallande ratt

Det sigs i direktiven i samband med behandlingen av frigan om arbetsvirde-
ring att jag bor redovisa krav som foljer av de aktuella konventioner m.m.
som Sverige godkint. Uppdraget i denna del fir forstas s4 att det innefattar en
genomgéng av krav som ror arbetsvirdering. Ocksé ndgra andra aspekter bor
dock beskrivas (jfr dir.1988:43 om beaktande av EG-aspekter), bl.a. for att
klargora rickvidden av de manga konventioner som redan nu ir gillande ritt i
Sverige.

3.1 Konventioner pa jamstélldhetsomrédet
3.1.1 Allmidnt om konventioners bindande verkan

En internationell 6verenskommelse, en konvention, som har undertecknats av
en stat blir normalt folkrittsligt bindande for staten forst i och med att staten
ratificerar, godkénner, den. For att konventionen ocksd skall kunna &beropas
infor svenska domstolar och myndigheter miste den dessutom inférlivas med
svensk nationell ritt genom att t.ex. en svensk lag stiftas. Det kan nimnas att
i vissa ldnder, t.ex. Nederlinderna och Osterrike, utgdr en internationell
Overenskommelse, som staten ratificerat, automatiskt en del av den interna
rdttsordningen sa snart Sverenskommelsen tritt i kraft.

Om en konflikt skulle féreligga mellan intern svensk ritt och en interna-
tionell konvention som ratificerats av Sverige men inte inforlivats med svensk
rdtt, dr det den svenska rétten som tar verhanden, inte konventionens be-
stimmelser. Sdvitt mojligt bor dock en svensk lag tolkas si att den 6verens-
stammer med Sveriges 4taganden enligt internationella konventioner.

Internationella rekommendationer &r inte juridiskt bindande p4 samma siitt
som konventioner, eftersom nigon form av ratifikation inte férekommer. Det
inflytande som rekommendationer kan ha p4 ett lands lagstiftning och praxis
ar darfor frivilligt.

EG-ritten skiljer sig pd ménga sitt frin traditionell folkritt. Genom EG,
som kan ségas vara ett rittsligt system, har en helt ny rittsordning skapats,
den s.k. gemenskapsritten. Romférdraget, som ingdr i den s.k. primérritten,
utgor en slags grundlag. Andra rittsakter, sdsom forordningar och direktiv,
utgdr den s.k. sekundérritten. Romférdraget och en betydande del av sekun-
darrdtten dr direkt tillimpliga i medlemslédnderna, eftersom de anvinds av na-
tionella myndigheter utan nigon mellankommande nationell rittsbildning.
Forordningar utgér i och med att de beslutats av behdriga EG-organ automa-
tiskt del av medlemsldndernas interna ritt. Det kréivs alltsd inte ndgot sirskilt
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godkinnande av de nationella parlamenten for detta. Direktiv riktar sig till
medlemslidnderna och anger att ett visst resultat skall uppnds inom en bestimd
tid men overlater 4t linderna att bestimma form och tillvigagéngssitt for den
nationella tillimpningen.

Vissa bestimmelser har ocksa s k. direkt effekt. Det innebdr att de grundar
rittigheter och/eller skyldigheter inte bara fér medlemslidnderna utan ocksé for
enskilda. Detta giller t.ex. bestimmelser om férbud mot konsdiskriminering i
Romfordraget. Aven bestimmelser i direktiv kan fa denna verkan om den na-
tionella ritten inte anpassats till direktivets krav p4 ett korrekt sitt eller det inte
har inforlivats inom den féreskrivna tiden. Direktivens direkta effekt kan
dock bara avse bestimmelser som ger enskilda rittigheter gentemot det all-
méanna.

Om en domstol i ett medlemsland skulle finna att en nationell bestimmelse
strider mot en EG-bestimmelse, skall domstolen inte tillimpa den nationella
bestimmelsen. EG-ritten har alltsa foretride framfor nationella regler. Det r
en viktig skillnad jamfort med den traditionella folkrittsliga synen i Sverige.

Relevanta EG-regler har tagits ini det s.k. EES-avtalet for att gilla ocksd
i EFTA-lidnderna. I EES-avtalets huvudbestimmelser ingdr bl.a. Romfordra-
get. I bilagor till avtalet har relevanta regler i den sekunddra EG-ritten, dvs.
framst direktiv och foérordningar, tagits in och anpassats till ett EES-samman-
hang. Bland dessa ingér EG-regler som ror frigor om I6neskillnader mellan
kvinnor och mén. Det dr for ndrvarande oklart niar EES-avtalet kommer att
trida i kraft.

Riksdagen har, genom en lag om ett europeiskt ekonomiskt samarbetsom-
ride (EES) (EES-lagen), beslutat att inforliva EES-avtalets huvudbestdmmel-
ser (artiklarna 1-129) i svensk ritt genom s.k. inkorporering (prop.
1991/92:170, 1992/93:EU1). Lagférslaget innebdr att bestimmelserna helt
enkelt forklaras gilla som lag i Sverige. De delar av avtalets bilagor som mot-
svarar EG-forordningar inkorporeras ocksd i den svenska ritten. Motsva-
righeter till EG- direktiv transformeras, dvs. arbetas om, till svenska regler. I
den man bestimmelser i EES-avtalet till sitt materiella innehll ar likadana
som motsvarande EG-regler, skall bestimmelserna tolkas i overensstimmelse
med EG-domstolens avgoranden fram till avtalets ingdende den 2 maj 1992.

3.1.2 Ménga konventioner tar upp 16n som en jamstélldhetsfriaga

Sverige har ratificerat flera internationella konventioner som tar sikte pa jaim-
stilldhetsfrigor. De konventioner som behandlar 16n och anstillningsforma-
ner for kvinnor och min, tar undantagslost upp @mnet som en friga om "lika
16n". Internationella dverenskommelser som till en borjan bor omndmnas i
detta sammanhang dr FN:s universella forklaring om de ménskliga réttighe-
terna 4r 1948 (artikel 23 andra stycket) och 1966 &rs internationella konven-
tion om ekonomiska, sociala och kulturella rittigheter (artikel 7(a)(1)).
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ILO:s, den internationella arbetskonferensens, konvention nr 111 om di-
skriminering (anstillning och yrkesutévning) antogs 4r 1958 av arbetskonfe-
rensen och ratificerades av Sverige &r 1962. Konventionen har ratificerats av
109 stater. Den r6r, till skillnad frén ILO:s likalénekonvention, inte enbart
jdmforelser mellan kvinnor och mén. Den definierar diskriminering som

— varje dtskillnad, uteslutning eller foretrade pd grund av ras, hudfirg,
kon, religion, politisk uppfattning, nationell hédrstamning eller socialt ur-
sprung, som har till f6ljd, att likstélldhet med avseende p& mojlighet eller be-
handling i friga om anstéllning eller yrkesutévning omintetgérs eller beskirs.

Vissa ytterligare preciseringar av inneborden av "diskriminering” gors.

Artikel 3 innehéller de materiella bestimmelserna. En stat som anslutit sig
till konventionen forbinder sig, svitt giller lika 16n for arbete av lika virde,
bl.a. att vidta vissa ndrmare angivna tgirder sdsom att f4 till stind samver-
kan med arbetsmarknadens parter och andra berérda organ i syfte att frimja
att likalonepolitiken frimjas och godtas och att utfirda sddana lagar och stodja
sddana undervisningsprogram som kan vara dgnade att trygga att politiken
godtas och tillimpas. Staten skall vidare varje ar redogora for hur konventio-
nen tillimpas och da ange de atgirder som vidtagits och de resultat som upp-
natts.

1981 ars ILO-konvention (nr 156) om jimstilldhet mellan manliga och
kvinnliga arbetstagare: arbetstagare med familjeansvar, ratificerades av
Sverige 4r 1982. Totalt har 18 stater ratificerat konventionen, som kan ses
som en komplettering till konventionen nr 111 och har till syfte att téicka tidi-
gare inte omfattade skillnader mellan kvinnor och mén som gors pa grundval
av familjeansvar. Den tar inte upp négra lonefrdgor.

De konventioner som ir av storst intresse for utredningsuppdraget ir ILO-
konventionen nr 100 om lika 16n for kvinnor och min for arbete av lika
virde, Europarddets sociala stadga jimte tilliggsprotokoll och FN:s konven-
tion om avskaffande av all slags diskriminering av kvinnor. Dessa kommer
att behandlas nirmare i det f6ljande. De krav som EG-riitten och EES stiller i
frga om 16n och andra anstéllningsvillkor for kvinnor och midn kommer
ocksa att redovisas.

3.1.3 ILO-konventionen nr 100

Att forverkliga principen om lika 16n for kvinnor och min har varit ett av
ILO:s mél alltsedan bildandet genom Versaillesfordraget efter forsta virlds-
kriget &r 1919. Bland principer av "sérskild och bradskande betydelse" som
ILO enligt fredsfordraget skulle arbeta fér nimns principen att kvinnor och
miin skall f4 "lika 16n for arbete av lika viirde".

ILO:s konvention nr 100 om lika 16n, den s.k. likalonekonventionen, an-
togs av internationella arbetskonferensen &r 1951. Den kom inte att ratificeras
av Sverige forrin ar 1962. Den har numera ratificerats av 111 stater. Den hor
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didrmed till de tio ILO-konventioner som vunnit bredast anslutning av de nu-
mera 9ver 170 ILO-konventionerna.

Enligt konventionens artikel 1 (a) innebdr uttrycket "lon" dels faststilld
grund- eller minimilon och dels tilligg av olika slag som direkt eller indirekt,
kontant eller som naturaférmdn, utges av en arbetsgivare till en arbetstagare
pa grund av ett anstéllningsforhallande.

I artikel 1 (b) slés fast att uttrycket "lika 16n till kvinnor och mén for arbete
av lika virde" hidnfor sig till lonesatser som faststills utan konsdiskrimine-
ring. Konventionens referens till "lika virde" gér alltsd lingre &n till uttryck
som "lika arbete" eller "samma arbete". Konventionen innehdller ingen defi-
nition av innebérden av "lika virde". I det forslag till text som slutligen fore-
lades arbetskonferensen angavs uttrycket "lika 16n for kvinnor och mén for
arbete av lika virde" innebira att lonesatser skall bestimmas med utgéngs-
punkt i arbetets innehall utan hinsyn till om arbetet utfors av en kvinna eller
en man. Hinvisningen till arbetets inneh&ll togs i den slutliga versionen av
konventionen in i en sirskild artikel om objektiv arbetsvérdering p& grundval
av det arbete som skall utforas, vilken blev artikel 3.

Artikel 2 8ligger medlemsldnderna att frdmja och trygga tillimpningen av
principen om lika 16n for kvinnor och mén for arbete av lika virde. Principen
skall kunna tillimpas genom lagstiftning, i lag faststilld eller erkénd ordning
for bestimmande av 16n eller genom kollektivavtal mellan arbetsgivare och
arbetstagare eller genom en kombination av de angivna utvigarna.

Artikel 3 handlar om virdering av arbete. Den anger i forsta punkten att
Atgirder skall vidtas for att frimja en objektiv vdrdering av arbetsuppgiften pé
grundval av den arbetsuppgift som skall utféras (the work to be performed),
om konventionens bestimmelser ddrigenom ldttare kan genomforas. Enligt
andra punkten kan metoderna for en sddan vérdering bestimmas av en myn-
dighet som faststiller 16ner eller av kollektivavtalsparterna om Ionesatserna
bestdms i avtal.

Tredje punkten av artikel 3 kompletterar den negativa definitionen i artikel
1 (b) ("utan hinsyn till kén"). Av bestimmelserna foljer att l16neskillnader
som motsvarar skillnader, faststéillda vid en objektiv vérdering av den arbets-
uppgift som skall utforas och som inte tar hansyn till kon, dr forenliga med
principen om lika 16n f6r kvinnor och mén for arbete av lika virde.

I artikel 4 anges att varje medlem pd ldmpligt sétt skall samarbeta med ve-
derborande arbetsgivar- och arbetstagarorganisation for att genomféra kon-
ventionens bestimmelser.

Kontrollen av hur konventionen tilldimpas foljer de regler som finns for
kontroll av ILO-konventioner och som #r inbyggt i ILO:s konstitution. For
Sveriges del ér det viisentligen tva grenar av kontrollsystemet som har bety-
delse. Den ena utgérs av den &rliga rapporteringen enligt artikel 22 i ILO:s
konstitution. Den ger regeringen tillfdlle att dterkommande kontrollera till-
limpningen i lagstiftning och praxis av en godtagen konvention och vid be-
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hov sorja for dndringar. Den andra utgors av den verksamhet som bedrivs av
den oberoende expertkommittén och som kommittén redovisar varje 4r i en
rapport till den internationella arbetskonferensen. Rapporter rérande likal6ne-
konventionen har avldmnats vid tre tillfdllen: dren 1956, 1975 och 1986.

Samtidigt med likalonekonventionen antog internationella arbetskonferen-
sen rekommendation nr 90 om lika 16n. Den behandlar metoderna for likald-
neprincipens tillimpning. Bland annat anmodas medlemsstaterna att, dér si 4r
lampligt, vidta atgérder for att i samrid med arbetsmarknadens parter inféra
eller frimja inférandet av metoder for en objektiv arbetsvirdering, genom ar-
betsanalys eller pd annat sitt, av den arbetsuppgift som skall utforas, i syfte
att nd en klassificering av arbetsanstillningar utan hinsyn till kon (artikel 5).
Olika atgérder foreslas i artikel 6 for att hoja kvinnliga arbetstagares arbets-
produktion samt for att i skilda hinseenden likstéilla dem med manliga arbets-
tagare. Slutligen framhalls, i artikel 7, att inget bor underlétas for att infor den
allménna opinionen klargora skilen for att principen om lika 16n for kvinnor
och min for arbete av lika virde bor genomforas.

Likalonekonventionen innehéller som framgétt inte ett ovillkorligt krav att
Atgdrder vidtas for att infora en objektiv arbetsvirdering och foreskriver dnnu
mindre ndgon viss arbetsvirderingsmetod. Av tredje punkten i artikel 3 foljer
dock att ndgon form av objektiv virdering av arbetsuppgiften dr den enda
metod som konventionen anvisar for 16nedifferentiering utan att bryta mot li-
kaloneprincipen. Oberoende expertkommittén har for sin del ocksa uttalat att
sjdlva idén att betala 16n till kvinnor och min efter virdet av deras arbetsupp-
gifter medfor att nigon teknik méste antas for att man skall kunna objektivt
maita och jimfora det relativa virdet av arbetena. Nir virdet av olika arbeten
skall jaimféras maste det ocksé finnas ett lampligt forfarande som garanterar
en virdering fri frin hidnsyn till kon. Arbetsvirdering ér alltsd den grundlig-
gande metoden for konventionens likalonebegrepp. Men konventionen ute-
sluter inte andra metoder for att frimja inforandet av lika 16n. De metoderna
beskrivs dock inte.

Konventionen kréver inte att 16neskillnader i det allménna l6nelédget mellan
olika regioner, sektorer eller ens foretag Sverges, om sidana skillnader giller
lika f6r kvinnor och mén. Oberoende expertkommittén har dock understrukit
att principen om lika 16n for kvinnor och mén fér arbete av lika virde géf
léngre 4n till att bara omfatta fall ddr arbeten utfors pd samma féretag och av
bade kvinnor och mén. Allmént sett m&ste héinsyn tas till att kvinnor foretré-
desvis arbetar i vissa typer av arbete och dr koncentrerade till vissa sektorer
av arbetsmarknaden.

Konventionen forbjuder inte bara direkt utan ocksa indirekt konsdiskrimi-
nering. Forbudet omfattar t.ex. anviindningen av till synes objektiva kriterier
som uttryckligen eller underforstatt definieras med utgéngspunkt i eller hin-
fors till arbetstagarens kon. Det 4r enligt oberooende expertkommittén inte
heller tillrdckligt att ersitta sdrskilda "lonesatser for kvinnor" och "lonesatser
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for min" med liknande lonesatser som beskrivs med ett neutralt sprdk men
ddr man bibehéller beskrivningen av arbetet och den existerande 16neskillna-
den. I sé fall bestér ett antagande att konsdiskriminering foreligger. Om ar-
betsvirdering tidigare har anvints mdste metoderna ersittas av nya som base-
ras pé faktorer utan hénsyn till kon.

Statens roll nir det giller tillimpningen av likaloneprincipen framgér av
artikel 2, som redovisats ovan. Den 4r i vissa fall att rygga och i andra endast
att frdmja. Den ndrmare inneborden hérav dr enligt oberoende expertkommit-
tén foljande. Staten ar folkrittsligt sett skyldig att trygga tillimpningen bara i
de fall dér staten har ett direkt eller indirekt inflytande pa loneséttningen. Det
betyder framst att en sddan skyldighet foreligger for staten och statligt dgda
foretag och andra statliga juridiska personer i deras egenskap av arbetsgivare.

P4 omréden dir parterna i fria férhandlingar utesluter staten frdn 16nebild-
ningen, inskrinker sig statens skyldighet folkrittsligt sett till att framja till-
lampningen av likaloneprincipen. Samtidigt ligger i detta en skyldighet for
staten att vara aktiv. Det finns visserligen ingen allmén skyldighet enligt kon-
ventionen att infora en lag om lika 16n. Men om det, som i Sverige, finns en
likalonelag, dr staten dven i ett sddant fall skyldig art trygga likaloneprincipens
genomforande och tilldmpning.

Oberoende expertkommittén framhaller att konventionens respekt for ritten
till kollektiva forhandlingar innefattar ett motsvarande gemensamt ansvar hos
bade arbetsgivare och arbetstagarorganisationer for en effektiv tillimpning av
likaloneprincipen.

I en s.k. general observation ar 1990 uttalar oberoende expertkommittén,
efter att ha granskat inlimnade rapporter om tillimpningen av konventionen,
bl.a. att de flesta stater som &dr bundna av den har svérigheter vid tillimp-
ningen. Dessa forefaller bero pé att tillgdngen pd data och forskning dr obe-
fintlig eller bristfdllig. Det rdder dven okunnighet om arbetsvirdering, utan
vilken det ocksé &r svért att avgora olika arbetens relativa virde. Kommittén
erinrar om nyttan med att utarbeta objektiva arbetsvirderingssystem for att
jamfora virdet hos olika arbetsuppgifter i enlighet med artikel 3 i konventio-
nen och hinvisar till de resultat som har nétts i vissa linder. Kommittén ut-
trycker ocksé forhoppningen att regeringarna och parterna pé arbetsmarkna-
den anstringer sig for att samla in och analysera data om loner och anstill-
ningsvillkor for att fullt ut kunna dokumentera art och omfattning av rddande
ordttvisor och vidta &tgérder for att avskaffa dem.

3.1.4 Europaridets sociala stadga med tilliggsprotokoll

Den europeiska sociala stadgan 4r en internationell overenskommelse som ut-
arbetades inom Europarddet &ren 1953-1961. Sverige ratificerade stadgan &r
1962. Vissa forpliktelser undantogs dock frén ratifikation. Ar 1979 utstriick-
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tes ratifikationen ndgot. Sverige har dirmed godtagit 62 av de 72 forpliktel-
serna. Av Europaridets 25 medlemslinder har 19 ratificerat samtliga eller
flertalet artiklar i stadgan.

Stadgan innehdller i sak 19 artiklar med bestimmelser om bl.a. arbets-
marknadspolitik, arbetsvillkor och arbetarskydd. Syftet ér att garantera socia-
la réttigheter samt att hoja levnadsstandarden och 6ka den sociala vilfirden.

Artikel 4 ror ritten till skdlig 16n. I artikelns mom. 3 forbinder sig staterna
att erkénna kvinnliga och manliga arbetstagares ritt till lika 16n for arbete av
lika vérde. Rittigheterna i artikel 4 skall verkstillas antingen genom kollektiv-
avtal, lagstiftning eller pd annat lampligt sitt.

De stater som har ratificerat stadgan skall avge rapport rérande de artiklar
som ratificerats. Rapporterna granskas av tva olika kommittéer. Resultatet av
deras arbete kan utgora underlag for rekommendationer frn Europar&dets
ministerkommitté till ldnder som i ndgot avseende inte uppfyller stadgans
krav.

Ar 1987 firdigstilldes ett tillaggsprotokoll till stadgan, som tridde i kraft i
september 1992. Protokollet har ratificerats av Sverige. De nya rittigheter
som inforts genom tilldggsprotokollet finns uppriknade i protokollets del I
och preciseras ndrmare i fyra olika artiklar i del II.

Artikel 11 del II géller alla arbetstagares ritt till lika mojligheter och lika
behandling i frigor som ror anstéllning och yrkesutévning utan diskrimine-
ring pd grund av kon. Skyddet giller dven personer som soker arbete. 1 arti-
kelns forsta punkt erkénner de fordragsslutande parterna att effektivt utévan-
de av ritten till lika mojligheter och lika behandling i frigor som ror anstill-
ning och yrkesutovning utan diskriminering p grund av kon méste sikerstil-
las och utféster sig att vidta lampliga &tgdrder for att tillforséikra och frimja
tillimpningen av denna bl.a. nér det giller anstillningsvillkor och arbetsfor-
hallanden, inbegripet 16n.

Punkten 3 anger att punkten 1 i artikeln inte skall utgora hinder for vidta-
gande av speciella dtgidrder som syftar till att avhjilpa faktiska brister vad av-
ser jamstilldhet.

Bestdmmelserna 1 tilldggsprotokollet kan verkstillas genom lagstiftning,
kollektivavtal eller andra limpliga Atgirder (artikel 7). Overvakning av till-
limpningen sker p& samma sitt som giller for stadgan (artikel 6).

Systemet for att dvervaka att stadgan efterlevs ér foremal for Gversyn.

3.1.5 FN:s konvention om avskaffande av all slags diskrimine-
ring av kvinnor

FN antog 4r 1979 konventionen om avskaffande av all slags diskriminering
av kvinnor. Den ratificerades av Sverige &r 1980. Ytterligare mer &n 110 ldn-
der har ratificerat konventionen.
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Konventionen behandlar alla visentliga omrdden av livet och forbjuder
bade direkt och indirekt diskriminering av kvinnor.

Artikel 11 behandlar kvinnors villkor i arbetslivet. Den &ldgger konven-
tionsstaterna att avskaffa diskriminering av kvinnor pé arbetsmarknaden for
att med jamstélldheten som grund sékerstilla samma rétt bl.a. till lika 16n och
lika behandling vad betriffar arbete av lika virde. Punkten 1 d) av artikeln tar
darefter sarskilt upp ritten till lika 16n, inklusive forméner, och till lika be-
handling vad betréffar arbete av lika vérde liksom till lika behandling i friga
om arbetsvirdering.

En sérskild kommitté for avskaffande av diskriminering av kvinnor
(CEDAW) granskar vilka framsteg som tillimpningen av konventionen leder
till. Det sker genom behandlingen av rapporter om vilka dtgédrder som vidta-
gits och vilka framsteg som gjorts, som konventionsstaterna skall ldmna
minst vart fjarde &r. CEDAW kan ldgga fram forslag och allmidnna rekom-
mendationer till konventionsstaterna.

Det antagna sambandet mellan en konsuppdelad arbetsmarknad och 16-
nediskriminering har intresserat CEDAW. Frigan om lika 16n for arbete av
lika virde oavsett kon har tagits upp i de flesta konventionsstaternas rappor-
ter. Samtidigt har CEDAW kunnat konstatera att det inte alltid ar klart for
konventionsstaterna att denna princip gar ldngre dn principen om lika I16n for
lika arbete. En allmidn rekommendation antogs dérfor av CEDAW &r 1989.
CEDAW konstaterar i denna att det &terstdr mycket att gora for att omsitta
principen om lika 16n for arbete av lika virde i praktiken och ddrmed bidra till
att bryta den konsuppdelade arbetsmarknaden. CEDAW rekommenderar bl.a.
att konventionsstaterna dvervager studier, utveckling och antagande av meto-
der for arbetsvirdering som grundas pa konsneutrala kriterier, i syfte att un-
derlitta jimforelse av traditionellt kvinnodominerade arbeten med traditionellt
mansdominerade. Staterna bor vidare s& ldngt som mojligt stodja inrdttandet
av ett tillimpningssystem och uppmuntra arbetsmarknadens parter att se till att
principen tillimpas.

3.1.6 EG-ritten och EES

Sverige berdknas kunna bli medlem av EG tidigast r 1995. I och med ett
medlemskap kommer gemenskapsritten att gélla fullt ut ocksd i Sverige.
Redan ndr EES-avtalet trdder i kraft blir emellertid EG:s regler bl.a. om lika
lon bindande ocksd i Sverige.

Som angetts ovan under 3.1.2 finns i Romférdraget nigra bestimmelser
som en enskild kan ldgga till grund for en talan mot en annan enskild i dom-
stol. EG-domstolen ir ensam behorig att tolka gemenskapsritten. Till de be-
stimmelser som domstolen ansett enskilda forpliktade av hor likalonebe-
stdimmelsen i artikel 119, som har f6ljande lydelse:
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Varje medlemsstat skall under forsta etappen sikerstilla och uppritthdlla
principen om lika 16n for kvinnor och mén for lika arbete.

I denna artikel skall med "16n" forstds den gdngse grund- eller minimilo-
nen samt alla 6vriga forméner som arbetstagaren direkt eller indirekt, kontant
eller som naturaformdn, far av arbetsgivaren pa grund av anstillningen.

Lika 16n utan konsdiskriminering innebdr att
a) ackordslon for lika arbete skall faststillas enligt samma berdkningsgrunder,
b) tidlon skall vara lika for lika arbete.

I Maastrichtavtalet, som bl.a. reglerar EG:s omvandling till en europeisk
union (EU), foreslés ett tilldgg till artikel 119. I detta slds fast att bestimmel-
sen inte hindrar sirskilda &tgdrder som syftar till att underlétta for kvinnor att
ha forvirvsarbete eller att forebygga eller uppviga nackdelar i deras yrkes-
karridrer. Inneborden av tilldgget dr ndgot oklar.

Enligt ett uttalande av EG-domstolen i fallet Defrenne II avser forpliktel-
sen béde offentliga och privata arbetsgivare och fackforeningar. Detta &r s
mycket mer anmarkningsvirt eftersom artikelns forhistoria synes tala klart
mot en sidan tolkning. Artikel 119 kom till for att garantera att konkurrensen
i medlemsldnderna inte skulle snedvridas av att kvinnor betalades ldgre 16n dn
min for lika arbete. Efter hand har dock artikeln, genom flera avgoranden i
EG-domstolen, kommit att f4 stor betydelse for utvecklingen i riktning mot
jamstidlldhet mellan kvinnor och mén i EG-ldnderna, sérskilt i Storbritannien.
Avgorandena har ocksd haft stora ekonomiska konsekvenser.

Artikeln 119 talar om "lika 16n for lika arbete” men grundar sig pd ILO-
konventionen nr 100. Gemenskapsritten har genom det r 1975 antagna di-
rektivet om lika 16n bringats helt i 6verensstimmelse med ILO-konventionens
uttryck "lika 16n for arbete av lika virde".

EG-direktivet (75/117/EEC) om lika 16n innehéller for medlemsldanderna
bindande riktlinjer hur artikel 119 i Romfordraget skall tillampas.

Hir bor inskjutas att EG:s ministerrdd har utfdrdat ytterligare fyra direktiv
for att framja kvinnornas stallning. Av dessa bor sirskilt framhallas direktivet
&r 1976 (76/207/EEC) om lika behandling for kvinnor och min nir det giller
tilltrade till anstéllning, yrkesutbildning och befordran samt arbetsvillkor. Det
innehéller bestdimmelser som innebér att varken direkt eller indirekt konsdisk-
riminering &r tilldten.

Artikel 1 1 likalonedirektivet lyder:

Principen om lika 16n for kvinnor och mén som skisserats i artikel 119 i
fordraget, harefter kallad "likalonsprincipen", innebir att for lika arbete eller
for arbete som tillerkdnns lika virde all diskriminering pa grund av kon skall
avskaffas vid alla former och villkor for erséttningen.

I synnerhet nér ett arbetsvirderingssystem anvinds for att bestimma 16n,
méste detta vara baserat pd samma kriterier for bdde kvinnor och méin och
vara utformat sd, att det utesluter all diskriminering p& grund av kon.

Négot krav att arbetsvirdering skall inforas finns alltsd inte. Artikeln regle-
rar bara vad som skall gilla i de fall arbetsvirdering anvinds.
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Artikel 2 lyder:

Medlemsstaterna skall i sin nationella lagstiftning inféra sddana &tgérder,
som behdovs for att gora det mojligt for alla anstéllda som anser sig forforde-
lade pd grund av att likalonsprincipen inte tillimpats att gora sina rittigheter
gillande vid domstol efter att eventuellt ha hdnfért sig till andra behoriga
myndigheter.

Artikel 3 lyder:

Medlemsstaterna skall avskaffa all diskriminering mellan kvinnor och min
som strider mot likalonsprincipen och som kan hénforas till lagar och andra
forfattningar.

Artikel 4 lyder:

Medlemsstaterna skall vidta de dtgérder som behovs for att sikerstilla att
bestimmelser i kollektivavtal, 16neskalor, 16neavtal eller individuella anstall-
ningsavtal som strider mot likalonsprincipen skall eller far forklaras olagliga
eller f&r dndras.

Artikel 5 skyddar anstédllda mot bestraffningsétgidrder som en reaktion av
arbetsgivaren mot anstillda som vécker talan for att framtvinga att principen
om lika 16n foljs.

Artikel 6 och 7 innehdller bestimmelser om att det skall finnas effektiva
medel att garantera att likaloneprincipen tillimpas. De innefattar information
till de anstéillda om deras rittigheter enligt direktivet.

P4 likaloneomraddet har EG-domstolen, som redan antytts, genom sin
praxis utvecklat gemenskapsritten. Det har i fyra fall under tiden fram till
EES-avtalets ingéende skett genom mél som har gillt medlemsstaters brott
mot artikel 119 i Romfordraget.

Ett av fallen rorde Storbritannien. EG-kommissionen pdstod att
Storbritannien inte hade fullgjort sina dtaganden enligt likalonedirektivet nér
det gillde att tillampa det i fall av "arbete ér av lika virde". Enligt likalonedi-
rektivet dr arbetsvirdering endast en av flera metoder for att bestimma om ar-
beten dr av lika vérde medan det enligt den ddvarande brittiska lagen var den
enda metoden. Till detta kom att arbetsgivaren inte hade ndgon skyldighet att
inf6ra arbetsvirdering och ddr sddan hade inférts, ansdg de brittiska domsto-
larna att den inte var bindande om den inte hade accepterats av bida parterna
pd arbetsplatsen. Det gick heller inte att angripa arbetsvirderingssystem som
var indirekt konsdiskriminerande. I sin dom &r 1982 fillde domstolen
Storbritannien for brott mot artikel 119. Storbritannien har hirefter dndrat sin
likalonelag.

I ett annat fall var det Danmark som stimdes av EG-kommissionen, som
péstod att den danska likalonelagen var sndvare dn likalonedirektivet. Skilet
var att den danska lagen tog upp "lika arbete". Ocks&d Danmark filldes av
domstolen, &r 1985, och har nu éndrat sin likalonelag. Domstolens s.k. gene-
raladvokat - ndrmast jamforbar med en revisionssekreterare i Hogsta domsto-
len - ansdg att det inte heller var tilldtet att, som i den danska lagen, begrinsa
mojligheten for en arbetstagare att jamfora 16ner till samma arbetsplats. Den
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frigan hade formellt inte véckts av EG-kommissionen, varfér domstolen inte
tog slutlig stédllning.

Enskilda personer i en medlemsstat kan inte féra mél till EG-domstolen.
De kan dock fista EG-kommissionens uppmarksamhet p eventuella brott
mot Romfordraget. De kan vidare i vissa fall tvinga fram ett férfarande i EG-
domstolen genom att fora ett m&l om t.ex. 16nediskriminering till en nationell
domstol. Enligt artikel 177 skall EG-domstolen i form av tolkningsbesked
bl.a. avgora frigor som ror tolkningen av Romfordraget och giltigheten och
tolkningen av t.ex. direktiv. Nér sddana frigor vicks vid en nationell domstol
far, eller i vissa fall skall, den nationella domstolen understdlla EG-domstolen
fragan for besked. EG-domstolen har fram till tidpunkten fér EES-avtalets
ingdende ldmnat 18 tolkningsbesked om likalon. Domstolen har héirigenom
utvecklat innehdllet i gemenskapsritten. De flesta avgorandena ror framst ar-
tikel 119 och i mindre grad likalonedirektivet.

I flera fall har EG-domstolen kommit in pd frdgan om artikel 119 inte en-
dast omfattar direkt utan ocksd indirekt konsdiskriminering. En slutsats av
bl.a. Bilka-fallet 4r att artikel 119 har direkt effekt ocksa vid indirekt diskri-
minering (jfr dock prop. 1991/92:170 bil. 10 s. 4).

Innebérden av uttrycket "16n" har domstolen behandlat i flera ml. Enligt
domstolen omfattar "16n" enligt artikel 119 dels andra forméner som grundas
p& ett anstillningsforhéllande sdsom arbetsgivarens inbetalningar till pen-
sionsfonder, dels naturafdrméner som inte grundar sig pd avtal med arbetsgi-
varen, sisom fria resor for familjemedlemmar och pensionerade anstéllda
(Worringham and Humphreys och Garland).

1 Barber slog domstolen fast att varje anstéllningsformén skall bedomas
for sig. Ndgon helhetsbedomning av samtliga forméner skall alltsé inte goras,
eftersom det kan forringa betydelsen av artikel 119, ansdg domstolen.

Kravet pd lika 1on kan vidare bara uppfyllas genom en hojning av den
lagre 1onen (Defrenne II).

Likal6neprincipen géller dven om tv4 personer inte varit anstidllda samtidigt
hos samma arbetsgivare, t.ex. nir en kvinna far ligre 16n 4n sin manliga fore-
tradare p& samma arbete (Macarthys).

Murphy gillde frigan om EG-rittens princip om lika 16n for arbete av lika
virde ocksd omfattade ett fall dér en grupp kvinnors arbete hade virderats
hogre 4n ett arbete som utférdes av en man, och kvinnorna trots det hade
lidgre 16n 4n mannen. Frigan besvarades jakande av domstolen. Artikel 119
kriver dock inte att en arbetstagare betalas efter vad hans eller hennes arbete i
och for sig dr virt. Den ger dirfor inget skydd mot att kvinnor endast far lika
och inte hogre 16n dn mén, vars arbete dr av ldgre vérde.

I Rummler viicktes frigan om vilka faktorer som far anvindas i ett arbets-
virderingssystem. EG-domstolen uttalade att likalonedirektivet inte forbjuder
anvindningen av faktorer som miter krav pd muskelstyrka eller muskelan-
striingning eller som miter hur tungt ett arbete #r. Detta giller dock bara om
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det arbete som skall utforas, med hiinsyn till arbetets beskaffenhet, faktiskt
kriver en viss fysisk styrka. Forutsittningen dr dock att systemet som helhet
utesluter konsdiskriminering genom att ocks ta hénsyn till andra faktorer.
Det méste alltsd rdda balans i systemet.

I Rummler uttalade domstolen vidare att det foljer av likalonedirektivet att

— kriterier for inplaceringen pa olika 16nenivéer skall garantera lika 16n for
vad som objektivt sett dr lika arbete, oavsett om detta utférs av en kvinnlig
eller en manlig arbetstagare

— det forhéllandet att man, vid bestimmandet av om ett arbete ir sirskilt
anstrangande eller sarskilt tungt, héller sig till virden, som svarar mot vad
den genomsnittliga arbetstagaren av ett visst kon formar, utgor en form av
sirbehandling pd grund av kén, som &r forbjuden enligt likalonedirektivet

— ett arbetsvérderingssystem, for att inte vara konsdiskriminerande som
helhet, ocks& — i den utstrickning arbetsuppgifter som skall utféras i verk-
samheten tilldter det — skall inneh4lla faktorer, som arbetstagare av bdda ko-
nen &r sarskilt dgnade att uppfylla. Det sistnimnda innebir att om t.ex. mus-
kelstyrka (som dr en typisk manlig egenskap) och fingerfirdighet (som ér en
typisk kvinnlig egenskap) ir relevanta for arbetsuppgifterna, fir arbetsvirde-
ringssystemet inte belona den ena utan att samtidigt beléna den andra.

Det bor framhallas att det slutliga avgérandet av en tvist om lika 16n dér
EG-domstolen har lamnat ett tolkningsbesked ligger hos den nationella dom-
stolen. Denna ir visserligen bunden att f6lja det tolkningsbesked som EG-
domstolen limnat i saken men detta inneh&ller inte ndgot beslut hur den natio-
nella domstolen skall doma i sjilva tvisten. Tolkningsbeskedet anger bara hur
den nationella domstolen skall tolka de delar av EG-riitten som r aktuella att
anvénda i tvisten. Det gér sdledes inte att med hjilp av EG-domstolens domar
avgora vilken utgéngen blivit i EG-lidndernas nationella domstolar.

Jamstilldhetsfrdgorna i EES-avtalet dterfinns under avtalets avsnitt om so-
ciala frigor, artiklarna 69 och 70. Enligt artikel 69 i avtalet skall varje avtals-
slutande part sikerstilla och uppritthdlla principen om lika 16n for kvinnor
och mén for lika arbete. Artikelns lydelse 4r hirefter identisk med artikel 119 i
Romfordraget. Artikel 70 innebér att Sverige skall frimja principen om lika
behandling av kvinnor och mén genom att tillimpa och genomféra direktivet
om lika 16n och de dvriga fyra EG-direktiv som giller pa jamstilldhetsomra-
det. Artikeln hinvisar till bilagor till EES-avtalet som dterger de nimnda di-
rektiven. Direktivens bestimmelser ingdr inte i fulltext i sjilva avtalet, men
kommer att publiceras i sin helhet pd alla officiella sprik, siledes dven sven-
ska. Enligt artikel 6 i EES-avtalet skall den rittspraxis som utvecklats av EG-
domstolen pd bl.a. likaloneomradet fram till avtalets ingdende ocks4 gilla i
Sverige. I 5 § EES-lagen har ocks tagits in en s.k. lagvalsregel, som innebir
att EES-avtalets bestimmelser om lika 16n giller fore forbudet mot Ionedis-
kriminering i jimstélldhetslagen, om en svensk domstol skulle finna att de
strider mot varandra.
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3.2 Jamstdlldhetslagen och jamstélldhetsavtalen
3.2.1 Fréagan om lika Ion i dldre jamstilldhetslagen

Genom den #ldre jimstilldhetslagen (1979:1118) (AJL) inforlivades for
forsta gingen en del av likalonekonventionens bestimmelser med svensk na-
tionell ritt. 4 § forsta punkten AJL var tillimplig pa anstillningsvillkor. I pa-
ragrafen anvisades tvd metoder for att jaimfora arbeten och arbetsuppgifter.
Bestdimmelsen var utformad som en presumtionsregel. Enligt denna foreldg
missgynnande pd grund av kon nir en arbetsgivare tillimpade simre anstll-
ningsvillkor for arbetstagare dn dem som arbetsgivaren tillimpade for arbets-
tagare av motsatt kon, ndr de utforde arbete, som enligt kollektivavtal eller
praxis inom verksamhetsomrédet var att betrakta som lika eller som var lik-
vérdigt enligt en 6verenskommen arbetsvirdering, om arbetsgivaren inte
kunde visa att de olika anstéllningsvillkoren berodde pé skillnader i arbetsta-
garnas sakliga forutsittningar for arbetet eller att de i varje fall inte berodde pé
arbetstagarnas kon. AJL gav "likvirdigt arbete" samma innebérd som ILO-
konventionen om lika 16n. Jimfort med konsdiskriminering vid anstillning
gavs lonediskriminering litet utrymme i férarbetena (prop. 1978/79:175).

AJL:s avsnitt om aktiva 4tgirder innehéll ingen uttrycklig regel rorande
16n och anstéllningsvillkor.

Arbetsdomstolen har bara provat tva fall av 16nediskriminering enligt AJL,
AD 1984 nr 140 och 1991 nr 62 (se nedan avsnitt 3.2.6). Bada fallen har
rort lika arbete.

Fallet AD 1984 nr 140 gillde tvd kvinnor som arbetade som blankettek-
niker inom ett landsting. De ansdg sig diskriminerade 16nemissigt i jimfo-
relse med en man som arbetade med blankettfrdgor vid en annan forvaltning
inom landstinget och var placerad fem 16negrader hogre. Domstolen hade i
médlet att ta stillning till flera olika fragor.

Den forsta frigan var vilken principiell betydelse som skulle tillmitas det
forhallandet att de jamforda arbetstagarnas individuella anstéillningsvillkor
hade faststillts genom kollektivavtal. Domstolen uttalade hr att det stod klart
att sjilva det férhallandet att en individuell 16nesittning var dverenskommen
genom kollektivavtal inte medforde att diskrimineringsforbudet skulle vara
satt ur spel. Férbudet var generellt tvingande. Kollektivavtalsparterna kunde
inte gora avvikelser.

Den andra frigan gillde inneborden av anvisningen i lagtexten att arbets-
uppgifterna skall vara att betrakta som lika enligt kollektivavtal eller praxis
inom verksamhetsomradet. Domstolen ansdg att Ionediskrimineringsforbudet
skulle f synnerligen liten betydelse om lagtexten tolkades precis efter ordala-
gen och vidare att det saknades konkret stod 1 forarbetena for att lagtexten
skulle ha den innebdrd som ordalagen gav intryck av. Det var diirfor enligt
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domstolens mening berittigat att i detta fall tolka lagregeln utan string bun-
denhet till ordalagen. Formuleringen "enligt kollektivavtal eller praxis inom
verksamhetsomrédet" borde ses som ett uttryck for vad som pé flera stillen
betonades i forarbetena om vikten av att vid likhetsprovningen géngse upp-
fattningar i arbetslivet skulle respekteras och de rittstillimpande organen
skulle avhdlla sig fran att gora egna virderingar om vad som dr lika arbete.
Kollektivavtalets innehdll borde tillmétas avsevird betydelse vid bedom-
ningen av om arbetsuppgifterna var lika. En forutsittning var dock att avtalet
inneholl en reglering eller uttalanden i 6vrigt, som mer konkret tog sikte pa
arbetsuppgifterna. I detta fall var bestimmelserna i kollektivavtalet s& allmint
avfattade att de inte uteslot att arbetstagare inom olika 16negrupper hade lika
arbetsuppgifter. Domstolen fann efter en noggrann genomgéng av utred-
ningsmaterialet att arbetsuppgifterna inte kunde betraktas som lika.

Domstolen var inte enig. Vice ordforanden och de tvd arbetstagarledamo-
terna ansdg att arbetsuppgifterna var att betrakta som lika. De tva arbetsgivar-
ledaméterna var ense med majoriteten om utgdngen men ansig att den 1one-
gradsplacering som hade faststillts genom kollektivavtal var ett klart uttryck
for parternas vérdering av arbetsuppgifterna. Dessa kunde redan pd grund
dérav inte anses vara lika.

3.2.2 Den nya jamstilldhetslagen bygger pa samma huvudprin-
ciper som AJL

Den nya jamstélldhetslagen (1991:433) trddde i kraft den 1 januari 1992. Den
bygger pA samma huvudprinciper som AJL men innehdller i flera héinseenden
en skdrpning i forhallande till vad som tidigare géllde. En uttrycklig strivan
har varit att anpassa lagen till EG-ritten.

I den nya lagen har intagits en uttrycklig bestimmelse om att lagen siktar
till att forbattra fraimst kvinnornas villkor (1 § andra stycket). Foreskriften
skall uppfattas som en programforklaring om dndamadlet med lagen; avsikten
dr alltsd inte att man vid tillimpningen av lagen skall behandla kvinnor och
min olika. I denna mening 4r lagen fortfarande konsneutral till sin utform-
ning.

De materiella bestimmelserna i lagen bygger liksom tidigare p& en upp-
delning mellan regler om aktiva jamstilldhetsdtgédrder och regler om férbud
mot konsdiskriminering. I forarbetena (prop. 1990/91:113) betonas liksom
tidigare att man inte kan se frigan om aktiva atgérder som en sak for sig och
forbudet mot konsdiskriminering som ndgot annat. Lagtekniskt har lagstifta-
ren valt att soka komma 4t kénsdiskriminering p& arbetsmarknaden pi tvé
satt: dels genom ett krav att arbetsgivare vidtar aktiva dtgérder sd att konsdis-
kriminering i mer allmén mening avskaffas, dels genom ett forbud mot vissa
férfaranden mot enskilda personer i individuella fall, vilka rent réttsligt kallas
konsdiskriminering. Det giller allts att se helheten och att reglerna sam-
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mantagna dr dgnade att frimja en utveckling i riktning mot jimstélldhet mellan
kvinnor och mén.

Bestdmmelserna om aktiva dtgédrder for jamstdlldhet mellan kvinnor och
min (3-14 §§) avser framst behandlingen av kvinnor och min som grupper i
arbetslivet. De kan ersittas av andra bestimmelser i kollektivavtal. Reglerna
tar inte i forsta hand sikte pé att skydda enskilda arbetstagare. Syftet med reg-
lerna dr att de skall verka padrivande och mana till 6kade anstrdngningar,
framst for att bryta den konsuppdelade arbetsmarknaden men ocksd att
komma 4t strukturell konsdiskriminering av i forsta hand kvinnor pé arbets-
marknaden. De syftar alltsd framdt och kan sdgas vara inriktade pd att avskaf-
fa konsdiskriminering i mer allmén mening. Det &r inom ramen for det aktiva
jamstélldhetsarbetet som t.ex. nya normer for meritvirdering, arbetsvérdering
och I6nesittning skall utarbetas. Det dr ocksd i detta arbete som allménna
ordttvisor mellan kvinnor och mén i t.ex. 16nehénseende skall angripas.

Det andra huvudavsnittet i lagen géller reglerna om forbud mot konsdis-
kriminering (15-21 §§) och skall garantera rittvisa i det enskilda fallet.
Forbudet dr tvingande och omfattar nu uttryckligen sévil direkt som indirekt
konsdiskriminering. Till skillnad frdn reglerna om aktiva atgérder &r diskri-
mineringsforbudet inriktat pd vissa konkreta handlingar i forfluten tid. En
grundldggande utgdngspunkt dr vidare att kvinnor och mén skall bedomas
efter sina individuella forutsdttningar och inte efter aldrig s vélgrundade fo-
restdllningar om vad som kénnetecknar kvinnor och midn som grupp.
Statistisk diskriminering dr alltsa olaglig.

Vad som dr otilldten konsdiskriminering definieras i 15 § jamstélldhetsla-
gen. Hiarmed avses att ndgon missgynnas under sddana omstdndigheter att
missgynnandet har ett direkt eller indirekt samband med den missgynnades
konstillhorighet. Forbudet mot konsdiskriminering i enskilda fall har begrin-
sats till de situationer som beskrivs i 16-20 §§. Forbudet avser sdval direkt
som indirekt konsdiskriminering och omfattar dven 16n och andra anstill-
ningsvillkor. Konsdiskriminering i arbetslivet som inte omfattas av lagens
diskrimineringsfoérbud fir angripas med hjdlp av bestimmelserna om aktiva
atgirder.

I specialmotiveringen till 15 § forklaras forbudet mot indirekt diskrimine-
ring. Det sdgs innebira att konsdiskriminering foreligger om ett beslut som en
arbetsgivare fattat p& i och for sig konsneutrala grunder leder till att en kvinna
eller en man forsitts i en klart sdmre situation dn personer av motsatt kon och
det inte finns ndgra godtagbara sakliga skal for atgérden.

Den uppfattningen har ibland uttryckts att jamstdlldhetslagen som s&dan
skulle ha kommit till for att bryta, inte f6lja, varderingar som finns pé arbets-
marknaden och att den utformning som diskrimineringsforbudet ftt skulle std
1 strid med det uppfattade syftet. Som redan framhéllits 4r det viktigt att se la-
gen som en helhet. En bidrande tanke i sdvil den nya som den &ldre jamstalld-
hetslagen #r att det inte dr genom diskrimineringsforbudet som nya normer i
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jamstélldhetens intresse skall formuleras. Det har alltsd aldrig funnits négon
avsikt att gora det till lagstiftarens eller t.ex. arbetsdomstolens sak att t.ex.
formulera nya meritvarderingsnormer eller nya normer for arbetsvérdering
och ldnesittning. Den praxis som redan tillimpas pd arbetsmarknaden skall
alltsd bilda utgdngspunkt for hur diskrimineringsforbudet skall tilldmpas.
Diskrimineringsforbudet har alltsd inte tillkommit for bryta virderingarna pa
arbetsmarknaden. En viktig forutsittning dr dock hér att arbetsmarknadens
vérderingar inte &r direkt eller indirekt konsdiskrimerande.

I den man nya och dndrade normer i jamstdlldhetens intresse behover info-
ras pa arbetsmarknaden t.ex. vartefter varderingar i samhallet i ovrigt dndras,
ar det lagens syfte att sddana atgérder skall vidtas inom ramen for lagens och
jamstdlldhetsavtalens bestimmelser om skyldighet for arbetsgivaren att be-
driva ett aktivt jamstéilldhetsarbete.

Tillsynen over hur lagen efterlevs &ligger Jamstidlldhetsombudsmannen
(JamO) och jamstilldhetsndimnden. Namnden provar efter framstdllning av
JamO om arbetsgivare skall foreldggas vid vite att vidta aktiva jamstédlldhets-
atgirder. Arbetsmarknadens parter svarar for efterlevnaden av de jamstilld-
hetsavtal som triffats med stod av lagen. JamO har taleritt i arbetsdomstolen i
diskrimineringstvister men JdamO far inte fora ett diskrimineringsdrende be-
traffande en organiserad arbetstagare till domstolen, om den fackliga organi-
sationen viljer att féra arbetstagarens talan. Ar arbetstagaren oorganiserad kan
JamO fora dennas talan, om arbetstagaren eller den arbetssokande begir det.
En enskild arbetstagare kan ocksa sjélv vdcka talan om konsdiskriminering
mot sin arbetsgivare, vilket da sker i tingsrdtt med mojlighet att overklaga till
arbetsdomstolen, for den part som forlorar i forsta instans.

Lagen innehéller ocksa regler om skadesténd och péfoljder, vilka 4r i stort
sett oforindrade jimfort med vad som gillde enligt AJL.

3.2.3 Skyldighet for parterna att samverka i det aktiva jam-
stalldhetsarbetet

I 2 § har inforts en bestdimmelse som inte hade ndgon motsvarighet i AJL.
Den anger att arbetsgivare och arbetstagare dr skyldiga att samverka i jam-
stdlldhetsstrdvandena. Enligt andra stycket skall arbetsgivare och arbetstagare
sdrskilt verka for att utjamna och férhindra skillnader mellan kvinnor och
mén, som utfor arbete som &r lika eller att betrakta som likvardiga. Uttrycken
"lika" och "likvdrdiga" hdnfor sig i lagen genomgéende till arbetsuppgiften.
Négot annat 4r med jamstilldhetslagens sitt att se inte heller mojligt. Det blir
sirskilt tydligt i denna bestdmmelse, som ju tar sikte pd kvinnor och mén
som grupper och eftersom lagen, som redan ndmnts, forbjuder statistisk
diskriminering.

Jamstilldhetslagen innehdller daremot ingen sdrskild regel som &ldgger ar-
betsgivaren att inom ramen for det aktiva jamstélldhetsarbetet t.ex. verka for
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att utjamna loneskillnader mellan kvinnor och mén nér de utfér arbete som ér
att betrakta som lika eller av lika virde. En sddan hade foreslagits under ut-
redningsarbetet med den nya lagen, men kritiserats. Kritiken gick ut p4 att det
knappast var mojligt for en enskild arbetsgivare att med framgéng folja ett
sddant &ldggande, eftersom lonerna i allmidnhet bestdmts efter forhandlingar
mellan forbunden eller kartellerna pa arbetsgivar- respektive arbetstagarsidan.

Enligt jaimstalldhetslagen 4r det arbetsgivaren som har det yttersta ansvaret
for att bestimmelserna i lagen foljs. Ett motsvarande ansvar har arbetsgivaren
enligt flera av de jamstdlldhetsavtal, som har triffats mellan parterna pé ar-
betsmarknaden. Lagen bygger dock, liksom jimstilldhetsavtalen, p& forut-
sidttningen att arbetsgivare och arbetstagare gemensamt verkar for att jim-
stdlldhetsfrdgorna drivs aktivt p& arbetsplatsen. Syftet med den angivna sam-
verkansregeln &r att betona att arbetsmarknadens parter inom ramen for den
fria férhandlingsrétten har ett gemensamt ansvar for att utjdmna och férhindra
skillnader i 16ner och andra anstéllningsvillkor for arbeten som r lika eller att
betrakta som likvirdiga. Samverkansregeln dr darfor inte sanktionerad, var-
ken genom skadestind eller méjlighet till vitesforeldggande.

Bestimmelsen i 2 § andra stycket far ses i samband med forbudet mot 16-
nediskriminering i 18 §. Bestdmmelsen kompletterar detta pa s sitt att par-
terna forutsdtts samverka i syfte att skapa en 16nepolitik i foretaget som fore-
bygger 16nediskriminering. Det bor dock pépekas att, till skillnad frén vad
som giller i 18 §, ndgon hénvisning till forhallandena pa arbetsmarknaden
inte gors. En sddan skulle enligt forarbetena kunna konservera bestende
skillnader ocksd nér det giller varderingar av vilka arbeten som skall anses
lika eller likvardiga. Bestdmmelsen kan alltsa ses som ett uttryck for vad som
tagits upp under 3.2.2, ndmligen att lagen som helhet, om &n inte i varje be-
stimmelse, faktiskt syftar till att bana vig for att nya virderingar i samhéllet
aterspeglas ocksd i arbetslivet. En klar och tydlig lonepolitik som bygger pé
konsneutrala virderingar anges i férarbetena vara av storsta betydelse ndr det
giller att motverka att osakliga skillnader uppkommer i I6ner och andra an-
stillningsvillkor. Uttrycket "konsneutral” har inte narmare definierats.

3.2.4 Forbud mot lonediskriminering i individuella fall

Forbudet mot 16nediskriminering dr ocksé i den nya lagen utformat som en
presumtionsregel med mojlighet for arbetsgivaren att komma med motbevis-
ning. Provningen sker alltsd i tvé steg. I 18 § forsta stycket anges att otillaten
konsdiskriminering skall anses foreligga, nér en arbetsgivare tillampar ldagre
16n eller annars samre anstéllningsvillkor for en arbetstagare 4n dem som ar-
betsgivaren tilldimpar for en arbetstagare av motsatt kon, nér de utfor arbete
som &r lika eller som &r att betrakta som likvardigt pd arbetsmarknaden.
Presumtionen bygger pé att man gor en jamforelse mellan de arbetsuppgifter
som utfors av tvd individer av motsatt kon. Jamforelsen kan goras bdde med
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en annan arbetstagare och med flera. Det kan ddremot inte bli frAga om att
jadmfora kvinnor och médn som olika grupper anstillda. Sddana 6vergripande
jamforelser kan i stdllet goras nér en arbetsgivare overviger vilka aktiva 4t-
girder for jaimstilldhet som bor vidtas. Jamforelsen méste ocksa ske hos en
och samma arbetsgivare. Presumtionen avser inte heller de enskilda arbetsta-
garnas forutsittningar for arbetet eller andra forhdllanden, som vid sidan av
innehdllet i arbetet kan pdverka arbetstagarnas 16n.

Om prévningens forsta steg leder till att det dr friga om lika eller likvir-
diga arbeten, dr utgdngspunkten att otilliten 16nediskriminering foreligger.
Denna presumtion kan i nésta led i prévningen, som ndmnts, motbevisas av
arbetsgivaren. I 18 § andra stycket anges att arbetsgivaren kan gora det ge-
nom att visa att de olika anstdllningsvillkoren beror pd skillnader i arbetsta-
garnas sakliga forutséttningar for arbetet eller att de i varje fall inte vare sig di-
rekt eller indirekt har samband med arbetstagarnas konstillhorighet. I detta led
kan man alltsd beakta t.ex. forhdllanden som har med de enskilda arbetsta-
garna att gora. Dessa kan medfora att en loneskillnad mellan arbetstagare av
olika kon 4r tilldten, trots att deras arbeten &r lika eller likvérdiga.

En utgdngspunkt vid tillimpningen av férbudet mot 1onediskriminering ar
att det inte skall ske ndgra ingrepp i den frihet, som arbetsmarknadens parter
har att i forhandlingar bestimma om lonestrukturer och 16neutveckling. Det
betonas i forarbetena att tillimpningen av forbudet inte heller bor tillitas leda
till ndgot ingrepp i den virdering av olika arbetsuppgifter eller de normer i
ovrigt for 16nesittningen, som tillimpas pd arbetsmarknaden. Det giller under
forutsittning att dessa inte i sig dr direkt eller indirekt konsdiskriminerande.
Diskrimineringsforbudet kan alltsd inte anvéndas for att édndra de rddande for-
hallandena, som innebdr att kvinnor oftast har de ldgst virderade arbetsupp-
gifterna, forutsatt att virderingarna inte ar konsdiskriminerande. Strukturell
konsdiskriminering kan alltsa inte 16sas med diskrimineringsforbudet. Sddan
fér i enlighet med vad som redovisats tidigare angripas genom aktiva jaim-
stidlldhetsatgarder.

3.2.5 Tva metoder for att jaimfora innehdllet i arbeten

I paragrafen anvisas tvd metoder for att jamfora arbeten och arbetsuppgifter.
Den ena anviinds for att jamfora arbeten som ir lika och den andra for att jam-
fora arbeten som dr att betrakta som likvirdiga pa arbetsmarknaden.

Nir det giller provningen av om arbeten &r lika foreskrivs inte ldngre att de
jdmforda arbetena skall vara att betrakta som lika enligt kollektivavtal eller
praxis inom verksamhetsomrédet. Nigon saklig dndring har dock inte varit
dsyftad. I propositionen sigs att vad det i realiteten blir friga om vid bedém-
ningen 4r om arbetstagarna utfér samma arbete, dvs. om arbetsuppgifterna ir
lika. Vidare hinvisas till arbetsdomstolens dom i AD 1984 nr 140, for
vilken redogjorts ovan. Jamforelsen skall avse arbetstagarnas arbetsuppgifter.
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Det bor dock anmirkas att arbetsmarknadsutskottet (AU 1990/91:17) uttalat
att inneborden av regeringens forslag i 18 § dr att utrymmet for att anse
arbeten som lika begrinsats ndgot i férhéllande till vad som tidigare gillde.

I specialmotiveringen till 18 § anges vidare bl a foljande (s. 109).

Nar man skall beddma om tvd arbeten ér lika méste man jimfora de ar-
betsuppgifter, som ingar i de bada arbetena. Om det inte 4r friga om samma
arbete, méste med nodvindighet jimforelsen visa dtminstone ndgra skillnader
mellan de olika arbetena.

Provningen méste d& gd ut pd en bedomning av om skillnaderna dr sddana
att de kan forvintas ha nigon betydelse for 1onesdttningen. I allménhet torde
varken kollektivavtal eller praxis ge ndgot svar pa fragan om skillnaderna
skall tillmédtas ndgon 1onemaissig betydelse. Om nu ett kollektivavtal eller
praxis inte ger ndgon ledning i ett konkret fall, miste domstolen &nd& kunna
gora en bedomning. Denna fir d4 ndrmast grundas pa hur stora skillnaderna
ar mellan arbetsuppgifterna och om de 4r av sidant slag som brukar beaktas
ndr loner sitts.

Vad det dérvid i realiteten blir friga om dr en bedomning av de jimforda
arbetenas vérde i forhallande till varandra. Foreligger det mer é&n obetydliga
skillnader mellan arbetena kan det knappast vara frigan om lika arbete.
Diéremot kan arbetena vara att betrakta som likvérdiga beroende pa vilken be-
tydelse skillnaderna tillméts pé arbetsmarknaden.

Enligt den andra metoden jamfors arbeten som 4r att betrakta som likvir-
diga pa arbetsmarknaden. Man behover vid denna jamforelse inte hélla sig
inom samma yrkeskategori utan kan jamfora arbeten fritt, s& ldnge dessa finns
inom en och samma arbetsgivares verksamhetsomrade.

Enligt 4 § AJL krivdes for en provning av om tva arbeten var likvirdiga
att det fanns en 6verenskommen arbetsvirdering mellan vederborande ar-
betsmarknadsparter. Vad som avsdgs med uttrycket framgick inte ndrmare
och det provades aldrig i domstol. Som skl for att slopa kravet pd en dver-
enskommen arbetsvirdering anges i forarbetena att det pd storsta delen av ar-
betsmarknaden knappast alls forekommer sddana arbetsvirderingar och att
mojligheterna att 4 till stdnd provning av frégor om likvirdigt arbete darfor
var begrinsade. Genom lagéndringen dr det nu mojligt att f& en domstols-
provning av om olika arbetsuppgifter dr likvirdiga, dven om det inte finns en
overenskommen arbetsvirdering. Ett syfte med lagéndringen p4 denna punkt
har varit att f4 en bittre anpassning till EG-ritten.

I specialmotiveringen till 18 § anges betriffande denna jimforelsemetod
vidare foljande (s. 110).

Om det finns en 6verenskommen arbetsvirdering skall den sjélvfallet ligga
till grund for bedomningen, forutsatt att arbetsvérderingen i sig inte dr kons-
diskriminerande. I de fall det inte finns nigon genomford arbetsvérdering far
bedomningen grundas pé andra omsténdigheter. Vad det darvid i praktiken
ndrmast blir friga om &r bevisning om hur olika arbetsuppgifter forhaller sig
till varandra nér det géller de krav som uppgifterna stéller p& den som skall ut-
fora dem. S&dan bevisning kan férebringas t. ex. genom vittnes- eller sak-
kunnigférhor. Det kan ocksd ske genom jimférelser med andra yrkesomré-

den dir man kanske har genomfort arbetsvirderingar som i och for sig skulle
kunna tillimpas pé det aktuella fallet.
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Det bor i sammanhanget noteras att det virde som ett visst arbete tillméts
inte skall sammanblandas med virdet av de meriter som en viss arbetstagare
besitter. Den provning som enligt lagen skall goras for att klarligga om arbe-
tena dr att betrakta som likvirdiga avser sdledes arbetets beskaffenhet, oavsett
vilken person som utfor det.

3.2.6 Arbetsgivarens skil for loneskillnader skall provas

I detta led av provningen kan man beakta skillnader i friga om sakliga forut-
sdttningar mellan tvd enskilda arbetstagare av olika kon, vars loner skiljer sig
trots att arbetena &r lika eller likvidrdiga. Med sakliga forutséttningar menas de
bdda individernas personliga kvalifikationer. Bedémningen av kvalifikatio-
nerna gors med utgdngspunkt i de meritvirderingsnormer, som arbetsgivaren
normalt anvénder vid anstéllning. Férutsittningen dr dock att normerna inte 4r
direkt eller indirekt konsdiskriminerande. I tillimpningen av jimstilldhetsla-
gens forbud mot konsdiskriminering vid anstdllning har det visat sig att ar-
betsgivarna pa de olika arbetsmarknadssektorerna for sin bedémning i merit-
hinseende normalt utgér frin kriterierna utbildning, yrkes- och arbetslivserfa-
renhet och personlig ldmplighet. Det finns dock skillnader mellan sektorerna
nir det giller hur fasta och utslagsgivande normerna r.

Arbetsgivaren kan ocksd soka forklara varfor det gors skillnad mellan
kvinnor och mén som har att utféra lika eller likvirdigt arbete genom att visa
pd ett icke konsdiskriminerande monster i 16nerna och anstillningsvillkoren i
ovrigt pé arbetsplatsen.

Loneskillnaderna far inte bygga pd genomsnittliga skillnader mellan ko-
nen som bestdr t.ex. i att kvinnor kan véntas oftare 4n méan utnyttja sin lagliga
ritt till ledigheter fran arbetet. Ocks8 hir 4r alltsd statistisk diskriminering
forbjuden.

Ledning for hur bestdimmelsen skall tillimpas kan ocksd hdmtas i EG-
domstolens avgorande i Danfoss, dir en dansk skiljenimnd hade begirt
tolkningsbesked. Mélet rorde i forsta hand bevisbordefrdgor men EG-dom-
stolen uttalade sig ocksd om det var tillatet att anvinda olika faktorer, t.ex.
flexibilitet, yrkesutbildning och yrkeserfarenhet, for att ge vissa arbetstagare
personliga tilligg utéver de avtalade minimilonerna. Betréffande de tva forst-
ndmnda uttalade domstolen att om anvindningen medfér att kvinnor generellt
sett missgynnas far kriterierna anviindas endast om arbetsgivaren kan visa att
de har'betydelse for de konkreta arbetsuppgifter, som arbetstagarna utfor.
Domstolen godtog dock anvindning av yrkeserfarenhet utan att stilla upp
motsvarande krav: Danfoss-fallet innebar alltsd att bedomningen av vilka
meriter som arbetsgivaren fir anvinda for att motivera olika 16n vid lika eller
likvérdiga arbeten skall avgoras av meriternas betydelse i det konkreta fallet.
En arbetsgivare kan inte grunda 1neskillnader mellan kvinnor och min pa att
for ménnens del ocksd beaktats nigra tinkta eller planerade arbetsuppgifter
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eller pa att ménnen har ndgra kvalifikationer, som saknar betydelse for arbe-
tet.

Nar det giller arbetsgivarens mojlighet att bryta presumtionen om direkt
eller indirekt konsdiskriminering giller fortfarande uttalandet i forarbetena till
AJL (prop. 1978/79:175) att det inte kan anses rora sig om nigon allmnt sett
stark presumtion. Aven pa denna punkt ir dock forarbetena i vrigt knapp-
héndiga, jaimfort med beskrivningen av presumtionens innebdrd i anstall-
ningsfallet.

Vilka krav som kan stillas pd arbetsgivaren har belysts av arbetsdomstolen
i foljande fall. Dar stilldes kraven ganska lagt.

I fallet AD 1991 nr 62 var parterna ense om att en kvinnlig och en manlig
journalist utforde arbete som var att betrakta som lika och i malet var alltsd
ostridigt att presumtionen for l6nediskriminering var tilldimplig. Lokalradion i
Dalarna hade i borjan av &r 1988 anstillt den kvinnliga journalisten med en
individuellt bestimd méanadslon pd 10 800 kr. Lonen hade beriknats utifrdn
1987 4rs loneldge och med beaktande av ett uppskattat utfall av 1988 rs 16ne-
rorelse. Nio ménader senare anstilldes den manlige journalisten. Han fick
ocksé en individuellt bestimd manadslon, som emellertid var 700 kr hogre.
Under elva ménader utforde sedan de béda journalisterna arbete som var att
betrakta som lika. Darefter gjordes en allmén l6nerevision inom foretaget och
kvinnan fick d4 en négot hogre 16n dn mannen.

Domstolen hidnvisade inledningsvis till uttalandet i forarbetena att det vid
l6nediskriminering inte behover rora sig om ndgon allmént sett stark presum-
tion och framholl att uttalandet angav att kraven pa arbetsgivarens motbevis-
ning inte kan stillas hogt. Domstolen konstaterade dérefter att det var klarlagt
att lokalradion inte skulle ha kunnat anstédlla mannen till en ldgre 16n &n han
efter budvixling slutligt begérde och att det var ett sakligt onskemadl av ar-
betsgivaren att f& anstilla mannen. Denne var klart dverldgsen dvriga sokande
och det skulle ha varit en beaktansvird nackdel for foretaget, om han inte
hade kunnat anstéllas. Domstolen framholl dérefter att dessa omstidndigheter
knappast riackte for att bryta presumtionen. Hirtill kom emellertid att det hade
gatt nio ménader mellan de bdda anstéllningarna och att det under tiden hade
varit en lonerdrelse. Domstolen fann att de nu angivna forhallandena sam-
mantaget utgjorde en saklig forklaring till den uppkomna loneskillnaden mel-
lan kvinnan och mannen som var av tillrdcklig vikt for att bryta presumtionen.
En ledamot var skiljaktig och menade att kravet pd arbetsgivarens motbevis-
ning borde stillas hogre dn vad majoriteten gjort. Det borde enligt denna le-
damot krivas objektivt konstaterbara omstandigheter av en viss tyngd for att
bryta presumtionen.

For det fall den som anser sig lonediskriminerad har framgéng med sin
talan blir det enskilda anstdllningsavtalet ogiltigt till den del som avtalet inne-
héller bestimmelser om 16nen. I 23 § foreskrivs att ett avtal dr ogiltigt i den
mén det foreskriver eller medger sddan konsdiskriminering som dr forbjuden
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enligt 16-20 §§. En ny 6verenskommelse om 16nen méste triffas mellan ar-
betsgivaren och den enskilda arbetstagaren. Bestimmelsen avser dven kollek-
tivavtal. Ett kollektivavtal blir ogiltigt i den mén det foreskriver simre forma-
ner for en eller flera personer av det ena konet. Enligt arbetsdomstolens
praxis (AD 1985 nr 134) kan lagen i vissa fall f& utfyllande verkan p#
kollektivavtalet.

For overtridelse av 16nediskrimineringsférbudet kan betalas sdvil eko-
nomiskt som allmént skadestdnd. Ekonomiskt skadestdnd skall motsvara den
forlust som den diskriminerade har lidit genom arbetsgivarens handlande. I
fall av l6nediskriminering 4r det friga om skillnaden mellan den 16n som den
diskriminerade borde ha uppburit och den 16n som faktiskt har utgdtt under en
viss forfluten tid. For hur lang tid bakat det &r mojligt att kriiva erséttning for
mellanskillnaden avgors enligt forarbetena av de preskriptionsfrister som
normalt géller inom arbetsritten, dvs. de frister som anges i 64-66 §§ och
68 § medbestimmandelagen.

Det allminna skadestdndet avser att ge den diskriminerade en ekonomisk
ersittning for den krinkning som hon eller han varit utsatt fér. Det allméinna
skadestdndet forutsitts dven fylla en allmadnpreventiv funktion. Avsikten 4r
alltsd att det skall avskricka andra arbetsgivare frin dvertrddelser av forbudet.

3.2.7 Indirekt lénediskriminering

Nir det géller den nirmare innebdrden av indirekt diskriminering t. ex. ifrdga
om anstéllningsvillkor sigs i férarbetena att den bér ansluta till den som géller
1 EG-riitten och att det dr sjilva effekten av arbetsgivarens beslut som stir i
focus. Som exempel frin EG-domstolens praxis nimns det s.k. Bilka-fallet.
Mélet gillde om ett varuhus, utan att bryta mot EG:s likaléneregler, kunde ge
en pensionsformédn bara till heltidsanstéllda och undanta deltidsanstillda frin
forménen. Domstolen svarade att det var ett brott mot likaldnebestimmel-
serna, om foljden blev att ett mycket storre antal kvinnor dn mén utestingdes
frdn forménen och foretaget inte kunde visa att det hade objektivt grundade
skil som inte hidnger samman med de anstélldas kon.

Forarbetena hénvisar i friga om indirekt diskriminering ocks4 till AJL:s
forarbeten. I anslutning till Ionediskrimineringsférbudet framgér dr att sdda-
na normer for arbetsvirdering som ér indirekt konsdiskriminerande inte far
stillas upp. Det anges ddrvid endast att det géller i den mén avseende fists vid
sédana faktorer som motsvarar typiska och genomsnittliga skillnader mellan
kvinnor och mén om normerna saknar betydelse for arbetet.

Allmint kan ségas att, jimfort med vad som giller ifrdga om anstéllning
och befordran, lagens forarbeten i friga om 16n och andra anstillningsvillkor
ar knapphéndiga. Genom den uttryckliga hidnvisning som nu sker i férarbete-
na till EG-ritten far ytterligare ledning sokas i denna och i praxis frén EG-
domstolen och EG-ldndernas nationella domstolar. Danfoss-domen kan ocksé
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i friga om indirekt diskriminering ge sddan. Som angetts under 3.2.6 kom-
mer EG-domstolens hittillsvarande rittspraxis ocksé till foljd av EES-avtalet
att gélla 1 Sverige nér avtalet trdder i kraft.

Det har, utom i ett fall, av tidsskél inte varit mojligt att granska nationell
domstolspraxis i olika EG-ldnder: den danska skiljendmnden i Danfoss-fallet
foljde EG-domstolens tolkningsbesked. I samma 16negrupp hade ménnen i
genomsnitt hogre 16n dn kvinnorna. Arbetsgivaren motiverade detta med att
ménnen i snitt hade lingre yrkeserfarenhet och bittre utbildning dn kvinnor-
na. Skiljendmnden fann i sin dom att arbetsgivaren inte lyckats bevisa att 16-
neskillnaderna mellan kvinnorna och méannen enbart och fullt ut kunde till-
skrivas yrkeserfarenhet och utbildningsmeriter eller andra konsneutrala krite-
rier. Arbetsgivaren &lades darfor att hoja kvinnornas 16ner drygt fyra 4r till-
baka i tiden. Domen berérde omkring 360 kvinnor. Domen var inte enhéllig.
Efter domen har arbetsgivaren och den fackliga organisationen enats om ett
nytt 16nesystem. De har ocksd enats om en dndrad lonesittning for 135 av
kvinnorna. Dessa har fatt mellan 50 och 2 100 DKK hogre manadslon. Efter
hand som lonekraven for 6vriga &r gors upp med utgdngspunkt i det nya
systemet vintas de retroaktiva 1oneférhojningarna totalt komma att uppga till
flera miljoner DKK.

3.2.8 Lon som fraga i jamstilldhetsavtalen

[ alla de tre stora centrala jimstélldhetsavtalen, som tréffades i anslutning till
AJL, togs frigan om lika 16n for arbete av lika virde upp. Det sigs antingen
som ett av mdlen for det aktiva jamstédlldhetsarbete som arbetsgivarna &r
skyldiga att bedriva eller som ett av medlen att uppnd jamstilldhet. Avtalen
angav dock inte vilka konkreta dtgérder som skall vidtas.

1977 ars 6verenskommelser pd den privata sektorn ersattes vdren 1983 av
ett gemensamt jamstilldhetsavtal mellan SAF och LO/PTK. I avtalet konstate-
rar parterna inledningsvis att de dr ense om att kvinnor och mén skall ha lika
mojligheter pd arbetsmarknaden. Hirigenom kan ocks4, heter det, den nuva-
rande ojimna fordelningen mellan kvinnor och mén i olika sysselséttningar
dndras. Detta anges i sin tur leda till att skillnader i genomsnittlig 16n for
kvinnor och mén kan forsvinna. I avtalets § 1 anges malen for jamstilldhets-
arbetet. Ett av dem dr att kvinnor och mén skall ha lika 16n for arbete av lika
viirde och dven i ovrigt lika anstéllningsvillkor. Avtalet innehéller vidare be-
stimmelser om arbetsgivarens ansvar och de lokala parternas uppgifter.
Enligt § 3 samverkar arbetsgivaren och de lokala fackliga organisationerna
fortlopande for att uppnd de uppstillda jimstilldhetsmélen. Vidare skall vid-
tagna jamstdlldhetsdtgdrder regelbundet utvirderas.

P4 det statliga arbetstagaromrédet finns sedan &r 1984 ett sdrskilt avsnitt
om jamstilldhet mellan kvinnor och mén, 7 kap. 39-40 §8, intaget i medbe-
stimmandeavtalet (MBA-S). Avtalet har slutits mellan & ena sidan
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Statsanstdlldas forbund, ddvarande TCO-S och Centralorganisationen
SACO/SR och & den andra sidan Statens arbetsgivarverk. Med jamstélldhet
avses enligt 39 § kvinnors och méns lika rétt i friga om arbete, arbetsvillkor
och utvecklingsmajligheter i arbetet. I paragrafen anges vidare under fem att-
satser pd vilket sitt jimstélldhet uppnds. Bl.a. skall atgirder vidtas for att lika
16n betalas for arbete av lika virde.

P4 det kommunala omradet géllde tidigare medbestdimmandeavtalet for
kommuner och landsting, MBA-KL 80. Avtalet triffades 1980 mellan & ena
sidan Landstingsforbundet och Svenska kommunforbundet och 4 den andra
sidan Svenska Kommunalarbetareforbundet och d&varande KTK och
SACO/SR-K. Fragor om jamstilldhet utgjorde ett sarskilt kapitel (kap. IIT) i
avtalet. Ocksd MBA-KL 80 angav i en bestimmelse mélet med jamstdlldhets-
arbetet. Det var enligt 13 § mom. 2 att kvinnor och mén sokte sig till olika
typer av arbeten utifrén fallenhet och intresse och inte efter traditionella kons-
rollsval. Ocksd enligt MBA-KL 80 skulle mélet nds bl.a. genom att lika 16n
betalades for likvardigt arbete. MBA-KL 80 har fr.o.m. den 1 april 1992
ersatts av ett avtal bendmnt Utveckling -92, som ér ett centralt kollektivavtal
utan lokal verkan. I forhandlingsprotokollet till avtalet anges att befintliga
lokala avtal om medbestdmmande och arbetsmiljo inte upphor att gilla som
foljd av att MBA-KL 80 inte langre giller. I den mén lokala medbestdimman-
deavtal triffade i anslutning till MBA-KL 80, som fortfarande giller, reglerar
frigor om aktivt jamstélldhetsarbete, torde det i MBA-KL 80 angivna mélet
lika 16n for likvardigt arbete ocksé fortfarande gilla. Det nya centrala kollek-
tivavtalet innehdller inte nigra bestdimmelser om aktiva jamstélldhetsdtgérder.
For de delar av de kommunala och landstingskommunala omrddena som sak-
nar lokala medbestimmandeavtal som reglerar aktiva jamstilldhetsatgirder,
torde sdledes i ovrigt jamstélldhetslagens regler gélla fullt ut.

Nir det géller arten och omfattningen av konkreta jamstélldhetsfrimjande
dtgarder, som vidtagits pd loneomradet i direkt anslutning till jimstilldhetsav-
talen, har det inte gdtt att f4 fram sérskilt minga uppgifter. Det forefaller bero
pé att ndgon tydlig koppling mellan 16n och jamstilldhet inte har gjorts av
parterna. Négra projekt redovisas i avsnitt 8.4 och i bilagedelen till detta be-
tinkande.
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4 Lonebildning

4.1 Lonebildningen i Sverige

Det siigs i direktiven att jag bor ge en allmén belysning av 16nebildning och
16neutveckling for kvinnor respektive min, bl.a. bor 1onebildningen pa den
privata i forhdllande till den offentliga sektorn belysas, likasa utvecklingen av
16neskillnader inom eller mellan olika branscher och yrkesomriden. Loneut-
veckling och léneskillnader behandlas i foljande kapitel, frimst kapitel 6. 1
detta kapitel vill jag belysa lonebildningsprocessen, bl.a. l16nepolitik och 16-
neséttning, 16nesittningsprinciper och tendenser i lonesdttningen samt nigra
svenska sirdrag och utvecklingstendenser i 16nebildningen.

Man kan se l16nebildningsprocessen ur olika synvinklar. Ostridigt har 16-
nebildningen stort inflytande p& samhéllsekonomiska férhallanden som infla-
tion, tillvéxt och sysselsittning. Nationalekonomerna talar om behovet av en
riktig resursallokering, dvs. arbetskraftens och kapitalets fordelning mellan
olika verksamheter. Fér samhillet dr det viktigt att allokeringen blir optimal.
Lonen ér ett viktigt medel att pAverka arbetskraftens férdelning p4 branscher
och regioner men ocksa mellan arbetsplatser och yrken.

En del av I6nebildningen det senaste decenniet har skett centralt och regle-
rats i rekommendationer mellan bl.a. SAF och LO till férbunden. En annan
del har kommit till uttryck i branschavtal. Resterande del har skett i lokal 16-
nebildning. Tre nivaer i 16nebildningen dr inget unikt for den privata sektorn.
Bilden ser ut pA motsvarande sitt inom ménga andra avtalsomraden, t.ex. den
offentliga sektorn. Det finns dock en tendens att den centrala nivan far allt
mindre betydelse.

Frimst édr det utrymmet for 16neférhandlingarna om den s.k. 16neramen
och fordelningen mellan selektiva och generella 16neinsatser som har reglerats
i centrala eller i vissa fall branschvisa avtal under 1980-talet. I den lokala 16-
nebildningen har branschavtal omsatts till lokala I6neavtal och dérefter eller i
samband dérmed har individernas 16ner faststillts. Den 16neglidning, som f6-
rekommit har delvis skett i det lokala avtalet, delvis 16pande under avtalsaret i
form av olika lonejusteringar vid sidan om avtalen. Endast till en mindre del
har I6neglidningen uppstétt i branschvisa eller forbundsvisa avtal. Det #r en
sjdlvklarhet att avtalsparternas avsikter frimst kommit till uttryck i de avtals-
reglerade 16nedtgirderna medan marknadskrafterna i stor utstrdckning styrt
16neglidningen.

Lonebildningen &r naturligtvis en effekt av bdde avtalsreglerade 16nefor-
dndringar och l6neglidning. I 1onestatistiken gdr det inte att urskilja om en del
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av lonebeloppen utgor 16neglidning utan det ér 16nen, oavsett ursprung, som
kan belysas dér.

Inte bara samhillsekonomiskt dr 16nebildningen av stor betydelse. Lone-
bildningen &r viktig ur arbetsgivarnas synvinkel for att klara personalforsor;j-
ningen och som beldningsinstrument. For individen ér 1onen viktig for att
klara forsorjningen. Individen vill kunna paverka den egna 16nen och helst
ocksé forstd varfor man har den 16n man har. Foretag, myndigheter och
kommuner etc. behover arbetskraft av riitt slag till rétt plats vid rétt tidpunkt.

Dessa intressen sammanfaller inte alltid. Ett antal problem for 16nebild-
ningen uppstdr darfor. Sannolikt blir det fler problem ju mer komplicerad
samhallsstrukturen dr. Lonebildningsprocessen vid arbetsplatser och for in-
divider &r av sirskilt intresse. Det &r summan av alla dtgérder pa det lokala
planet som ger inte bara positiva eller negativa samhillsekonomiska effekter,
det dr dven av avgorande betydelse for om lonediskriminering skall uppsta.

Mot denna bakgrund &r det inte forvdnande att enkla och entydiga lone-
bildningsteorier saknas inte bara i Sverige. Inte minst 4r det sambanden mel-
lan individ och samhille som dr otillrackligt utvecklade. Det ér svdrt att se or-
sakssambanden, dven for ekonomer.

Detta beror inte bara pd att forskningen sldpar efter utan ocksa pé det lone-
statistiska underlagets utformning och kvalitet. Mojligheten att ta hdnsyn till
alla péverkande faktorer ndr man analyserar 1onebildningen 4r liten, vilket
forsvarar en analys, sdrskilt om analysen skall avse hela arbetsmarknaden.
Lénebildningen dr en komplicerad och mdngfasetterad process som inte sd ldtt
ldter sig fangas vare sig i teori eller praktik.

Avsaknaden av bidde en gemensam och bra teori for 1onebildningen bidrar
och har bidragit till problem i forhandlingssammanhang. Lonebildningsteorier
blir mest efterhandskonstruktioner med vars hjdlp man granskar facit. Ar-
betsgivare och fackliga organisationer — liksom olika arbetsgivare och olika
fackliga organisationer sinsemellan — gor ofta olika bedomningar av de eko-
nomiska forutsittningarna och konsekvenserna av de avtal som triffas. Detta
dr i och for sig inte onaturligt med hédnsyn till de roller man har i férhand-
lingsprocessen och vis & vis medlemmar.

Jag avstér frén att hir behandla négra teorier och modeller, som ofta debat-
terats under senare ar. Det giller EF O-modellen frén slutet av 1960-talet, som
forsokte beskriva sambanden mellan 16nebildning och samhillsekonomi,
FOS-projektet fran slutet av 1980-talet, som redovisade vissa slutsatser for
den framtida lonepolitiken, samt humankapitalteorin, som behandlar resone-
mangen om livsinkomst, utbildning, skatter och loneprofil. Dessa modeller
och teorier tycks mig ndmligen inte vara av ndgon visentlig praktisk betydelse
vid lonefoérhandlingar idag. De har ocksd utforligt behandlats i olika ekono-
miska och fackliga skrifter.
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4.2 Lonebildningsprocessen

Lonebildningsprocessen kan ses pé flera sitt. I ett 6vergripande synsitt kan
den ses i perspektiv av de medel som anviinds niir 16nen skall faststillas for
grupper eller individer. Forhandlingsprocessen och lonesystemet dr tva
hornstenar. Det finns ocksd andra restriktioner i 16nesittningsprocessen.
Statlig inkomstpolitik "modell Rehnberg" kan hinféras hit liksom ekonomis-
ka begrinsningar, t. ex. i form av lonsamhet och likviditet. Samtliga dessa
faktorer skulle ocks# kunna kallas institutionella forhallanden om man vill an-
vinda gingse ekonomterminologi. Till dessa kan ocksé anslags- och budget-
system hénforas. Det senare dr sérskilt betydelsefullt for lonesittningen inom
den offentliga sektorn.

Hur ménga funderar egentligen dver varfor 1onen ér 15 382 kronor och
inte 14 879 kronor? Inte ménga. Kanske ér det inte sd konstigt eftersom det
inte finns allmént tillimpade normer eller modeller som anger exakt vilken 16n
man skall ha, med hénsyn till det arbete som utfors.

1 1960- och 1970-talens normativa Ionesystem fanns i ménga fall en stark
koppling mellan 16n, tjidnst och arbetsuppgifter. Detta giller fortfarande for
flertalet LO-grupper. I system med individuell och differentierad 16neséttning,
som blir alltmer dominerande bland tjdnsteman, &r det i stéllet ett antal fakto-
rer och kriterier som bedoms nir 16nen skall sittas. En lonedifferentiering in-
nebir I6neskillnader mellan olika grupper och 1onespridning mellan individer
med hénsyn till erfarenhet och kompetens samt kvantitativ och kvalitativ pres-
tation. Aven inom LO-omrédet finns tendenser till 6kad lonedifferentiering.

Visst finns det 16nemodeller som forsoker beskriva hur 16nen paverkas av
olika faktorer, men i forsta hand anviinds dessa for samhillsekonomiska re-
sonemang. De &r i allménhet for grova instrument som underlag for férhand-
lings- och lonesittningsprocessen. Nya synsitt och analysmetoder vixer
emellertid fram. )

Traditionellt har man forsokt anvinda tillginglig 16nestatistik och brutit
ned och analyserat denna pé olika sitt. Men hirvid uppstér litt problem. Den
l6nestatistik som finns anger hur arbetsuppgifter av olika slag betalas men
den ger ofta inte ndgon information om individuella variationer med hinsyn
till hur arbetsuppgifterna utfors. Det ér svért att finga viirdet av kvantitativ
och kvalitativ prestation i en Ionestatistik for befattningar och yrken.

I ett samhiillsekonomiskt perspektiv kan man se 16nebildningsprocessen
som sambandet mellan 16ner, priser, produktivitet och arbetsmarknadslige
etc. Sinker vi blicken négot kan man ocks& pa dvergripande nivad se 16ne-
bildningen som ett forlopp ddr 16nepolitiska virderingar via en 16nesittnings-
process pdverkar lonestrukturen. Detta dr naturligtvis en mycket schematisk
och forenklad bild som krdver en vidareutveckling. Men det kan énd& vara
fruktbart att se I6nebildningen som en process dir lonepolitiken dr mélet for
16nebildningen, 16nesittningen medlet och 16nestrukturen resultatet.
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En kraftig focusering pa l6nerelationer medfor att kopplingen till prestatio-
nen blir otydlig och ddrmed ocksa forstdelsen for varfor den egna lonen dr
vad den 4r. Hur l6nen kan pdverkas genom arbetsinsatsen blir en sekundér
foreteelse. Men intresset verkar successivt forskjutas frdn detta statiska syn-
sdtt till ett mer dynamiskt dér utvecklingsmojligheterna sitts i centrum. Denna
utveckling kan gora det littare att se orsaken till de 16neskillnader som finns
och dérmed tydliggora den diskriminering som férekommer.

Vi ndrmar oss nu pudelns kidrna. Vad far vi egentligen 16n for? Det &r en
fragestéllning som kriver olika infallsvinklar. Vad dr egentligen en rittvis
16n? Man kan se individens 16n i ett brett perspektiv, frn en behovsrelaterad
social réttighet till ett beloningsinstrument for gjorda arbetsinsatser. Lonerna i
Sverige bestdms i stor utstrdckning mot bakgrund av de arbetskrav som stills
vilket innebér att man hamnar mellan dessa extremer.

Nu sker dven en fordndring av SAF-LO-omrédets avtal mot en mer decent-
raliserad 16nebildning med personlig 16neutveckling. Frigan dr hur denna ut-
veckling kan paverka lonerelationerna mellan kvinnor och mén.

For LO:s grupper inom det privata omrédet forekommer ett antal olika mo-
deller ndr 16nen skall faststillas. Det finns raka ackord och lagackord samt
minimiloner och normalloner. Minimiloner dr vanligast forekommande.
Normalloner forekommer framst inom handels- och transportomréadet.

I de nya lonesystem som véxer fram kan den i kollektivavtal reglerade 16-
nen komma att bestd av fyra olika delar ndmligen; grundlon (som varierar
mellan olika yrken), befattningsdel (som beror pé hur kvalificerat arbetet &r),
individuell del (som motsvarar anstillningstidstillagg och yrkestidstilldgg)
samt en resultatlonedel.

Individuell och differentierad l6nesdttning har numera ersatt olika norma-
tiva 1onesystem inom den offentliga sektorns tjanstemannaomrdde. Ett mer
flexibelt 16nesystem héller pa att utvecklas dven for LO-grupperna inom
kommunerna.

Man kan se individuell och differentierad 16neséttning som en motpol till
normativa 16nesystem dar 16nen ofta &r centralt reglerad eller majligen be-
stdmd efter 4lder och anstillningstid. Sddana system var dominerande for
tjdnstemén inom den offentliga sektorn énda in pé slutet av 1980-talet, d&ven
om de successivt luckrades upp med olika inslag som medger en viss l6nedif-
ferentiering mellan bide arbetsuppgifter och individer. De tariffsystem, som
nu anvinds &r vanligen av lagsttyp, dvs. hogre 16n kan férekomma men inte
lagre.

Typiskt for en individuell och differentierad l6nesittning dr hog grad av
decentralisering (dvs. stort inflytande for de lokala parterna, frdmst arbetsgi-
varen), differentiering och individualisering, fd inslag av centrala regler, stort
lokalt inflytande dver det ekonomiska utrymmet for lonedtgdrder samt ett
system med ett icke-nivahojande loneutrymme.
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Vid en decentraliserad, individuell och differentierad 16nesittning kan 16-
nesystemets inflytande pa I6nebildningsprocessen begrinsas till tre omriden
ndmligen forekomsten av icke-nivdhdjande utrymme, av normativa inslag
samt av kriterier for 16nesittning.

Individuell och differentierad lonesittning innebdr inte att lonerna bestims
fritt eller godtyckligt. I allménhet sker en grundlig bedémning av de individer
som skall 16nesittas utifrin flera olika perspektiv. Allt frin detaljerade be-
domningar och podngsittning till helhetsbedémningar forekommer. Olika
virderingar sker nér 16nen faststélles. En bedémning sker normalt bade av
befattning, individ och marknad. Skilda &sikter om 16nesittningen mellan ar-
betsgivare och fack bryts i forhandlingar innan individernas 16n faststills i
forhandlingar. Loner for nyanstillda faststills normalt ensidigt av arbetsgiva-
ren. Vissa hogre tjinsteman tréffar enskilda anstéllningsavtal.

En marknadsbedomning 4r egentligen bdde en befattnings- och en individ-
bedomning. Det dr friga om hur olika krav och egenskaper virderas lone-
missigt i omvérlden. Eller, om man s vill, hur efterfrigan och utbud av viss
arbetskraft paverkar priset, dvs. lonen. Denna kunskap behovs for att ritt
kunna avviga l6nen for anstillda vid den egna arbetsplatsen.

Lonesystemet, forhandlingsprocessen och olika restriktioner 4r betydelse-
fulla vid I6nesittningen. Det tekniska 16nesystemet kan paverka lonesitt-
ningen pd bade ett 6nskat och ett oonskat sitt. Det ligger i sakens natur att
normativa l6nesystem medfor en kraftig styrning. Det finns emellertid en gli-
dande skala dven for lonesystem av detta slag. Individuella inslag forekom-
mer i form av tariffsystem t.ex. for ldrare.

I forhandlingsprocessen ligger en maktbalans mellan arbetsgivare och fack
samt strategi och taktik i avtalsforhandlingarna. Avtalssystem och forhand-
lingsordning péverkar denna process. Ofta formuleras 16neséttningsprinciper
i de kollektivavtal om loner som triffas. Dessa faktorer paverkar naturligtvis
s&vil bedomningen av och férdelningen inom 16neutrymme som léneprofil.

Restriktioner i form av statlig inkomstpolitik och ekonomiska begrins-
ningar kan ocksd ha stor betydelse for 16nebildningen liksom arbetsmark-
nadsldge och utbildningsutbud.

Den l6nepolitiska grundsynen &r naturligtvis avgorande for 1oneséttningen,
dven om denna pdverkas av olika kringférh&llanden. Ekonomiska och for-
delningsmissiga restriktioner 4r dirvidlag av stor betydelse for lonesitt-
ningen.

Ar det arbetsuppgifter, befattningskrav eller individuella egenskaper som
har storst betydelse for lonens storlek? Det varierar fran fall till fall. Det finns
olika uppfattningar om vad som viger tyngst. Arbetsuppgifternas art och
svdrighetsgrad samt kompetenskrav i befattningen har av tradition stor bety-
delse i den svenska 16nebildningen. Individuella egenskaper samt kvalitativa
och kvantitativa prestationer paverkar ocksa lonen. Detta har hittills skett kan-
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ske mer subjektivt och pa ett mindre formaliserat och ddarmed ocksé otydligt
sdtt, men en fordndring tycks vara pé géng.

Hur kan man viiga samman befattnings- och individegenskaper? Det finns
inte nigot allmint system pd arbetsmarknaden for att gora detta. Den balans-
punkt som uppstar blir helt enkelt resultatet av hur man virderar olika ba-
komliggande faktorer och kriterier. Inte heller i detta avseende finns det nd-
gon exakt vetenskap.

Kirnan i l6nesittningen 4r de kriterier som anvinds for att faststilla 16nen.
Vid en individuell 16nesittning sker en virdering i tre dimensioner ndmligen
befattning, individ och marknad. Men det gér att gora en strukturering av
faktorer och kriterier dven p& andra sétt. Vissa kriterier 4r 16nenivellerande,
andra #r 16nedifferentierande. Vissa kriterier gar att pAverka, andra styrs av
omvirlden. Vissa faktorer &r relevanta, andra dr exempel pd godtycke. De se-
nare kan bidra till lIonediskriminering.

Det finns fyra olika slags virderingar som kan goras nir 1o6nen skall fast-
stillas. En 4r att studera innehéllet i befattningen, dvs. vad en anstilld skall
gora. Det éir ocksd méjligt och vanligt att klassificera vad de anstillda faktiske
gor. Ett tredje sitt att systematisera ar att klassificera vad en person kan géra,
dvs. ndgon form av meritvirdering. For det fjirde kan man ocksd vérdera hur
arbetet utfors kvalitativt och kvantitativt, dvs. en prestationsmétning.

For att kunna analysera l6neskillnader och avgéra om lonediskriminering
forekommer bor samtliga dessa fyra aspekter bedomas, kvantifieras och vi-
gas mot varandra i en och samma situation och vid ett och samma tillfdlle.

Mest utvecklade #r virderingssystem inom den privata sektorn. Stora
skillnader finns dock mellan olika foretag.

4.3 Overgripande 16nesittningsprinciper

Lonesittningskriterier inom ramen for en lonepolitik &r ett visentligt inslag
for hur 1onerna bestims i Sverige idag. Vissa lonepolitiska principer gemen-
samma for arbetsgivare och fackliga organisationer finns inskrivna i avtal
inom flertalet avtalsomriden. Exempel pd detta foljer frin ndgra omréden.

Lonepolitiken anger vilka mal som finns for 16neséttningen. I avtal centralt
och branschvis brukar dvergripande principer fastliggas. Den utvecklas ofta
ytterligare i lokala avtal pd arbetsplatserna dir l6nepolitiken omsiitts till prin-
ciper for hur 1onerna skall bestimmas for just den verksamhet som bedrivs.

I ett mer 6vergripande perspektiv kan 16nepolitik ocksd ses som ett medel
att n3 ett bittre ekonomiskt resultat. Ml eller medel blir avhingigt av vilken
betraktelsenivd man viljer. Lonen &r ett viktigt styrmedel for arbetsgivaren.
NAgot schablonartat kan man hivda att de l6nesittningsprinciper, som tillim-
pas pa en arbetsplats har dels en extern roll for att klara personalfrsorj-
ningen, dels en intern roll att motivera den personal som finns anstilld.
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Négra korta utdrag ur avtalstexter som belyser parternas gemensamma 16-
nepolitiska syn #r klargorande. Lonesittningens faktiska resultat krdver en
sirskild analys. Det ér ibland ett 1dngt steg frin teori till verklighet.

Ett dokument frdn det privata tjGgnstemannaomrddet finns i VF:s (numera
VI) och SIF:s avtal (1991-09-03). I detta avtal sdgs:

"Lonesittningen skall vara individuell och differentierad. Lonerna skall
bestdimmas med hénsyn till ansvaret och svéarighetsgraden i respektive befatt-
ning och den enskilde tjanstemannens sitt att uppfylla dessa krav. Lonen bor
Oka med stigande ansvar och svérighetsgrad och med tjénstemannens presta-
tion och duglighet. Parterna konstaterar att &ven marknadskrafterna paverkar
loneavvigningen.

For hogre tjinsteman, sdvil chefer som specialister, dr faktorer som led-
ningsférméga, omdome och initiativ, ekonomiskt ansvar, samarbetsforméga
samt idérikedom och innovationskraft av sirskild betydelse vid den indivi-
duella I6nesittningen.

For arbetsledare i produktion och for arbetsledande personal beaktas vid
loneavvigningen att en tillfredsstéllande 1onedifferentiering uppnds i férhél-
lande till understilld personal. Vid lonejimforelserna beaktas dven formaner
vid sidan av kontantlonen. Avvigningen av 16nerna skall dock ocksé ske frén
arbets- och meritvirderingsméssiga grunder. Motsvarande giller 16neavvig-
ning for specialister och Gvriga tjanstemidn med mera kvalificerade arbets-
uppgifter.

For dldre tjinstemén géller samma principer som for yngre tjanstemén."

De nu citerade principerna for 1onesittning har &terfunnits i centrala eller
forbundsvisa uppgorelser pd den privata tjanstemannasidan i tvd decennier.
Sedan i vart fall borjan av 1970-talet och fram till och med uppgérelsen mel-
lan SAF och PTK 1984 har dock dven foljande princip uttryckts i uppgorel-
serna: "Négon skillnad i 16neséttningen pd grund av kon skall ej ske."
Fr.o.m. 1985 drs avtal finns motsvarande lydelse inte med i avtalen pé pri-
vattjinstemannasidan.

De ndmnda skrivningarna for enskilda sektorn kan jimféras med dem
inom det statliga omrddet. Vi kan utgd frdn vad som sigs i sektoravialet for
civil statsforvaltning (2 kap. 2 § och 3 § ur avtal 1991-06-27) men motsva-
rande skrivningar finns dven for affirsverksomrddet och sektor forsvar.

"Lonebildningen skall utformas med utgdngspunkt frdn verksamhetens
samlade krav. En forutsittning for en effektiv verksamhet dr att myndighe-
terna kan rekrytera och behélla den personal som behovs.

Lonesystem och 1onesittning skall medverka till att mélen for verksamhe-
ten nds och att denna bedrivs effektivt och rationellt.

Lonesittningen skall utformas s att den stimulerar till engagemang och
utveckling i arbetet, bidrar till en dndamélsenlig 16nedifferentiering och upp-
fattas som rittvis av de anstidllda. Samma grunder for loneséttningen skall
gilla for kvinnor och mén.

Lonebildningen bor dédrfor utformas sé att den bidrar till en god personal-
och kompetensforsorjning bade pa kort och lang sikt."

Vidare sdgs:

"Grundldggande faktorer for 16nesittning ar dels ansvar, arbetsuppgifter-
nas svérighetsgrad och 6vriga krav som dr férenade med arbetsuppgifterna,
dels den anstilldes skicklighet och resultat i forhallande till verksamhetsma-
len.
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Skicklighet definieras pa olika sitt for olika arbetsuppgifter. For t. ex.
chefer ér faktorer som ledningsférméga, omdome, initiativkraft, ekonomiskt
eller administrativt ansvarstagande samt samarbetsformaga av sirskild bety-
delse vid lonesittningen."

For den kommunala sektorn exklusive Svenska Kommunalarbetarefor-
bundet (SKAF) finns bl.a. i OLA (avsnittet om l6neavtal) 1992 § 2 féljande
skrivning om Ionesittningen.

"Parterna dr ense om att utrymmet for revisionsforhandlingar i 6kad ut-
strickning skall anvdndas for en individuell och differentierad lonesittning.
Lonerna skall bestimmas utifrdn ansvaret, respektive befattnings svérighets-
grad och de krav i 6vrigt som dr forenade med befattningen samt arbetstaga-
rens sitt att uppfylla dessa krav.

For arbetstagare i lednings- och specialistfunktioner ér faktorer som led-
ningsformaga, omddme och initiativ, ekonomiskt eller administrativt ansvar
samt samarbetsformaga av sirskild betydelse vid Ioneséttningen.

Vid l6nesittningen av arbetsledare skall skdlig hdnsyn tas till understilld
personals 1onelédge."

Den forsta slutsats man kan dra av dessa lonepolitiska formuleringar for
olika tjanstemannaomraden 4r att de dr relativt likartade. Att svarighetsgraden
i arbetet och sittet att fullgora arbetsuppgifterna skall vara avgorande for 16-
nesdttningen 4r ett genomgdende tema.

Men det finns ocksd skillnader. "Lonekork" for arbetsledare, dvs. att
dessa normalt skall ha hogre 16n dn understilld personal, tas upp inom den
privata och kommunala sektorn. Aldersfaktorn kommenteras endast inom
privat sektor medan kon bara ndmns for statligt anstéllda. Marknadskrafterna
tas upp i privata sektorns avtalsskrivningar men inte inom stat och kommun.
Inom den statliga sektorn hénvisas till personalforsorjningen. Verksamhetens
krav dr tydligast utmejslat i den statliga sektorns skrivningar.

I SKAF:s avtal med kommunforbunden (HOK) anges 16nesttningsprinci-
per pa foljande sitt:

"Arbetstagare inplaceras i lonegrad med hénsyn till arbetstagarens — hu-
vudsakliga arbetsuppgifter — utbildning — ansvar — yrkeskunnighet — specia-
listuppgifter som kréver sdrskild kompetens — anstringning — Ioneldget pé
orten eller i regionen."

I branschavtalen mellan LO- och SAF-forbund varierar omfattningen kraf-
tigt av 1onepolitiska inslag i form av t.ex. Ioneséttningsprinciper. I vissa avtal
finns knappast ndgra skrivningar av detta slag. I andra avtal finns relativt om-
fattande skrivningar liknande de i olika tjinstemannaavtal.

Tre exempel pé det senare redovisas ndrmare. Det forsta frén livsmedels-
branschens avtal for 1991-1993, § 2, lyder som foljer:

"Som riktlinjer for den lokala lonedifferentieringen giller, att Ionen skall
avvigas med hénsyn till svérigheten i de arbetsuppgifter, som den anstillde
har att utfora.

Parterna &dr 6verens om att en arbetare skall kunna i sin anstédllning 6ka sin
inkomst till f6ljd av 6kad erfarenhet, 6kade krav 1 befattningen, 6kat ansvar,

forbattrade yrkeskunskaper och 6vriga kvalifikationer samt 1dng anstéllning i
foretaget.”
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Det andra exemplet dr hdmtat frin Svenska Fabriksarbetareférbundets avtal
med ALMEGA och det gemensamma systemet "Arbetsvirdering, fabriks-
yrken".

"Helt allmént kan dock konstateras att arbetsvirderingsresultaten aldrig
ldggs till grund for lonesittningen pé sA sitt att Inen i dess helhet faststills
med hénsyn enbart till den erhéllna slutpoiéingen for respektive arbeten. Resul-
tatet far istéllet pdverka endast en del av I6nen, som alltsd bor variera med de i
arbetet stéllda kraven. Hérut6ver bor sjilvfallet dven andra lonesittningsfak-
torer inverka pé I6nen, t.ex. prestationsfaktorn vid ackordsarbete, dir ju en-
dast ackordsriktpunkten (penningfaktorn) fixerats pA grundval av arbetsvir-
deringen, medan utgdende ackordsfortjinst beror pd den faktiska prestation
arbetaren utfor i férhallande till normalprestationen. Vidare bor, utdver den
efter arbetsvérdering faststillda 16nen, den duglighet som arbetaren uppvisar i
arbetet pdverka lonen, t.ex. i form av individuella tilldgg, som anknyter till
arbetarens kvalifikationer, eventuellt faststidllda genom négon form av syste-
matisk kvalifikationsbedomning."

Slutligen kan det vara av intresse med ett kort citat frin det grafiska omra-
det (civilavtalet 1991-92). Detta betraktas av LO som en innovation genom att
arbetsorganisation samt lone- och befattningsutveckling knyts samman.

"Lonen skall avviigas med hinsyn till ansvar och svérighetsgrad i respek-
tive befattning. Lonen bor 6ka med stigande ansvar, svarighetsgrad och yr-
kesskicklighet. Vidare skall individens utbildning, erfarenhet och mangkun-
nighet beaktas.

Lonesittningen skall vidare understddja en arbetsorganisation som stimu-
lerar arbetsutveckling, intresse for utbildning och mera omvixlande och kva-
lificerade arbetsuppgifter. En 16neutveckling i samklang med individens ut-
veckling i befattningen och yrket bor utformas.

Ménadslonen kan dven kompletteras med premie, bonus eller annan rorlig
del."

4.4 Loneskillnader och 16nesittning for kvinnor respek-
tive mén

De teorier som finns kan inte ens sammantagna ge en bra forklaring till 15-
nebildningen p4 samhillsekonomisk makronivé 4n mindre p4 mikroniv4, dvs.
arbetsplatser och individer. Detta giller inte minst loneskillnaderna mellan
kvinnor och mén. Det &r naturligtvis besvirande for en forutsittningslos
analys att inte kunna beskriva problematiken mer #n fragmentariskt frin en
teoretisk utgéngspunkt. Den faktiska 16nesittningen skiljer sig 4t lika mycket
som de teorier for 16nebildningen som finns, frin ett renodlat marknads-
perspektiv till en centraliserad styrning av aktorerna pa arbetsmarknaden.
Detta gor det svart att tolka 16neskillnader i statistiken och dra slutsatser om
16nediskrimineringens storlek.

Lonebildningsprocessen styrs inte bara genom det formella lonesystemet
utan ocks& genom den informella normbildningen p4 arbetsmarknaden, som
ger legitimitet &t de fordelningssystem som rdder. En intressant friga 4r om
skillnader finns i de medvetna och omedvetna strategier som kvinnor och min
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anvinder i sina resonemang och sitt handlande. Vilka effekter har dd dessa pd
det fackliga handlandet och arbetsgivarens agerande?

Vi far utgd frin den forskning som finns, vissa hypoteser, den samlade er-
farenheten inom arbetsmarknadens organisationer, arbetsplatsvisa undersok-
ningar samt visst siffermaterial frin bl.a. Statistiska centralbyrdn (SCB) for
att belysa arten av och orsakerna till de loneskillnader som finns. Ett subjek-
tivt bedomningsinslag blir ddrigenom ofrdnkomligt.

Foljande figur kan utgora en utgdngspunkt for det fortsatta resonemanget.

LONESKILLNADER MELLAN KVINNOR OCH MAN

STRUKTURELLA STATISTIK- LONE-
LONE- BEGRANSNINGAR | DISKRIMINERING
SKILLNADER

Med strukturella loneskillnader avses statistikdifferenser som beror pé
olika &lders-, yrkes- och utbildningssammansittning etc. i den man Ioneeffek-
terna pa grund av sddana skillnader har beaktats i de statistiska metoder som
anvénts.

Med statistiskbegrinsningar avses sddana loneskillnader
(statistikdifferenser) som beror pd sidana strukturella faktorer som inte kan
belysas eller har belysts och inte kan beaktas eller har beaktats i den 16nesta-
tistik och det analysforfarande, som anvénts. Flera skl kan ténkas till att den
senare situationen uppstdr. Relevanta variabler kan exempelvis saknas i sta-
tistiken och analysbrister kan foreligga genom att all tillgédnglig information
inte utnyttjas. Det kan finnas oklarhet mellan de teoretiska sambanden, t.ex.
pa grund av att forskning saknas. Metodologiska problem kan foreligga och
det kan finnas fel eller brister i statistiken. Sannolikt &r det de tre forstndmnda
faktorerna som &r av storst betydelse. I den fortsatta texten illustreras nigra
delaspekter inom omrédet statistikbegrinsningar, men det kan finnas fler
problem.

Den reguljira l6nestatistik som SCB och arbetsmarknadens parter forfogar
over kan inte ens efter en ndrmare analys fullstandigt forklara varfor vissa 16-
neskillnader finns utan bara att de finns. Nér vi i olika l6nestatistiska underlag
konstaterar att I16neskillnader mellan kvinnor och mén dr si eller sé stora kan
detta bero pé flera olika saker.

For det forsta finns vad man normalt kallar strukturella skillnader, dvs.
skillnader i personalsammanséttningen.

Kvinnor och min har t.ex. olika yrkes- och &lderssammansittning. Detta
paverkar naturligtvis 16nenivierna och ddrmed ocksé 1oneskillnaderna mellan
konen. Vissa av dessa strukturella skillnader ar latta att f& grepp om och ar
diarmed ocks4 litta att beakta i en analys.
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Det torde finnas ett gratt filt mellan de olika filten i figuren, frimst mellan
strukturella I6neskillnader och l6nediskriminering. Erfarna ldnesitta-
re/statistiker kan rdkna upp ett antal faktorer som kan tdnkas bidra till 16ne-
skillnader till kvinnornas nackdel. Jag kommer att nedan redovisa dessa. Det
bor understrykas att det handlar om hypoteser som inte bekriftats. At jag re-
dovisar dessa betyder sjdlvfallet inte att jag instimmer i alla redovisade upp-
fattningar, men for att fd en allsidig spegling av debatten vill jag dndd nidmna
dem.

Det finns faktorer dr svéra eller omojliga att finga i en vanlig l16nestatistik.
For dessa kan man anvinda det sammanfattande begreppet statistikbegriins-
ningar. Slutligen finns det en resterande 16neskillnad nir strukturella effekter
och statistikbegrdnsningar har analyserats och beaktats i analysen. Denna
resterande 16neskillnad utgor 16nediskriminering. Det dr viktigt att géra klart
for sig hur dessa foérhdllanden paverkar 16neskillnader och 16nestatistik dels
vid en enskild arbetsplats, dels for ett stérre omrade, t.ex. en arbetsmark-
nadssektor.

Jag vill ndgot ytterligare belysa detta resonemang utifrin en enskild ar-
betsplats respektive utifrn aggregerad (sammanpressad) lonestatistik. Lone-
diskriminering kan i statistiksammanhang definitionsmdssigt endast uppstd
vid en enskild arbetsplats. Den lonestatistik som normalt anvédnds omfattar
ofta ett mycket stort antal arbetsplatser. Detta dr en alldeles grundldaggande
analyskomplikation for utredningen.

Anledningen dr bl.a. foljande. Strukturella 16neskillnader mellan kvinnor
och min kan vid en viss arbetsplats ha mycket stor betydelse for 16neskillna-
den mellan kvinnor och min. For en hel arbetsmarknadssektor eller bransch
kan skillnaden vara bide storre och mindre men ind4 avgérande for mojlighe-
ten att dra slutsatser om l6nediskriminering.

"Statistikbegrinsningar” dr av mer subtilt slag. Primirt beror det pa att
forskning och teoribildning i stor omfattning saknas. I andra hand beror det
pé att den tillgéingliga lonestatistiken inte kan anvindas till att férklara de 16-
neskillnader som finns. Hér finns kvinnors och mins virderingar och prefe-
renser. Vi vet att utbildnings- och yrkesval skiljer sig 4t mellan kvinnor och
mén. Vi vet ocksd att skolbetyg och resultat frin hogskoleprov skiljer sig at.
Riitt eller fel sa finns det en statistiskt sikerstilld skillnad dir flickor i genom-
snitt har bittre betyg dn pojkar och pojkar i genomsnitt biittre resultat vid hog-
skoleproven.

Det dr frdn denna utgdngspunkt otillfredsstéllande att utgd frin att det inte
kan finnas andra faktorer 4n de strukturella som kan ge upphov till loneskill-
nader som inte innefattar 1onediskriminering. I en objektiv analys bér man
dtminstone exemplifiera inverkande faktorer dven om de inte gdr att kvantifie-
ra. Jag dterkommer dérfér med en exemplifiering.

En del av de faktorer som kallats statistikbegriinsningar kan ha viss bety-
delse pd ett dvergripande plan medan andra har betydelse frimst vid en analys
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av en viss arbetsplats. Sett i ett konsperspektiv kan béde riktning och storlek
variera.

Den tredje delen av 16neskillnad, lonediskrimineringen, beriknas vanligen
som en restpost. Konsekvensen av att alla strukturella faktorer inte kan beak-
tas i en analys 4r att 16nediskrimineringen, berdknad pé négot av dessa sitt
kan komma att felskattas. Sannolikt verkar 6vriga faktorer (statistikbegrins-
ningar) i samma riktning. Hérutéver finns olika typer av mitfel och statistik-
fel, som okar osikerheten i de siffermaterial som redovisas.

Vad #r bakgrunden till strukturella loneskillnader? Det finns sikert lika
manga forklaringar som det finns paverkande faktorer.

Att den strukturella 16neskillnaden mellan kvinnor och mén utgor ungefir
2/3 eller mer av den totala 16neskillnaden framgér av ett antal undersokningar
dir skillnader i konssammansittning inom t.ex. arbetsmarknadssektor, re-
gion, sysselsittningsgrad, arbetsplats, yrke, arbetssvarighetsgrad, kompetens
(bl.a. utbildning) och erfarenhet har beaktats.

Det verkar finnas en tendens att ju mer sofistikerat ett hinsynstagande till
alla 16nedifferentierade faktorer gors och ju fler som beaktas desto storre del
av den totala l6neskillnaden kan forklaras. Detta har bekriftats av en aktuell
SACO-undersokning och en del av det material som utredningen har bearbe-
tat. Man kan dirfor f4 en felaktig uppfattning om storleken av en 16nediskri-
minering beridknad som en restpost, sirskilt om man bortser frin mitfel och
det som i figuren kallas statistikbegransningar. Ofta brister det vid l6ne-
jamforelser mellan kvinnor och min i detta avseende. Det sitts i allménhet
likhetstecken mellan den 16neskillnad som har berdknats och lonediskrimine-
ring oavsett hur sofistikerad analys som har gjorts. Samtidigt tycks det ofta
ske en sammanblandning av orsaker till rent strukturella 16neskillnader samt
till 16nediskriminering.

I perspektiv av utredningsdirektiv och gillande lagstiftning &r det 16ne-
diskriminering i form av osakliga loneskillnader och inte 16neskillnader i all-
minhet som ir foremal for det priméra intresset for utredningen. Det ér viktigt
att detta forhallande kommer till uttryck i studier av hur loner bestdms och 16-
nebildning gér till. En analys av eventuell diskriminering maste ske utifrin de
resterande 16neskillnader som kvarstér nir effekten av alla visentliga struktu-
rella faktorer har eliminierats. Det kan sdledes finnas en tendens att felskatta
I6neskillnader pa grund av diskriminering om man inte kan finga in alla rele-
vanta strukturfaktorer i analysforfarandet.

Poiingen i resonemanget om strukturella faktorer 4r att alla struktureffekter
behdver beaktas samtidigt for att man skall kunna se om lonediskriminering
ar aktuell.

Hur uppkommer lonediskriminering om marknaden fungerar, dvs. ar-
betsgivarna agerar rationellt? Detta ar naturligtvis en nyckelfréga.

Sett i ett perspektiv av marknadskrafter s sitts ju priset pd arbetskraft,
dvs. 16nen, utifrén ett jimviktslige i efterfrigan och utbud. Med detta synsitt
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kan ingen ha fel 16n ifall informationen om 16neséttningen i omvérlden &r till-
ricklig for att individ och facklig organisation skall kréva riitt 16n, férutsatt att
arbetsgivarna agerar rationellt. Lonediskriminering kan ses som ett tecken pa
att 16nebildningen inte har fungerat.

Om kvinnor &r mindre 16nekénsliga 4n mén s kan viss del av den 16ne-
skillnad vi inte kan forklara med strukturella skillnader bero pa detta. En an-
nan orsak kan vara att prissdttningen p4 arbetskraft, dvs. Ionen, inte avgors i
en forhandling dér vissa baskrav ér uppfyllda, t.ex. god 16neinformation.
Man méste veta vilka 16nekrav som ér marknadsmissiga nidr man soker arbe-
te:

Om I6nesittningen skall bli marknadsmissig krivs att bide arbetsgivare
och fack samt berodrda individer har en god uppfattning om vilken 16n som
giller for vissa arbetsuppgifter och arbetsinsatser. Den kunskapen minskar
ndr man gir frdn normativa I6nesystem till individuell och differentierad lone-
sdttning sérskilt om den lonestatistiska informationen frén de férhandlande
parterna begrinsas. Hemliga 16ner for de anstillda kan verka i samma rikt-
ning.

Arbetsgivarna &r inte beredda att betala mer #n virdet av den anstilldes
prestation, men didremot mindre &tminstone s& ldnge detta inte paverkar de
anstélldas motivation.

I en SACO-studie om I6neskillnaderna inom den kommunala sektorn
konstateras att de totala loneskillnaderna mellan kvinnor och min 4r ca 36
procent. Tar man hinsyn till skillnader i dlder, befattning, region och syssel-
sdttningsgrad kan man forklara 80 till 90 procent av denna l6neskillnad.
Endast mellan 1 och 7 procentenheter av den totala loneskillnaden aterstér for
olika yrken efter en ndrmare statistisk analys. Dessa skillnader #r konstaterade
signifikanta. Kan man utifrén detta dra slutsatsen att 16nediskriminering fore-
ligger? Invdndningar mot en sddan slutsats kan resas bade mittekniskt och
statistiskt i dvrigt. For det forsta finns det rena modellbegrinsningar genom
att ett antal 16nedifferentierande faktorer inte finns med eller har schablonise-
rats. Exempel pd detta dr arbetets svérighetsgrad. For det andra har inte bety-
delsen av olika preferenser och individuella faktorer sdsom produktivitet kun-
nat beaktas.Vad man kan konstatera dr att en férmodad 16nediskriminering
uppgdr till maximalt 1-7 procent for de yrken som studerats.

Studien &r &nda intressant frén ménga utgéngspunkter bl.a. dirfor att den
liksom méinga andra undersokningar forklarar en mycket stor del av de l6ne-
skillnader som finns i Ionestatistiken. En slutsats dr att det kan foreligga 16-
nediskriminering men ocksa att fler forklaringsvariabler kan behovas. Ofta ir
emellertid datamaterialet en begransande faktor vid fortsatt analys.

En slutsats som framkommit i flera av de statistiska:undersokningar som
utredningen (bl.a. den frdn SACO) studerat ir att det finns ett samband mel-
lan 16nenivé och andel kvinnor i yrket.Vilken slutsats kan man dra om I6ne-
bildningen av detta faktum? Samband ir en sak, slutsatser om orsak och ver-
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kan krdver ytterligare analys. Det visar foljande exempel. Om det foreligger
ett samband mellan l6neldge och andel kvinnor i olika yrken s foljer det inte
automatiskt att Ioneldget sjunker om andelen kvinnor dkar. Ddrmed inte sagt
att det inte dr sd. Det krivs dock ytterligare information for att kunna dra
denna slutsats.

Lonespridningen tycks vara ldgre for kvinnor dn for méin, bdde uppdt och
nedat, visar bl.a. en undersokning av Sveriges Universitetsldrarforbund frén
hogskoleomrédet. For yrkesgrupper som &r antalsméssigt tunga och verk-
samma inom den offentliga sektorn &r det sérskilt vanligt att 1onespridningen
ar liten. Dessa grupper &r ofta kvinnodominerade.

L4t oss komplicera bilden dnnu nigot. Aven om det ir klarlagt att loneut-
vecklingen har varit simre inom yrken med en hog andel kvinnor s kan detta
bero pé flera faktorer. En forklaring skulle kunna vara att mén lonesétts pa
annat sdtt dn kvinnor. En annan mojlig forklaring kan vara att kvinnor dr
mindre 16nekénsliga 4n méin och dérfor inte avstar frdn ett yrke enbart dérfor
att 16neldget dr 1agt. Det gér att studera detta genom att berdkna loneelasticite-
ten for olika yrken pd motsvarande sétt som man studerar priselasticiteten for
olika varor dvs. hur efterfrigan varierar till f6ljd av priset.

Den loneskillnad som finns kan dven bero pa att manga kvinnor inte for-
soker optimera sin 16n. Detta kan ha att géra med preferenser och kédnnedom
om marknadsloneldget, men ocksd med familjerelaterade hinder. Om kvinnor
accepterar att arbeta for 95 % av den 16n man kan fi om man byter arbete eller
flyttar frén orten sd paverkas naturligtvis genomsnittslonen negativt utan att
en enskild arbetsgivare har svarat for ndgon lonediskriminering.

En strukturfaktor dr att kvinnorna vanligen &r genomsnittligt yngre dn
minnen nar de forra har en kvalificerad befattning. Denna 4ldersskillnad mot-
svarar en loneskillnad som kan stilla till problem vid l16nejamforelser mellan
kvinnor och mén.

En annan faktor tycks vara att kvinnor ér yngre 4n mén i mansdominerade
yrken och darfor har ldgre 16n d4n méannen vilket naturligtvis kan forklaras av
att kvinnor forst pa senare tid har sokt sig till vissa yrken. Detta kan ibland
bero pa formella eller informella spérrar i manga yrken, i andra fall pd tradi-
tionella utbildnings- och yrkesval. Motsatsen tycks ibland ocksa gilla, vilket
framgér av det statistiska underlaget till utredningen. Mén tycks ofta ha lidgre
16neldge dn kvinnor i kvinnodominerade yrken formodligen for att de dr
yngre dn kvinnorna och ofta stannar kort tid i yrket.

Det ridcker sdledes inte bara med statistik utan denna méste kompletteras
med ett kvalificerat analysforfarande. I vissa fall far man kanske acceptera
begrinsningar av totaloverblicken. Kvaliteten behover prioriteras framfor
kvantiteten. Harvid minskar naturligtvis generaliseringsmojligheterna.

I Ionestatistiken gar det normalt inte att skilja personer med bonuslon eller
resultatlon frén andra. Detta kan vara en annan teoretisk orsak till Ioneskillna-
der som inte beror p& diskriminering. Om kvinnor i ldgre utstrickning finns
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inom arbetsplatser med sddana l6neformer och l6neliget dér dr hogre kan en
aggregerad lonestatistik ge en vilseledande bild av 16nediskrimineringen. Hur
det faktiskt forhaller sig saknar vi for nirvarande kunskap om. Detta analys-
problem kan hénforas till figurens "statistikbegrinsningar". Det fir ses som
ett teoretiskt exempel pé ett problem som kan uppsta.

Att andelen kvinnor inom den offentliga sektorn 4r hog &r en kombination
av traditionella utbildnings- och yrkesval och att jobben finns dér de finns.
Vérd, omsorg och utbildning &r tunga yrkesomréden for kvinnor. Ett ligre
16neldge for minga tjanstemannagrupper inom den offentliga sektorn hanger
samman med att stat och kommun i ménga fall har anvént sig av en monopol-
arbetsgivarstéllning i 16nebildningen. Det 4r mer friga om diskriminering av
offentligt anstdllda dn av just kvinnor. Men synsittet hos arbetsgivarna har
andrats och en fordndring dr pa vig.

Man kan i detta sammanhang dven rikta invidndningar mot att mdnga no-
menklaturer inte dr rdttvisande for kvinnor. Man bor samtidigt komma ihag att
det inte enbart &r klassificeringen av arbetsuppgifter som styr loneséttningen
utan ocksd hur arbetsuppgifterna utférs och marknadskrafternas inverkan till
f6ljd av utbud och efterfrigan av viss arbetskraft. Detta medfor en 16nediffe-
rentiering mellan och inom yrken. Hur dessa tva senare virderingsinslag in-
verkar pé I6nebildningen for kvinnor jamfort med mén dr dock daligt belyst.
Klassificering och I6nestatistik dr sdledes inte normerande for 16nebildningen
utan enbart hjdlpmedel i 16nesittningsarbetet.

Om av olika skil, t.ex. familjerelaterade hinder, kvinnor kan tinkas ha och
ha haft en annan instéllning och andra mojligheter att maximalt utnyttja sin
formaga i arbetslivet sd kan detta paverka l6neskillnaderna mellan kvinnor
och mién. Dessa borde emellertid fortsitta att minska vartefter ansvaret for
barn och hem delas mellan fordldrarna.

Preferenser som ett tryggt arbete och mindre stress skulle kunna verka i
samma riktning. Kanske har min genomsnittligt ett annat beteende. Det finns
tydliga exempel pd att rorlighet 16nar sig 1oneméssigt, sérskilt inom SACO-
omrddet. Om mén 4r mer bendgna till rorlighet pd arbetsmarknaden s& kan
detta forklara en del av de l6neskillnader som finns. A andra sidan finns un-
dersokningar som visar att rorlighet inte alltid lonar sig for kvinnor
(Lofstrom-Lowander).

Det kan finnas andra aspekter dn 16nen som har stor betydelse, t.ex. an-
stillningsvillkor och inte minst arbetstidens forldggning. Det ir inte sjdlvklart
att kvinnor och mén gér samma virdering hirvidlag. Aven detta kan forklara
vissa loneskillnader.

I ett extremperspektiv kan man se marknaden som avgorande for Ionesitt-
ningen. Den andra extremen ir att 1onen avgérs i avtalsforhandlingar eller
faststills av arbetsgivaren, t.ex. genom politiska beslut. Bide i ett analys- och
dtgardsperspektiv dr den teoretiska utgdngspunkten betydelsefull.
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Lonediskriminering kan behova delas upp i en medveten respektive
omedveten del inte minst i ett dtgdrdsperspektiv. Har avses medveten i per-
spektiv av den som diskriminerar. Man kan gd vidare och hdvda att
diskriminering, bdde medveten och omedveten, kan ske direkt eller indirekt.
En analys skulle ocks kunna goras utifrdn vem som diskriminerar. Det be-
hover inte alltid vara arbetsgivaren ensam som diskriminerar. Den fackliga
organisationen kan ocksé ha ett ansvar.

Vilket utrymme finns i lagstiftningen for en successiv loneanpassning?
Vilka mojligheter finns for en arbetsgivare som diskriminerar att finansiera ett
rdttstdllande utanfor avtalat Ioneutrymme? Vilket ansvar har fackliga organi-
sationer som i lokala 16neavtal medverkat till diskriminering? Skall vissa ar-
betsplatser f& ut mer pengar dn andra ddr man forsokt minska loneskillna-
derna? Det dr ldtt att peka p& problem, pa svéra frigor att besvara. Det dr
svdrare att ge bestdmda svar.

Det finns ett antal faktorer som kan bidra till I6neskillnader mellan kvinnor
och min utan att det sjédlvklart dr friga om lonediskriminering. Denna kan
darfor felskattas om man utgdr fran den loneskillnad som inte statistiskt kan
forklaras, dvs. en restpost dven om korrigering har gjorts for vissa struktu-
rella faktorers inverkan. Dessa har hanforts till "statistikbegriansningar".

Hur I6neskillnaderna mellan kvinnor och min skall tolkas behover dérfor
successivt utvecklas for att en statistisk analys skall kunna ge en rittvisande
bild av den 16nediskriminering som kan forekomma. En slutsats 4r att inte alla
strukturella faktorer har kunnat beaktas i de statistiska undersokningar som
genomforts. Andra delar av analysen har inte kunnat genomforas i avsaknad
av teori eller adekvat lonestatistik.

4.5 Tendenser i l0nesittningen

1980-talet kdannetecknades av ett sokande efter modeller och végar att komma
ur 1970-talets stela lonestruktur for offentligt anstdllda samt manga privatan-
stdllda inom LO-kollektivet. Loneglidningen var samtidigt hog. En borjan till
decentralisering inleddes. Arbetsgivaren och de flesta fackliga organisatio-
nerna fick lokalt storre inflytande Gver loneséttningen och de normativa insla-
gen fick allt mindre betydelse.

Den dubbla obalansen blev, i vart fall nir det giller tjanstemén, ett allmént
vedertaget begrepp for 1onerelationerna till den privata sektorn. Kvalificerade
tjanstemén hade lagre 16neldge inom stat och kommun. Mindre kvalificerade
arbetsuppgifter betalades ddremot béttre inom offentlig sektor. P4 arbetarsi-
dan dr bilden delvis en annan.

Offentliga sektorn fick under denna period kraftiga personalforsorjnings-
problem sirskilt vad géller kvalificerad personal med teknisk inriktning pé
grund av de 16neobalanser som fanns gentemot den privata sektorn i samband
med Overhettningen av ekonomin under slutet av 1980-talet. Loneskillnaderna
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mellan olika grupper minskade i allmédnhet men 16nespridningen mellan indi-
vider med likartade arbetsuppgifter Skade 6ver lag for kommunalt och statligt
anstéllda.

Den offentliga sektorn karaktiriserades under 1970-talet av att l1onerna be-
stimdes centraliserat for kollektiv inom ramen for 16nesystem med kraftigt
normativa inslag i form av lonegrader och 1oneklasser. Jamlikhetsstrivanden
hade stor betydelse for Ionesittningen.

1980-talet innebar stora fordndringar i lonesystemsammanhang. Tjénste-
mannagrupperna inom stat och kommun fick nya flexibla 16nesystem med
individuell och differentierad loneséttning i stéllet for stelbenta l16negradssys-
tem. Tidigare 16nesattes tjdnster, numera tjanstemén eller anstéllda. En indi-
vidrelaterad och differentierad 16n tycks alltmer fé fotféste for Ionesittningen
inom b&de LO- och TCO-omradena. Inom LO utvecklas en modell for hur en
utveckling i arbetet skall se ut. Den gar ut pa att genom befattningsutveckling
breddas arbetsinnehdllet, arbetskraven okar och diarmed ocksé l16nen. Alla
anstéllda skall ha rdtt att ldra sig mer i arbetet och garanteras en 16neutveckling
i takt med utvecklingen i arbetet. LO kallar detta "personlig 16neutveckling".

Bakom denna fordndring inom det offentliga omradet ligger problem med
personalforsorjning och effektivitet. Den offentliga sektorn har anpassat sig
till den privata sektorns tjanstemannalonesystem for att kunna dstadkomma en
béttre marknadsanpassning av lonerna och diarmed underlitta personalfor-
sorjning och utveckling av verksamheten.

Exempel pé kvarvarande normativa lonesystem d&r ett tarifflonesystem for
anstéllda inom SKAF:s omrdde samt ett for ldrare inom det allménna skolvi-
sendet. Dessa system utgdr frén lonegradsplacering av olika befattningar och
automatisk uppflyttning av 16nen efter viss anstéllningstid. Ett liknande sys-
tem fanns for alla kommunalt anstéllda fram till 1988. En successiv uppluck-
ring av lonegrader och loneklassinplacering av kommunalt anstédllda har
emellertid skett under slutet av 1970-talet och borjan av 1980-talet genom att
tjdnster inplacerades i lonegradsintervall (I6nefilt) i stdllet far en bestdmd 16-
negrad. Harutdver har anviandningen av tilldggsloneklasser skapat en dkad
flexibilitet inom ramen for ett normativt lonesystem. Dessa &tgirder visade sig
emellertid inte vara tillrdckliga utan ett fullstandigt systemskifte blev nédvin-
digt for att bl.a. klara personalf6rsorjningen.

Det statliga omradet lamnade sitt lonegradssystem vid arsskiftet 1989/90.
Aven inom det statliga omradet hade ett successivt frigérande skett frén 16ne-
grads- och l6neklassystem av liknande slag som inom det kommunala omr3-
det. Lonegradsfilt, marknadslonetilligg och en 6verging fran 16neklassupp-
flyttning efter tid till ett liknande men négot mer omfattande system med
tjanstetidsklasser 4r steg pd vigen. Aven efter 1990 finns vissa normativa
inslag kvar inom det statliga omrdet framst inom Statsanstilldas forbunds
omréde.
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1990-talets borjan karaktiriseras av ett vdgval nér dven staten bytte lone-
system. I ett svep &stadkom man vad det kommunala tjinstemannaomradet
hade inlett redan 1986. En decentralisering genomférdes med en individuell
och differentierad lonesittning. Lokal 16nepolitik och kriterier for 16nesittning
motsvarande de som finns inom den privata sektorn bérjade utvecklas.

Aven for den privata sektorn tycks 1990-talet innebira ett trendbrott. Ar-
betsgivarna soker frdn 1987 nya végar for lokal 16nebildning och samverkan.
SAF och SAF-forbunden borjade hosten 1991 skicka ut ett antal forsoksbal-
longer med ett nytt lonetdnkande.

LO talar numera om utvecklingsmajligheter ("det utvecklande arbetet") och
icke-nivéhdjande utrymme (INL anvinds inom arbetaromridet som en mot-
svarighet till INU for offentligt anstillda och AKB for privattjinsteman.)
Detta framgér bl.a. av 16nepolitiken infor 1993 &rs férhandlingar.

En ny 16ne- och personalpolitik haller p& och utvecklas inom den statliga
sektorn. Decentralisering och harmonisering av l6ner, allmédnna anstill-
ningsvillkor liknande andra sektorer dr huvudingredienser i denna. Arbets-
uppgifter och resultat skall ersitta titel och tjanst som avgérande for 16nen.
SAV ténker sig successivt g& mot en helt lokal 16nebildning inom négra &r.

Samordningen mellan arbetsgivarna dr stark, bide i sak och tidsmissigt,
vilket kan forsvdra "marknadens” funktion. Inom det fackliga omradet har ett
antal nya samarbetskonstellationer bildats.

Aven p4 det kommunala omrddet har kommit nya tankegéngar i friga om
lonebildningen. Enskilda kommuners ekonomi, produktivitetsutveckling samt
loneldget i olika regioner skall fa storre betydelse for 16nebildningen hidvdar
foretrddare for kommunforbunden. Centrala 16neavtal lever kvar tills vidare
men l6neutrymmet skall fordelas lokalt. Lonerna méste bestimmas av verk-
samhetsintressen i hogre utstrackning.

I den redovisade lonepolitiska kursdndringen ligger facklig dynamit i friga
om loneram, forhandlingsniva, konfliktritt och fackligt inflytande.

4.6 Svenska sérdrag i 16nebildningen

Forskning om I6nebildning ér i huvudsak knuten till andra linder och tidspe-
rioder med skilda forutsdttningar jamfort med Sverige. Vi avviker i vissa av-
seenden vilket minskar generaliseringsmdojligheterna av forskningsresultat
och erfarenheter.

Vad ér det som har priglat den svenska lonebildningen? Det kan ha sin
betydelse for analysen och inte minst for atgardsdiskussionen att kidnna till
detta.

I Sverige har vi haft

— en stor offentlig sektor med liten konkurrens

— mindre 16nediskriminering dn i ménga andra ldnder
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—  sm@ I6neskillnader och en tendens till minskande 16neskillnader

mellan kvinnor och min och i ett lingre perspektiv

—  starka fackliga organisationer och vilorganiserade arbetsgivare

— faststédllande av 16n genom kollektivavtal

— samordnade centrala férhandlingar

Vi forefaller std infor en

— utveckling mot individuell och differentierad 16neséttning

— utveckling mot decentraliserad lokal 16nebildning 6ver

hela arbetsmarknaden

En omfattande offentlig sektor, ofta utan konkurrens frdn privat sektor vad
giiller verksamheten, har medfort att 16nerna har bestdmts med ibland mycket
litet marknadsinslag. Detta har p&verkat lonebildningen inom hela den offent-
liga sektorn och ddrmed ocksé for kvinnorna. Man kan konstatera att skillna-
der i 16ner har uppstétt i forhillande till den privata sektorn éven i de fall dar
lonejamforelser kan goras. Det tycks vara s att kvalificerade arbetsuppgifter
betalas bittre i privat tjanst och vice versa. Harutover finns en stor verksam-
het dér jamforelser inte kan goras darfor att jamforbara grupper saknas.

Loneskillnaderna mellan kvinnor och mén i Sverige dr mindre 4n i omvirl-
den och har minskat sedan 1960-talet. Minskningen tycks ha gitt i vAgor med
kraftigt minskade skillnader under 1970-talet medan en viss stagnation har
skett under 1980-talet. Om detta innebir ett permanent brott i utvecklingen
eller en tillfdllig paus kridver en vidare analys. En prelimindr bedomning ger
vid handen att de totala 16neskillnaderna i vissa fall har 6kat ndgot. Ddremot
har de "restloneskillnader" som kan tyda pd l6nediskriminering minskat négot
eller i alla fall inte 6kat lika mycket som de totala loneskillnaderna fore ett
hinsynstagade till strukturella fordndringar. Detta framgar av SCB:s och
parternas sifferunderlag till utredningen.

Hur kan en utveckling mot individuell och differentierad 16nesittning pa-
verka kvarvarande l6nediskriminering och l6neskillnader i 6vrigt? Egentligen
ar detta en helt avgorande analys. Vi kan konstatera att det finns diskrimine-
ring b&de inom arbetar- och tjinstemannaomréidet samt att denna i ett ldngre
perspektiv har minskat inom bdda dessa omraden. Slutsatsen maste bli att 16-
nesystemet hittills inte har varit avgorande for 1oneutvecklingen.

4.7 Utvecklingstendenser

Ofta iir reaktionen att nya lonesystem med individuell och differentierad 16ne-
sdttning med automatik skulle missgynna kvinnor. Ibland stéder man sig pd
utvecklingen under de senaste &ren. Minnen har ju hivdat sig vil under slutet
av 1980-talet. En tendens till minskande 16neskillnader mellan kvinnor och
min har i manga fall brutits. Det dr naturligtvis ldtt att dra slutsatsen att detta
sammanhinger med de nya lonesystem som inforts for ménga offentligt an-
stillda bl.a.

79
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Men det finns anledning att granska eventuella samband lite ytterligare.
Marknadskrafterna har gynnat l6neutvecklingen for t.ex. datapersonal och
tekniker och dessa ér ofta médn. Detta véger in tungt. Samtidigt har efterfrigan
pa personal inom mansdominerade branscher som t.ex. byggindustrin tidiga-
re varit stor. Detta har verkat i samma riktning. En annan faktor dr att kvinnor
finns till stor del i "mjuka" yrken inom vérd, omsorg och utbildning. I kom-
bination med att den konkurrensutsatta industrin dr och bor vara 16neledande
tidsméssigt kan ménnen komma att ligga l6nemadssigt fore sérskilt i en hog-
konjunktur. Loneanpassningen for bdde kvinnor och mén inom andra bran-
scher tar tid. Den kommer naturligtvis inte att underléttas av besparingskrav
och medelsbrist sarskilt inom den offentliga sektorn.

Pagéende strukturomvandling av den offentliga sektorn kan vara positiv
for kvinnor. Genom att ett bittre resursutnyttjande tvingas fram kan kvinnors
potential komma att utnyttjas bittre vilket ocks& borde komma att avspegla sig
1 16nekuvertet.

Min uppfattning dr att den tendens till vissa 6kande loneskillnader som
man kunde se under 1980-talet kan ha berott p4 p& marknadskrafter och en
expansiv ekonomi i lika stor utstriackning som pé nya lonesystem och decent-
raliserade forhandlingar. Personalforsorjningsproblem inom ménga omréden,
inte minst offentlig sektor, hade mést 16sas oavsett férhandlings- och 16ne-
system.

Utformningen av centrala avtal och branschavtal paverkar sjélvfallet ocksd
16nebildningen, inte bara l6nesystemet. Generella tillidgg i kronor eller procent
har en viss betydelse liksom fordelningen mellan generella atgirder och lokala
potter. Generella tilldgg i kronor innebir att alla 16neskillnader beriknade i
procent minskar. Krontalspdslag har minskat l6neskillnaderna mellan kvinnor
och mén dven om l6neglidningen inom den privata sektorn ofta har haft en
motsatt fordelningsprofil. A andra sidan innebir ju storre lokala potter &tmin-
stone teoretiskt en bittre mojlighet att dtgéirda lonediskrimineringen i lokala
forhandlingar.

Det finns sdledes faktorer som talar bdde for och emot en differentierad 16-
nesdttning och lokala forhandlingar ur ett kvinnoperspektiv.

Diskriminering &r i vissa avseenden littare att konstatera och &tgérda i
mdnga normativa system, men inte alltid. Om befattningar 16nesitts 4r det
naturligtvis létt att se om kvinnor har ldgre 16n dn mén, men det ér inte sjélv-
klart att de faktiska arbetsuppgifterna dr desamma. Under 1970- och 1980-
talen har det funnits en tendens atminstone inom den offentliga sektorn att be-
fattmingarna och de tjdnstebendmningar som anvints blivit alltmer intetsdgan-
de om de faktiska arbetsuppgifterna. Vad gor t.ex. en statlig byradirektor?
Denna tendens kan komma att forstirkas. I detta perspektiv kan olika befatt-
ningsnomenklaturer ha stort virde inte minst i ett analysperspektiv.

Det dr inte sjdlvklart att diskriminering ldttare uppstér i ett visst 1onesys-
tem. Den diskriminering som finns inom den offentliga sektorn har till stor
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del uppstétt i normativa lonesystem, medan den for tjanstemaén i privat tjanst
har uppkommit inom ramen for individuell och differentierad 16nesittning.
Samtidigt tycks loneskillnaderna mellan kvinnor och mén och 16nediskrimi-
neringen ha minskat i minst lika stor utstrdckning inom privata tjinstemanna-
sektorns system som inom arbetaromrédets normativa system. Bilden &r sdle-
des splittrad. Dessa forhdllanden talar ddrfor inte mot att individuell och diffe-
rentierad 16neséttning kan bidra till mindre l6neskillnader mellan kvinnor och
maén.

Om det dr 1980-talets hogkonjunktur, dvs. marknadskrafter och ekonomi,
som har varit avgorande for trendbrottet i 16neskillnadernas utveckling och
inte en 6kad anvindning av I6nesystem med decentraliserad och differentierad
I16nesittning, vilka slutsatser kan vi dra for framtiden av detta? Marknadssu-
get dr inte bestdndigt. ADB-personal och tekniker, som gynnades under
1980-talets hogkonjunktur, dr kanske inte 1990-talets vinnare. EG kan fora
med sig att nya grupper, t.ex. spraklédrare och jurister, fir mota en 6kad efter-
frdgan. Darmed kan kvinnor komma i en bittre situation. Detta kan sprida sig
till d&ven andra grupper anstillda med sprakkunskaper. Detta gynnar kvinnor.
Sékert finns det ocksé andra exempel pé att marknadskrafter och 16neglidning
inte gynnar samma grupper dver en langre tidsperiod.

Ekonomiska begridnsningar och rationaliseringskrav sirskilt inom kom-
muner och landsting, ddr en mycket stor del av kvinnorna arbetar, kan 4
andra sidan verka himmande for 16neutvecklingen for kvinnor totalt sett
eftersom ménga arbetar inom vird, omsorg och utbildning. Aven om det
borde vara vil sd viktigt att hantera ménniskor som maskiner kan de ndrmaste
dren komma att innebdra svérigheter att hiavda l6neutvecklingen i kvinnodo-
minerade yrken jamfort med mansdominerade. Men detta dr egentligen ett an-
nat problem #n lonediskriminering. Det &r viktigt att hdlla isdr dessa tva fré-
gor.

Tva faktorer kan tala till kvinnornas loneférdel dven pa kort sikt. De &r
dels produktivitet och effektivitet, dels okad konkurrens inom den offentliga
sektorn.

Okad konkurrens kan p sikt skapa marknadsloner dven for minga typiska
kvinnoyrken. Det kan bli lattare att tillgodogéra sig 1oneforbattringar genom
att byta arbetsgivare. Det finns och har funnits en tendens att monopolarbets-
givare betalar ldgre 16ner dn andra dven for min, vilket ligger helt i linje med
nationalekonomisk teori. En 6kad l6nedifferentiering inom t.ex. vird och
omsorg knuten till hojd effektivitet kan verka i en for kvinnor positiv riktning
av lonesittningen och inte tvart om. I detta sammanhang kan utvecklingsmaj-
ligheter i arbetet ha stor betydelse. Historiskt har stora homogena kollektiv
tenderat att fi en simre loneutveckling dn andra grupper dtminstone pé
tjinstemannaomradet. Tyvarr dr just kvinnorna samlade i antalsméssigt tunga
yrken.
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Lokala avtal och lokal 16nebildning gor det léttare att beakta individuella
skillnader vid l6neséttning av individer dven inom antalsméssigt tunga yrken.
Om de kriterier man anvénder nér l6nerna bestdms lokalt dven omfattar omra-
den dér kvinnor har sin starka sida bor detta kunna bidra till en likformig 16-
neutveckling for sdvil kvinnor som mén dven inom tjanstemannaomraden
med individuell och differentierad 16nesittning.

Det gér inte att med bestdmdhet séga att kvinnor skulle missgynnas jamfort
med mén av det paradigmskifte som sker i friga om lonesystem. Tvért om ér
det sd att kvinnor som gor ett bra arbete inom kvinnodominerade yrken ldttare
kan f4 en l6neutveckling som avviker frén kollektivet i genomsnitt vilket bi-
drar till att hoja genomsnittslonen for hela gruppen. En méngfald 16nesitt-
ningskriterier kan hirvidlag gora det ldttare att undvika 16nediskriminering pa
sikt. Allt fler kvinnor med l6nesittningsansvar borde borga for en utveckling
i samma riktning.

Med en decentraliserad och differentierad loneséttning okar sannolikt upp-
foljningsbehoven lokalt. En sirskild granskning av 1oneutvecklingen for
kvinnor och mén kan vara en vig att gd. Eventuella skillnader kan ddrmed
ldttare konstateras och dtgérdas. En overblick 6ver vad man betalar for mot-
svarande arbetsuppgifter och arbetsinsatser i omvérlden &r onskvérd. I detta
perspektiv dr det viktigt att tydliggora virderingar och redovisa alla relevanta
kriterier vid 16nesdttningen. Hirvidlag borde det inte finnas skilda sikter hos
arbetsgivare och fackliga organisationer. Gemensamma l6neséttningsprinci-
per kan utgora en lamplig grund.

Jag vill sammanfatta denna analys av nuldge och utvecklingstendenser pd
foljande sditt.

Lonebildningen &dr en komplicerad och méngfasetterad process. Det &r inte
14tt att visa vilka faktorer som dr avgorande da 1oner skall bestimmas for
grupper och individer. Lonebildningen dr en process ddr mdnga aktorer med-
verkar: arbetsgivare och arbetsgivarorganisationer, fackliga organisationer,
anstillda och arbetssokande, ibland ocksé politiska organ, genom direkt
medverkan eller indirekt medverkan, t.ex. genom fordndringar inom skatte-
politik och socialpolitik. Lonebildningen 4r ett resultat av en intresse- och
maktkamp och av marknadsldge, bl.a. aktuell samhillsekonomi och tillgdng
och efterfridgan pé arbetskraft.

Det &r ldtt att konstatera att det finns 16neskillnader mellan kvinnor och
min pé svensk arbetsmarknad. Detta faktum kommer att ytterligare belysas i
foljande kapitel, frimst kapitel 6. Det dr svédrare att konstatera vilka loneskill-
nader som dr osakligt grundade och i vilken omfattning de i s4 fall dr det.

Vare sig de som hédvdar att det inte finns ndgra osakliga loneskillnader eller
de som hévdar att dessa loneskillnader dr mycket stora och litta att bevisa kan
f& stod 1 denna analys av lonebildningsprocessen och i tillgidnglig teori och
praktisk erfarenhet. Det finns manga orsaker till loneskillnader och det dr
ménga gadnger svart att klart peka ut och kvantifiera dessa orsaker. Jag har i
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detta kapitel nimnt ett stort antal faktorer som kan forklara loneskillnader
mellan kvinnor och mén. Somliga av dem é&r sakliga, andra &r osakliga.

Det finns skil att dra foljande slutsats av den mera teoretiska analys, i
forsta hand frin ekonomisk och statistisk utgdngspunkt, som gjorts i detta
kapitel: Det finns osakliga loneskillnader mellan kvinnor och médn. De dr i
allmdrnhet inte stora, men de finns.
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5 Kvinnors villkor

Som en bakgrund till min redovisning av studier rérande loneutveckling och
l6neskillnader samt till mina dverviaganden och forslag vill jag kort redogora
for ndgra viktiga data rorande den svenska ekonomins struktur, kvinnor och
min pd arbetsmarknaden, kvinnors och méns utbildning samt kvinnors och
méns fordelning av tid pd marknadsarbete, hemarbete, fritid m.m. De stora
fordndringar som dgt rum de senaste decennierna av bide ekonomi, arbets-
marknad och livsstil beror naturligtvis bdde kvinnor och mén. I forsta hand
redovisar jag sddana dndringar som ror kvinnornas situation.

5.1 Allmint om den svenska ekonomins struktur

For att f& en allmédn uppfattning om den svenska ekonomins produktions-
struktur kan man utgd frdn en modell som anvénts av ldngtidsutredningen,
bl.a. 1992, i vilken den svenska ekonomin delats in i &tta producerande sek-
torer sd som framgér av tabell 5.1.

Tabell 5.1 Ekonomins struktur 1989

Procentuella andelar av totala ekonomins

Produktion Antal arb. timmar

Konkurrensutsatt varupro-

duktion 18 18
dérav kapitalintensiv 5 3
dérav kunskapsintensiv 9 9
dérav arbetsintensiv 5 6
Skyddad varuproduktion 15 16
Summa varuproduktion 33 34
Bostider och energi 13 2
Privata tjénster 32 36
Summa naringslivet 79 72
Staten 5 6
Kommunerna 16 22
Hela ekonomin 100 100

Killa: Finansdepartementet

Tabellen avser alltsd forh&llandena 1989. Den innehéller ingen fordelning
av antalet arbetade timmar efter kon. En viss fordndring har hunnit ske sedan
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1989. Nistan hilften av varuproduktionens anstillda arbetar inom foretag
som tillhor de skyddade sektorerna.

Ett viktigt kinnetecken pa tjdnsteproduktionen har varit att de flesta sekto-
rerna har varit skyddade frin internationell konkurrens. Den privata tjinste-
produktionens andel uppgick 1990 till 42 procent och den offentliga till 24
procent av ekonomin. Summa tjinsteproduktion uppgick ddarmed till 66 pro-
cent av hela ekonomin. Tjénsteproduktionens andel av ekonomin har okat i
betydelse de senaste decennierna. En foljd av detta 4r att det totala antalet ar-
betstimmar i den konkurrensutsatta varuproduktionen har minskat frin 20
procent 1975 till 17 procent 1990.

5.1.1 Utnyttjandet av kvinnors och mins resurser efter ni-
ringsgren

Analyser av arbetsmarknaden i ett konsperspektiv har fokuserats pa kvinnors
och mins antalsméssiga fordelning. Ett forsok att analysera kvinnors och
mins fordelning av tid mellan olika verksamheter har utforts av 1angtidsut-
redningen 1990. En viss uppfattning av hur antalet faktiskt arbetade timmar
fordelar sig 6ver tiden mellan kvinnor och mén 6ver olika niringsgrenar kan
man f4 av tabell 5.2. Oberoende av vilket perspektiv som lidggs, framkommer
att kvinnor i genomsnitt ldgger sin arbetstid inom helt andra omrdden dn mdn.
Kvinnor har i mycket burit med sig sina traditionella uppgifter ut pi arbets-
marknaden, till vard, undervisning och service.

Tabell 5.2 Faktiskt arbetade timmar for kvinnor och mdn fordelade éver néiringsgrenar
1963 och 1988. Procent

1963 1988
Naringsgren Relativ fordelning Andel Relativ férdelning Andel
Kvinnor Min kvinnor Kvinnor Min kvinnor
(%) (%) (%) (%) (%) (%)
Jordbruk, skogsbruk m.m. 9 17 19 2 7 18
Gruvor- och tillverknings-
industri m.m. 23 38 21 14 30 24
dérav verkstadsindustri 4 11 14 5 15 20
Byggnadsindustri 1 12 4 1 11 7
Handel, restaurang, hotell 24 12 46 15 15 42
Samfirdsel, post, tele 4 9 17 5 9 26
Bank- och forsikringsverks. S 8 43 8 9 40
Offentlig forvaltning och
andra tjanster 34 9 62 S5 19 66
ddrav offentlig forvaltning,
undervisn., sjukvard, social-
vérd 25 8 72 48 13 72
Summa 100 100 100 100

Killa: Bearbetning av berakningar av Christina Jonung och Inga Persson publicerade i Lingtidsutred-

ningen 1990,

bilaga 23.
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Nira hilften av kvinnornas marknadsarbete utfordes r 1988 inom omra-
det offentlig forvaltning, undervisning, sjukvard och socialvdrd. Expan-
sionen inom detta omrade tdcker mer 4n vil hela nettoexpansionen av kvin-
nors marknadsarbete. Kvinnornas andel av antalet timmar (66 procent) &r
dock nagot lagre dn deras andel av antalet sysselsatta (75 procent) beroende
pé att fler kvinnor arbetar deltid. Mdnnens marknadsarbete &r mer spritt dver
nédringsgrenarna, men néstan en tredjedel dger rum inom tillverkningsin-
dustrin m.m. Ménnen har minskat sitt marknadsarbete inom framfor allt jord-
och skogsbruk och tillverkningsindustri och ocks# okat det inom den offent-
liga férvaltningen m.m. Det finns ocksé ett klart samband mellan kvinnornas
okade forvirvsintensitet och 6kningen av verksamheten inom vard och om-
sorg.

Av tabell 5.3 framgar kvinnors och mins fordelning av sysselsatta efter
ndringsgrenar 1990.

Tabell 5.3 Sysselsatta fordelade efter ndgra ndringsgrenar. 1990

Kvinnor Min

Antal Procent Antal Procent
Tillverkningsindustri,
byggnadsverksamhet m.m. 302 000 14 1 011 000 43
Handel, restaurang m.m. 321 000 15 326 000 14
Undervisning, sjukvard och
socialvard 997 000 46 213 000 9
Ovriga niringsgrenar 542 000 25 796 000 34
Summa 2 162 000 100 2 346 000 100

Killa: Arbetskraftundersokningarna (AKU), SCB

5.2 Kvinnor och mén p4 arbetsmarknaden!

Fram till borjan av 1970-talet utgick den familjeréttsliga lagstiftningen fran att
mannen var ansvarig for familjens férsorjning. Successivt dérefter och fram
till &nkepensionernas avskaffande ar 1988 har kvinnor och min i ett dkten-
skap fatt samma ekonomiska ansvar for sin egen och sina barns forsorjning.
Mojligheterna till ett livsvarigt underhdll for kvinnor vid dktenskapsskillnad
har tagits bort. Kvinnor bedéms nu ha en egen forsorjningsforméga och an-
ses nu ocks# ha forsorjningsskyldighet och skyldighet att bygga upp sitt eget
pensionsskydd. Staten &r inte ldngre skyldig att trdda in om mannen gr bort.
Kvinnor har i storre utstrickning &n tidigare underhdllsskyldigheter gentemot
barnen.

1 Avsnittet bygger till storre delen p4 Christina Jonungs framstéllning i Ds 1989:44.
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I ett arbetsmarknadsperspektiv har jamstédlldheten tvd dimensioner. En ér
hur olika former av arbeten fordelas mellan kvinnor och mdn. Det géller dels
fordelningen av hemarbete och marknadsarbete, dels fordelningen av olika
utbildningar och yrken mellan kvinnor och min. En annan ir den ekonomiska
ersdttningen for olika arbeten — konsmassiga loneskillnader och ekonomiska
konsekvenser av en ojdmn fordelning av hemarbetet.

5.2.1 Forvirvsarbete ar sjalvklart for kvinnor i dag

Kvinnors deltagande pd arbetsmarknaden har okat i stort sett kontinuerligt
under hela 1900-talet. I ett historiskt perspektiv framstdr dock de senaste de-
cenniernas fordndringar som unika, dels genom att de varit s starka, dels ge-
nom att de berdrt andra demografiska grupper dn tidigare, namligen gifta
kvinnor och smébarnsfordldrar. Att ha ett arbete p& arbetsmarknaden ir idag
nist intill lika vanligt for kvinnor som f6r mén. Kvinnor viljer inte lingre
mellan antingen hemarbete eller marknadsarbete. Valer gdller i stdllet hur stor
omfattning marknadsarbetet skall ha.

Annu 1945 hade de gifta kvinnorna en forvirvsintensitet pa endast 10 pro-
cent (dvs. forvirvsarbete pd halvtid eller mer). Dérefter steg den raskt och
hade 1960 natt en nivd pa 26 procent, 1970 38 procent, 1980 64 procent och
1990 73 procent.

Frén 1963 till 1991 steg det relativa arbetskraftstalet (andelen av befolk-
ningen som befinner sig i arbetskraften, dvs. har eller soker arbete) for kvin-
nor i dldern 20-64 &r fr&n 54 till 85 procent och ligger nu bara drygt fem pro-
centenheter under ménnens, som &r 90 procent. Mannens arbetskraftstal har
samtidigt fallit ndgot. Det beror huvudsakligen p4 ett minskat forvirvsdelta-
gande bland 'de yngre och #ldre minnen 1 arbetskraften.

Kvinnorna stod for hela nettotillskottet av arbetskraft under bdde 1960-
och 1970-talen. Okningen av antalet kvinnor i arbetskraften under de senaste
drygt tjugo &ren har i huvudsak berott p4 att kvinnor i hogre grad forvirvsar-
betar. En snabb 6kning av smdbarnsmodrarnas forvirvsintensitet borjade &r
1968 och den utvecklingen priglade sirskilt 1970-talet. Under 1980-talet har
de relativa arbetskraftstalen for kvinnor fortsatt att 6ka men i l&ngsammare
takt. Kvinnorna star fortfarande for merparten av nettotillflodet till arbetskraf-
ten. Smébarnsmodrarnas andel av tillflédet dr numera ldgre én deras andel av
arbetskraften.

Traditionellt har kvinnornas forvarvsdeltagande varit beroende av gifter-
mél och barnafédande. Det har ddrmed varierat med &ldern. Fore 1960 uppvi-
sar forvirvsdeltagandet efter &lder en topp 1 20-25-4rsdldern med fallande ni-
véer med 6kande &ldrar. Under tiden dédrefter har alla dldersgrupper utom de
allra yngsta med &ren okat sitt arbetskraftsdeltagande. Okningen tog forst fart
for kvinnorna over 35 4r. Tillvixten i de yngre &ldrarna skedde efter ar 1968.
1978 hade nedgdngen i forvirvsarbete i samband med barnafédande i &ldrar-
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na 25-35 &r nistan forsvunnit. Ar 1991 4r forvirvsintensiteten ungefir den-
samma, 90 procent, i &ldrarna 25-55 4r.

Annu pé 1950-talet var den typiska yrkeskvinnan ogift och kunde fullfélja
sina yrkesambitioner obunden av familj och barn. P4 dagens arbetsmarknad
arbetar nira hilften av kvinnorna, och en del mén, under villkor dér de delar
sitt engagemang mellan yrkesarbete och familj.

5.2.2 Kvinnor ér tjianstlediga for vdrd av barn oftare dn mén

Kvinnorna har gétt in pa arbetsmarknaden under helt andra villkor 4n mén-
nen. Under den tid kvinnorna strommat ut pa arbetsmarknaden har sdvil an-
delen frdnvarande bland de forvirvarbetande som deltidsarbetet 6kat kraftigt.
Kvinnors och mins faktiska deltagande pé arbetsmarknaden redovisas darfor
bittre av andelen av befolkningen som faktiskt befunnit sig i arbete, det s.k.
nirvarotalet. Overflyttningen av kvinnors arbete frin hem till arbetsmarknad
visar sig d& ha varit 14ngt ifrén s& stor som de relativa arbetskraftstalen ger
sken av.

En genomsnittlig vecka dgnar néstan hilften av alla smibarnsmammor sin
tid &t annat dn forvirvsarbete — sannolikt huvudsakligen 4t barn och hemarbe-
te. Skillnaden i forvirvsarbete jamfort med ménnen blir ocksa betydligt storre
nér andelen i arbete jAmfors.

Bland ménnen med barn under 7 &r var 84 procent i arbete &r 1991. Mot-
svarande andel for kvinnor var 64 procent. Vérd av barn som orsak till frdn-
varo svarar for 26 procent av den totala frinvaron bland kvinnor med barn
under 7 &r men endast 5 procent bland mén med barn under 7 &r. En del av
okningen av kvinnors relativa arbetskraftstal beror sdledes pd att kvinnor,
som i tidigare generationer fick ldmna arbetsmarknaden for att foda och varda
barn, idag kan behélla sin anstéllning och ta tjanstledigt.

5.2.3 Kvinnor arbetar kortare tid 4n mian pa arbetsmarknaden

Okningen av kvinnors sysselsittning under 1960- och 1970-talen kom hu-
vudsakligen till stdnd genom att deltidsarbetet 6kade. Med deltidsarbete avses
darvid enligt arbetskraftsundersokningarna arbete kortare tid dn 35 timmar per
vecka. Under perioden 1970-1980 utgjordes 75 procent av tillvéxten i friga
om sysselsittningen bland kvinnor av deltidsarbete. Andelen deltidsarbetande
bland de sysselsatta kvinnorna vixte darmed kraftigt, fr&n 38 procent &r 1970
till 47 procent 1982, d4 andelen nadde sitt maximum. Ar 1991 var 41 procent
av de sysselsatta kvinnorna deltidsarbetande.

Andelen kvinnor i arbete p heltid av befolkningen var i stort oférdndrad
under 1960- och 1970-talen eller 28-29 procent. Under 1980-talet har tren-
den édndrats och andelen kvinnor i arbete pa heltid har 6kat ganska kraftigt
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under perioden. Ar 1991 uppgick den till 37 procent. Andelen kvinnor som
arbetar kort deltid — 1-19 timmar i veckan — har minskat under samma period
samtidigt som andelen kvinnor som arbetar 1dng deltid — 20-34 timmar — har
okat ndgot.

Minnen uppvisar stora fordndringar i andelen i arbete pé heltid. Denna har
sjunkit med 12-13 procentenheter, frdn 80 procent 1963 till 67-68 procent i
slutet av 1980-talet. D& har dessutom heltidsarbetets lingd forkortats visent-
ligt under perioden. Arbetstiden forkortades fran 45 till 40 timmar under slu-
tet av 1960-talet och borjan av 1970-talet. Visserligen arbetar ménnen deltid i
betydligt mindre utstrdckning @n kvinnorna, men tillvixten i médnnens deltids-
arbete har faktiskt varit starkare dn for kvinnorna. Andelen mén i arbete pé
deltid av befolkningen har okat frin 5 procent ar 1963 till 11 procent ar
1991. Motsvarande andel for kvinnor uppgick &r 1991 till 28 procent. Ar
1991 arbetade 8 procent av de sysselsatta mannen deltid. Kvinnors deltids-
arbete dr ojamnt fordelat mellan de olika arbetsmarknadssektorerna. Av dia-
gram 5.1 framgér att andelen deltidsarbetande kvinnor &r storst pd den kom-
munala sektorn. Den minsta andelen deltidsarbetande kvinnor finns pa den
statliga sektorn. Med tanke pé det stora antal kvinnor som &r anstédllda pa den
kommunala sektorn medfor det att ocksé antalet deltidsarbetande kvinnor dr
avsevdrt storre pd den kommunala sektorn @n pd 6vriga sektorer.

Diagram 5.1 Sysselsatta fordelade efter arbetsmarknadssektor, heltid och
deltid. 1991

Procent Kv Man Kv Man Kv Man
100 ‘

Kort deltid, 1-19 timmar

Lang deltid, 20-34 timmar
80

60 Heltid, 35 timmar eller mer

40

Statlig Kommunal Privat
sektor sektor sektor

Killa: Arbetskraftsundersokningarna, SCB
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5.2.4 Minnens marknadsarbete har minskat mer dn kvinnornas
har okat

Genom att utgd fran uppgifter om faktiskt arbetad tid fdngar man upp den
sammanlagda effekten av fordndringar i forvarvsdeltagande, frdnvaro och ar-
betstider. Den stora 6kningen av antalet kvinnor pd arbetsmarknaden sedan
1963 har resulterat i en 6kning av antalet timmar, som kvinnor i genomsnitt
dgnar sig &t marknadsarbete, med ca 6 timmar per vecka eller knappt 8 (40-
timmars) arbetsveckor per &r. Ungefdr hilften av denna 6kning har tillkommit
enbart under 1980-talet. Under 1960-talet uppvigdes i stort sett det kade
forvirvsdeltagandet bland kvinnor av de kortare arbetstiderna och den okade
frénvaron frén arbetet. Under 1970-talet blev nettoresultatet endast en 6kning
med tre timmar per person och vecka, trots den mycket kraftiga 6kningen i
antalet kvinnor pé arbetsmarknaden.

Minnen har i genomsnitt sedan 1963 fort over 8 timmar per vecka eller 10
arbetsveckor per ar frdn marknadsarbete till annan verksamhet. Under 1980-
talet har strommen vint fér ménnen och marknadsarbetet 6kar dter. Okningen
har dock varit svag, frdn 31 timmar 1983 till 32 timmar fem &r senare.
Kvinnornas andel av marknadsarbetet har 6kat oberoende av matt. Det fram-
gdr av tabell 5.4.

Tabell 5.4 Kvinnors och mdns andel av marknadsarbetet. Procent

Ar Arbetskraften  Personer i Dirav pd Dirav pa Totala antalet
arbete heltid deltid arbetstimmar
kv. m kv. m kv m kv ahm kvalism
1963 37 63 35 1169 26 74 i Al 29, * 571
1968 3862, 37 162 280 12 M9 N2 33;" 167
1973 41 59 40 60 2RO SO (24| 33067
1978 44 56 43 57 29 w0 1 723 36 o4
1983 47,53 45 155 3169 76 24 39 61
1988 4815 52 46 54 36 o4 Ta2s 41 59
1990 48 52 46 54 36 64 72 528 41 59

Killa: SCB och bearbetningar av berdkningar av Christina Jonung i Ds 1989:44

5.2.5 Konssegregeringen pa arbetsmarknaden ar stark men
minskar néagot

Kvinnors och mins arbetsdelning mellan hem och arbetsmarknad har ersatts
av en arbetsdelning inom arbetsmarknaden. Kvinnorna har i stor utstrdckning
burit med sig sina traditionella uppgifter i hemmen ut p& arbetsmarknaden.
Expansionen i sysselsdttningstillfallen under de senaste decennierna har
kommit inom omréden som sedan ldnge utgjort kvinnornas verksamhetsfalt,
framfor allt undervisning, sjukvérd och socialvard i offentlig regi. Den of-
fentliga sektorns betydelse for kvinnornas sysselsdttning har stadigt okat. Se-
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dan mitten av 1970-talet &terfinns mer &n hélften av de anstéllda kvinnorna i
den offentliga sektorn. Den Overvdgande delen av dessa har kommunerna
som arbetsgivare. Ndra 90 procent av kvinnornas sysselsdttningsokning de
senaste tvd decennierna har tillkommit genom den kommunala expansionen.
P4 den statliga sektorn utgdr dock kvinnorna en minoritet.

Under 1980-talet har den offentliga sektorns andel av det totala antalet sys-
selsatta varit stabil. Utvecklingen ser dock i viss mén olika ut for kvinnor och
mén. Sedan &r 1982 har andelen av mén, som dr verksamma inom den privata
sektorn okat ndgot. Antalet mén inom den offentliga sektorn &r stabilt eller
minskar. Antalet kvinnor sysselsatta i kommunerna har ddremot fortsatt att
tillta kraftigt. Samtidigt har dock antalet kvinnor anstéllda i privata sektorn
ocksd uppvisat en kraftig 6kning. Det 14g p&d samma nivd ar 1982 som &r
1965. Det samlade resultatet dr att andelen kvinnor i offentlig tjanst legat
stabilt pd ca 57 procent under hela 1980-talet.

Diagram 5.2 Anstdllda i dldern 16-64 dr efter sektor

Kvinnor Man
o, 10080 60 40 20 0 20 40 60 80100 o,
ISR T L | IE 8]

Privat sektor

Kommunal sektor

i I )
o, 10080 60 40 20 O 20 40 60 80100 %

Killa: AKU, SCB

Figuren visar andelen (procent) kvinnor och mén pd arbetsmarknaden.
Hojden pé de tre "lddorna" dr proportionell till antalet individer 1 varje "1dda".
Det innebdr att ca 60 procent av alla anstéllda finns inom privat sektor, ca 10
procent inom statlig sektor och ca 30 procent inom kommunal sektor.

Den offentliga sektorns betydelse for kvinnors sysselsdittning aterspeglas
som redan framgdtt av tabell 5.2 ocksa i fordelningen over ndringsgrenar.
Over hilften av kvinnorna (57 procent 4r 1991) finns i den niringsgren som
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betecknas "offentlig férvaltning och andra tjénster". Det &r ocksd hir som
antalet kvinnor okat stort. Mindre 6kningar av antalet kvinnor skedde under
1970-talets borjan inom verkstadsindustrin. Frin 1970-talets mitt 6kade anta-
let kvinnor inom omradet samfardsel, post och tele. Under 1980-talet 6kade
antal kvinnor inom bank- och f6rsikringsomrddet men inte andelen.

Arbetsmarknaden 4r inte bara kénsuppdelad efter niringsgrenar och sekto-
rer utan ocksd i kvinnliga och manliga yrken. Den dr ocksd konsuppdelad pa
sd sitt att kvinnorna &r koncentrerade till ett fital yrken. Yrkesomriden, som
dragit till sig manga kvinnor och i vilka kvinnorna dominerar pé de ldgre ni-
véerna dr utbildningsarbete, sjukvérdsarbete, socialarbete, allmint kontorsar-
bete och servicearbete. I folkrdkningen &r 1990 fanns inte mindre 4n 40 pro-
cent av kvinnorna inom de tio vanligaste (av de ca 300) yrkena, se nedan dia-
gram 5.11. Motsvarande starka koncentration finns inte bland ménnen. Har
bor dock anmirkas att det finns skillnader i siittet att klassificera kvinnliga och
manliga yrken.

Tabell 5.5 ger en dversiktlig beskrivning av arbetsmarknadens uppdelning
1 kvinnodominerade yrken och yrken dr kvinnornas andel ér 40 procent eller
ldgre. Tabellen visar att endast en liten del av arbetskraften arbetar inom yrken
dér fordelningen nigorlunda motsvarar fordelningen av arbetskraften. Unge-
féir tre fjardedelar av kvinnorna arbetar i yrken dér kvinnorna klart dominerar
med en andel som har héllit sig konstant under 30 ir. Méinnens fordelning har
dock forskjutits i riktning mot yrken med ndgorlunda blandad eller med hog
kvinnlig representation. Delvis beror dessa fordndringar pé att inflodet av
kvinnor till arbetsmarknaden har inneburit att andelen kvinnor i olika yrken
oOkat.

Tabell 5.5 Yrkesfordelning enligt folkrdkningarna efter kon 1960, 1970,
1980 och 1990. Procent

1960 1970 1980 1990
Kv M Kv M Kv M Kv M

Yrken med 60-100 %
kvinnor 77 7 77 8 7/ 10 76 12

Yrken med 20-60 % kvinnor 13 9 14 17 15 21 19 34
Yrken med 0-20 % kvinnor 10 84 9 7S 8 69 5 54
100 100 100 100 100 100 100 100

Andel av arbetskraften SORTNTOE 3500165 39 61 48 52

Killa: Christina Jonung i Ds 1989:44. Uppdaterad 1990. SCB

Ungefir tre fjirdedelar av nytillskottet av sysselsatta kvinnor under 1960-
och 1970-talen tillférdes kvinnodominerade yrken. Déremot #r det inte lika
vanligt med i stort sett enkonade yrken. En forskjutning har skett i riktning
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mot yrken med 80-90 procent kvinnor och 10-20 procent mén. Idag finns det
kvinnor och mén inom alla yrken.

Graden av olikhet i kvinnors och méns yrkesfordelning kan sammanfattas
med ett s.k. segregeringsmatt. Tabell 5.6 visar resultatet av berdkningar av ett
sddant métt. Det dr ldtt att tolka. Det kan tolkas som den andel av kvinnorna
som skulle behdva byta yrke for att kvinnorna skulle f4 samma yrkesfordel-
ning som ménnen (alternativt den andel av médnnen som skulle behdva byta
yrke for att ménnen skulle f& samma yrkesfordelning som kvinnorna). Be-
rikningarna redovisas sdvil pd en- och tva- som tre-siffernivd i yrkesklassi-
ficeringen. Ju hogre siffernivd som anvinds desto finare blir detaljeringsgra-
den.

Tabell 5.6 Konssegregeringsindex enligt folkrikningarna

Ar FoB

1-sifferniva 2-siffernivé 3-sifferniva
1960 49 67 75
1970 45 61 71
1980 43 48 68
1990 40 32 59

Killa: FoB, SCB och Christina Jonung.

Berikningarna visar att den svenska arbetsmarknaden dr kraftigt konsuppde-
lad. Kénsuppdelningen okar ju mer detaljerad yrkesuppdelningen gors. 1960
skulle 75 procent av den kvinnliga arbetskraften behovt byta yrke for att f4
ménnens fordelning. 1970 gillde detta 71 procent, 1980 68 procent och 1990
59 procent. Arbetsmarknaden framtriider som mer konsuppdelad ju mer detal-
jerad yrkesnivd som studeras. Siffrorna dr hogre pa tre-siffernivd dn pa en-
siffernivd. Sannolikt dr arbetsmarknaden dnnu mer uppdelad in vad som
framgar hir. Aven inom varje yrke finns kvinnor och mdn pd olika befatt-
ningsnivd och med olika arbetsuppgifter.

Andelen kvinnor inom manligt dominerade yrken har 6kat mest inom yr-
ken som kriver hog utbildning. Bara under 1970-talet 6kade kvinnorna sin
procentandel med mer 4n tio procent bland ldkare, tandlidkare, veterinirer,
biologer, kemister-fysiker och 6kade dven kraftigt i mnga juridiska yrken.
Kvinnorna 6kade dven sin andel inom vissa yrken i tillverkningsindustrin.
Andra yrken dér kvinnoandelen 6kade under 1970-talet var jarnvigsexpeditor
och flygtrafikbefil och inom civilt bevakningsarbete inom tull och polis.
Minnen okade sina andelar ett par procent bland forskolldrare, sjukskoter-
skor, sjukvérdsbitrdden och inom gruppen hushdllsarbete, t.ex. storkoksfo-
restindare, kockar och koksbitrdden.
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5.3 Hur kvinnor och min fordelar sin tid mellan
marknadsarbete, hemarbete och fritid

Minnens marknadsarbete har som tidigare framgatt minskat mer @n kvinnor-
nas har okat. I vilken utstrickning detta inneburit att ménnen ocks okat sin
andel av hemarbetet dr svarare att avgora, eftersom det saknas data om ut-
vecklingen over tiden. En firsk undersokning av Statistiska centralbyrén om
tidsanvindningen 1990-1991 for den yrkesverksamma befolkningen ger
dock en viss uppfattning om hur kvinnor och méin anvinder sin tid. Enligt
undersokningen dgnar kvinnor i genomsnitt 33 timmar i veckan &t hemarbete
mot ménnens 20 timmar. Hdrav upptar hushéllsarbetet 17 timmar fér kvinnor
och knappt sju timmar for mén. Summan av forvirvsarbete och hemarbete
uppgér till ca 61 timmar fér bdde kvinnor och mén. De mitbara arbetsinsat-
serna dr alltsd likvirdiga. Fordelningen mellan betalt och obetalt arbete skiljer
sig dock markant mellan konen.

Av diagram 5.3 framgdr att ménnens tid fér hemarbete inte forefaller pa-
verkas namnvirt av hur mycket kvinnorna forvirvsarbetar. Mén i familjer
utan smabarn arbetar i hemmet ca 17-18 timmar per vecka, oavsett om kvin-
norna forvirvsarbetar heltid, deltid eller ingenting alls. Tiden for hemarbete
for mén i familjer med st6rre barn ddr kvinnorna arbetar heltid dr négot lingre
eller 20 timmar i veckan.

Diagram 5.3 Genomsnittlig tid for aktiviteter, mdn i olika situationer med
avseende pd egen och i forekommande fall makas vanliga arbetstid samt
forekomst av barn i olika dldersgrupper, alla dagar, procent

Arbetar heltid, ensamstaende, ej barn

Arbetar ej, ensamstaende, ej barn
Arbetar heltid, maka heltid, ej barn
Arbetar heltid, maka heltid, sma barn
Arbetar heltid, maka heltid, barn 7-18 ar
Arbetar heltid, maka deltid, ej barn
Arbetar heltid, maka deltid, sma barn
Arbetar heltid, maka deltid, barn 7-18 ar

Arbetar heltid, maka arbetar ej, ej barn

Arbetar heltid, maka arbetar ej, sma barn

I 1 1 T T U 1 T T

0 20 40 60 80 100

Procent
Bl rorvarvsarbete Hemarbete B ritid
Studier Personliga behov [ ] Ovrigt

Killa: SCB, I tid och otid



96  Kvinnors villkor SOU 1993: 7

Sméabarnspappornas hemarbete &r visserligen hogre — ca 22 timmar — dn
for andra grupper av mén men omfattningen pdverkas inte mycket av hur
mycket kvinnorna férvirvsarbetar. Som jamforelse dterges i diagram 5.4
motsvarande uppgifter for kvinnor.

Diagram 5.4 Genomsnittlig tid for aktiviteter, kvinnor i olika situationer med
avseende pd egen och i forekommande fall makes vanliga arbetstid samt
forekomst av barn i olika dldersgrupper, alla dagar, procent

Arbetar heltid, ensamstaende, ej barn
Arbetar heltid, ensamstadende, sma barn
Arbetar heltid, ensamstaende, barn 7-18 ar
Arbetar ej, ensamstaende, ej barn

Arbetar heltid, make heltid, ej barn

Arbetar heltid, make heltid, sma barn
Arbetar heltid, make heltid, barn 7-18 ar
Arbetar deltid, make heltid, ej barn

Arbetar deltid, make heltid, sma barn
Arbetar deltid, make heltid, barn 7-18 ar

Arbetar ej, make heltid, ej barn

r T 1 T 1 U T T T T

0 20 40 60 80 100

Procent
B rForvarvsarbete Hemarbete B ritid
Studier Personliga behov [__| Ovrigt

Killa: SCB, I tid och otid

I smdbarnsfamiljer fortsdtter min att forvdrvsarbeta, néstan som om
ingenting hiint, och kvinnor anpassar sig (eller tvingas anpassa sig) till situa-
tionen genom att férvirvsarbeta mindre, dven om de uppritthdller ett heltids
forvirvsarbete. Smabarnsforildrar — bide kvinnor och mén — édr samtidigt den
mest tidspressade gruppen.

Kvinnors och mins totala arbete och fria tid! &r férlagda ndgot olika Sver
veckans dagar. Midn har mer fritid och mindre arbete under veckoslut &n vad
kvinnor har.

1SCB anvinder i sin undersokning uttrycket "fri tid" — jag anvénder omvixlande
"fritid" och "fria tid".
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Diagram 5.5 Kvinnors och mdns arbete och fria tid. Genomsnittlig tid for
aktiviteter efter familjecykel och kén, procent.

Vardagar

Kvinnor

Samtliga

0 20 40 60 80 100
Procent

Kvinnor

Samtliga

0 20 40 60 80 100
Procent

Kvinnor

Samtliga

l B ()
Arbete  Studier Hemarbete Personliga behov  Fritid  Ovrigt

Kalla: SCB, I tid och otid

Det forefaller enligt studien som om det dr kvinnornas ansvar for huvudde-
len av hemarbetet som leder till att kvinnornas fria tid delas upp pa fler och
kortare sammanhallna episoder 4n minnen. Nir de avslutas tar for kvinnorna
dessutom oftare ndgon hemarbetsaktivitet vid. Kvinnornas fria tid har i hog
grad karaktdr av jourtid eller beredskapstid och dr kanske inte alls fri i samma
utstrdckning som ménnens.

Den storre fragmenteringen av kvinnornas tid jimférd med mins, som
kom fram i SCB:s studie, har ocksd kommit fram i en studie av kulturgeogra-
fen Kajsa Ellegdrd. Hon har studerat hur kvinnor och min i samma hushall

fordelar tiden mellan sig. Enligt Ellegdrd finns tva grundlidggande skilda siitt
4 13-0141
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att ordna olika aktiviteter i ett hushdll. Fordldrar i familjer med barn viéljer an-
tingen en specialiseringsstrategi eller en samverkansstrategi.

Hon visar hur de olika strategierna i tv& hushdll i undersokningen leder till
helt olika forliggning av olika aktiviteter i hushdllet. (Diagram 1 i bilaga 4).
Genom att folja individernas végar i tiden 6ver dagen ser hon hur olika aktivi-
teter intriffar efter varandra. I den familj som valt samverkansstrategin visar
hon hur b&da foréldrarna deltar i barnomsorgen till stor del. I den andra famil-
jen framg@r specialiseringsstrategin av att mamman néstan dver hela dagen &r
engagerad i barnomsorg, med stidndiga avbrott i hennes tid for forvirvsar-
bete, sd att dagen blir mycket splittrad, medan pappan néstan inte alls dgnar
sig 4t barnomsorg och kan anvinda sin tid for forvirvsarbete ograverat och
sammanhingande. Kvinnors tid blir sammanfattningsvis mer splittrad vid
specialisering dn vid samverkan.

5.4 Kvinnors och méns utbildning

Nir det giller utbildning och yrkesval samt personalutbildning. finns stora
skillnader mellan kvinnor och mén. De uppgifter som redovisas i detta avsnitt
har himtats frdn SCB:s publikationer P4 skilda banor och Utbildning for
kvinnor och min samt kompetensutredningens betinkande SOU 1992:7
Kompetensutveckling - en nationell strategi.

Unga kvinnor och min har fortfarande mycket olika framtidsplaner. Infor
varje val av utbildning och yrke efter avslutad utbildning som kvinnor och
miin stills infor gor de olika prioriteringar, vilka leder fram till mycket olika
yrkesfordelningar. Infor dvergéngen till gymnasieskolan pdverkar ofta den
sociala bakgrunden och betygen valet mellan yrkesinriktad och studieforbere-
dande utbildning, medan det ér individens kon som i hog grad pdverkar det
specifika linjevalet.

Kvinnor och mén dr mycket olika fordelade pad utbildningslinjer. Ndr man
jamfor kvinnors och mins fordelning pd yrkesinriktade linjer finner man att
ungefir tre av fyra skulle behova byta linje for att fordelningen pé dessa
skulle vara densamma for kvinnor och méin. Den hoga andelen har varit rela-
tivt konstant under de senaste femton dren.

Skillnaderna mellan kvinnors och méns prioriteringar forstirks dnnu mer
genom att de ocksa efter att ha avslutat samma gymnasieutbildning soker sig
till skilda yrkesbanor. Kvinnorna viljer inte lika ofta som min det mest nira-
liggande yrket (médlyrket), nir de gétt en mansdominerad utbildning, som
t.ex. verkstadsmekanisk linje, och minnen viljer pA motsvarande sitt inte lika
ofta de yrken som 4r mest relevanta for utbildningen, nir de gétt en kvinno-
dominerad linje, t.ex. vardlinjen med inriktning pd barn och ungdom. Det dr i
stillet vissa yrken som drar till sig kvinnor nistan oavsett vilken utbildning de
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gtt. P4 samma siitt finns det yrken som #r attraktiva for mén néistan oavsett
deras utbildningsbakgrund.

Fler kvinnor 4n min fortsétter med hogskolestudier, men kvinnorna viljer
oftare kortare utbildningar 4n min, som t.ex. sjukskoterske- och forskolli-
rarutbildningar. Till dessa utbildningar gér kvinnor frdn de flesta gym-
nasielinjer. Det betyder att dven ndr kvinnor och mdn gdtt samma gym-
nasielinje gor de olika val till hégskolan.

Kvinnor och mién som avslutat en hogskoleutbildning har ofta mer lika yr-
kesfordelning efter avslutade studier én andra utbildningsgrupper. Det beror
pd att manga hogskoleutbildningar dr mycket specialiserade jimfort med
gymnasieutbildningarna och néstan alla som gétt igenom en sidan utbildning,
oavsett kon, soker sig senare till detta yrke. Det ér oftast kvinnorna, som har
valt en utbildning med en s&dan klar yrkesinriktning. Det handlar d ofta om
arbeten inom den offentliga sektorn, frimst inom vérd- och undervisnings-
sektorn.

Kvinnor och mién far oftare mer likartade arbetsuppgifter efter genom-
glngen hogskoleutbildning én vad som giller for andra utbildningsgrupper.
For kvinnor med samma utbildning och som senare ocks4 har samma yrke
som min finns dock néstan alltid en klart stérre andel med mindre kvalifice-
rade arbetsuppgifter &n méannen, dvs. arbeten med ldgre utbildningskrav.
Detta giiller oberoende av om det ir ett mansdominerat eller kvinnodominerat
yrke som jaimfors och om jimforelsen avser yrken med sma krav pa formell
utbildning eller med hdgre genomsnittliga utbildningskrav.

Tabell 5.7 Utbildningsnivd for befolkningen

Utbildningsnivé Andel i procent av befolkningen
1985-12-31 1990-12-31
Kvinnor Miin Kvinnor Miin

Forgymnasial 43 40 37 34

Gymnasial 38 39 42 42

Eftergymnasial
dédrav minst 3-arig hog-

skoleutbildning 7 8 8 9
Uppgift saknas 5 6 5) 7
Totalt 100 100 100 100

Killa: SCB:s utbildningsregister.

Tabell 5.7 visar att utbildningsnivan for hela befolkningen &r 1990 var timli-
gen lika bland kvinnor och mén. Men bland personer i dldrarna 30-39 dr har
kvinnorna nu hégre utbildningsnivd dn ménnen. 1 yrkesgrupper med personer
som har grundskolan respektive gymnasieutbildning som hogsta utbildning 4r
det en négot storre andel mén &@n kvinnor som har slutat skolan efter den obli-
gatoriska skolans slut, medan kvinnorna nigot oftare én ménnen har en 2-rig
yrkesinriktad gymnasieutbildning som sin hdgsta utbildning. Storst relativ
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skillnad finns i andelen som har hogskoleutbildning, vilket giller for 25 pro-
cent av kvinnorna jimfort med 18 procent av ménnen. Det giller framfor allt
de utbildningar, som 6verfordes till hogskolan i samband med utbildningsre-
formen 1977. Hit horde bl.a. sjukskoterske-, forskolldrar- och polisutbild-
ningarna.

Diagram 5.6 Relativ fordelning efter hogsta utbildning for kvinnor och mén i
30-39 drs dlder 1985

Grundskola
Yrkesinrikt. gymn.

Teoretisk gymn.

Hogskolan

Uppgift saknas

=
0 10 20 30
Procent

Killa: SCB, P4 skilda banor. Information om arbetsmarknaden 1991:5

D ierprerr—_—7——=Relativ fordelning efter de hégskoleutbildades
sektorstillhorighet for kvinnor och mdn i 30-39 drs dlder 1985

Teknisk

AEs’

Vard Kvinnor

Man

Undervisning §

K/l 2

Ovrigt

30 40
Procent

Kiilla: SCB, P4 skilda banor. Information om arbetsmarknaden 1991:5.
1) Administration, ekonomi och samhillsvetenskap.
2) Kultur och information.

Trots industriell utbildning kommer kvinnor till kvinnoyrken. Av dem som
hade gétt verkstadsteknisk linje hade 28 procent av kvinnorna och 42 procent
av minnen arbete som verkstadsmekaniker eller by ggnadsmetallarbetare. Det
nist storsta enskilda yrket for kvinnor var stddare (16 procent), men ocksa
vardsektorn hade lockat 13 procent av kvinnorna och de var verksamma som
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sjukvérdsbitriden, hemvardare eller barnskétare. Av dem som gitt denna
utbildning skulle 40 procent av kvinnorna behéva byta yrke for att de skulle
f& samma relativa yrkesférdelning som ménnen. En ungefir lika stor andel
"brytare” géllde for dem som gétt el-teleteknisk utbildning, trots att ndstan
hélften av bdde kvinnor och min med denna utbildningsbakgrund hade ett
elektroarbete (47 procent av kvinnorna, 50 procent av minnen). Vardsektorn
har dragit till sig ungefir var tionde kvinna med denna utbildning. For bida
dessa utbildningslinjer har fler min 4n kvinnor samlat sig i ett enskilt yrke,
som dessutom verkar vara i direkt férlingning av utbildningen. Bland de miin
som inte gjort det har de flesta gétt till andra tillverkningsarbeten. Kvinnorna
har i stillet spridit sig till traditionella kvinnoarbeten (med liga utbild-
ningskrav) som stidare, som kontorsarbetare eller till ett arbete inom vardsek-
torn.

Oavsett utbildning och oavsett yrke har mén arbeten med hogre kvalifika-
tionskrav (utbildningskrav) @n kvinnor. Uppgifterna har himtats frin folk-
rikningen 1985. En friga som stillts dr om det kan vara skillnader i kvinnors
och miins sitt att beskriva sina arbetsuppgifter eller ange sitt yrke. Saken har
dock inte studerats.

Bdde kvinnor och min tycks fa viss valuta for sin utbildning och den har
inte forsvunnit ens efter 10 till 20 &rs yrkeserfarenhet. Det ser samtidigt ut
som om en aldrig s ldng utbildning for kvinnor inte kan konkurrera med
detta att vara man. Diagram 5.8 och 5.9 visar socioekonomisk fordelning for
kvinnor och mén i 30-39 &rs dlder 1985 som ir hogskoleutbildade och for
dem med gymnasie- och grundskoleutbildning.

Diagram 5.8 Socioekonomisk fordelning for hégskoleutbildade kvinnor och
mdn i 30-39 drs dlder, 1985

Procent Kv Man Kv Man Kv Man Kv Man Kv Man

100
80 < - %
Hogre tjdnstemén
60
40 Tjansteman pa
mellanniva
20 3
Facklarda arbetare
Ej facklarda arbetare
0 Ovriga
Teknisk AES- Vard- Under- Kultur och
sektor sektor sektor visnings- informations-
sektor sektor

Killa SCB, P4 skilda banor, Information om arbetsmarknaden 1991:5
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Diagram 5.9  Socioekonomisk fordelning for dem med gymnasie- och
grundskoleutbildning, 1985

Procent Kv Man Kv Man Kv Man Kv Man
100

~Hogre tjansteman
" Tjansteman pa
mellanniva

80
Facklarda arbetare
60
40
Ej facklarda arbetare
20
Ovriga
0
3-4-ariga 2-ariga Yrkes- Grund-
gymn.linjer teoretiska inriktade skola

gymn. linjer gymn. linjer

Killa: SCB, P4 skilda banor, Information om arbetsmarknaden 1991:5

Sammanfattningsvis kan sdgas att det hédnt mycket lite i fraga om kons-
bundna val de senaste 25 dren. Manga ginger verkar dessutom méannens ut-
bildningsval vara mer konsbundna én kvinnornas. Det finns inga tecken pd att
minnen i okad utstrickning skulle soka sig till kvinnliga utbildningar. Det
fanns vissa sddana tendenser fram till mitten av 1970-talet, men sedan dess
har inget hiint. Mojligtvis har en viss dtergéng till det gamla monstret skett,
med en dkad kvinnodominans som foljd.

Kvinnor fir i genomsnitt hogre betyg dn pojkar, bide i grundskolan och
pa gymnasiet. Overgdngen frén gymnasiet till hogskolan dr hogre for kvinnor
4n for mén. Omkring 25 procent av kvinnorna och 17 procent av ménnen har
inom tre ar efter avslutad gymnasieutbildning borjat hogskolestudier. Kvin-
norna har hogre examensfrekvens dn minnen pé tre fjirdedelar av linjerna.

Fler kvinnor 4n mén har studieskulder. Med tanke pé den inriktning av
utbildning som kvinnorna oftare viiljer — kortare linjer inom sjukvérds- och
utbildningssektorerna, vilka ofta leder till jaimforelsevis 1agt betalda arbeten —
kan studieskulden vara en storre borda for dem &n for ménnen, detta dven om
sjilva studieskulden inte dr sé stor.

En tredjedel av de anstillda far &rligen del av personalutbildning. Sett ver
arbetsmarknaden som helhet far kvinnorna nigot mer personalutbildning &n
min, oavsett utbildningsbakgrund och facklig tillhérighet. Bryts detta ned till
industribranscher slar sidana forh&llanden igenom som har med fordelningen
av arbetsuppgifter mellan kvinnor och min att gora. I industrin dr kvinnor
overrepresenterade i repetitiva och monotona arbetsuppgifter och deltar bl.a.
dérfor mer sillan i personalutbildning dn min, se diagram 5.10.
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Diagram 5.10 Andel som ej fdtt personalutbildning 1990, uppdelat pd kin,
facklig bakgrund och arbetsmarknadssektor

Procent
100

80

60

40

Kapital-  Kunskaps- Arbets- Stat Kommun Landsting
intensiv intensiv intensiv

BEE Lo man LO, kvinnor [l TCO, man TCO, kvinnor
Killa: SCB, AKU (1991)

Tabell 5.8 Personalutbildning férdelad pd dmnen och kon véren 1990

Kursinnehall Personalutbildning
Amne Vuxna personer i arbetskraften

Kvinnor Min

Antal % Antal %
Beteendevetenskap, humaniora 48 900 6 19 600 3
Estetiska @mnen 6 700 1 2 700 0
Foretagsekonomi, handel, kontor 117 100 15 112 000 16
Matematik, naturvetenskap 10 400 1 24 000 3
Medicin, hilso- och sjukvérd 102 100 13 26 900 4
Arbetsliv 119 000 15 149 600 21
Samhllsvetenskap 39 900 5 32 800 )
Sprak 15 500 2 12 600 2
Data-kurser 85 800 11 96 800 14
Teknik 21 100 3 144 400 20
Friluftsliv, hemkunskap,
social service 60 000 8 10 500 1
Kurser hiinforliga till mer 4n
en dmnesgrupp 27 000 3 38 900 5
Studiedagar 117 300 15 32 000 5
Ej uppgift 13 700 2 5600 1
Summa (deltagare i utbildning) 784 500 100 708 500 100
Bastal (alla i arbetskraften) 2 184 300 2 314 100

Kiilla: SOU 1991:56
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Diagram 5.11 De 30 vanligaste yrkena 1990 grupperade efter
storleksordning

Kvinnor 1 248 900 Man 938 400
% 10080 60 40 20 0 20 40 60 80100%
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Killa: SCB, Folk- och bostadsrikningen 1990 och dess indelning efter Nordisk yrkesklassi-
ficering (NYK)
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Diagram 5.12 De 30 vanligaste yrkena grupperade efter kvinnors och mdns
genomsnittliga mdnadsioner
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Killa: SCB, Folk-och bostadsrikningen 1990 och dess indelning efter Nordisk yrkesklassi-
ficering (NYK) samt SCB:s I6nestatistik
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Véren 1988 intervjuade SCB 2 530 personer som ett &r tidigare deltagit i
personalutbildning. Fler dn var tredje svarande uppgav att de fitt mera an-
svar, storre forstdelse for arbetskamrater och mer kvalificerat arbete. Ca 31
procent av médnnen uppgav att personalutbildningen medfort att de fatt hogre
16n. Motsvarande andel for kvinnorna var ca 22 procent.

5.5 Allmiant om kvinnors och mins loner

Diagram 5.11 och 5.12 visar en sammanfattande bild av de 30 vanligaste yr-
kena grupperade efter storleksordning och efter kvinnors och mins léner i de
vanligaste yrkena. I dessa yrken finns ca 58 procent av kvinnorna och 40
procent av mdnnen. I det forsta av de tvd diagrammen ligger de kvinnodomi-
nerade yrkena i toppen. Nar de 30 vanligaste yrkena i nista diagram har ord-
nats efter den genomsnittliga ménadslénen 1990 finns i stillet ménnen pa den
Ovre halvan av bilden — staplarna till hoger — och kvinnorna p4 den nedre —
dven om monstret inte dr entydigt.

Nir det giller hogskoleutbildade kvinnor har de ldgre 16n dn méinnen. Det
beror pé att de oftare utbildat sig till yrken, som l16nemissigt virderas 1agt p&
arbetsmarknaden, som t.ex. sjukskoterskor och forskolldrare. Ekonomlinjen
dr ett exempel pd en utbildning med stora 16neskillnader mellan kénen #dven
bland heltidsarbetande.
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5.6 Loneskillnader 1 EG-landerna

I utredningsuppdraget ingér bl.a. att redovisa vilka dtaganden som Sverige
gjort genom att ansluta sig till olika konventioner m.m. Det mest aktuella av
dessa dtaganden handlar om EES-avtalet. En redogorelse frdn mera juridisk
utgdngspunkt har lamnats i kapitel 3. Jag vill i detta avsnitt frdn mera lonesta-
tistisk utgdngspunkt berdra ndgra aspekter av intresse for uppdraget.

Genom EES-avtalet kommer — om avtalet kommer att fullfljas och Sve-
rige kommer att ansluta sig till det — redan fran 1993 EG-ritten pa likalone-
omrédet att bli bindande for Sverige. Vid ett svenskt medlemsskap i EG, som
forvintas tidigast bli frdn den 1 januari 1995, kommer EG-ritten pé likalone-
omradet att f4 foretrdde framfor svensk nationell ritt. Om nu sd blir fallet, vad
kommer det dd innebira for svensk lagstiftning? Kommer det att innebéra
krav pé fordndringar av denna? Knappast. P4 annat stille i utredningen har
visats att EG-rittens ikrafttradande pé likaloneomradet egentligen sé att sidga
har foregripits av eller snarare forutsetts vid revideringen av jimstdlldhetsla-
gen. Och det betyder att jamstdlldhetslagen nu 6verensstimmer med EG-
rétten.

Snarare dr det stora problemet frdn jamstélldhetssynpunkt, hdr som nér det
giller likalonelagstiftningen over huvudtaget, att den svenska arbetsmarkna-
dens parter tycks osikra om vad likalonelagstiftningen i sjélva verket kraver
och vilken inverkan den skall f& p& 16nebildningen. Detta forhdllande kan vid
medlemskap 1 EG medféra behov av tolkningsbesked fran EG-domstolen.

Det svenska systemet forutsitter generellt en hog grad av frihet betridffande
avtalsslutande och 1onebildning hos parterna pd arbetsmarknaden. I andra
linder, bl.a. Danmark, gir ibland regeringen in i avtalsférhandlingar. Anda &r
Danmarks system med kollektiva avtal mer likt det svenska @n vad Gvriga
EG-ldnders ir. Kollektivavtalen har i de flesta EG-ldnder inte samma rittsliga
status som i Sverige, vilket dr ndgot som man bor ha i minnet vid den fort-
satta genomgangen. EG-domstolen har uttalat sig om huruvida ett land kan
anses ha genomfort ett EG-direktiv, om saken regleras i kollektivavtal. I friga
om Danmark har domstolen ddrvid betriffande likalonedirektivet funnit att det
inte vore tillrickligt att motsvarande regler fanns i kollektivavtal.

Den frdga, som vi helst skulle vilja f4 besvarad dr: hur lagstiftningen har
paverkat verkligheten, dvs. ndrmast vilket genomslag den i praktiken fatt re-
spektive huruvida den haft ndgon —och i sd fall vilken — normbildande ef-
fekt. For att kunna avldsa det forsta granskar vi utvecklingen av konslone-
skillnaderna. For att forsoka fé en bild ocksé av det senare behover vi gora en
ndgot vidare faktorjimforelse. Tvd tidsmissiga utgdngspunkter bor sirskilt
granskas: a) situationen ndr respektive land gick med i EG och b) nir likalo-
nedirektivet frdn 1975 fick genomslag i nationell lagstiftning.

Till att borja med méste vi d& se pé hur sjilva 16neskillnaderna mellan
kvinnor och mén ser ut i olika EG-ldnder och hur de utvecklats over tid. Att
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gora sjdlva jamforelsen dr inte problemfritt, och skulle heller inte vara det ens
med mycket mer tid till forfogande &n vad som stér till buds for denna utred-
ning. Skélet dr forst och framst bristen pé relevant lonestatistik for de omra-
den, dér huvudsakligen kvinnor arbetar, alltsd inom tjdnste- och servicesekto-
Ter.

Den bista lonestatistiken, den som gjorts jamforbar mellan de olika lidn-
derna, giller arbetare inom industrin. Det finns visserligen ocksa l6nestatis-
tik, som tilldter linderjimforelser for tjanstemidn men denna giller enbart in-
dustrins tjanstemédn. Dessutom saknar den nivdgruppering. Métten blir dirfor
alltfor grova. Darfor anviénder vi den inte.

Men nir man vl gett sig in pa lonejamforelser tillkommer ocksd en annan
komplikation som alltid géller vid 16nejamforelser mellan olika ldnder, ndmli-
gen lonens koppling i det allmdnna medvetandet till andra foreteelser sdsom
skatter och socialforsidkringar, alltsd snarast inkomstbegreppet. Denna své-
righet kan sdgas vara pedagogisk. Det handlar om att inte vilseleda den
"inhemske/a" ldsaren. Vi talar ocksd om och forutsitter t.ex. en viss grad av
sysselsittning likavil som vi har en allmédn uppfattning om forhéllandet mel-
lan arbete och arbetsloshet. Den hir typen av kompletteringar krivs sa fort
man vill gora I6nejamforelser mellan olika ldnder for min s&vil som for kvin-
nor.

For att nu ytterligare komplicera bilden méste man tilldgga, att forutsitt-
ningen for att jamfora kvinnors loner i Sverige med kvinnors 1oner i andra
ldnder ddrutover, for att uppnd verklig s.k. kommensurabilitet, &r tillgdng till
uppgifter om majligheter och villkor for forvirvsarbete Gver huvud taget. Har
kvinnor mojlighet att forsvirvsarbeta Gver hela sin arbetsfora del av livscy-
keln eller maste de gora lidngre forvirvsavbrott under den tid, som de har
smabarn (eller storre)? Kan de — och arbetsgivaren — forvinta sig att de blir
permanenta pd arbetsmarknaden? (Det blir missvisande att dela upp arbets-
kraften i gifta/ogifta, bl.a. av det skilet att Danmark har samma sambosystem
som Sverige.) Darfor ar det viktigt att se hur kvinnorna fordelar sitt forvérvs-
arbete Over dren 16-64. Det handlar ocks& om sddant som i utredningen har
kallats for familjerelaterade hinder: om barnomsorg, om skolornas 6ppettider
osv. (Den i och for sig centrala frigan om fordldraledighet — en friga, som
dr minst lika angeldgen i EG-linderna som i Sverige — tas inte upp hir. En
allmin fordldraledighet — oftast mammaledighet — kompletteras pd sina héll i
sdrskilda avtal varfor det skulle fora for 1angt att soka dterge villkoren inom
de enskilda linderna. Kort kan emellertid sdgas, att den svenska lagstift-
ningen dr unik.) Vidare giller det hur skattesystemen dr upplagda, om de
gynnar respektive missgynnar gifta kvinnors forvirvsarbete.

Alla dessa faktorer kommer — férhoppningsvis — att kunna belysas.
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5.6.1 Killmaterialet for lonejamforelser

Om man d4 forst koncentrerar sig pd de rena 16nejamforelserna finner man att
det finns konsuppdelad statistik frdn EG-lidnderna och att den har harmonise-
rats av EG-kommissionens statistiska centralbyrd, den s.k. Eurostat. Det be-
tyder att man rakt av kan jamfora uppgifterna mellan linderna. Statistiken &r
bist utvecklad inom industrin, sdémre inom tjanstesektorn. Inom industrin kan
man jimfora bransch for bransch, t.o.m. region for region.

Som tidigare ndmnts omfattar statistiken for tjainstemén inte dem inom den
offentliga sektorn, varfor dess anvindning for 16nejamforelser kvinnor/mén
blir sa ofullstindig, att den kan sdgas bli ointressant, i synnerhet om man lég-
ger till att skillnaderna i arbetsuppgifter och befattningar ér betydligt storre pa
tjdnstemanna- dn pd industrisidan. Vi kommer dérfor att koncentrera oss pd
industrin, fastin f4 kvinnor arbetar didr. Andelen kvinnor av samtliga for-
virvsarbetande kvinnor i EG-landerna inom industrin var 1989 ca 20 procent.
(Inom jordbrukssektorn utgjorde de 6 procent och inom service- eller tjénste-
sektorn 75 procent. Dessa 75 procent i sin tur uppdelas dd pd bidde manuell
service och s&dan service som har att gora med kontorsarbete men dven andra
professionella jobb inom den s.k. servicesektorn.)

De jamforelser, som hidr gors — och som ocksd regelbundet gors i den litte-
ratur frdn EG-kommissionens sida som behandlar I6nefrdgor inom EG-ldn-
derna just for att méta relationen kvinnor/mén — behandlar med andra ord i
genomsnitt bara 20 procent av den forvirvsarbetande kvinnliga befolkningen.
Men étgérden dr d4ndd rimlig i detta sammanhang. Det handlar hir om att se i
vad mdn likalonedirektiv fran centralt EG-hdll sldr igenom inom den privata
sektorn, dtminstone for den del, som omfattar de stora arbetsplatserna med
avtal och viss permanens i sysselsdttningen. Har arbetsgivare och fackliga
organisationer anpassat Ionesdttningen till likalonedirektiven?

Utanfor dessa omrdden ligger d4 dels de anstdllda inom den offentliga
sektorn, dels de — i genomsnitt ca 30 procent — kvinnor inom s.k. atypiska
arbeten med sisong- och andra visstidsanstéllningar och normalt utan facklig
tillhorighet. De utgor naturligtvis en tung del av arbetskraften. Men frén den
senare gruppen 4r det av "naturliga” skdl mycket svért att f& fram tillforlitliga
1oneuppgifter liksom villkorsredovisning 6ver huvud taget. De forekommer
ofta i diskussionerna under rubriken "risk for social dumping", vilket sidger
atskilligt om kvinnornas allmént osdkra stdllning pa arbetsmarknaden. Man
kan ocksa uttrycka det s, att deras forekomst understryker begrdnsningarna i
likalonedirektivet: detta omfattar i praktiken endast dem, som har séikert arbe-
te.

I det foljande kommer infe ndgon redovisning att ske bransch for bransch.
(Sédan finns i och for sig och vid utredningssekretariatet har en framrikning
gjorts av loneskillnaderna mellan konen for vissa branscher. Den skiljer sig
dock inte p& ndgot avgorande sitt frin de samlade resultaten.) I stdllet dterges
de nationella kvoterna fr.o.m. 1972 t.o.m. 1990. De utgor sjdlvfallet grova
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mdtt pd utvecklingen. En viss forsiktighet méste alltid anbefallas. Men si
linge de anviinds for att beskriva utvecklingen éver rid torde de kunna fylla
det angivna syftet. Vad man skall komma ihdg r, att risken for felslut 4r
storre i linder med stor I6nespridning én i linder med liten. (Sverige 4r t.ex.
ett land med forhallandevis ringa 16nespridning.)

Vad man bér krédva dr, att fordndringar omfattar en langre tid, dvs. uppvi-
sar ndgorlunda stabilitet i trenden. Man kan t.ex. inte plocka fram ett enskilt
ar och stilla detta mot Gvriga for att bevisa ndgot.

5.6.2 Utvecklingen 1972-1990

Den allminna loneskillnadsutvecklingen dterges land for land i grafisk fram-
stidllning i diagram 5.13. Som jimforelse &terges pd samma siitt motsvarande
uppgifter for industriarbetare 1 Sverige i diagram 5.14.

Om vi forst ser till nivan, dvs. linderna med minst 16neskillnader mellan
kvinnor och mén, kan man siga, att Danmark leder. Tyvirr kan man ocksa
notera, att utvecklingen mot minskande l6neskillnader stagnerat eller snarast
brutits. Vilken inverkan har likalonedirektivet haft? Danmark anslot sig till
EG &r 1973. Landet har en likalonelagstiftning sedan 1976, vilken inneburit
lika tim/ackordslon for lika arbete per berdkningsenhet. Lagstiftningen giillde
de omraden, som inte omfattades i kollektivavtal. Skedde ndgra storre for-
dndringar i I6nerelationerna méan/kvinnor efter 1976?

Den forsta siffran vi har for Danmark giller 1975, det internationella kvin-
nodret. D& var relationen att kvinnorna hade 84 procent av minnens loner.
Forindringen gentemot 1977, &ret efter lagens tillkomst, var avsevird och
varaktig: 86 procent. Man holl sig kvar 6ver 86 procent fram t.o.m. 1980 for
att sedan sjunka. 1983 deklarerade EG-domstolen, att den danska likalone-
lagstiftningen inte var tillfyllest. Likalonedirektiven méste ocks8 innefatta si-
dan arbetskraft, som inte omfattas av kollektivavtal. Danmark har ocks3 haft
ett likalonefall infér EG-domstol.
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Diagram 5.13 Kvinnornas lén i procent av mdnnens. Industriarbetare i
EG-ldnder
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Diagram 5.14 Kvinnornas lon i procent av ménnens. Industriarbetare
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Om man dérefter ser p4 forvirvsintensiteten bland kvinnorna kan man no-
tera, att Danmark 4terigen leder. Det framgdr av diagram 5.15. Danska kvin-
nor forvirvsarbetar till Gver 75 procent.

Diagram 5.15 Kvinnors forvirvsdeltagande i EG-linder och i Sverige
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Forvirvsintensitetens spridning i de olika dldersgrupperna i diagram 5.16
visar en jimn rundad "puckel”. Ocksa hir dterges som jdmforelse i diagram
5.17 motsvarande uppgifter for Sverige.
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Grekland

Diagram 5.16 Andel kvinnor i arbetskraften efter dldersgrupp 1990
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Eftersom kurvorna visar kvinnlig forvirvsintensitet under tva bestdmda
mitdr blir det intressanta att se hur denna fordelas 6ver kvinnornas aldrar.
Kan kvinnorna uppritthalla forvirvsarbete dven under sina mest fertila ar? I
de fall, som kvinnorna har mojlighet till forvdarvsarbete under hela sin livscy-
kel, dterges detta med enbart en puckel p& kurvan. Om de ddremot méste gora
lingre avbrott, iterspeglas detta i sin tur i form av "tvapucklighet". 38 procent
av kvinnorna arbetade deltid vid 1980-talets slut.

Diagram 5.17 Andel kvinnor i arbetskraften efter dldersgrupp 1990
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Danmark har sdrbeskattning och progressiv beskattning, men stor l6ne-
och férmodgenhetsspridning (med svenska matt). Arbetslosheten dr relativt
hog. Den var 1990 9 procent for kvinnorna (8 procent for ménnen).

Barnomsorg dr i Danmark huvudsakligen en offentlig angeldgenhet. (48
procent av barn under tre &r dterfinns inom offentlig barnomsorg; lika manga
har mojlighet till heldagsomsorg. Av barnen frin tre &r upp till skolpliktig &l-
der aterfinns 85 procent i barnomsorgen; 70 procent har majlighet till heldag.)
Avgifterna dr relativt ldga. Omsorgen ar battre utbyggd dn den svenska.

Nummer tv4 pa listan ér /talien. Aven om man kan stilla sig frigande till
den absoluta tillforlitligheten i det statistiska underlaget maste man dnda note-
ra de jimforelsevis jamnt hoga siffrorna, 1at vara att nivén har, liksom pd s
mdnga andra hall, sjunker mot slutet av 1980-talet.

Italien har relativt sett 1dg kvinnlig forvirvsintensitet, kommer knappt dver
40 procent-strecket. 10 procent av kvinnorna arbetade deltid vid slutet av 80-
talet. Spridningen &r pd "enpuckelnivd".

Italien horde till de ursprungliga sex EG-ldnderna. Likalonelagstiftningen
1977 modellerades efter EG:s likalonedirektiv. Minskningen av konslone-
skillnaderna 1975-77 idr ytterst markant. Arbetslosheten dr hog. Den anges
for 1990 for kvinnornas del utgora 16 procent av arbetskraften och okade
successivt under 1980-talet (6 procent for midnnen).

I Italien f&r en man gora "hustruavdrag" pd skatten; om bidgge parter arbe-
tar och betalar skatt, fir kvinnan gora barnavdrag pa sin inkomst.
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Barnomsorg for 0-3-aringar saknas s gott som helt; tickningen for tredringar
och uppdt dr didremot god. (For 0-3-aringar har 5 procent méjlighet till hel-
dagsomsorg, for barn 6ver 3 r har 50 procent denna mgjlighet.).

Det "ursprungliga likalonelandet", Frankrike, visar inga egentliga kons-
l16nevariationer under perioden 1972-90. Det var Frankrikes representanter
som lyckades fé in artikel 119 i Romtraktaten for att skydda sina industrier,
dér kvinnorna hade relativt hoga 16ner. Frankrike fungerade som "draghjilp".
Senare lagstiftning har inte egentligen piverkat konslonerelationerna. Ar 1979
sldpptes familjedverhuvudstilligget och 1983 tillkom viss lagstiftning for att
underlitta kvinnors mojlighet att yrkesarbeta.

Frankrike uppvisar en mellanhog kvinnlig forvarvsintensitet med en anty-
dan till tvdpuckelprofil for spridningen. 24 procent har deltid. 12 procent av
de yrkesarbetande franska kvinnorna var arbetslosa 1990 (7 procent av mén-
nen).

Skattesystemet dr mycket gynnsamt for gifta. Halvbra barnomsorg finns
upp till 3 &rs dlder. (20 procent i offentlig regi, 7 procent har mojlighet till
heldag. Fran tredrsdldern har 95 procent tillgdng till barnomsorg men bara 10-
15 till heldag/helvecka. Barnomsorg och skolor har stidngt pd onsdagar.)

P4 fjarde plats kommer Grekland. Konsloneutvecklingen uppvisar en
ovanligt markant vindning mellan 1981 och 1982. Ar 1980 anslét sig Grek-
land till EG. 1981 fick man en med tydligt kvinnoemancipatoriskt program.

Forvirvsintensiteten dr 14g dven om spridningen ér "enpucklig". Men
kvinnor 6ver 40 forvirvsarbetar i ringa utstrackning. Arbetslosheten var 1990
12 procent for kvinnorna (4 procent for médnnen).

Grekland har sidrbeskattning. For barn under 3 4r finns barnomsorg i nd-
gon form for 4-5 procent; hogre upp i &ldrarna har 65-70 procent barnom-
sorg, varav 20-25 procent med mojlighet till heldag.

Belgien uppvisar en ganska jimn utveckling med en pétaglig forbittring
under borjan av 1980-talet. Belgien var ett av de ursprungliga EG-léinderna.
Annu 1975 hade man emellertid sirskilt 1onetilligg for familjedverhuvudet.
Kvinnornas forvirvsintensitet 6kar 1dngsamt och stadigt och befinner sig nu
pé en nivé strax under (Vist)Tysklands. Belgiens kvinnor har en avsevirt
hogre forvirvsintensitet &n Nederlédndernas. 26 procent arbetar deltid. Belgien
visar en tydligt enpucklig spridning. Arbetslosheten var 1990 11 procent for
kvinnorna, 5 for médnnen.

Belgien har individuell beskattning men dnda kvarvarande sambeskatt-
ningsfenomen. I Belgien finns barnomsorg for de minsta barnen till 20 pro-
cent; 9 procent av dessa har heltidsmojligheter. Bland de storre forskolebar-
nen finns mojligheter for @nda upp till 95 procent. Det saknas dock uppgifter
om heltid.

De tva grannldnderna Belgien och Nederldnderna visar mycket olika
emancipationsnivd. Konsloneutjagmningen tog ett skutt i Nederldnderna mel-
lan 1972 och 1975; direfter har utvecklingen mycket ldngsamt men sikert gatt
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i utjaimnande riktning.Holland anslét sig redan 1958 till EG; landets likalone-
lagstiftning inférdes 1975 och dndrades 1980 efter domstolsutslag (frin EG-
domstolen) till att omfatta ocksa offentlig sektor. Den hollidndska lagstift-
ningen ger utrymme for provning av "arbete av lika virde" dven mellan olika
arbetsplatser. Forvirvsintensiteten ér fortsatt mycket 1&g och Nederlidnderna
har ocksé en markant tvdpucklig profil. (Det ér frimst de hogutbildade kvin-
norna som forvirvsarbetar i Nederlidnderna.) S4 stor andel som 62 procent
arbetar deltid. Arbetslosheten var 1990 11 procent for kvinnorna, 6 for min-
nen.

Téckningsgraden for offentligt finansierad barnomsorg ér 3 procent re-
spektive for heldagsomsorg 1,5 procent fér smdbarnen och 50-55 procent re-
spektive knappt 2 procent for de lite storre forskolebarnen (i Nederlinderna
borjar barn skolan vid 5 rs &lder). Fritidshem saknas helt. Nederldnderna har
en svag "hemmafrueffekt" i skatteskalorna dven efter senaste skatteomligg-
ningen men har i princip Gvergdtt till sérbeskattning.

Tyskland &r ocksd ett av de ursprungliga EG-linderna. 1980 #ndrades
likalonelagstiftningen i riktning mot lika lon for arbete av lika virde for att
stimma 6verens med 1975 &rs likalonedirektiv. Kommissionen ansdg dock
inte att @ndringen var tillfyllest. EG-domstolen krivde dérfor 1985 ytterligare
dndring.

Hittills har alla ldnder &tminstone visat 6kning, om #n svag, i kvinnornas
forvirvsintensitet. I (Vast-)Tyskland ddremot syns bara en ytterst svag uppAt-
lutning av kurvan. Om man ser sérskilt pd gifta kvinnor med barn visar det
sig att ingen som helst fordndring skett mellan 1967 och 1987.

Deltidsandelen &r 34 procent. Konsloneskillnaderna inom industrin har
hallit sig ndstan jamna 6ver de undersokta dren for att stagnera de sista. De
tyska kvinnornas arbetsloshet var 1990 6 procent, ménnens 4.

Det tyska skattesystemet dr resolut hemmafrubevarande. En jimforande
studie dver Nederldnderna, Tyskland och Sverige visar att kvinnorna med
svenskt skattesystem svarar for avsevirt hogre andel av familjeinkomsten
respektive fir behdlla ndrmare 1/4 mer i 16n efter skatt 4n vad tyskorna fir.
(Jdmforelsen har dock gjorts enligt dldre svenskt skattesystem. Utfall enligt
det nyare har dnnu inte kunnat anvdndas for studier.) De holldndska
kvinnornas avloning efter skatt ligger mitt emellan tysk och svensk niva. Det
kanske inte forvanar att den visttyska barnomsorgen for sma barn har bara 3
procents tdckning och att 3 procent har mojlighet till heltid. For storre
forskolebarn omfattar omsorgen 65-70 procent men bara 12 procent upp till
heltid. (De tyska skolbarnen gar hem till lunch.)

Det svenska arbetsmarknadsrddet i Bonn skrev 1991 i sin rapport till so-
cialdepartementet:

"Givetvis dr alla dessa system konsneutrala. Det stdr ingenstans att hem-
mafrusystemet skall gynnas. Anda vet alla att det édr detta det handlar om.
Kvinnorna skall ta hand om barnen och de gamla fordldrarna, och om tiden
riicker till, alte= I, ¢ blir for 1dng, dgna sig &t verksamhet inom de fria social-
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organisationernas ram. Den majoritet av mén som stiftat lagarna (86 procent,
min anm.)har givetvis inte ndgot emot att sjdlva bli en smula omhéndertagna
medan de dgnar sig t karridren."

Storbritannien gick med i EG 1973. D4 hade man redan fétt en Equal Pay
Act, som tridde ikraft 1975. Men denna visade sig mindre radikal &n likals-
nedirektivet sistndmnda ar. EG-kommissionen kom dérfor 1981 med vissa
foreldgganden och 1984 dndrades lagen efter en dom i EG-domstolen. Den
riktiga fordndringen av konslonerelationerna dgde dock rum dels mellan 1972
och 1975, dels mellan 1975 och 1977. Landets motsvarighet till JAmO har
nyligen publicerat en rapport som i ndgon mén forklarar de stora konslo-
neskillnaderna. Avgorande for mojligheterna att minska konsloneskillnaderna
ir enligt denna centrala kollektiva forhandlingar. (I Storbritannien har de
fackliga organisationerna lagstiftningsvigen berdvats det mesta av sitt infly-
tande.) Storbritannien har relativt hog kvinnlig forvirvsfrekvens, i sjdlva ver-
ket hogst bland EG-landerna med undantag for Danmark. Dédremot sjunker
sysselsdttningen under fertil &lder (tvpuckelprofil). 43 procent av kvinnorna
arbetar deltid.

Arbetslosheten dr enligt OECD-definitionerna 10 procent for kvinnorna,
11 procent for ménnen. Sarbeskattning infordes 1990.

Storbritannien har ingen barnomsorg for smé barn enligt vedertagna be-
grepp — den lilla som finns omfattar barn med stora sociala behov. For for-
skolebarn finns varierande grad av sdan for upp till 45 procent av barnen;
mojlighet till heltidstickning finns bara for 2 nrocent. Tilldggas kan, att mod-
rapenningen gradvis sidnks och tiden under vilken utbetalning sker forkortas.

Spanien och Portugal anslot sig forst 1986 till EG. Tillforlitliga uppgifter
saknas for dessa lander om utvecklingen av konsloneskillnader. Spanien sak-
nar overhuvudtaget konsuppdelad lonestatistik. Anmirkningsvird dr den
hoga forvirvsintensiteten i Portugal. Okningen har knappast nigot samband
med intrdde 1 EG.

Slutligen ndgra ord om Luxemburg, lingst ned pa listan. Landet beholl
linge sdrskilda 16neformdner for mén (familjeoverhuvudstilligg); men dven
efter det att EG-domstolen fordomt detta (1982) och Luxemburg fétt en ny li-
kalonelagstiftning tycks loneskillnaderna kvarstd i stort sett ofordndrade.
Luxemburg horde till de ursprungliga EG-landerna. Arbetslosheten dr 2
procent for kvinnorna, 3 for méinnen. Forvirvsintensiteten dr 1dg och sprid-
ningen knappt ens tvipucklig.

For smdbarn finns ingen barnomsorg; for forskolebarn finns i princip
mojlighet for drygt hilften av barnen. Endast 7 procent kan f& ndgon heltids-
omsorg.
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5.6.3 Preliminidra slutsatser

Betydelsen av Romtraktatens artikel 119 for de ursprungliga sex medlems-
linderna framgdr inte av de 16nejimforelser, som hir gjorts. Enligt officiellt
EG-material var den dock forhallandevis omfattande.

Diremot finns det egentligen inget material, som visar om fortydligandet i
likalonedirektivet 1975 hade ndgon reell inverkan pd kvinnolénerna, vilket
genomgéngen hér tyder pd. Ett mojligt undantag méaste dock goras for Stor-
britannien. A andra sidan visar siffrorna, att skedda forbdttringar inte kunnat
uppritthdllas infor tillkomsten av nya, inhemska foréndringar i villkoren. N&-
gon tillbakagdng av de riktigt stora loneskillnaderna har inte skett. De stora
talen har alltsd inte férandrats genom EG:s likalonedirektiv respektive Rom-
traktatens bestimmelser. Men dven hir finns ett mgjligt undantag, nimligen
Grekland.

I ett starkt EG-land som Tyskland tycks formégan att "halla stdind" mot
emancipationsforsoken kunna vara utomordentligt framgéngsrikt, trots dom-
stolsforeldgganden. Det innebir dock inte, att inte enstaka forskjutningar
mycket vil kan dga rum som f6ljd av domstolsbeslut. Men andra trender och
foreteelser kan minska eller reducera dessa effekter. Dit hor sjdlvfallet res-
pektive lands vilfdardsstruktur: barnledighet med kompensation, tillgdng till
barnomsorg (se framst Danmark); allmin arbetsloshet. Den senare forviintas
oka kvinnornas bendgenhet att "sitta still i biten".

Skattesystemen varierar starkt. I de flesta EG-linder finns inbyggda me-
kanismer for att sl& vakt om familjen som en enhet. Detta ir dnd4 tydligare i
sociallagstiftningen. Hiri skiljer sig de nuvarande EG-linderna — med
undantag for Danmark — markant frdn Sverige, dér sociala formdner #r knutna
till individen. Men inte ens de patagligt olika inriktningarna mellan hemmafru-
lagstiftning, som i Tyskland, och sirbeskattning, som i Storbritannien, tycks
ha néigon direkt inverkan pd konsloneskillnaderna. (Didremot pé forviirysin-
tensiteten. )

Det bor noteras, att ett land faktiskt tagit med mojligheten att jamfora
"arbete av lika virde" mellan olika arbetsgivare i sin likalonelagstiftning:
Holland med stora konsloneskillnader och mycket 1ag forvirvsintensitet (den
blir ind4 mindre om man tar med i berdkningen att ca 62 procent av Hollands
forvdrvsarbetande kvinnor arbetar deltid).

Kan man dra négra slutsatser om framtida utveckling? Knappast sé sikra,
att man tillrdckligt kan motivera dem. Avsikten har heller inte varit att "skriva
fram" utvecklingen.
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6 Loneutveckling och loneskillnader

Enligt direktiven bor jag ge en allmin belysning av 1oneutvecklingen for
kvinnor respektive mén, sérskilt utvecklingen av loneskillnader inom eller
mellan olika branscher och yrkesomrdden. Vidare bor utvecklingen av 16ne-
skillnaderna bl.a. kunna belysas i form av exempel fran ett begransat antal
yrken representerande olika arbetsmarknadssektorer.

6.1 Lonestatistik i Sverige
6.1.1 Allmiant om lonestatistik

Lonen anses ofta vara det viktigaste priset i ekonomin. Den utgor ocksé ofta
bdde den storsta kostnaden for foretagen och den viktigaste inkomsten for
medborgarna. Det finns dérfor ett stort behov av lonestatistisk information.
Detta understryks av att parterna pa arbetsmarknaden har en omfattande for-
sorjning av statistik. Mer allmént har Ionestatistiken mdnga olika syften. 1987
ars lonekommitté (se 6.1.4) skrev t.ex. i sitt betdnkande att det finns tre hu-
vudsyften med information om léner och l6neutveckling: att ge underlag for
ekonomisk analys, att ge information till allménheten och att ge underlag till
avtalsforhandlingar.

Det dr viktigt att kunna folja kostnadsutvecklingen inom ekonomin. Kon-
junkturbedémare anvinder 16nestatistik som underlag for ekonomisk analys.
Den produceras i huvudsak vid Statistiska centralbyrdn (SCB) och med dess
hjilp kan man f6lja kostnadsutvecklingen. Denna typ av lonestatistik, som
kallas kortperiodisk, behandlas inte vidare hir.

Informationen till allménheten tillgodoser allménintresset av information
om l6ner och léneutveckling, om 16nespridning och l6nestruktur — allmént
och for enskilda grupper. Till allménintresset kan ocks ridknas forskningens
behov av lonestatistik. Lonestatistik som information till allmdnheten finns i
huvudsak att himta i den officiella 16nestatistiken, som produceras vid SCB
och behandlas i avsnitt 6.1.2.

Enskilda arbetsgivare tar ibland hjélp av lonestatistik ndr 16ner skall séttas
och arbetskraft anstéllas. Lontagarna behover information for att bedoma er-
bjudna I6ner och jobb. Sarskilt stort dr behovet av lonestatistik for arbets-
marknadens parter vid 16neforhandlingar, pd alla nivéer. Lonestatistiken kan
alltsd ses som ett komplement till annan information som bade arbetsgivare
och arbetstagare behover nar 1oner skall sdttas. Den 6kade decentraliseringen
och individualiseringen av l6nerna okar ocksd deras behov av information.
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Den statistik som parterna producerar for sina &ndamal — anvéndning i avzals-
forhandlingar — presenteras i avsnitt 6.1.3.

Sverige har ratificerat ILO:s konvention (nr 160) om arbetsmarknadssta-
tistik, frn &r 1985, och har ddrmed forbundit sig att regelbundet samla in,
sammanstilla och publicera grundldggande arbetsmarknadsstatistik. Enligt
artikel 1 skall denna successivt och efter formaga byggas ut till att omfatta
bl.a. genomsnittlig arbetsfortjanst och arbetstid (faktisk eller betald arbetstid)
och dir sé 4r lampligt l6nesatser och normal arbetstid samt I6nestruktur och
I16nespridning. Lopande statistik i forstndmnda hénseende skall samman-
stiillas och omfatta alla viktiga kategorier av anstillda, alla viktiga néringsgre-
nar och omfatta viktiga yrken eller yrkesgrupper inom viktiga néringsgrenar.
Statistik over 16nesatser och normal arbetstid skall sammanstillas, dir s dr
limpligt, och omfatta viktiga yrken eller yrkesgrupper inom viktiga nirings-
grenar. Den skall vara representativ for landet. Statistik 6ver l6nestruktur och
l6nespridning skall sammanstillas och omfatta alla anstillda inom viktiga ni-
ringsgrenar (artikel 9 och 10). Konventionen tar inte upp frigan om kons-
uppdelningen av statistiken. Det sker dock i rekommendation (nr 170) om ar-
betsmarknadsstatistik, som antogs samtidigt med konventionen. I artikel 3
anges att statistiken dver genomsnittlig arbetsfortjanst och arbetstid bor klas-
sificeras dtminstone efter ndringsgren och kon, dir s #r tillimpligt efter ar-
betsstillestorlek och geografiskt omrade och, dér s& dr mojligt, efter alders-
grupp och kvalifikationsniva. Statistiken Gver lonesatser och arbetstid bor
klassificeras tminstone efter niringsgren och, dér s ér tillimpligt, bl.a. efter
kon. Statistiken over Ionestruktur och 16nespridning bor innehélla uppgifter
om arbetsfortjinst och arbetstid som klassificeras dtminstone efter bl.a. kon.

Internationella avtal, inte minst inom EG, stiller krav pa hur 16nestatistiken
skall utformas och vilka uppgifter som skall limnas. SCB limnar med hjilp
av den officiella Ionestatistiken underlag till regeringen for dess rapportering
till ILO hur likalénekonventionen tillimpas i Sverige och till Europarddet om
tillimpningen av Europarddets sociala stadga.

6.1.2 Den officiella lonestatistiken

SCB producerar en drlig, officiell 16nestatistik ver bdde den privata och of-
fentliga sektorn. Produktionen sker till stora delar i samarbete med arbets-
marknadens parter, varav flera sjilva utarbetar lonestatistik som underlag for
sina loneforhandlingar:

Anvindarnas behov har legat till grund for utformningen av den officiella
Ionestatistiken. Till anvindarna hor t.ex. intresseorganisationer, forskare och
massmedier men dven enskilda personer. SCB arbetar dérfor for att kunna
visa — for bdde kvinnor och min i olika dldrar — 16nenivé, 16neutveckling och
16nespridning. Indelning skall kunna goras efter yrke, befattning, utbildning,
ndringsgren m.m. Detta krdver en statistik som &r jaimforbar 6ver hela ar-
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betsmarknaden, dvs. med gemensam mittidpunkt och enhetliga 16nebegrepp
och med god tdckning. Lonestatistiken uppfyller inte dessa krav i dag, men
inom SCB pégér ett omfattande utvecklingsarbete. Striavan &r att det skall leda
till att svar pd foljande typ av frigor kan ldmnas: Har vi lika 16n for kvinnor
och mén? Hur betalas jamforbara arbeten? Hur betalas personer med jamfor-
bara kvalifikationer?

Dagens lonestatistik &r inte létt att anvédnda for att beskriva t.ex. 1onenivéer
eller 16neutveckling for olika grupper pd arbetsmarknaden. Det beror pd bris-
teri jamforbarhet, tickning och aktualitet. Det beror i sin tur pd att statistiken
kommer frén olika producenter dér var och en har sina egna forutséttningar
for och mél med lonestatistiken. De sammanfaller inte sjdlvklart med SCB:s.

En stor brist i den officiella lonestatistiken i dag, nar man vill fa en bild av
l6neutveckling och loneskillnader ér att det saknas en yrkesnomenklatur som
dr anpassad for 16neredovisning och giltig for hela arbetsmarknaden.

Statistikens uppbyggnad och omfattning

SCB:s arliga l6nestatistik baseras till stor del pa den l6nestatistik som arbets-
givarorganisationerna genom avtal producerar i samarbete med de fackliga
organisationerna. I de fall parterna sjdlva producerar forhandlingsstatistik har
SCB slutit avtal med dem. Avtalen innebér att SCB mot ersiittning far tillgdng
till det material som organisationerna har samlat in och granskat. Med vissa
restriktioner och efter vissa bearbetningar anvinds det ocksd av SCB for att
framstélla den officiella 16nestatistiken. Samarbetet mellan parterna och SCB
har tillkommit for att undvika dubbel insamling av uppgifter frdn foretagen.
Syftet dr att ddrmed minska foretagens uppgiftslimnarborda.

P4 den statliga sektorn ansvarar SCB och Statens arbetsgivarverk (SAV)
gemensamt for insamling och granskning av materialet. Utifrdn detta produ-
cerar SAV forhandlingsstatistik och SCB officiell statistik.

SCB gor vissa kompletterande datainsamlingar p4 de omrdden som inte
tdcks av organisationernas statistik. For ndrvarande finns vissa brister i tidck-
ningen nér det géller privata tjanstenéringar. SCB:s tickning dr hittills bittre
pé den offentliga sektorns omrade &n pé den privata sektorn.

Eftersom statistiken pa den privata sektorn dr uppdelad efter organisationer
dr den ocksé uppdelad efter arbetare och tjdnstemén. Avtalet mellan SCB och
SAF/LO innebir att SCB endast har tillgéng till summariska uppgifter for ar-
betare inom industrin, vilket medfor stora begrinsningar i l6neredovisningen.
Individuell 16nespridning och 16n efter &lder kan t.ex. inte redovisas. Data for
gruppen industriarbetare gér endast att redovisa efter kon och arbetstidsart,
dvs. dagarbete, tva- eller treskiftsarbete osv.
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Mattidpunke

Parterna gor sin egen statistik vid olika mittidpunkter for olika arbetsmark-
nadssektorer. Utfallen av avtalen intréffar vid olika tidpunkter under 4ret och
fingas inte alltid upp i statistiken. Detta 4r en anledning till att det kan vara
mycket svdrt att jaimfora 16ner mellan olika grupper pé arbetsmarknaden.

Yrke

Som tidigare har ndmnts saknas en yrkesnomenklatur som &r ldmplig for att
redovisa loner for hela arbetsmarknaden. For arbetare inom privat sektor re-
dovisas I6nen efter niringsgren. Endast inom varuhandel finns redovisning
efter yrke. En nomenklatur som anvénds for stora delar av privattjinsteman-
naomradet dr Befattningsnomenklatur Tjinstemén (BNT). Systemet beskrivs
i kapitel 8. I SCB:s redovisningar har BNT:s 51 familjer grupperats i 15 yr-
kesomrdden och de sju befattningsskikten i fyra nivier.

Ocksa pé den offentliga sektorn saknas en bra indelning efter yrke. Inom
staten pAgdr ett arbete med att klassificera befattningar med hjilp av en sva-
righetsgraderad befattningsnomenklatur, Tjdnstgéringsnomenklatur S (TNS).
Den pdminner om BNT. For nirvarande anvénds tjanstebendmningar, vilka
nidrmast kan betraktas som yrkestitlar. Inom primédrkommuner och landsting
anviéinds befattnings- och kategorikoder, som till viss del kan jimféras med
yrkestitlar.

Sannolikt kommer en forbittrad redovisning efter yrke att goras i Sverige
som en foljd av att Sverige anpassar sig till EG:s krav. En internationell stan-
dard for yrkesnomenklatur (International Standard Classification of Occupa-
tion, ISCO) har utarbetats av ILO. EG kommer att utarbeta en egen version
av denna, ISCO -88 (COM). Om en sddan standard inférs kommer ett omfat-
tande arbete med att klassificera samtliga anstillda pa arbetsmarknaden att be-
hova goras. Hur detta skall 18sas har dnnu inte bestdmts. Frigan har tagits
upp 1 Ionestatistikndmnden (se 6.1.4).

Utbildning

For stora delar av arbetsmarknaden har det hittills varit omdjligt att redovisa
16n efter utbildning. Fr.o.m. 1990 &rs redovisning kan SCB anvinda infor-
mation frén sitt utbildningsregister for detta dandamal.

Lénebegrepp

De Ioneelement som ingdr i olika l1oneformer (timlon respektive manadslon)
bildar ett s.k. Ionebegrepp som definieras olika pa olika delar av arbetsmark-
naden. Nér man vill jaimfora I6ner mellan olika sektorer eller andra grupper pa
arbetsmarknaden dr det viktigt att lonebegreppen ir lika eller jimforbara. SCB
strivar i sitt utvecklingsarbete efter att fi ett jamforbart 16nebegrepp for hela
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arbetsmarknaden. Till hjdlp i detta arbete anvénds Svensk standard for indel-
ning av Arbetskraftskostnader m.m. och Svensk standard for indelning av
Arbetstidsbegrepp (SIAK respektive SIAT). Det finns en ndmnd som vérdar
standarden. Ledaméterna i den foretridder arbetsmarknadens parter. Alla 16-
neelement och kostnadsbegrepp i standarden har delats in i nio huvudgrupp-
er. De tre stora huvudgrupperna dr: Lon for arbetad tid, 16n for ej arbetad tid
och vad som kallas andra kontanta ersittningar, naturaférméaner.

Kénsuppdelad statistik

Den arliga officiella 16nestatistiken dr konsuppdelad, under det att den kort-
periodiska statistiken bara till viss del &r det.

Det dr onskvirt — men inte nodvindigt — att ha tillgdng till uppgifter om
individer nir kvinnors och méns loner skall jimforas. Den summariska sta-
tistik som finns for industriarbetare &dr konsuppdelad. Individuppgifter gor det
mojligt att redovisa 16nespridning och 16n efter dlder, utbildning m.m. Det ger
ett bdttre underlag for analyser av t.ex. loneskillnader mellan kvinnor och
mén.

Fordndring av lonestatistiken

P4 bide den privata och offentliga sektorn fordndras 16nebildningen starkt for
nédrvarande. Villkoren for parternas statistiksamarbete &dr foremal for diskus-
sioner mellan dem. I flera fall har statistikavtalen sagts upp. Dessa forhallan-
den kommer att medfora mer eller mindre omfattande fordndringar av bade
parternas lonestatistik och den officiella 16nestatistiken i framtiden.

6.1.3 Parternas statistik

Lonestatistiken inom respektive sektor dr uppbyggd for att i forsta hand
kunna tjdna som underlag i 16neforhandlingar mellan parterna. Skillnader i
forutsittningar, for produktion, 16nesystem, 1oneformer och forhandlingssys-
tem mellan sektorerna medfor skillnader i hur lonestatistiken dr uppbyggd och
vad den innehdller. Gemensamt for sektorerna dr dock att l6nestatistiken pro-
duceras gemensamt av parterna. Som tidigare namnts, forsvéras jamforelser
mellan sektorer genom att olika métperioder och l6nebegrepp anvinds.

Privat sektor

Utformningen av lonestatistiken pd SAF/LO-omridet, SAF/PTK-omrédet
samt inom de omrdden ddr Arbetsgivaralliansen, Kooperationens Férhand-
lingsorganisation (KFO), Tidningarnas Arbetsgivareforening (TA), Arbetsgi-
varorganisationen (KAB), Bankinstitutens Arbetsgivareorganisation (BAO),
Forsidkringsbranschens Arbetsgivareorganisation (FAO) sluter avtal skiljer
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sig inte ndmnvirt sinsemellan. Beskrivningen nedan behandlar dirfor
SAF/LO- och SAF/PTK-omradena.

Statistiken fér SAF/LO-omrédet omfattar léntagare inom skilda avtalsom-
rdden och i branscher med mycket varierande 16nesystem och léneformer.
Olika former av individuella eller kollektiva prestationslénesystem r relativt
vanliga. Till skillnad frén 6vriga sektorer av arbetsmarknaden 4r begreppen
16n per timme, fast 16n eller ackordslén relativt utbredda. I 16nestatistiken har
redovisningen systematiserats si att den avser 16n per faktiskt arbetad tid
(timme). Mitperioden &r huvudsakligen andra kvartalet. Ett viktigt begrepp i
statistiken &r tidlons- och ackordsarbete. Férutom detta redovisas dven skift-
tilldgg och tilldgg for obekvim arbetstid (ob-tilldgg), vertidstilldgg, helglon
samt andra forméner.

SAF/PTK-omradet omfattar lontagare inom méanga olika branscher. Lone-
statistiken omfattar inte foretagsledare, ledningspersonal i direktionsstillning
m fl. Lonesittningen &r individuell och differentierad. For att klassificera och
rangordna svérighetsgraden i olika befattningar anvinds den tidigare nimnda
Befattningsnomenklatur Tjinstemén (BNT). Mitperioden ér augusti minad.
Grundlonebegreppet i forhandlingssammanhang dr manadslén. Den definie-
ras som summan av stipulerad manadslon for heltidsanstillda tjinstemiin och
ett genomsnittligt vidrde av provision, tantiem o.d. samt naturafdrméaner och
andra forméner. Uppgift om jour- och beredskapsersittning, dvertidstilligg
och semesterlon samlas inte in. Ménga tjinstemén saknar ritt till dvertidser-
sdttning men har hogre 16n och bittre semestervillkor.

Offentlig sektor

Som framgétt av kapitel 4 slopades fr.o.m. 1990 det gamla systemet med 16-
negrader som gillde for huvuddelen av de statligt anstillda. Arbetet med att
klassificera befattningarna efter det nya systemet pdgar fortfarande. Tills vida-
re anvinds tjinstebendmning som indelningsgrund vid redovisning av l6ner.
Mitperioden har fram till och med 1989 varit mars ménad. Fr.o.m. 1990 av-
ser mitperioden september manad. Fore fordndringen av lonesystemet an-
vindes i huvudsak tre olika 16nebegrepp: 16neplanslén, fast 16n och total 16n.
Fast 16n dr 16neplanslon inklusive fasta tilldgg. Total 16n 4r fast 16n inklusive
ovriga lonetilldgg men exkl. fvertidsersittning.

Inom de kommunala sektorerna tas statistiken fram for forhandlingséinda-
mél, uppdelad p& Svenska Kommunalarbetareférbundet (SKAF), respektive
Tjanstemédnnens Centralorganisation, offentlig sektor (TCO-OF) och SACO:s
forhandlingskartell f6r anslutna férbund med kommunalt anstillda medlem-
mar (SACO-K). For kommunala bolag saknas en central rikstickande 16ne-
statistik.

En dvergéng till friare I6nesittning inom kommuner och landsting pabor-
jades i avtalen for 1986-1987. Fr.o.m. avtalsperioden direfter avvecklades
det gamla systemet helt sd att loneplanerna fér TCO-OF:s och SACO-K:s om-
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rédden avskaffades. Fr.o.m. 1988 édndrades ocksd 16nesystemet for SKAF:s
omréde i riktning mot en friare loneséttning. Fram till och med 1989 var mars
mitmanad. Den dndrades ddrefter till att avse november. Dock var médtména-
den for &r 1991 oktober. Som lonebegrepp anvinds grundlén. For TCO-OF
och SACO-K avser det den fasta manadslonen och for SKAF loneklasslonen.
Dirutover samlas uppgift in om erséttning fér ob, jour och beredskap, dver-
tidserséttning samt Gvriga tilldgg som betalades ut under métménaden.

Redovisning av statistiken

Parternas statistik anvénds i huvudsak som férhandlingsunderlag. Den sprids
genom Aterrapportering till deldgare/medlemmar samt till centrala och lokala
fackliga organisationer. Bade arbetsgivarsidan och arbetstagarsidan tar
ddrutover fram egen statistik som sprids internt och i vissa fall dven externt.

All I6nestatistik som parterna samlar in innehdller uppgift om kon. Trots
det @r praktiskt taget ingen statistik, som utgér underlag for forhandlingar,
konsuppdelad. Statistik framtagen for andra éindamadl, t.ex. intern eller extern
publicering, 4r delvis konsuppdelad. Partsstatistiken dr inte allmént tillging-
lig.

6.1.4 Lonestatistiknamnden

Under den forsta hélften av 1980-talet intensifierades motsittningarna pa ar-
betsmarknaden. De yttrade sig bland annat i den stora arbetsmarknadskonflik-
ten 1980 och i den utdragna konflikten inom den offentliga sektorn 1986.
Som ett uttryck for detta fordes flera "statistikkrig" i massmedierna mellan
olika Iontagargrupper. Skilda uppfattningar om hur 16neutvecklingen varit for
olika grupper framférdes.

For att f3 en redovisning av hur 16ner, 16nekostnader och anstéllningsvill-
kor utvecklats inom olika delar av arbetsmarknaden och en bedémning om
den offentliga statistiken over loner m.m. kunde behova forindras tillsatte re-
geringen &r 1987 en utredning. Utredningen, 1987 &rs Lonekommitté, fore-
slog i en delrapport (SOU 1988:35) att SCB pd uppdrag av Konjunkturinsti-
tutet (KI) skulle producera en ny s.k. kortperiodisk 16nestatistik som omfattar
hela arbetsmarknaden. Dessutom redovisades en principskiss till ett férdjupat
samarbete mellan arbetsmarknadens parter och SCB i lonestatistiska fragor
inom ramen for en lonestatistisk namnd.

Forslaget ledde till att 1onestatistiknimnden inrittades ar 1989 och kansliet
forlades pd SCB. Dess arbete syftar till att forbittra samarbetet i friga om 4n-
damélsenlig lonestatistik. I arbetsordningen anges nimndens uppgifter vara
att "folja arbetet med den drliga I6nestatistiken och verka for forbittrade me-
toder och definitioner for redovisning och publicering av jamférbart 16nesta-
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tistiskt underlag". Till ndmnden har knutits representanter for arbetsmarkna-
dens parter.

6.2 Négra statistiska metodfrégor
6.2.1 Tillgingen pa data m.m.

Detta avsnitt kommer att belysa loneutvecklingen for kvinnor och mén samt
loneskillnader mellan dem med hjdlp av lonestatistik. Man kan med hjélp av
den officiella I6nestatistiken ge en relativt god bild av kvinnors och méns 16-
ner for och inom olika grupper pé arbetsmarknaden. Lonestatistiken kan
ocksd i viss min ge en bild av om loneskillnader finns mellan kvinnor och
min. Aven nir man vill soka forklaringar till 16neskillnader #r statistik ett
hjdlpmedel. Trots att den &dr av god kvalitet och delvis av god omfattning och
darfor kan leda oss en god bit pa vdg, kan den emellertid inte ensam ge ett
uttdmmande svar.

En forutsittning for att man skall kunna pavisa l6neskillnader mellan kvin-
nor och min och forklara deras orsaker dr att i princip alla de olika faktorer
som paverkar Ionerna kan matas och faktiskt méts. Utan information t.ex. om
olika arbeten &r lika eller ej, kan man inte dra ndgra slutsatser om lika 16n be-
talas for lika arbete. Sedan detta vél faststéllts pd annat sitt, kan man med
hjdlp av lonestatistiken f& en uppfattning om i vad mdn kvinnor och mién i lika
arbete har lika 16n. Genom att, som t.ex. sedan ldnge sker i I6nestatistiken for
privattjinstemin, svarighetsgradera arbeten, kan man f& data som gor det
mojligt att belysa om loneskillnader till ndgon del kan bero pd att kraven i
olika arbeten skiljer sig &t. Svarighetsgraderingen i den officiella 16nestatisti-
ken for denna grupp ér dock inte s finfordelad att man kan identifiera arbeten
som &r helt likvérdiga och dra ndgra slutsatser om ocksa lika 16n betalas for
likvérdigt arbete.

I kapitel 7 redovisas ndgra studier, dér forskare enbart med hjilp av olika
statistiska metoder studerat 16neskillnader mellan kvinnor och mén och for-
sokt finna forklaringar till dem. I samtliga studier &terstir en oforklarad skill-
nad, nér alla identifierbara och mitbara forklaringsfaktorer tagits med. Skill-
naden har av forskarna forklarats som konsdiskriminering.

Syftet med studier ddr enbart statistiska metoder anvinds &r att s& 1dngt det
ar mojligt soka forklara loneskillnaderna mellan kvinnor och mén. Man kan
med s&dana studier f& fram i vad mén skillnaden beror pd att de 1onepéver-
kande faktorerna inte dr lika for kvinnor och mén. I den statistik som jag har
tillgéng till saknas uppgifter om de flesta faktorer som kan férmodas ligga till
grund for 16nesittningen av olika individer. Det &r siledes omajligt for mig att
ge en sé fullstdndig bild av kvinnors och méns 1oner att man kan avgoéra om
skillnaderna mellan dessa &r sakligt motiverade eller ej. Min ambition mdste
dirfor begrénsas till att — s 1dngt dataunderlaget medger — beskriva och ana-
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lysera l1oneutvecklingen och loneskillnaderna. I kapitel 9 tar jag upp hur 16-
nestatistiken kan utvecklas for att mojliggora ldngre géende studier.

Loneskillnader mellan kvinnor och mén kan ocksé forklaras av strukturella
olikheter, t.ex. den konssegregerade arbetsmarknaden. Man bor forvinta sig
att sddana skillnader minskar ju mer lika grupperna ér med avseende pa yr-
kesstruktur m.m. Man gér s att siiga frdn det allménna till det speciella.

Lonejamforelser mellan olika grupper pd arbetsmarknaden dr ocksa svéra
att gora. De kriver jimforbara 16nebegrepp, miétperioder som speglar avtals-
utfallet pd likartat sitt for alla grupper m.m. Som framgatt av avsnitt 6.1 kan
varken den officiella Ionestatistiken eller parternas egen statistik tillgodose
detta. Det gr dérfor inte att utifrn den befintliga lonestatistiken jamfora 16ner
mellan olika grupper pé arbetsmarknaden och sedan dra ndgra sikra slutsatser
av en sddan jamforelse. Har kommer dérfor jimforelser av 1oner endast att
ske mellan kvinnor och mén inom grupperna var for sig.

I det foljande studeras loneutveckling och loneskillnader bdde med och
utan hénsyn till olika faktorer som pdverkar l16nen. De 16nepaverkande
faktorer som beaktas dr &lder, i vissa fall utbildning och i ndgon mdn arbetets
svarighetsgrad, dvs. yrkesniva.

I detta avsnitt beskrivs forst [oneutvecklingen for kvinnor och mén och 16-
neskillnaderna mellan dem for négra stora grupper pd arbetsmarknaden. Dir-
efter studeras kvinnors och méns l6ner i olika branscher och yrkesomréden.
Data till dessa tvd ansatser dr himtade frdn den officiella lonestatistiken. Slut-
ligen studeras ndgra yrkesgrupper, befattningar och tjédnstebendmningar s&
som de definieras av respektive organisation. Ddrvid anvinds statistik som
jag fatt tillgdng till direkt frdn parterna. Parternas egen lonestatistik gor det
mojligt att studera fler Ionepdverkande variabler dn den officiella statistiken
medger.

6.2.2 Strukturella forandringar

Loneutvecklingen beskrivs normalt som den procentuella fordndringen av
medellonen vid tvd tillfdllen utan hdnsyn till s.k. strukturella fordndringar.
Man kan som 1987 drs 16nekommitté dela in de strukturella fordndringarna i
kvantitativa och kvalitativa.

Med kvantitativa forandringar avses att grupper inom populationen bort-
faller eller tillkommer mellan métperioderna. Att en grupp bortfaller eller till-
kommer kan vara antingen av mittekniska skiil eller att ett avtalsomrade till-
kommer av organisatoriska skil. Ett exempel pé detta dr dagbarnvérdarna
vars lonesystem dndrades under mitten av 1980-talet. Av redovisningstek-
niska skil har gruppen i lonestatistiken inte redovisats bland heltidsanstillda
forrdn fr.o.m. 1986. Om en grupp med avvikande genomsnittslon tillkommer
i statistiken eller bortfaller, pdverkar det sjdlvfallet den redovisade foréndring-
en av genomsnittslonen. Med kvalitativa populationsfoériandringar avses for-
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andringar i en befintlig population. Exempel pé sddana fordndringar kan vara
andrade kvalifikationer eller dndrad dlderssammansittning. I de uppgifter som
jag redovisar med hjilp av den officiella 16nestatistiken har hdnsyn inte tagits
till sddana strukturella fordandringar.

6.2.3 Val av jamforelsear

Jag har valt att studera l6neutvecklingen for kvinnor och mén och loneskill-
naden mellan dem under néra nog tio &r. Bakom valet av jimforelsedr ligger
foljande overvidganden.

Avtalsrorelsen 1981-82 resulterade i ett tvdarsavtal for alla stora avtalsom-
rdden pd arbetsmarknaden. Vanligtvis sker vid en tvd&rsuppgorelse det andra
arets avtalsutfall vid en sddan tidpunkt att 16nestatistiken fingar upp de stora
utfallen av det &rets avtal. Jag har darfor valt 1982 som det forsta jamforelse-
aret.

Ar 1986 har valts for att studera vad som har hint vid mitten av den period
som skall studeras. Inviandningar kan riktas mot att 1986 har valts med tanke
pd att statistiken for arbetare inom privat sektor redovisad efter kon detta &r
hade vissa brister. Schablonberékningar anvindes inom ndgra avtalsgrupper
for att inkludera avtalsmassiga okningar. Vid berdkningarna har schablon-
méssigt samma okningstal anvints for bdde kvinnor och mén. Dock torde
detta ge mindre jimforelsebrister 4n om &r 1985 hade valts. D4 tridde namli-
gen avtalsutfallet for kommuner och landsting i kraft fr.o.m. 1 juli. Lonesta-
tistikens métperiod var mars ménad vilket gor att Ionestatistiken inte fingar in
alla stora avtalsmassiga 16neckningar 1985.

Ar 1990 ir ett "bra" jimforelsedr med avseende pa miitperiod och avtalsut-
fall. Mitperioden for hela offentliga sektorn har fr.o.m. detta ar forlagts till
hosten.

6.2.4 Lonebegrepp

I Ionestatistiken definieras 16n som den kontanta ersittning en arbetstagare er-
héller for utfort arbete. For ndgra grupper ingdr ocksé virdet av vissa forma-
ner (t.ex. fria arbetskldder, fri bil). Uppgifter om vissa andra férmdner, ofta
icke skattepliktiga sddana, samlas inte in i I6nestatistiken och behandlas dir-
med inte hir.

Det l6nebegrepp som anvinds i foljande tabeller skiljer sig frin dem som
parterna sjdlva vanligtvis anvinder. Hér har ett 1onebegrepp valts som ir s
lika som mojligt for olika grupper pd arbetsmarknaden. Trots detta varierar
lénebegreppen ndgot mellan grupperna. Olika gruppers lonebegrepp har
hamtats frén den officiella lonestatistiken och frn det material som parterna
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pa arbetsmarknaden har stillt till mitt férfogande. Lonebegreppen beskrivs
nedan.

Industriarbetarloner utgr frn timfértjénster medan 6vriga gruppers 16n
avser minadslon. I tabellerna 6.1 och 6.4 har dock industriarbetarnas for-
tjdnst rdknats om till ménadslon. I omrikningsmetoden antas att 16nen avser
heltidsanstillda. I 6vriga tabeller dir industriarbetarnas 16n redovisas, avser
16nen fortjanst per timme vid tidlons- och ackordsarbete (exkl. dvertidsarbe-
te), helglon samt skifttillagg och tilldgg vid obekvim arbetstid. I de tabeller
dar kallan dr parternas egen statistik avser 16nebegreppet fortjénst per timme
vid tidléns- och ackordsarbete samt helglon.

For tjanstemdn inom privat sektor avser 1onebegreppet i samtliga tabeller
overenskommen ménadslon samt ett genomsnitt per ménad av provision, tan-
tiem, premiel6n och skifttilligg samt virdet av naturaférmaner.

Statsanstdlldas 16ner avser loneplanslon, arvode, 16n enligt chefsloneplan,
tilligg som &r knutna till tjdnsten och som utgr med ett fast belopp per ménad
t.ex. kallortstilldgg ("fasta tilldgg"), dvriga tilligg som utgdr for timme eller
dag ("rorliga tilldgg") som betalas ut under médtménaden men avser foregéen-
de ménad, kallortstilligg, marknadslonetilligg (MLT), tilligg som ir knutna
till tjéinsten samt olika arbetstidsberoende tilligg exklusive dvertidsersittning
och mertidstilldgg.

Lonebegreppet for anstillda inom kommuner och landsting avser 16ne-
klasslon fast kontant 16n, avidningsforstirkning, tilligg som &r knutna till
tjdnsten och betalas ut under métménaden men avser féregdende manad samt
olika arbetstidsberoende tilligg exklusive dvertidsersittning och fyllnadslon.
I de tabeller dir killan &r Svenska kommunforbundet eller Landstingsférbun-
det avser l6nebegreppet endast 16neklasslén och fast kontant 16n (det senare
for &r 1990).

6.2.5 Metoder for att pavisa loneskillnader mellan kvinnor och
man

Forskningen kring kvinnors och méns loner ir relativt ung. En viktig orsak
till detta &r bristen pa relevant killmaterial. Linga tidsserier om kvinnors och
mdns genomsnittsloner finns for minga grupper pa arbetsmarknaden — frin
stora kollektiv till enskilda avtalsgrupper och yrkesomrdden. Enbart genom-
snittsloner forklarar dock inte loneskillnader som uppmiitts. For det krivs ett
material som innehéller en mingd forklaringsvariabler. Alder, utbildning,
yrke, typ av arbetsuppgifter, olika arbetens svarighetsgrad, yrkeslivserfaren-
het dr exempel pé faktorer som ir betydelsefulla att ha tillgang till vid analyser
av loner och loneskillnader ur ett kénsperspektiv.

Loner jamfors mellan grupper av individer. En grupp kan bestd av indivi-
der med nigon gemensam egenskap, t.ex. samma fodelsedr eller anstill-
ningsr. Man talar d4 om kohorter. Det kanske #r intressant att jaimfora lone-
5 130141



130 Loneutveckling och loneskillnader SOU 1993:7

utvecklingen mellan kvinnor och méin som anstélldes 1985. Ett annat siitt att
bilda grupper kan vara dd samma individers 16n studeras vid flera tillféllen.
Ett tredje sitt och kanske det vanligaste 4r att jamfora 16ner mellan t.ex. olika
befattningsgrupper och/eller dldersgrupper. Loneskillnader som framkommer
dA alltfor heterogena grupper jamfors, kan forsvinna sedan man gjort en fina-
re indelning och tagit hinsyn till fler I6nepéverkande faktorer.

Med hjilp av korstabeller kan olika samband pévisas mellan 16n och andra
variabler. Korstabulering kan goras efter t.ex. &lder, utbildning och arbetets
svarighetsgrad. Metodens begrinsning ligger i att endast en variabel i taget
kan héllas oféridndrad. Olika former av s.k. regressionsanalys dr mer avance-
rade metoder som gor det mojligt att studera vad flera faktorer samtidigt bety-
der for 1oneskillnaderna. Standardvégning &r ytterligare en metod som an-
vinds — ofta i kombination med andra metoder. Metoden gér ut pd att man
hinfor en given population till en dnskad standardpopulation och pé s sitt
rensar bort effekterna av vissa strukturella skillnader. En standardvigd 16n dr
en hypotetisk konstruktion for att mojliggora standardiserade jamforelser.
Inom SAF/PTK-omradet anvinds metoden for att rensa for olikheter i &lder,
yrke och arbetstid.

I detta avsnitt anvinds korstabeller i stor utstrackning. Tabellerna visar
antal eller andelar kvinnor och mén i olika redovisningsgrupper. De kan
ocksé visa loneutveckling eller 16neskillnader mellan kvinnor och min.
Tolkningen av uppgifterna maste goras mot bakgrunden att redovisnings-
grupperna ofta dr mycket heterogena med avseende pd yrkesinnehdll, dlder,
utbildning m.m. Kvinnors och mins olika fordelning nér det giller just dessa
variabler kan ofta forklara en stor del av pavisade loneskillnader.

For analyser med god kvalitet, stills stora krav pd ett bra dataunderlag. Det
material som finns att tillgd i den officiella l6nestatistiken har varierande inne-
hall och kvalitet, vilket gor det svért att dra alltfor 1&ngtgdende slutsatser om
arten av och orsakerna till l6neskillnader mellan kvinnor och mén. Det kan
anviindas till att ge en dversiktlig bild och vissa antydningar om de underlig-
gande sammanhangen. Det ger ocksd i viss mdn en bild av utvecklingen dver
tiden for stora grupper pa arbetsmarknaden. Tabell 6.1 &r ett exempel pa
detta. Man bor vid tolkningen av vad siffrorna séger ha i minnet vad som
sagts ovan angdende gruppers olika sammansittning m.m.

Den bild man fér av kvinnors och méns l6ner och 16neutveckling i foljande
avsnitt ger en virdefull belysning av ldge och utveckling men den ér, som ti-
digare antytts, indd inte tillrdcklig for att forklara skillnaden mellan kvinnors
och mins loner. For att komma lingre bor homogenare grupper studeras,
t.ex. kvinnor och min i samma yrkes-/befattningsgrupper. Parterna pé ar-
betsmarknaden har stillt material till mitt férfogande for att jag skall kunna
studera ndgra yrkes-/befattningsgrupper. Resultatet av dessa studier presente-
ras i avsnitt 6.6.
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"Loneskillnader" mellan kvinnor och mén brukar ofta anges som kvin-
nornas 16n i procent av ménnens. Ocks& hir benimns denna procentandel
ibland "skillnad" i den 16pande texten.

6.3 Allmént om loneskillnader mellan kvinnor och min

En tabell, som ofta redovisas da det giller att beskriva 16neutveckling och 16-
neskillnader dr den som anger kvinnornas 16n i procent av mannens. Tabell
6.1 visar Ioneskillnader mellan heltidsanstillda kvinnor och mén f6r fem stora
grupper pa arbetsmarknaden under en tidsperiod. Uppgiften for var och en av
dessa grupper baseras pd genomsnitt for en méingd olika yrken/befattningar
dér 16nerna inom och mellan varje sddan grupp kan variera kraftigt.

Tabell 6.1 Kvinnornas lon i procent av mdnnens 1973-1991.

Heltidsanstdllda
Ar Privat sektor Offentlig sektor
Industri Industri- Stats- Kommunalt Landstings-
arbetare tjidnstemédn _ anstillda anstillda anstillda
1973 84 63 81 74
1982 91 73 90 86 73
1986 91 74 91 85 75
1988 90 74 90 85 74
1990 89 75 88 83 74
1991 90 75 85 (90)! 87 (84)! 75

1) Lérarpersonal har fr.o.m. den 1 januari 1991 haft kommunalt reglerade 16ner och redovi-
sas bland primdrkommunalt anstillda. Siffrorna inom parentes ar fiktiva tal som visar pro-
centsiffran for kvinnors 16ner om jamférelsegruppen varit densamma som tidigare 4r.

Killa: SCB:s 16nestatistik

Av denna tabell, med senast tillgéngliga siffror, framgér att for stora grup-
per heltidsanstéllda pd arbetsmarknaden var kvinnornas genomsnittslon 1991
mellan 75 och 90 procent av midnnens medan motsvarande for 1973 var 63
respektive 84 procent. Man kan sdlunda av denna tabell dra slutsatsen att en
utjimning skett av kvinnors och méns 16ner under perioden borjan av 70-talet
till borjan av 90-talet. Man kan emellertid ocksd notera att loneskillnaderna
mellan kvinnor och mén pé flertalet omriden dkade under senare delen av 80-
talet. Materialet medger inte att man for alla sektorerna i tabell 6.1 anger en
genomsnittslon for heltidsanstédllda kvinnor respektive mén. I tabellen finns
inte heller deltidsanstélldas 16ner med, utom sévitt ror industriarbetare, dir
timfortjdnst raknats om till ménadslon. Det bor framhdllas att det 4r ovanligt
med deltidsarbete bland industriarbetare.

Jag vill emellertid framhalla att denna tabell méste ldsas med stor forsiktig-
het. Den ir, som framgétt av vad jag tidigare sagt i detta och foregéende kapi-
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tel, av alltfor oversiktlig karaktdr for att kunna tjina som underlag for en
analys av loneskillnader mellan kvinnor och mén. Tabellen ger mig ingen
vigledning vid fullgérande av mitt uppdrag —"att utreda arten av och
orsakerna till l16neskillnader mellan kvinnor och mén" och att didrvid "dels
klarldgga de timligen komplicerade orsakssambanden i frdga om kvinnors
respektive mins 16ner, dels utreda mojligheterna pd arbetsmarknaden att
komma till rétta med sddana l6neskillnader mellan kvinnor och mén som inte
har ndgra sakliga grunder". Jag har likvil velat &terge tabellen, dels dérfor att
den sé ofta forekommer i skrifter om 16ner och l6neskillnader, dels darfor att
den #nd4 ger en oversiktsbild av 1onerelationer over tiden d4 man for stora
grupper endast gor en enda uppdelning, ndmligen i kvinnor respektive mén.

Det ér sdlunda nodvéndigt att gd vidare i analysen av den tillgéngliga 16ne-
statistiken. Fortséttningen av detta avsnitt skall dgnas 4t att med hjélp av 16-
nestatistik "bryta ner" siffrorna i tabell 6.1. Det hela kan liknas vid att skala
en lok.

Siffrorna i tabell 6.1 dr bl.a. en spegling av den konssegregerade arbets-
marknaden, som har beskrivits i kapitel 5. Kvinnorna arbetar 1 storre ut-
strackning &n médnnen inom de lagst betalda nédringsgrenarna eller sektorerna,
t.ex. inom textilindustri, varuhandel och inom vérdsektorn. De finns i all-
ménhet i de ldgre betalda yrkesgrupperna inom varje bransch och pé de lidgre
nivéerna inom ett yrkesomrade. Forh&llandena exemplificeras i tabellerna 6.2-
6.3¢

I den officiella 1onestatistiken delas de privatanstillda tjinsteménnen in i
fyra nivéer efter arbetets svarighetsgrad. Kvinnor och min fordelar sig
mycket olika pa dessa nivder. Tabell 6.2 visar fordelningen mellan konen s&-
vil mellan nivderna som inom respektive niva.

Tabell 6.2 Industritjidinstemdn 1990. Andel kvinnor och madn efter yrkesnivd
och inom respektive yrkesnivd samt kvinnornas lon i procent av mdnnens.

Heltidsanstdllda

Yrkesniva Andel (%) efter Andel (%) inom Kvinnornas 16n
yrkesniva yrkesniva i procent av

ménnens

Kvinnor Min  Kvinnor Mién Samtliga

Ledande stillning 2 9 6 94 100 89

Sjélvstandigt kvalificerat

arbete 33 66 14 86 100 89

Kvalificerat arbete 39 22 36 64 100 89

Rutinarbete 26 8 71 29 100 91

Samtliga nivéer 100 100 24 76 100 75

Killa: SCB:s lonestatistik.

Av de 53 200 kvinnliga industritjansteméannen finns endast 35 procent pd
de tva hogsta nivderna, dir ocksa de hogsta lonerna betalas. For de 165 600
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ménnen dr motsvarande andel hela 75 procent. Samtidigt 4r fordelningen
mellan kvinnor och mén inom varje niva ojémn. P4 varje niva har kvinnorna
ca 10 procent lidgre 16n &n mannen. Om man diremot slar ihop samtliga nivaer
blir skillnaden betydligt storre, 25 procent, beroende pi att fordelningen av
kvinnor och mén mellan nivderna ér s3 ojémn. Tabellen visar alltsa bl.a. att
16neskillnaderna minskar om olika arbetens svarighetsgrad beaktas.

Om man standardviger for kvinnors och méns olika fordelning pa yrkes-
nivéer och olika &ldersfordelning minskar l6neskillnaden mellan kvinnliga
och manliga industritjinstemin frén 25 till 10 procent. Man har d4 utgétt frin
den 16n som kvinnor respektive mén far d4 deras fordelning efter niva och 4l-
der ér lika — dvs. deras gemensamma fordelning. Se vidare avsnitt 6.5.6.

Inom kommuner och landsting tillimpades fram t.0.m. 1990 tv4 skilda 16-
nesystem. Det ena systemet avsdg arbetstagare vars lonevillkor regleras i avtal
mellan Svenska kommunférbundet/Landstingsférbundet och SACO-K res-
pektive TCO-OF. Det andra avsdg arbetstagare inom SKAF:s medlemsom-
rdde och dr normativt. Tabell 6.3 visar fordelningen av de anstillda efter
dessa 16nesystem samt kvinnornas 16n i procent av ménnens. Fr.o.m. 1991
tillimpas tre system i och med att ldrarna dvergick fran stat till kommun.

Tabell 6.3 Kommunalt anstillda och landstingsanstdllda 1990. Antal och
andel kvinnor och mdn efter SKAFs omrdde respektive SACO-KI/TCO-OF:s
omrdde samt kvinnornas lén i procent av médnnens

Antal Andel (%) Kvinnornas 16n
Heltid och deltid i procent av
mannens
Heltid
Kvinnor  Min Kvinnor  Min
Kommuner
SKAF:s omrade 313 800 64 900 67 57 88
SACO-K/TCO-OF:s omrade 151 300 48 600 33 43 79
Samtliga 465100 113 500 100 100 83
Landsting
SKAF:s omride 184 500 32 500 58 51 97
SACO-K/TCO-OF:s omrade 136 000 31 700 42 49 66
Samtliga 320 500 64 200 100 100 74

Tabellen avser inte alla anstillda i kommuner och landsting utan endast dem som ingér i
den s.k. 16nepopulationen.
Killa: SCB:s lonestatistik.

Inom bdde kommuner och landsting finns den storsta andelen kvinnor
inom SKAF-omradet, dir grupperna med de ligsta Ionerna finns och dir 16-
neskillnaden mellan kvinnor och mén ocksa #r minst. Loneskillnaden mellan
landstingsanstillda kvinnor och mén inom SACO-K/TCO-OF:s omrade &r
stor beroende pé att hér finns tv4 stora yrkesgrupper med sinsemellan mycket
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olika l6ner, namligen sjukskoterskor, diir kvinnorna kraftigt 6vervéger, och
ldkare, ddr ménnen Sverviger.

For anstillda inom staten finns ingen motsvarande indelning p4 avtalsom-
riden relaterade till arbetstagarorganisationer som for anstillda inom kommu-
ner och landsting eftersom alla arbetstagarorganisationer har slutit gemen-
samma avtal.

Man méste siledes gé ner pa "ligre och ligre" nivd, si att séga skala 16ken
mer och mer, och ha tillgdng till minga variabler for att kunna séga ndgot mer
bestimt om huruvida nigon del av 16neskillnaden mellan kvinnor och mén
och i s4 fall hur stor del av den som ir osaklig. Den officiella 16nestatistiken
medger endast begrinsad nedbrytning. I avsnitt 6.5 och 6.6 kommer detta att
nirmare beroras. I det féljande avsnittet behandlas forst enbart l6neutveck-
lingen for kvinnor och mén.

6.4 Allmént om loneutvecklingen for kvinnor och mén

I foregdende avsnitt belyste vi [dneskillnader mellan kvinnor och man for
stora grupper p4 arbetsmarknaden. Genom att ocksd studera [Gneutvecklingen
for kvinnor respektive mén, bér man fa en bittre uppfattning om vad som har
hiint. Tabell 6.4 visar 16neutvecklingen under olika perioder for stora grupper
p4 arbetsmarknaden. Observera att 1oneutvecklingen visar fordndringen av
genomsnittslonen mellan tva tidpunkter for kvinnor och mén var for sig. Dar-
efter kan 16neutvecklingen mellan kvinnor och mén jimforas.

Tabell 6.4 Loneutveckling for stora grupper pd arbetsmarknaden 1982—
1990. Heltidsanstdllda. Procent

Ar Privat sektor Offentlig sektor
Industri- Industri- Statsanstillda  Kommunalt Landstings-
arbetare tjanstemain anstillda anstillda
Kvin- Min Kvin- Min Kvin- Miéin  Kvin- Midn  Kvin- Min
nor nor nor nor nor
1982-86 34 33 36 35 31} 29 31 31 34 31
1986-90 39 41 39 37 41 45 40 43 43 45
1982-90 85 88 90 85 84 88 83 88 91 90

Killa: SCB:s lonestatistik

Tabellen visar att under perioden 1982-1986 hade kvinnorna bittre 16ne-
utveckling #n ménnen i nistan alla stora grupper. Undantag var kommunalt
anstillda ddr 1oneutvecklingen var lika for kvinnor och min. Under 1980-ta-
lets andra hilft hade minnen bittre 16neutveckling dn kvinnorna i alla grupper
utom i gruppen industritjinstemin. Under hela perioden, 1982-1990, har
minnen haft en bittre Ioneutveckling dn kvinnorna i de grupper dér skillnaden
mellan kvinnors och mins 16ner har varit och fortfarande &r ca 10 procent.
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For industritjanstemén och landstingsanstillda, dir kvinnorna har haft en
bittre 16neutveckling dn ménnen, har 16neskillnaden under samma period
varit ca 25 procent.

Inom statsforvaltningen fanns dren 1986-1989 ett s.k. marknadslonetilligg
(MLT), som gick till en begrinsad grupp av anstillda. Tilligget avsig att ge
statliga arbetsgivare mojlighet att behalla viss arbetskraft som utsattes for
stark efterfrigan frin den privata sektorn. I efterhand kan konstateras att ca
90 procent av alla MLT gétt till mén. Tilldgget utgick dock i s& begrinsad om-
fattning att det inte ger utslag i den statistik som redovisas i tabell 6.4.

6.5 Loneutveckling och l6neskillnader inom olika bran-
scher och yrkesomraden

6.5.1 Arbetare inom privat sektor

Den officiella 16nestatistiken for den privata sektorn medger inte nigon in-
delning efter avtalsomride. Det medfor att redovisningen i f6ljande tabeller
avser néringsgren (bransch).

Tabellerna 6.5-6.7 visar 16neutvecklingen m.m for arbetare inom vissa
néringsgrenar. De ér valda s att kvinno- respektive mansdominerade grupper
liksom 14g- och hogavlonade grupper representeras. De arbetade timmarnas
fordelning mellan kvinnor och mén ar 1990 redovisas dock forst i tabell 6.5
liksom den genomsnittliga timfortjinsten detta 4r. I den officiella l6nestatisti-
ken saknas individuppgifter for arbetare inom privat sektor. I tabellen har
uppgiften om arbetade timmar anvints for att f4 ett matt pa konsfordelningen
inom branscherna.

Tabell 6.5 Andel arbetade timmar for kvinnor och mdn samt genomsnittlig
timfortjdnst i ndgra branscher for arbetare inom privat sektor dr 1990

Néringsgren Andel (%) Timfortjanst!, kr
arbetade timmar
Kvinnor  Miin Kvinnor Min
Livsmedels-, dryckesvaru- och tobaksindustri 33 67 67,30 74,70
Massa-, pappers- och pappersvaruindustri 16 84 75,60 87,60
Kemisk industri, petroleum och gummi-
varuindustri 28 72 70,00 79,40
Verkstadsindustri 18 82 68,40 74,40
Varuhandel 62 38 64,00 67,20

1) Avser fortjanst vid tidsléns- och ackordsarbete (exkl. Gvertidstilligg) samt helglon, skift-
och ob-tilldgg.
Kiélla: SCB:s lonestatistik.

Tillverkningsindustrin 4r mansdominerad medan varuhandelns arbetade
timmar till ndstan 2/3 utférs av kvinnor. Varuhandeln representerar i dessa



136 Loneutveckling och loneskillnader SOU 1993:7

studier 14glonegrupperna och massa- och pappersindustrin representerar
hoglonegrupperna. Bdde inom verkstadsindustrin och massa- och pappersin-
dustrin dr konsfordelningen patagligt ojamn.

Tabell 6.6 Loneutvecklingen i ndgra branscher for arbetare inom privat
sektor 1982-1990. Procent

Ar Livsmedels-, Massa-, Kemisk ind.,  Verkstads- Varuhandel
dryckesvaru-  pappers-och  petroleum, industri
och tobaks- pappersvaru-  gummivaru-
industri industri industi
Kvin- Min Kvin- Midn Kvin- Midn Kvin- Midn Kvin- Min
nor nor nor nor nor

1982-86 32 32 39 39 31 37 34 33 37 34
1986-90 39 39 42 42 41 42 36 39 35 37
1982-90 84 84 96 97 93 95 82 85 85 85

Killa: SCB:s lonestatistik.

Under perioden 1982-1986 var 16neutvecklingen lika for kvinnor och mén
i de studerade branscherna utom i varuhandeln och i viss mén i verkstadsin-
dustrin. Inom varuhandeln, det kvinnodominerade omrédet, hade i stéllet
ménnen sdmre 1oneutveckling dn kvinnorna. Kvinnor och min hade samma
loneutveckling under perioden 1986-1990 inom livsmedelsindustrin och den
hogavlonade branschen massa- och pappersindustrin. Den sdmre
loneutvecklingen som ménnen inom varuhandel tidigare hade, himtade de in
under andra hilften av 1980-talet. Inom verkstadsindustrin, det storsta
omrédet i tillverkningsindustrin, har kvinnorna haft sdmst 16neutveckling av
de jimforda grupperna. Tabellen visar att det finns stora variationer i 16-
neutveckling mellan olika néringsgrenar men ocks att kvinnor och mén har
haft ungefir lika loneutveckling inom respektive bransch under den studerade
perioden som helhet.

Niista tabell visar férhallandet mellan kvinnors och méns Ioner i de tidigare
beskrivna branscherna.

Tabell 6.7 Kvinnornas lon i procent av mdnnens i ndgra branscher for
arbetare inom privat sektor 1982-1990

Ar Livsmedels-, Massa-, Kemisk ind.,  Verkstads- Varuhandel
dryckesvaru-  pappers-och  petroleum, industri
och tobaks- pappersvaru-  gummivaru-
industri industri industri
1982 90 87 89 93 95
1986 90 87 89 94 97
1990 90 86 88 92 95

Killa: SCB:s lonestatistik.
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Ar 1986 hade loneskillnaderna mellan kvinnor och mén minskat nigot eller
var oforindrade jamfort med 1982. Direfter har de okat i alla grupper utom i
livsmedelsbranschen.

Tabellerna 6.5-6.7 visar for de undersokta branscherna med undantag for
verkstadsindustrin, att ju storre andel kvinnor det finns i en bransch, desto
lagre &r 16nen och desto mindre &r 16neskillnaderna mellan kvinnor och mén.

6.5.2 Tjanstemidn inom privat sektor

Tjénstemédnnens 1oner studeras hdr pd samma sétt som arbetarnas och i
samma branscher.

Tabell 6.8 Antal kvinnor och mdn samt genomsnittlig mdnadslon i ndgra
branscher for tignstemdn inom privat sektor dr 1990. Heltidsanstdllda

Niringsgren Antal Ménadslén, kr
Kvinnor  Min Kvinnor  Min

Livsmedels-, dryckesvaru- och tobaksindustri 4 700 9 900 12 770 17 030
Massa-, pappers- och pappersvaruindustri 3400 10600 12 910 18 360
Kemisk industri, petroleam- och

gummivaruindustri 7500 17000 14 120 18 680
Verkstadsindustri 23400 95100 12 920 17 420
Varuhandel 36 800 83 900 12 830 17 260

Killa: SCB:s l6nestatistik.

Konsfordelningen bland tjédnstemédnnen dr jimnare dn bland arbetarna i
samma branscher. Loneskillnaden uttryckt i kronor skiljer sig inte ndamnviért
at mellan branscherna. Manadslonen skiljer sig dock mellan konen inom alla
branscher. Tabell 6.9 visar loneutvecklingen i dessa omraden.

Tabell 6.9 Loneutvecklingen i ndgra branscher for tjanstemdn inom privat
sektor 1982—-1990. Heltidsanstdllda. Procent

Ar Livsmedels-, Massa-, Kemisk ind.,  Verkstads- Varuhandel
dryckesvaru- pappers- och  petroleum, industri
och tobaks- pappersvaru-  gummivaru-
industri industri industri
Kvin- Min Kvin- Min Kvin- Midn Kvin- Min Kvin- Min
nor nor nor nor nor

1982-86 36 36 38 35 87 35 37 34 38 37
1986-90 39 38 39 37 42 39 40 36 40 40
1982-90 89 88 on 85 95 88 91 83 94 92

Killa: SCB:s l6nestatistik.

Kvinnorna har i genomsnitt haft lika eller bittre 1oneutveckling &n ménnen
i samtliga studerade branscher under 1980-talet.
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Tabell 6.10 Kvinnors lon i procent av mdnnens i ndgra branscher for
tianstemdn inom privat sektor 1982—1990. Heltidsanstdllda

Ar Livsmedels-, Massa-, Kemisk ind.,  Verkstads- Varuhandel
dryckesvaru-  pappers- och  petroleum, industri
och tobaks- pappersvaru-  gummivaru-
industri industri industri
1982 74 68 73 71 74
1986 74 70 74 73 74
1990 75 70 76 74 74

Killa: SCB:s lonestatistik.

Loneskillnaderna mellan kvinnor och mén har varit lika eller minskat under
perioden. Ar 1990 hade kvinnorna i genomsnitt 26-30 procent ligre 16n n
ménnen i de studerade branscherna.

En tolkning av tabellerna 6.8-6.10 &r att kvinnliga privattjdnstemén inom
ndgra branscher har haft en bittre 16neutveckling 4n ménnen. Det har lett till
minskade loneskillnader mellan konen. Tabellerna visar ocks4 att variationer
mellan branscherna vad betrdffar andel kvinnor och min, 16neutveckling och
loneskillnader inte dr pafallande stor. Loneskillnaden mellan konen, 26-30
procent, beror sannolikt inte pd olikheter mellan branscher utan pa olikheter i
yrkes- och befattningsnivastruktur. Antagandet kan exemplifieras genom att
man studerar ndgra yrkesomriden pd samma sitt som tidigare. Det bor erinras
att "yrkesomrdde" dr ett vidare begrepp dn "yrke" och att 16nestatistiken for
privattjansteman, som beskrivits i avsnitt 6.1.2, delar in de anstillda efter yr-
kesomréde.

Tabell 6.11 Antal kvinnor och mdn samt genomsnittlig mdnadslon i ndgra
yrkesomrdden for industritjanstemdn dr 1990. Heltidsanstdllda

Yrkesomréde Antal Ménadslon, kr
Kvinnor  Min Kvinnor  Miin

Kontors- och forsdljningspersonal

Administrativt arbete 12100 8300 12870 19420

Personalarbete 3 600 3400 13920 19240

Ekonomiskt arbete 8600 6700 13010 19650

Teknisk personal

Forsknings- och utvecklingsarbete 4000 10900 14 510 18080

Tekniskt metod- och planeringsarbete 2800 28 800 12600 15700

Killa. SCB:s l6nestatistik.

Inom befattningar i yrkesomrédet kontors- och forsdljningspersonal ar
konsfordelningen mycket jamn jamfort med befattningar inom det tekniska
yrkesomradet dér det, som véntat, ar mycket mansdominerat.
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Tabell 6.12 Léneutvecklingen i ndgra yrkesomrdden for tjdnstemdn inom
industri 1982—-1990. Procent. Heltidsanstdllda

Ar Kontors- och forsiliningspersonal Teknisk personal
Administrativt Personalarbete Ekonomiskt  Forsknings- Tekniskt
arbete arbete 0. utveck- metod- o.

lingsarbete planeringsarb.

Kvin- Min Kvin- Midn Kvin- Miéin Kvin- Min Kvin- Min
nor nor nor nor nor

1982-86 35 35 37 33 35 37 39 35 38 33
1986-90 40 37 39 38 40 40 41 37 39 35
1982-90 90 85 91 86 89 93 96 85 92 80

Killa: SCB:s l6nestatistik.

Inom alla yrkesomrdden utom ekonomiskt arbete har kvinnorna haft béttre
l6neutveckling dn médnnen under hela perioden. I de tvd befattningarna med
teknisk personal, som dr mycket mansdominerade, har kvinnorna haft ca 8-
11 procent bittre 16neutveckling dn mannen 1982-1990.

Tabell 6.13 Kvinnornas lon i procent av mdnnens i ndgra yrkesomrdden for
tjdnstemdn inom industri 1982-1990. Heltidsanstdllda

Ar Kontors- och férséljningspersonal Teknisk personal
Administrativt Personal- Ekonomiskt  Forsknings- Tekniskt
arbete arbete arbete 0. utveck- metod o0.-
lingsarbete planeringsarb.
1982 65 70 68 76 76
1986 65 71 67 78 78
1990 66 72 66 80 80

Killa: SCB:s lonestatistik.

En utjimning har skett mellan kvinnors och méns l6ner under perioden
1982-1990. Fortfarande kvarstdr dock skillnader av betydande storlek.

Av tabellerna 6.11-6.13 framgér sammanfattningsvis foljande: konsfor-
delningen dr relativt jamn i yrkesomrddet kontors- och forsiljningspersonal
och mycket ojamn bland teknisk personal. Kvinnorna har haft en béttre 1one-
utveckling &n ménnen i alla befattningsgrupper utom ekonomiskt arbete.
Samtidigt har l6neskillnaderna minskat under den studerade perioden. Kvin-
nor som arbetar i yrkesomrédet kontors- och forsiljningspersonal har i ge-
nomsnitt 28-34 procent ldgre 16n dn ménnen i samma omréde. Kvinnlig tek-
nisk personal har i genomsnitt 20 procent ldgre 16n dn teknisk manlig perso-
nal.

Efter den hir bearbetningen ér skillnaderna fortfarande stora mellan kvin-
nors och mans loner. Formodligen kan en stor del forklaras med att kvinnor
och min finns pd skilda befattningsnivder. Den ojimna fordelningen mellan
konen inom och mellan de fyra nivderna som visades med hjilp av tabell 6.2
géller dven for ovanstdende befattningsgrupper.
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Av avsnitt 6.5.2 framgar sammanfattningsvis att pavisade l6neskillnader
kan bero pé olikheter i yrkes- och befattningsstrukturer.

6.5.3 Statsanstallda

De statsanstillda delas i avtalen in i olika omrdden, sektorer. I nedanstiende
tabell redovisas 1oneutvecklingen efter avtalsindelningen. Under den stude-
rade perioden var ldrarnas tjdnster dnnu inte kommunalt reglerade och bolagi-
seringen av vissa verk och myndigheter hade énnu inte genomforts.

Tabell 6.14 Antal kvinnor och mdn samt genomsnittlig mdnadslon for
statsanstdllda dr 1990. Heltidsanstdillda

Sektor Antal Maénadslon, kr
Kvinnor Min Kvinnor Min
Afférsverk 40 800 80 300 12 410 14 420
Civil statsférvaltning 53 200 84 100 13 300 16 050
Forsvar 7 300 37 100 12 210 15 450
Skolvdsendet 54 300 40 000 15 650 16 850

Killa: SCB:s I6nestatistik.

Konsfordelningen dr mycket varierande i de olika sektorerna. Inom for-
svaret arbetar ménnen foretrddesvis som officerare och kvinnorna som assis-
tenter. Trots en jimn fordelning mellan kvinnor och mén inom civil statsfor-
valtning 4r spridningen p4 olika typer av befattningar inom sektorn mycket
stor. Miénnen Aterfinns i stérre utstrackning i hdgre avlonade befattningar 4n
kvinnorna. Inom affirsverken finns postkassérer, lokforare, teletekniker
m.fl. Varje befattning dr stor och kvinno- eller mansdominerad. I skolvi-

-sendet ingdr utover lirarpersonal dven skolledare och syo-konsulenter.

Tabell 6.15 Léneutvecklingen for statsanstdillda inom olika sektorer 1982-
1990. Procent. Heltidsanstdllda

Ar Affirsverk Civil statsfor- Forsvar Skolvisendet
valtning
Kvinnor Min Kvinnor Min Kvinnor Min Kvinnor Min
1982-86 32 31 29 28 31 30 29 25
1986-90 41 47 44 45 39 47 44 41
1982-90 85 93 86 86 81 91 85 76

Killa: SCB:s l6nestatistik.

Sett 6ver hela perioden har ménnens loneutveckling varit béttre 4n kvin-
nornas pé alla sektorer utom inom skolvésendet dér l6neutvecklingen varit
lika for kvinnor och mén eller bittre for kvinnor.
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Tabell 6.16 Kvinnornas lon i procent av mdnnens for statsanstdllda inom
olika sektorer 1982-1990. Heltidsanstdllda

Ar Affarsverk Civil statsfor- Forsvar Skolvisendet
valtning

1982 90 83 83 88

1986 90 84 84 91

1990 86 83 79 93

Killa SCB:s lonestatistik.

Inom sektorerna affirsverk och férsvar har l6neskillnaderna mellan kvin-
nor och min okat under perioden 1982-1990. Inom civil statsforvaltning &r
l6neskillnaden densamma 1990 som 1982 och inom skolvédsendet har den
minskat under samma period.

6.5.4 Kommunalt anstillda

Loneutvecklingen for de kommunalt anstdllda redovisas har for ndgra verk-
samhetsomrdden. Indelning efter de tva avtalsomrddena gors for att grupper-
na skall bli s& homogena som mojligt.

Tabell 6.17 Antal kvinnor och mdn samt genomsnittlig mdnadslon for
kommunalt anstdllda dr 1990.

Verksamhetsomrade Antal Maénadslon, kr

Heltid och deltid Heltid

Kvinnor Miin Kvinnor Min
SKAF-omrddet
Barnomsorg! 75 100 4 400 10 800 10 480
Aldreomsorg 133 200 7 100 11 280 10 950
SACO-KITCO-OF-omrddet
Bamomsorg 55 100 4 400 12 620 12 570
Aldreomsorg 7 700 500 13 690 14 680

1) Exkl. dagbarnvérdare.
Kailla: SCB:s l6nestatistik.

Inom kommunerna finns de mest kvinnodominerade arbetsplatserna. Det
bor ocksd pépekas att trots att kvinnorna under 1980-talet har 6kat sin arbets-
tid var den &r 1990 i genomsnitt 75 procent av full tid. Fér mdnnen var mot-
svarande uppgift 87 procent. Se dven kapitel 5.
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Tabell 6.18  Léneutvecklingen for kommunalt anstillda inom ndgra
verksamhetsomrdden 1982—1990. Procent. Heltidsanstdllda

Ar SKAF-omrédet SACO-K/TCO-OF-omridet
Social tjinst! Social tjanst
Bamomsorg Aldreomsorg Barmomsorg Aldreomsorg
Kvin- Min Kvin-  Min Kvin- Min Kvin-  Min
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

1) Exkl. dagbarnvérdare.
Killa: SCB:s 16nestatistik.

Loneutvecklingen har varit lika for mén och kvinnor under perioden 1982-
1990 inom barnomsorgen. Inom #ldreomsorgen har kvinnornas 16neutveck-
ling inom SKAF-omrédet varit béttre in médnnens, medan det motsatta giller
inom SACO-K/TCO-omridet.

Tabell 6.19 Kvinnornas Ion i procent av ménnens for kommunalt anstdllda
inom ndgra verksamhetsomrdden 1982—1990. Heltidsanstdillda

Ar SKAF-omridet SACO-K/TCO-OF-omradet
Social tjanst! Social tjinst
Bamomsorg Aldreomsorg Bamomsorg Aldreomsorg
1982 103 100 100 96
1986 103 100 101 96
1990 103 103 101 93

1) Exkl. dagbarvardare.
Killa: SCB:s lonestatistik.

I alla grupper utom inom &ldreomsorgen pd SACO-K/TCO-OF-omridet
hade kvinnorna i genomsnitt hogre 16n 4n ménnen.

6.5.5 Landstingsanstillda

Indelning efter de tva avtalsomrddena gors for att grupperna skall bli s& ho-
mogena som mojligt.
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Tabell 6.20 Antal kvinnor och mdn samt genomsnittlig mdnadsion for
landstingsanstdllda dar 1990

Verksamhetsomride Antal Manadslon, kr
Heltid och deltid Heltid
Kvinnor  Min Kvinnor  Min
SKAF-omrddet
Hilso- och sjukvérd 155200 25900 11390 11800
Social verksamhet 26000 5100 11560 11860
SACO-KITCO-OF-omrddet
Hilso- och sjukvard 120900 26 000 14010 22430
Social verksamhet 8400 2800 13420 14 380

Killa: SCB:s lonestatistik.

Anstillda inom landstingssektorn arbetar till storsta delen inom sjukvar-
den. Det ir ocksd ett mycket kvinnodominerat omrdde. Ca hilften av ménnen
inom SACO-K/TCO-OF-omridet ir lakare. Kvinnors genomsnittliga arbets-
tid var 1990 ca 80 procent av heltid. For médnnen var den 90 procent.

Tabell 6.21 Léneutvecklingen for landstingsanstdllda inom ndgra
verksamhetsomrdden 1982—1990. Procent. Heltidsanstdllda

Ar SKAF-omridet SACO-K/TCO-OF-omradet
Hilso- och Social verk- Hilso- och Social verk-
sjukvérd samhet sjukvérd samhet
Kvin- Min Kvin- Min Kvin-  Min Kvin- Min
nor nor nor nor

1982-86 31 30 31 35 30 26 32 32

1986-90 41 41 40 37 46 43 44 46

1982-90 85 83 84 85 91 79 89 93

Kélla: SCB:s lonestatistik.

Sett dver hela perioden har ménnens loneutveckling varit simre dn kvin-
nornas inom hilso- och sjukvard, men bittre inom social verksamhet.

Tabell 622 Kvinnornas Ion i procent av mdnnens for landstingsanstdllda
inom ndgra verksamhetsomrdden 1982—1990. Heltidsanstdllda

SKAF-omradet SACO-K/TCO-OF-omradet

Hilso- och Social verk- Hilso- och Social verk-

sjukvard samhet sjukvard samhet
1982 95 98 59 96
1986 96 96 61 94
1990 97 97 62 93

Killa: SCB:s lonestatistik.
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Inom SKAF-omrédet dr 16neskillnaden mellan kvinnor och mén mindre #n
inom SACO-K/TCO-OF-omradet. Under perioden 1982-1990 har loneskill-
naden okat inom social verksamhet.

6.5.6 Loneskillnader som beror pid kvinnors och mins olika
fordelning efter yrkesnivi, dlder och utbildning

Vi har tidigare i detta avsnitt visat att om man for den stora gruppen industri-
tjdnstemén standardvéger for kvinnors och méins olika férdelning pa niva och
dlder minskar l6neskillnaden. Man kan g8 dnnu léngre i analysen genom att
studera ett enskilt yrkesomride. Nedan visas resultatet d4 tva yrkesomraden,
kontors- och forséljningspersonal samt teknisk personal, ndrmare analyseras.
Ocksé hir sker analysen med hjilp av standardvigning.

De industritjansteman valdes ut som r 1990 arbetade inom kontors- och
forsaljningsomrédet och hade hogst 2- och 3-&rig handelsgymnasieutbildning
och allmén gymnasieutbildning samt de som hade eftergymnasial utbildning
fran handelshogskola, juridisk, samhillsvetenskaplig och foretagsekonomisk
utbildning. Genomsnittsloner for kvinnor och mén med gymnasieutbildning
och eftergymnasial utbildning enligt ovan framgér av tabellen.

Tabell 623 Madnadslon for kontors- och forsdljningspersonal 1990

Yrkesniva Gymnasieutbildning Eftergymnasial utbildning
Kvinnor Min Kvinnor Min

Ledande stillning 21170 27 430 26 650 31 060
Sjélvstandigt kvalificerat

arbete 14 740 17 870 17 010 20 210
Kvalificerat arbete 11 800 13 250 12 860 14 510
Rutinarbete 10 280 11 300 11 070 12 610
Samtliga nivéer 12 160 16 790 16 400 22 620

Killa: SCB:s lonestatistik.

Tabellen visar att pd alla nivder har mdn med gymnasieutbildning i genom-
snitt hogre 16n dn kvinnor med eftergymnasial utbildning i yrkesomridet
kontors- och forsiljningspersonal. Av tabellen kan man ocksA utlisa att 1one-
skillnaden mellan kvinnor och miin #r ca 28 procent inom var och en av de
bida utbildningsnivaerna.

En storre andel min dn kvinnor finns pa de tvd hogsta yrkesnivierna.
Dessutom &r en storre andel mién dn kvinnor dldre 4n 40 &r. Bide yrkesniva
och dlder r 16nepéverkande faktorer. Om man rensar for effekten av att kvin-
nor och min fordelar sig olika efter nivd och &lder minskar I6neskillnaden for
kvinnor och min med gymnasieutbildning till 14 procent och fér kvinnor och
min med eftergymnasial utbildning till 13 procent.
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Frén yrkesomrddet teknisk personal valdes kvinnor och mén ut som hade
hodgst gymnasieutbildning med teknisk och naturvetenskaplig inriktning samt
eftergymnasial utbildning frén teknisk hogskola och universitetsutbildning
med teknisk inriktning.

Tabell 6.24 Kvinnornas lon i procent av ménnens for teknisk personal dr
1990. Ej standardvdigd och standardvégd lon

Utan uppdelning Gymnasie- Eftergymnasial
efter utbildnings- utbildning utbildning
nivi

Ej standardvigd 16n 83 78 83

Standardvigd 16n

(efter alder och yrkes-

niva) 98 93 94

Kélla: SCB:s l6nestatistik.

Av tabellen kan utlésas att loneskillnaden mellan kvinnor och mén var 17
procent utan uppdelning efter utbildningsniva. Efter standardvégning foér yr-
kesnivd och &lder minskade l6neskillnaden s att endast 2 procent kvarstr.
Loneskillnaden mellan kvinnor och mén med hogst gymnasieutbildning var
22 procent och efter standardvigning fér nivd och &lder 7 procent. Motsva-
rande uppgifter for kvinnor och mén med eftergymnasial utbildning var 17
procent respektive 6 procent. Att 16neskillnaden forefaller vara mindre d& man
inte tar hénsyn till utbildningsniv4, beror dven i detta exempel pé kvinnors
och miéns olika fordelning pa yrkesnivd, jamfor tabell 6.2.

Den sista av de tvd studierna i detta avsnitt 4r ett exempel pa hur en till sy-
nes liten 16neskillnad kan 6ka d& grupperna blir mer homogena. Den #r ocksd
ett exempel pa att Ioneskillnaderna kan visa sig 6ka nédr man analyserar djupa-
re!

6.6 Loneskillnader mellan kvinnor och mén inom olika
yrkes-/befattningsgrupper

Framstillningen har hittills byggt pa den officiella Ionestatistiken. Som fram-
gatt av avsnitt 6.1.2 omfattas i gruppen arbetare inom hela privata sektorn,
inte enbart SAF/LO-omridet. P4 samma sitt omfattar gruppen tjdnsteméin
inom privat sektor inte enbart SAF/PTK-omradet. Fortsatt analys kriver till-
gang till material som gor det mojligt att studera 16ner for kvinnor och mén i
olika yrkes-/befattningsgrupper. Parterna pd arbetsmarknaden har stillt mate-
rial till utredningens foérfogande som gér det mojligt att fortsitta analysen.
Den omfattar pé arbetarsidan enbart SAF/LO-omridet och pé tjinstemanna-
sidan enbart SAF/PTK-omradet. Data for dessa grupper innehéller variabler
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som till en del kan forklara skillnader mellan kvinnors och mins loner.
Exempel pd sddana variabler ér utbildning och befattningsskikt.

6.6.1 SAF/LO-omradet

Tv4 avtalsomréden har studerats: for Verkstadsféreningen (numera Sveriges
Verkstadsindustrier)/Metallindustriarbetarférbundet verkstadsavtalet och for
Livsmedelsbranschens arbetsgivareférbund/Livsmedelsarbetareforbundet
slakt- och charkuteriavtalet. Kvinnors och méns genomsnittsloner har berdk-
nats, varefter de standardvigts. Vid berdkningen tar man héinsyn till kvinnors
och mins olika férdelning efter dlder, yrke (eller liknande), kvalifikations-
niv4, arbetstidsart, foretagsstorlek eller region. Vid védgningen utgér man frin
kvinnors och mins gemensamma fordelning efter de olika variablerna. Tre &r
har studerats: 1982, 1985 och 1990. Data for ar 1986 var ofullstandiga (se
avsnitt 6.2.3).

Verkstadsavtalet

Knappt 20 procent av de arbetade timmarna avser kvinnors arbete. Ackords-
volymen, dvs. andelen arbetade timmar p ackord i relation till samtliga arbe-
tade timmar 4r storre for kvinnor 4n mén. Ar 1990 var kvinnornas 16n i pro-
cent av minnens 93 procent. Jaimfort med 1982 d motsvarande siffra var 94
procent har en viss okning av l6neskillnaden mellan kvinnor och min skett.

Standardvigning efter dlder ger endast en liten forklaring till 16neskillna-
den. Om kvinnor och min hade haft samma aldersfordelning skulle 16neskill-
naden dem emellan 6ka med néstan en halv procent. Kvinnors och mins olika
foérdelning efter kvalifikationsnivd, dvs. skillnader i arbetets svérighetsgrad,
forklarar diremot mer 4n en tredjedel av 16neskillnaden (37 procent). Tabel-
len nedan visar arbetstimmarnas fordelning och kvinnornas 16n i procent av
ménnens pa de fyra kvalifikationsnivderna.

Tabell 6.25 Verkstadsavtalet 1990. Andel arbetade timmar for kvinnor och
mdn efter kvalifikationsnivd och inom respektive nivd samt kvinnornas lon i

procent av mdnnens

Kvalifikations- Andel (%) efter Andel (%) inom Kvinnornas 16n

niva niva niva i procent av
ménnens

Kvinnor  Min Kvinnor Min

4 2 21 2 98 93

3 18 40 9 91 96

2 74 35 33 67 97

1 6 4 27 73 95

Samtliga nivier 100 100 19 81 93

Killa: SAF/LO-statistik.
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P4 nivé 4 betalas de hogsta l1onerna och pé nivé 1 de ldgsta. Av tabellen
framgdr att kvinnorna foretradesvis finns pd niva 2. Loneskillnaden mellan
kvinnor och mén pa den nivan &r liten jamford med de ovriga nivderna. Om
man studerar 16neskillnaderna i de olika yrkena pa respektive niva framkom-
mer ingen entydig bild. Dock kan man séga att det dr storre spridning av 16-
neskillnaderna mellan yrken pé de hogre nivderna dn pa de lidgre. Ca 40 yrken
regleras i verkstadsavtalet. Det vanligaste yrket bland kvinnor liksom mén &r
montdr som monterar littare detaljer. Kvinnornas 16n i procent av ménnens
var i det yrket 96 procent. Om kvinnor och min hade fordelat sig lika mellan
yrken skulle l6neskillnaden ha minskat med ca 23 procent och om man tar
hénsyn till bade kvalifikationsnivd och yrke skulle ca hilften av 16neskillna-
den (49 procent) forsvinna.

Kvinnors och miéns olika fordelning mellan dagarbete och olika former av
skiftarbete, dvs. arbetstidsart, forklarar drygt 2 procent av 1oneskillnaden.

Foretagsstorlek och region borde vara faktorer som har med marknaden att
gora. Om man genom standardvégning antar att kvinnor och mén finns i lika
utstrickning i smé och stora foretag skulle 16neskillnaden 6ka med ca 4 pro-
cent. Uppgifter om 16neskillnader mellan regioner har ocksa tagits fram efter
en indelning av kommunerna i arbetsmarknadsregioner (s.k. A-region). Lo-
neskillnader mellan regioner forklarar skillnaden mellan kvinnors och méns
16ner med ca 6 procent.

Resultaten som har beskrivits ovan avser &r 1990. Sedan 1982 har forin-
dringar skett. En storre andel av 16neskillnaden (47 procent) forklarades 1982
av olikheter i fordelning mellan kvalifikationsnivéer. Indelningen i olika
nivder har dndrats under perioden pd grund av 6vergéng frén tre till fyra kva-
lifikationsnivéer. Det kan forklara en del av de stora skillnaderna 6ver tiden.

Om kvinnor och mén hade haft lika férdelning bland smé och stora foretag
skulle 16neskillnaden 6ka med drygt 9 procent bdde 1982 och 1985. Effekten
av olika fordelning mellan regioner har okat Gver tiden.

Metoden medger inte att forklaringsvariablernas olika inverkan pd 16-
neskillnaderna kan summeras utan de kan endast betraktas var och en for sig.
Sammanfattningsvis kan sdgas att kvinnors och mins olika fordelning pa
yrke och kvalifikationsnivé forklarar den storsta delen av l6neskillnaderna.
Kvinnornas 16n i procent av médnnens skulle vara drygt 96 procent &r 1990
och 1982 och drygt 97 procent 1985 om man standardviger efter dessa fakto-
Ter.

Slakteri- och charkuteribranschen

Knappt 30 procent av de arbetade timmarna utférs av kvinnor. Ménnen arbe-
tar pd ackord i storre utstrickning @n kvinnorna. Ackordsvolymen édr for
ménnen 66 procent och for kvinnorna 60 procent. Kvinnornas 16n i procent
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av minnens var ar 1990 ca 89 procent och ar 1982 90 procent. Lonegapet har
sdledes Okat under perioden.

Kvinnors och mins olika fordelning p4 &lder forklarar efter standardvig-
ning drygt 3 procent av 16neskillnaden. Olikheter i yrkesfordelningen mellan
kvinnor och mén férklarar 35 procent. Loneskillnaderna varierar mycket
mellan yrkena. Det vanligaste yrket bland ménnen ér styckare. I det yrket har
kvinnorna 88 procent av ménnens 16n. Kvinnornas vanligaste yrke i denna
bransch dr paketerare. Deras 16n 4r 95 procent av ménnens.

Foretagsstorlek forklarar endast drygt 1 procent av l1oneskillnaden medan
region forklarar drygt 6 procent av 16neskillnaderna.

Aven i denna bransch beror den storsta delen av 16neskillnaden mellan
kvinnor och mén pa deras olika férdelning efter yrke. Det gér inte heller hir
att summera olika forklaringsvariablers inverkan pa 16neskillnaden.

6.6.2 SAF/PTK-omradet

Tio befattningsfamiljer har studerats. Kénsfordelningen och kvinnornas 16n i
procent av mannens framgér av tabellen nedan. Befattningsfamiljerna har stu-
derats var for sig. Genomsnittsloner for heltidsanstillda kvinnor och mén har
beriknats efter alder och svarighetsgrad eller befattningsskikt.

Tabell 6.26  Andel kvinnor och mdn samt kvinnornas lon i procent av
mdnnens bland de befattningsfamiljer som har studerats. Ar 1990.

Heltidsanstdllda
Befattningsfamilj Andel (%) inom Kvinnornas I6n i procent av

befatt- minnens

ningsfamiljen

Kvinnor Min Fore standard-  Efter standard-

vagning végning

Laboratoriearbete 29 71 79 98
Arkitektarbete 31 69 79 98
Redaktionellt arbete 54 46 87 92
Personalarbete 59 42 71 95
Planering, utbildning m.m. 39 61 82 94
Resebyra- och researrangérsarbete 73 21 82 94
Orderbehandling 52 48 79 92
Speditionsarbete 45 55 76 92
Ekonomiftrvaltning 60 40 66 94
Revisions- och gransknings-
arbete 41 59 81 95

Killa: SAF/PTK -statistik.

Tabell 6.26 visar att kvinnornas 16n dr mellan 13 och 34 procent ligre dn
ménnens 16n be-cade pd befattningsfamilj. I vart och ett av de sju befatt-
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ningsskikten dr kvinnornas lon i procent av mdnnens i de flesta befattnings-
familjerna ca 90 procent. De stora loneskillnaderna beror pd kvinnors och
mdns olika fordelning pd befattningsskikt. Om man standardviger efter &lder
och befattningsskikt skulle en betydande del av l6neskillnaden forsvinna.
Mellan 65 och 90 procent av 16neskillnaden kan férklaras med kvinnors och
méns olika fordelning efter dlder och pa befattningsskikt. Den 16neskillnad
som Aterstar att forklara kan till en del férklaras med att kvinnor och mén har
olika utbildning.

Tre drgdngar har studerats: 1982, 1986 och 1990. Jimfort med 1982 har
loneskillnaderna minskat eller varit lika i alla grupper utom tre: ekonomifor-
valtning, personalarbete och speditionsarbete, dir de 6kat med 1-2 procent-
enheter.

6.6.3 Statsanstillda

Tre grupper av tjdnstebendmningar har studerats: postiljoner, laboratorieassis-
tenter och lektorer. Resultaten for grupperna kommer att presenteras var for
sig eftersom de sinsemellan dr mycket olika. Kvinnorna i de studerade grupp-
erna har i genomsnitt bdde hogre och ldgre 16n 4n médnnen. Gemensamt for de
tre grupperna statligt anstéllda &r att kvinnornas 16n i forhdllande till médnnens
har minskat, relativt sett, under perioden.

Postiljoner

Gruppen omfattar postiljoner, forste postiljoner och dverpostiljoner. Kons-
fordelningen och kvinnornas 16n i procent av méinnens i de olika tjanstebe-
ndmningarna framgar av tabellen nedan.

Tabell 6.27 Andel kvinnor och mdn samt kvinnornas lén i procent av
mdnnens inom postiljonsyrket 1990

Tjénstebendmning Andel (%) inom tjanste-  Kvinnornas 16n i
bendmningen procent av mén-
nens
Kvinnor Mién
Postiljon 45 55 98
Forste postiljon 22 78 98
Overpostiljon 13 87 98

Killa: SAV:s och SCB:s lonestatistik.

Gruppen postiljoner dr mansdominerad till 64 procent. Av tabellen framgér
att ménnen avancerar till 6verpostiljon i storre utstrackning dn vad kvinnor
gor. Kvinnornas 16n &r i alla grupper av postiljoner.2 procent ldgre dn mén-
nens. Olika utbildningsnivder pdverkar inte 16neskillnaderna, vilket ddremot
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dldern gor. Kvinnors och mins olika fordelning efter alder forklarar en pro-
centenhet av 1oneskillnaden for 6verpostiljoner medan den 6kar skillnaden
med lika mycket for postiljoner. Loneskillnaden mellan kvinnor och mén har
okat for postiljoner och forste postiljoner sedan 1986 med 2 procentenheter
respektive 1 procentenhet.

Laboratorieassistenter

Laboratorieassistenter och forste laboratorieassistenter har studerats. De tv
tjinstebendmningarna har slagits ihop och jag har studerat samma individer,
dvs. de individer som har funnits aren 1982, 1986 och 1990. Gruppen &r
kvinnodominerad, 94 procent kvinnor och 6 procent mén. Kvinnornas 16n i
procent av ménnens var for de tre &ren: 103, 102 och 102 procent.

Om man studerar I6nen for de kvinnor och mén som har avancerat till
forste laboratorieassistenter ndgon géng under perioden 1982 till 1986 visar
det sig att kvinnorna &r 1986 hade en procent hogre 16n d4n ménnen och ar
1990 hade ménnen en procent hogre 16n dn kvinnorna. Skillnaderna var lika
dven efter standardvégning for alder.

Universitetslektor/hégskolelektor

Individer med tjinstebendmningarna docent eller universitetslek-
tor/hogskolelektor har studerats. Studien avser hér individer som har funnits
de tre dren 1982, 1986 och 1990. Det innebdr att andelen kvinnor &r 14 pro-
cent och andelen mién 86 procent alla tre dren. Kvinnornas 16n i procent av
ménnens var for de tre dren 97, 97 och 94. Standardvigning efter kvinnors
och mins olika fordelning pd utbildningsniva och efter &lder férklarar 2 pro-
cent av loneskillnaden.

6.6.4 Kommunalt anstallda

De tre yrkesgrupper som har studerats bland kommunalt anstéllda dr vaktmais-
tare, forskolldrare och socialsekreterare.

Vaktmdstare

Vaktmastare delas in i tvd kvalifikationsgrupper: A och B. Till grupp B fors
vaktmaéstare som sysselsitts med enklare expeditionsarbete, lokalvérd, yttre
renhéllning eller har likvardigt arbete. Till grupp A hor 6vriga vaktmastare.
Totalt finns bara 8 procent kvinnor bland vaktméstarna. Halften av kvinnorna
och 88 procent av minnen hor till grupp A.

Ar 1990 var kvinnornas 16n 94 procent av ménnens. I grupp A, dér den
genomsnittliga 16nen dr ndgot hogre én i grupp B, hade kvinnorna 4 procent
lagre 16n d4n médnnen och i grupp B hade minnen 3 procent lagre 16n dn kvin-
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norna. For hela gruppen vaktmaistare har 16neskillnaden mellan kvinnor och
mdn over tiden okat nigot. Resultaten sammanfattas i tabell 6.28.

Tabell 6.28 Kvinnornas lon i procent av mdnnens for vaktmdstare

1982 1986 1990
Grupp A 97 97 96
Grupp B 104 105 103
Grupp A och B 95 96 94

Killa: Svenska kommunfrbundets I6nestatistik.

Forskolldrare

Till befattningsgruppen hor forskolldrare, fritidspedagoger och hemspréaks-
trénare.

Tabell 6.29 Andel kvinnor och mdn samt kvinnornas lon i procent av
mdnnens bland férskolldrare mfl. dr 1990

Befattningsgrupp Andel (%) inom befatt- Kvinnornas 16n i
ningen procent av min-
nens

Kvinnor Miin

Forskolldrare 94 4 103
Fritidspedagog 80 20 101
Hemsprakstréinare 86 14 102

Killa: Svenska kommunf6rbundets 16nestatistik

I alla re grupperna har kvinnorna hogre 16n d4n ménnen. Forskolldraryrket
dr for mén relativt nytt. Man bor dérfor se om kvinnors och méns olika &l-
dersfordelning kan forklara ndgot av loneskillnaderna. Det visar sig att om
man tar hdnsyn till kvinnors och mins olika férdelning efter dlder minskar 16-
neskillnaden med en procentenhet, varefter kvinnor har lika eller hogre 16n
jamfort med ménnen i respektive befattningsgrupp.

Det har inte skett ndgon utjagmning mellan kvinnors och méns loner vid en
jamforelse med resultaten frdn 1982 och 1986.

Socialsekreterare

Socialsekreterare och forste socialsekreterare har studerats. Andelen kvinnor
dr totalt sett 77 procent och andelen mén dr 23 procent. Av kvinnorna &r
9 procent forste socialsekreterare och av médnnen 17 procent. Kvinnornas
16n i procent av médnnens var for bdda grupperna tillsammans 98 procent.
Bland socialsekreterare fanns ingen 16neskillnad mellan kvinnor och mén ar
1990 och bland forste socialsekreterare var kvinnornas 16n 99 procent av
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minnens. Kvinnornas 16n i procent av minnens éndrades i bdda grupperna
till 99 procent d4 hinsyn togs till olika dldersfordelning.

Ar 1982 var kvinnornas 16n i procent av ménnens 99 procent och 1986
var den 98 procent. For socialsekreterare och forste socialsekreterare hade
kvinnorna &r 1982 100 respektive 99 procent av ménnens 16n. Motsvarande
siffror for 1986 var 99 respektive 100 procent.

6.6.5 Landstingsanstillda

Tre grupper av tjdnstebendmningar har studerats: Skotare, sjukskoter-
ska/barnmorska/assistent och distriktsldkare.

Skotare

Gruppen skotare delas in i skotare, forste skotare och dverskotare. Totalt 4r
gruppen kvinnodominerad till 68 procent. Andelarna forste skotare och dver-
skotare 4r smd och kvinnoandelen mindre i dessa grupper. Kvinnornas 16n i
procent av ménnens framgdr av tabellen nedan

Tabell 6.30 Andel kvinnor och mdn samt kvinnornas lén i procent av
mdnnens bland skétare m. fl. dr 1990

Kategori Andel (%) inom kate- Kvinnornas 16n i pro-
gorin cent
Kvinnor Min av mannens
Skotare 68 32 102
Forste skotare 60 40 99
Overskotare 56 44 99

Killa: Landstingsforbundets 16nestatistik.

I den stora gruppen skotare har kvinnornas 16n i procent av ménnens dkat
med 2 procentenheter sedan 1982. For de tva andra grupperna ér relationen
mellan kvinnors och méns I6ner lika de tva aren.

Sjukskoterskor

Den stora gruppen sjukskoterskor omfattar sjukskoterskor, barnmorskor och

assistenteri'sliaten vard. Andelen kvinnor var 1990 93 procent. Ar 1982 var

motsvarande andel 96 procent: Enutjimning av kvinnors och méns loner har-
skett under periodén: Ar 1982 hade kvinnorna i genomsnitt 3 procent hogre

16n d4n'médnnemoch 4r:1990 hadeé denna skillnad minskat med 2 procentenhe-

ter:
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Distrikeslikare

Gruppen distriktsldkare dr relativt liten med 39 procent kvinnor och 61 pro-
cent mén. En utjimning av kvinnors och méns 16ner inom gruppen har skett
sedan 1982. Kvinnornas 16n i procent av mdnnens var d 96 procent. Ar
1990 var den 98 procent.

6.7 Sammanfattning

I detta kapitel har jag bl.a. visat hur man med 16nestatistikens hjilp kan for-
klara en del av loneskillnaderna mellan kvinnor och médn. Genom att gora
stora grupper mindre och mer lika och dérefter studera loneskillnaderna far
man storre mojligheter att hitta forklaringar till tinkbara orsaker till 16neskill-
nader och sakliga skillnader. Ett exempel pd hur resultatet dndras &r tabell 6.1
jamfort med tabell 6.30, som visar att l16negapet mellan kvinnor och mén
inom hela landstingssektorn ér stort men minskar avsevirt mellan kvinnor
och min inom enskilda yrken inom sektorn. Resultatet kan ocksé bli som vid
analysen av teknisk personal nir uppdelning skedde efter utbildningsnivd
(avsnitt 6.5.6). Dir okade 16negapet i stdllet ndr materialet brots ned ytterli-
gare.

Data till studierna i detta kapitel dr hamtade ur Ioneregister. Det begrinsade
variabelinnehdll som ett sddant register har begransar ocksd analysmojlighe-
terna.

Vi har for flertalet av grupperna kunnat studera kvinnors och méns 16ner
med avseende pd &lder, arbetets svérighetsgrad och i vissa fall dven utbild-
ning. For vissa grupper har ocksé karridrloner studerats liksom forandringar
av loneskillnaderna over tiden.

Bilden &r 1angt ifrdn entydig. Den dr snarare mangfasetterad. En slutsats —
gemensam for de flesta studerade grupperna — kan dock dras ndmligen,att
kvinnors och mdns olika fordelning efter yrkesnivdlarbetets svdrighetsgrad
eller kvalifikationsnivd forklarar den storsta delen av loneskillnaden. Det
framgar vidare att ldern, jamfort med andra faktorer som jag har kunnat be-
akta, inte har stor betydelse for att forklara 16neskillnaderna.

Sammanfattningsvis kan man ocksé konstatera att fram till mitten av 1980-
talet minskade 16neskillnaderna mellan kvinnor och mén for stora grupper pd
arbetsmarknaden. Direfter avstannade minskningen och i vissa grupper
okade till och med skillnaderna. De senast tiillgdngliga uppgifterna, for 1991,
visar dock att denna 6kning nu forfaller ha upphort. Kvar dock stér ett intryck
att den minskning av loneskillnaderna som utmérkte en period av omkring
tjugo &r fram till mitten av 1980-talet nu har stagnerat.

Den l6neskillnad som finns mellan kvinnor och mén i de stora grupperna
kan till en del forklaras med kvinnors och mins olika fordelning efter bl.a.
yrke eller befattning, kvalifikationsnivd, &lder och utbildning. Jag har i ut-
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redningsmaterialet tagit hdnsyn till alla dessa faktorer eller — for vissa grupper
—en del av dem. Huruvida den 4terstdende skillnaden, som varierar mellan 1-
8 procent, dr en sakligt grundad 16neskillnad, kan inte avgoras av utred-
ningsmaterialet. Begransningar i statistikunderlaget ér den friimsta orsaken till
detta.

Aven efter den ytterligare bearbetning och analys som varit mojlig med
hjilp av det material som parterna har tillstillt utredningen, terstar oférkla-
rade loneskillnader. Huruvida de 4r sakliga eller osakliga kan inte data av det
slag som har anvints ovan ge svar p4. For att kunna f4 ett svar skulle man
behova tillgdng till information frdn personalregister om t.ex. civilstind, for-
dldraledighet, tjénstledighet m.m. Med sddana uppgifter kan man férmodligen
g4 vidare i arbetet med att ge forklaringar till 16neskillnader mellan kvinnor
och mén. Sd linge lonestatistiken ger uppgifter om loneskillnader som séker
sin forklaring, mdste analysen av tdnkbara orsaker till loneskillnaderna fort-
sata.
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7 Varfor 1oneskillnader mellan kvinnor och
man?

I mitt uppdrag ingér att limna en analys av orsakssamband bakom existerande
16neskillnader mellan kvinnor och mén. I direktiven framhalls att betydelsen
av bl.a. foljande faktorer bor behandlas: konssegregeringen pd arbetsmarkna-
den och pd arbetsplatserna, traditionella vérderingar av kvinnligt och manligt
pé arbetsmarknaden, den manliga dominansen inom férhandlingssystemet,
marknadskrafternas inverkan pé lonesittningen samt arbetsorganisation, rek-
rytering och utbildning pd arbetsplatsen. Analysen skall, som jag uppfattat
det, inte begrinsas till férhallanden pé arbetsplatserna eller arbetsmarknaden
utan bor ocksd avse tinkbara faktorer och orsaker pa andra vésentliga omré-
den i livet som inverkar pé 16nerna. Det framgar bl.a. av att direktiven tar upp
faktorer som deltidsarbete och oavlonat hemarbete.

Direktiven utgér fran att det finns l6neskillnader mellan kvinnor och mén.
Uppdraget 4r inte i forsta hand att undersoka omfattningen utan att analysera
art och orsaker. Det &r viktigt att sla fast att alla 16neskillnader mellan kvinnor
och min inte 4r osakliga eller pa annat sitt uttryck for 1onediskriminering.
Genomgéngen i tidigare kapitel visar att en del av l6neskillnaderna kan anses
vara sakligt grundade, andra vara osakligt grundade.

Kanske dr det inte mojligt eller ens nodvindigt att fa ett exakt mdrt pd den
genomsnittliga omfattningen av 16nediskriminering av kvinnor. Visar det sig
att sddan forekommer bor det vara en tillrdcklig anledning att g& vidare och
undersoka mojligheterna att komma till ritta med den. Min analysuppgift bor
ses som en inledning till ett mer omfattande analysarbete for att skaffa kun-
skaper sdvil om arten av och orsakerna till I6neskillnader mellan kvinnor och
mén som deras omfattning. Ansvaret for detta arbete ligger naturligen i forsta
hand pé arbetsmarknadens parter och inte minst lokalt pd de enskilda arbets-
givarna i samverkan med lokala arbetstagarorganisationer. Det dr egentligen
forst ndr man kommit ner pd den enskilda arbetsplatsen, som uttommande
svar kan erhdllas. Fortsatt forskning kan dock ge betydande stod i arbetet.
Mitt arbete har koncentrerats pd en mer allmén analys av tdnkbara orsaker till
l16neskillnader mellan kvinnor och mén frimst grundad pd forskning som
finns pd omrédet och studier som andra gjort. I ndgra fall har jag haft tillgng
till uppgifter som avsett forhéllandena hos enskilda arbetsgivare.

Att jag relativt utforligt redovisat en 1&ng rad av arbeten betyder sjélvfallet
inte att jag delar alla de uppfattningar som respektive forfattare framfor. Det dr
ett forsok att spegla bredden inom forskning och debatt, och att det trots
denna bredd finns flera viktiga frigor som @nnu inte &r besvarade.

155
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I avslutningen pa kapitlet forsoker jag emellertid summera min redovisning
och dra ndgra slutsatser av den gjorda analysen.

7.1 Négra teorier inom forskning om kvinnor och mén

Enligt direktiven bor jag gora en analys av olika orsakssamband bakom existe-
rande l6neskillnader mellan kvinnor och min bl.a. p4 grundval av forskning
som gjorts pd omrddet. Jag kommer hir att ta upp till granskning ocksa sédana
forskningsresultat, som mer brett behandlar skillnader i villkor mellan kvinnor
och min, eftersom sddan forskning kan bidra till att béttre forstd orsakerna till
Ioneskillnader. Den kan ocksa i vissa fall ge bittre férutsittningar for att vidta
Atgarder.

7.1.1 Inledning

For att ndgot illustrera vilka problem forskningen kring kvinnors villkor, kan
stillas infor, fortjdnar foljande citat av den forsta kvinnoforskaren i Sverige
Gunnar Qvist att aterges:

"Forskaren stills inte bara infor ett material av formell karaktir, debatter,
beslut och regler utan har ocksé att rikna med en 'tyst front' mot kvinnorna,
dolda men effektiva skyddsmekanismer kring manssamhillet. Inte nodvén-
digtvis i form av en organiserad sammansvirjning mot kvinnorna. Snarare
som tusentals och ater tusentals smd beslut, av beslutsfattare utan inbodrdes
samverkan men styrda av traditionella och 'sjélvklara’ virderingar, och dérfor
verkande i samma riktning. Ungefdr som nir bickarna féljande tyngdlagen
smaningom levererar breda vattenfléden till havet."

Olika teorier inom olika vetenskaper som bedriver forskning om kvinnor
och min har oftast det gemensamt att de bygger p4 att det finns ett maktfor-
héllande mellan kvinnor och mén och att kvinnorna ér underordnade minnen.
En annan gemensam utgdngspunkt for flera olika teorier dr ocksé att det finns
olika faktorer som héller isdr kvinnor och mén och leder till arbetsdelning
mellan kvinnor och min p4 olika omraden i livet. Arbetsdelningen ger sir-
skilda arbeten till kvinnor och andra till mén. Frén 1960-talet hirror teorier
om konsroller avlosta av teorier om patriarkat. Utvecklingen har dérefter gtt i
riktning mot olika teorier om att samhillet ir ett konssystem eller genussys-
tem dar den manliga normen &r allméngiltig. Kvinnorna beskrivs i forhal-
lande till normen och anses d& avvika frin den.

De teorier och resonemang som hir kort har redovisats har i hog grad bil-
dat utgéngspunkt for empirisk forskning inriktad p& kvinnors villkor i arbets-
livet.
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7.1.2 Konsrollerna

I borjan av 1960-talet beskrev forskare den rddande uppdelningen av
samhillet i skilda livsomrdden for kvinnor och mén som en f6ljd av sociala
konventioner. Det fanns ingen biologisk grund, menade de i motsats till vad
som tidigare hivdats, for uppdelningen mellan kvinnor och mén nér det t.ex.
gillde arbetsdelningen mellan konen. "Man f6ds inte till flicka eller pojke,
man uppfostras till det." Bade kvinnor och min var fingna i
historiskt/kulturellt pdtvingade monster, som hade foga att gora med deras
individuella resurser eller behov. Mycket av det som betraktades som typiskt
kvinnligt och typiskt manligt var i sjilva verket resultatet av tidigt inldrda
beteenden, vanor och traditioner. Kvinnors och mins villkor styrdes av
"konsroller”. I denna forskning framférdes ocksd forekomsten av
diskriminering av kvinnor och orttvisor som f6ljd av att kvinnorna pétvingats
vissa roller — liksom mén gjort.

Fran forskningen spreds teorierna till samhillet i stort och gav upphov till
artiklar, debatter och kurser. Ménga lagstiftare beslot sig for att séka utjamna
konsskillnaderna genom att tminstone ge det uppvixande sliktet mojlighet
att s att séiga borja sin tillvaro frdn borjan. Daghem, skolor och sméningom
ocksé universitet uppmanades att bidra for att stadkomma "jamstilldhet"
genom att upphéva traditionella monster. Bdde kvinnor och min deltog aktivt
i processen. Bigge parter ansdg sig ha 4tskilligt att vinna pa den.

Aven vuxna hoppades kunna indra sina villkor. Ett flertal arbetsmark-
nadsprojekt sattes i gdng — det mest kénda har vetenskapligt bearbetats och
fétt den tidstypiska titlen Roller i omvandling (Liljestrém, Fiirst m.fl., 1976).
Fler och fler kvinnor rekryterades till arbetsmarknaden och i Sverige uppnéd-
des s& sminingom internationellt sett unikt hoga siffror fér kvinnors for-
virvsintensitet.

Men vissa bakslag kunde ocksa konstateras. Det visade sig svirare dn
viéntat att dndra sekelgamla vanor, traditioner och institutioner. Vigen mot det
jdmstillda samhéllet visade sig mer stenig 4n manga véntat. Det handlade up-
penbarligen om mer én "den goda viljan". Vad var det som inte hade tagits
med i berdkningen?

Vissa forskare foll tillbaka p& biologiskt deterministiska forklaringar.
Andra, framst kvinnoforskare, fann att maktférh&llanden och intressekonflik-
ter erbjod forklaringsmodeller, som inte lét sig inpassas i rollstudierna och
rollbegreppen. Utanfor Sverige uppstod en kvinnoforskning, som koncentre-
rade sig pA maktbegrepp. Den har sedermera sverigeanpassats. Rollstudierna
och ordet konsroll anvinds inte ldngre som en del av en teori eller for mer ge-
nomgripande analyser. Begreppet konsroll anvinds knappast lingre veten-
skapligt — didremot lever det fortfarande i viss mén kvar i det allméinna medve-
tandet.
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7.1.3 Patriarkatet

Kvinnoforskare i och utanfor Sverige myntade ett samlingsbegrepp for att
soka forklara strukturella skillnader i villkor for kvinnor och mén: patriarkatet.
Detta begrepp anvinds for att beteckna mansvilde i olika former. Det betydde
historiskt "fddernas 6verhet och husbondevilde" (vari ingick rétten att aga
hustrun) men skall inte i dagsldget ldsas bokstavligt. Vad som finns kvar &r ett
i viss man anonymt mansvélde (jfr de inledande orden av Gunnar Qvist), i
vissa fall parat med ett slags sentida manlig motreaktion mot kvinnornas nya
mojligheter att ta for sig och stilla krav. Kvinnoforskare menar att patriarkatet
har utvecklats frin ett direkt och synligt — och numera oaccepterat —
kvinnofortryck till ett indirekt och mer osynligt. Jag terger hédr ndgra teorier
och empiriska forskningsresultat frén i forsta hand svenska kvinnoforskare.

For sociologer innebér patriarkatet att institutioner och foreteelser som kan
verka konsneutrala — marknaden, utbildningen, organisationer och arbetsplat-
ser — fortfarande fungerar till formén for méns intressen. Enligt en komplette-
rande teori har patriarkatets kontroll flyttats frdn familjen till samhaéllets orga-
nisationer.

For individerna innebdr det reorganiserade patriarkatet enligt den norska
socialpsykologen Hanne Haavind (1985) att den moderna kvinnan kan gora
allt, men bara sd ldnge hon gor det relativt underordnad de mén, som hon har
att gora med. Chanserna att hennes kvinnlighet skall bekriftas positivt dr
storst, om hon sjélv bidrar till att f4 denna relativa underordning att framsta
som ndgot annat dn underordning. For mannen &r det inte 6nskvirt att vilja
en alltfor underordnad partner — det skulle tyda pé att han inte vore beredd att
leva med en stark kvinna, att han sd att sdga inte accepterar det moderna
jamstillda "konceptet". Darmed blir det i det moderna parforhdllandet en ge-
mensam angeldgenhet att arbeta for att behélla kvinnans underordning — lik-
som for att hdlla den dold. Haavinds studie baserades p& empiriska ron. Hon
menade ocksa att kvinnans underordning i parférhallandet ocksé dr modellen
for arbetslivet, bdde nér det giller arbetsdelning och samarbetsformer, t.ex.
lakare och sjukskoterska, chef och sekreterare.

7.1.4 Genussystemet

Kan det verkligen forhélla sig pd det satt som Haavind skisserar? Historikern
Yvonne Hirdman (bl.a. 1988) menar, att systemet for underordning av kvin-
nor 4r sd accepterat att det blivit osynligt for de flesta. Hon har framlagt en hy-
potes, en teoretisk modell for att identifiera och klargora de dolda mekanis-
merna for mdnnens 6verordning och kvinnornas underordning. Hon kallar
foreteelsen genussystemet. Enligt henne kan man siga att det finns ett slags
oskrivna kontrakt mellan kvinnor och mén. Med kontrakt menar hon en kultu-
rellt nedérvd relationsform, ett slags (tvings)band mellan tvé enheter. Kon-
trakten skapar i varje samhille sociala monster. Dessa har tvd kdnnetecken:
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1) konens isdrhallande, dvs. att kvinnor och min inte bér blandas, 2) den
manliga normens primat, dvs. att ménnens virderingar dr normgivande och
kvinnorna indoktrineras pa dessa. Isirhdllandets princip — Hirdman kallar den
t.o.m. lag — gor sig gillande 6verallt, i sysslor, pa olika platser och i friga om
egenskaper. Den kommer fram nir det giller arbetsdelningen mellan kdnen
och niir det giller forestillningar om det kvinnliga och det manliga. Den inne-
fattar ett motsatstinkande, dir ménnen uppfattas som positiva och kvinnorna
som negativa.

7.1.5 Arbetsdelningen mellan konen

Ekonomhistorikern Ulla Wikander ansluter sig (bl.a. 1991) till Hirdmans
modell. Hon menar att kvinnor enligt det oskrivna kontraktet historiskt har
tilldelats huvudansvaret f6r uppgiften att personligt och socialt ta hand om
barn och hem. Enligt samma kontrakt tilldelas kvinnor ocksé de sdmre arbete-
na i lonearbetet. Skarpa skillnader uppritthdlls mellan "kvinnliga" och
"manliga" arbeten. I denna uppdelning pd arbetsmarknaden ligger enligt
Wikander idag sjélva kdrnan till kvinnors fortsatta underordning.

Sociologen Gerd Lindgren har bl.a. studerat ett féretag inom tillverk-
ningsindustrin och funnit att arbetsdelningsprocessen framstér som en intres-
sekamp (1985). Nir kvinnor anlédnder till en mansdominerad arbetsplats dr
deras huvudproblem att de aktiverar ett latent och mansdominerat normsystem
som hon kallar konsmaktssystemet. Hon anknyter till Haavinds resonemang
om dver- och underordningsforhdllanden mellan kvinnor och mén. Lindgren
menar vidare att ndr kvinnor gor samma saker som mén betyder det att de till-
skansar sig anseende pd médnnens bekostnad. Maktforhéllandet mellan kvin-
nor och min dr materiellt forankrat just i arbetsdelningen.

Sociologen Gunilla Fiirst , som bl.a. foljt upp studien Roller i omvandling
négra ar efter de forsta forsoken att bereda kvinnor plats pd en tidigare mans-
dominerad arbetsplats, menar att det ér ménnens val av arbete som avgor vil-
ket utrymme som kvinnorna far (1985). Det iir i férhallandena mellan kvinnor
och mén pé arbetsplatsen, som 6ver- och underordningsprocesser utvecklas.

Historikern Gunhild Kyle framhéller (1979) att arbetsmarknaden ér ska-
pad av mén for mén och att det frin manga synpunkter har varit férdelaktigt
att uppritthdlla grinsen mellan kvinnligt och manligt arbete. Hon anfor bl.a.
att det frdn foretagsekonomisk synpunkt &r 16nsamt med en uppsittning 1ag-
virderade befattningar och att det frAin de manliga arbetarnas synpunkt dr
gynnsamt att kvinnorna far dem, for det mildrar konkurrensen och later man-
nen behdlla sin sjdlvaktning. Hennes forskning baseras pé studier av industri-
arbetsplatser.
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7.1.6 Homosocialitet

Begreppet homosocialitet innebdr att ménniskor foredrar att soka sill-
skap/bundsforvanter/samtalspartners inom det egna konet. Lindgren har vida-
reutvecklat teorin om homosocialt beteende, och hdvdar att homosocialitet dr
vanligare bland mén &@n bland kvinnor. Homosocialiteten bland ménnen inne-
bir att de sluter upp kring gemensamma privilegier oberoende av om gruppen
ar hierarkisk eller ej. Det ér i gruppen av médn som maktméssiga sociala behov
kan tillfredsstillas.

Enligt Fiirst baddar midnnens hogre status i kombination med att det finns
en kvinnornas och méannens konskultur for ett homosocialt arbetsplatsklimat.
Min foredrar att vara tillsammans med mén och att erkédnna mén som likar.
Hon menar dessutom att arbetsgivaren fortfarande kan ha ekonomiskt ratio-
nella motiv till att féredra mén, dven om homosocialitet, broderskap och pat-
riarkala monster vager tungt.

7.2 Ekonomisk teori om orsaker till 10neskillnader mel-
lan kvinnor och mén

Det finns ingen ekonomisk teori som direkt kan forklara varfor konsdiskrimi-
nering skapas och uppritthélls pd arbetsmarknaden. Négra olika teorier och
hypoteser om orsaker till l6neskillnader mellan kvinnor och méin har dock ut-
arbetats. En del dr helt abstrakta och utgér frdn en idealbild av olika mark-
nadsmekanismer. Andra utgér frdn vad som hénder inom och mellan de olika
aktorerna pé arbetsmarknaden. De utgér vidare frdn maktskillnader som finns
mellan olika grupper, och frdn de ramar som lagar och andra spelregler sétter
for parternas handlande. Vad ett arbete dr virt for en arbetsgivare beror
mycket pd hur arbetsgivaren viljer att organisera det inom vissa givna ramar,
lika vdl som pd sedvanor och traditioner p& den berdrda arbetsplatsen. De
anstdllda handlar inte som individer pd arbetsmarknaden utan snarare som
medlemmar av olika grupper, som avgrinsas av deras forhéllande till olika
strukturer pd arbetsmarknaden. Skillnaden mellan dessa tv& huvudgrupper av
teorier har mest att gora med vilken hdnsyn de tar till olika brister i
marknadens sitt att fungera. En annan indelning av teorierna kan goras efter
om de 4r inriktade pd utbudet av eller efterfrigan pé arbetskraft.

7.2.1 Om ekonomisk forskning i ett konsperspektiv

Nationalekonomen Siv Gustafsson (1985) ger exempel pé frinvaron av kvin-
noperspektiv i ekonomisk-politiska analyser. Hon forsoker bl.a. pd foljande
sdtt fora fram behovet av kvinnoperspektiv i nationalekonomisk forskning.

"Ett allmént sitt att formulera en nationalekonomisk fragestillning ér: Ar
de ekonomiska incitamenten utformade s att de leder till att ménniskor viljer
att gora det som ger storsta mojliga vilfard for hela befolkningen, dvs. dr det
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16nsamt for enskilda att bete sig sa att summan av de enskilda besluten okar
den totala vilfdrden? Vi kan omformulera detta till att gilla jamstilldhet mellan
kvinnor och mén: Ar de ekonomiska incitamenten utformade s att de leder till
att manniskor viljer att gora det som ger storsta mojliga jimstilldhet mellan
kvinnor och mén?

Ett viktigt omrade for nationalekonomisk forskning &r att pavisa mélkon-
flikter t.ex. mellan effektivitet och ekonomisk tillvixt 4 ena sidan och in-
komstfordelning mellan olika grupper 4 andra sidan. Mélkonflikter av olika
slag kan naturligtvis uppstd i forsoken att skapa det jamstéllda samhallet.

En uppgift for nationalekonomisk jamstilldhetsforskning &r att kartligga
och analysera kvinnors ekonomiska situation i jimforelse med mins vad av-
ser arbetsmarknadsforhdllanden, 1oneskillnader, pensionsvillkor och andra
centrala ekonomiska férhdllanden.--- En annan uppgift --- ér att analysera de
ekonomiska incitamenten f6r kvinnor jimfért med mén.--- En tredje uppgift -
-- kan formuleras som att forsoka besvara frigan: "Vad kostar de politiska &t-
girderna for jamstilldhet och vilka kostnader ér forknippade med brist pd
jamstalldhet?"

7.2.2 Humankapitalteorin

Teorin om investeringar i kunskapskapital eller humankapital anvinds ibland
for att forklara 16neskillnader mellan kvinnor och mén. Den tar sikte p4 utbu-
det av arbetskraft. Enligt teorin medfor en 6kning av minniskors kunskaper,
humankapitalet, en 6kad avkastning genom att arbetskraften blir mer produk-
tiv. Individens val av utbildning blir en investering och 16nen &r avkastningen
pd investeringen. Humankapitalet kan 6ka eller minska i virde. Det okar ge-
nom utbildning, yrkeserfarenhet och anstillningstid. Till humankapitalet rik-
nas ocksd bl.a. hilsa. Humankapitalet kan ocksd minska genom att kunskaper
blir fordldrade eller genom yrkesavbrott.

Enligt denna teori, humankapitalteorin, fir en anstilld, nir diskriminering
inte forekommer, exakt den 16n som motsvarar hans eller hennes produktivi-
tet. Med produktivitet avses virdet av en anstéllds ekonomiska bidrag till ett
foretag. Eftersom produktivitet dr svart att méita, forsoker man vid tillimpning
av teorin uppskatta den pi ett indirekt sitt. Huvudfrigan nir loneskillnader
mellan kvinnor och mén analyseras enligt denna teori dr om det kan hivdas att
kvinnor har samlat mindre kunskapskapital in min. Man forsoker jimfora
16nerna for de kvinnor och min som ir jimforbara nir det giller hur stort
kunskapskapital de har samlat. De eventuella 16neskillnader som trots allt
dterstdr vid en sddan jamforelse blir ett matt pA hur omfattande diskrimine-
ringen 4r.

Humankapitalteorin forklarar emellertid inte I6neskillnader mellan indivi-
der som resultat av olika utbildningar (med samma ldngd och kostnad for in-
dividen). Inte heller forklarar den skillnaden i utfall av identiska utbild-
ningsinvesteringar mellan kvinnor och mén.

6 13-0141
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7.2.3 Preferensteorin

Preferensteorin tar sikte pd efterfrigan pd arbetskraft. Den bygger pé ett anta-
gande att de som diskriminerar har "smak" for det. De har helt enkelt férdo-
mar. For att tillfredsstilla sin 6nskan att diskriminera kan de vara beredda gora
vissa uppoffringar eller att kridva kompensation om onskan inte gar att upp-
fylla. Forutom arbetsgivare kan ocksa de som redan &r anstillda hos arbetsgi-
varen vara tdnkbara diskriminerare. Arbetskamrater, som diskriminerar, kom-
mer att begéra lonekompensation. Min handlar som om deras 16n minskar om
kvinnor anstills. Det kan ocksé vara arbetsgivarens kunder som har 6nskemél
i frdga om de anstillda. D4 kommer kunderna att handla som om priset for
produkterna eller tjénsterna 4r olika, beroende pd om det 4r kvinnor eller mén
som har framstillt produkten eller limnat tjdnsten. Kunderna anser alltsd att
varan eller tjdnsten dr dyrare &n om en man producerat samma sak.

Enligt denna teori finns ingen som vinner p diskriminering, varfor slut-
satsen dr att den kommer att forsvinna helt pa sikt. Den utgdr frdn att arbets-
givare som diskriminerar kommer att forlora marknadsandelar och ddrmed fé
lagre vinster, s& ldnge det finns arbetsgivare som inte diskriminerar.

Preferensteorin har haft och har fortfarande stor betydelse nir diskrimine-
ring studeras men den kan inte tillfredsstédllande forklara varfor diskrimine-
ring fortsétter. Den sldr dock fast att forutsittningen for att 16neskillnader
mellan kvinnor och min skall kunna tolkas som utslag av diskriminering dr
att det inte finns nagra skillnader i produktivitet mellan kvinnor och mén.

7.2.4 Monopsoni

Ocksa monopsonteorin idr inriktad mot efterfrigan pa arbetskraft. Den innebdr
i korthet att en arbetsgivare som inte konkurrerar med andra arbetsgivare en-
sam kan bestimma l6nenivdn. Lonenivdn hos en s&dan arbetsgivare ir ligre
an hos en arbetsgivare pd en arbetsmarknad med konkurrens. Om det finns
problem att rekrytera arbetskraft pd en monopson arbetsmarknad dr det enligt
teorin troligt att problemet finns kvar sd lange arbetsgivarna inte hojer 16nen.
Emellertid kan ocksa arbetstagarna tidnkas acceptera den 16neniva som giller.
Bl.a. familjerelaterade hinder kan medfora att kvinnor i allmédnhet &r mindre
16nekidnsliga dn mén. Kvinnors och méns alternativ pd arbetsmarknaden dr
ofta olika. Dessa forhdllanden utnyttjar en arbetsgivare, som dr monopsonist
till att betala ldgre 16n till kvinnor eftersom det ddrigenom blir mojligt att ka
vinsten. P4 en lokal arbetsmarknad kan t.ex. kvinnor vara hinvisade till en
enda arbetsgivare, medan médnnen har flera alternativ. Som exempel pé ar-
betsgivare med monopsonmakt gentemot en storre grupp kvinnor brukar
ocksé anforas arbetsgivare inom hélso- och sjukvérd. Det beror pd att de som
arbetar inom hélso- och sjukvard i allménhet &r hdnvisade till en enda arbetsgi-
vare.
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Forskning visar ocksé att anstillningsstabiliteten &r ndgot mindre for kvin-
nor i storstidder &n for kvinnor i 6vriga landet, medan det inte finns ndgon ef-
fekt av ortstyp for médnnens stabilitet. Det kan bero pé att kvinnor har f& moj-
ligheter till foretagsbyten om de inte bor i storre stdder. P4 grund av de yrken
kvinnor har och de néringsgrenar som finns inom ett visst omréde har ar-
betsgivaren oftare en viss monopsonstillning gentemot kvinnor dn gentemot
mén.

7.2.5 Anhopningshypotesen

Enligt denna hypotes, som ocksé kallas crowdinghypotesen, har kvinnor kon-
centrerats till ett mindre antal olika arbetsomrdden. Anhopningen kan bero p&
att kvinnor inte fétt tilltréde till vissa typer av mer vilbetalda, oftast mansdo-
minerade arbeten eller arbetsomréden. Till foljd av anhopningen har det upp-
stdtt ett overutbud pd arbetskraft, som pressat ned kvinnornas loner. P&
samma sétt har 16nerna for de gynnade grupperna blivit hogre én de annars
skulle vara. Det beror pé det relativa underutbudet i arbeten och arbetsomréden
som #r domineras av mén.

Hypotesen har testats och visat att 1onen pé ett tydligt satt pdverkas av hur
ett yrke dr sammansatt efter kon. Bl.a. har det visat sig att andelen kvinnor i
ett speciellt arbete kan ha storre negativ betydelse for 16nen @n konet i sig. I
en svensk undersokning av ett antal yrkesgrupper inom SACO-omridet
(LU 90) fann man ett visst stod for att sjdlva andelen kvinnor i ett yrke ver-
kar nedpressande pa 16nen. Om andelen kvinnor i ett yrke 6kade med tio pro-
cent kunde man vénta sig att medellonen minskade med omkring en procent.
Den lonesinkande effekten var hogre for mén &n for kvinnor.

7.2.6 Teorierna om interna arbetsmarknader och delarbets-
marknader

Inom viss forskning ser man arbetsmarknaden som uppdelad i en rad avskilda
arbetsmarknader, vars grinser dr geografiskt, yrkesmaéssigt och institutionellt
betingade. Man kan tala om strukturlGsa, externa, 6ppna arbetsmarknader utan
andra band mellan arbetare och arbetsgivare dn lonen. Lonen bestims av
marknadskrafterna.

Men det finns ocksé strukturerade, interna arbetsmarknader. Till den rek-
ryteras de anstéillda genom sérskilda "ingdngsarbeten" (“ports of entry").
Hérigenom skapas grupper bland de anstéllda som inte konkurrerar om arbe-
tena. P4 den interna arbetsmarknaden dr det bara ingéngsarbetenas 16ner som
bestdms av marknadskrafterna. I 6vrigt dr det institutionella regler — dvs.
administrativa regler och forfaringssitt hos arbetsgivaren — som bestimmer
16n och tilldelning av arbetskraft. Regler om anstillningsréttigheter och
trygghet skapas, vilket leder till forvantningar om l&ng anstéllningstid. S&da-
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na interna arbetsmarknader utmérks ocks4 av att arbetena hinger samman, s&
att en intern rorlighet mellan befattningar bildar ordnade karridrstegar. Rorlig-
heten mellan de olika delarbetsmarknaderna &r ringa.

Den del av ekonomin som utmarks av tydliga interna arbetsmarknader
kallas ibland den priméra. Den utmirks av bra arbeten med fasta anstéllningar
och bra l6ner och anstéllningsforhallanden. Det finns bra méjligheter till ut-
veckling och arbetskraften ir vilorganiserad i fackforeningar. Ovriga arbeten
bildar den sekundédra arbetsmarknaden. Dir dr arbetsvillkoren sdmre och den
anstilldas forutsittningar pa arbetsmarknaden férsdmras Gver tiden.

Hypotesen 4r att priméra arbeten finns hos stora arbetsgivare dar det finns
ett historiskt monster av en strukturerad intern arbetsmarknad. Sekundéra ar-
beten finns hos arbetsgivare utan ndgon formell intern marknad. Det hindrar
inte att bdda typerna av arbeten kan finnas sida vid sida. Det finns allts8 inte
bara priméra och sekundéra arbetsmarknader utan ocksd priméra och sekun-
déra arbeten. Traditionella kvinnoarbeten, som arbeten inom undervisning,
vérd och kontorsarbete, har drag som dr mer typiska for en sekundir 4n en
primér arbetsmarknad.

De ekonomer som formulerade teorin (bl.a. Piore) kallas ibland ocksa
institutionalister eftersom de har papekat betydelsen av institutionella faktorer,
sdsom interna arbetsmarknader, kollektivavtal och uppdelning av arbetskraft
med avseende bl.a. pd kon, ndr de analyserar faktorer bakom bestammandet
av loner.

7.3 Kvinnors och méns sprék

I direktiven ségs att en del studier pekat mot att skillnader i kvinnors respek-
tive méins sprdk har en svarfingad men dock inverkan pd lonesittningen.
Kvinnor har t.ex. uppgivits beskriva sina arbetsuppgifter sd att de framstar
som mindre kvalificerade &n ménnens.

Kvinnor och mdn anvdnder olika sprdk

Psykologer och sprdkvetare (t.ex. Burton, Einarsson, Schlyter) har funnit att
kvinnor har en tendens att undervirdera kraven i sina arbeten. Mén tenderar
dédremot att dverbetona kraven i sina arbeten. Min &r ocksd benédgna att forkla-
ra framgéng i arbetet med att det beror pa egen skicklighet. Kvinnorna havdar
sdllan sig sjdlva. Kvinnor som t.ex. arbetar vid tangentbord och bildskdrmar
undervirderar sitt eget arbete eller accepterar andras beskrivning av det. Det
giller dven deras beskrivningar som inte riktigt kdnns vid de olika uppgifter
som ingér i deras arbete. Som forklaring har angetts att det finns vad man kan
kalla sociala antydningar som hela tiden omger dem. Antydningarna gar ut pd
att kvinnornas arbete &r litt, rutinbetonat och inte stiller nagra krav. Att uppge
att ldng uppldrning behovs for att utfora arbetet effektivt eller att en uppgift
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kréver mycket tankearbete ér for kvinnorna detsamma som att séiga att de ver-
kar inkompetenta. Kvinnor har dirfor en tendens att undervirdera kraven i
sina arbeten. Signalerna runt omkring dem #r klara: arbetet #r 14gt betalt efter-
som det krdver foga av firdighet och anstriingning.

Till och med nir de beskriver identiska arbetsuppgifter tenderar kvinnor att
vilja "svagare" verb 4n min, t. ex. dvervaka i stillet fér leda. Kvinnor an-
vinder gérna passiv och mén aktiv verbform. Ocks4 skillnader mellan kvin-
nor och mén nir det giller att anvinda substantiv kan noteras. Kvinnor siger
hellre "vi" &n "jag" nir det giller arbete. Det kan dérfor vara nodvindigt att
"dversitta" en del kvinnliga arbetsbeskrivningar till ett "manligt" sprik.

Problemet med kvinnors och mins olika sprdk uppmirksammades i den
forsta tvisten om 16nediskriminering i arbetsdomstolen. Milet har berorts
ndrmare i avsnitt 3.2.1. Fyra av domstolens sju ledaméter ansag inte att de
tvd kvinnornas och mannens arbete var lika medan tre ansdg att arbetena var
att betrakta som lika. De tre skiljaktiga ledaméterna uttalade bl.a. foljande:

Vid prévningen av om arbeten skall anses lika bor ocks uppmérksammas
att lika arbetsuppgifter kan beskrivas pa olika sitt. Arbetsuppgifterna kan ges
en sd att siiga hogre eller lidgre profil beroende pd vem som beskriver dem.
Det finns dérfér anledning fér domstolen i fall av pastadd 16nediskriminering
att med sérskild noggrannhet granska utredningsmaterialet och i synnerhet ut-
sagorna for att kunna bilda sig en realistisk uppfattning om arbetsuppgifterna
och dédrmed gora en rittvisande jimforelse.

Sprékforskaren Susanne Schlyter har studerat spraket i rittegdngen. Hen-
nes analys visar att mannen och kvinnorna uttryckte sig pa olika sitt nir de

infor domstolen skulle beskriva sina arbetsuppgifter.

7.4 Historiska kvarlevor
7.4.1 Direkt konsdiskriminering av kvinnor

Kvinnor hade fore dr 1864 en mycket begrinsad ritt att forvirvsarbeta utanfér
hemmet. Kvinnor fick dock tilltride till vissa lrartjénster i slutet av 1850-
talet. Utglngsliget var dock fortfarande att alla offentliga tjénster i princip var
forbehdllna min. Den privata sektorn 6ppnades helt for kvinnor efter
genomforandet av fullstindig niringsfrihet 4r 1864. Men det fanns dven
hérefter en praxis som foljde det offentliga monstret, och utbildningen var hir,
liksom for arbete p& den offentliga sektorn, en flaskhals.

Inte heller har all utbildning alltid varit 6ppen for kvinnor. Och dven om
utbildningsvégar har varit 6ppna har villkoren varit simre for kvinnor. De
statliga ldroverken med utbildning som var gratis, ppnades t.ex. forst 1927
for kvinnor. Dessférinnan var kvinnor tvingade att som privatister skaffa sig
samma utbildning som mén. Den utbildningen var inte gratis.

Aven niir utbildningen for ett visst arbete varit oppen for kvinnor har den
inte alltid medfort tilltrdde till arbete som de utbildat sig for. Exempel pa detta
dr de teologiska och juridiska utbildningarna som 6ppnades for kvinnor &r
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1873 men de flesta statliga hogre befattningarna dppnades gradvis forst i och
med att den s. k. behorighetslagen tridde i kraft &r 1925. Forst &r 1933 av-
skaffades sirregler som hindrat kvinnor frén att bli domare och inte forrdn ar
1958 fick kvinnor ritt att bli prister i svenska kyrkan. Fram till &r 1989 var
fortfarande vissa militéra tjdnster stingda for kvinnor.

Det kunde #dven intriffa att kvinnor i och for sig hade tillging till vissa yr-
ken. I praktiken anstilldes de #ndd inte. Det berodde pé att sarlagstiftning for
kvinnorna foérbjod dem att arbeta pd lika villkor som ménnen. Ar 1909 beslu-
tade t.ex. riksdagen, trots ett kraftigt motstind frén kvinnorna, infora ett for-
bud for kvinnor att arbeta nattetid i industrin. Det ledde till att kvinnor forlo-
rade vilbetalda arbeten som t.ex. typograf och bagerska i storre bagerier.
Ocksa pé detta sdtt skyddades mannen fran konkurrens med kvinnorna. Natt-
arbetsforbudet for kvinnor upphivdes forst &r 1962. Det omfattade aldrig
kvinnors nattarbete pa t.ex. sjukhus, i sma bagerier eller i somnad i smé atel-
jéer. Kvinnor har ocksa haft lagre pensionsélder én mén. De béda sistnimnde
forhdllandena har tidigare gjort kvinnor mindre attraktiva som arbetstagare &n
mén.

Direkt konsdiskriminering av kvinnor férekom ocksa nér kvinnor som gift
sig eller viintade barn tvingades sluta sin anstéllning. Ibland fanns en uttryck-
lig ritt att avskeda gifta kvinnor inskriven i kollektivavtal. Det var sérskilt
vanligt att ritten utnyttjades under mellankrigstiden. Den tiden préaglades av
ett motstdnd mot att gifta kvinnor forvirvsarbetade. Fram till & 1939 fanns
inte ndgot forbud mot att avskeda gifta kvinnor.

Kvinnor har pd de sitt, som beskrivits nu, ofta medvetet och avsiktligt,
varit utestdngda fr&n bl.a. vissa arbeten som varit forh&llandevis vilbetalda
eller p& annat sitt haft hog status. Den direkta konsdiskrimineringen har skett
med eller utan uttryckligt stod i lagar och avtal eller enbart i direkt handling.
Genom utesténgningen har midnnen sluppit konkurrens frin kvinnorna. Den
har medfort att kvinnor anhopats i ett fatal mindre vilbetalda yrken. Det édr
inte osannolikt att detta har haft den dubbla effekten att de anstillda — foretréd-
desvis min — i de viilbetalda arbetena blivit forhdllandevis dnnu mer vilbe-
talda till f6ljd av att det blivit brist pa arbetskraft i dessa. Omvént kan 13glo-
neeffekten ha forstarkts av anhopningen av arbetskraft i 1dglonearbeten.

Den nuvarande foérdelningen av kvinnor och mén pé arbetsmarknaden kan
delvis mot den bakgrund som beskrivits knappast ses som resultatet av en fri
marknad. Den konsuppdelade arbetsmarknaden kan till stor del ses som
resultatet av tidigare direkt konsdiskriminering av kvinnor.

7.4.2 Likalonefragans behandling i Sverige
Sdrskilda kvinnoléner och hur de motiverades

De forsta allménna tjinster som dppnades for kvinnor var, férutom folkskolld-
rare, vissa tjinster i post- och telegrafvidsendet samt hos statens jarnvégar. Ur-
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sprungligen tillimpades i princip lika 16n for kvinnor och miin i samma be-
fattning, men inom televerket var 16nen redan frin borjan ldgre for kvinnor 4n
fér mén som utférde samma arbete. Snart inférdes #ven vid postverket och
statens jarnvégar en differentiering av 16nen mellan kvinnor och mén i samma
befattning. Regeringen tog r 1906 initiativet till att likaloneprincipen upphév-
des ocksa for folkskolldrarinnornas del. En differentiering av kvinnliga och
manliga folkskolldrares l6ner inférdes. Dirigenom hade man s& gott som ge-
nomgéende infort skilda l6ner f6r kvinnor och mén i samma arbete. Formellt
antogs likaldneprincipen for statstjanstemén ater av 1925 ars riksdag men forst
ar 1939 beslot riksdagen ge kvinnorna alla de 16netilligg som min fick. Aven
inom industrin inférdes tidigt sirskilda kvinnoloner. Aven i de fall dir
kvinnor och min utforde samma arbete betalades kvinnorna ligre. De
sérskilda kvinnolonerna hade getts olika motiveringar. Samtliga bygger pa
forestillningar om kvinnor och mén som grupper och bortser fran individuella
skillnader inom grupperna.

Den laga I6nesittningen av kvinnoarbeten kan &terforas till den s.k. be-
hovsléneprincipen. De yrkesarbetande kvinnorna var fram till 1920-talet hu-
vudsakligen ogifta. Man kunde utgd frin att dessa kvinnor inte hade nigon
forsorjningsplikt och att de kunde klara sig p& mindre 16n 4n ménnen, som
forutsattes vara familjeforsorjare. Det ledde till att ocksd mén som inte var
familjeforsorjare fick hogre 16n én kvinnor. Kvinnor hade i varje fall bakom
sig en familj. De var dottrar, hustrur eller sliktingar. Deras 16n sigs som en
komplementlon.

Ett annat argument var att kvinnorna ocksé for egen del hade mindre behov
dn ménnen, ndgot som dberopades dnnu i slutet av 1940-talet. Motivet var
kvinnornas kunnighet i friga om hushélls- och likartat arbete. Detta var nigot
som mannen inte forutsattes kunna eller inte anségs behdva skota sjilva.

Formégan att reda sig sjédlv i hemarbetet blev, som nationalekonomen
Karin Koch uttryckte saken i sin undersokning ar 1938, en svaghet for kvin-
norna i kampen for hogre 16ner. Och i den mén kvinnorna tvingades forsorja
sig pd den laga 16nen medférde det att de maste pressa ner sina behov.

Ytterligare en uttrycklig motivering for de siirskilda kvinnolénerna var att
kvinnorna var dyrare arbetskraft 4n midnnen. De kostade mer eftersom de var
frnvarande mer, hade kortare tjdnstetid, simre kunskaper och var mindre
anvindbara. Detta sitt att argumentera har med ritta setts som ett uttryck for
kvinnornas reproduktionsroll. Kvinnorna skulle alltsd sjdlva bira kostnaderna
for barnafédande och barnavérd.

Det fanns ocksé forestéllningar om att kvinnor presterade mindre arbete én
mannen. Under mellankrigstidens debatt om att férbjuda gifta kvinnors for-
virvsarbete, sades det om kvinnornas arbete att det inte var av samma kvalitet
som ménnens, t.ex. nir en kvinna och en man béda var ldrare.

Hos den tidiga fackforeningsrorelsen var instillningen till kvinnoarbete
avvisande, dven om man pd sina hall kunde erkidnna kvinnors ritt till arbete.
Men forekomsten av sirskilda kvinnoloner medforde att miannen uppfattade
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kvinnorna som konkurrenter om arbete. Lika 16n for lika arbete (som t.ex.
inom tobaksindustrin) sigs dédrfor av de manliga yrkesarbetarna som ett va-
pen mot illojal konkurrens. Om lika 16n inférdes skulle arbetsgivarna foredra
att anstdlla min. Kvinnorna skulle "straffa ut" sig och ridda ménnens, famil-
jeforsorjarnas, arbeten. Kraven fridn kvinnorna inom fackféreningsrorelsen
att de sdrskilda kvinnolonelistorna skulle avskaffas, framfoérdes med tyngd,
sarskilt fr.o.m. 1930-talet, som ett rittvisekrav, men utan att vinna gehor pa
de fackliga kongresserna. Det godtogs som ett rittvisekrav vid krigsslutet,
ibland forst sedan man blivit férvissad om att efterkrigstiden inte innebar
sysselsittningsproblem fér ménnen.

Nir ILO-konventionen om lika 16n behandlades av internationella arbets-
konferensen ar 1951 foreslog bl.a. Sveriges regeringsombud, dock utan
framgang, att konventionen borde bytas ut mot en rekommendation. Vid om-
rostningen om att anta konventionen lade de svenska regeringsombuden ner
sina roster, arbetsgivarombudet rostade emot ett antagande och arbetstagar-
ombudet for.

Nir likalonekonventionen anmildes forsta géngen for riksdagen ar 1952
avstyrkte regeringen att konventionen skulle antas for Sverige. Under &ren
som foljde vicktes flera motioner i riksdagen om att konventionen skulle an-
tas. Riksdagsmajoritetens huvudlinje var att frigan skulle 16sas av arbets-
marknadens parter i fria forhandlingar.

Att anta likaloneprincipen i teorin har liten betydelse for praktiken

Trots att likaloneprincipen, som nédmnts, for statens del formellt antagits &r
1925 presenterade 1947 &rs likalonekommitté i sitt betdnkande &r 1953 (SOU
1953:18) klara avvikelser frdn principen. Att det hade gétt trogt att genomfora
den berodde sannolikt framst pé statsfinansiella hansyn. Men det fanns ocksa
kvardréjande idéer om att genomsnittliga skillnader mellan kvinnor och mén i
frdga om forsorjningsborda samt aktiv tid och attraktivitet pd arbetsmarknaden
borde paverka lonerna. Statistisk diskriminering forekom alltsd fortfarande.
Kommittén foreslog dock att 16nen skulle hojas for ett antal "kvinnliga" tjin-
ster och pdpekade att detta skulle innebdra att lonerelationen till vissa
"manliga" tjdnster andrades. Kommittén ville inte ta stdllning till hur snabbt
det skulle ske, eftersom detta var en politisk-ekonomisk avvigningsfraga,
som det i sista hand var riksdagens sak att besluta om.

Kommitténs betdnkande ledde med f& undantag inte till ndgon atgird frén
statsmakternas sida. Det blev dock utgéngspunkt for motioner i riksdagen
under de r som f6ljde, i vilka kridvdes att principen om lika 16n skulle ge-
nomféras, men de avslogs. Avslagen motiverades dels med det privata né-
ringslivets kostnader, dels med att statsfinanserna inte tdlde att utgifterna
okade. Det hindrade inte staten frdn att parallellt med att motionerna avslogs i
riksdagen arbeta med att marknadsanpassa de statligt anstdllda ménnens 16-
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ner. Det fick som konsekvens att 16neskillnaderna mellan kvinnor och min
vidgades ytterligare.

I riksdagsdebatten framgick att det fanns en intressemotsittning mellan
konen nér det gillde 16ner. De ménga manliga fackliga representanterna och
arbetsgivarna verkade tillsammans mot en h&jning av kvinnolonerna. Argu-
ment mot att infora lika 16n var, utéver de som tidigare ndmnts, att de statligt
anstillda kvinnornas 16neniv4 fortfarande var hogre 4n de privat anstillda
kvinnornas. Kvinnors avundsjuka sinsemellan sades ocks4 hindra att 16nerna
for de lidgst avlonade kvinnorna hojdes. I stillet for att jamfora kvinnor med
mén jamfordes alltsd kvinnor med kvinnor. Ytterligare ett argument som an-
fordes var att likalonebegreppet aldrig definierats pa ett entydigt siitt. Det se-
nare argumentet férdrojde att lika 16n genomfordes.

Riksdagsmajoriteten avvisade ocks4 i fortsittningen ratificering. Nu hén-
visades till att man ville stodja kvinnorna i de underutvecklade linderna. Nir
deras 16ner lyfts upp till en rimlig niv4 var tiden mogen fér en svensk ratifi-
kation. Ekonombhistorikern Irma Irlinger for i sin avhandling (1990) fram
tanken att det samhiéllsekonomiska perspektivet var det underliggande motivet
till att staten inte ville stodja kvinnornas krav om lika 16n. Man méste i forsta
hand ta hénsyn till konkurrensférhallandena och kvinnors 14ga 16ner var en
konkurrensfordel f6r Sverige. Kvinnorna skulle alltsa bira vad samhillseko-
nomin inte klarade av.

Ocksé nir frdgan om Sverige skulle ratificera ILO-konventionen nr 111
om diskriminering behandlades i riksdagen &r 1961 avvisades ratifikation.
Skilet var att likaloneprincipen ingick ocksd i den konventionen.

De sdrskilda kvinnolonelistorna avskaffas i industrin

Ar 1960 dverenskom LO och SAF att rekommendera att de forbundsvisa kol-
lektivavtalen skulle dndras fram till &r 1965. Rekommendationen innebar att
beteckningarna kvinnor och min vid angivande av lonesatser skulle tas bort
och ersittas av ensartade gruppbeteckningar. Vid det laget var det sllsynt att
kvinnor och min p4 samma arbetsplats utférde samma arbete. Atgirden fick
knappast ndgon betydelse i och for sig for 1onesittning av kvinnodominerat
arbete. Grunderna for lonesittningen dndrades t.ex. inte som en foljd av dver-
enskommelsen. Denna medforde dock att staten 4r 1962 ansig sig kunna rati-
ficera konventionerna nr 100 och nr 111.

P4 tjinstemannaomridet presenterades dock 4r 1963 ett betinkande av
SAF:s, SIF:s och SALF:s kvinnolonekommitté, som bildats for att man velat
gemensamt undersoka mojligheterna att inom ramen for den individuella 16-
nesdttningen genomfora lika 1on for kvinnor och mén vid likvirdiga arbets-
uppgifter och arbetsinsatser och under i évrigt likvirdiga forhallanden. Skill-
nader i anstéllningsvillkor som sades foranleda olika kostnader for arbetsgi-
varen for kvinnor och min skulle dock beaktas. Hit horde hogre pensions-
kostnader for kvinnor, vilkas penionslder var 60 mot minnens 65, och ge-
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nomsnittsskillnader i arbetstid, rérlighet och sjukfrdnvarons omfattning. L.o-
neskillnader kunde ocksi forklaras av att det kunde finnas vissa genomsnitt-
liga skillnader mellan kvinnor och min ifrdga om svérighetsgraden hos
kvinnliga och manliga befattningar inom samma yrkesgrupp och betriffande
sittet att fullgdra befattningens krav. Kvinnor hade ocksa erfarenhetsméssigt
kortare yrkesverksam tid. Har dterkom allts& den argumentation som kan ses
som uttryck for kvinnornas reproduktionsroll. Kommittén kunde inte enas
om ndgot &tgirdsprogram, bl.a. dérfor att SIF och SALF inte ville acceptera
en hojning av kvinnornas pensionsélder innan det visat sig att parterna be-
mistrade 16nebildningsprocessen for kvinnorna.

Vad "lika 16n for arbete av lika viirde" narmare skulle innebéra i ILO-kon-
ventionen hade ingdende diskuterats vid internationella arbetskonferensens
behandling av den &r 1951. Diskussionen gillde egentligen forslaget hur en
artikel om skyldighet att frimja objektiv arbetsvirdering skulle formuleras.
Vissa delegater ville att arbetsvirderingen skulle gilla utfort arbete (the work
performed). Andra hiivdade att den borde gilla det arbete som skulle utforas
(the work to be performed). Dessa olika stindpunkter innebar helt skilda upp-
fattningar om likaloneprincipens innebord. Om principen hinfor sig till
"utfort arbete”, menade man, kan den tolkas s att kvinnors och méns arbete
skall ge lika hog genomsnittlig produktionskostnad for arbetsgivaren. Kvin-
nors och mins arbete skall alltsd kosta arbetsgivaren lika mycket. D4 finns ut-
rymme for att gora sidana skillnader i 16n, som kan motiveras med, exem-
pelvis, att kvinnor genomsnittligt sett &r mer frAnvarande frén arbetet 4n mén.
Talar man ddremot om "det arbete som skall utféras", finns det inte ndgon
plats for l1oneskillnader som hinfors till kon. Det var denna sistndmnda av-
fattning som segrade.

I Sverige kvarstod dock det problemet — @ven efter ratifikationen — att lika-
16neprincipen inte fitt en entydig tolkning. Den har getts ménga olika tolk-
ningar. SAF hade i ett yttrande dr 1960 avstyrkt ratificering under motivering
bl.a. att SAF och LO &r 1951 hade triiffat en verenskommelse om "lika 16n
for likvirdig arbetsinsats" Enligt SAF torde sistnimnda dverenskommelse
inte vara forenlig med likalonekonventionens princip om "lika 16n for lika ar-
betsuppgift". SAF framhéll bl.a. att konventionens likaloneprincip inte med-
gav att hdnsyn exempelvis togs till att kvinnorna regelmissigt hade hogre
frnvaro 4n mannen. LO hinvisade 3 sin sida till att LO "tillfullo ansluter sig
till den i konventionen faststlagna principen om lika 16n for likvirdig arbets-
insats". Aven LO avstyrkte dock ratifikation. TCO 4 sin sida anvinde under
en tid tv4 skilda definitioner. P4 vissa tjénster inom den statliga sektorn kunde
"arbetsuppgift" anvindas nir 16nen skulle faststdllas medan det privata né-
ringslivet kunde anviinda "arbetsinsats" som grund.

Ar 1977 wriffade SAF och LO respektive SAF och PTK 6verenskommel-
ser, vilka bl.a. hiinvisade till att Sverige har ratificerat likalonekonventionen.
Vidare erinrades om att Sverige ocks4 stillt sig bakom ILO:s: deklaration ar
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1975 om kvinnliga arbetstagares jamstéilldhet och dess aktionsplan for att
frimja detta syfte.

Overenskommelsen mellan SAF och PTK angav i ovrigt bl.a. att mélet
skulle vara att skapa likvirdiga anstillnings-, utbildnings- och befordrings-
mdjligheter for kvinnor och mén samt att upprétthalla principen om "lika 16n
for arbete av lika virde."

I 6verenskommelsen mellan SAF och LO &terkom ett uttryck som &ter-
funnits i 6verenskommelsen frén &r 1951. Som gemensam malsittning an-
gavs ndmligen bl.a. att parterna var ense om att principen om "lika 16n for
likvirdig arbetsinsats" skulle uppritthéllas. Vidare hette det att generella skill-
nader i méns och kvinnors l6ner skulle motverkas genom att kvinnor erbjods
likvirdiga anstillnings- och utbildningsmdjligheter som mién och samma
mdjligheter till ansvars- och meningsfulla uppgifter.

En forklaring till att skiftande definitioner getts i skilda sammanhang 4r
enligt Kyle att definitionen av principen paverkats av den lonesittning, som
man for tillfdllet varit beredd att anviinda. Begreppet har allts3 getts en prag-
matisk tolkning. De rddande forh&llandena har fatt bestimma det teoretiska
begreppet. Faktiska skillnader i 16n mellan kvinnor och mén har ibland statt i
konflikt med den allménna uppfattningen att 16nen skall vara oberoende av
kon. D4 har uppfattningen anpassats till den rddande lonesittningen. DA har
ocksa likaloneprincipen uppfattats som komplicerad.

Sammanfattningsvis kan ségas att sirskilda kvinnoloner i olika grad 6ppet
har foresprékats fram till tidpunkten for riksdagens beslut att ratificera ILO-
konventionen &r 1962. I och med ratifikationen kan formell jimstilldhet sigas
ha uppnétts i Ionehidnseende. Lonesittningen var faktiskt det omrade dir det
drojde langst innan formell jamstilldhet infordes. Det drojde alltsd innan de
ekonomiska konsekvenserna togs av att formell jaimstilldhet tidigare inforts
pé andra omraden. Detta betydde dock inte mycket i realiteten. De vérderingar
som medfort att kvinnodominerat arbete virderats annorlunda 4n mansdomi-
nerat arbete och som styrt lonesittningen har t.ex. nistan inte alls angripits.
Det har drojt till slutet av 1980-talet och borjan av 1990-talet innan Atgérder
foreslagits och delvis vidtagits i det uttalade syftet att borja f6lja upp den for-
mella jamstilldheten for att ocksd uppn faktisk jamstilldhet i 16nehinseende.

I den fackliga politiken anvindes sedan slutet av 1960-talet den solidariska
lonepolitiken som instrument for att genomfora principen om lika 16n for lika
och likvardigt arbete oavsett kon. Ocks3 striivan att minska loneskillnaderna
mellan offentligt och privat anstillda hade detta syfte. Motiveringen har
frémst varit att allmént hoja lonerna for 1dgavlonade, bade kvinnor och min,
men resultatet har mer gynnat kvinnor. Den utjimning av kvinnors och méns
16ner som har skett 4r alltsd i mycket ett resultat av de allménna 16neutjim-
ningsstriavandena i Sverige. Lonepolitiska dtgérder som vidtagits under dren
och som kan anses ha haft betydelse for att minska 16neskillnaderna mellan
kvinnor och min redovisas mer i detalj i avsnitt 7.8.
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Principen om lika 16n for lika och likvirdigt arbete oavsett kon har ocksé
alltmer kommit att 8beropas vid jimforelser mellan t.ex. arbeten och yrken pa
olika arbetsmarknadssektorer och i olika ndringsgrenar. Principens koppling
till jamforelser mellan kvinnor och médn har dock i stor utstrickning helt
kommit i skymundan. Nationalekonomen Christina Jonung (1988) menar att
de allménna strdvandena att utjimna l6nerna i Sverige kan bidra till att férkla-
ra att likavirdepolitiken inte har fatt s& stor uppmérksambhet.

Likaloneprincipen blir lag

Fragan om en jamstilldhetslag p& arbetslivets omrdde aktualiserades genom
motioner i riksdagen frdn &r 1970 och framét. Efter motstind i borjan kunde
man dock efterhand notera en dkad forstdelse frin statsmakternas sida for de
problem som ldg bakom motionskraven. Ar 1978 foreslog jamstilldhets-
kommittén i sitt betdnkande (SOU 1978:38) lagregler om forbud mot kons-
diskriminering och om skyldighet att vidta aktiva jamstdlldhetsétgérder samt
inréttandet av ett jaimstilldhetsombud. Férbuden mot konsdiskriminering inne-
fattade ocksé 16nediskriminering. Det var inget enigt forslag som lades fram.
Under remissbehandlingen visade det sig vidare att de storsta arbetsmarknads-
organisationerna pd bade arbetsgivarsidan och arbetstagarsidan var negativa
till tanken pd lagstiftning, bdde vad giller frigan om aktiva atgirder for
jamstilldhet och forbudet mot diskriminering. De menade att man 1 stdllet
borde avvakta effekterna av 1977 ars Gverenskommelser.

En proposition (1978/79:175) forelades riksdagen véren 1979. Sedan de-
lar av forslaget fallit vid omrostningen lades propositionen fram pa nytt efter
valet, hosten 1979 (prop. 1979/80:56). Forslaget antogs av riksdagen med
minsta mojliga majoritet och en "hel" jamstélldhetslag tradde i kraft den 1 juli
1980. Lagen behandlas ndrmare i avsnitt 3.2.

7.4.3 Mannen som norm och kvinnors ligre virde - uttryckligt
eller underforstatt

Det borjade med de gamla grekerna...Den grekiske filosofen Aristoteles har
haft ett mycket stort inflytande pa den visterldndska civilisationen under mer
an tvatusen &r. Aristoteles tinkande innefattade d@ven kvinnor och mén. Det
finns ingen anledning att anta att hans inflytande i detta avseende varit mindre
in pd andra omrdden. Med Aristoteles kvinnosyn var kvinnan defekt, bdde
fysiskt och psykiskt. Hon skiljde sig ddrmed frdn mannen, som var en full-
komlig varelse. Meningen med kvinnornas existens var att producera nya
man.

Temat om kvinnan som en defekt, missbildad man dterkommer darefter
hos kyrkofdder under hela medeltiden. Men de foljer ocksd genom upplys-
ningstiden och timligen oférindrat fram till modern tid. Rousseau, Marx och
Freud bygger i sin kvinnosyn pé Aristoteles.
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Idéerna har skapat alibi for manlig makt. De flesta kvinnor bir ocksi med
sig detta tdnkande. Det &r inte sd dverraskande eftersom kvinnor och min
finns i samma sociala virld och socialiseras in i, lirs in i, samma domine-
rande virdesystem.

Annu idag erkiinns knappast kvinnor fullt ut som sjdlvstindiga individer
av alla. De relateras till andra, till sin make, sina barn, sin familj, pa ett stt
som inte &r tinkbart fér mannen (jfr Eduards, 1983).

Att synen pd kvinnor som mindre virda dn mén mer eller mindre omedve-
tet lever kvar i dag hos bide bide kvinnor och min visar ett flertal studier.

Som exempel kan ndmnas fallet Ingvar/Ingvor Lind. I ett forsok med
svenska studenter fick dessa bedéma uttalanden som gjorts i ett neutralt
dmne. Det rorde kvaliten pd svensklérarutbildningen. Varannan forsoksper-
son fick uppgiften att uttalandet gjorts av byradirektéren Ingvar Lind vid
Universitets- och hogskoleimbetet, varannan att det gjorts av byridirektoren
Ingvor Lind vid Universitets- och hogskoleimbetet. Férsokspersonerna var
blivande svenskldrare i 25-30-4rsdldern. Resultatet blev att Ingvar bedémdes
som mer trovérdig dn Ingvor. Det var framfor allt mdnnen som litade mest p&
Ingvar (Einarsson m.fl, 1985).

Det finns ocks4 talrika studier som visar att produkter — en artikel, en upp-
sats, ett konstverk — av olika slag, som skapats av kvinnor virderas ligre én
ndr de skapats av mén, allt annat lika.

Ocksd kvinnors och mins framgéng och misstag forklaras olika enligt flera
studier. Det ér vanligare att framgang for en man tillskrivs férhallanden hos
honom sjilv, hans egen kompetens, medan samma framgang for en kvinna
tillskrivs yttre forhallanden sésom turen. Nir det giller misstag finns den
motsatta tendensen — ifriga om mén beror de pa yttre forhallanden och nir det
géller kvinnor beror de pa dem sjilva (Shepela m fl. i Remick, 1984).

Den ldgre virderingen av kvinnor smittar av sig p& virderingen av kvin-
nors aktiviteter, av kvinnors arbetskraft och kvinnors arbete. Flera sociolo-
giska och antropologiska studier visar p4 detta. I alla kulturer betraktas man-
lig aktivitet som viktig. Nir min t.ex. lagar mat, betraktas matlagning som
viktigt. Ndr kvinnor lagar mat ér det bara hushallsgéromal. Om en aktivitet,
som tidigare forknippats med kvinnor blir viktig i ett samhille, kan det bero
pd att uppgiften tagits 6ver av miin (Shepela m.fl).

Wikander menar att det ligger mycket i en forklaringslinje som vill past4 att
det dr felaktigt att sdga att kvinnorna har fatt s& 13ga 16ner for att de anvints till
yrken som krivt 1dg yrkeskunnighet och for att de enbart tillatits gora enklare
moment. Hon anger som exempel sémmerskeyrket jimfort med metallarbeta-
rens arbete vid en revolversvarv eller vid en fris och menar att sommerske-
yrket inte framstér som enklare. Trots likheterna har loneskillnaderna varit
avsevirda. Den historiska kunskapen har enligt Wikander forsvunnit, som
borde ha lirt oss att kvinnors arbete a priori virderats ligre just for att det ut-
forts av kvinnor.
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Fiirst har undersokt industriarbetande kvinnors villkor. Hon menar att den
heltidsarbetande mannen dr normen i industriarbete, dvs. en arbetare som
utan forpliktelser pd hushéllsarbetets omrdde kan komma utvilad till arbetet
alla dagar. Hon menar att den ldgre virderingen av kvinnors arbetskraft har
tvingat kvinnor att sélja den till ldgre pris. Men kvinnorna fir ocksd arbetena
som 4r i botten pd arbetsorganisationen. De ér vilkomna ndr statusen i ett ti-
digare manligt yrke varit i dalande och det varit svért att rekrytera den manliga
arbetskraften till industriarbetena. Den ldgre vidrderingen av kvinnlig arbets-
kraft konserveras.

Sammanfattningsvis fir den ldgre virderingen av kvinnor jimfort med
mén konsekvenser ndr det géller 16n, anstéillning, befordran, etc. De studier
som &tergetts nyss ger vid handen att dven om "allt annat &r lika" fér inte
kvinnor samma 16n som jamforbara méin. En av forklaringarna till skillnader
mellan kvinnors och méns l6ner bor alltsd vara att kvinnor och kvinnors arbe-
te ges ett ldgre vdrde dn mdn och mdns arbete.

7.4.4 Arbetsdelningen mellan kénen och kvinnors underord-
ning

Sambandet mellan arbetsdelning och 14ga kvinnoloner understroks redan av
Koch &r 1938 i Gift kvinnas forvirvsarbete. P4 de omrdden dér det inte fanns
négra skillnader mellan kvinnors och méns lamplighet for ett visst yrke var
kvinnornas ldgre 16nenivé ett mycket starkt konkurrenshot fér médnnen. Kon-
kurrensen kunde motas pé tvd sitt: antingen genom att jimna ut 16neskillna-
derna eller genom att dela upp arbetet. Hon pdpekade att det fanns en mycket
stark forestillning om en viss ldgre 16nenivd som normal for kvinnor. Vid ti-
den for hennes undersokning ansdgs en skillnad i timlon pd omkring en tred-
jedel av minnens 16n "normal". Lika 16n kunde ofta inte uppnds utan att mén-
nens loner sidnktes eller att ménnen fick avsté frdn hojningar. Dessa forhéllan-
den gjorde det enklare att ta bort konkurrensen genom att dela upp arbetet pé
kvinnligt och manligt. En sddan metod hade dessutom stdd i traditioner och
fordomar, menade hon. Det fanns siledes enligt Koch en intressegemenskap
mellan arbetsgivare och de fackliga organisationerna. Senare har flera andra
forskare pekat pd den mer eller mindre medvetna intressealliansen mellan
manliga arbetare och arbetsgivare nir det gallt att halla kvinnolonerna ldga och
arbetsmarknaden segregerad.

En tudelad arbetsmarknad &r enligt Fiirst en sorts lonegaranti for midnnen
och en garanti for deras dverordning. I en av sina undersokningar av négra
industriforetag har hon tagit upp sambandet mellan 16n och kon. I de foretag,
som hon undersokt genomférdes nya I6nesystem i mitten av 1980-talet. Det
forefaller enligt henne, som om ménnen vid genomforandet av dessa, tog till-
baka en del av den 6verordning som de forlorade under 14glonesatsningar pd
1970-talet. Hon namner ocksa foljande exempel i sin undersokning.
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I ett verkstadsforetag forklarade en personalchef att man helst skulle vilja
byta ut kvinnorna pa en avdelning mot manlig arbetskraft, men ett hinder var
att det skulle bli omdojligt att behdlla en man dér utan att hoja lonen. Det be-
rodde inte bara p att han skulle krdva en hogre 16n for att ta den typen av an-
stringande jobb. For att arbeta med kvinnor skulle han ocksa kriva ndgot i
sina arbetsforhdllanden som skiljde honom frén kvinnorna p4 ett fér honom
positivt sdtt. Men eftersom man inte utan protester frdn kvinnorna ger en man
en hogre 16n for samma jobb, skulle man férmodligen behdva ge honom en
extra befogenhet, ett ansvar. Det skulle ocksd utlosa en konflikt, eftersom
kvinnorna skulle protestera bdde mot 16neforhdjningen och mot att inte ndgon
av dem fick den nya befogenheten och majligheten till utveckling i sina ar-
betsuppgifter.

Vid ett annat foretag loneforhandlade man om att ligga om frén ackord till
veckolon for medlemmarna i en rotationsgrupp. Det var inga problem for fyra
av de fem gruppmedlemmarna, som var midn. Men nér det kom till kvinnan
ansdg man att hon inte hade roterat lika mycket. Det berodde i sin tur pé att
arbetsledaren inte hade sett till att hon fatt rotera lika mycket — "han hade lik-
som glomt bort henne".

P4 ett arbetsstille har man byggt in mannens ¢verordning pé en kvinnoar-
betsplats genom att mannen i sitt truckforarservicearbete i tilldgg till sin 16n
har pdslag med ndgra procent i férhdllande till vad det kvinnliga paketerings-
arbetslaget producerade.

I det sista av Fiirsts hdr dtergivna exempel hade kontrollantjobbet pa en
annan arbetsplats relativt sett nedvirderats i sista arbetsvirderingssystemet.
Man hénvisade till att alla nu skulle ha ansvar och méste vara noggranna.
Detta skedde samtidigt som det blivit allt vanligare med kvinnliga kontrollan-
ter.

Wikander har undersokt kvinnors och méns arbeten pd Gustavsbergs fab-
riker under etthundra ar. Hennes undersékning innehdller bl.a. foljande
exempel:

Fabriksledningen forsokte &r 1975 att bryta den strikta arbetsdelningen
mellan kvinnor och mén nir det gillde dekormdlning, ett typiskt kvinnoarbe-
te. Det skedde i samband med att en randmaskin hade kopts in. En man place-
rades vid maskinen och han fick hogre 16n &n kvinnorna i dekorsalen. Moti-
veringen var att hans maskin var annorlunda. Annu &r 1983 fanns loneskill-
naden kvar mellan arbete vid randmaskinerna och arbete vid en annan, éldre
typ av maskin. Négra kvinnor fick d& en 16n som egentligen hade satts med
tanke pd manlig arbetskraft. En omldggning av 1onesystemet planerades dock.
Det uppfattades som orittvist att kvinnor sinsemellan tjanade olika for liknan-
de arbetsuppgifter. Eftersom méannen, trots de hogre lonerna, inte blev kvar i
arbetet i dekorsalen uppfattades det inte langre som motiverat med hogre l6ner
for arbetet vid randmaskinerna. Kvinnornas arbeten virderades allts ldgre 4n
mannens oavsett arbetets innehall.

Under 1950-talet gjorde kvinnorna ett férsok att f& lika hog lon som mén-
nen i arbete med vad som kallades fyllning av ugnar. De hénvisade till att
kvinnor och mén utforde samma arbete. Kravet pd lika 16n avvisades dock
och det beslots i stéllet att kvinnorna skulle tilldelas ldttare fyllningsarbete dn
méan. Médnnens ritt till hogre 16n forefaller vara utgdngspunkten. Den far se-
dan i sin tur motivera uppdelning av arbetsuppgifterna.

Spréket anvindes ocksa for att dolja att en manlig svarvare och en kvinnlig
polererska/fardiggorerska utférde samma arbete. En ny yrkesbeteckning in-
fordes och bidrog till att osynliggora kvinnors kvalifikationer. Det som férut
hade haft yrkeskaraktdr uppfattades — nér utforandet togs 6ver av kvinnor —
som en hantlangarsyssla. Det gav en anledning att betala ldgre 1on.
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Wikander for avslutningsvis ocksd fram tanken att kvinnor kunnat forbli
underordnade mén inte minst pd grund av att kvinnorna haft déliga arbetsvill-
kor och 18ga 16ner pd arbetsmarknaden. Dessa forhallanden har gjort att kvin-
nor "foredragit" den relativt béttre situationen som hemarbetande och deltids-
arbetande i 16nearbetet. Detta har i sin tur gjort det materiellt n6dvéandigt for
dem att i familjeform anknyta till médn. Enligt Wikander hade kvinnors val
med nodviandighet blivit annorlunda om samhdllets resurser hade fordelats p&
ett annat sétt mellan kvinnor och mén och om kvinnors arbetsuppgifter i 1o6ne-
arbete hade sett annorlunda ut.

Enligt Lindgren blev arbetsdelning 16sningen for facket p& problemet med
att kvinnor konkurrerade med mén for lidgre 16n. Facket kunde inte stodja
ldgre 16n for samma arbete.

Dessa och flera andra studier, senast av statsvetaren Annika Baude (1992),
ger exempel pd hur arbetsdelningen mellan konen &terskapas. Baude talar om
konsmirkning av arbeten — och att det ddrigenom blir léttare att betala ldgre
I6ner till kvinnor.

En annan faktor som utmérker uppdelningen pa arbetsmarknaden mellan
kvinnor och mién &r arbetstiden. Kvinnor "viljer" deltid oftare &n mén. Enligt
Wikander méste kvinnor hinna med det andra arbete — gratis omsorgsarbete -
som de forvintas utfora, for att samhéallsmaskineriet skall g& smidigt. For att
orka med det mdste de skira ned pé sin betalda arbetstid. Manga kvinnor
uppoffrar dirmed enligt Wikander 16neinkomster for att arbeta utan annan er-
sdttning &n den, som kérleken och uppskattningen ger dem.

Christina Jonung menar & sin sida att 16neutjamning kan bidra till ckad
konssegregering och ser de allménna strdvandena i Sverige att utjamna loner-
na som en bidragande orsak till att yrkessegregeringen héllit sig s stabil.
Sma 16neskillnader ger enligt henne smd incitament for kvinnor att soka sig
till manliga yrken.

En del av 16neskillnaderna skulle alltsd sammanfattningsvis kunna forkla-
ras av arbetsdelningen mellan kénen och kvinnors underordning, vilka kan
tinkas leda till att kvinnor tilldelas arbeten som &r sdmre betalda &n méns.
Kvinnors underordning kan dessutom leda till att olika dtgérder vidtas for att
uppnd att kvinnor i forhallande till sin make eller sambo i allménhet skall ha
lagre 16n. Det forefaller rentav tveksamt om kvinnor "far" tjina mer dn mén.

7.4.5 Traditionella forestiallningar liksom medvetna och omed-
vetna attityder och fordomar lever kvar

Wikander &terger ett uttalande av en personalchef vid en konfektionsfabrik pa
1960-talet. Han kallade hogt kompetenta kappsommerskors 16ner for "kom-
plementloner”. Detta begrepp motsvaras for mén av begreppet "familjeférsor-
jarlon". Béda inrymmer enligt Wikander den outtalade meningen att mén bor
tjdna mer dn kvinnor.
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Ett exempel pd att uppfattningen om méin som familjeforsorjare lever kvar i
svensk fackforeningsrorelse ér ett uttalande av en fackforbundsordfrande i
en debattartikel i Dagens Nyheter i januari 1990. I artikeln, som hade
rubriken "Infor 16nestopp for hogavlonade", pdpekade denne att inte bara
kvinnor utan ocksd familjeforsorjare (dvs. min) kan hora till de 14gavlonade.

Fragan kan samtidigt stdllas i vad mén kvinnorna idag sjdlva betraktar sig
som familjeforsorjare. Uppfattningen att det var médnnen ensamma som var
familjeférsorjare och att kvinnorna arbetade for att "f& egna pengar” fanns
ocksa bland kvinnor dnnu i slutet av 1970-talet.

Koch tar i sitt arbete ocksd upp en annan aspekt pd virderingen av kvinnor
och mén, som fortfarande kan dga giltighet. Hon anférde att, oavsett vad or-
saken till kvinnornas lédgre 16nenivéer ursprungligen hade varit, var olikheten
i virdering nu snarare en f6ljd av den faktiskt existerande ldgre 16nenivan.
Det péverkade i sin tur hur efterfrigan av arbetskraft inriktades. Det blev en-
ligt henne t.ex. oftast en prestigefriga for ett foretag att anvinda manlig ar-
betskraft pd poster som syntes utdt. Koch uttalade vidare att skillnaden i 16-
nenivé mellan kvinnor och mén hade funnits sa lange att den kommit att be-
traktas som ndgot av en naturlag.

Ocksé i den amerikanska studien Women, Work, and Wages &r 1981 pé-
pekades att man vénjer sig sd vid 16neskillnaderna mellan kvinnor och méns
arbeten att de blir accepterade som standardlonesatser for arbetena. Jamstilld-
hetskommittén antog ar 1978 for sin del att rester av ett fordldrat betraktelse-
sdtt fortfarande kunde paverka lonerna for en del traditionellt kvinnliga yrken.
Antagandet torde vara giltigt &ven idag. Det kan alltsd vara s att normen frin
medeltiden, enligt vilken full piglon var 2/3 av full dringlén, omedvetet lever
kvar.

7.4.6 Effekterna av direkt konsdiskriminering finns kvar — man
har aldrig gjort upp med historien

Det finns nédstan inga undersokningar som analyserar huruvida dagens lone-
skillnader mellan kvinnor och mién till nigon del ér sddan indirekt diskrimine-
ring, som &r en foljd av kvardrojande effekter av tidigare medvetna och av-
siktliga l6neskillnader. Beror loneskillnaderna till ndgon del pd att en tidigare
lagre virdering av kvinnors arbete avsitter spar i dagens 1oner? Finns resterna
kvar av uttryckliga familjeforsorjarloner? I vad méan beror 16neskillnader mel-
lan kvinnor och mén p& omedvetna "tilligg" for att mén antas vara familjefor-
sorjare?

I en av sina undersokningar har nationalekonomen Asa Léfstrom funnit att
inom gruppen ensamstdende dr 16neskillnaden storst mellan kvinnor och mén
over 30 ar. En mojlig tolkning dr, menar hon, att diskriminering férekom ti-
digare, p& 1950-60-talen, och att det vi observerar nu dr kvardrojande effekter
av denna diskriminering.
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Det har heller aldrig klarlagts vilken betydelse det formella avskaffandet av
de sérskilda kvinnoldnerna haft for minskningen av 16neskillnaderna mellan
kvinnor och min allmént sett frdn 1960-talet fram till mitten av 1980-talet.
Négra sirskilda atgérder direkt inriktade p4 att ta bort uttrycken for den tidiga-
re medvetna nedvérderingen av kvinnors arbete har egentligen aldrig vidtagits
forrdn pd allra senaste tiden. Kyle menar att minnen visserligen avstod frin
16neforhojningar for att kvinnorna, den stora 14glonegruppen, skulle fi mer.
Diremot har den fackliga rérelsen enligt henne inte bearbetat virderingarna i
arbetslivet, dvs. den har inte angripit roten till det onda utan bara minskat ef-
fekterna. P4 ett foretag som hon studerat innebar slopandet av de speciella
kvinnol6netarifferna inte i och for sig ngon skillnad for kvinnorna eftersom
deras arbete av ledning och fack gemensamt placerats i den ligsta 16negrup-
pen.

Enligt jamstalldhetskommittén fick avskaffandet av de sirskilda kvinnols-
nesatserna knappast nigon betydelse i och for sig for hur lonerna sattes for
sddant arbete som endast eller huvudsakligen utévades av kvinnor. Samtidigt
menade jdmstilldhetskommittén, att den satsning som parterna gjorde under
1960-och 1970-talen knappast hade varit méjlig om inte likaloneprincipen
hade slagit rot i det allménna réttsmedvetandet.

Lofstrom vill utover slopandet av kvinnolonetarifferna bl.a. tillmiita slo-
pandet av nattarbetsforbudet for kvinnor &r 1962 betydelse for att Ioneskillna-
derna mellan kvinnor och min bérjade minska. Genom slopandet dkade
kvinnornas tillginglighet och didremot deras virde som arbetskraft. Den rest-
riktion som forbudet innebar for den kvinnliga arbetskraften, hade medfért att
kvinnornas I6ner kunde héllas tillbaka.

Den solidariska lonepolitiken

Minskningen av 16neskillnaderna mellan kvinnor och min sammanfsll till en
del i tiden med den solidariska l6nepolitiken och det kan ségas rida stor enig-
het om att denna allmint sett i realiteten har medverkat till att I6neskillnaderna
mellan kvinnor och min i hog grad har utjimnats. I och for sig priglades
ocksd avtalsforhandlingarna fr&n 1951 och manga 4r framAt av en uttalad stri-
van till I6neutjdgmning mellan kvinnor och min inom LO-omridet p4 den
privata sidan. Samtliga avtal fram till i vart fall 1972 gav kvinnorna storre
procentuell férhdjning &n ménnen. A andra sidan var l6neglidningen under
hela femtiotalet stérre bland ménnen och kvinnornas relativa lonelige hade
1960 t.o.m. blivit ndgot sdmre dn 1950. Historikern Gunnar Qvist pipekar att
forst 1960 &rs uppgorelse medforde en vindning och redan &r 1965 hade en
pétaglig h6jning av kvinnolénerna intritt. Ar 1973 motsvarade kvinnornas
16n 84 procent av minnens jamfort med 70 procent under hela 50-talet. Qvist
menar ocksd att det forefaller klart att LO i sin strévan till 16neutjimning
péverkats av den nya situationen pé arbetsmarknaden, med full sysselsittning,
tidvis brist pd arbetskraft, 6kande behov av kvinnors insats och dirmed ocksa
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stigande krav pa atgirder for att $vervinna de familjerelaterade hindren och
som resultat av detta bade snabbt viixande inslag av kvinnor bland LO:s
medlemmar och vidgade rekryteringsmajligheter.

1 en firsk undersokning drar dock sociologen Carl le Grand slutsatsen att
den solidariska 16nepolitiken inte ens nir den stod pd sin hojdpunkt medforde
lika behandling av kvinnor och méin. En del av minskningen av 16neskillna-
derna mellan kvinnor och min kan férklaras av att de ldgst betalda kvinno-
jobben helt enkelt forsvann till foljd av strukturrationalisering.

Lindgren har for sin del ifrdgasatt att det var omtanken om kvinnorna som
var frimsta anledningen till att likalonefrgan blev aktuell i Sverige under
1950-talet. Hon framhaller att en rationalisering och mekanisering inom
gruppen manliga industriarbetare hade lett till manga orittvisor och godtyckli-
ga loneskillnader bade inom och mellan olika branscher. Didrmed fanns ett
stort intresse for en dversyn av lonerna och en solidarisk 16nepolitik. For
forsta gdngen sdg det ut att finnas ndgra min som hade anledning att alliera
sig med kvinnorna for rittvisare loner. LO:s tankar om solidarisk 16nepolitik
borjade f4 genomslag pd 1960-talet, som var en period av strukturomvandling
och "flyttlasspolitik". Den innebar att arbetare med likvirdiga arbeten skulle
ha samma 16n oavsett bransch, kon, dlder, utbildning, anstéllningstid och fo-
retagets vinstsituation. Liglonegrupperna skulle dessutom f4 sérskilt stora 16-
nepaslag. I kombination med en samordnad niringspolitik innebar det att f6-
retag som inte kunde klara de solidariska l6nekraven slogs ut. Lonebetal-
ningsférmédgan i de branscher som fanns kvar forbittrades och tillvéxten sti-
mulerades med olika medel.

Den solidariska 16nepolitiken bidrog i och for sig positivt till att skynda pd
en strukturomvandling av det svenska niringslivet. Konsekvenserna for de
kvinnodominerade branscherna blev enligt Lindgren dock att en stor del av
foretagen slogs ut pd grund av délig lonsamhet. De kvinnodominerade bran-
schernas antal minskade och darmed antalet industriarbeterskor.

Ekonombhistorikern Lars Svensson ifrigasitter den gidngse forklaringen —
medvetna politiska och lonepolitiska satsningar — till att kvinnors loner i for-
hallande till méns steg kraftigt i borjan av 1960-talet till slutet av 1970-talet. 1
stillet framhaller han ménstret for strukturfordndringar i ekonomin som bety-
delsefulla for lonestrukturens foréndring dver tiden. Ett av hans skél mot 16-
nepolitiken som férklaring #r att det inte finns ndgon motsvarighet pa privat-
tjinstemannasidan till LO:s 1onepolitik f6r 1oneutjimning frdn mitten av
1960-talet. Forst 1974 triffades ett avtal for privattjanstemannen med 14gl6-
neprofil. Han papekar att det precis som for kvinnliga industriarbetare intréf-
fade ett trendbrott i de kvinnliga privattjanstemannens relativioneutveckling
1961 och menar for sin del att en gemensam bakgrund kan sokas i struktur-
forandringar. Den viktigaste faktorn bakom forbittringen av de kvinnliga
privattjinsteménnens relativa 16ner var enligt Svensson allmént minskad 16-
nespridning. Nir sammanpressningen av lonestrukturen stannade av efter
mitten av 1970-talet och l6nespridningen till och med ter dkade ndgot stagne-
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rade ocksa kvinnornas relativloneutveckling. Det skedde trots att en viss for-
bittring av deras positioner i befattningsstrukturen kunde skonjas.

Lofstrom framhaller att mycket lite gjorts nér det giller att klargora den
kvantitativa betydelsen av 1dglonesatsningar och av att kvinnolénetarifferna
slopades.

En slutsats av den solidariska 16nepolitikens betydelse for kvinnor kan
vara att arbetslivets ligre virdering av kvinnor mildrades av den. Det kan vi-
dare ténkas vara sa att, nir 16nebildningen nu dndras pa s manga punkter,
den lagre virderingen framtriider och slar igenom igen. Den solidariska 16ne-
politikens liksom andra Atgéirders verkliga effekter pa kvinnors loner under
den period, som l6negapet mellan kvinnor och min minskat, méste dock stu-
deras ytterligare i forskning om l6nebildning. Sadan forskning kan ocksé ge
en bittre grund for att forklara varfor 16neskillnaderna mellan kvinnor och
mén pd senare &r tenderat att ka.

Sammanfattningsvis kan man s hir ldngt anta att direkt, aktiv 16ne-
diskriminering av kvinnor idag 4r ovanlig men att allt #nd4 inte gjorts for att
pd allvar bryta med de forhallanden som ridde nir de sirskilda kvinnolénerna
uppritthdlls. Man skulle dérfor kunna siga att det fsrekommer en slags med-
veten eller omedveten passiv diskriminering, som gér tillbaka p4 forhallanden
ldngre tillbaka i tiden.

7.4.7 Exempel pi vad kvinnor och min anser skall bestimma
Ionen

For att f& reda pd vilken syn olika grupper av anstillda har p4 vad som skall
paverka 16nens storlek och vad som dr rimliga l6neskillnader, genomforde
SCB ar 1988 pa uppdrag av LO en undersokning. De intervjuade — LO-,
TCO- och SACO-medlemmar — tillfrigades hur viktiga de ansig att olika fak-
torer borde vara for l6nens storlek. Faktorerna hade delats in i tre grupper: sé-
dana som ror arbetets svérighetsgrad, sddana som giller den anstillda sjilv
och sddana som handlar om arbetsmarknadens forutsittningar i vid bemér-
kelse. Flertalet faktorer bedomdes ganska lika av kvinnor och mén men viir-
deringarna skiljde sig nir det gillde vissa faktorer i gruppen arbetets svarig-
hetsgrad. Kvinnorna i samtliga tre kollektiv virderade foljande faktorer hogre
dn mdnnen: stort ansvar for vird och omsorg av ménniskor, fysiskt slitsamt
arbete, psykiskt anstringande arbete, enformigt arbete och arbetsledande
uppgifter. Det fanns inte ndgra faktorer, som p4 motsvarande sitt genomga-
ende virderades hogre av mén 4n av kvinnor.

De intervjuade fick ocksa svara pa vad de ansdg vara en rimlig lon for tio
olika yrken. En slutsats av undersdkningen var att kvinnor och mén virde-
rade vissa yrken olika. Kvinnorna angav en hogre rimlig 16n 4n ménnen for
yrken som sjukvérdsbitriide, stidare, kassorska i livsmedelsaffir och forskol-
ldrare. Alla dessa vrken dr kvinnoyrken. Det gick inte att hitta samma klara
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skillnad mellan kénen nir det gillde yrken som &r vanliga bland mén. De
yngre minnen gjorde dock en ldgre virdering dn de dldre av de utpriglade
mansyrkena, men inte heller de dldre ménnen virderade de vanliga mansyr-
kena hogre dn vad kvinnorna gjorde.

Sociologen Eva Fredholm har nyligen avslutat en undersokning, vars syfte
var att férsoka f& fram de underliggande virderingar om kvinnors och méns
arbetsférméga, som kan antas ligga till grund for bedomningar nér det giller
fordelning av 16n, arbetsuppgifter eller karridrmojligheter. De anstillda pa tre
arbetsplatser av varierande storlek intervjuades om sin instéllning till att f61-
jande faktorer pdverkade 16nen och hur de faktiskt ocksd gjorde det: kvalifi-
kationer, tillgdng och efterfrigan pa arbetskraft, arbetets svérighet, ansvar i
arbetet. Det gdr inte att dra nigra generella slutsatser av undersokningen efter-
som det ror sig om en fallstudie. Det framgar inte heller hur mdnga kvinnor
respektive min som svarat. Av undersdkningen pé den storsta arbetsplatsen,
dér 30 anstillda har svarat, kan dock utldsas om det foreligger ndgra skillna-
der mellan kvinnor och mén. Négra sddana skillnader framkommer ocksa.
Kvinnorna kénde sig mer orittvist behandlade &n ménnen nér det géllde 16n,
men det gillde bdde vid jimfoérelse med kvinnor och médn. Ménnen tyckte i
hogre grad dn kvinnorna att det var réttvist att lonen berodde pé kvalifikatio-
ner. Kvinnorna tyckte i ldgre grad dn mannen att det faktiskt var s att kvalifi-
kationerna pdverkade 16nen. P4 denna arbetsplats hade kvinnorna hogre ut-
bildning &n minnen. Nir det géllde ansvar i arbetet ansdg kvinnorna i hogre
grad dn ménnen att 16nen inte pdverkades av detta. I vrigt var skillnaderna
mellan kvinnors och méns uppfattningar smé.

7.5 Faktorer och orsaker knutna till personerna som ar-
betar

Det finns inte sérskilt manga svenska studier, som ndrmare analyserat 16ne-
skillnader mellan kvinnor och mén. Det finns ddremot minga utlédndska,
frimst amerikanska. Hir terges forst svenska studier, som koncentrerats pd
faktorer som kan hinforas till skillnader hos de personer som utfor arbetena.
De avser i allménhet ganska grova nivéer.

Den forsta av de svenska studierna, efter Kochs undersokning ar 1938,
avsdg den statliga sektorn och gjordes av Gustafsson, som darefter har gjort
flera av de svenska studierna. Hon fann att &r 1971 var kvinnornas medellon
83 procent av minnens. Hon utgick frdn humankapitalfaktorer vid sin analys
och analyserade individernas 16n med avseende pd &lder, utbildning, arbets-
livserfarenhet, regional hemvist samt vilken statlig myndighet, som indivi-
derna tillhorde. Darmed kunde hon visa att skillnader i utbildning forklarade
cirka en procent och skillnad i &lder cirka 5 procent. Skillnad i regional hem-
vist forklarade néstan ingenting alls. Den &terstdende 16neskillnaden uppgick
till drygt 14 procent. Loneskillnaderna mellan kvinnor och mén inom de olika
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myndigheterna var i flesta fall storre én genomsnittet for hela statsforvalt-
ningen.

I en studie redovisad bl.a. & 1982 och baserad pa l6ner for industri-
tjinstemén kombinerat med ATP-statistik, visade Gustafsson att kvinnorna
skulle ha ldgre 16n d4n ménnen dven om de yrkesarbetade i samma utstriick-
ning som méin och hade samma utbildning. Det tyder enligt Gustafsson p4 att
en viss del av l6neskillnaden inte kunde p&verkas av kvinnorna sjilva genom
deras eget arbetsmarknadsbeteende.

En annan studie, som for fram kvinnoperspektivet i nationalekonomisk
forskning, dr Gustafssons och Petra Lantz analys grundad pA levnadsniviun-
dersokningarna (LNU) &ren 1968, 1974 och 1981. LNU avser hela arbets-
marknaden. Enligt materialet hade kvinnornas 16n i procent av ménnens 6kat
frén 62 procent dr 1968 till 79 procent &r 1981. Efter standardisering for ut-
bildning, yrkeserfarenhet och anstéllningstid, borde kvinnornas 16n i forhal-
lande till ménnen ha varit 6 procent hogre 1968 och 4 procent hogre 1981.
Om minskningen av skillnaden forklaras av minskad diskriminering eller av
andra faktorer framgér inte.

Léfstrém har gjort en statistisk analys av i vilken omfattning 16neskillnader
mellan kvinnor och min kan forklaras av att kvinnor diskrimineras vid 16ne-
sdttningen. Loneskillnaderna har miitts i timloén och utgér frin 1984 rs s.k.
HUS-dataundersokningar. Ett av resultaten ir att, vid lika kvalifikationer och
personliga egenskaper, kvinnors timl6n &r knappt tio kr ligre #n ménnens. Ett
annat &r att avkastning av utbildning och arbetslivserfarenhet ir ligre for
kvinnor &@n for min. Forekomst av barn har stérre negativ effekt pa kvinnors
16n dn pa mins. Vilket civilstdnd mén har betyder mycket for vilken 16n méin
fér, medan det inte paverkar kvinnors lon. Ytterligare bearbetningar visar att
16neskillnaden dr storst mellan kvinnor och mén som ér gifta/samboende och
minst bland ensamstdende under 30 &r. Lofstrdm menar att det mesta av Iéne-
skillnaden kan forklaras som diskriminering och mycket lite som skillnader i
produktivitet mellan kvinnor och min. P4 en aggregerad, sammanpressad,
nivd borde kvinnors 16n i férhallande till méns vara 16 till 25 procent hogre,
om diskriminering inte forekom.

I en situation utan diskriminering borde kvinnors 16n i forhallande till
miéns enligt Lofstrom vara cirka 20 procent hogre for gruppen gif-
ta/samboende och 6 procent hogre for gruppen ensamstiende. Den storsta 16-
neskillnaden inom gruppen ensamstéende fann hon mellan kvinnor och méan
6ver 30 &r. Om resultatet tolkas som kvardrojande effekter av tidigare di-
skriminering, innebdr det enligt Lofstrom att 1nediskriminering av de
grupper kvinnor som idag triider ut pd arbetsmarknaden inte forekommer eller
dr obetydlig. En annan tolkning dr att 1onediskriminering framfor allt drabbar
dldre kvinnor.

Négra studier som &r ndgot mindre djupgdende 4n de som redovisats nu
finns ocksé. De utgdr genomgaende frén férhallandevis gamla uppgifter om
16ner, oftast fran 4r 1981. Det giller dven de senast gjorda studierna. De
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fingar dirmed inte upp utvecklingen under senare delen av 1980-talet. Ge-
mensamt for studierna (Asplund m.fl., Bjérklund, le Grand /1991/ ) ir att de
inte utesluter diskriminering som orsak till 16neskillnader, som de inte kan
forklara efter analys.

De foretagsanknutna studierna ir f&. Gustafsson undersokte &r 1988 16ne-
skillnader mellan kvinnor och min vid Forsvarets forskningsanstalt (FOA).
Heltidsanstillda kvinnors genomsnittslén uppgick dér &r 1987 till ca 79 pro-
cent av ménnens. Mellan 30 och 49 procent av denna skillnad forklarades av
skillnader i utbildning. En del, ca 8 procent, forblev dock oforklarad, nér alla
identifierbara forklaringsfaktorer tagits med. Hon medverkade dven i en upp-
foljning pa FOA, gjord av Eva Hagsten, &r 1990. Sistndimnda &r motsvarade
kvinnornas genomsnittslon for heltidsarbete ca 78 procent av ménnens 16ner.
Den oforklarade skillnaden hade nu 6kat ndgot. Efter standardisering for
skillnader i utbildning, alder och frekvensen heltidsarbete motsvarade den nu
ca 8 procent. For personalgruppen forskare 1ag skillnaden mellan kvinnor och
min i intervallet ca 5-8 procent dr 1987. Motsvarande siffra for &r 1990 var ca
10 procent. Studierna visade att det finns en systematisk 16neskillnad till
kvinnors nackdel pd FOA och att skillnaden okat ndgot mellan undersok-
ningstillfallena.

Léfstrom har som en del av en storre studie i det nordiska likaloneprojektet
helt nyligen undersokt 16neskillnader mellan kvinnor och mén anstillda i
Vattenfall. Studien visar bl.a. att det ér ytterligare ett arbetsmoment for kvin-
nor att ha familj medan det fér ménnen ér ett stod. Lofstrém fann att mén med
barn hade en entydig lonefordel framfor mén utan barn. Det var snarare anta-
let barn 4n barnens 4lder som betydde mest. For kvinnor foreldg inga motsva-
rande resultat. Kvinnor utan barn hade inte hogre 16n @n kvinnor med barn,
allt annat lika. Det #r ddrfor enligt Lofstrom snarare kvinnors formaga att foda
barn och inte att de har barn som forklarar resultatet. Det motiverar en dis-
kussion om férekomsten av statistisk diskriminering. Lofstrom menar vidare
att det 4r troligt att det inte ir barnen i sig som leder till den ldgre 16nen for
kvinnor utan snarare vad som f6ljer av att ha barn: stérre ansvar for hushélls-
arbetet och annat arbete i hemmet. En sidan forklaring ligger i linje med en
engelsk undersdkning, som Lofstrom refererar till. I den fann man att det var
hushéllsarbetet som medférde att kvinnor hade ldgre 16n. Flera barn innebar
lingre hemmaperioder for kvinnan, om det dr hon som tar ut merparten av
forildraledigheten. Kvinnors langre perioder som hemarbetande ger pé s siitt
goda forutsittningar for mén att pd heltid f8 dgna sig &t 16nearbete och ddrmed
bevaka sin 16ne- och karridrutveckling. Lofstrom fann ocksa att forédldrale-
dighet i viss man paverkade lonen positivt for minnen. Overtidsarbete paver-
kade ocksd ménnens grundldn positivt medan ndgon signifikant 16neeffekt
inte kunde noteras for kvinnor.

Ocksa le Grand har funnit att fordldraskap paverkar 16nen positivt for mén
men inte f6r kvinnor. Nér han har undersokt orsaker till att kvinnor har lagre
16n 4n mén har han utgatt frn uppgifter om l6ner i 1981 &rs levnadsnivdun-
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dersdkningar (LNU). Fyra tinkbara forklaringar undersdktes: férutom kvin-
nors lidgre humankapital jimfort med méns, kvinnors stérre ansvar for hem
och familj och s.k. kompenserande loneskillnader ocksa konssegregeringen.
Minnens genomsnittslon var 20 procent hogre #n kvinnornas. De fyra fakto-
rerna forklarade tillsammans 12 procentenheter eller 60 procent eller mer av
den ursprungliga 16neskillnaden. le Grand fann att kvinnors avkastning pa
utbildning &r lidgre dn for min liksom att giftermal ger en positiv 16neeffekt
for mén men inte for kvinnor. Av den konstaterade loneskillnaden berodde ca
5 procentenheter (drygt en femtedel av skillnaden) pa skillnader i humankapi-
tal, enligt le Grand. Resten av undersékningen behandlas i avsnitt 7.6.1.

Inom ramen for Vixjoprojektet, ett arbetsvirderingsprojekt som utred-
ningen foljt (se avsnitt 8.4.2), gjordes ocksa tva regressionsanalyser av léne-
skillnader mellan kvinnliga och manliga kommunanstillda. Den forsta analy-
sen byggde pa uppgifter fér varje kommunanstilld om &lder, kon, anstill-
ningstid, utbildningsniva och utbildningsomrade, dvs. information om ett
antal "individuella egenskaper". Dessutom fanns uppgifter om i vilka for-
valtningar anstillningarna var placerade. Analysen visade att kvinnliga kom-
munanstillda i genomsnitt hade ldgre 16n 4n min som arbetade inom samma
forvaltning och som hade samma individuella egenskaper. Den andra analy-
sen redovisas i avsnitt 7.6.1.

En del av de studier som redovisats i detta avsnitt bor ses som indikationer
pé att det kan finnas skillnader i produktivitet eller personliga kénnetecken
som forklarar 16neskillnader mellan kvinnor och min. Nigra av 16neskillna-
derna &r sakliga medan andra ger uttryck for familjerelaterade hinder och kan
ddrmed inte anses oproblematiska. Den del av 16neskillnaderna som kan
forklaras av skillnader i produktivitet mellan kvinnor och mén, miitt med hjalp
av humankapitalfaktorer, dr inte heller sirskilt stor. Andra forklaringar maste
ocksd sokas.

Det bor slutligen ndmnas att det for nérvarande pagar ytterligare forskning
ocksd i dessa fragor. En forteckning dver viss forskning som pagér limnas i
betidnkandets bilagedel.

7.6 Faktorer och orsaker knutna till kvinnors och mins
arbetsuppgifter

Lonen varierar mycket efter yrke och arbetsmarknadssektor. Det dr dirfor inte
forvénande att det inte gar att fullt ut forklara 16neskillnader mellan kvinnor
och mén genom att koncentrera studierna pa skillnader mellan olika individers
kénnetecken. Den svenska arbetsmarknaden dr mycket konsuppdelad. Den
overvdgande delen kvinnor och min arbetar i olika branscher, p4 olika sekto-
rer av arbetsmarknaden och i olika yrken. Aven nir kvinnor och miin Aterfinns
i samma yrken ér det vanligt att de arbetar i olika befattningar och har olika ar-
betsuppgifter.
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Inte nog med att kvinnor och mén har olika arbeten. Kvinnodominerat ar-
bete dr ofta ldgre avlonat 4n mansdominerat.

Konsuppdelningen av arbetsuppgifter dr stérre ju mer detaljerad yrkes-
uppdelning, som studeras. I samma man 6kar ocksé andelen av den totala 16-
neskillnad mellan kvinnor och mén, som kan hénforas till konsuppdelningen.
Det visar sdvil ndgra svenska som t.ex. ett flertal amerikanska studier.

Under de senaste tjugo aren har olika insatser gjorts i Sverige for att bryta
den konsuppdelade arbetsmarknaden. Jimstilldhetslagens krav pé att en ar-
betsgivare vidtar aktiva dtgérder for att fi en jamn konsfordelning i alla typer
av arbete p4 sin arbetsplats, &r ett av uttrycken for sddana strivanden. Genom
projektbidrag har staten ocks& uppmuntrat sddana anstrangningar. I ett inled-
ningsskede inriktades arbetet framst pd att stimulera kvinnor att gora inbryt-
ningar inom tekniska yrken. Under senare &r har den projektverksamhet som
bedrivits med stod frin statsbudgetens anslag for sérskilda jimstélldhetsat-
girder haft en bredare inriktning, bdde nér det giller att forbéttra kvinnors
villkor i arbetslivet och inom utbildningen. Inte minst har olika projekt i syfte
att uppvérdera kvinnors traditionella arbete, t.ex. inom vérd och omsorg, fétt
stod. Projekt som syftar till att 6ka kunskaperna om loneskillnaderna mellan
kvinnor och mén har hort till dem, som prioriterats under de allra senaste
dren. Ett flertal projekt inom utbildningsomradet har ocks4 fatt stod under pe-
rioden. Médnga av dessa har syftat till att stimulera flickor att utbilda sig efter
intresse och fallenhet och inte efter kon. Andra har syftat dels till att uveckla
skolans undervisningsmetoder och pedagogik, sé att flickors erfarenheter
bittre tas tillvara, dels till att férebygga avhopp frén pojkdominerade linjer.

Arbetet har varit relativt framgangsrikt ndr det géllt att intressera flickor for
utbildningar p4 olika nivder, som avsett att leda till otraditionellt arbete. Aven
om det finns exempel pd uppmuntrande resultat ér det dock inte ovanligt att de
utbildade kvinnorna inte har fatt arbete efter sina kvalifikationer och kunska-
per. Och om de har fatt sddant arbete har de ofta haft svért att bli accepterade
pé& maskulina arbetsplatser, dir det tidigare inte funnits kvinnor i de traditio-
nellt manliga arbetena. Flera ingdende svenska studier visar pé detta (t.ex.
Baude (1992), Fiirst och Lindgren). Flera studier visar ocksa pé att det 4r
vanligt att arbetsdelningen efter ett tag &terskapas nér kvinnor tilldelas samma
arbeten som min. Enligt Wikander t.ex. kan man t.o.m. anta att det varken
finns sirpriglade kvinnoarbeten eller mansarbeten men en stdndigt dterskapad
relation mellan kvinnor och min i arbetssituationen.

7.6.1 Studier av loneskillnader mellan kvinnor och mén

Négra studier av loneskillnader har gjorts, déir hidnsyn inte bara tas till faktorer
som utmérker kvinnor och mén som personer utan ocksa till sidana som kén-
netecknar yrke, arbetsuppgifter m.m..
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I en studie av Lantz har inte bara humankapitalfaktorer tagits med utan
ocksé befattning, ndringsgren och foretagsstorlek. Studien avsdg loneskillna-
der mellan heltidsarbetande kvinnliga och manliga industritjansteman &r 1974.
Kvinnornas 16n utgjorde 66 procent av minnens. Skillnader i dlder och be-
fattningsnivd forklarade merparten av 16neskillnaderna. 70 procent av kvin-
norna fanns t.ex. pd de ldgsta befattningsnivderna. Drygt 5 procent av 16-
neskillnaden forblev dock oférklarad.

le Grand fann i sin undersokning grundad pd 1981 &rs LNU och omfat-
tande hela arbetsmarknaden (jfr avsnitt 7.5) att konssegregeringen forklarade
den storsta delen av 16neskillnaden mellan kvinnor och mén eller 8 procent-
enheter av en total 16neskillnad pa 20 procent. Skillnader i befattningsnivé
inom yrket svarade for 5 av dessa och yrkessegregeringen for 3. Knappt 5
procentenheter berodde, som tidigare redovisats, pé skillnader i humankapital
mellan kvinnor och mén. Fortfarande aterstod harefter 7-8 procents 16neskill-
nad som oforklarad. le Grand fann emellertid ocksé att hela effekten av an-
svar for hemarbete kunde forklaras av konssegregering, dvs. att kvinnor med
mycket hemarbete tenderar att inneha laglonearbeten. Enligt le Grand &r den
mest rimliga forklaringen att kvinnor och mén med samma produktivitet,
familjeforpliktelser och i samma typ av arbete har olika timlon. Han menar
sammanfattningsvis att kon dr en oberoende och stark faktor for 1oneojamlik-
het pd den svenska arbetsmarknaden. Loneskillnaderna kvarstdr dven efter en
konstanthdllning for en rad egenskaper och forhallanden hos individen, job-
bet, organisationen och néringsgrenen. Han finner det svért att tdnka sig att
det skulle finnas andra rationella produktivitetsmassiga eller lonekompense-
rande orsaker till dessa loneskillnader. En av le Grands slutsatser dr att nya
empiriska provbara modeller behover utarbetas, som kan ge forstdelse for de
mekanismer genom vilka l6neskillnaderna mellan kvinnor och mén uppkom-
mer. Resultaten stimmer 6verens med vad Lofstrom fann i sin studie.
Resultaten visar ddrmed att en vidstrickt lonediskriminering forekom pé den
svenska arbetsmarknaden dnnu &r 1981.

De foretagsanknutna studierna ér fa. Lofstroms tidigare nimnda studie av
Vattenfall omfattar yrkesgrupperna civilingenjorer, civilekonomer, program-
merare och systemmén med hogskoleutbildning avslutad ar 1975 eller senare.
Hon fann att kvinnorna hade mellan 4 - 6 procent ldgre ménadslon d4n ménnen
ndr hidnsyn tagits till arbetstid, 6vertid, arbetslivserfarenhet, antal ar efter ex-
amen, position, antal barn, bostadsort osv. Loneskillnaden forklarades enligt
Lofstrom av att kvinnor diskrimineras.

Den andra av de tva regressionsanalyser som gjordes inom ramen for
Vixjoprojektet (jfr avsnitt 7.5) inriktades pd att undersoka om det fanns kons-
relaterade 16neskillnader mellan arbeten med samma egenskaper. Den byggde
pé uppgifter om 2 905 av kommunens ca 5 200 anstillda. Dérvid anvindes en
arbetsvirderingsmodell med sju faktorer. Modellen beskrivs kortfattat i av-
snitt 8.4.2. Analysen antydde att ménadslonen i genomsnitt dr 260 kr ldgre
for ett arbete, ddr andelen kvinnor dr 10 procentenheter hdgre 4n i ett annat
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likvirdigt arbete. Vidare uppskattades den genomsnittliga manadslonen for
mién i arbeten med 70 procent kvinnor i analysen vara 640 kr lidgre dn for mén
i likvérdiga arbeten med 60 procent kvinnor. En tolkning som gjordes var att
konssammansittningen i olika arbeten 4r en faktor som i realiteten paverkar
16neséttningen.

I avsnitt 8.4.2 redovisas ocksd resultatet av ASG-projektet, det andra av
de tvé arbetsvirderingsprojekt, som utredningen sarskilt studerat.

7.6.2 Varfor finns kvinnor foretradesvis i 1dgavlonat arbete?

En viktig forklaring till 16neskillnader mellan kvinnor och mén finns i kons-
uppdelningen pd arbetsmarknaden. Kvinnor finns dirvid foretriddesvis i 1dgav-
lonat arbete. Fyra huvudforklaringar till detta har diskuterats i bidde svensk
och utldndsk litteratur, varav ndgra redan har berorts i avsnitt 7.4.
Forklaringarna kan sdgas ga ut pa att kvinnor viljer 14gavlonat arbete, kvinnor
utesluts frdn vilbetalda arbeten, kvinnor tilldelas liglonearbeten —
arbetsdelningen — och kvinnors arbete dr underbetalt for att det utfors av
kvinnor — nedvérderingen av kvinnor. Nigra av de forklaringar som getts
skall kort beréras ytterligare.

Att kvinnor vdljer arbeten som &r 1dgt avlonade kan till en borjan bero pd
socialisation, inldrning. Kvinnor ldrs in att tro att vissa typer av arbeten pas-
sar och andra inte passar for kvinnor. Socialisationen kan vara s8 effektiv att
en del kvinnor inte dgnar en tanke &t andra typer av arbete. Betydelsen av fo-
rebilder och exempel &r ocksd stor. Flickor viljer ofta samma inrikting pé
studier och yrken som sina mammor och pojkar foljer sina pappors exempel.
Diirfor betyder det ocksd mycket for flickors och pojkars val om deras forild-
rar har gjort utbildnings- och yrkesval som &r otraditionella for kvinnor res-
pektive mdn.

Ett andra skil &r att kvinnor kanske ocksé har foljt utbildningar och kurser
som de trott vara sérskilt lampliga for kvinnor. De har dérfér inte kvalifika-
tioner och kunskaper for andra arbeten som finns. Ett tredje skil kan vara att
kvinnor helt enkelt saknar information om andra arbeten, vilken 16n som beta-
las, hur arbetsforhallandena dr och hur man kommer in i arbetena.

Ett fjarde skil &r att kvinnor viljer arbete efter de forviantningar, som de
har att i framtiden behova anpassa sitt férvérvsarbete till mannens och till ar-
bete med barn och hem. Ett femte skil slutligen kan vara att kvinnor, trots att
de har vél klart for sig att det finns vissa alternativ till traditionella kvinnoar-
beten, dndd inte viljer dem eftersom de inte tror att de kommer att 4 tillging
till sddana arbeten till f6ljd av diskriminering. Sammanfattningsvis dr ménga
av kvinnors "val" inte sérskilt frivilliga utan f6ljden av ett strukturellt tving.

I Sverige har avsevirda anstringningar nedlagts pa att fa flickor att vilja
otraditionella arbeten. Man kunde darfor vinta sig ett annat monster. Men i
modifierad form dterkommer liknande resultat. Fiirst anfor t.ex. i en studie av
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tondrsflickor att majoriteten av dem viljer traditionellt. Det sker trots att t.ex.
de kvinnodominerade arbetenas loneprofiler fir flickornas val att verka ore-
flekterade. Men flickornas val kan enligt Fiirst ses som rationella och éver-
lagda med hénsyn till deras framtida behov av att kunna kombinera ett yrkes-
arbete med barnafédande och barnavdrd. Investeringen i yrkesutbildning
stills i relation till mojligheterna att foga samman ett yrkesarbete med famil-
jerollens krav. De stora kvinnodominerade sektorerna ger mer én ovriga sek-
torer arbetstider, som svarar mot kvinnornas 6nskemal. Och de s.k. okvalifi-
cerade kvinnoarbetena tar i bruk sdana fardigheter som kvinnorna skaffat sig
i sitt vardagsliv. De stdr 6ppna for kvinnor som satsat mer p4 familjerollen &n
yrkesutbildning. Beaktar vi dessutom arbetsmarknadens faktiska efterfrigan
pé kvinnornas arbetskraft idag ter sig flickornas yrkesval dnnu mer rationella.
Man skulle lite tillspetsat kunna sdga att kvinnor viljer segregation i stéllet for
konfrontation. Trots att s& manga forsok gjorts att dndra arbetsmarknadens
krav, kvarstdr 4ndé segregation och konsdiskriminering. Unga flickor, som
tillhor de generationer, som vet att de kommer att yrkesarbeta storre delen av
livet — till skillnad frdn vad deras modrar gjorde — har andra rationaliteter dn
dem, som vi forvintar oss. Skall alltsé sjdlva ojamstilldheten pé arbetsmark-
nad och i familjeliv fortplanta denna ojédmstélldhet?

Nir det géller att kvinnor utesluts frdn vdilbetalda arbeten kan till en borjan
hénvisas till beskrivningen i avsnitt 7.4 av hur kvinnor tidigare till f6ljd av
lagar och avtal hindrats frén att ta vissa arbeten och att effekterna av detta kan
tdnkas bidra till att forklara att kvinnor finns i ldglonearbeten. Det dr mojligt
att monstren hér skiljer sig mellan LO, TCO och SACO-grupper.

Det ér inte alltid som en végran att anstilla innebér brott mot jamstilldhets-
lagens forbud mot konsdiskriminering. Genom att studera arbetsgivares an-
stdllningspolicy kan man dock forsoka f& fram monster for att avgora om
kvinnor fér arbete i enlighet med sina kvalifikationer eller om de utestings
frdn vissa typer av arbete. Ett sddant kan t.ex. framtridda om det visar sig att
kvinnor far arbete pa lagre nivd 4n midn med samma kvalifikationer, eller att
kvinnor méste ha bittre kvalifikationer dn mén for att f3 arbete pd samma niva
som dem.

Ett exempel pé utestdngning &r arbetsgivarens forfarande i arbetsdomsto-
lens dom AD 1990 nr 34. Domstolen ogillade i och for sig arbetstagarsidans
talan om brott mot jamstélldhetsavtalet. Mélet gillde ett storre byggforetag
som under ndgra manader hosten 1987 anstillt omkring femton manliga
byggnadsarbetare. Trots att en kvinnlig triarbetare var lika kvalificerad som
de manliga triarbetare bolaget anstillde under den aktuella tiden, fick hon
ingen anstillning. Inom byggbranschen uppgér antalet kvinnliga tridarbetare
till ndgon promille.

Fiirst menar pd grundval av studier av kvinnliga industriarbetare att ndr
kvinnorna kommer in p& mansjobb r efterfrdgan avgorande. Utan efterfridgan
pa kvinnor, ingen rekrytering och inga kvinnor pd mansdominerade jobb. In-
tradesbiljetten &r kvalifikationer som min inte har eller samma kvalifikationer
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till ett légre pris. Nér kvinnor konkurrerar med min om typiskt manliga arbe-
ten, dér konsneutrala kvalifikationer, som utbildning och yrkeserfarenhet av-
gor, har kvinnor dnda svért att hiivda sig. Kvinnor kan rikna med att komma
ifrdga néir det saknas kompetenta manliga sokande. Ytterst 4r det alltsa efter-
fragesituationen som avgdr om kvinnor kan bryta in p4 mansdominerade om-
rdden. Kvinnors méjligheter 6kar med ménnens ointresse. Manliga sékande
minskar for att yrket héller pa att forlora i attraktivitet och kvinnors nirvaro
sdnker yrkets status.

Ocksé niir det giller forklaringen att kvinnor tilldelas ldglénearbeten kan
hénvisas till avsnitt 7.4 om arbetsdelningen mellan kénen och kvinnors un-
derordning under 1 ovan. Efterfrdgan och utbud av kvinnor som arbetskraft
péverkas pd ett sddant siitt att en arbetsdelning mellan konen etableras i rekry-
teringsdgonblicket. Ocksd arbetsvillkoren fér kvinnor och mén skiljer sig &t
s att de genererar arbetsdelning. Aven hir dr det mojligt att studier av LO,
TCO och SACO-kvinnor skulle ge olika monster.

Inneborden av forklaringen att kvinnors arbete dr underbetalt for att det ut-
fors av kvinnor ér att samma arbete skulle betalas mer om det foretridesvis
utfordes av mén. Historiskt sett har det ocks4 varit si. Den historiska praxi-
sen att medvetet sitta lagre 16ner for kvinnor inverkar dock antagligen fortfa-
rande pd 16neskillnaderna mellan kvinnors och mins arbete. Det ir liknande
tankar som ligger bakom de senaste &rens krav pd att traditionella kvinnoarbe-
ten méste uppvérderas.

Négra studier stodjer uppfattningen att kvinnors arbete inte anses kriiva
yrkesskicklighet i samma médn som mins, ens nir det ir lika svért. Det kan
bero pd att vad kvinnor kan anses vara medfodda egenskaper medan det for
minnen betraktas som forvirvade kunskaper och yrkesskicklighet. Detta kan
1 sin tur bidra till att forklara att vissa typiska kvinnoarbeten ir ligavl6nade.

Wikander hér till dem som viénder sig mot uppfattningen att kvinnor fatt si
laga loner for att de anvints till yrken som krévt 14g yrkeskunnighet och for
att de enbart tilldtits gora enklare moment (avsnitt 7.4.3).

Ett sitt att soka fa en indikation p4 om kvinnors arbete ir undervirderat
och pa omfattningen av undervirderingen, kan vara att ta hjilp av systematisk
arbetsvirdering. Framst internationella studier och erfarenheter av sddant ar-
bete, men ocksa svenska forsok och svensk debatt redovisas i kapitel 8.

Det pagar for nirvarande ytterligare forskning ocksa i dessa fragor. En
forteckning 6ver viss pdgdende forskning limnas i betinkandets bilagedel.
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7.7 Négra ovriga faktorer

Jag vill ocks4 i detta kapitel berora ndgra 6vriga faktorer som skulle kunna
medverka till 16neskillnader mellan kvinnor och mén.

7.7.1 Mansdominansen i forhandlingssystemet

I utredningens uppdrag ingdr att analysera betydelsen for 16neskillnader
mellan kvinnor och mén av den manliga dominansen i forhandlingssystemet.
Vad direktiven hir fir anses &syfta #r inte bara den rent kvantitativa
dominansen av min utan ocksd vad det kan betyda for kvinnors Ioner i
jimforelse med mins att manliga virderingar praglat och fortfarande préglar
16nesittningen. Det bor i och for sig vara ett mél att nd en jamn konsfordelning
bland dem som deltar i forhandlingssystemet. Det utgér dock ingen garanti for
att mansdominansen nér det géller vilka virderingar som styr minskar i samma
takt som mélet nirmar sig. Antalet mén i férhandlingssystemet ér en sak. Vad
minnens inflytande betyder for att det & méinnens normer som réder ndr
16nerna bestdms 4r en annan. Det ér svart for de kvinnor som kommer in i
forhandlingssystemet att undvika att gora den manliga normen till sin, i vart
fall s4 linge de inte utgér en majoritet. Vad det till stor del handlar om ér att
bade kvinnor och min fir den kunskap som behdvs om kvinnors och méns
skilda virderingar och synsitt, lir sig kvinnliga vérderingar om
arbetsmarknad och 16ner och godtar de kvinnliga och manliga normerna som
likvirdiga.

Hir vill jag forst erinra om att de tidigaste fackforeningarna bildades uti-
frin gesillforeningar och att en del fackforeningar i borjan inte tog in kvinnor
som medlemmar. Fackets arbete kom till en borjan att medvetet inriktas pd att
virna om de manliga gruppernas intressen. Facket ansdg det linge inte hora
till dess uppgifter att underlitta for de kvinnliga arbetstagarna att forena for-
virvsarbete och forildraskap. Det har drojt till vdra dagar innan t.ex. LO er-
kint att kvinnliga medlemmar kunde ha egna gemensamma intressen, som
ibland kan std i direkt motsatsstillning till ménnens. Infér sin kongress 1991
gav LO ut skriften Klass och kon, som beskriver LO-kvinnornas situation
jamfort med minnens, bl.a. ndr det giller representation i fackliga och poli-
tiska organisationer och forhallanden i arbetslivet. Kvinnors fackliga enga-
gemang har ocks linge varit 14gt och de kvinnliga medlemmarna har varit
kraftigt underrepresenterade i de fackliga beslutsorganen. Intresset kring
kvinnors stillning i facket har dkat p4 senare tid, men 4nnu finns bara fa stu-
dier, de flesta frén LO-sidan. Fér TCO-sidan har dock Ake Olsson i en bok
redovisat erfarenheterna av 1986 ars avtalsrorelse inom SHSTF, en avtalsro-
relse som han betecknar som "ett intressant undantag frén konsregeln, efter-
som SHSTEF det Aret stal forestéillningen frin de manliga strategerna”.

I forskningen (t.ex. Baude, 1992 och Lindgren, 1985) har hdvdats att
konsmaktshierarkier i manligt dominerade fackliga organisationer &r ett hinder
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t.o.m. for de kvinnliga fackliga ledare som finns att agera aktivt for kvinnors
intressen. Baude tar ocksd upp att lonesittningen bygger p4 mannen som
norm och vittnar om att kvinnliga virderingar och intressen inte funnits med
dd verkligheten bakom 16nesystemen en ging definierades. Men dessutom,
menar hon, fick marknadskrafterna och ekonomisk rationalitet fran arbetsgi-
varens sida, dvs. att anstélla arbetskraft till den ldgsta kostnaden, linge vika
for att ménnen skulle garanteras arbete och utveckling. Kvinnorna har fatt
sétta solidariteten med ménnen och omsorgen om den fackliga enheten fram-
for sin egen kamp for kvinnointressena. Exempel p4 motsatsen ir svéra att
hitta. Det kan i och for sig bero p4 att det har saknats och fortfarande saknas
medvetenhet hos de manliga medlemmarna om att kvinnorna — ofta utan sak-
lig grund — har simre villkor &n méinnen. Kort sagt har kvinnorna dock haft
en svag stillning i sina organisationer och den manliga normen har haft fore-
trade. Det kan bidra till att forklara en del av bdde de sakliga och osakliga 16-
neskillnaderna mellan kvinnor och mén.

Ocksa pa arbetsgivarsidan har kvinnorna varit fi. Aven hir har deras andel
avtagit ju hogre upp i hierarkin man kommit. Underrepresentationen har dock
inte varit lika stark som pd arbetstagarsidan, eftersom redan andelen kvinnliga
arbetsgivare ar 14g.

Nir det dérefter giller antalet kvinnliga och manliga foretridare bland dem
som forhandlar om eller annars har ett avgérande inflytande pa hur 16ner och
andra anstillningsvillkor bestdms i parternas organisationer har jag forsokt
bilda mig en uppfattning om deras fordelning p4 olika delar av dagens ar-
betsmarknad. For att bilden skall bli fullstindig maste man g djupare in jag
har mojlighet att gora. Det gér alltsd inte att dra nigra allménna eller 14ngtga-
ende slutsatser av de uppgifter som jag fétt frn arbetsmarknadens parter och
som jag hér ger exempel pa.

Inom Svenska Arbetsgivareforeningen var antalet kvinnliga férhandlare pa
central nivd detsamma 4ren 1982 och 1990, d4 antalet var 3, jamfort med 14
respektive 4 manliga. P4 forbundsniv4 fanns &r 1982 sex kvinnliga forhand-
lare och 219 manliga. Ar 1990 var antalet 17 kvinnor och 255 min, vilket
motsvarar en dkning av kvinnors andel frén 3 till 6 procent de angivna &ren.
Pa lokal niva &r andelen kvinnor betydligt hogre, om man utgar frin uppgifter
som baserar sig pd medlemsantalet i Sveriges Personaladministrativa
Forening. De utgor dock fortfarande en minoritet. Antalet kvinnliga personal-
chefer bland foreningens medlemmar uppgick 1991-1992 till 731, vilket mot-
svarade ca 33 procent av det totala antalet. De kvinnliga férhandlarna pa lokal
nivd bland SPF:s medlemmar uppgick samma r till 69. Ocks4 det motsvara-
de ca 33 procent av samtliga forhandlare bland foreningens medlemmar.

P& den kommunala sektorn finns pé arbetsgivarsidan i det stora flertalet
kommuner inte négra sirskilda 16neforhandlare. En eller ett par personer utfr
alla de uppgifter av kvalificerad natur som hor till personaladministration.
Andelen kvinnor bland kvalificerade personalhandliggare i kommunerna har
okat frén dr 1982, di den uppgick till ca 26 procent av totalt ca 450 personer,
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till ca 53 procent av totalt ca 540 personer ar 1991. Till den angivna gruppen
riiknas personalchefer, personalsekreterare och i forekommande fall forhand-
lingssekreterare.

Det politiskt ansvariga organet i kommunen var tidigare oftast en sirskild
personal- eller 16nendmnd. P4 senare 4r har allt fler kommuner &ndrat sin or-
ganisation sd att kommunstyrelsen genom ett utskott har ansvarat for 1one-
och férhandlingsfrigor. I bida typerna av organisationer har kvinnoandelen
varit ligre #n p4 tjinstemannasidan. Den har dock okat frin ca 18 procent &r
1980 till ca 30 procent &r 1989. Samtidigt har antalet personer i de néimnda
organisationerna minskat under motsvarande period.

For landstingssektorn har det varit svérare att f4 fram uppgifter om kons-
fordelningen bland dem som férhandlar om I6ner pa arbetsgivarsidan, vilket
delvis kan bero p att den decentralisering som skett inom sektorn har med-
fort forindrade roller for de férhandlingsansvariga. En forskjutning av det
reella inflytandet niir det giller loneséttningen héller pa att ske frén 16nefor-
handlare till linjechefer pa landstingens enskilda forvaltningar/basenheter.
Centralt pd Landstingsforbundet finns 3 kvinnliga och 4 manliga handlaggare
samt en manlig chef.

Bland de centralt placerade forvaltningscheferna i de 23 landstingen ér 8
kvinnor och 15 min. Kvinnornas andel utgor dirmed ca 35 procent och det
avspeglar att en viss okning har skett de senaste dren, dven om gruppen &r
stabil och omsittningen 13g. Inom t.ex. Stockholms léns landsting finns 31
forvaltningar med sirskilt forhandlingsansvariga. Har ar konsfordelningen 21
kvinnor och 10 mén. Gruppen ir ocks4 relativt stabil men dven hér har ande-
len kvinnor okat och kvinnorna utgor nu en majoritet eller ca 65 procent.

For statens del avser uppgifterna om antalet férhandlare personer som for-
handlar om férmaner som avser enskilda individer (inte medbestdmmandefra-
gor) och som har ett direkt eget ansvar for forhandlingsarbetet. P4 Statens ar-
betsgivarverk fanns &r 1982 1 kvinnlig forhandlare av totalt 23 och 4r 1990 4
av totalt 24. Ar 1992 hade antalet kvinnor okat till 7 av totalt 19, vilket mot-
svarade 37 procent. P4 de olika myndigheterna utgjorde de kvinnliga for-
handlarna 14 procent ar 1982 eller 32 av 231. Ar 1990 hade andelen kat till
23 procent eller 59 av 261 och ar 1992 till 29 procent eller 74 av 253.

P4 arbetstagarsidan har atta av LO:s 23 medlemsfoérbund inga kvinnliga
loneférhandlare pd forbundsniva eller regional nivd. Av dessa uppger sig fyra
aldrig ha haft ndgra heller. Det ror sig har om forbund dér kvinnornas andel
bland medlemmarna oftast utgoér 10 procent eller mindre. Hir finns dock tva
férbund, dir kvinnorna utgor 18 respektive 20 procent av medlemmarna.
Kommunal, Forsikrings, Handels, Hotell- och Restaurang samt Beklddnads
har den storsta andelen kvinnliga medlemmar av LO-forbunden. Den varierar
mellan 80 (Kommunal) och 70 procent (Beklddnads). Av dessa har Handels
det storsta antalet kvinnliga 16neférhandlare p regional nivé eller 59 procent
(116) men inga alls p& férbundsnivd, ddr alla 7 &r mén. Den storsta andelen
kvinnliga 16neférhandlare p& forbundsniva finns hos Forsdkrings, ddr 5 av
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12 eller 40 procent dr kvinnor. I Kommunal finns 7 kvinnliga (32 procent)
och 15 manliga I6neférhandlare pa forbundsniva. P4 "regional niva", dvs.
bland avtalsdelegerade, dr andelen kvinnliga 16neférhandlare 46 procent eller
27 av 59. I Metall, som har 21 procent kvinnliga medlemmar, finns 4 kvinn-
liga (20 procent) och 16 manliga l6neférhandlare pa forbundsniva. Kvinnor-
nas totala andel bland LO:s medlemmar 4r 45 procent.

For TCO:s del dr de kvinnliga medlemmarna i majoritet eller 58 procent.
De flesta férbunden inom TCO l6neférhandlade i manga 4r centralt inom kar-
tellerna TCO-S, KTK och PTK. Inom TCO-S med 60 procent kvinnor skot-
tes centrala 16neforhandlingar i princip av styrelsen samt anstillda forhand-
lare. Den sista styrelsen bestod av 4 kvinnor och 17 mén och 5 av de 8 an-
stdllda forhandlarna var min. Inom KTK med 82 procent kvinnliga medlem-
mar utgjorde styrelsen férhandlingsdelegation. Den bestod 1989 av 10 leda-
moter, varav 3 kvinnor. For beredning av férhandlingarna fanns ett bered-
ningsutskott som 1988 bestod av 5 mén och en kvinna. Inom PTK med 40
procent kvinnor utgjordes den lilla férhandlingsdelegationen i den senaste
avtalsrorelsen av styrelsen, som bestod av enbart min. I den stora forhand-
lingsdelegationen representerades de olika forbunden till 40 procent av kvin-
nor.

Svenska Bankmannaforbundet (SvBmF) ir ett av de forbund, som valt att
std utanfor kartellsamarbetet. Forbundet har 64 procent kvinnliga medlem-
mar. Ar 1984 bestod den stora forhandlingsdelegationen av 3 kvinnor och 6
mén, &r 1990 av 3 kvinnor och 4 min och ar 1992 av en kvinna och 6 mén.
En forskjutning har for flera forbund skett mot decentraliserade forhandlingar
med individuella inslag i 16neséttningen. Andelen kvinnor i de lokala for-
handlingsdelegationerna 6kar. Svenska Industritjinstemannaforbundet (SIF)
med 40 procent kvinnliga medlemmar hade 1984 26 procent kvinnor bland de
ordinarie ledaméterna i lokala férhandlingsdelegationer mot 30 procent 1992.
I SvBmF &r det ofta klubbordféranden, som har huvudansvaret for de lokala
forhandlingarna. Ar 1992 var 50 procent av ordférandena i klubbstyrelserna
kvinnor. Inom Lirarforbundet dr andelen kvinnor med férhandlingsuppdrag
73 procent. Deras andel av medlemskéren uppgér till 78 procent. Forbundsty-
relsen bestdr till 52 procent av kvinnor.

Kvinnornas medlemsandel inom SACO ir 41 procent. P4 forbundsnivé
utgdr kvinnorna 23 procent av loneférhandlarna medan deras andel pé lokal
nivd dr ca 40 procent. Utan att ndgra bestimda uppgifter kunnat ges har or-
ganisationen konstaterat en mycket pétaglig 6kning av kvinnornas andel bland
forhandlare de senaste tio-femton &ren.

7.7.2  Arbetsorganisation, rekrytering och personalutbildning

Utredningsuppdraget innefattar dven att analysera betydelsen for 16neskillna-

der mellan kvinnor och min av arbetsorganisation, rekrytering och personal-
7 130141
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utbildning. Jag har redan i kapitel 2 uttalat min uppfattning att 16neskillnader
mellan kvinnor och méin — béde sakliga och osakliga — kan grundldggas ge-
nom s k. anstéllningsdiskriminering, genom diskriminering vid uttagning till
personalutbildning och genom det sitt arbetsgivare leder och fordelar arbetet.
Tidigare i detta kapitel har jag ocks& behandlat konssegregeringen som ett
problem nir det giller att motverka konsmissiga 16neskillnader. Jag vill
endast tilldgga ndgra ytterligare synpunkter.

I anslutning till frigor om rekrytering vill jag sérskilt peka pé en friga,
som kanske har storst betydelse pé tjinstemannasidan, ndmligen ingdngslo-
nen. En del av 16neskillnaderna mellan kvinnor och mén kan helt enkelt upp-
std genom att kvinnor begir och far ldgre 16n d4n mén ndr de anstills. Rent
allmint visar erfarenheten att ingdngslonen har mycket stor betydelse for vilka
l6nerelationer som kommer att finnas dven i framtiden hos en viss arbetsgi-
vare. Det dr mot den bakgrunden mycket viktigt att kvinnor i storre utstrick-
ning dn vad som kanske hittills varit vanligt tar reda pé vilka l6ner som beta-
las for de arbeten de soker och redan frdn borjan begir att £ 16ner i nivd med
vad manliga anstillda fir vid likvirdiga arbeten och kvalifikationer. Bade
fackliga organisationer och arbetsgivare har vittnat om att det ligger i alla par-
ters intresse att 1onen sé att sdga blir riktig frdn borjan. Om man inte redan vid
rekryteringen bevakar att en nyanstilld f&r en 16n som motsvarar vad anstéllda
med likvirdiga arbeten och kvalifikationer har méste den fackliga organisatio-
nen i senare lokala forhandlingar anvinda en del av det tillgéingliga l6neut-
rymmet till att f4 sin medlem "rétt" inplacerad. For arbetsgivarens del &r det
ocksa viktigt att inte riskera att en felaktig 1oneplacering leder till att arbetsta-
gare lamnar arbetsplatsen eller att arbetsgivaren rentav gor sig skyldig till 16-
nediskriminering i strid med jamstélldhetslagen.

I 6vrigt vill jag hinvisa till den rikhaltiga litteratur som numera finns pé
omrédet och di sérskilt frdn senare tid den forskning som uppmérksammat
konsstrukturer i arbetsorganisationer, t.ex. Baude, som ocksd uppmérksam-
mar forehdllandena for kvinnliga industriarbetare jamfort med manliga i livs-
medelsbranschen ndr det giller rekrytering, befordran, personalutbildning
och l6ner i ndgra foretag i livsmedelsbranschen (1992) och Wahl, som stude-
rat kvinnliga civilekonomers och civilingenjorers villkor (1992).

7.7.3 Yrkesklassificering m.m.

En svdrighet att ndrma vissa stora kvinnogruppers loner till vissa manligt do-
minerade grupper kan ligga i att de med nuvarande befattnings- och
yrkesklassificering dr sd stora. Fordndringar av lonerna for sddana kollektiv
tar en mycket stor del av det tillgdngliga 16neutrymmet, om strdvan &r att 1onen
inte skall skilja mellan grupper inom ett storre kollektiv.

Som jag ocksd varit inne pd i kapitel 6 saknas det en gemensam yrkesno-
menklatur for hela arbetsmarknaden och de som finns &r déligt anpassade for
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loneredovisning. Exempel pd grova indelningar r yrkesnomenklaturen NYK
(Nordisk Yrkesklassificering) och néringsgrensindelningen (SNI 69) som
for nérvarande anvinds vid SCB for att beskriva var kvinnor och mén finns
pa arbetsmarknaden. I dessa ér t.ex. de yrken och niringsgrenar, dir kvinnor
till storsta delen finns betydligt mindre uppdelade 4n motsvarigheten fér méan.
Indelningarna &r gamla och avspeglar inte den utveckling som har skett pa ar-
betsmarknaden. I SNI &r industrin, ddr ménnen i stor utstrickning finns,
"fint" indelad medan tjénstendringarna, dér kvinnorna ofta finns, &r betydligt
grovre indelad. En ny nédringsgrensindelning, dir detta beaktats, kommer
dock att inforas gradvis fr.o.m. 1993 (SNI 92). En anpassning till EG:s hog-
re normer medfor att SCB kommer att yrkesredovisa efter ISCO-88 (COM),
en reviderad version av ISCO 58, som jag berort i kapitel 6.

En orsak till svdrigheterna att minska loneskillnaderna mellan kvinnor och
min kan alltsd vara att standarden for att beskriva och placera in kvinnors
forvirvsarbete dr outvecklad. En mer finférdelad inplacering av kvinnors for-
virvsarbete skulle medféra mindre stora kvinnokollektiv. Det kan g littare
att successivt foridndra lonerna for hela kvinnogrupper nir de inte &r sd stora
som med dagens sitt att i olika sammanhang dela in dem.

7.8 Sammanfattning

Efter den genomgdng som jag gjort av olika studier om orsaker till 16neskill-
nader vill jag nu sammanfatta nigra huvudpunkter i min analys och tar forst
upp statistikmaterialet i kapitel 6.

Konssegregeringen pd arbetsmarknaden dr en mycket viktig forklaring till
loneskillnader mellan kvinnor och mén. Den vertikala konssegregeringen,
dvs. det faktum att kvinnor och min ofta finns pé olika nivder i samma yrke
dr inte minst viktig. Nér ndgon typ av svérighetsgradering av befattningar in-
gltt som en variabel i statistikmaterialet, har den forklarat den storsta delen av
loneskillnaderna mellan kvinnor och min, oavsett sektor eller bransch och
oavsett om yrket som sddant dr kvinnodominerat (ekonomiarbete, personalar-
bete), mansdominerat (verkstadsarbete, arkitektarbete) eller har jamn kons-
fordelning (planering, utbildning m.m.).

Kvinnor befordras i mindre utstrickning d4n mén. Det kan nog bdde bero
pé att det finns ett "glastak” och att inte alla kvinnor sjilva vill "kléttra" liksom
att mén i hogre grad dn kvinnor pd olika sitt uppmuntras till befordran. Mer
befordran for mén kan ge upphov till 16neskillnader mellan kvinnor och mén.
Av statistikmaterialet kan varken den ena eller andra orsaken till att fler mén
dn kvinnor befordras utldsas. Kan det ocksé vara si att befordran fér min i
storre utstriackning dn for kvinnor ocksd betyder hojd 16n? Det ger inte heller
statistikmaterialet ndgot svar pé.

Det finns ocksd vissa tydliga monster, som anger att ju stérre andelen
kvinnor 4r i ett yrke desto mindre 4r 16neskillnaden mellan kénen och, i varje
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fall pd privat sektor, ju lagre dr 16nen. Nagon entydig bild av Ioneskillnaderna
i kvinnodominerade yrken gér dock inte att fa. Vid riktigt hog andel kvinnor i
ett yrke har kvinnorna till och med hogre 16n dn ménnen (laboratorieassistent,
sjukskoterska, forskolldrare). En forklaring for den offentliga sektorn kan
ligga i att den inplacering av tjdnster i vissa lonegrader som skedde i de tidiga-
re normativa lonesystemen fortfarande slar igenom. Loneskillnaderna skulle
kunna ses som ett "generationsproblem", dar &lder borde vara en viktig for-
klaringsfaktor. Nir det giller forskolldrare minskade 16neskillnaden med en
procentenhet till médnnens fordel ndr hdnsyn togs till lder. Den kvinnodomi-
nerade delen av arbetsmarknaden &r i stor utstrackning ny fér ménnen.

En dvergripande iakttagelse dr dock att dlder betyder lite for att forklara 16-
neskillnader.

Loneskillnader mellan kvinnor och méin med ldng eftergymnasial utbild-
ning (distriktsldkare, hogskolelektor) kan eventuellt forklaras med anstill-
ningstidens ldngd. Forhallandet har dock inte kunnat studeras, eftersom va-
riabeln saknas eller dr av bristfallig kvalitet. En annan orsak kan betridffande
hogskolelektorer vara att kvinnor och mén undervisar inom olika fakulteter.

Ofta anges kvinnors deltidsarbete som orsak till ldgre 16n dn mén i en jam-
forbar yrkesgrupp. I den officiella lonestatistiken kan man inte pavisa att
kvinnornas genomsnittslon vid deltidsarbete skulle vara ldgre én vid heltids-
arbete i en yrkesgrupp. Man kan dock finna att stora grupper med deltidsarbe-
tande kvinnor i stor utstrdckning ingdr i de ldgst avlonade yrkesgrupperna.
Om man jamfor I6ner i stora kollektiv, dvs. med ménga yrkesgrupper, kan
genomsnittslonen vara ldgre for de deltidsarbetande kvinnorna dn for de hel-
tidsarbetande. En forutsittning for jamforelsen ar givetvis att deltidslonen har
raknats om till en heltidslon. For deltidsarbetande min giller ofta det omvén-
da. Deltidsarbetande mén dr ofta delpensiondrer och till delpensiondrerna hor
ofta hogavlonade man.

Ndégon entydig slutsats av inverkan av deltidsarbete kan inte dras av ut-
redningens statistikmaterial. Loneskillnaderna dr relativt lika i samma grupper
vid heltid och deltid och nivderna vid deltid kan vara bade hogre och lagre.
Deltidsarbete behover dérfor inte innebéra att 16neskillnaden mellan kvinnor
och miin ir storre 4dn vid heltidsarbete i samma yrkesgrupper.

Ien av de studerade grupperna slutligen — socialsekreterare — har inte hér
kunnat pdvisas ndgra loneskillnader alls mellan kvinnor och mén.

Kvinnornas l6neutveckling har pd tva sektorer under perioden 1982-1990
varit bittre &n médnnens, namligen bland industritjansteménnen och p4 lands-
tingssektorn i stort. P4 landstingssektorn kan en forklaring vara att befatt-
ningshavare med ldng anstéllningstid tilldelades en extra l6neklass i avtalsro-
relsen 1986. En annan forklaring kan vara att sjukskoterskorna fick stora 16-
nelyft i avtalsrorelserna, centralt 1986 och lokalt 1989.

Nir statistikmaterialet brutits ner ngot pa privattjinstemannasidan har det
visat att kvinnorna i de branscher, som jag studerat ndrmare haft lika eller
bittre 16neutveckling 4n médnnen. Det har medfort att loneskillnaderna mellan
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kvinnor och min varit lika eller minskat ndgot i branscherna under perioden.
For de kvinnliga industritjansteménnen kan det vara en foljd av att vissa ga-
rantilénehdjningar férekommit, som haft karaktiren av "ligstbelopp". Det har
férekommit att potter som avsatts riktats sarskilt till de ldgre befattningsniva-
erna, vilket automatiskt paverkat kvinnornas loner mer gynnsamt 4n mén-
nens, eftersom kvinnorna foretradesvis finns pé de ligre nivderna.

Enligt direktiven finns det en tendens till 6kande 16neskillnader mellan
kvinnor och min p4 flera arbetsmarknadssektorer sedan mitten av 1980-talet.
I kapitel 6 har jag nidrmare bearbetat statistiskt material som ror utvecklingen
av l6neskillnader mellan kvinnor och méin under den period direktiven upp-
mérksammar i detta avseende. Som jag ocksa dd angav ir bilden inte entydig.
Det gér att for en del avtalsomraden instdimma i den uppfattning som kommer
till uttryck i direktiven medan det for andra har framgatt att motsatsen giller.
De kvinnliga industritjansteménnen liksom kvinnorna inom landstingssektorn
har séledes haft en bittre 16neutveckling dn ménnen. Direktiven anger att jag
bor analysera om forskjutningen mot individuell 16nesittning och lokala avtal
kan ha haft ngon betydelse f6r 6kningen av 16neskillnader.

Jag har i kapitel 4 angett att lokala l16neférhandlingar och individuell 16ne-
sdttning inte dr ndgot nytt. Samtidigt kan jag konstatera att de minsta lone-
skillnaderna mellan kvinnor och mén p4 alla nivder finns pd omraden dir 16-
nerna tidigare i hog grad bestdmts genom centrala forhandlingar. P& den pri-
vata tjanstemannasidan, dér individuell 16nesittning har férekommit i flera
decennier har man i Ioneférhandlingarna periodvis uppmérksammat 14glone-
problematiken. Det har d& ocksa skett 18glonesatsningar centralt vilka till viss
del kommit att betyda att den individuella 16nesittningen fatt minskat utrym-
me.

Nir det giller 6kad anvindning av individuell lonesdttning sedan slutet av
1980-talet pa den statliga sektorn, har studier gjorts av ndgra arbetsplatser,
som visar pd att olika grupper av kvinnor med fa undantag hittills forlorat mer
dn de vunnit. Det framgar av en studie som gjorts for de anstillda vid Umed
universitet och en annan for de anstillda vid riksdagen. I en studie av 4n-
dringarna i Ionebildningen pé den offentliga sektorn anfor nationalekonomen
Johnny Zetterberg (1992) att ju mindre utrymme som finns for subjektiva
virderingar i ett 16nesystem desto mindre ér risken for diskriminering. Ett sa-
dan antagande bor enligt Zetterberg innebira att utrymmet for 16nediskrimi-
nering pa grund av kon dr mindre i ett tariffbaserat system én i ett system dr
16nerna bestdms i forhandlingar mellan arbetsgivaren och den enskilda arbets-
tagaren. Han menar att nirmandet som skett i 16nebildningen mellan privat
och offentlig sektor sedan mitten av 1980-talet i férening med en enligt ho-
nom likartad utveckling av loneskillnaderna stodjer ett antagande att forhal-
landena for 16nebildningen har stor betydelse for 16nediskriminering mellan
kvinnor och mén.

Lokala forhandlingar har till stor del hittills bestdtt i att fordela centralt be-
slutade potter lokalt. Frin tidigt 1970-tal har en del erfarenheter formedlats av
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hur lokala hgjningar bland privattjanstemén utdver de centrala har fordelats
mellan kvinnor och mién. (Hart och von Otter, Nycander, Victorin).
Gemensamt for dem &r att méannen har fétt storre del av de lokala potterna.
Kvinnorna har "h4llits nere" i de lokala forhandlingarna. Till en del har detta
forekommit efter 14glonesatsningar i de centrala forhandlingarna, vilka gynnat
kvinnorna. Ibland har sirskilda s.k. kvinnopotter avsatts. Nir de centralt be-
stimda potterna dérefter fordelats lokalt, har uppfattningen varit att kvinnorna
redan fétt sin del varfor potterna i hogre grad borde tilldelas mannen. S&
skedde ocksd. Det finns inga motsvarande analyser for senare perioder. Men
ocksé under 1980-talet kombinerades ofta centrala 1dglonesatsningar med lo-
kal fordelning av lonepotter, som bestimts centralt. Under samma period
okade inslagen av lokala forhandlingar p& den offentliga sektorn. Det ligger
dérfor ndra till hands att anta att okande 16neskillnader mellan kvinnor och
mén under den perioden delvis kan forklaras pd samma sitt som skedde i
borjan av 1970-talet, dvs. att kvinnorna har héllits nere i de lokala foérhand-
lingarna och att mansdominerade grupper i lokala férhandlingar tagit igen vad
de forlorat i centrala férhandlingar. Ett exempel pé detta kan vara brandmin-
nen, som i 1989 &rs lonerorelse fick std tillbaka for vardpersonal inom
SKAF:s omrdde och i flera kommuner lyckades &terhdmta den forskjutning
av l6nerelationen till kvinnodominerade grupper som skett centralt. Huruvida
dessa erfarenheter kommer att upprepas om betydelsen av lokal 16nebildning
fortsitter att oka kan bl.a. komma att bero pd om de kvinnliga arbetstagarna
bittre @n tidigare lyckas gora sina krav géllande lokalt och i vad mén 16ne-
bildningen dr "blandad", dvs. sker bide centralt och lokalt. Lonebildningen
ar, som jag tidigare framhdllit, resultatet av en intresse- och maktkamp.
Kvinnor har i allménhet hittills inte haft lika ldtt att gora sig gillande i denna,
varken i forhdllande till médnnen i de fackliga organisationerna eller jimfort
med min i forhéllande till arbetsgivarna.

Léneglidningen, dvs. okningen av lonerna vid sidan om avtalen, kan
ocksé pdverka forandringar i l16nerelationer mellan kvinnor och mén. Enligt
berdkningar som 1987 &rs lonekommitté gjort 6kade 1oneglidningen, uttryckt
som en restpost, pd stora delar av arbetsmarknaden &ren 1986-1988 samtidigt
som avtalsutfallet &ren 1986-1987 minskade (SOU 1990:63). Det ér en vanlig
uppfattning att 16ne6kningar genom l6neglidning i hogre utstrickning tillfaller
min 4n kvinnor. Det har inte varit mojligt att f4 fram underlag for att bedoma
om den har varit storre for mén dn for kvinnor. Har kan i sé fall ligga en vik-
tig forklaring till att 1oneskillnaderna mellan kvinnor och mén inte fortsatt att
minska. Det framgér av vad jag tidigare angett om att avtalen pd LO-omrédet
gav storre okningar for kvinnor dn for médn under en tjugodrsperiod frén 1951
samtidigt som 16neglidningen under hela femtiotalet var storre bland médnnen
4n bland kvinnorna och att kvinnornas relativa 1oneldge t.o.m. var samre ar
1960 jamfort med ar 1950.
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8 Arbetsvirdering

Det sigs i direktiven att jag bor redovisa fordelar och nackdelar med arbets-
vérdering som en metod for att jimfora arbeten som vanligtvis utfors av
kvinnor respektive av min. Denna redovisning bor ske p& grundval av inter-
nationella erfarenheter och det sigs ocksd att — om s befinns ldmpligt — for-
sok kan goras med att 1dta experter genomfora arbetsvirdering av kvinno-
respektive mansdominerade arbeten. Jag bor vidare redovisa de forutséttning-
ar som bedoms vara nddvéndiga for att en konsneutral arbetsvirdering skall
kunna f4 fotfiste pd svensk arbetsmarknad samt de krav som foljer av aktuel-
la konventioner m.m. Jag redovisar i detta kapitel jamforelsevis utforligt
internationella och svenska erfarenheter samt huvudlinjerna i internationell
och svensk debatt om arbetsvirdering. Mina egna bedomningar redovisas i
kapitel 9.

8.1 Arbetsvérdering som hjdlpmedel

Jag vill forst med utgdngspunkt i direktiven soka precisera utredningsuppdra-
get.

Arbetsvirdering — den systematiska metoden att sinsemellan jimfora och
mita de krav som olika enskilda arbetsuppgifter stiller p& utdvaren — ir kons-
neutral endast om bade systemet och virderingsprocessen ir fria frin sdvil
direkt som indirekt konsdiskriminering. Det méste finnas en balans i ett ar-
betsvirderingsinstrument. Om det anviinder sddana faktorer som starkt gyn-
nar traditionellt manliga arbeten méste det i lika hég grad ta hansyn till fakto-
rer, som starkt gynnar traditionellt kvinnliga arbeten.

Det finns internationellt en stark koppling mellan arbetsvirdering och an-
stringningar att genomfora principen om lika 16n for arbete av lika virde. Ar-
betsvdrdering har internationellt anvints som hjdlpmedel att analysera givna
1oner hos samma arbetsgivare for att identifiera forekomst och omfattning av
konsdiskriminering. Det dr framst pd den offentliga sektorn som anvandning-
en skett i detta syfte och det &r i allminhet traditionella s.k. analytiska arbets-
virderingssystem som har visat sig anvéndbara for dandamélet. Trots att sdda-
na ofta #r konsdiskriminerande till kvinnors nackdel &r resultaten entydiga:
kvinnodominerade arbeten, dvs. typiska eller traditionella kvinnoarbeten har
visat sig patagligt lagre betalda jimfort med likvirdiga mansdominerade, dvs.
typiska eller traditionella mansarbeten. Erfarenheterna av att anvinda arbets-
viirdering for detta syfte dr relativt omfattande och 6vervagande positiva. Det
har gétt att identifiera forekomst och ibland omfattning av konsdiskriminering
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med hjilp av metoden. Samtidigt medfor anvindningen ingen automatisk pé-
verkan pd l6nerna. Det finns mdnga hinder nér det giller att omsétta resultaten
av arbetsvérdering i dndrade l6nerelationer mellan kvinnor och mén.

P4 grundval av de internationella erfarenheterna har olika strategier for
konsneutral arbetsvdrdering utarbetats i ndgra lander, fraimst sddana dér erfa-
renheterna gjorts.

Internationellt har som redan ndmnts arbetsvirdering anvints som hjélp-
medel for att analysera givna loner for att identifiera forekomst och omfatt-
ning av konsdiskriminering. Jag forstdr dédrfor direktiven s att uppdraget in-
nebdr att redovisa for- och nackdelar med arbetsvirdering som hjdlpmedel vid
en sédan analys samt att eventuella forsok med arbetsvirdering inom utred-
ningens ram skall ha samma inriktning.

Uppdraget ér vidare att redovisa de forutsittningar som bedoms vara nod-
vindiga for att konsneutral arbetsvdrdering skall kunna fd fotfdste pd svensk
arbetsmarknad.

I direktiven forekommer uttrycket "konsneutral arbetsvdrdering” men in-
neborden utvecklas inte. Ordet konsneutral har ocksd i olika sammanhang
getts olika innebord.

Jamstdlldhetslagen anges i lagens forarbeten vara konsneutral. Inneborden
dr dd ndrmast att lagen formellt géller bade kvinnor och mén. De arbetsvirde-
ringssystem som hittills anvints som hjdlpmedel for att sdtta loner (i fortsétt-
ningen: traditionell arbetsvirdering) kan ocksd sidgas vara konsneutrala i
denna formella mening. Sddan arbetsvardering har samtidigt visat sig kons-
diskriminerande. Formell konsneutralitet hindrar alltsd inte konsdiskrimine-
rande resultat.

Konsneutrala regler har behandlats i1 kvinnorittslig litteratur. I den har
framhallits att konsneutrala regler innehdller ett budskap om att kdnen &r lika
och att det rdder jaimstilldhet. En rittslig reglering kan t.ex. vara lika for
kvinnor och mén om man forutsatter att kvinnor och mén lever under samma
sociala villkor. Den forutsittningen héller dock inte. Eftersom levnadsvillko-
ren for kvinnor och mén oftast dr olika kan formell jamstélldhet leda till
ojamstéllda resultat. I stdllet for att ses som konsneutrala borde rittsreglerna
(med undantag for jamstédlldhetslagen) beskrivas som konsblinda. De
"blundar" for bristen pé jamstilldhet (Dahlberg). Inom forskningsomradet
organisationsteori har med ett liknande resonemang papekats att konsneutrali-
teten representerar konsblindhet, dvs. en slags omedvetenhet om kon (Wahl).

Traditionell arbetsvirdering som &r i formell mening konsneutral skulle p
motsvarande sétt kunna beskrivas som konsblind.

Uttrycket konsneutral arbetsvérdering dr en oversittning frdn engelskan
(gender-neutral job evaluation) och har spritt sig till Sverige frén bl. a. Nord-
amerika och England. Nér det anvénds dér har det inte en formell utan reell
innebord. Uttrycket hanfor sig vidare sdvél till sjdlva arbetsvarderingsinstru-
mentet som till virderingsprocessen. Det avser att bAda mdste vara fria frdn
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sdvil direkt som indirekt konsdiskriminering. Nir det giller sjilva virde-
ringsinstrumentet kan uttrycket i forstone uppfattas som att faktorer som
starkt gynnar traditionellt manliga arbeten inte alls fir anvindas. S& dr emel-
lertid inte fallet. Tanken &r i stéllet att ett instrument, som anvinder sddana
faktorer, i lika hog grad méste ta hinsyn till faktorer som starkt gynnar tradi-
tionellt kvinnliga arbeten. Det &r alltsd balansen i instrumentet som ér viktig.

Jag utgér fran detta nu beskrivna sitt att forstd inneborden i "kénsneutral
arbetsviérdering".

Jag bor enligt direktiven vidare redovisa de forutsittningar som bedoms
vara nodvindiga for att konsneutral arbetsvirdering skall fa fotfiste som ett
hjdlpmedel for att analysera orsaker till loneskillnader mellan kvinnor och
mdn. Det ingdr dock inte i uppdraget att ta upp forutsittningarna for fotféste
for arbetsvardering som ett hjédlpmedel nér l6nerna siitts.

8.2 Vad ér arbetsvérdering?

Arbeten virderas stdndigt. Det sker pd ménga arbetsplatser och inom flera
sektorer av arbetsmarknaden utan att de svérighetskrav som finns i olika arbe-
ten har definierats. Vid arbetsvirdering tar man emellertid stéllning till vilka
svérighetskrav som skall gilla och hur de skall virderas sinsemellan.

Med arbetsvirdering brukar avses en systematisk metod for att sinsemellan
jamfora och mita de krav som olika enskilda arbetsuppgifter, befattningar,
stilller pd utovaren. Syfter dr att fd ett visst underlag for den inbordes loneav-
vdgningen mellan olika befattningar. Vid arbetsvirdering kan det vara helt
skilda arbeten som jimfors med varandra.

Virderingen avser sjidlva arbetsuppgiften och hur svér den dr. Det ir inte
den anstillda eller hans eller hennes duglighet och prestation som skall virde-
ras. Individens egenskaper i form av duglighet och formella meriter méts inte
genom arbetsvirdering utan genom merit- eller prestationsvérdering. Arbets-
virderingen sker alltsd med utgdngspunkt i olika krav som olika befattningar
anses stélla pd innehavaren. Kraven dr synliga och bestdimda pa forhand. De
befattningar som skall jamfGras bryts dirvid ner i mindre delar som sedan
jamfors med hjdlp av olika faktorer eller krav som stélls upp. Genom viirde-
ringen faststills svarighetsgraden hos olika slags arbeten. Nir alla befatt-
ningar hos en arbetsgivare virderats fir man en rangordning mellan dem. Re-
sultatet kan ocks& medfora att helt olika arbeten 4nd4 &r likvirdiga. Rangord-
ningen bildar en utgdngspunkt for lonesittningen. Den lonemdssiga tillimp-
ningen av resultatet av arbetsvérderingen ingér dock inte i sjélva virderingen
utan skall ske helt fristdende frdn virderingsarbetet.

Arbetsvirdering dr alltsd traditionellt ett hjalpmedel att sitta loner. Det
borjade anvindas av arbetsgivare i USA pé 1920-talet och férekommer nu i
stora delar av virlden. Aven i Sverige ir arbetsvirdering i olika former vanlig
pé den privata sektorn.
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Syftet med traditionell arbetsvirdering édr, som ndamndes tidigare, att f4 ett
underlag for den inbordes loneavvigningen mellan olika typer av arbetsupp-
gifter hos samma arbetsgivare, inte mellan olika arbetsgivare. Arbetsvirde-
ringsystemen utmérks ocksd av att de utformas for att &terspegla rddande
vérderingar och skapa en grund for de 16nerelationer som redan finns pd en
arbetsplats. De viger ofta in de virderingar som marknadskrafterna uppfattas
ha och den inverkan som dessa antas ha pa lonen i olika befattningar. Onskan
om en okad lonedifferentiering har ofta varit ett viktigt motiv for inférandet.
Det handlar alltsé inte om att dndra virderingar genom arbetsvirdering, snara-
re om att systematisera dem och gora dem synliga. I Sverige utarbetas sys-
temen oftast gemensamt av arbetsmarknadens parter for den bransch, det av-
talsomréde eller den arbetsplats, som skall anvinda systemet. Det finns ocksa
fardiga system att kopa av konsultfirmor, som specialiserat sig pd arbetsvir-
dering som metod.

Arbetsvirdering som metod har de senaste decennierna fatt ett komplette-
rande anvindningsomrdde inom vissa foretag och organisationer. Den har i
ndgra vistliga industrildnder blivit ett hjdlpmedel for att analysera redan givna
16ner hos en viss arbetsgivare i syfte att identifiera konsdiskriminering. Med
hjélp av arbetsvirdering f&r man fram befattningar som innehas av kvinnor,
som 4r likvdrdiga med befattningar som innehas av méin. Oftast har avsikten
varit att f& fram likvdrdiga grupper av befattningar med ojamn konsfordelning
hos en arbetsgivare. Direfter jamfors kvinnors och miéns Ioner i likvirdiga
befattningar. Om lonerna skiljer sig har detta tagits som ett tecken pd att
konsdiskriminering foreligger.

En analys av utgdende loner i likvirdiga arbeten som visat att kvinnor har
lagre 16n dn min bildar en utgdngspunkt for ett arbete som gir ut pa att
anpassa lonenivéerna s att lika 16n uppnés.

8.2.1 Olika typer av system

Arbetsvirderingssystemen brukar traditionellt delas in i tvd huvudkategorier,
namligen faktorvirderingssystem och helhetsvirderingssystem. Faktorvdrde-
ringssystemen betecknas ocksd som kvantitativa eller analytiska, darfor att
befattningarna som skall virderas, bryts ned i sina bestdndsdelar och vérderas
mot en matskala, t. ex. en podngskala, och mot relevanta faktorer, t. ex.
komplexitet i arbetet, arbetserfarenhet, miljo etc. Helhetsvdrderingssystemen
kallas ocksé kvalitativa eller icke-analytiska, darfor att befattningarna som
skall vérderas inte bryts ned i sina bestdndsdelar och sdledes inte vérderas
mot ndgon matskala i form av t. ex. podng utan i stéillet jamfors mot ett antal
kriterier. Gemensamt for de bdda huvudtyperna av arbetsvérderingssystem ir
att de for sin tillimpning kraver befattningsbeskrivningar som underlag for
virderingen. Beskrivningarna kan upprittas via frigeblanketter eller intervju-
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er. Detta moment i arbetsvérderingsprocessen kallas befattningsanalys eller
arbetsanalys.

Det vanligaste faktorvirderingssystemet innefattar podngvérdering och 4r
ocksé den vanligaste formen av mer utvecklade arbetsvirderingssystem som
anvinds i Sverige. Podngsystem bygger pé principen att varje typ av arbets-
krav virderas for sig i forhdllande till en skala som gjorts upp. Skalan upprit-
tas pé foljande sitt. Arbetssvérigheten delas in i ett antal olika krav, virde-
ringsfaktorer. De flesta podngsystem utgér frdn samma eller snarlika huvud-
faktorer, som ofta betecknas fardighet, anstrdngning, ansvar och arbetsmiljo.
Huvudfaktorerna delas ofta upp i delfaktorer. De valda faktorerna vigs mot
varandra, de viktas. Varje faktor fir poidng efter den vikt man tillmiter den.

Varje faktor delas ocksd in i olika grader, som alla beskrivs. Gradindel-
ningen gors for att skilja befattningar at med hansyn till deras olika arbets-
svdrighet.

Helhetsvirderingssystemen innefattar huvudsakligen tvd systemtyper,
klassificering och rangordning. I dessa system ar det befattningarna som hel-
het, inte olika delar, som studeras och vérderas varvid de som ndmnts jam-
fors mot ett antal pd forhand uppstillda kriterier. Dessa ér av olika slag i de
tva systemen.

Arbetets svérighetsgrad métt genom arbetsvérdering dr ofta inte den enda
faktor som péverkar lonesdttningen. Prestation, meriter och marknadskrafter
spelar t. ex. ocksd in. Vilket inflytande dessa faktorer har anses ldttare kunna
kontrolleras med hjélp av arbetsvirdering.

I korthet gr arbetsvérdering till pa foljande sitt: forst gors en arbetsana-
lys. Den gér ut pd att kartldgga och beskriva varje befattning som skall virde-
ras. Om inte ett firdigt system viljs for arbetsvirderingen skall ett system ut-
arbetas. Efter analysen foljer i s& fall val och definition av faktorer for arbets-
virderingen. Direfter skall faktorernas inbordes betydelse avgoras. Det sker
genom viktning av faktorerna. Nér det finns ett system vidtar sjilva vdrde-
ringsarbetet. Det gors 1 Sverige oftast av en partssammansatt varderings-
kommitté.

Nir arbetsvirdering har anvénts for att analysera likvérdiga arbeten mot
utgdende 1oner i syfte att identifiera konsdiskriminering, dr det i forsta hand
analytiska system, sirskilt podngsystem, som visat sig anviandbara.

8.2.2 Arbetsvirderingens anviandning i Sverige

I Sverige har arbetsvirdering hittills ndstan enbart anvdnts pd det traditionella
sdtrtet: som hjdlpmedel att sdtta I6ner. De system som anviénds i dag har ofta
tillkommit for att anvéndas i verksamhet inom tillverkningsindustrin. De an-
vénds vanligen direkt for att sitta Ioner. Det har uppskattats att ndgot mindre
an pé 60 procent av alla foretag i den egentliga industrin &r 1984 anvénde né-
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gon form av systematisk arbetsvirdering for kollektivanstillda, varav hilften
faktoruppdelade och resten enklare faktorsystem.

Ett poéngsystem som pé grund av sin allméngiltiga karaktér har fatt stor
utbredning pé kollektivsidan dr det som dverenskommits mellan Almega och
Svenska Fabriksarbetareforbundet (AG/F). Systemet ir ett faktoruppdelat po-
dngsystem. Det bestdr av fem huvudfaktorer, uppdelade i 12 vérderingsfakto-
rer, nigra uppdelade i undergrupper. Varje faktor ér i sin tur indelad i ett antal
s. k. virderingsgrader och varje sddan grad har ett podngtal. Virderingsfak-
torerna och vérderingsgraderna har mer eller mindre utforligt definierats och
beskrivits i tabeller. For en oversikt over virderingsfaktorer och poidng och
poidngtabeller for de olika faktorerna, se betdnkandets bilagedel.

Som nédrmare redogors for i kapitel 4 piverkas lonen av flera faktorer ut6-
ver olika arbetens svarighetsgrad. Dir dterges ocksa négra 16nesittningsprin-
ciper i AG/F. De anger bl.a. att resultatet av arbetsvirderingen endast far p4-
verka en del av 16nen. Hur oversittning skall ske fran podng till 16n beror pd
vad man kommer &verens om vid varje foretag. Ett exempel pd Gversittning
frdn slutpodng till motsvarande 16nedel, som limnats framgar ocksd av nimn-
da bilagedel.

For privatanstillda tjanstemén forekommer systematisk arbetsvirdering
som ett direkt led i 16nesdttningen framst for chefsbefattningar. Arbetsvirde-
ring av alla tjinstemannabefattningar forekommer bara i 20-30 foretag i landet
och dr da vanligast inom foretag med moderbolag i USA, sirskilt dataforetag.

For privatanstillda tjinstemin gors oftast arbetsvirdering med hjélp av Be-
fattningsnomenklatur tjanstemén (BNT), som ir ett exempel pé klassifice-
ringssystem. Sedan den forsta upplagan kom ar 1955 har BNT reviderats
flera gdnger. Nyligen har forhandlingar avslutats i syfte att &nyo revidera
BNT. Forhandlingarna blev resultatlosa. BNT dr gemensam for SAF, SIF,
SALF, HTF och CF men anvinds dven av parterna inom andra avtalsomrd-
den, t.ex. bank- och forsikringsomrddet. Den dr nu uppsagd av SALF och
@R

BNT skall officiellt anvéndas for 1onestatistiska andamal och inte for direkt
16nesittning av befattningar eller individer. BNT innehaller 10 befattningsom-
rdden. Enskilda befattningar klassas efter funktion och svérighetsgrad. Funk-
tionen uttrycks som en befattningsfamilj. 51 befattningsfamiljer ingér i BNT.
De ir fordelade pa de 10 befattningsomrddena. Varje befattningsfamilj bestir
av ett antal befattningsskikt, som uttrycker svarighetsgraden. Det finns sju
befattningsskikt, frén 2 till 8. Kombinationen av befattningsfamilj och be-
fattningsskikt ger en befattningstyp, som uttrycks i en fyrsiffrig kod. For
varje befattningsskikt i varje befattningstyp anges ndgra kdnnetecknande drag
som tillsammans med arbetsinnehdll och objekt underlittar klassificeringen.
Arbetsinnehdllet beskriver typiska arbetsuppgifter for en variant inom en be-
fattningstyp. Till arbetsinnehdllet hor objekt av olika slag, t.ex. produkter,
anldggningar, antal anstillda etc. Arbetsinnehdll och objekt uttrycker tillsam-
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mans funktion och svérighetsgrad i en befattningstyp. BNT innehdller 285
befattningstyper. Alla familjer inneh8ller dock inte alla skikt. Man kan inte
heller utan vidare jimfora ett befattningsskikt inom en befattningsfamilj med
motsvarande inom andra familjer. I praktiken f&r védrderingarna som gors stor
genomslagskraft, eftersom statistiken ger individer med likartade arbetsupp-
gifter och erfarenheter mojligheter att jamféra sina 16ner med varandra. BNT
har alltsi kommit att bli ett av hjilpmedlen i lonesdttningen for tjédnstemén i de
enskilda foretagen. Exempel p& en av BNT:s befattningsfamiljer, se betdn-
kandets bilagedel.

Sedan r 1988 anviinds pd ndgra foretag BVT-systemet (Befattningsvir-
dering tjinstemin) som skall kunna anvindas av arbetsgivaren som ett 16ne-
sdttningsunderlag av tjanstemannabefattningar pa det enskilda foretaget. BVT
skall gora det mojligt att relatera lonen till kraven i arbetet. Det skall ocksé
mojliggora vissa lonejaimforelser mellan foretag. Systemet innehdller de nio
faktorerna Utbildning, Erfarenhet, Problemlosning, Sjdlvstdndighet, Resul-
tatpaverkan, Personalledning, Kontakter-samarbete, Pafrestning samt Miljo.

SIF har utvecklat ALT-systemet. Det var tankt att anvindas som underlag
for forhandlingsarbetet pd klubbnivd men anvénds i mycket liten skala. Som
orsak till det har angetts att BNT tilldrar sig stort intresse och att det kridver en
stor arbetsinsats att virdera alla befattningar med ALT-systemet.

P4 den offentliga sektorn pagar savitt giller staten ett arbete med att infora
en svarighetsgraderad tjinstgoringsnomenklatur (Tjdnstgoringsnomenklatur S
— TNS), som ir kopplad till BNT. Ett partsgemensamt arbete med att skapa
arbetsvirderingssystem for det statliga omrddet har ocksd pdborjats.

P4 6vriga delar av den offentliga sektorn saknas arbetsvirderingssystem.

Det dr ovanligt att samma arbetsvirderingssystem anvinds i Sverige for
bade arbetar- och tjinstemannabefattningar hos samma arbetsgivare.

Ar 1984 presenterade LO ett forslag till svirighetsskala for 16nestatistiska
dndamal. Skalan var konstruerad for att kunna omfatta hela arbetsmarknaden
och bade arbetar- och tjinstemannabefattningar. Den var avsedd att anvindas
for en lonestatistik uppdelning efter olika arbetens svarighet. Skalan kan
ocksa sigas likna ett poangsystem. Den har borjat anvindas i jaimstélldhets-
syfte, for att analysera redan givna loner. Skalan presenteras nédrmare i betdn-
kandets bilagedel.

8.3 Internationella erfarenheter av arbetsvirdering

Metoden att analysera redan givna 16ner med hjilp av arbetsvirdering i syfte
att identifiera konsdiskriminering och granska om likaloneprincipen genom-
forts anvisades forst i Storbritannien. Det skedde i den lag om lika 16n som
antogs ar 1970. Metoden avser dir individuella fall. Sarskilt under 1980-talet
har metoden tilldimpats i domstol i flera fall. Ocksa den dldre svenska jam-
stilldhetslagen anvisade metoden och den ir ocksd huvudmetoden enligt 18 §
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1den nya lagen. Metoden ir i stort sett oprévad i Sverige, men nigra forsok
har genomforts. De &terges i niéista avsnitt.

Det var emellertid i USA som arbetsvirdering borjade anvindas i storre
skala for att analysera redan givna 16ner frdn konsdiskrimineringssynpunkt.
Anvindningen har, till skillnad frin Storbritannien, i huvudsak varit inriktad
pé att analysera hela grupper av kvinnor och min. Syftet har nirmast varit att
komma &t strukturell 16nediskriminering. I Sverige skulle arbetet kunna sigas
ndrmast motsvaras av arbete i enlighet med reglerna i 2 och 3 §§ jimstilld-
hetslagen. Analysmetoden har anvints bl.a. av 42 av 50 delstater i USA och
har provats av de offentliga arbetsgivarna i tvd av Canadas tolv provinser och
av de privata arbetsgivarna med mer én tio anstillda i en kanadensisk provins.
I Australien provas den ocksd sedan ndgra r.

I Norden har Finland nigot storre erfarenhet av arbetsvirdering for det
dndamal som utredningen studerar, dn de vriga nordiska linderna. En del av
dessa beskrivs i avsnitt 8.3.5. I Danmark har flera fall av konsdiskriminering
som r0r arbetsvirdering nu borjat foras till skiljenimnd efter Danfoss-domen
i EG-domstolen.

Frén Norge finns ett exempel att redovisa, ddr man kunnat pavisa l6nedis-
kriminering av kvinnor med hjilp av arbetsvirdering. En norsk statlig
kommitté presenterade redan &r 1974 en undersokning av om lika 16n for lik-
viirdigt arbete géllde mellan kvinno- och mansarbeten. Med hjilp av arbets-
viirdering kompletterad med en skénsmissig bedémning analyserades 22 ty-
piska kvinnoarbeten och typiska mansarbeten pa den offentliga sektorn. Hit
horde t.ex. sjukskoterskor, forskolldrare, ingenjorer, barnskétare och stidd-
personal. Kommittén fann inte ndgot limpligt firdigt system for jamforel-
serna utan valde sjdlv ut faktorer frén andra podngystem. Den papekade att
podngsystemet kan ge ett intryck av objektivitet, som inte &r riktigt. Sjilva
valet av faktorer och deras podngvirde beror pd kén. Kommittén ansig sig
dérfor endast delvis kunna anvinda delar av metoderna som stod for sitt arbe-
te och att den i Gvrigt méste bygga sina slutliga virderingar pa skon. Den vik-
tigaste slutsatsen av arbetet var att kommittén fann att det fanns stora 16-
neskillnader mellan yrkesgrupper som utforde arbete av lika virde. Det an-
svariga departementet ansdg att konsekvenserna av kommitténs slutsatser
skulle bli alltfér omvilvande och vidtog dérfor inte ndgon atgird for att folja
upp resultaten genom hojning av I6nerna i de undervirderade yrkena. Genom
att kommitténs rapport fick uppmirksamhet i massmedierna och anvindes
som argument i 16neforhandlingarna intridde en viss forbittring bl.a. genom
nigot hojda Ioner. Ar 1982 foljdes rapporten upp av Likestillingsrddet, som
fann att en viss utveckling mot lika 16n hade skett men att det fortfarande
fanns brister.

Ett 6kande intresse for lika 16n och arbetsvirdering i alla nordiska linder
liksom i 6vrigt i Visteuropa kan noteras, bide pé fackligt hall och i interna-
tionella mellanstatliga organ. Inom Nordiska ministerrddet pagar sedan en tid
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ett likaloneprojekt. Nyligen har en skrift om arbetsvirdering som analys-
hjdlpmedel getts ut: Lgn efter fortjeneste. EG-kommissionen véntas i borjan
av 1993 publicera ett memorandum om viirdering och lonesittning av arbete.
Under det gingna 4ret har bida organen ordnat seminarier om lika 16n och
arbetsvirdering.

Nir samtliga grupper av befattningar med ojamn konsfordelning hos en
arbetsgivare analyseras med hjilp av arbetsvirdering och 16nerna ddrefter
eventuellt justeras, bedrivs arbetet som redovisas i olika utldndska studier i
princip i fyra etapper: forst kartliggs vilka befattningar hos en arbetsgivare
som #r kvinno- respektive mansdominerade. Dirvid definieras ocksé vad som
skall avses med viss konsmissig dominans. Direfter arbetsvdrderas befatt-
ningarna med hjilp av arbetsvirdering. Samma system anvinds dérvid for
alla befattningar. Sedan analyseras befattningarnas virde mot den 16n som
betalas. Det sker t. ex. med hjilp av genomsnittsloner eller efter andra nor-
mer, som utvecklats. Slutligen skall [Gnen justeras uppdt i varje kvinnodomi-
nerad befattning, som tidigare har varit undervirderad, i princip till genom-
snittslénen for de anstillda i den likvirdiga mansdominerade befattningen.

Resultatet av analyserna av arbetets viirde mot utgdende 16ner har varit en-
tydigt i de olika studierna. De har némligen visat att om tvd typer av arbeten &r
likvirdiga enligt ett visst arbetsvirderingssystem men det ena &r ett typiskt
mansarbete och det andra ett typiskt kvinnoarbete, dr mansarbetet bittre av1o-
nat. Annorlunda uttryckt virderades kraven i typiska mansarbeten ldgre ndr
de ingick i typiska kvinnoarbeten. Jimforelserna och analyserna har som re-
dan framgétt i princip begrinsats till arbeten hos en och samma arbetsgivare,
men de har samtidigt gillt bide arbetar- och tjinstemannabefattningar. Jim-
forelser mellan olika branscher eller olika arbetsmarknadssektorer har néstan
inte forekommit.

I de flesta analyserna har traditionella arbetsvirderingssystem anvénts,
alltsd sddana som tillkommit under 1940- och 1950-talen. Arbetet har be-
drivits efter tre huvudlinjer. I flera fall har arbetsvirdering redan tidigare varit
inford hos den berérda arbetsgivaren som hjilpmedel vid lonesittningen. D&
har man med hjilp av denna snabbt kunnat hitta likvirdiga kvinno- och
mansdominerade arbeten. Ofta har den tidigare genomforda vérderingen dd
ocksé bildat utgangspunkt for analysen av de utgdende lnerna i kvinno - och
mansdominerade arbeten. I andra fall har arbetsvirdering inforts forst som ett
direkt led i analysarbetet. Det har ocksé férekommit att analysen gjorts med
hjilp av ett annat system #n det som redan anvints som hjélpmedel vid 16ne-
sdttningen.

Bade system och tillimpning har i ménga fall visat sig vara konsdiskrimi-
nerande. Vissa krav i kvinnoarbeten fingas t.ex. inte alls upp av de traditio-
nella systemen. Trots sddana brister har analyserna visat att traditionella kvin-
noarbeten dr underbetalda jimfort med traditionella mansarbeten.




208 Arbetsvirdering SOU 1993:7

Parallellt med arbetet att identifiera och analysera konsmissiga loneskillna-
der med hjélp av arbetsvirdering har strategin diskuterats och analyserats lik-
som hjdlpmedlet som sidant och tillimpningen. Arbete har ocks4 gjorts for att
utarbeta metoder for kdnsneutrala, dvs. icke-diskriminerande system. Me-
toder har vidare utarbetats som tar sikte pA att inte bara systemen som sidana
utan ocksd anvindningen av dem skall bli fri frén konsdiskriminering,

I det foljande redovisas ndgra av huvuddragen i de internationella erfaren-
heterna. En utférligare beskrivning 4terfinns i betinkandets bilagedel.

Innan jag borjar redovisningen vill jag pipeka att de erfarenheter som jag
formedlar bor ses i ljuset av att det finns stora skillnader mellan Sverige och
olika andra linder nir det giller 16nebildningen. I Sverige siitts t.ex. I6nerna i
mycket hogre grad én i andra ldnder genom kollektivavtal. Den fackliga or-
ganisationsgraden ar hogre i Sverige 4n i de flesta andra linder. I flera av de
amerikanska delstaterna t.ex. dr det nigot ganska nytt att lonerna for de del-
statsanstéllda bestdms i kollektivavtal och i flera delstater sker det fortfarande
ensidigt av arbetsgivaren. Vilka faktorer som paverkar Ionen mer 4n andra
kan ocksa variera mellan Sverige och 6vriga linder. De flesta av de erfarenhe-
ter som jag formedlar grundar sig pa projekt som genomférts hos arbetsgi-
vare, ddr Ionerna i stor utstrickning ar tariffbaserade och avspeglar en viirde-
ring av arbetsuppgifter och marknad eller &r enbart baserade pa marknads6-
versikter av loner. Det forefaller t.ex. vara vanligt att delstatliga arbetsgivare i
USA later hinsyn till vad de uppfattar som marknadsléner i sin delstat pa-
verka lonen i en eller annan omfattning. Vad vi i Sverige kallar individuell
och differentierad I6nesittning, som ocksé innefattar vérdering av individuell
kompetens och prestation, tycks diremot inte férekomma.

8.3.1 USA

I allménhet har inte den amerikanska regeringen lagt sig i l6nesittningen pa
den privata sektorn, forutom att det sedan 1938 har funnits bestimmelser om
minimilon. De flesta delstater har ocksd sidana regler. Utgdngspunkten for
I6nesdttningen &r ofta minimildnen och arbetsgivare och arbetstagare férhand-
lar ofta direkt med varandra. Om ett foretag har ett avtal med det lokala facket
om forhandlingar, sitts 16nerna genom kollektivavtal. Den fackliga organisa-
tionsgraden i USA uppgdr till endast 18 procent.

Kvinnornas forvirvsintensitet utgjorde 4r 1987 63 procent. Kvinnornas
andel av antalet personer i arbetskraften var 4r 1986 drygt 44 procent. Ge-
nomsnittslonen for heltidsanstillda kvinnor uppgick 4r 1986 till 70 procent av
midnnens, en hdjning med sex procentenheter jamfort med 1980.

I'amerikansk federal lagstiftning finns tva lagar som ror konsdiskrimine-
ring vid I6nesittning, nimligen Equal Pay Act (EPA) frén &r 1963 och Civil
Rights Act frdn &r 1964.
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Huvudregeln i EPA dr att en arbetsgivare inte fir diskriminera mellan sina
anstéllda p& grundval av kon genom att betala en anstilld ldgre 16n 4n vad han
eller hon betalar anstillda av motsatt kén for lika eller i huvudsak lika arbete
(substantially equal work). Forbudet giller om arbetena kriver lika firdighet,
anstrangning och ansvar och utférs under liknande forh&llanden. Undantag
gdller i fyra fall: nir det @r friga om ett anciennitetssystem, ett meritsystem,
ett system som relaterar fortjinsten till produktionskvantitet eller produk-
tionskvalitet samt nir skillnaden i 16n annars stimmer 6verens med en skill-
nad grundad pé en annan faktor én kén. Den som vill gora gillande att han
eller hon har utsatts for lonediskriminering méste kunna hinvisa till en eller
flera personer av motsatt kon som hos arbetsgivaren utfor lika arbete. Dire-
mot behdver inte arbetsuppgifterna vara identiska. Arbetstagarorganisationer
kan ibland goras ansvariga for konsdiskriminering enligt EPA. Vid Gvertri-
delse av forbudet om konsdiskriminering kan en domstol justera 16nen uppét,
ocksa for forfluten tid.

Title VII'i Civil Rights Act (dven kallad Equal Opportunities Act) handlar
mer allmént om diskriminering pa arbetsmarknaden. Den férbjuder inte bara
diskriminering pa grund av kén utan dven rasdiskriminering och diskrimine-
ring pd grund av religion eller nationellt ursprung. Vidare skyddar Title VII
mot diskriminering av bide arbetssokande och arbetstagare. Kiirnan i lagen 4r
forbud for arbetsgivare och for arbetstagarorganisationer att diskriminera pa
ndgon av de i lagen angivna grunderna. Betriffande diskriminerande lone-
sdttning som beror pd kon giller Title VII parallellt med EPA. Den har dock
en annan innebord. Ar 1981 slog den federala hogsta domstolen i mélet
County of Washington v. Gunther fast att forbudet mot lonediskriminering
gér langre dn EPA. Otilldten konsdiskriminering kan foreligga om ligre 16n
betalas for arbete som dr kvinnodominerat én for likvérdigt mansdominerat
arbete. Arbetena behdver inte vara lika. Det behover enligt domen inte heller
finnas négon person att jimfora med hos samma arbetsgivare. I fallet godtogs
att arbetsgivarens egen marknadslonedversikt dberopades som bevisning till
stod for att arbetsgivaren gjort sig skyldig till direkt och avsiktlig diskrimine-
ring.

Den mest betydelsefulla sanktionen &r skadestdnd. Det kan domas ut inte
bara till klaganden sjilv utan ocksé till en hel grupp av arbetstagare, dven om
endast ndgon i gruppen har fort talan. En annan viktig sanktion #r att en
domstol kan &ldgga arbetsgivaren att vidta aktiva jimstilldhetsatgzrder.

Enskilda kan, som redan framgétt, g2 till domstol med en dvertridelse av
lagen. For efterlevnaden av Title VII har ocksa inrittats en sirskild kommis-
sion for arbete pa lika villkor, Equal Employment Opportunities Commission
(EEOC). EEOC har riitt att p4 anmilan av en enskild person eller p4 eget ini-
tiativ ta upp forhandlingar med ett foretag som brutit mot lagen och att g till
domstol med en tvist.
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USA har inte ratificerat ILO:s likalonekonvention eller FN:s kvinnodi-
skrimineringskonvention.

Forsta géngen givna 16ner analyserades frdn jamstilldhetssynpunkt med
hjélp av arbetsvirdering i USA var &r 1974 i delstaten Washington, dér del-
statsregeringen analyserade de 16ner som redan géllde for delstatsanstéllda.
Studien gillde endast befattningar med ojdmn konsfordelning och syftet var
uttryckligen att identifiera forekomst och omfattning av konsdiskriminerande
16ner. Ndgra dtgirder for att hoja 16nema i de kvinnodominerade arbeten som
visat sig undervirderade vid analysen vidtogs dock inte. Vid samma tid for-
sokte fackforbundet International Union of Electrical Workers att f& gehor for
att kvinnodominerade arbeten hos arbetsgivaren Westinghouse var undervir-
derade. Arbetsvirdering blev hir ett hjdlpmedel for att fi fram "bevisning" for
att 16nerna borde hojas. Efter dessa forsta erfarenheter spred sig tanken pé att
arbetsvirdering kunde vara ett redskap for att uppvirdera kvinnodominerade
arbeten snabbt bland dem som arbetade for att stirka kvinnornas stéllning pa
arbetsmarknaden. Arbetet har i USA ofta gdtt under bendmningen "com-
parable worth" (uppvirdering) eller "pay equity" (I6nerittvisa). "Comparable
worth" motsvarar delvis likaloneprincipen och innebér att hos en och samma
arbetsgivare bl.a. kvinnodominerade arbeten och mansdominerade arbeten
som ir av lika virde skall betalas lika. Aven uppvirdering av arbetsuppgifter
som domineras av minoriteter har ingtt i strategin, dock i mindre omfattning.
Hir tas dock endast upp det arbete som bedrivits i ett konsperspektiv.

Frigan om att genomfora likaloneprincipen fordes upp pé nationell niv ar
1977 nir ddvarande ordféranden for EEOC Eleanor Holmes Norton gav ett
nationellt forskningsorgan (National Research Council of the National Aca-
demy of Science) i uppdrag att bilda en kommitté for att undersdka uppvér-
dering av kvinnodominerat arbete med hjilp av systematisk arbetsvirdering
som ett hjilpmedel for att genomfora principen om lika 16n for arbete av lika
virde. Resultatet blev en rapport ar 1981 av Treiman-Hartmann: Women,
Work, and Wages, som blev grundldggande for det fortsatta arbetet med att
sprida idén med uppvirdering av kvinnodominerat arbete med hjélp av ar-
betsviirdering. EEOC:s arbete med frdgan avstannade dock i borjan av 1980-
talet.

Arbetet med att genomfora principen om lika 16n for arbete av lika virde
kom dock under slutet av 1970-talet och under 1980-talet att drivas aktivt p&
mdanga andra h&ll. Det ér framfor allt pd den offentliga sektorn som arbetet
bedrivits och d& frimst p& delstatsnivd och lokal nivé. Fackliga organisationer
och kvinnoorganisationer har varit pdrivande for att f arbetet genomfort.

I flera fall har arbetet frimjats genom lagstiftning pa delstatsniva. Delstaten
Minnesota, med 34 000 anstillda, har ddrvid gétt ldngst och arbetet har varit
mest framgangsrikt dér. Erfarenheten diir ér ett exempel pé att man wigick frdn
den arbetsvirdering som redan hade gjorts infor Ioneséttningsarbete. Trots att
resultatet av arbetsvirderingen av delstatens befattningar redan fanns, hade
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man tidigare varken granskat detta eller lonesittningen i ett konsperspektiv,
t.ex. genom att se efter om det fanns befattningar med ojamn konsfordelning
som var likviérdiga och jimfora i vad mén l6nerna i de likvérdiga befattning-
arna var lika. Det var vad som skedde nu.

Vid négra tillfdllen har tvister om konsdiskriminerande loner forts till
domstol. Resultatet av arbetsvirdering har dd anvints som bevis for kons-
diskriminering. Den viktigaste effekten har blivit att arbetsgivarsidan blivit
mer forhandlingsvillig och de flesta mél har &terkallats sedan forlikning tréif-
fats. Endast ndgra av fallen har lett fram till dom och bara ett f&tal av domarna
har inneburit att arbetstagarsidans talan bifallits. Det mest uppmérksammade
gillde AFSCME v. State of Washington, som avgjordes slutligt genom for-
likning &r 1985, sedan domstolar i tvd instanser tagit stillning.

En tredje metod har varit att driva frdgan om uppvérdering av kvinnodo-
minerade arbeten enbart i forhandlingar mellan parterna. Ibland har arbetet
bedrivits pa detta sitt i kombination med att ett réttsligt forfarande inletts. I
augusti 1987 hade 42 delstater for sina anstillda paborjat ndgon form av arbe-
te med likalonefrdgan. I 28 delstater hade man d& bérjat kartligga undervér-
dering och underbetalning av kvinnodominerade arbeten med hjilp av arbets-
virdering. 20 delstater hade hunnit till budgetering av kostnader for och ge-
nomférande av 1oneéndringar. Arbetet har pa de flesta hall varit framgangs-
rikt. Det finns dock dven exempel pa att de som velat driva arbetet stott pd en
hel del problem. Till de svaraste stotestenarna har hort att fi gehor hos manli-
ga arbetstagare for att dndra de lonerelationer som tidigare ratt s8 att de stim-
mer biéttre med resultatet av arbetsvirderingen.

Det ir alltsd i USA foretrddesvis hos offentliga arbetsgivare som arbete
med att genomfora likaloneprincipen har bedrivits med hjélp av arbetsvirde-
ring. Metoden har dérvid anvénts som hjdlpmedel for att analysera i vad mén
likaloneprincipen inte redan dr genomford genom att jaimfora genomsnittslo-
ner i likvédrdiga kvinno- och mansdominerade arbeten. Foljande skil har
angetts som forklaringar till att det 4r p4 den offentliga sektorn som det mesta
arbetet bedrivits. Den fackliga organisationsgraden bland kvinnor dr hogst pd
denna del av arbetsmarknaden. Den offentliga sektorn dr ocksé ldttare att pa-
verka for utomstiende grupper, t.ex. kvinnoorganisationer, dn den privata.
Politiker i valda forsamlingar vet att det ligger i deras intresse att stodja rtt-
visa 16ner for kvinnliga arbetstagare. De flesta offentliga arbetsgivare har
ocksd sddana meritvirderingssystem, som antas bora medfora att l6ner be-
stdms enbart pd objektiva grunder. De dr ddrfor kinsliga for pastdenden att de
inte dr objektiva. Slutligen finns hos de flesta offentliga arbetsgivare redan
aktiva jamstidlldhetskommittéer med uppgift att frimja jamstilldhet mellan
kvinnor och mén.

Hur 14ngt principen om lika 16n till kvinnor och mén for arbete av lika
virde egentligen strécker sig enligt amerikansk federal rétt dr fortfarande osa-
kert. Principen &r politiskt fortfarande kontroversiell i USA och kan, till skill-
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nad frdn vad som giller i Sverige, inte sdgas vara officiellt vedertagen pa po-
litisk nivé for hela landet.

8.3.2 Canada

Kvinnorna gjorde sitt verkliga intrdde p& den kanadensiska arbetsmarknaden
under forsta varldskriget. Detta ledde till att regeringen redan ar 1918 antog
principen att kvinnor som utférde arbeten som vanligtvis utférdes av mén
skulle ha lika 16n for lika arbete.

Kvinnorna utgor nu mer dn 40 procent av den kanadensiska arbetskraften.
Kvinnornas forvirvsintensitet uppgick 1989 till 67 procent. For kvinnorna i
dldern 25-44 &r uppgick andelen i forvdrvsarbete till 75 procent. Genom-
snittslonen for kanadensiska heltidsarbetande kvinnor var &r 1989 67 procent
av de heltidsarbetande ménnens. Tre huvudforklaringar till 16neskillnaden
brukar anges: kvinnorna har varit kortare tid &n minnen pd arbetsmarknaden,
vilket ofta beror pa forvirvsavbrott for att ta hand om familjen; arbetsmarkna-
den dr konsuppdelad och kvinnorna finns i ldglonejobben; det forekommer
konsdiskriminering av kvinnor pd arbetsmarknaden.

I Canada, som har ratificerat bdde ILO:s konvention nr 100 och nr 111,
finns sévil federal som provinsiell lagstiftning om lika I16n. I den federala Ca-
nadian Labour Code infordes ar 1971 foreskrifter om lika 16n, som forbjuder
loneskillnader mellan kvinnor och mén som har samma eller likartat arbete
med samma krav pd anstringning och ansvar. Aven i Canadian Human
Rights Act frn &r 1975, vilken trddde i kraft den 1 mars 1978, finns be-
stimmelser som sdger att en arbetsgivare gor sig skyldig till diskriminering
om arbetsgivaren ger olika ersittning till kvinnliga och manliga arbetstagare
ndr de utfor arbete som ér av lika virde. Virdet bedoms med utgdngspunkt i
fardighet, anstrdngning, ansvar och de arbetsforhallanden under vilka arbetet
utfors. Jimforelse kan goras med enskilda eller grupper av anstillda, som
domineras av ena konet, pd samma arbetsplats som klaganden eller den kla-
gande gruppen av motsatt kon. Det som sagts nu giller dock endast den stat-
ligt reglerade sektorn. Provinslagarna géller for arbetstagare som arbetar inom
respektive provins och som inte omfattas av den federala lagstiftningen. Fe-
deral och provinsiell lagstiftning omfattar tillsammans ungefir en tredjedel av
den kanadensiska arbetskraften.

Tillsynen 6ver Canadian Labour Code handhas av Labour Standard
Branch och nir det géller Canadian Human Rights Act vakar Canadian Hu-
man Rights Commission dver efterlevnaden. Kommissionen kan ta upp ett
diskrimineringsidrende efter anmilan av en person som anser sig krinkt, av
ndgon annan, av en grupp personer eller pa eget initiativ. I juni 1984 tradde
"the Equal Pay Division of Labour Canada" i funktion. Dess uppgift dr att
undanrdja 1onediskriminering mot kvinnliga arbetstagare inom industrier som
faller under federal jurisdiktion.
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Den dvervigande delen av de lonediskrimineringsdrenden som handlagts
av kommissionen har gillt arbetstagare inom den offentliga sektorn. Flera
uppmirksammade fall har lett till att stora grupper kvinnor erhéllit miljontals
dollar i retroaktiva loneersattningar och fatt sina framtida loner hojda till en
nivd som motsvarade vad de manliga grupperna fick med vilka jimforelse
gjordes. Jamforelser har gjorts bl. a. mellan & ena sidan offentligt anstillda
kvinnor som arbetade med mathantering och tvitt och 4 andra sidan manliga
bud, vardare, fastighetsskotare m. fl.

I Canada bestidms l6nerna i allmidnhet genom kollektivavtal, ofta arbets-
platsvis. Varje yrke utgor ofta ett avtalsomride. Ocks4 i friga om facklig or-
ganisering och fackligt inflytande intar Canada en mellanstillning jamfort med
USA och Europa. Nistan 40 procent av arbetstagarna ir fackligt organise-
rade i Canada jamfort med knappt 20 procent i USA. Forhandlingarna ér de-
centraliserade som i USA till skillnad frin tendenser i Europa, tminstone ti-
digare, till mer centraliserade férhandlingar. I Canada ligger tyngdpunkten for
ett genomfoérande av likaloneprincipen pa ett samspel mellan lagstiftning och
fria forhandlingar samt pa olika genomférandemekanismer. Antidiskrimine-
ringslagstiftningen dr tvingande och tar 6ver kollektivavtal. Arbetstagarorga-
nisationerna kan dock i allménhet inte, som i USA, goras juridiskt ansvariga
for brott mot diskrimineringsforbud. De flesta offentliganstillda i Canada om-
fattas av kollektivavtal. Arbetsvérdering som hjilpmedel nir 16ner bestdms ér
vanligare pé offentlig sektor &n privat.

Liksom i USA ir det framst pd den offentliga sektorn som arbetsvirdering
har provats for att kontrollera givna 16ner fran jimstéilldhetssynpunkt. Undan-
taget utgors av provinsen Ontario, som &r unik pa det séttet att den lag som
inforts dér giller pd bdde offentlig och privat sektor. Lagen fran &r 1987 ir
dessutom inriktad pa aktiva atgdrder snarare én pd att beivra konsdiskrimine-
ring i individuella fall.

Lagar som ir inriktade pd att dldgga arbetsgivaren aktiva 16nedtgirder av
samma slag som i Ontario har hittills inforts i ytterligare fyra av Canadas 12
provinser: Manitoba (1985), Nova Scotia (1988), Prince Edward Islands
(1989) och New Brunswick (1989).

Ovriga provinsers lagar &r mer traditionella och forutsitter, liksom den fe-
derala, klagomadl frdn enskilda for konsdiskriminering i individuella fall innan
en arbetsgivare maste handla. Lagarna giller i allménhet bide pa offentlig och
privat sektor.

Hur de aktiva I6nedtgirderna skall bedrivas varierar ndgot mellan provin-
serna, omradet utvecklas fortfarande.

De flesta av lagarna tillater vissa loneskillnader. Det ér alltsd inte endast ett
arbetes svarighetsgrad som fir paverka lonen. I den federala lagen tillts 16-
neskillnader vid likvirdigt arbete som beror pé de anstélldas kvalifikationer
eller anstéllningstid. Om resultatet av arbetsvirdering antyder att en person i
ett mansdominerat arbete har hogre 16n dn innehavaren av ett likvirdigt kvin-
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nodominerat arbete fir den forstndimnda behélla 16nen och slipper alltsa 16ne-
sdnkning. I vissa provinser tillits nya loneskillnader ocksd pa grund av till-
féllig brist pd utbildad arbetskraft och med hénsyn till produktivitet och for-
handlingsstyrka, sedan lika 16n vl har uppnétts. Man vill med detta uppnd en
viss flexibilitet ndr det gdller att 14ta loneskillnaderna avspegla faktorer som
inte kan féngas in i en arbetsvirderingsprocess. I vissa fall har sagts att detta
utgor eftergifter for 1onebildningsfaktorer som dr marknadsorienterade. Det
anses gilla t.ex. faktorer som brist pé utbildad arbetskraft, utbildningsinves-
teringar, regionala loneskillnader, erfarenhet, produktivitet och forhandlings-
styrka. Emellertid, anses det, fir kompromisser med marknadskriterier inte
gd for langt eftersom det ocksd i Canada anses att det var marknaden sjilv
som gav upphov till olika 16n for likvirdigt arbete. Det 4r t.ex. inte tilldtet att
underldta att hoja 16nen i kvinnodominerade arbeten som visat sig likvirdiga
med mansdominerade enbart for att det finns ett dverskott av personer som &r
villiga att utféra de kvinnodominerade arbetena.

De provinser som har en aktivitetsinriktad lagstiftning har ocksi satt en
grins for de justeringar av lonerna som krdvs. Ett typiskt maximum &r en
procent av lonesumman. Ibland &dr ocksé tidsgrinser bestimda. Nar sddana
finns kan arbetsgivarna berikna de maximala kostnaderna for kommande 16-
nejusteringar och kan budgetera for dem. De ekonomiska konsekvenserna
mildras ocksd i ndgon méan genom att lagstiftningen ofta trader i kraft succes-
sivt under en ldngre tidsperiod. I Ontario omfattar lagen till en borjan bara den
offentliga sektorn och forst senare den privata och dd omfattas till en borjan
endast storre arbetsgivare.

Provinsen Manitoba antog en likalonelag &r 1985, som lade arbetsgivarna
i de olika organen och enheterna pa provinsniva att tillsammans med de fack-
liga organisationerna undersoka sin lonesdttningspraxis fran jamstilldhets-
synpunkt. Jimforelsen skulle endast omfatta arbeten hos samma arbetsgivare
med tio befattningshavare eller mer och som till 70 procent eller mer domine-
rades av personer som tillhorde samma kon. Den skulle ske med hjilp av ar-
betsvirdering. De faktorer som skulle ingd i systemet angavs ocksd i lagen:
fardighet, anstrangning, ansvar och arbetsférhéllanden. Eventuell konsdi-
skriminerande 16neséttning maste ddrefter avhjdlpas.

Parterna madste i en forsta fas, senast den 30 juni 1987, ha enats om ett
konsneutralt arbetsvadrderingssystem for hela arbetsplatsen och tillsammans
ha arbetsvirderat alla arbeten med ojamn konsfoérdelning. Om parterna inte
kunde komma Overens om ett gemensamt arbetsvirderingssystem hinskots
frigan till medling, och i sista hand bestdimde medlaren vilket system som
skulle anvindas. Hérefter 41dg det parterna att genomfora arbetsvirderingen
och analysera virdet mot de utgdende lonerna i likvérdiga kvinno- och mans-
dominerade arbeten. Fore den 30 september 1988 méste parterna ha férhand-
lat fram de exakta lonejusteringar som behovdes som en f6ljd av analysresul-
tatet. Ocksa hir kunde beslut av medlare bli nodviandigt i sista hand. Lénejus-
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teringarna skulle i sin tur vara genomférda inom fyra ar efter det 6verens-
kommelsen om 16nejusteringar triffats eller senast den 30 september 1992.

Lagen reglerar inte hur berdkningen av 16nejamférelsen skall ske. I praxis
har man uppskattat en l6nelinje for mansdominerade arbeten och en for kvin-
nodominerade samt hojt den "kvinnliga" 16nelinjen i nivd med den "manliga”.
For sjdlva arbetsvirderingen har liksom i USA den amerikanska s.k. Hay-
metoden ofta valts. Ungefir 38 000 av de 57 000 anstéllda berors av de at-
girder som arbetsgivarna p& provinsniva i Manitoba méste vidta enligt lagen.

En sidrskild Pay Equity Bureau har inrdttats med uppgift att stodja parterna
i arbetet pd att genomfora vad som &ldggs dem enligt lagen. Byrdn har bl.a.
utarbetat riktlinjer for arbetet i pedagogiskt upplagda skrifter. I riktlinjerna
faster man uppmaérksamheten pd vilka fallgropar fran jamstilldhetssynpunkt
som kan finnas under processens gdng. De avslutas med att man understryker
att det inte dr tillatet att 1ta marknadskrafterna motivera justeringar tillbaka till
gamla relationer mellan olika arbeten sedan en virdering genomforts, som vi-
sar att dndrade lonerelationer krévs.

I den egentliga provinsforvaltningen med drygt 17 000 anstillda, varav
44 procent dr kvinnor, dterfinns de anstillda i omkring 850 olika befattnings-
typer. Av dessa har omkring 280 fler dn tio anstdllda. I 200 av dem é&r kons-
fordelningen ojamn, varav omkring 50 dr kvinnodominerade och resten
mansdominerade. Analysen av arbetets virde mot utgéende 16ner i den egent-
liga provinsforvaltningen visade att omkring 5 000 anstéllda i kvinnodomine-
rade arbeten hade ldgre 16n 4n som betalades for likvidrdiga mansdominerade
arbeten. Av dessa var dtta procent mén. Lonejusteringar gjordes under &ren
1987-1990. De medforde 1onedkningar i vissa fall pd upp till 24 procent.
Skillnaden i genomsnittslon for kvinnor i procent av minnens 16n berdknades
minska frdn 18 till 13 procent som foljd av de lonejusteringar som lagen
krivde.

Ontario var den forsta provins som tog efter Manitobas exempel och infor-
de en lag som 4lade parterna att vidta aktiva atgérder for att minska lonegapet
mellan kvinnor och mén. Utgéngspunkten for lagen &r att 16nediskrimine-
ringen av kvinnor 4r systematisk, inbyggd. Avsikten med lagen 4r inte ge nd-
gon skulden for historiskt betingad lonediskriminering utan snarare att till-
handahdlla en effektiv teknik for att ta bort den. En annan utgdngspunkt 4r att
den vanliga lonebildningen inte har formatt att erkdnna eller avhjédlpa syste-
matisk lonediskriminering. Lonediskrimineringen anses till stor del bero pé
institutionell praxis och inte s& mycket pa individers handlande. I lagen finns
ett krav att konsneutral arbetsvirdering skall anvdndas. Lagen skall ses som
ett forsok att komma tillrdtta med ett historiskt problem. Arbetsgivaren &r en-
ligt lagen skyldig att undersoka l6nebildningen och genomftra och uppritt-
hélla réttvisa loner for kvinnor jamfort med man.

Lagen borjade gilla ar 1988 for alla offentliga arbetsgivare och privata ar-
betsgivare med mer &n tio anstéllda. For fackligt anslutna méste arbetsgivaren
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och facket forhandla fram en likaloneplan och ett kdnsneutralt arbetsvirde-
ringssystem, bindande for arbetsgivaren. Om enighet inte nds kan facket
vinda sig till Pay Equity Tribunal, en sérskilt inrittad likalonenimnd. Enskil-
da anstillda har ocksé en viss klagoritt. Ifriga om oorganiserade anstillda
mdste arbetsgivaren pa egen hand arbeta fram en likaléneplan.

Pay Equity Tribunal har bl.a. i ett fall & 1991 provat om ett poéngsystem,
Mercersystemet, som arbetsgivaren ville tillimpa var kénsneutralt och fann att
det brast i flera avseenden. I sitt beslut understrok nimnden att lagen kriiver
att bidde utformningen och tilldimpningen av arbetsvirderingssystemen 4r
konsneutral. Det ricker dérvid inte att hdnvisa till att parterna 4r Gverens.
Varje steg i arbetet maste vara fritt frdn diskriminering: arbetsanalysen, valet
av system, tillimpningen av systemet och sjilva jaimforelsearbetet.

Arbetet innebdr att arbetsgivaren skall avgéra vilka kvinnodominerade och
mansdominerade arbeten som finns och bestimma méjliga jimforbara arbe-
ten. Arbetena skall arbetsvirderas och dérefter skall 16nerna for arbeten som
dr likvérdiga jamforas. Slutligen skall de 16nejusteringar géras som behovs
for att likaloneprincipen skall vara iakttagen. Den likaléneplan, som utvecklas
skall anslés pd arbetsplatsen. Lonejusteringar skall grundas pé den 16n som 4r
den hogsta i en befattning. Justeringar skall ocksa innefatta naturaférméner.

I Canada har ocksa frigan uppmirksammats hur man skall skapa ett red-
skap for att kompensera kvinnor pa kvinnodominerade arbetsplatser, dér det
inte finns ndgon mansdominerad jamforelsegrupp. P4 sddana arbetsplatser 4r
kvinnorna redan lagt betalda. Aven andra grupper som inte omfattas kan vara
talrika. Hos de arbetsgivare som omfattas av Ontarios lag finns en miljon
kvinnor. Det uppskattas att ver hilften av dessa 4nd4 inte ticks av lagen av
det nu angivna skilet. Problemet uppmirksammades vid utarbetandet av
Ontarios lag, men nigon lésning angavs inte d&. Ett lagforslag har nyligen
lagts fram av Ontarios provinsregering som bl.a. innebir att jimforelser pa
den offentliga sektorn i vissa fall skall kunna ske mellan arbeten p4 olika ar-
betsplatser.

8.3.3 Storbritannien

I Storbritannien var organisationsgraden bland arbetstagare &r 1988 43 pro-
cent. Ett relativt litet antal nationella kollektivavtal bestimmer minimiléner for
ett mycket stort antal arbetstagare. Det beriiknas att de fyra storsta avtalen
técker néstan en femtedel av arbetskraften. Vidare beriknas 41 procent av den
kvinnliga arbetskraften f4 sin 1on reglerad i kollektivavtal.

Kvinnornas forvirvsintensitet uppgick &r 1989 till 66 procent. De ut-
gjorde &r 1991 45 procent av arbetskraften. Genomsnittslonen for heltidsan-
stdllda kvinnor i procent av minnens 1dg &ren 1975-1987 stilla och uppgick
till 74 procent. Ar 1990 uppgick den till 77 procent. Genomsnittslonen for
kvinnor hade 1975 stigit frdn 64 procent &r 1970. Hilften av uppgingen for
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den perioden intrdffade mellan &r 1974 och 1975. Sistndmnda &r tridde Stor-
britanniens likalonelag Equal Pay Act i kraft.

Storbritannien har ratificerat ILO:s konvention nr 100, FNs konvention
om avskaffande av all slags diskriminering av kvinnor och Europarddets
sociala stadga. Storbritannien dr som EG-medlem bundet av EG-riitten pa
likaloneomrédet.

Det ansdgs nodvindigt med en viss anpassningsperiod for att forverkliga
likaloneprincipen varfor ikrafttradandet av Equal Pay Act, som antagits redan
ar 1970, forlades till &r 1975. Lagen har stora likheter med den svenska jim-
stdlldhetslagen. Enligt lagen skall en kvinna ha samma 16n som en man for
arbete som 4r lika eller likvérdigt enligt en utford arbetsvérdering om det inte
finns sakliga skil for en 16neskillnad och den inte beror pd kén. Om det inte
utforts ndgon sddan arbetsvirdering kan vérderingen av om arbeten ér lik-
virdiga ske med utgéngspunkt t.ex. i kriterierna anstrangning, fardighet, be-
slutsfattande. I ett mal om lonediskriminering kan domstolen anlita en obe-
roende expert for en jimforelse av de aktuella arbetsuppgifterna. Experten
avger ett yttrande till domstolen.

Mojligheten att 1ata en oberoende expert gora en jimforelse inférdes &r
1984. Lagiéndringen foregicks av en tvist i EG-domstolen mellan EG-kom-
missionen och Storbritannien. Kommissionen menade att Storbritannien hade
brutit mot Rom-férdraget genom att lagen om lika 16n inte uppfyllde kraven
avseende forbud mot konsdiskriminering vid likvirdigt arbete. Enligt kom-
missionen innebdr likalonedirektivet att arbetsvirdering i systematisk form pé
arbetsplatsen endast dr en av flera metoder for att bestimma likvirdigt arbete.
Att begridnsa bedomningen av likvirdigt arbete till att utgd frén arbetsvirde-
ring som gjorts pa arbetsplatsen som enda metod skulle strida mot EG-ritten.
EG-domstolen bifoll kommissionens talan och slog fast att Storbritannien
hade brutit mot artikel 119 i Romfordraget.

Antalet tvister om lika 16n i domstol uppgick dren 1976-1979 till mellan
1 742 och 263 per 4r. Aren 1980-84 minskade antalet och uppgick till mellan
91 och 35 per &r. Dérefter har antalet tvister okat till mellan 300 och 1 043
per 4r under tiden 1985-1989.

Efter lagiindringen &r 1984 har ndgra rattsfall forekommit dir virdering
skett av arbetsuppgifter trots att ndgon utford arbetsvirdering inte funnits pa
arbetsplatsen. Ett av de mer kinda fallen ar Hayward v. Cammell Laird Ship-
builders Limited. Det gillde en kokerska som arbetade i kantinen pé ett
skeppsvarv. Hon jamforde sitt arbete med tre manliga arbetskamraters, en
maélares, en snickares och en isoleringsmontérs, pa varvet. Fallet provades i
sista instans av House of Lords 4r 1988. En oberoende expert anlitades for
virderingen av arbetsuppgifterna. Denna valde fem faktorer for sin bedom-
ning. Faktorerna viktades inte mot varandra. Experten forsokte ocksa se till
att inga faktorer overlappade. Experten jamforde de fyra befattningarna med
varandra tvd och tvd och bedomde vid jamforelsen varje faktor kraven i tre
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nivéer, efter om kraven var ldga, medelhoga eller hga. Domstolarna i alla
instanser foljde expertens bedomning. Kvinnan hade tidigare bara tjdnat
70 procent av vad de manliga arbetskamraterna hade i 16n. Domstolsprov-
ningen medforde att hennes 16n nu hojdes i nivd med ménnens.

I fallet Wells mfl. v. F. Smales & Son (Fish Merchants Ltd), det s.k.
fiskpackarfallet, géllde jaimforelsen arbetsuppgifter som 14 kvinnliga fisk-
packare och en manlig arbetare utférde. Kvinnorna hade ldgre 16n 4n mannen
men ansdg sina arbeten likvirdiga med mannens. Arbetsvirdering hade inte
tidigare inforts pa arbetsplatsen. En oberoende expert anlitades, som gjorde
sin bedomning med hjilp av fyra traditionella arbetsvarderingsfaktorer, var
och en indelad i tvé delfaktorer. Experten ansdg att nio av de kvinnliga arbets-
tagarna utforde arbete som var av dtminstone lika virde som det mannen ut-
forde. Ovriga fem kvinnliga arbetstagare utforde enligt experten arbete som
inte vara av lika vdrde med mannens. Domstolen fann for sin del att skillna-
derna mellan mannens och dessa fem kvinnors arbetsuppgifter med hidnsyn
till arbetsvarderingspodngen var sd smd att de i lagens mening ocksd var lik-
virdiga med mannens.

Den brittiska lagen bygger, liksom den svenska, pé att domstolarna be-
handlar klagomal frdn enskilda. En dom binder ddrmed formellt arbetsgivaren
enbart i forhdllande till de arbetstagare som fort talan i ett mél. Att alla kvinn-
liga anstédllda som anser sig 16nediskriminerade vicker talan mot sin arbetsgi-
vare dr darfor en 1dngsam och mycket arbetskrdvande metod. I ndgra fall har
forhandlingar om uppvirdering av l6nerna for hela grupper kvinnor forts pa-
rallellt med att endast ndgra av kvinnorna samtidigt fort talan om lonediskri-
minering i domstol. Syftet har d& varit att sdtta storre press pé arbetsgivaren
att hoja lonerna i typiska kvinnoarbeten utan att samtliga berérda behéver gé
till domstol. I ndgra fall har strategin varit framgdngsrik. Uppgorelse har trif-
fats och mdlen har forlikts.

8.3.4 Australien

I Australien dr kvinnornas forvirvsintensitet 52 procent och ménnens
75 procent. 60 procent av kvinnorna arbetar heltid. Arbetsmarknaden &r
starkt konsuppdelad. Ar 1990 terfanns knappt 56 procent av kvinnorna i tva
huvudsakliga yrkesgrupper.

De heltidsarbetande kvinnornas genomsnittslon i procent av ménnens
okade &ren 1972 och 1977 fran 70 till 79 procent. Regler om sdrskilda mi-
nimiloner for kvinnor avskaffades ar 1975. Minimilonen for kvinnor hade
dessforinnan uppgatt till 75 procent av midnnens for lika arbete. Relationen
har varit ofordndrad efter 1977. Berdkningen grundas pa 16n inklusive over-
tidsersdttning. Nar endast 16nen for ordinarie arbetstid beaktas fick heltidsar-
betande kvinnor i genomsnitt &r 1989 83 procent av minnens 16n. Motsva-
rande andel f6r 1991 var 85 procent.



SOU 1993:7 Arbetsvdrdering 219

Lonerna i Australien bestdms i stor utstrickning av sérskilda federala och
delstatliga domstolsliknande medlingsndmnder (Industrial Tribunals). Dessa
bestdimmer for varje yrke eller grupp av yrken en minimilén genom beslut
(award), som dr rittsligt bindande. Ett beslut foregds av yrkanden som har
framstillts av en facklig organisation mot en arbetsgivare eller grupp av ar-
betsgivare. Parterna har ddrefter férhandlat om yrkandena. Den dverens-
kommelse, som forhandlingarna kan ha resulterat i och resultatet av med-
lingsverksamhet som krévts, faststdlls av nimnden. Cirka 80 procent av ar-
betstagarna fér sina loner och forméner reglerade genom beslut om minimilo-
ner. Motsvarande andelar dr for den offentliga sektorn 98 procent och for
den privata 72. Man beréknar att 90 procent av samtliga kvinnliga arbetstaga-
res loner regleras pa detta sitt.

Ofta utgdr, i synnerhet till méinnen, 16n utéver minimilénen. I allméinhet
motsvarar den faststéllda minimilonen ocksa den 16n som offentliganstillda
faktiskt uppbar medan de anstillda i ménga industrier p& den privata sektorn
har avsevért hogre 16n 4n minimilonen.

Det beriknas att 40 procent av arbetstagarna i Australien &r fackligt orga-
niserade, varav 45 procent av ménnen och 35 procent av kvinnorna. Mot-
svarande andel for de offentligt anstdllda dr 67 procent och for de anstillda
pé privata sektorn 31.

Med den betydelse som det centraliserade 16neséttningssystemet med sitt
offentliga inslag har spelar arbetsvirdering med hjilp av poidngsystem storst
roll p4 de omrdden som inte omfattas av beslut om minimiloner, dvs. fér
chefsbefattningar pé den privata sektorn.

For ndrvarande pdgar en en viss dversyn av principerna for lonesittnings-
systemet. Inom ramen for denna har frdgan om kvinnornas l6nelédge sirskilt
uppmérksammats.

Australien har ratificerat bdde ILO:s konvention nr 100 och FN:s konven-
tion om avskaffande av all slags diskriminering av kvinnor.

Den federala Sex Discrimination Act frin dr 1984 inneh&ller inga uttryck-
liga bestimmelser om lika 16n for arbete av lika virde men férbjuder direkt
eller indirekt konsdiskriminering ifriga om anstéllningsvillkor. Undantagna
frdn lagen dr emellertid beslut av arbetsgivare som stimmer dverens med be-
slut av de ndmnder som bestimmer minimiloner.

I den delstatliga lagstiftningen finns bestimmelser om lika 16n i flera fall.
Lagarna har tillkommit &ren 1958 till 1969. Lagarna forutsitter klagomal frén
enskilda och &ldgger inte arbetsgivaren nigon skyldighet att vara aktiv.

I delstaten Nya Sydwales pagdr ett projekt som gér ut pa att ett kons-
neutralt arbetsvirderingsystem skall utarbetas for delstatens myndigheter. Re-
sultatet av virderingen skall sedan lidggas till grund for att bestimma l6nerna.
Dirmed hoppas arbetsgivaren minska konsdiskriminerande 1onesittning. I en
forsta fas har redan utgdende 16ner for ett antal olika kvinno- och mansdomi-
nerade befattningar prelimindrt analyserats mot arbetenas svarighetsgrad en-
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ligt en vérdering, som genomforts med ett traditionellt arbetsvirderingssys-
tem. Resultatet antyder att kvinnodominerade arbeten i genomsnitt endast be-
talas med 85 procent av genomsnittslonen for likvdrdiga mansdominerade
arbeten.

8.3.5 Finland

Kvinnornas andel av arbetskraften uppgick i Finland till 47 procent &r 1990.
Kvinnornas forvirvsintensitet var &r 1990 73 procent och ménnens 79. En-
dast tio procent av kvinnorna arbetar deltid. Motsvarande tal for médnnen dr
fyra. Aven i Finland 4r arbetsmarknaden starkt konsuppdelad. Den fackliga
organisationsgraden uppgick ar 1988 till 77 procent. Kvinnorna utgor en
majoritet av de fackligt anslutna arbetstagarna.

Genomsnittslonen for de heltidsarbetande kvinnorna uppgick ar 1990 i
bade privat och offentlig sektor till 75 procent av midnnens. Kvinnor som ar
yngre dn 40 &r dr mer vilutbildade dn médn i samma &ldersgrupp.

Aven Finland har ratificerat bdde ILO:s konvention nr 100 och FN:s kon-
vention om avskaffande av all slags diskriminering av kvinnor. Finland har
ocksa ratificerat Europarddets sociala stadga med tilldggsprotokoll.

Ar 1987 tridde Finlands jimstilldhetslag i kraft. Den foreskriver att ar-
betsgivare dr skyldiga att betala lika 16n for lika och likvdrdigt arbete. Vid
jamforelsen av olika arbetsuppgifter skall man utgd frdn deras art och innehall
samt arbetsforhdllandena. Jamforelsen skall som i Sverige goras hos samma
arbetsgivare.

I Finland har man liksom i Sverige forsokt minska loneskillnader mellan
kvinnor och mén genom att uppmuntra kvinnor att soka sig till traditionella
mansarbeten. S&dana dtgirder har dock inte nodvéndigtvis visat sig leda till
dndrade lonerelationer mellan kvinnor och mién. Sedan man fr.o.m. ar 1989
med inte alltfor stor framgdng forsokt att minska loneskillnaderna med hjilp
av sdrskilda jamstédlldhetspotter i avtalen har nu omvérdering av arbeten med
hjdlp av arbetsvirdering aktualiserats i Finland. Hittills har tre studier kommit
igdng. Fler planeras.

Inkomstpolitiska helhetsuppgorelser har spelat en stor roll i Finland de se-
naste tio dren. De utgor rekommendationer till parterna i olika branscher om
innehdllet i avtal som de formellt sluter. I samband med uppgorelsen for
1990-1991 tillsatte arbetsmarknadens parter p alla sektorer en gemensam ar-
betsgrupp for att utreda en omvirdering av olika arbeten. Bakgrunden till
gruppens tillkomst var den debatt som forts om loneskillnader mellan kvinnor
och min, vetskapen om att anvidndning av arbetsvirdering inte dr s spridd 1
Finland samt att de flesta system som anvénds dr fordldrade. Arbetsgruppens
uppgift var att beskriva de arbetsvirderingssystem som redan tillimpades och
att ldgga fram forslag for att vidareutveckla systemen och dd sdrskilt beakta
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kvinnodominerade yrken och arbeten. I uppdraget ingick ocksi att utreda
mojligheterna att jamfora kraven i arbeten dver branschgriinserna.

Arbetsgruppen lade fram en rapport viren 1992. I rapporten presenterar
arbetsgruppen en mall for arbetsvirdering, som ér avsedd att anpassas till
olika branscher och arbetsplatser. Mallen bygger pd en indelning i fyra hu-
vudfaktorer for att mita olika arbetens svérighetsgrad: Kunnande, ansvar,
belastning och arbetsforhéllanden. Ett antal delfaktorer foreslas ocksa. Totalt
foreslar gruppen arbetsvirdering med hjilp av nio faktorer. For att kunna till-
limpa mallen méste faktorernas innehdll definieras, graderas och viktas, ni-
got som bor ske arbetsplatsvis och branschvis. Men d& gdr man & andra sidan
miste om mdjligheten att gora jamforelser mellan olika branscher, pipekar
gruppen. Arbetsgruppen rekommenderar att arbetets svérighetsgrad far en
central betydelser som grund for att bestimma loner. Arbetsgruppen tar ocksé
upp likaléneprincipen och rekommenderar att arbetsmarknadens parter frim-
jar att analytisk arbetsvérdering infors for att littare kunna genomféra princi-
pen. Slutligen rekommenderas arbetsmarknadens parter att se till att arbets-
vdrderingen blir konsneutral och att jamstilldhetsaspekterna beaktas i varje
stadium av arbetet. Arbetsgruppen &r enig utom p# en punkt. En arbetsgivar-
foretriddare forordar att andra faktorer skulle ingd i mallen én vad de 6vriga i
gruppen hade enats om.

Arbetsgruppens uppdrag har forlédngts i uppgorelsen for 1992-1993. Me-
ningen &r att den skall inleda en forsoksverksamhet fér att utreda mojlighe-
terna att jimfora kraven i arbeten 6ver branschgriinserna.

Ett arbetsvirderingsprojekt inleddes &r 1990 i Esbo stad i syfte att n4 en
omvirdering av traditionellt kvinnligt och manligt arbete. Esbo stad har
knappt 9 000 anstillda i 730 olika befattningar. Drygt 7 000 av de anstillda
dr kvinnor, resten mén. Staden har sedan 1984 varje &r foljt kvinnors och
méins I6neutveckling i de storsta yrkena med ojdmn konsfordelning. De ge-
nomsnittliga 16neskillnaderna har minskat ndgot de senaste aren. Mélet med
projektet dr att utveckla ett konsneutralt arbetsviirderingssystem med vars
hjdlp man vill soka f fram sinsemellan likvirdiga arbeten. Uppdraget ér att
podngsiitta kvinnors och méns arbetsuppgifter och med utgéngspunkt i denna
limna forslag till fortsatta atgarder. Ndgra 16nejusteringar skall inte goras
inom ramen for projektet. Resultaten av viirderingen skall i stéllet tillimpas
nér 16nerna sitts pd vanligt sitt. Ett system har nu utarbetats. Virderingsarbe-
tet pAgdr fortfarande men projektet skall vara avslutat vid rsskiftet 1992/93.
Systemet innehdller foljande fem huvudfaktorer: Kunskaper och firdigheter,
belastning, ansvar, arbetsforhdllanden samt arbetets samhilleliga betydelse.
Huvudfaktorerna ér indelade i totalt 51 delfaktorer. Till delfaktorer som ingar
och som anses fdnga upp tidigare forbisedda krav i typiska kvinnoarbeten hor
ansvar for andra minniskor och ansvar for information.

Ett tredje arbetsvirderingsprojekt har rort banksektorn. Kvinnors 16n i
procent av méns uppgick dr 1990 till 60. Inom samma befattningsskikt var
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kvinnornas 16n 80 procent av minnens. Parterna beslutade dirfor undersoka
huruvida det fanns ndgra faktorer i avloningssystemet som kunde forklara 16-
neskillnaderna. Bl.a. ville man fa svar pd om kvinnors och mins arbete vir-
derades efter olika grunder. Studien omfattade anstillda i 15 banker och i 21
olika befattningar med savil sned som jamn konsfordelning. Sammanlagt 470
anstillda besvarade frigor om innehéllet i deras arbete, varefter arbetsbe-
skrivningar upprittades. Direfter genomfordes en vérdering med hjilp av ett
befintligt podngsystem. Resultatet visade att kvinnors arbete avlonades ligre
in likvirdiga arbeten som innehades av mén. Studien var firdig i slutet av r
1991

Alands och Tavastehus lin kommer inom kort ocks att inleda arbetsviir-
deringsprojekt i jamstilldhetssyfte.

Négra dndringar av l6nerelationer har dnnu inte genomforts men resultaten
hittills av de pdborjade projekten &r att uppmirksamheten riktats pd att kvin-
nors och miins arbete virderas olika och har gjort detta forhallande till en ar-
betsmarknadspolitisk friga. Om det skall bli mojligt att frimja jamstélldhet
med arbetsvirdering i Finland beror pd den framtida utvecklingen for syste-
met med inkomstpolitiska helhetsuppgorelser. Sin viktigaste betydelse anses
metoden f& om det blir mojligt att jamfora kraven ver branschgrdnserna.

8.4 Svenska erfarenheter
8.4.1 Inledning

Det nordamerikanska arbetet med arbetsvirdering har, som framgétt, inte bara
gétt ut pd att identifiera férekomst och omfattning av 16nediskriminering av
kvinnor. Syftet har ocksd varit att nd en omvdrdering av kvinnors arbete i
forhallande till miins. En kritisk syn pd de giingse virderingarna i arbetslivet
ledde faktiskt till ett svenskt forsok att gora en omvirdering redan &r 1951 i
Uppsala av en kommunal kommitté. Forsoket har refererats av Kyle. Kom-
mittén hade inte arbetat under forutsittningen att kvinnorna var underbetalda
och absolut skulle lyftas till manlig nivd. Man ville i stéllet komma fram till en
konsneutral 16nesittning av befattningarna oberoende av antalet aspiranter och
av parternas forhandlingsstyrka. Ett arbetsvérderingsschema konstruerades
med fyra huvudfaktorer: 1) utbildning och erfarenhet, 2) ansvar, 3) variation,
sjdlvstiandighet och initiativ samt 4) arbetsplatsforhdllanden. Faktorn ansvar
var indelad i fyra underfaktorer: a) direkt arbetsledning och ledande ansvar
for verk eller maskiner, b) ansvar for uppsikt 6ver maskiner eller utrustning,
¢) ansvar for kassamedel och d) ansvar fér mianniskor. Den senare underfak-
torn innefattade rddgivning och ménniskovardande uppgifter med speciella
krav pd personligt omdome. Direfter analyserades samtliga befattningar och
podngsattes enligt schemat. Genom att skapa nya virderingsnormer dar fram-



SOU 1993:7 Arbetsvirdering 223

for allt ansvaret och vdrden av minniskor fick en ny dignitet, blev resultatet
en omvilvning mellan befattningarna.

Kommittén redovisade sina resultat utan att géra upp ndgot forslag till al-
ternativ 16neskala och forslaget gick pd remiss. De ansvariga instanserna
kunde inte acceptera kommitténs nya virderingar och forslaget stoppades en-
ligt Kyle i skrivbordslddan. Exemplet visar enligt henne 4ind4 pé arbetsvir-
deringens mojligheter.

Ett nytt intresse for likalonefrigan kan sdgas ha viickts frin mitten av
1980-talet. Det har varit knutet till frigan hur verksamt jimstélldhetslagens
lonediskrimineringsférbud vid likvirdigt arbete varit. Det har ocksé varit
knutet till en diskussion som gillt 16nesittning i ett jimstéilldhetsperspektiv
samt frigan om kvinnodominerat arbete i sjdlva verket ér undervirderat jim-
fort med likvérdigt mansdominerat arbete. De internationella erfarenheterna av
att kartligga saken med hjilp av arbetsvirdering har inspirerat intresset och
metoden har forts fram som ndgot som ocksd bor provas i Sverige. Diskus-
sionen om hur kvinnodominerade och mansdominerade arbeten virderas har
dock inte begrinsats till arbeten hos samma arbetsgivare. Den har ocksa av-
sett jimforelser av arbeten hos olika arbetsgivare och i olika branscher och
sektorer.

Ett exempel inom ddvarande KTK utgér SHSTF:s (Svenska hilso- och
sjukvdrdens tjanstemannaférbund) krav &r 1986 pa 30-procentiga lonelyft for
att "rattstélla felaktiga 16nerelationer". Tanken pd arbetsvirdering som hjélp-
medel for "rittstillandet" diskuterades dérvid ocksd. Bakom kraven 1&g tan-
kegéngar om att sjukskoterskornas arbete var undervirderat jimfort med
vissa mansdominerade arbeten i andra branscher som ansigs likviirdiga.

Ett annat exempel 4r den utforliga diskussion om lonediskriminering som
finns i ett diskussionsmaterial som PTK samt ddvarande KTK och TCO-S
gav ut 1987. Materialet utgér en dokumentation av en seminarie- och fore-
ldsningsserie hosten 1986. Syftet var att belysa problem och viicka debatt i de
frigor som angavs nyss. Som medverkande hade bl.a. engagerats engelska
och amerikanska experter pa lonediskrimineringsomrédet.

I LO:s skrift Klass och kon ndmndes bland krav pé viktiga &tgirder for
kvinnor med inriktning pa 16n att konsneutrala arbetsvérderingssystem, som
pd ett rittvist sétt jamfor kvinnors och mins arbetsuppgifter, maste inforas
over hela arbetsmarknaden. LO-kongressen antog direfter &r 1991 ett uttalan-
de om att utarbeta en strategi for att virdera upp kvinnodominerade arbets-
uppgifter och en strategi som stodjer jimstélldheten.

Debattskriften Kon bestimmer 16n, som gavs ut av nigra enskilda debatto-
rer &r 1990, har ocksa syftat till att 6ka intresset fér 16n som en jamstilldhets-
friga.

Pé regeringens uppdrag tillkom inom arbetsmiljéfonden ar 1989 det s.k.
KOM-programmet (Kvinnor och min i samverkan). Programmet, som avslu-
tas under 1993, har haft totalt 75 miljoner kr att fordela till olika jaimstilld-
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hetsprojekt. Programmet leds av arbetsmarknadens parter i samverkan. Ett av
de fyra prioriterade omrdden som KOM-programmet stodjer avser virdering
av kvinnors och mins arbete. Exempel pa projekt som stods dr studier av or-
saker till att kvinnligt och manligt arbete virderas olika och forsok att finna
mojligheter att ta bort konsrelaterade 16neskillnader.

Négra arbetsvirderingsprojekt som pégar finansieras genom medel som
regeringen genom kulturdepartementet beviljat av det anslag som riksdagen
&rligen brukar anvisa till Sarskilda jamstalldhetsdtgarder .

I avtalsuppgorelserna pé den statliga sektorn 1989/90 ingick en 6verens-
kommelse som innebar att "parterna skulle inleda ett arbete som syftar till att
utveckla metoder och system for att kunna jamfora arbeten av lika vérde". I
de fall parterna kommit Gverens om en gemensam arbetsvirdering och/eller
konstaterat 16neskillnader mellan arbete av lika vérde skulle l6neinsatser go-
ras. For det dndamélet avsattes hogst en procent eller 60 miljoner kr av lone-
summan for vissa kvinnodominerade yrken, s.k. ALVA-medel. I uppgorel-
serna hinvisade parterna till att atgérder enligt jamstélldhetsavtalet skall vidtas
for att uppnd lika 16n for kvinnor och mén for arbete av lika virde. Parterna
overenskom dérefter om hur de avsatta medlen skulle fordelas pa olika typer
av Atgirder och vilka myndigheter som kunde anvinda medlen for bl.a. ar-
betsvirderingsprojekt. Som en f6ljd av avtalet har nu ett antal myndigheter
inlett projekt for att utveckla sddana system och metoder som avses i avtalet.

Négra av de projekt som genomforts eller pdgér redovisas i det f6ljande.
En utforligare redogorelse dterfinns i betinkandets bilagedel.

8.4.2 Narmare om nigra svenska projekt

Enligt direktiven kan, som ndmnts tidigare, om sé befinns lampligt, inom ut-
redningens ram goras forsok med arbetsvirdering for att analysera givna 16-
ner i kvinnodominerade och mansdominerade arbeten. Jag har inte tagit ndgra
egna initiativ till sddana forsok. Det viktigaste skilet for detta dr att sddana
visat sig ta mycket langre tid att genomfora dn vad som har stétt till buds for
utredningen. I stéllet har jag valt att soka samarbete med tva arbetsgivare,
som redan pd egen hand inlett studier. Jag har pd s sitt kunnat f6lja arbets-
vérderingsprojekten i Vidxjo kommun och det privata speditions- och trans-
portforetaget ASG. De har vilvilligt 14tit mig ta del av sitt arbete och de upp-
nddda resultaten och dven i olika avseenden anpassat sitt arbete si att jag
skulle fa storsta mojliga nytta av resultaten.

Viixjo kommun

Hosten 1989 antog Vixjo kommun ett nytt jamstdlldhetsprogram, vars forsta
punkt upptog uppvérdering av traditionella kvinnojobb. I programmet angavs
att syftet var att gora "en ny arbetsvérdering dér bl.a. begreppet smuts fir en
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vidare betydelse in sot, olja och sopor i tunnor. Damm, kastat skrip, avfo-
ring, avitna tallrikar 4r ocks4 exempel p& smuts." Kommunen uppdrog dir-
efter, hosten 1991, 4t Centrum for Arbetsmarknadspolitisk Forskning
(CAFO) vid Hogskolan i Vixjo att utarbeta en modell for ett konsneutralt ar-
betsvirderingssystem. Inom ramen for projektet skulle modellen testas pa ett
mindre antal befattningar som instrument for att identifiera konsdiskrimine-
rande 10nesittning.

Resultatet av projektet blev ett arbetsvirderingssystem med sju huvudfak-
torer: problemlosning, ansvar och risker, méinskliga relationer, arbetsvaria-
tion, anstringning, arbetsmiljo samt utbildning och upplirningstid. Huvud-
faktorerna delades in i 18 delfaktorer. Det planerade testet av modellen kunde
inte genomforas inom ramen for hogskolans uppdrag och som ett led i sam-
arbetet med utredningen, framst av tidsskil. For min del betyder det att pro-
jektet inte ger det underlag for 6verviganden om arbetsvirdering som hjilp-
medel for analys av givna Ioner for att identifiera férekomst och omfattning
av konsdiskriminering, som uppldggningen av projektet gav anledning att
hoppas pd. Arbetet med modellen dr nu avslutat for hgskolans del och pro-
jektet fortsitter nu inom kommunens ram, men mycket arbete aterstar innan
sjdlva virderingsarbetet kan paborjas. Tanken #r att kommunen under andra
kvartalet 1993 skall vikta de olika faktorerna mot varandra och sedan testa
modellen pd ett mindre antal befattningar.

Inom projektets ram gjordes ocksé tva s.k. regressionsanalyser av existe-
rande 16neskillnader mellan kvinnliga och manliga arbetstagare med Vixjo
kommun som arbetsgivare. Dessa har redovisats i kapitel 7.

ASG

Nér ASG inledde ett 16neprojekt med jamstélldhetsinriktning angavs ett syfte
uttryckligen vara att uppfylla 2 § andra stycket jamstélldhetslagen. Projektet,
som genomfdrdes med stod av medel frén arbetsmiljéfondens KOM-pro-
gram, avslutades i september 1992. Ett av villkoren for stodet var att en del
av medlen anvindes for att knyta sakkunniga inom omrédena arbetsvirdering
och jamstilldhet till projektet. I ASG-koncernen arbetar drygt 5 000 personer.
Till detta kan liaggas de 6 000 chaufforer som arbetar i de till ASG anslutna
dkerierna. I moderbolaget i Sverige arbetar cirka 3 000 personer. Omkring en
tredjedel av dessa arbetar i godsterminalerna. Av dvriga ér cirka 2 000 tjin-
stemin, varav omkring hélften &r kvinnor.

Projektet har omfattat tjdnstemannasidan. En jimforelse av medellonerna
den 31 december 1990 for kvinnor och mén visade att médnnens medellon i
samtliga BNT-skikt var mellan 4 och 10 procent hdgre dn kvinnornas och att
skillnaderna 6kade ju mer kvalificerade arbetena var.

Projektet syftade till att ta reda pd om det faktiskt var s att minnen alltid
hade mer kvalificerade arbetsuppgifter inom skikten dn kvinnorna eller om det
fanns loneskillnader, som berodde pd kén. Om sidana 16neskillnader skulle
8 130141
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visa sig finnas, utféste sig foretaget att avsitta sdrskilda medel for att p sikt
utjimna de osakliga skillnaderna. ASG uppdrog 4t det amerikanska konsult-
foretaget Hay Management Consultants kontor i Stockholm att gora en ana-
lys. Till grund for analysen lade de sitt traditionella poéngsystem, Hay-meto-
den, som ocksd kommit till anvdndning i de flesta liknande projekten i
Nordamerika. I betinkandets bilagedel anges hur systemet i huvudsak &r
uppbyggt.

En arbetsgrupp, som bestod av konsultforetaget och foretradare for ASG,
genomforde projektet. Till detta knots ocksd en organisationskonsult och en
arbetsvirderingsspecialist. Konsulten gjorde en utvidgad statistisk analys av
ASGs lonedata for 1990 och genomférde en arbetsvirdering med Hay-meto-
den av ett urval av befattningar for 65 anstéllda. De befattningar som valdes
hade inriktning p& forséljning, spedition, ekonomi, sekreterararbete och data.
Resultatet av analysen visade att en Ioneskillnad i storleksordningen 3-8 pro-
cent inte kunde forklaras. Under arbetet framfordes i arbetsgruppen bl.a. att
Hay-metoden inte kunde anses konsneutral "pd grund av sina typiskt manliga
virderingsnormer", att metoden inte méter ledaregenskaper tillréckligt samt att
en av faktorerna, resultatansvar, var svdr att bestimma for mdnga av befatt-
ningarna. Jimstilldhetsgruppen i foretaget — tvd arbetsgivarforetridare och en
arbetstagarforetridare — har dock for sin del dragit slutsatsen att den angivna
loneskillnaden endast kunde forklaras med olika konstillhorighet. I spedi-
tionsarbete i befattningsskikt 5 motsvarar den uppmitta skillnaden i 1990 ars
loneldge mellan 425 kr och 1 150 kr per ménad eller mellan 5 100 och
13 800 kr per Ar.

Arbetsmarknadsverket

Arbetsmarknadsverket (AMV) ir en av de statliga myndigheter, som har fétt
medel frin ALV A for att utveckla ett faktorbaserat och kdnsneutralt arbets-
virderingssystem for verket. I arbetet kommer att ingd en analys av givna 16-
ner fran jamstilldhetssynpunkt men ett huvudsyfte 4r att utarbeta ett system
som skall anvindas som grund for ett rittvist lonesystem for verket som ar
utan direkt eller indirekt kénsdiskriminering. Ett annat huvudsyfte 4r att f4 ett
instrument for att utveckla arbetets organisation och de enskilda medarbe-
tarna. Det skall ocksé anvindas for att gora en 1dngsiktig personal- och indi-
vidplanering. Arbetet bedrivs med utgdngspunkt i den datorbaserade s.k.
Wyatt-modellen, som inte dr ett fardigt arbetsvirderingssystem i sig utan med
vars hjilp man utarbetar ett system som &r anpassat till AMV. Enligt projekt-
planen kommer projektet ocksa att fa ett stort vérde i sig for att utbilda och
medvetandegora. Arbetet, som paborjades i slutet av dr 1991, berdknas vara
slutfort i borjan av ar 1993.
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Svenska kommunalarbetareforbundets avdelning 45 i Linképing

Kommunals avdelning 45 i Linkdping organiserar arbetstagare i nio kommu-
ner i Ostergotland. Infor 1992 4rs lokala loneforhandlingar genomférdes
inom avdelningen en arbetsvirdering av de befattningar ddr medlemmar
fanns. Syftet var att komma till rdtta med for stora loneskillnader mellan
kvinnliga och manliga medlemmar. Man anvinde sig av LOs svérighetsskala
(Gfr avsnitt 8.3). Projektet genomférdes med avdelningens egna resurser. Re-
sultatet av arbetsvérderingen innebar en uppvérdering av flera kvinnodomine-
rade befattningar. Det anvindes sedan som underlag i forhandlingarna. Av-
delningen lade sina yrkanden enbart p& kvinnodominerade befattningar.
Utfallet blev att 16neskillnaderna mellan kvinnorna och ménnen i avdelningen
minskade frdn7 lonegrader till drygt 5. I de olika kommunerna varierade
minskningen. Den var storst i Vadstena (frdn drygt 6 1onegrader till drygt 4)
och Link6pings kommuner (frén drygt 6 till knappt 5) och minst i Boxholms
kommun (frén ca 7 till ca 6).

Ovriga

Utdver de projekt som hidr redovisats pagér, med stod av ALV A-medel,
jamstélldhetsprojekt dér arbetsvirdering utgor ett betydande inslag, ocksé pé
bl.a. foljande arbetsplatser: regeringskansliet, Forsvarets forskningsanstalt,
Tekniska muséet. Ett ALV A-projekt bedrivs, gemensamt for de tre hogsko-
lorna, vid universiteten i Linkoping och Ume& och hdgskolan i Luled. Kul-
turdepartementet finansierar ett arbetsvirderingsprojekt i Orebro lins
landsting och KOM-programmet ett i Gévle kommun.

8.5 Sammanfattning av erfarenheterna

8.5.1 Analytisk arbetsvirdering kan vara ett hjalpmedel for att
identifiera konsdiskriminering

Det har i den internationella debatt som férekommit i frigan om kvinnor dr
lonediskriminerade eller inte och vad man i s fall kan gora 4t problemet,
funnits en stark koppling mellan lika 16n, uppvérdering av kvinnodominerat
arbete och arbetsvirdering. Detta giller i sarskilt hog grad debatten i USA,
dér skiljelinjen framst gatt mellan foresprikare och motsténdare till likalone-
principen som sédan och inte sd mycket rort hur principen skall genomforas,
om man nu accepterar den.

Huvudkritiken for motstdndarna har gillt hur arbetsvirdering anvénd i
jamstélldhetssyfte inverkar pd marknadskrafterna och diskussionen med fore-
sprékarna av arbetsvirdering har mest rort frigan om marknaden blir mindre
fri eller om den i stillet blir mindre konsdiskriminerande och darmed i sjdlva
verket friare. I dvrigt har motstdndarnas argument i korthet varit att man inte
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kan jimfora dpplen och apelsiner, att likaloneprincipen forstor den fria mark-
naden som grund for 16nebildningen, att de ekonomiska konsekvenserna blir
for stora och att inflation och arbetsloshet kommer att 6ka. Det &dr bittre att
soka bryta den konsuppdelade arbetsmarknaden och att uppmuntra kvinnor
att soka befordran, har de argumenterat.

Invdndningarna mot dessa argument har frin foresprékarnas sida varit att
genom jamforelsen med dpplen och apelsiner faller motstdndarna pa eget
grepp och att hdnvisningen till den fria marknaden inte dr ny. Skyddslagstift-
ning for arbetstagare forekommer t.ex. sedan tidigare och arbetsgivare sjidlva
samverkar vilket kan gora det svért for en arbetstagare att forhandla fram en
fri marknadslon. Okad inflation och 6kad arbetsloshet kan eventuellt bli folj-
den men det beror enligt foresprékarna ocksa pa i vilken takt 16neféridndringar
genomfors. Att kvinnor soker sig till otraditionella arbeten och ndgra f& av
dem kan vinna befordran kan dnd4 inte ta bort den kédnsla kvinnor har av un-
derviérdering, menar de.

En hel del erfarenheter finns nedskrivna som ror de olika internationella
arbetsvérderingsprojekt som syftat till en uppvérdering av kvinnodominerat
arbete. De som formedlat erfarenheterna dr ofta personer som deltagit i de
olika projekten. Intrycket &r att de alla ocksd i stort sett har en positiv grund-
instdllning till arbetsvirdering som metod. Det har varit svdrare att finna litte-
ratur skriven av personer med erfarenheter av arbetsvirdering som har nega-
tiva grundvérderingar i frigan liksom att overhuvudtaget finna litteratur dir
motsténdet mot arbetsvirdering grundas pa erfarenheter.

Arbetsvirdering som metod har dock inte accepterats forbehéllslost men
det samlade intrycket av de erfarenheter som formedlats &r att fordelarna an-
ses dverviga nackdelarna. Négra alternativ till arbetsvirdering som metod att
kartldgga om likaloneprincipen dr genomford har inte heller forts fram, var-
ken av foresprikare eller motstdndare. I sin rapport om arbetsvirdering till
amerikanska EEOC &r 1981 sammanfattade Treiman-Hartmann sina slutsatser
pé foljande sitt. Deras uppgift var bl.a. att forutséttningslost utreda arbets-
virdering som hjdlpmedel for att uppvirdera kvinnodominerat arbete. Vad
Treiman-Hartmann anfor forefaller ocksd ganska vil spegla de olika syn-
punkter som varit vanliga, i varje fall i den nordamerikanska diskussionen om
arbetsvirdering som metod for att genomfora principen om lika 16n for arbete
av lika vérde.

Olika arbetsuppgifters inbordes rangordning paverkas i hog grad av vilka
faktorer som anvinds vid virderingen och vilken vikt faktorern fér. Valet och
viktningen har en tendens att aterspegla de 16nesatser, som redan géller, och
kan dérfor upprepa de konsdiskriminerande lonesatser som finns pd markna-
den.

Arbetsvirdering inrymmer sociala virdeomdoémen. Det gor det mojligt att
forutfattade meningar om vad som &r typiskt for det ena eller andra konet
medfor en undervirdering av arbete som utfors av kvinnor. Konsdiskrimine-
ring kan komma in i bilden nér arbetet beskrivs och i sjdlva virderingsproces-
sen.
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Om man anvénder mer &n ett system p& samma arbetsplats blir det svart att
jdmfora virdet av olika arbetsuppgifter och bestdimma i vad mén I6nediskri-
minering férekommer.

Statistiska metoder som anvénds i samband med arbetsvirdering har inte
utvecklats i takt med ekonometriska, psykometriska och sociologiska mitme-
toder, vilket far allvarliga konsekvenser for deras anvindbarhet nér det géller
att 16sa konsdiskrimineringstvister.

Det dr for nidrvarande inte mojligt att reservationslost rekommendera att ar-
betsvirdering anvinds for att sla fast olika arbetsuppgifters inbordes virde
for att 16sa 16nediskrimineringstvister. Det hindrar inte att det kan antas att ar-
betsvirdering som anvénds inom en arbetsplats kan underlitta att identifiera
mdojlig I6nediskriminering.

Sedan rapporten skrevs har, sirskilt i USA och Canada, projekt genom-
forts pd en rad arbetsplatser, vilkas syfte varit att identifiera konsrelaterade
l6neskillnader med hjélp av analytisk arbetsvirdering. Projekten har i allmén-
het avsett hela grupper snarare 4n jdmforelser individ for individ. Nér l6nerna
har analyserats mot virdet av olika typer av arbete har det i allménhet visat sig
att 16nerna for kvinnodominerade arbeten endast har uppgatt till 70-80 pro-
cent av lonerna i likvdrdiga mansdominerade arbeten. Med analyserna som
utgdngspunkt har Ionerna i de kvinnodominerade arbetena, i férhandlingar
eller pd annat sitt, hojts s att 1onegapet mellan kvinno- och mansdominerat
arbete minskat. Endast i ett fital fall har dock i de efterféljande forhandling-
arna 16nerna i kvinnoarbetena hojts dnda upp i nivd med vad som betalats for
de likvidrdiga mansdominerade arbetena. Det beror férmodligen bl.a. pa att
det i lagstiftningen ofta finns ett tak for vilka dkade l6nekostnader som en ar-
betsgivare miste betala och att dessa inte r sd hoga att gapet kan stéingas helt.

Numera har alltsd manga erfarenheter formedlats rérande de frigor, som
gjorde Treiman-Hartmann tveksamma till att oreserverat fororda arbetsvirde-
ring. Erfarenheterna giller systemen och virderingsprocessen. Men de ror
dven t.ex. de problem som avser hur en #ndrad arbetsvirdering skall sl4 ige-
nom pd 16nerna. Den dndrade virderingen leder ju inte automatiskt till ndgra
dndrade 16ner, utom mojligen i de fall dér lagstiftningen kriver detta.
Huvudintrycket, grundat pd olika referat av de internationella erfarenheterna
dr dock att arbetsvdrdering i varje fall pd kort sikt kan bidra till att gynna
kvinnors l6neutveckling. Den fortsatta framstillningen &terger framfor allt
vad som tas upp i utlandsk litteratur, frimst av Acker, brittiska EOC, Burton,
Evans-Nelson, Hastings, Manitoba Labour och Remick. Ocks4 ndgra sven-
ska forskare har tagit upp frigan om jimstilldhet och arbetsvirdering. Det 4r
vad de kommit fram till som aterges i det f6ljande.

ILO:s oberoende expertkommitté uttalar i sin rapport om likalonekonven-
tionen &r 1986 att informationen om i vilken omfattning inforandet av arbets-
virdering har bidragit till en minskning av 16negapet mellan kvinnor och min
ar knapphiindig. Olika uppgifter om effekten tyder dock enligt kommittén pa
att anvéndningen ger avsevirda mojligheter till en sdan minskning.
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Vdrderingar som styr lonesdttningen synliggérs med arbetsvdrdering och kan
dd ldanare granskas

I litteraturen framhdlls att arbetsvirdering inte ger hela 16sningen pa problemet
med att kvinnors arbete kan vara undervirderat. Arbetsvirdering innehéller
mycket av ménskliga virderingar. Det gér att ha en rationell arbetsvirdering
och en lonepolitik som ér irrationell och omvint. En fordel framhélls dock
vara att det med arbetsvirdering gar att jamfora arbeten som ytligt sett har
foga gemensamt. En annan fordel dr att arbetsvirdering anger en fast grund
for vad som virderas och utgor en teknik for att utféra matningen. Virdering-
arna blir synliga och man f&r en ordnad ram uppgjord pé forhand, inom vil-
ken virderingarna gors. Det gor ocks4 att det blir lttare att sétta de rddande
vérderingarna under debatt. Med hjilp av arbetsvirdering kommer de olika
sociala vdrderingar som fortfarande finns om kvinnors mindre virde fram i
ljuset och det blir ldttare att se hur dessa smittar av sig pa vérderingen av
kvinnors arbete. Medvetenheten om vilka fordomar vi har 6kar. Om systemen
tillampas pé ett riktigt sétt kan de framja jamstilldheten. Men tillimpningen av
arbetsvirdering leder, som redan pdpekats, inte automatisket till andrade in-
terna lonerelationer hos en arbetsgivare. For att resultatet av vérderingen skall
f4 genomslag pd 1onerna krdvs att det finns ett tryck att dstadkomma detta och
att projekt som sitts iglng har rittvisa loner for kvinnor som ett uttryckligt
syfte.

Det finns risker med att kopa in fardiga arbetsvirderingssystem fran kon-
sulter. Det &r nodvindigt att ta reda pd vilka kunskaper om och attityder till
frigor om indirekt och direkt konsdiskriminering i arbetsvirdering konsult-
firmorna sjédlva har. Det forekommer att konsulter gor okunniga uttalanden
om sina system, t.ex. att de naturligtvis dr konsneutrala, eftersom de vérderar
arbeten, inte ménniskor. Eller de sdger att "datorerna &r konsneutrala" och
bortser frdn att det bésta tinkbara datorsystem dnd4 &dr beroende av den in-
formation som ménniskor forser det med.

Det hjilper dock inte heller mycket om konsultfirman har lart sig att ar-
betsvérdering kan medfora konsdiskriminering sd ldnge inte konsultfirmans
kunder papekar att jamstidlldhetsaspekten dr viktig for dem. En konsult tar
knappast upp den frdgan sjilv om inte kunden gor det. Konsultfirmorna bru-
kar inte anse att det 4r deras sak att forsoka "pracka p&" en arbetsgivare vissa
vérderingar. I stdllet later de sina system aterspegla organisationens vérde-
ringar, dvs. ofta arbetsgivarens. Det sker dd utan hénsyn till om de medfor
konsdiskriminering.

Arbetsvdrdering som hjdlpmedel for att uppvardera kvinnodominerat arbete
tas ocksd upp i svensk litteratur

Aven i Sverige har arbetsvirderingens méjligheter nir det giller att uppvir-
dera kvinnodominerat arbete behandlats. Kyle framhdller i anslutning till att
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hon éterger forsoket i Uppsala pd 1950-talet (se avsnitt 8.4.1) att de virde-
ringar, som nu styr inte dr odiskutabla och den forsta forutsittningen for att
kunna ersitta dem med andra 4r att grundvirderingarna tas upp till diskussion
och analys.

Sociologen Thomas Ericson ger ett exempel pd att inforandet av arbets-
vérdering som hjilpmedel att sétta loner har medfort att kvinnodominerat ar-
betet uppvirderats ndgot. S4 blev det for stid- och koksarbete nér arbetsviir-
dering inférdes pA Margarinbolaget. En facklig representant pd arbetsplatsen
uppgav att det var yrkesarbetarna "som fick betala". Ericson har ocksé pekat
pé olika allménna psykologiska mekanismer, som innebir en risk for att
kvinnliga arbetares befattningar missgynnas i vérderingsarbetet. Det finns
ocksd en risk att arbetet medvetet eller omedvetet paverkas av hinsyn till olika
intressen. Han framhéller dock att ndr man frén jamstilldhetssynpunkt beds-
mer arbetsvirdering som metod &r det intressanta inte hur stor hinsyn som
tas, utan om hénsynen blir storre eller mindre &n nér 16nerna sitts mer osys-
tematiskt.

Ericson framhdller ocks4 att systematisk arbetsvirdering i forh&llande till
jamstilldhetslagen ger en grund for att tala om "likvirdigt arbete” i lagens
mening och tvingar arbetsgivaren att forklara eventuella skillnader i anstill-
ningsvillkor. Aven Ericson framhaller att metoden bl.a. kan ge 6kad konse-
kvens och dirfor kan vara till férdel for kvinnliga arbetstagare. Den informa-
tion, som resultatet av en arbetsvirdering ger om kraven i arbetet kan vidare
anvindas i opinionsbildning och annat férdndringsarbete. Han framhéller vi-
dare de erfarenheter som gjorts sirskilt i USA av att anviinda arbetsvirdering
for att analysera givna loner frin jimstilldhetssynpunkt.

Alternativet till att anvidnda sig av ett arbetsvirderingssystem, nir man
skall uppskatta kraven i arbetet dr, pdpekar Ericson, att gora en osystematisk
helhetsbedomning av skillnaderna i arbetskrav mellan olika befattningar.
Aven om det finns svérigheter och fillor nidr man tillimpar ett system dr det
uppenbart att svirigheterna &r dnnu storre vid en sddan osystematisk bedom-
ning. Att infora ett system for systematisk arbetsvirdering innebdr enligt
Ericson att man p4 ett ganska detaljerat sitt kopplar 16nen till kraven i arbetet.
Sjdlva virderingsarbetet kan dock piverkas av kommittéledamoternas egna
eller andra personers eller gruppers &sikter om vilket resultat av virderingarna
som &r dnskvirt. Ocksa resultatet av virderingen kan komma i motsittning till
olika intressen. Ericson diskuterar dérvid intressen som dr knutna till indivi-
ders eller gruppers l6neniva och den 16nemissiga rangordningen mellan in-
divider och grupper. Aven Ericson pekar pa att det inte finns ndgon automatik
som gor att en hdjning av podngnivan for en viss typ av arbete ocksa leder till
en hojning av 16nenivén. Kopplingen som gors mellan poédng och 16n ér inte
heller given en géng for alla utan kan dndras. En frén jimstilldhetssynpunkt
viktig kommentar &r, enligt Ericson, att &ven om man p4 ett foretag skulle an-
viinda ett frdn jimstilldhetssynpunkt bra system och tillimpa detta pd ett
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konsneutralt sitt dr inte mycket vunnet om resultatet av virderingarna sedan
inte far genomslag nér lonerna sitts.

Lofstrom har i en 6versikt 6ver de amerikanska erfarenheterna av arbets-
vérdering i jimstélldhetsarbetet redovisat ndgra amerikanska studier av dessa.
Hennes huvudintryck &r att arbetsvardering har gynnat kvinnor och kvinnors
arbetsuppgifter. Den 16nedkning som kvinnorna har fatt har endast i mindre
utstriackning pdverkat deras sysselsittning negativt. Flera av studiernas forfat-
tare &r trots detta tveksamma till om arbetsvirdering &r rétta metoden att 1osa
problemet med l6nediskriminering av kvinnor. De p&pekar bl.a. att 16neskill-
naderna mellan kvinnor och min é&r storre mellan olika arbetsgivare. Det pro-
blemet 16ser man inte om arbetsvérdering endast gors hos en arbetsgivare.

En brist kan vara att det i stort sett endast dr den offentliga sektorn som
tagit fram arbetsvérderingssystem for projekt dér avsikten varit att minska 16-
neskillnader mellan kvinnor och mén. Lofstrom menar dock att detta ur ett
svenskt perspektiv dr intressant, inte minst darfor att merparten forvérvsarbe-
tande kvinnor &r anstéllda i offentlig sektor. Den svenska arbetsmarknaden 4r
ocksd sd konsuppdelad. Detta talar for att vi skulle kunna anvénda arbetsvéar-
dering p& motsvarande sitt som i USA:s delstater. Mot detta talar, menar hon,
kanske framfor allt att 16neskillnaderna allmént sett &r mindre i Sverige 4n i
USA. Den fackliga organisationsgraden dr ocksa betydligt hogre bland kvin-
nor i Sverige @n i USA. Svenska kvinnors intressen borde dérfor vara béttre
tillvaratagna @n amerikanska kvinnors. Hon tar inte upp betydelsen av andra
skillnader som kan finnas i 16nebildningen mellan Sverige och USA.

Overgripande frigor som #nnu ir obesvarade ir enligt Lofstrom effekterna
pé lang sikt. Kommer arbetsvirdering att helt eller delvis kunna ersitta den
bestimning av I6nerna som sker utifrdn marknaden och aktuell efterfrigan pa
och utbud av arbetskraft? Vad hidnder om olika incitament for individerna far
dndrad betydelse, t.ex. om utbildning blir mindre betydelsefull nir loner
sitts? Ar det troligt att arbetsvirdering pa sikt kommer att medféra en ny yr-
keshierarki och en jimnare spridning av kvinnor och mén i denna?

Lofstroms slutsatser 4r sammanfattningsvis att studierna sdvdl visar pd
betydande mojligheter som svdrigheter med arbetsvdrdering som metod att
minska loneskillnader mellan kvinno- och mansdominerade arbeten. Trots
detta och trots de skillnader som finns mellan Sverige och USA finner hon
det hogst relevant att i Sverige prova arbetsvirdering i jamstilldhetssyfte.

8.5.2 Traditionella system tenderar att nedvérdera eller inte be-
akta kraven i kvinnors arbete

Analyser av de traditionella arbetsvérderingssystemen har visat att dessa in-
nehdller en inbyggd nedvirdering av kvinnors arbete. I en amerikansk studie
(Treiman) har flera storre traditionella amerikanska system analyserats frén
jamstélldhetssynpunkt. I studien ingick totalt nio podngsystem.
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Det visade sig att systemen inte avvek sérskilt mycket frdn varandra. I
studien konstaterades bl.a. att de flesta arbetsvirderingssystem i praktiken
bygger p& samma huvudfaktorer, nimligen firdighet, anstringning, ansvar
och arbetsférhillanden. Hur faktorerna definieras kan variera ndgot. I studien
slogs fast att det &r helt avgorande for virderingen av typiskt kvinnoarbete
jdmfort med typiskt mansarbete vilket nirmare innehdll faktorerna far, dvs.
hur faktorerna definieras. Exempel frdn fem av systemen visade att de fakto-
rer som faktiskt mittes forefoll inriktade p4d mansdominerade arbeten. En
mojlig forklaring var att arbetsvirdering frn bérjan utvecklats for industriar-
bete. Resultatet av en virdering med system som inte fingar upp verkliga
skillnader mellan kvinnoarbete och mansarbete blir snedvridet. Det troliga 4r
dock att det dr kvinnoarbetet som undervirderas. I s fall betyder det enligt
studien att de verkliga loneskillnaderna mellan traditionella kvinno- och
mansarbeten underskattas.

I betéinkandets bilagedel redogors ndrmare for en analys av Hay-metoden
och forsok som gjorts att modifiera denna fran jaimstilldhetssynpunkt.

Ocksa i Sverige har traditionell arbetsvirdering uppmiarksammats frén
konssynpunkt.

Kyle papekar att arbetsvirderingssystemen tillkommit pd en mansdomine-
rad arbetsmarknad och att det visat sig att traditionell arbetsvérdering miss-
gynnar de faktorer som &r typiska for kvinnoarbeten. Hon framhéller ocksé
att ett historiskt perspektiv bor liggas pé arbetsvirdering och 16nebildning.
Historiskt drogs skiljelinjen mellan manligt och kvinnligt arbete efter den fy-
siska formdgan och kvalifikationsgraden. Kvinnorna kunde av naturliga skil
inte konkurrera med ménnen om de tunga arbetena. De kunde inte heller kon-
kurrera om de kvalificerade, s& linge de var utestingda frén yrkesutbild-
ningar. Néir dessa sméningom 6ppnades for dem, var monstret redan givet.
Arbetsmarknaden var dominerad av ménnen och anpassad till dem. Arbets-
vérderingen sker dessutom i produktionsorganisationens sociala miljo. I den
har varje uppgift sin givna plats i hierarkin. Om dessa synpunkter betraktas
som bestimmande vérderingar ndr arbetsvirderingssystemen konstrueras,
blir den 14ga vérderingen for kvinnliga befattningar forklarlig.

Arbetsvirderingens traditionella funktion verkar i hég grad till kvinnornas
nackdel, dr Kyles slutsats.

Ericson har undersokt hur Almegas och Svenska Fabriksarbetareforbun-
dets (AG/F) arbetsvirderingssystem behandlar kraven i kvinnodominerade
arbeten med utgdngspunkt i vad systemet innebr fér kvinnodominerade be-
fattningar p4 Margarinbolagets fabrik i Liding6 och Findus i Bjuv. Det dr
framfor allt féljande frigor som han anser bér lyftas fram frdn jimstilldhets-
synpunkt.

Ett arbete kan ha inte bara negativa, utan ocksé positiva drag, t.ex. intres-
santa arbetsuppgifter och stimulerande utmaningar. Systemet ser emellertid
underforstatt alla krav som ndgot negativt. Med tanke p4 hur kénen ér forde-
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lade pd befattningarna inom industrin, 4r detta ndgot som enligt Ericson bor
missgynna kvinnor. Motsvarande giller kraven pa fackkunskaper. Ett arbete
som kriver stora fackkunskaper 4r ofta betydligt mer stimulerande &n ett som
inte gor det. Med tanke p& hur kvinnor och mén ér férdelade inom industrin
bor detta drag gynna mén och missgynna kvinnor.

Systemet técker i den version som anvindes pd Margarinbolaget och Fin-
dus inte monoton upprepning. Det ger ocksé 1&g vikt &t ensidig belastning.
Detta innebdr att minga kvinnodominerade befattningar dér dessa krav &r
framtrddande hamnar 1agt trots att arbetsuppgifterna ofta fir stora negativa
konsekvenser for den som utfor arbetet. Monotoni och ensidig belastning ger
inte bara upphov till obehag och skador. De stiller ocksé stora krav p& den
anstilldes formaga att uthdrda pafrestningar.

Ericson framhéller ocksé att AG/F i sin forsta upplaga hade olika viktgréin-
ser for kvinnor och mén pé den faktor som skulle ta hénsyn till tyngd. Detta
gjorde antagligen, att de kvinnliga arbetarna fick en skala som var bittre an-
passad till deras arbetsuppgifter. Betydelsen av detta forringas dock av att
sdrskilda kvinnoloner gillde ndr den forsta upplagan tillampades.

8.5.3 Arbetsvirdering loser inte alla problem

Aven ddr arbetsvirdering inforts kan undervirdering av kvinnoarbeten fore-
komma.

Dir arbetsgivare har infort arbetsvérdering som hjdlpmedel for att sétta 16ner,
har kvinnors arbete kunnat vara undervirderat och underbetalt. En orsak har
varit att systemen i sig, liksom anvidndningen av dem, har fort med sig direkt
eller indirekt konsdiskriminering. Krav som finns i kvinnors arbete har inte
beaktats eller har undervirderats. Eftersom kvinnors arbete ofta dr undervir-
derat bor de flesta organisationer vinta sig en dubbel 16nestruktur nar de
objektivt analyserar sin lonesdttning, en for kvinnor och en for mén. Om ett
arbetsvirderingssystem inte upptidcker en sddan struktur ligger det néra till
hands att systemet eller tilllimpningen av det inte dr konsneutralt.

En annan viktig orsak till undervirderingen har i flera fall varit att samma
arbetsgivare har anvint olika system for olika kategorier av yrken, t.ex. ett
for kontorsarbete, ett annat for arbetarbefattningar och ytterligare ett for ar-
betsledande befattningar. Det har medfort att konsuppdelade grupper av arbe-
te har behandlats oberoende av varandra. Om flera system anvinds i en och
samma organisation blir det omgjligt att jimfora kraven mellan sddana befatt-
ningar. Slutsatsen dr enligt de erfarenheter som gjorts att ett enda system ddr-
for bor anvdndas for samtliga befattningar hos en och samma arbetsgivare vid
analyser av givna loner frdan jamstdlldhetssynpunkt.
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Projekt mdste forankras hos alla pd arbetsplatsen

Ett projekt med arbetsvardering kan uppfattas som ett hot av en del anstillda.
De anstillda — bdde kvinnor och min — méste f& god information av bade fack
och arbetsgivare om vad som pagar och om de bakomliggande motiven. Nir
det finns flera fackliga organisationer p en arbetsplats kan konkurrensen om
det knappa l6neutrymmet létt underminera det ursprungliga syftet med Atgér-
derna. Det giller att skapa forstdelse for att gillande 16nerelationer mellan
kvinnor och mén kan behéva édndras.

Enligt en studie av erfarenheterna i Oregon (Acker, 1989) ir kénsfaktorn
sd inbyggd i hierarkierna pé arbetsplatserna, att en forindring av hur kvinnors
arbete virderas riskerar att stora dessa, sérskilt mellan anstillda och arbets-
ledning. Att erkdnna att det finns ett virde i tidigare dolda aspekter av kvin-
nors arbete medfor ocksé att den hierarkiska organisationen mdste plattas till.

I studien papekas vidare att om inte kvinnor har makt inom de fackliga or-
ganisationerna, med kvinnliga funktiondrer och anstillda som arbetar for
kvinnors intressen, kan fackféreningarna vara ytterligare en plats dir kons-
méssiga nackdelar for kvinnor blir kvar och en konsdelad struktur dterskapas.
Den svéra frigan &r: vilkas virden 4r representerade i virderingssystemen och
vem kontrollerar dem? I USA framférdes farhdgor att arbetsvirdering skulle
ge mer makt att bestimma loner till arbetsgivaren.

Det mest framgéngsrika sittet att arbeta 4r en gradvis tillimpning som inte
underminerar status och betalning for ndgra anstillda.

Oregonprojektet visade ocksd att 4ven om arbetsvirdering &r utslagsgivan-
de for att pdvisa att kvinnodominerade arbeten ér undervirderade, kan vad
som uppnétts vid vérderingen undermineras nér det géller att omsétta den nya
virderingen i dndrade 16nerelationer. Trots att resultatet av arbetsvérderingen
antydde att det fanns kvinnoarbeten, som var likvirdiga bittre betalda mans-
arbeten, motsatte sig ménga anstillda att lonerelationerna dndrades. Mot-
stdndet kom frdn ménga arbetare, hogre tjéinstemén och arbetsledande perso-
nal, som anség att oproportionerliga lonehdjningar for en eftersatt grupp
kunde komma frdn pengar som annars var "deras". En av de grupper, som
var motstdndare till Oregonprojektet, var kvinnor som nyligen befordats till
hogre arbetsledande befattningar. Orsaken var att det hotade deras relativa 15-
neldge i forhallande till andra arbeten i organisationen. Ocks3 i andra grupper
uppfattades projektet med arbetsvirdering som ett angrepp pa deras status.

Intressena i likalonefrdgor hos arbetsgivare, fackliga organisationer och kvin-
nor sammanfaller inte

Alla berérda méste enas om ett gemensamt syfte med ett likaldneprojekt och
hela tiden ha syftet fér 6gonen 1i sitt arbete. Annars kan ett arbete som syftar
till att hoja kvinnors l16ner vara forgéves eller forsenas avsevirt. Det visar
flera erfarenheter av projekt som férekommit for att uppvérdera kvinnodomi-
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nerat arbete. Fackliga organisationer, arbetsgivare, kvinnor och andra grup-
per har olika utgéngspunkter for att delta och deras onskemadl kan vara mot-
stridande.

Enligt en amerikansk undersokning av Oregonerfarenheterna (Hallock)
kan arbetet med att Gversitta resultatet av en uppvérdering i dndrade 16nerela-
tioner forsvéras av att det finns flera fackliga organisationer pa en arbetsplats.
Det &r enligt undersokningen de fackliga organisationernas priméra intresse
att nd en uppvirdering som ger hojda loner for vissa utan att det medfor en
frysning av 16nerna for andra. Det kan gora att de fackliga organisationerna
inte &r beredda att satsa helhjértat. De vill dven att arbetsvirdering bara skall
vara en av flera 16nepaverkande faktorer.

Arbetsgivarsidan &r enligt undersokningen mer bendgen att 6nska en brett
upplagd studie av alla befattningar pa arbetsplatsen &n att enbart analysera 16-
neskillnader som har att géra med kon. Arbetsgivarsidan onskar ocksd mini-
mera kostnaderna vilket kan medféra att arbetet tar lng tid. Arbetsgivarnas
strdvan efter marknadsanpassade 16ner kan medfora att de vill gora mark-
nadsbaserade undantag frn 16nehojning for vissa arbeten, dven om dessa
uppvirderats.

Kvinnor &r enligt undersékningen intresserade av bestdende dndringar av
Ionerelationer mellan kvinnodominerade och mansdominerade arbeten. De vill
avskaffa loneskillnader genom att arbeten betalas helt i enlighet med resultatet
av en arbetsvérdering. De onskar ocksd uppf6ljning och analyser for att
kunna bevaka att inga bakslag intréffar i forhallande till sddana dndringar som
uppntts.

Att jamka samman olika motstidende intressen dr inte enkelt, eftersom
ndgra problem innefattar verkliga dilemman. Det &r t.ex. ndrmast omdojligt att
tillimpa ett strikt likaloneprojekt utan att det far negativa konsekvenser for
ndgra grupper. Hir kan det bli nédvéndigt med kompromisser. Man méste
ocksd soka dem. Motstéende intressen forsvinner inte under projektets gang.
Olosta fradgor kommer alltid upp till ytan, forr eller senare.

Mannen far inte vara normen

I forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare kan kvinnors intressen fo-
refalla vara "bara" jamstilldhetsintressen, som nedviérderas och skuffas un-
dan. Miéns intressen, & andra sidan, ses ofta och behandlas som allméingiltiga
arbetstagarintressen. Det finns situationer, dar det kan vara riktigt, men detta
innebdr ocksé att kvinnor kommer i andra hand. Om kvinnor organiserar sig
effektivt inom facket kan deras frigor komma in som en del av huvuddialo-
gen.

Nir ett arbete beskrivs pa ett abstrakt sitt tdnker vi oss dnd4 oftast en viss
person som utfor arbetet. Enligt Oregonstudien dr den personen oftast en
man. Det giller dven om arbetet beskrivs p ett konsneutralt sdtt. Arbets-
virdering dr en anvindbar teknik for att identifiera undervirdering av kvin-
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nors arbete, just pi grund av att arbetsvirdering forsoker vara konsneutral.
Kravet p& konsneutralitet dr faktiskt ett krav pé att kvinnors arbete skall
vérderas som om det utférdes av mén.

I Sverige framhaller Kyle att mansdominansen redan frdn borjan péverka-
de arbetsvirderingen. Denna skall visserligen bara gilla sjidlva befattningen
och inte ménniskan. Den dr dock omojlig att tdnka sig utan relation till en
ménniska. Den méinniskan forutsitts vara en "normalarbetare”, dvs. en som
kanske inte existerar. Det nirmaste denna "normalménniska" det gér att
komma &r enligt Kyle att vara av manligt kon, ha genomsnittlig manlig styrka
och genomsnittlig manlig (teknisk) utbildning.

Ocksa Ericson tar upp risken for att mannen blir normen vid vérderingen.
Han pépekar att det i AG/F:s systemhandbok finns en anvisning om att ar-
betsvirderingskommittén i sina vérderingar skall utgd frdn kraven pé en tinkt
normalarbetare och i en tidnkt normalsituation. Det blir strategiskt frdn jim-
stalldhetssynpunkt hur kommittén ténker sig normalarbetaren och normalsi-
tuationen. Skulle den utgd frin ménnens genomsnittliga langd i stéllet for frdn
kvinnornas skulle detta missgynna kvinnorna. Ericson bedémer risken for
denna typ av problem som storst nér det géller befattningar ddr arbetet utfors
av bdde kvinnor och min.

Krav i kvinnoarbeten kan forbli osynliga

Syftet med att anvdnda arbetsvirdering som analyshjdlpmedel dr att synliggo-
ra och réttvist avlona tidigare dolda krav p4 fardigheter i kvinnodominerade
arbeten. Ett av skilen till att detta &r svért, kan enligt Acker (1989) vara att det
inte helt enkelt dr ett misstag som gor fardigheterna inte syns. Man kan nér-
mast tala om osynliggérande. Hon &terger studier av tdnkbara orsaker, bl.a. i
USA, som bekriftas i olika projekt. En tdnkbar orsak dr uppfattningen att
vissa kunskaper och firdigheter hos kvinnor dr medfodda eller naturliga
egenskaper medan verkliga fardigheter &r ndgot som uppnés genom utbild-
ning for ett yrke. En annan 4r att man sétter likhetstecken mellan fardigheter,
som kvinnor har, och vad vem som helst kan géra med endast elementér
skolutbildning. En tredje orsak &r att yrkesarbete och arbete som stéller krav
pé utbildning identifieras med maskulinitet och rutinarbete med femininitet.
Det hinder att firdigheter avgors efter befattningens placering i en organisa-
tion, snarare dn efter dess placering med hansyn till nivan pd fiardigheter. En
néraliggande erfarenhet &r att vissa mén, sérskilt i ldgre betalda befattningar,
befarar att arbetsvérdering skall medfora att deras arbeten anses mindre kri-
vande 4n traditionella kvinnoarbeten. De kédnner sig hotade av ett projekt som
kan medfora andrade lonerelationer. Arbetsvirdering som medfor att ett ty-
piskt manligt arbete inte vdrderas hogre dn ett typiskt kvinnligt kan alltsd psy-
kologiskt innebdra en attack mot sjidlva manligheten.
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Virderingsfragor inrymmer frdgor om makt

Frdgan om uppvirdering av kvinnors arbete har for forsta gingen gjort att
kvinnofragor har blivit frigor for de fackliga organisationerna i USA. Den
har dir bidragit till att utmana uppfattningen att ménnen skall ha hdgre 16n &n
kvinnor eftersom de dr familjeforsorjare. Denna uppfattning har — liksom i
Sverige — varit ett starkt stéd for att legitimera 16neskillnader mellan kvinnor
och miin. Strategin att anvinda arbetsvirdering for det nya syftet har ocksé
utmanat mannens pastdenden att deras hogre loner 4r berittigade med héinsyn
till att deras arbeten stiller hogre krav. Metoden avsldjar enligt de olika stu-
dier som gjorts att det finns olika maktforhallanden som paverkar hur 16ner
bestdms.

Nar det visat sig att mindre diskriminerande arbetsvirderingssystem med-
for att gamla organisatoriska hierarkier behover dndras har nya problem upp-
sttt. I Storbritannien var ledningarna i foretag och organisationer i och for
sig beredda p4 att arbeta med konsneutral arbetsvirdering, eftersom de trodde
att det endast skulle fora med sig smé skillnader f6r den organisatoriska hie-
rarkiska uppbyggnaden. De har senare pa olika sitt férsokt undvika att resul-
tatet av virderingarna sldr igenom i dndrade l6nerelationer, nir de funnit att de
nya systemens tillimpning faktiskt ger resultat som medfér att sidana #ndrade
16nerelationer bor ske. Griansen mellan olika 16negrader dras t.ex. s4 att tidi-
gare lonegradsstruktur kan beh4llas i stillet for att dras s som virderingsre-
sultatet borde medfora. "Arbetsmarknadstilligg" ges till mansdominerade ar-
beten som virderats ldgre med denya systemen. Arbetsbeskrivningar skrivs
om och en ny virdering gors. Extrem vaksamhet krévs, s3 att sddana forfa-
randen inte dger rum.

I ett fall har det intriffat att ett nytt system, som konstruerats inte ens har
tillimpats, d& det befarats kunna medfora lidgre virdering av vissa arbeten,
som innehades av mén.

Marknadskrafterna och arbetsvdrderingen

Flera av de internationella forfattarna framhéller att dven nér arbetsvérdering
forekommer l6nerna inte sitts enbart med hjdlp hidrav. Ocks& marknadskrafter-
na inverkar. De diskuterar ocks& hur dessa inverkar och det framhalls ofta att
marknaden ocksd priglas av flera brister (imperfektioner), inte minst nir det
giller kvinnor jimfért med min och kvinnodominerade arbeten jimférda med
mansdominerade, som gor att marknaden inte 4r helt fri. Allmént giller att ar-
betstagare sdllan deltar p& arbetsmarknaden med full information om l6ner,
inte ens pé sina egna arbetsplatser och dnnu mindre hos andra arbetsgivare.
Det rdder inte full rorlighet, arbetstagarna kinner inte till alla mojligheter som
finns pd arbetsmarknaden och kan sannolikt inte utnyttja alla som de har kén-
nedom om. P4 motsvarande sitt har inte arbetsgivare full kinnedom om alla
tinkbara arbetstagare och de begrinsas av t.ex. sedvinjor och kollektivavtal.
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Flera s.k. institutionella faktorer, menar en del, paverkar i hog grad utbud och
efterfrigan pa arbetsmarknaden och ddrmed ocksé 16nerna. Till sidana fakto-
rer hor, forutom férhandlingsprocesser och kollektivavtal mellan fack och ar-
betsgivare ocksd sammanslutningar mellan arbetsgivare och att det finns inter-
na arbetsmarknader, dir de flesta befattningar tillsétts genom internrekrytering
och arbetena alltsé dr skyddade frin konkurrens.

Nir det giller marknadens funktion i forhallande till kvinnor jamfort med
min diskuterar nigra forfattare i vad mén arbetsmarknaden speglar konsdi-
skriminerande krafter och, om den gor det, om dessa kan sirskiljas frén
resultaten av arbetsvirdering. Flera menar att inget "virde" kan faststillas
som inte #r knutet till arbetsmarknaden. Frén Hay-konsulterna har 4 andra
sidan understrukits att man kommer fram till den interna rangordningen av
befattningar inom ett féretag utan hénsyn till marknadsoverviganden. De
flesta av forfattarna dr dock ense om att marknadskrafterna pd olika sitt
faktiskt inverkar pd virderingen av olika arbetens svérighetsgrad i forhallande
till varandra. Den mest genomtringande inverkan av marknaden finns, menar
ndgra, i det sitt pd vilken den aterspeglar sociala virderingar och kulturellt
firgade forestillningar om méns arbete i férhallande till kvinnors. Det dr alltsd
inte bara rent ekonomiska héinsyn som priglar I6nesittningen utan sdvil
historiska konventioner som sociala och politiska krafter. P& det séttet kom-
mer lonerelationer mer att avgoras av sociala strukturer @n av marknadskraf-
ter.

N&gra forfattare ger exempel p& hur marknaden tolkas och styrs av kons-
betonade hinsyn till kvinnors nackdel. Slutsatsen for dem ér att det dr viktigt
frén jdmstilldhetssynpunkt att identifiera de mekanismer som later marknads-
krafterna komma in i en organisations/foretags 16nebildningsprocess redan pd
arbetsvirderingsstadiet. Man miste alltsd kunna avgora vilka mekanismer,
som utanfor sjilva virderingsprocessen, inverkar och pa vilket sitt de inver-
kar. Information som samlats for att jimfora den egna organisationens 16ner
med géllande loner i andra organisationer bor inte paverka varderingskommit-
téernas dverviganden. Mojligheten att marknadslonerna i sig dr konsdiskri-
minerande, eller att tolkningen av dem &r det, bor ocksa undersokas.

Information om l6ner i andra organisationer kan ocksd vara virdefull nér
det giller att identifiera mojlig konsdiskriminering nér 16ner bestdms. Det
giller t.ex. ndr andra organisationer har sett 6ver sin lonepolitik sa att den
bittre motsvarar krav som kan stillas frén jamstilldhetssynpunkt. Men kél-
lorna méste analyseras noga. Virdet av att jamféra med loner i "liknande" fo-
retag och organisationer kan vara begrinsat. Om organisationer soker ledning
hos varandra for att bestimma 16ner, ndr man en 6msesidigt forstarkande ef-
fekt av varje organisations egen lonepolitik.
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8.6 Strategier som foreslagits for konsneutral arbetsvir-
dering

8.6.1 Systemen och deras anvindning miste goras konsneutrala

Som en f6ljd av att arbetsvérdering anvénts som hjilpmedel for att komma till
ritta med 14ga kvinnoloner har ocksa en ritt omfattande litteratur uppsttt
kring frigor hur arbetsvirderingen kan géras konsneutral. Den inneh&ller
vigledning for dem som arbetar med arbetsvirderingsprojekt grundad pa de
erfarenheter som gjorts. Har 4terges forst de viktigaste dvergripande syn-
punkterna och dérefter synpunkter som ror de olika momenten i arbetet.
Framstillningen bygger hir terigen mest pd vad som tagits upp av Acker,
brittiska EOC, Burton, Evans Nelson, Hastings, Manitoba Labur och
Remick.

De system som redan anvinds pé olika arbetsplatser bor ses 6ver och jus-
teras frén jémstélldhetssynpunkt. De olika momenten i tillimpningen méste
ocksd goras konsneutrala. Det har emellertid visat sig finnas ett motstdnd mot
att dndra i de gamla systemen. Det kan vara littare att helt byta system och ut-
arbeta ett som &r konsneutralt. For arbetsplatser som dverviger att infora ar-
betsvirdering bor nya konsneutrala system utarbetas.

De nya system som utarbetas méste garantera att alla faktorer av betydelse
for ett arbete finns med. Detta giller sdvil nar syftet 4r att anvinda arbetsvir-
dering for att séitta Ioner som nir syftet 4r att analysera givna loner ur jam-
stdlldhetssynpunkt. Men det riicker inte med ett system som i sig ér fritt frin
direkt eller indirekt konsdiskriminering. Nya rutiner beh6vs ocksd nir ett
konsneutralt system skall anviindas. Annars ir risken stor att man raserar vad
som uppndtts ndr systemet utarbetades.

Att forsoka finna ett konsneutralt virderingssystem #r inte detsamma som
att soka efter ett system fritt frdn virderingar. Nigot sddant finns inte. Det be-
ror pd att virderingar anvinds bade for att bestimma vilka faktorer som skall
mitas och den vikt de skall f4. Det giller att sdka en rittvis tillimpning av
sociala varderingar som redan finns. Man bor vidare bara #ndra sddana vir-
deringar, som &r klart fordomsfulla. Virderingssystem blir inte fria fran di-
skriminering genom att man tar bort faktorer i arbeten som foretridesvis inne-
has av personer av ett kon. Ett system kan ddremot bli det genom att man
skapar balans mellan sidana faktorer. Ofta handlar det inte heller om att finna
ett enda virderingssystem, som kan anvindas i alla organisationer. Diremot
bdr en och samma arbetsgivare inte anvinda mer &n ett for sina samtliga be-
fattningar.

I arbete med arbetsvirdering kan direkt eller indirekt konsdiskriminering
forekomma i féljande fyra delar: nir underlaget for att beskriva arbetsuppgif-
terna samlas in for arbetsanalysen, nér faktorerna som arbetsvirderingen skall
bygga pé viljs ut och definieras, nir faktorerna skall viktas och nir sjilva
virderingen skall genomféras. Aven nir sjélva virderingsarbetet har genom-
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forts pa ett konsneutralt sitt méste den efterfoljande lonesittningen goras s&
att konsdiskriminering inte pd nytt kommer in.

Det finns konsskillnader i kvinnors och méns arbetsuppgifter

I'en tysk studie som utfordes ar 1977 av Rohnert och Rutenfranz som de ut-
forde p& uppdrag av arbetsmarknadsdepartementet i forbundsrepubliken
Tyskland diskuteras olika drag som utmérker arbete som visar p4 konsskill-
nader, se betdnkandets bilagedel.

Det finns mekanismer som snedvrider beskrivningen av arbetsuppgifterna
och varderingen av dem

Olika s.k. snedvridande mekanismer kan paverka bide arbetet med arbetsbe-
skrivningarna, arbetsanalysen och resultatet av sjilva virderingen. En sidan
dr "minnes-effekten" (availability bias), en annan "férvintningseffekten"
(expectancy bias) och en tredje "haloeffekten" (halo bias, halo betyder egent-
ligen aura, gloria). De beskrivs av bl.a. McArthur pi foljande siitt.

Vi dverbetonar det som dr ldtt att ta fram ur minnet. Minneseffekten har att
gora med att vi har en tendens att beskriva hur ofta en hindelse intriffar, som
kan forknippas med olika arbeten, efter hur litt vi har att ta fram den ur min-
net. Men att detta 4r litt behover inte vara direkt kopplat till hur ofta hindelsen
faktiskt intraffar. Hur Litt det ér att ta fram ndgot ur minnet kan i stillet ha att
gora med hur framtrddande det &dr och ldtt att ligga mirke till. Det finns t.ex.
en benéigenhet att bdde sekreteraren och hennes/hans arbetsledare verbetonar
den del av arbetet som innebir maskinskrivning. Det beror pa att ljudet frin
skrivmaskinen 4r mer framtréidande 4n den tystare verksamhet som innebiir att
formulera ett brev. Det kan dven fora med sig att sjilva befattningen fir en
beteckning som betonar de aspekter som inte behdver vara de som tar mest tid
eller dr mest krivande. En kvinna som svarade for ett skolbibliotek och som
dgnade omkring en halvtimme om dagen 4t att skriva maskin betecknades
som kontorist/maskinskriverska.

Hur framtridande olika uppgifter i ett arbete #r kan ocks4 paverka i vilken
ordning dessa tas upp i en arbetsbeskrivning. Det kan i sin tur piverka den
slutliga inbordes virderingen av de olika uppgifterna.

Vi ldter forutfattade meningar och forvintningar styra. Forvintningseffek-
ten innebdr att vi har har en tendens att beskriva innehllet i ett arbete efter vad
vi pd grund av vdra sociala virderingar tror eller vintar oss skall ingd i det.
Det kan medfora att arbetsbeskrivningar atminstone delvis bygger pa forutfat-
tade meningar t.ex. om vad ett typiskt manligt arbete innehaller i stillet for att
bygga pé vad arbetet verkligen innehéller. Ett exempel ir forsiljningsarbete
som kvinnliga telefonister utfér for en tidning. Genom sin forméga till kom-
munikation och att skapa kontakter drar de till sig och behller kunder som
annonsorer. Detta uppfattas inte som forséljningsarbete utan som en friga om
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enkel vinlighet och ett sitt att kommunicera, som bada &r "naturliga" for
kvinnor.

Ett visst intryck i ett avseende kan automatiskt sprida sig till andra. Om en
person uppfattas som "bra" i ett visst avseende uppfattar vi henne eller honom
girna som bra i alla avseenden. S&dana personer omges med andra ord med
en positiv aura, halo. Det medfor att vi girna tillskriver dem andra positiva
egenskaper ocksd. En halo-effekt uppstdr. Omvint uppfattas personer, som
anses "d&liga" i ndgot avseende, som alltigenom déliga. Arbetsbeskrivningar
och virderingar av arbeten kan pdverkas pd samma sitt. Ligstatusarbeten an-
ses t.ex. ha litet virde oavsett vad arbetet innehdller.

Foljande uttalande ir ett exempel pd haloeffekt: "Detta arbete dr mycket an-
svarsfullt; dirfér maste det kriva stor teknisk kunskap." En slags omvind
haloeffekt kan ocksd uppstd. Mindre vérda arbeten verkar mindre vérda och
mer virda arbeten verkar mer virda. Overfort pA jamstélldhetsfrigor kan det
innebdra att beskrivningen och virderingen av ett arbete starkt kan pdverkas
av vilket kon den typiska befattningshavaren tillhor. Haloeffekten mérks i ett
uttalande som t.ex. "Detta arbete utfors av kvinnor; darfor méste det innefatta
14ga krav pd fardighet.. lite ansvar... bra arbetsforhdllanden". I en arbetsvir-
deringskommitté ville en ledamot ge 14g poing for faktorn fysiska krav for
arbete med att skota en modern datoriserad telefonvixel, eftersom befatt-
ningshavaren "bara sitter" hela dagen.

Brittiska EOC har gjort en lista 6ver de olika kontroller som bdr ske under
arbetsvirderingsprocessen, se betidnkandets bilagedel.

I arbetsvirderingsprocessen mdste jamstdilldhetsfragorna hela tiden bevakas

En annan erfarenhet som dterges (bl.a. Burton) dr att en sérskild arbetsgrupp
bor utses som Overvakar virderingsprocessen fran jamstélldhetssynpunkt.
Den skulle kunna best av foretriadare for arbetsgivare, fackliga organisatio-
ner, en expert pd jimstilldhetsfrdgor samt kvinnor som har kunskaper och
insikter i likalonefragor. Gruppen bor aktivt delta i arbetet med arbetsanalysen
och virderingsarbetet.

De som upprittar arbetsbeskrivningarna och ledamoterna av vérderings-
kommittéerna maste ldras att identifiera direkt och indirekt konsdiskrimine-
ring. De méste sirskilt lidras att befattningshavarens kon och de rddande 16-
nenivderna och 16nerelationerna riskerar att pdverka beskrivningen och vér-
deringen.

De maste fé veta vad likalon 4r och inte dr och i vilka sammanhang det kan
behova beaktas i virderingen av olika arbetsuppgifters virde i forhdllande till
varandra inom en organisation.

Hela personalen behover kunskaper liknande dem som beskrivits nu. Det
giller sdrskilt som befattningshavare, arbetsledare och fackliga foretradare be-
rors av arbetet pé olika sitt.
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De kvinnliga anstillda méste trdnas i att inte nedvérdera sitt eget arbete. De
mdste f& veta vad som kan vara orsaken till deras egen nedvirdering. Kvinnor
mdste ocksd trdnas i att tala och begira ordet i kommittéerna s8 att de ér aktiva
under vérderingsarbetet.

8.6.2 Arbetsanalysen kan medfora konsdiskriminering

Preciserade frdgeformuldr skall anvindas for att samla information om arbe-
tena.

Flera olika tekniker anvinds for att samla in information om arbetsinnehall,
alltifran iakttagelser, intervjuer, undersokning av arbetsforhallandena till fré-
geformuldr.

Tv4 amerikanska forskare (Haignere och Steinberg) har sammanstillt en
lista ver faktorer som brukar ingd i kvinnors arbete och som de anser 4r ofta
forbisedda. Listan aterges i betinkandets bilagedel.

For att en arbetsbeskrivning for en viss befattning skall kunna bygga pa
information av befattningshavarens arbetsledare krivs att arbetsledaren har
full kdinnedom om arbetsinnehallet i en sddan befattning. Det ér inte alltid fal-
let. Det géller sirskilt vad kontorsarbete innefattar, men ocksa andra arbeten.
Hur ménga verkstillande direktorer kan ge en fullstindig och precis beskriv-
ning av de arbetsuppgifter deras sekreterare skall utféra? Troligen inte sdrskilt
ménga, i synnerhet som en av en sekreterares typiska uppgifter 4r att ta hand
om administrativa detaljer utan att besvira chefen. Genom att 1ata arbetstaga-
ren sjilv 1dmna uppgifter for beskrivningen gar det att slippa denna olégenhet.
Men det finns anledning att missténka att det ofta ér otillrickligt redovisat i
arbetsbeskrivningen hur sammansatt kontorsarbete verkligen ar.

Det forekommer att en arbetsanalys bygger pé intervjuer, iakttagelser och
granskning av tidigare arbetsbeskrivningar. D4 &r risken sérskilt stor att den
som gor beskrivningen blandar ihop arbetsinneh4ll och ansvar i arbetet med
en forutfattad konsdiskriminerande forestidllning om vad som kénnetecknar
dem som innehar arbetet. Ett ofta dtergivet exempel pa detta 4r hdmtat frén en
undersokning av en officiell amerikansk forteckning over yrkestitlar
(Manitoba Labour m.fl.). Foérteckningen innehéller en lista ver nistan alla
yrkesbendmningar tillsammans med en gradering av dem. Graderingen tar
hénsyn till hur invecklade eller kunskapskrdvande de &r enligt vissa koder.
Forteckningen graderade hundskotare och djurskotare hogre dn barnavardsld-
rare eller dagbarnvardare. Oberoende virderare kom fram till helt andra gra-
deringar. Forskare fann att viktiga utmérkande krav i kvinnodominerade arbe-
ten hade forbisetts. Det gillde sdrskilt sédana som forknippades med att virda
barn. Dessa betraktades inte som forvidrvad kunskap utan som medfodda
egenskaper hos kvinnor.
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Frégorna bor formuleras sé att de som skall besvara dem forstér att svaren
skall anvindas for att beskriva innehdllet i deras arbete. En frdga som éar all-
mént hdllen och som stills i ett sammanhang dér 6vriga frdgor dr klart av-
gridnsade for en viss typ av arbete, kan medfora att viktiga delar av ett arbete
forblir oredovisade. Samma sak kan intrdffa om den allmént hallna frigan
stdlls tillsammans med en serie exempel, som lamnas for att forklara en friga,
som hor ihop med arbete som i huvudsak utfors av personer av ett kon.

Anvindningen av 6ppna frigor kan ocksé systematiskt diskriminera kvin-
nor. Det beror pd skillnaderna mellan kvinnors och méns sprdk. En 6ppen
friga kan gd ut pé att fd "en beskrivning av den utrustning som Du anvénder i
Ditt arbete". Ett preciserat frigeformulér kan ddremot lista olika slag av ut-
rustning och be den som skall svara att pricka av vad han eller hon anvénder.

Eftersom det finns skillnader i kvinnors och méns sprak kan det vara nod-
vindigt att "oversitta" en del kvinnliga arbetsbeskrivningar till ett "manligt"
sprdk. Det &r inte nog att gora anonyma arbetsbeskrivningar. I en studie
(Remick, 1979) visade det sig att i ndstan 90 procent av fallen kunde man
gissa vilket kon som dominerade yrket bara genom att se pd yrkets titel. Ord-
valet i arbetsbeskrivningarna gjorde det majligt att gissa rétt konsdominans
for resten av arbetena.

De som gor intervjuer och utformar frigeformuldr och de som skall lamna
svaren maste trdnas i att bli medvetna om att kvinnors och méns sprak skiljer
sig, sé att problemet erkdnns och hanteras sa rittvist som mojligt.

Man bor ocksé undvika konsbestdmda pronomen och substantiv i arbets-
beskrivningarna. Samma sak giller ord som beskriver aktiviteter som kan
tyckas lampliga med hédnsyn till konet hos den som utfér dem. Saddana ord
medfor en genomgdende skillnad i sittet att beskriva arbetsuppgifterna. Det
finns risk att denna smittar av sig pd vérderingen. "Tekniska" ord t.ex. kan-
ske inte forefaller relevanta for att beskriva arbeten som uppfattas som "icke-
tekniska". "Hogvdrdeord" for att beskriva arbete vid tangentbord &r
"textbehandling" och "utformning av textformat".

Utbildning om jamstdlldhetsfragor behovs for arbetsanalysen

Det sista steget i arbetsanalysen innefattar i allménhet att versitta den insam-
lade informationen till arbets- eller kategorispecifikationer, som sedan tas in i
arbetsbeskrivningar for de olika befattningarna. For att gora det anvédnds de
faktorer som valts ut. De som upprittar specifikationerna maste trinas i att bli
medvetna om stereotypa forestéllningar som finns om kvinnor och mén och
om snedvridande mekanismer. Annars &r risken stor att séddana kommer med i
beskrivningamna.

I en studie av en amerikansk handledning i arbetsvirdering jaimforde man
hur kraven pd erfarenhet for arbete som maskinskriverska och truckforare
faststillts. Krav pd forkunskaper och yrkeserfarenhet skulle anges i specifi-
kationen. Arbetet som maskinskriverska ansdgs kriava en manads upplérning,



SOU 1993:7 Arbetsvdrdering 245

arbetet som truckforare tolv. Bdda arbetena kriaver fardigheter som man ty-
piskt sett skaffar sig fore intrddet pd arbetsmarknaden. Det sker pa formell
eller informell véig. Den pétagliga skillnaden i krav pd langd for yrkeserfaren-
het kan enligt studien ha varit ett resultat av forutfattade konsbundna uppfatt-
ningar. Hade maskinskriverskan ansetts behova samma tid for yrkeserfaren-
het som truckforaren, hade det betytt en 16nedkning med tva lonegrader i
exemplet (Treiman).

De personer som skall uppritta arbetsbeskrivningarna bor fé sérskild ut-
bildning for att kunna ldgga jamstidlldhetsaspekter pad den information de
méste skaffa frdn innehavarna av de arbeten, som skall vérderas. For att un-
derlatta arbetet kan kontrollistor stdllas samman. Syftet med sddana &r framst
att befria spréket i arbetsbeskrivningarna frn virdeomdomen och att beskriva
typiska kvinno- och mansbefattningar pé ett enhetligt sitt. Spraket maste
ocksé vara konsneutralt.

8.6.3 Faktorerna madste viljas och definieras utan att konsdi-
skriminering uppstar

Det dr enligt ndgra av forfattarna sérskilt allvarligt om en konsmaéssig
snedvridning sker, nar de faktorer som skall ingd i arbetsvarderingssystemet
skall viljas. Detsamma giéller om man avviker frdn kravet pd konsneutralitet
nir faktorerna skall definieras.

Ofta hirleds faktorer ur arbetsbeskrivningarna. Om faktorer som tillfor né-
got till arbetet i kvinnodominerade befattningar konsekvent forbises, kommer
sdledes en konsmissig snedvridning att foras over till valet av faktorer.
Samma sak hidnder om faktorerna beskrivs pé ett oriktigt sétt. Faktorer kan
ocksa viljas utan att sérskild hdnsyn tas till arbetsbeskrivningar. Forutfattade
uppfattningar kan leda till att ett visst innehdll i ett kvinnodominerat arbete
forbises. Dessa kan ocksd omedvetet piverka hur faktorerna definieras.

Ett talande exempel tar upp hur man definierade faktorn arbetsforhéllanden
i flera arbetsvérderingssystem. Denna faktor jamstélldes ndstan med "att vara
man", nér den definierades i termer av smuts, buller, tunga lyft och fysisk
anstrangning. Begreppet smuts hade fatt en manlig framtoning. Smuts inne-
bar arbete i en smutsig miljo med @mnen som smutsar ner den anstéllde. La-
gerfett har ndmnts som det verkliga exemplet pd manlig smuts, som erkénns i
arbetsvirderingssystem. I allménhet vérderas knappast det slags "smuts" som
ofta férknippas med kvinnors arbete i sterila miljoer, sdsom kravet att hand-
skas med blod, var, spyor, urin och avforing (Remick, bl.a. 1984).

Faktorerna skall hdmtas frin information om arbetsinnehdll som &r kons-
neutral. De faktorer som viljs bor vara representativa for hela den skala av
arbeten, som skall virderas. De mdste utgoras av de faktorer som verkligen
tillfor arbetet vad organisationen kriver.



246 Arbetsvdrdering SOU 1993:7

Det finns, som namnts tidigare, en tendens att faktorer som &r relevanta for
kvinnodominerade arbeten férbises. Arbetet bor dirfor inriktas pd sddana ar-
beten nir faktorerna skall viljas. Samma sak giller nar man skall avgéra om
de faktorer som erbjuds i ett redan fardigt arbetsvirderingssystem kan godtas.

Brittiska EOC har utarbetat riktlinjer

Aven om arbetsvirderingssystem inte kan vara fria frén virderingar bor dessa
inte ha olika inverkan som beror p4 kon. Faktorer som gynnar kvinnodomi-
nerade arbeten méste tas med likavil som faktorer som gynnar mansdomine-
rade arbeten. Brittiska EOC, alltsd Equal Opportunities Commission, har ut-
arbetat riktlinjer for hur man véljer faktorer i ett arbetsvirderingssystem, som
ar ndgorlunda fritt frin konsdiskriminering. Till handledningen har EOC fo-
gat tablder over faktorer som innehéller bide traditionella delfaktorer och and-
ra, som EOC rekommenderar att man anviinder, se betinkandets bilagedel.
Dir aterges ocksd EOC:s kommentarer till tabl&n i sammanfattning och fri
oversittning.

EOC har ocksa gett exempel pa diskriminerande och icke diskriminerande
faktorer. De aterges ocksd i betdnkandets bilagedel (i svensk dversittning). I
bada exemplen kan varje faktor f& podng pa en skala 1 - 10. For enkelhetens
skull har inga vikter anvints. I det forsta exemplet dr de valda faktorerna
diskriminerande for att de innehdller manga aspekter i typiskt manliga arbeten
och mycket fa i typiskt kvinnliga. Dubbelrdkning forekommer ocksd som
gynnar det manliga arbetet. Det giller delfaktorerna krav pé fysisk styrka och
fysisk anstrangning i faktorn pafrestning. Héga poidng for den ena leder
antagligen till hoga poing for den andra. Detsamma giller ocksd delfaktorerna
lyft och fysisk styrka. Dessutom Gverviger faktorn erfarenhet i jobbet helt
den mer pétagliga skillnaden i poéng f6r delfaktorn utbildning.

Om poiingberikningen for arbeten som domineras av kvinnor innehaller
ménga ldga poing kan det antyda att systemet ir konsmissigt snedvridet. A
andra sidan kan det vara sd att systemet i orimligt hog grad gynnar typiska
manliga arbeten jamfort med typiska kvinnliga arbeten for att kvinnor har sokt
sig till arbeten av mindre virde. En noggrann undersokning krévs for att av-
gora anledningen till de 1ga poéngtalen.

8.6.4 Viktningen av faktorer mdste vara konsneutral

Niista steg i konstruktionen av ett analytiskt arbetsvirderingssystem, t.ex. ett
podngsystem, &r att véiga de olika faktorerna mot varandra, dvs. att bestimma
deras inbordes inflytande ndr olika arbeten skall svdrighetsgraderas.
Vanligtvis gors viktningen s att olika faktorer eller underfaktorer tilldelas
skilda maximipodngtal. Detta moment i arbetet anses av ménga vara det mest
kontroversiella, eftersom det giller att nd enighet och acceptans hos alla be-
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rorda hos en arbetsgivare. Arbetsvirdering har oftast syftat till att bekrifta
och behdlla det redan existerande 16neldget hos en arbetsgivare. Nér vikt-
ningen har gjorts har facit ddrvid ofta utgjorts av utgdende loner hos den be-
rorda arbetsgivaren eller pa arbetsmarknaden i stort. Forfattare, som diskute-
rar arbetsvérdering frdn jaimstédlldhetssynpunkt (bl.a. Treiman-Hartmann,
Hastings och Rubery), framhaller att det inte dr nodvéndigt att relatera vikt-
ningen till interna eller externa marknadsloner. Nir syftet med anvidndningen
dar nytt, ndmligen att identifiera konsdiskriminering i I6nesdttningen och nér-
mast skapa en grund for fordndrade lonerelationer, 4r det inte ens lampligt att
ta sddan hdnsyn, menar de.

Att viktningen kan f& konsdiskriminerande effekter om den sker mot vad
som uppfattas som marknadens 16ner har ocks& uppmérksammats. D4 kan
samma konsdiskriminering byggas in som forekommer pa arbetsmarknaden
liksom sddana konsmissiga omedvetna forestdllningar, som arbetsvirdering i
jamstélldhetssyfte avser att f& bort. Rubery menar att det bésta alternativet dr
att oppet erkdnna att subjektiva varderingar ligger i forfarandet med viktning.
Vilken uppslutning likalonefrdgan och viljan att férdndra en 16nehierarki dn
fér kommer det d@nd4 att ligga begrinsningar i viktningen genom att den méste
ske sd att man far en rangordning av befattningar som allmént accepteras pé
arbetsplatsen/foretaget. Det framhalls att det t.ex. i allménhet ar rimligt att be-
fattningen som arbetsledare rangordnas hogre dn en befattning som &r under-
stélld arbetsledaren.

Till detta vill jag lagga vad Bjorn Dahlbdck menar att viktningen handlar
om. I sin avhandling om arbetsvérdering for 16nesdttningséndamal anger han
att viktningen handlar om att i en vérderingskommitté spegla genomsnittssik-
terna om vart och ett av ett antal arbetens totala svarighetsgrad, antingen ge-
nom att man uppskattar den verkliga, totala arbetsvérigheten eller att man
faststiller den relativa, totala arbetssvarigheten.

Det dr ont om beskrivningar som ocksé anger att viktningen i arbetsvérde-
ringsprojekt som syftat till analys av givna loner frin jamstilldhetssynpukt
faktiskt har gjorts efter andra utgdngspunkter 4n de som varit vanliga tidigare.
Det kan mojligen bero pd att det i de genomforda projekten, som jag ocksd
redovisat tidigare, forefaller ha varit vanligast att anvéinda gamla, traditionella
system ddr viktningen har gjorts pé traditionellt stt.

Fragan om konsneutral viktning diskuterades ocksé i det i avsnitt 8.3.2
ndmnda fallet frdn Ontario. Pay Equity Tribunal refererade bl.a. ett uttalande i
litteraturen pd omrédet enligt vilket det dr en ny och svar uppgift att vikta
faktorer i kvinnors arbete, som aldrig har virderats tidigare.

Slutsatserna av de analyserade erfarenheterna kan sammanfattas s har:
Nar arbetsvérderingsfaktorernas vikt skall bestimmas ar det viktigt att se till
att viga in faktorer i typiskt kvinnliga arbeten. Men déarutover maste dessa
ocksd fa en rimlig vikt i forhdllande till faktorer hos typiskt manliga arbeten.
Om de flesta faktorer i typiskt manliga arbeten med hoga podng far viiga tungt
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medan de flesta av de faktorer som f&r hdga poing i kvinnodominerade arbe-
ten fir 14g vikt dr det en god fingervisning om att viktningen 4r obalanserad
frén konssynpunket. I sina riktlinjer har brittiska EOC illustrerat hur utslagsgi-
vande viktningen av de olika faktorerna kan vara. Avsikten 4r att visa hur en
viktning ser ut som diskriminerar ett kvinnodominerat arbete. Som jimforelse
har EOC visat hur viktningen kan goras fri frdn diskriminering. EOC:s illu-
strationer Aterges i Oversittning frén engelskan i tabell 8.1.

Tabell 8.1 Om kinsneutrala faktorer vid arbetsvirdering

Oviktade poéng Viktade Viktade
Underhdlls-  Sjuk- Sned poéng Neutral poing
arbetare (UH) skoterska  vikt (%) UH  Sjuksk. vikt (%) UH Sjuksk.
Grundldggande
kunskaper 6 8 7 0,42 0,46 5 0,30 0,40
Arbetets kom-
plexitet 6 7 8 0,48 0,56 15 0,90 1.05
Utbildning 5 ) 7 0,35 0,49 15
Ansvar for
ménniskor 3 8 15 0,45 1,20 15 045 1,20
Ansvar f6r
material och
maskiner 8 6 15 1.20 0,90 15 1,20 0,90
Psykisk an-
strangning 5] 6 8 0,40 0,48 10 0,50 0,60
Visuell upp-
mérksamhet 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
Arbetsmiljo 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 ger f6ljande foljande kommentarer i anslutning till de olika illustra-
tionerna.

Det dr vanligt att man ger olika faktorpoing sérskilda vikter i ett forsok att
dterspegla de olika faktorernas inbordes vikt. En mycket viktig underfaktor
kan 10 procents vikt medan en oviktad underfaktor kan f& 1 procent. Att
bestdimma de olika vikterna 4r en i hog grad subjektiv process, och det hinder
mycket létt att konsdiskriminering byggs in i en arbetsvirderingsprocess som
resultat av att konsdiskriminerande vikter 3sitts olika faktorer.

Den forsta gruppen vikter ér konsdiskriminerande for att alla faktorer som
gav det typiskt manliga arbetet hogre poing 4n det kvinnliga ocksa fatt hoga
vikter och de flesta faktorer, dir det typiska kvinnliga arbetet fitt hgre poiing
dn det manliga ocksa fatt 1ga vikter. Det dr enligt EOC inte sirskilt troligt att
just dessa vikter kan motiveras med hinsyn till att dessa faktorer har s stor
betydelse for organisationen som helhet. Den andra gruppen vikter 4dr mindre
skev for den avspeglar en mer sannolik virdering av faktorerna for organisa-
tionen som helhet och gynnar inte pa ett otillborligt sitt drag som utmirker
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typiskt manligt arbete jamfort med kvinnligt. Denna viktning vidgar gapet
mellan de tvd arbetena i férhéllande till de oviktade poidngen och visar att
sjukskoterskans arbete har hogre svarighetsgrad in underhéllsarbetarens. Den
skeva viktningen gav en omviind effekt.

Om man vill undvika diskriminering vid viktningen bor sirskild hog eller
sdrskilt 14g vikt inte ges faktorer som foretridesvis forekommer i arbeten som
domineras av ena konet. Genom att analysera viktningen och for varje faktor
ange hur minga procent av totalpodngen som den kan f8, kan man f3 fram
faktorer med stor vikt och géra en jimforelse mellan faktorerna. Direfter bor
man se Over viktningen for de faktorer som fatt hogst och ldgst vikt igen for
att férvissa sig om att den dr motiverad och inte riskerar att bestraffa arbeten
som domineras av ena konet.

8.6.5 Virderingsarbetet innehdller manga fillor
Arbetsvdrderingskommittén bor ha en jamn kénsférdelning

De kommittéer som gor arbetsvirderingar bor ha en jimn konsfordelning.
Strévan bor t.o.m. vara att fi bdda konen foretrddda ocksa inom en yrkeska-
tegori. Det dr alltsd virdefullt att ta med kvinnliga tekniker, manliga bibliote-
karier och manliga kontorister. Skilda &ldrar och yrken bor ocksé vara fore-
tridda. Detta bidrar till att minska risken for obalans i kommitténs beslut. Om
mer dn en kommitté gor arbetsvirderingar i samma organisation 4r det ocksd
viktigt att ha en rutin som ser till att véirderingen blir konsekvent.

Samtidigt bor det én en gdng pdpekas att arbetsvirdering rent allmént byg-
ger pé subjektiva virderingar. Forskare har ocksé p4 olika sitt provat hur till-
forlitliga och samstimmiga olika virderingar av samma befattningar #r. Re-
sultaten av dessa 4r inte s uppmuntrande. Svarigheterna bor dock inte Gver-
drivas. Ericson pipekar i sin undersokning att tillférlitligheten okar nar vir-
deringarna, som i Sverige, gors gemensamt av en kommitté. Alternativet, att
gora en osystematisk helhetsbedomning av skillnader i svérighetskrav mellan
olika befattningar, framstér inte heller som mer tillforlitligt.

En av forfattarna till strategier for konsneutral arbetsvirdering slér fast att
man inte kan utse vem som helst till arbetsvirderare. Visserligen bér olika
personer aktivt uppmuntras att bli det men de bor viljas ut efter sin ldmplig-
het. Detta inbegriper att de méste vara kinsliga for att diskriminering kan
uppsté under forfarandet (Burton).

I virderingsprocessen méste den oavsiktliga kdnsmissiga snedvridningen
bli s3 liten som mojligt. Darfér méste kommittén ocksé f& utbildning. De
flesta av oss dr omedvetna om hur véra inléirda forestillningar om vad som
kinnetecknar kvinnor och mén inverkar pd vara beslut och vira analyser. Ar-
betsvirderingssystemet frin det amerikanska telefonbolaget AT&T ger ett
exempel. En manlig ledamot ville ge mycket f8 poing for fardighet till en ste-
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nograf eftersom han utgick frén att vem som helst kunde ldra sig stenografi.
En kvinnlig arbetstagare podngsatte sitt arbete ldgre dn alla andra medlemmar
av arbetslaget.

Forskning visar att forutfattade meningar om kvinnor och mén péverkar
vérderingen av hur olika enskilda personer genomfor uppgifter. Darfor 4r det
risk att dessa ocksd péverkar virderingen av arbeten som dr starkt forknippa-
de med ett visst kon. Bdde kvinnor och mén vérderar méns arbete hogre dn
kvinnors. Samma sak giller resultatet av médns arbete jamfort med ett identiskt
genomforande av samma uppgift av kvinnor. Resultaten forvanar inte efter-
som kvinnor och mién delar samma sociala forestdllningar och fér ldra sig
samma dominerande virdesystem. Detta édr foretrddesvis utformat av mén.

Uppfattningen om "rdttvis 16n" hor ocksé ihop med kon. Som exempel har
ndmnts att ingen ifrdgasatte l16neskillnaden mellan kvinnliga kontorister och
manliga arbetare forrdn en kvinna ocksd kom att tillhora gruppen arbetare. I
och med det ansdg kontoristerna att arbetarnas hogre 16n var orittvis. De
kunde d& for forsta géngen jamfora sina loner med en annan kvinna, som
hade mycket hogre 16n. Tidigare hade de manliga arbetarnas 16ner verkat
rittvisa och motiverade. Det stimde med sociala virderingar.

Kvinnor tenderar att jamfora sina arbeten med andra kvinnor, ldngre ner
eller hogre upp 1 hierarkin. De borde i stéllet jimfora sina arbetsuppgifter med
mins och dd med sddana som ménga ginger skulle passa bittre i likavérde-
sammanhang. Detta illustrerar att kvinnorna sjilva méste f4 utbildning i att gd
langre &n till sig sjdlva, inte minst i virderingssammanhang.

Kvinnorna i exemplet ovan var mindre benédgna att ifrdgasitta 1oneskillna-
der mellan sig sjdlva och arbetarna, sd lange dessa var min. Det verkade ratt-
vist att mén far hogre 16n. Nir deras forestidllning om vissa typiskt manliga
arbeten blev stord och de kunde se att dessa arbeten ocksd kunde utforas av
en kvinna, kunde en omvérdering av deras uppfattning av l6nerelationer ske.

Den ordning i vilken en kommitté virderar arbeten kan ocksi stilla till
problem. Ofta behandlas arbeten yrkesvis eller for varje avtalsomride. Folj-
den blir att kvinnodominerade och mansdominerade arbeten behandlas for
sig. En kommitté behandlar t.ex. forst alla yrkesarbeten och dérefter alla
kontorsarbeten. Det medfér problem, eftersom det okar risken for
"haloeffekt", som stor varderingsprocessen.

Det dr létt att undvika en konsbetingad "haloeffekt". Varderingskommittén
kan t.ex. 14ta slumpen avgora i vilken ordning arbeten skall vérderas. Alla ar-
beten kan ocks virderas med en faktor eller grupp av faktorer i taget, innan
man fortsitter med nésta.

Kvinnor och mdn kan ha vitt skilda uppfattningar om vdrderingen av kvin-
nors arbete

En analys i ett kvinnoperspektiv av en arbetsvirderingskommittés arbete un-
der Oregonprojektet (Acker 1989) visade att kvinnor och min ofta hade vitt
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skilda uppfattningar. De var t.ex. ofta oense om innehéllet i de kvinnodomi-
nerade arbetena. Daremot var de ofta, fastiin inte alltid, dverens om innehéllet
i mansdominerade arbeten. Kvinnorna var p4 det hela taget beredda att accep-
tera méannen som auktoriteter pa typiskt manliga arbeten. Daremot lyssnade
ménnen inte p4 kvinnorna nér det géllde innehdllet i kvinnodominerat kon-
torsarbete och servicearbete. Har var ménnen skeptiska och ifrdgasittande.
Kvinnorna svarade ofta med att viigra ge med sig.

Kulturella motsdttningar kom fram nir det gillde delfaktorerna "teknik"
och "minskliga relationer". Kvinnorna och ménnen anvinde bl.a. olika
sprak. Kvinnoarbeten beskrevs oftare som enkla, rutinméssiga, repetitiva och
detaljerade. Mansarbeten var oftare svéra, komplicerade, breda och anstriing-
ande. Framfor allt var arbetarna "yrkesmin". Det innebar arbeten med sjélv-
stdndighet, problemldsning, respekt, fardighet och 14ng uppldrning. Samti-
digt hade inte ens det mest kvalificerade kontorsarbete ndgra sdana inslag.

Enligt médnnen innebar mycket av kontorsarbetet maskinskrivning och
noggrannhetskontroll och bara upprepning av samma arbete. Vem som helst
med grundskoleutbildning kunde skriva maskin och forfatta brev. Kvinnorna
ség dessa arbeten som mycket mer komplicerade. Den kunskap om organisa-
tionen, som kvinnorna sdg krivdes i vissa kontorsarbeten, var helt osynlig
fér ménnen. Minnen anség inte heller att kvinnorna behvde 16sa problem
och fatta beslut i sina arbeten. De producerade bara.

lakttagelserna stimmer med andra studier. De visar p4 ett samband mellan
fardighet och maskulinitet. I syfte att bevara manlig 6verordning verkar mén
for att bevara uppfattningen av sitt eget arbete som kvalificerat. Det giller
dven niér uppgifterna har forenklats genom tekniska fordndringar. Uppfatt-
ningen att arbetet r kvalificerat behdlls genom att arbetet stélls i motséttning
till kvinnoarbete. Sddant ér definitionsmissigt okvalificerat.

Kvinnorna i kommittén gick aktivt in f6r mélet, att uppvérdera kvinnodo-
minerat arbete. De argumenterade bestimt for sina stindpunkter. Méinnen
oroade sig frimst 6ver att de mansdominerade arbetena kunde bli ligre virde-
rade i jamforelse med kvinnodominerade arbeten.

Kvinnor och mén tenderar allts4 att spela skilda roller i virderingskommit-
téernas arbete. Det finns ocksé en risk att kidnda gillande 16nesatser firgar av
sig pd virderingen. Ocksé detta méste de som deltar i virderingsarbetet bli
medvetna om.

8.6.6 Lonesittningen

Nir arbetsvérderingen &r avslutad bor resultatet av virderingen ldggas till
grund for en justering av l6nerna. Vid de forhandlingar som sker kan man
ocksa ta hinsyn till andra faktorer, t.ex. sddana som 4r knutna till den person
som utfor arbetet, sdsom yrkeserfarenhet och &lder, men ocks& andra. Dirfor
dr det mojligt att det dven efter justeringarna kan finnas loneskillnader mellan



252 Arbetsvirdering SOU 1993:7

individer. Men att jamfora med "marknadens loner", kan leda till en nedgrade-
ring av kvinnors l6ner, jamfort med vérderingsresultaten. Lonejusteringar
som gors efter en analys av arbetets viarde mot utgdende 16n bor dérfor av jam-
stdlldhetsskil enbart ta hinsyn till de interna l6neforhéllandena hos en och
samma arbetsgivare. Nar delstaten Iowa gav en arbetsvirderingskonsult i upp-
drag att genomfora arbetsvirdering av delstatens 800 befattningar var det enda
krav som stilldes pd konsulten att bortse frdn de externa marknadsloner som
fanns, eftersom de antogs terspegla de privata arbetsgivarnas diskriminering.

Marknaden dr, som tidigare framhdllits, enligt manga studier pdverkad av
attityder och forestdllningar om kvinnor som diskriminerar dessa. Det dr
marknaden som har medfort undervirdering av kvinnors arbeten. I flera stu-
dier framhalls att skillnader i marknadsloner for kvinnor och mén inte beho-
ver bero pd skillnader i tillgdng och efterfrigan. Som exempel ndmns
Australien, ddr kvinnors ekonomiska beroende av mén var ett uttryckligt skl
for ldagre loner till kvinnor till 1975. Fastén Australien har varit en hért regle-
rad arbetsmarknad, var inte 1oneskillnaderna mellan kvinnor och min sarskilt
olika dem i mer renodlat marknadsorienterade system. Av det kan man f3 in-
trycket att den uttryckliga motiveringen for hur kvinnors l16ner bestdmdes er-
bjuder en mer drlig redovisning av vad som bestdmmer 16nen i alla system.
Anda finns en tendens att, inom system som forefaller marknadsbaserade,
forklara l6neskillnader i termer av produktivitet snarare dn sociala strukturer.
Det finns ocksa stora olikheter i 16nesystem och anstillningsforfaranden i
olika marknadsekonomier. Dessa olikheter talar i sjdlva verket emot argumen-
tet att lonen bestdms av marknadskrafterna och att lika 16n stor marknaden
(Rubery).

Hinsyn till externa marknadsloner skulle sammanfattningsvis endast in-
forliva den lonediskriminering som finns p& arbetsmarknaden. Syftet med
konsneutral arbetsvirdering kan ocksd ségas vara att ta bort marknadens
konsdiskriminerande effekter och géra marknaden mer fri.

8.6.7 Det gir att utarbeta mindre konsdiskriminerande arbets-
virderingssystem

Sedan mitten av 1980-talet har pd ndgra arbetsplatser i Storbritannien nya
podngfaktorsystem inforts. Strdvan har varit att gora systemen konsneutrala.
Systemen har utarbetats av olika grupper av ménniskor, dédr varje grupp haft
sin egen organisations behov och forhdllanden for 6gonen. En analys
(Hastings) visar att det @nd4 finns vissa gemensamma drag hos de nya syste-
men.

Det var pétagligt att det i de flesta systemen inte antogs att den tidigare or-
ganisatoriska hierarkin pé arbetsplatsen skulle forbli oférindrad som resultat
av det nya systemet. I flera fall uttrycktes tvédrtom en forvéntan att organisa-
tionens hierarki skulle komma att férdndras med det nya systemet. De anstéll-
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da, i synnerhet kvinnorna, deltog i tillimpningsarbetet i mycket hogre grad 4n
som varit vanligt i Storbritannien. De anstillda och de fackliga organisatio-
nerna medverkade ocksd i hogre grad i utarbetandet av systemen én som varit
vanligt.

Systemen innehéller i hogre grad 4n tidigare en faktor som miiter ansvar
for minniskor. Inférandet av denna faktor anses vara en av huvudorsakerna
till att flera kvinnodominerade gruppers arbete uppvirderats i en brittisk
kommun.

De nya systemen har en mindre hierarkisk syn pé faktorer som miiter an-
svar for understélld personal. De verkliga kraven i arbetet i sidant hinseende
véger tyngre dn antalet understéllda personer.

De nya systemen betonar ocks4 i ldgre grad #n tidigare kraven pa kvalifi-
kationer, erfarenhet och formell utbildning som miétare p4 kunskaper och
fardigheter. I stillet betonar de mer vilka slags kunskaper och firdigheter som
arbetet kriver, liksom informell utbildning utdver mer formell utbildning och
hur 1dng den behéver vara for att man skall fylla kraven. P4 motsvarande sitt
beaktar de nya systemen i hogre grad minskliga relationer och fysiska firdig-
heter som delfaktorer hinférliga till faktorn kunskaper och firdigheter. For
kontorsarbete tar delfaktorn fysiska fardigheter hénsyn till firdigheter i tan-
gentbordsarbete och arbete med persondatorer. Detta har inte alls beaktats ti-
digare.

Ett problem nér de nya systemen utarbetas 4r att de nya och #ndrade fakto-
rerna ofta r svirare att mita 4n de traditionella. Ansvar f6r materiel kan mitas
1 termer av tillgngarnas virde. Ansvar for kunder kan inte kvantifieras pa
samma sitt. Krav pd formella akademiska eller yrkesmissiga meriter 4r littare
att placera in hierarkiskt @n krav pd olika typer och nivéer av ménskliga rela-
tioner. Av den anledningen kan man enligt analysen vinta sig att konsneutrala
system tar lidngre tid att arbeta fram &n traditionella.

Poiingberikningen i de nya systemen 4r i allménhet forenklad jimfort med
de traditionella. Det hinger samman med att det 4r nodvindigt att noggrant
kunna forklara varje avvikelse frin en grundskala. Detta dr oftast inte mojligt
utan att man héanfor sig till ett forutbestdmt utfall. En annan fordel 4r att de
enklare berikningsgrunderna gor systemen léttare att forstd for de anstillda.
De konsneutrala systemen méste innehdlla noggrannare definitioner av kra-
vens olika nivder, eftersom det inte gér att lita till kvantitativa matt i samma
grad som i de gamla systemen.

Sammanfattningsvis konstateras i analysen, att det &r fullt mojligt att gora
mindre diskriminerande system, samtidigt som dér finns en del svarigheter,
som méste beméstras. Det kan t.ex. ske genom en aktiv medverkan av dem
som tilldimpar systemet. En vérderingskommitté maste t.ex. folja savil syftet
med som ordalydelsen av definitionerna av faktornivéerna. Detta stiller i sin
tur krav pd ingdende utbildning i frigor om kénsneutralitet for alla som deltar
1 arbetet.
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9 Overviganden och forslag

Min uppgift dr att utreda arten av och orsakerna till 16neskillnader mellan
kvinnor och mén samt olika mojligheter att komma till réitta med forekom-
mande 16nediskriminering av kvinnor p4 arbetsmarknaden.

Jag redovisar i det foljande mina allménna synpunkter samt olika konkreta
forslag till atgdrder for att komma till ritta med férekommande fall av 16ne-
diskriminering.

9.1 Allmén grundsyn

Min allménna grundsyn ér att kvinnor och min skall ha lika 16n for lika och
likviirdigt arbete. Jag anser ocks# att det &r visentligt att uppnd detta mal.
Detta dr ocksé vad som sdgs i svensk lag och i flera internationella konventio-
ner som Sverige godként. Det dr ocks& den dominerande uppfattningen i
svensk opinion — dtminstone verbalt.

Saken borde alltsd vara enkel. Kon skall inte pdverka 1on.

Verkligheten 4r emellertid en annan. Det finns fortfarande 16neskillnader
mellan kdnen — detta trots att lagar och konventioner gillt i flera 4r, detta trots
mdngdriga debatter.

Loneskillnaderna kan i ménga fall vara litta att konstatera. Ofta kan det
emellertid vara svart att konstatera l6neskillnadernas omfattning och klargora
orsakerna till 16neskillnader. Loneskillnader kan ibland vara sakligt motivera-
de, t.ex. av skillnader i arbetstidens lingd och forlidggning, utbildning och
yrkeserfarenhet. Det dr ocksa rimligt att aktuell arbetsmarknadssituation, till-
glng och efterfrigan pi arbetskraft paverkar 16nerna, likasé att de anstilldas
arbetsprestation gor det. Det kan allts8 i vissa fall vara forsvarbart att en man
har hogre 16n dn en kvinna — liksom det sjélvfallet kan vara forsvarbart att en
kvinna i vissa fall har hogre 16n dn en man, detta ocks3 om det handlar om
lika och likvardigt arbete.

Loneskillnader av det slag jag nu ndmnt ir alltsd rimliga — generellt sett. De
bor finnas ocksd i framtiden. Det finns emellertid 16neskillnader som inte gir
att forsvara, loneskillnader som innebir diskriminering, nistan alltid av
kvinnor. Sjélvfallet dr ocks& en eventuell 16nediskriminering av en man
oforsvarbar.

Min uppgift 4r i forsta hand att behandla loneskillnader som &r osakligt
grundade — alltsd situationer ddr det inte gér att finna annat én en orsak till 16-
neskillnad: Konet. "Allt annat ér lika." Det innebir att jag i forsta hand har
enskilda personer eller mindre grupper i blickfiltet.
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Jag har alltsd inte sett som min priméra uppgift att granska och virdera
stora grupper pa svensk arbetsmarknad, att "avgora" om exempelvis under-
skoterskor bor ha mera, eller mindre, betalt &n exempelvis bilmekaniker. Jag
konstaterar emellertid att svensk arbetsmarknad i hog grad dr konsuppdelad,
det finns en arbetsmarknad for kvinnor och en for mén. Kvinnorna ir kon-
centrerade till ett fital yrken. Det finns ocksa ett samband mellan 16n och kon.
Lonenivéerna dr — generellt sett — ldgre i de kvinnodominerade yrkena.

Denna konssegregering p4 arbetsmarknaden 4r delvis ett resultat av ett fritt
val, men i hog grad ett resultat av traditionella virderingar inom utbildning
och yrkesval. Min grundsyn dr art ett allmdnt mdl bor vara att komma fram till
ett samhdlls- och familjeliv, en arbetsmarknad, som dr mera prdglad av jam-
stdlldhet, av stérre spridning i fraga om kvinnors och mdns utbildningsvédgar
och yrkesval dn vad som dr fallet i dag. DA skulle vi ocksd komma ifrén den
konssegregering, de loneskillnader, som nu giller for stora grupper och som
i hog grad torde vara konsmotiverad. Flera av mina synpunkter och forslag i
det foljande har detta bredare syfte.

Min huvuduppgift dr emellertid att behandla 16neskillnader som &r osakligt
grundade, alltsd situationer dér det inte gar att finna annat 4n en orsak till
loneskillnad: Konet. Om vi ser p ett enskilt fall kan det ofta, men langtifrin
alltid, vara latt att avgora om en loneskillnad ar sakligt eller osakligt grundad.
Om vi ser p4 hela arbetsmarknaden &r det emellertid ofta svért att avgora vilka
Ioneskillnader som &r osakliga och i vilken omfattning de i sé fall &r det. Sta-
tistiken ger inte tillrdckligt underlag for ndgon djupgdende analys. Jag kan
sdlunda inte exakt ange hur mdnga som beréors av osakliga loneskillnader och
exakt hur stora dessa loneskillnader dr. Det ér inte 1itt att klargora vilka fakto-
rer som 4r avgorande da loner skall bestdimmas for grupper och individer.
Min analys visar att de osakliga loneskillnaderna i vissa fall d&r smd, kanske
en-tva procent, men ocksa att de i vissa fall kan vara betydande, kanske upp
mot Atta procent. Min allmdnna grundsyn dr att det inte gdr att motivera och
forsvara ndgra osakliga loneskillnader.

Det ér darfor nodvandigt att krafifullt arbeta for att fordndra nuvarande ldge
och nd mélet: Lika 16n for lika och likvardigt arbete. Detta arbete mste berdra
alla: regering och riksdag, politiska partier, arbetsmarknadens organisationer
och andra organisationer, skola och andra samhéllsorgan samt sjdlvfallet alla
enskilda ménniskor. Det maste ocksa vara ett kraftfullt arbete Gver ett brett
filt. Det finns ingen enkel 16sning, det fordras en samverkan ddr en l&ng rad
av insatser maste goras.

Jag vill inledningsvis kort nimna de medel och metoder som jag i det fol-
jande kommer att mera utforligt behandla.

—En traditionell vég att fordndra dr att via lagstiftning pdverka olika akto-
rer. Sverige har emellertid en jimforelsevis bra lagstiftning pa detta omrade.
Problemet &r att den inte fatt fullt genomslag. Jag tror emellertid inte att det dr
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en lamplig metod att g vidare p denna vig, forutom pd ndgra viktiga punk-
ter ddr gillande lagstiftning bor forstirkas.

—En annan traditionell vdg som utnyttjas pA ménga omréden inom svenskt
reformarbete &r att via statliga och kommunala bidrag och andra insatser pa-
verka olika aktorer. Jag tror emellertid inte att detta heller 4r en limplig me-
tod, och detta inte enbart av samhillsekonomiska skil. Det finns emellertid ett
par omrdden dér fortsatta och forstirkta sddana insatser ar betydelsefulla,
bl.a. for att reducera de familjerelaterade hinder som giller for frimst
kvinnor. Barnomsorg och socialforsikring dr sédana omraden.

— En vig skulle kunna vara att via systematisk arbetsvdrdering forindra
virderingar och dérigenom l6ner. Jag har ingdende granskat sddana system
och funnit att de har sdvil fordelar som nackdelar. Jag har inte blivit dverty-
gad om att sddana system &r limpliga for att foréndra hela arbetsmarknaden,
for att exempelvis avgora lampliga lonenivéer for underskoterskor och bilme-
kaniker med olika arbetsgivare. Det dr inte mojligt att vetenskapligt faststilla
vilka arbeten som dr lika eller av lika virde och som dérfor bor ha lika 16n.
Systematisk arbetsvirdering kan déremot vara en metod som dr vird att préva
da det giller att bedoma kvinnors och mins 16ner hos samma arbetsgivare.

— En huvudvig for att uppna lika 16n for lika och likvirdigt arbete ér sjélv-
fallet loneforhandlingarna. Jag utgdr frén att 16nenivderna ocksa i framtiden
kommer att bestimmas i fria forhandlingar mellan arbetsmarknadens parter.
Statsmakternas "medverkan" kommer att begrinsas till att via ekonomisk po-
litik, skatte- och socialpolitik, i viss grad péverka forutsdttningarna for for-
handlingarna. Vad det d4 handlar om p# detta omrade &r att gora sdvil ar-
betsgivare och deras organisationer som arbetstagare (anstillda och arbetsso-
kande) och deras organisationer medvetna om gillande lagar om lika 16n for
lika och likvérdigt arbete och att vi &nnu inte uppnétt detta mal. Det handlar
om information och om en tydlig 16nepolitik, om medvetna prioriteringar i
forhandlingsarbetet.

— En annan huvudvig for att uppnd lika 16n for lika och likvirdigt arbete dr
utbildning, information och opinionsbildning. Det giiller att f4 ett brett medve-
tande och engagemang hos arbetsmarknadens parter och hos enskilda kvinnor
och min och att f4 med sdvil kvinnor som mén i detta arbete. Nuvarande 16-
neskillnader beror i hog grad pé traditionella virderingar. Det giller att for-
dndra attityder, att forankra géllande lag i ménniskors medvetande och hand-
lande. Detta dr kanske den viktigaste vigen. Den dr modosam — trots att den
dr sjélvklar. Men det dr nodvindigt att gd den — ty vi ndr resultat forst om alla,
kvinnor sdvdl som mdn, delar virderingen att lika lon skall gélla for lika och
likvéirdigt arbete.

9 13-0141
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9.2 Konventioner och lagar

Sverige har genom att ratificera olika internationella konventioner forbundit
sig att se till att principen om lika 16n for arbete av lika virde for kvinnor och
min genomfors i praktiken. Vad som dr "lika vérde" avgors med hénsyn till
det arbete som skall utforas, inte till hur det utfors eller av vem.

Den princip om lika 16n for arbete av lika virde som didrmed giller i
Sverige innebdr att lika 16n skall betalas till kvinnor och mén for lika arbete
och arbete som dr likvardigt. Principen giller utan begransning till arbetsplats
och avser bdde jamforelser mellan kvinnor och mén som individer och kvin-
nor respektive médn som grupp. "Lika arbete" och "arbete av lika virde" syftar
pé de krav arbetsuppgifterna stiller pd den som utfor det, oavsett vem den
personen dr. Principen hanfor sig alltsd till det arbete som skall utforas och
har inget att gora med prestation eller arbetsinsats, dvs. hur arbetet utfors av
olika arbetstagare.

Vid lika och likvirdigt arbete dr det tilldtet med olika 16n som t.ex. beror pé
individuella skillnader mellan olika arbetstagares arbetsinsats. Loneskillnader
f&r dock varken direkt eller indirekt ha samband med kon. Principen om lika
16n utesluter alltsé inte individuell l6nesdttning. Avvikelser frdn principen fér
ske, t.ex. med hinsyn till skillnader i meriter hos de personer som utfor lika
eller likvirdigt arbete. Avvikelser skall dock kunna motiveras och fér inte in-
nebira direkt eller indirekt konsdiskriminering.

Jamstdlldhetslagen stimmer 6verens med dtagandena i internationella kon-
ventioner, som Sverige har godkint, men den reglerar inte alla konventionsd-
taganden. Det finns inte heller ndgot krav att alla tagandena skall ingd i den
nationella rétten. De kan dven, i vart fall sdvitt gidller ILO-konventionen
nr 100, uppfyllas genom kollektivavtal. Det dr dock viktigt att infor ett fram-
tida svenska medlemskap i EG pépeka att dtagandena enligt den s.k. gemen-
skapsritten inom EG hela tiden utvecklas, sirskilt genom EG-domstolens
praxis.

9.2.1 Hur jamstilldhetslagen forhéller sig till konventionerna
och EG-ritten

ILO-konventionen nr 100

ILO-konventionen om lika 16n innebdr att lika 16nesatser skall faststéllas till
kvinnor och mén for olika arbeten som 4r av lika vérde. Konventionen har
genom sin vaghet och karaktdr av kompromiss sagts vara svartolkad. S&
mycket stdr dock klart att frigan om lika virde i forsta hand skall avgoras
med hinsyn till det arbete som skall utforas, vilka krav arbetsuppgiften stéller
pé utovaren. Typiska kvinnoarbeten skall alltsd i princip ha samma 16n som
likvérdiga typiska mansarbeten. Bedomningen skall frikopplas frdn prestatio-
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nerna eller arbetsinsatserna hos de kvinnor eller mén som utfoér sddana arbe-
ten.

Konventionen tilldter alltsd i forsta hand skillnader i 16n som grundas pé
skillnader i arbetsinnehdll. Forst i andra hand tillater konventionen skillnader i
16n grundade pé arbetsinsatser, t.ex. skillnader i olika arbetstagares kompe-
tens i forhallande till vad arbetsuppgifter som ir lika eller av lika vérde kri-
ver. Konventionen tilldter att 16nen i arbeten som &r av lika vérde differentie-
ras efter t.ex. antal ar i yrket eller efter kunskaper och utbildning eller presta-
tion. Ett villkor &r dock att skillnaderna inte innebir direkt eller indirekt di-
skriminering. Frigan hur marknadskrafterna skall inverka berors inte men
bor enligt min mening avgoras av i vad mén dessa kan anses fria fran direkt
och indirekt konsdiskriminering. Det bor alltsé inte mota ndgot hinder att 1ita
marknadskrafterna inverka pé 16nen vid lika eller likvérdigt arbete i den méan
de ges samma inverkan i friga om kvinnor som mén.

Det finns inget krav pd att systematisk arbetsvardering skall inféras men
det &r en vanlig metod vid tillimpningen av konventionens likalonebegrepp.
Konventionen forutsitter att ndgon metod eller teknik antas for att man skall
kunna objektivt mita och jimfora virdet av olika arbetsuppgifter.

Principen om lika 16n for kvinnor och mién for arbete av lika virde avser
till en borjan jamforelser av arbetsuppgifter inom en viss arbetsplats. Likals-
neprincipen har emellertid enligt ILO:s oberoende expertkommitté ocksé en
dimension mellan arbetsplatser. Den avser séledes dven jamforelser mellan ar-
betsplatser och mellan olika sektorer av arbetsmarknaden. Principen giller vi-
dare inte bara individer utan ocksé kvinnor och méan som grupp.

Eftersom Sverige har infort lagstiftning om lika 16n &r staten i princip
skyldig att se till att likaloneprincipen enligt ILO-konventionen ocksd genom-
fors i praktiken. Den nérmare inneborden av denna skyldighet, som kan utld-
sas av artikel 2.1, har dock inte preciserats.

EG och EES

Likaloneprincipen har i huvudsak samma innebérd i EG-rdtten som enligt
ILO-konventionen. EES-avtalet inneh4ller samma regler som EG-riitten pé
omrédet. Inte heller EG-ritten eller EES-avtalet kriver att arbetsvérdering in-
fors. Men om det sker méste den vara konsneutral. Det betyder att om ett ar-
betsvirderingssystem belonar krav som allmint sett gynnar typiskt manliga
arbeten, méste det belona krav som finns i typiskt kvinnliga arbeten pé
samma Stt.

Ovriga konventioner

Inget tyder pé att FN-konventionen om avskaffande av all slags diskrimine-
ring av kvinnor eller Europarddets sociala stadga har en annan innebord dn
ILO-konventionen nr 100, EG-ritten och EES.
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Jamstilldhetslagen

Jamstilldhetslagen begrinsar jimforelsen av vad som dr lika eller likvérdigt
arbete till arbeten hos en och samma arbetsgivare. Det finns i ILO-konventio-
nen inget krav att genomférandet av densamma skall ske genom lagstiftning.
Konventionens bestimmelser kan ocks& genomforas pd annat sitt, t.ex. ge-
nom kollektivavtal. Hiri bor ligga att hela konventionen inte behdver inforli-
vas om lagstiftning infors. Fragor som ILO-konventionen tar upp och som
inte inforlivats i jamstélldhetslagen, skall dock i princip regleras i kollektivav-
tal. Jag bedomer att den reglering av 16nefrdgor som skett i jaimstdlldhetslagen
inte strider mot konventionen. Sverige torde ocksd som helhet f6lja konven-
tionen, forutsatt att vad den behandlar som jamstélldhetslagen inte tar upp har
reglerats i kollektivavtal.

En 6versyn av EG-ritten pé jamstilldhetsomradet i forhdllande till svenska
regler utfordes av jimstilldhetsutredningen (SOU 1991:41). Nir den nya
jamstilldhetslagen utformades var stridvan att anpassa den till de regler som
giller inom EG. Regeringen har ddrfor i sin proposition till riksdagen med
anledning av EES-avtalet inte ansett nigra sirskilda dtgirder pa jimstélldhets-
omradet vara aktuella. Sdvitt jag kan bedoma uppfyller jamstilldhetslagens
bestimmelser om lika 16n och arbetsvirdering fortfarande EG-rittens krav.
Framtida avgoéranden i EG-domstolen kan dock ge anledning att ompréva en
sddan stdndpunkt.

Det dr nu 30 &r sedan likalonekonventionen antogs. For elva 4r sedan in-
forlivades bl.a. ILO-konventionens princip om "lika virde" med svensk ritt
genom jamstélldhetslagen, s&vitt giller arbeten hos en och samma arbetsgiva-
re. Trots detta dr det tveksamt om den innebérd av "lika virde" som formellt
gillt sedan ldnge @nnu har fitt fullt genomslag p& den svenska arbetsmarkna-
den. Till bilden hor att det for svenska forhdllanden tog 1ang tid innan Sverige
ratificerade likalonekonventionen. Det har dven pa sina héll satts i friga om
den gillande inneborden av "lika virde" langre ér relevant for svenska forhél-
landen. "Lika virde" skulle bl.a. inte frimst ta sikte p& det arbete som skall
utforas utan i forsta hand avse "likvirdig arbetsinsats" eller "likvirdig presta-
tion". I sjdlva verket forefaller detta synsitt innebiéra en dtergéng till eller ett
vidmakthdllande av den princip som SAF och LO enades om &r 1951 och
som i varje fall SAF di inte ansig forenlig med likalonekonventionen.
Uttrycket "likvérdig arbetsinsats” tog vid den tiden ndrmast sikte pd att moj-
liggora hénsyn till kvinnors, som det dd uppfattades, lidgre produktivitet jim-
fort med min. Uttrycket &terfanns éven i en 6verenskommelse &r 1977 mel-
lan dessa parter.

Uttrycken "insats" och "prestation” leder i varje fall rent sprakligt snarare
tanken till en individ 4n till en arbetsuppgift. L4t oss dock anta att en virde-
ring av arbetsinsatser for kvinnliga och en for manliga arbetstagare i ett visst
fall innefattar bade en arbetsvirdering och en prestationsvirdering. Om viirde-
ringen utfaller sd att bide arbeten och prestationer &r av lika virde skall ocksé
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lika 16n betalas. Enligt ILO-konventionen giller detta vare sig individer eller
grupper av kvinnor och mén jamfors, enligt jamstilldhetslagen endast vid in-
dividuella jimforelser. Om arbetena anses vara av lika virde medan prestatio-
nerna ir olika behover lika 16n inte betalas, varken enligt ILO-konventionen
eller enligt jamstilldhetslagen. Det behover sjélvfallet inte heller ske om arbe-
tena inte ens &r av lika virde och oavsett hur virderingen av prestationerna ut-
faller. Under forutsdttning att uttrycket "lika 16n for likvirdig arbetsinsats”
innefattar lika 16n for lika eller likvirdigt arbete och likvirdig arbetsinsats och
inte endast likvirdig arbetsinsats, finns alltsd ingen anledning att formulera
om den l6nepolitik eller de loneséttningsprinciper, dér uttrycket anvinds.

9.3 Lonebildning, Ionestatistik och 16neutveckling

Enligt direktiven bor jag gora en bedomning av vilket behov av 1onestatistik
som foreligger for att en tillrdcklig och god statistisk information skall kunna
ges om kvinnors respektive méns l16ner och loneutveckling. Jag uppfattar di-
rektiven sd att jag bor bedoma behovet av statistik pa olika nivder p& arbets-
marknaden liksom ta stdllning till vem som skall ansvara for att informatio-
nen kan ges.

Det finns i Sverige god tillgéng till I6nestatistik som fyller relativt hoga
krav i friga om omfattning och tillginglighet samt fordelning efter yrke, ni-
ringsgren, &lder, utbildning etc. Férutom i officiell statistik finns virdefull in-
formation ocksd i parternas statistik och i olika vetenskapliga arbeten, utred-
ningar m.m. Det &r tack vare tillgdngen till sddan statistik som det varit moj-
ligt f6r mig att relativt ingdende, om &n inte tillrickligt, analysera 16neutveck-
ling och l6neskillnader.

Samtidigt har jag vid flera tillfdllen mést konstatera att den statistik som
finns inte ger tillrackligt underlag for att mera exakt besvara flera frigor av
betydelse for mitt uppdrag, att utreda arten av och orsakerna till 16neskillnader
mellan kvinnor och mén och att soka analysera i vad mén existerande lone-
skillnader kan anses vara sakligt grundade respektive anses vara osakligt
grundade. Ocksd om det ar s att alla orsaker inte gdr att kvantifiera och samla
i statistiska tabeller sa dr fortsatt tillgéng till god statistik av visentlig betydel-
se for analys och debatt samt fér bedomning av vilka &tgirder som bor
anviindas for att komma till rdtta med forekommande 16nediskriminering av
kvinnor p4 arbetsmarknaden. Det finns dérfor anledning att uttrycka en viss
oro infor de forandringar av I6nestatistiken som delvis redan skett och som
arbetsmarknadens parter nu stdr infor bl.a. sedan flera av parternas sta-
tistikavtal har sagts upp. S&som utvecklingen ter sig finns det risk att analyser
liknande dem jag har gjort inte blir mojliga i framtiden. Det finns en tendens
till minskad omfattning av l6nestatistiken. Den allminna utvecklingen i vart
fall f6r den privata arbetsgivarsidan &r att i stillet ligga 6kad vikt vid stati-
stikuppgifter pa lokal niva. Frin att uppgifter tidigare har samlats in for alla
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anstillda gors nu endast ett urval. En fordndrad omfattning av parternas 16-
nestatistik f&r ocksa konsekvenser for den officiella 1onestatistiken eftersom
Statistiska centralbyrén har haft tillgang till 16nestatistik med god precision
framst genom att parterna samlat in uppgifter. En slutsats av min analys i
kapitel 6 &r att det snarare finns skl att bygga ut Ionestatistiken &n att minska
ner den. Behovet av information pé central nivd och forbundsnivd behover
tillforsikras.

Jag vill hér sirskilt ta upp tvé frégor, ndmligen konsuppdelning av 16ne-
statistiken och lonestatistiken pa arbetsplatsniva.

Konsuppdelad lonestatistik

Analysen av kvinnors och mins loner, frimst i kapitel 6, har visat hur det
med hjdlp av lonestatistik gar att synliggora bade likheter och olikheter mellan
kvinnors och mins 16ner om lonestatistiken dr konsuppdelad. En forsta forut-
sattning for att tillrdckligt god statistisk information skall kunna ges om kvin-
nors respektive mins loner och 16neutveckling, oavsett pé vilken nivé vi rér
oss, dr att 1onestatistiken redovisas konsuppdelat. Sedan 1971 sker emellertid
inte ndgon sddan sdrredovisning i den l6nestatistik som dr gemensam for
parterna pa det privata tjanstemannaomridet. Motiveringen hirfor var ndrmast
att de som sitter lonerna skulle vilseledas och tro att den ldgre genomsnittslon
som i de flesta fall skulle redovisas for kvinnor ocksé skulle vara normgivan-
de for vilken 16n enskilda kvinnor skall ha. Det dr svart att bedoma tyngden
av ett sddant skél, men det kan dock knappast védga tyngre én intresset av att
kunna informera om huruvida kvinnors och méns 16ner dr lika eller olika och
ddrmed ocksé kunna belysa forhéllandena pa arbetsmarknaden pé ett fylligare
sdtt. Jag anser alltsd att 4&tminstone visentliga delar av 16nestatistiken bor vara
konsuppdelad.

Lonestatistiken pd arbetsplatsnivd

Vissa av bestdmmelserna om aktiva atgérder i jamstidlldhetslagen, t.ex. 9 och
11 §§, bygger pé begreppet arbetsplats. Begreppet definieras dock inte i
lagtexten men i forarbetena anges att med uttrycket arbetsplats syftas drifts-
enhet, forvaltningsenhet eller liknande (prop. 1978/79:175 s. 135). Nir jag
anviénder uttrycket arbetsplatsniva tar jag min utgdngspunkt i jamstilldhetsla-
gen.

P& arbetsplatsnivd bor lonestatistik med tre anvdndningsomraden finnas
for att en god statistisk information skall kunna ges om kvinnors respektive
méns loner och I6neutveckling. Ansvaret for 1onestatistiken dvilar den lokala
arbetsgivaren, men det dr naturligt att den framstélls i samradd med arbetsta-
garorganisationerna.

Det bor till en borjan finnas lonestatistik som kan anvidndas som underlag
for den jamstdlldhetsplan som alla arbetsgivare med tio eller fler anstéillda
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skall uppritta &rligen enligt 10 § jaimstélldhetslagen. En s&dan jamstilldhets-
plan skall enligt lagen innehélla en dversikt 6ver de dtgdrder som dr behovliga
pa arbetsplatsen for att uppfylla de mal som anges i bl.a. jamstilldhetslagen.
Det forefaller d& naturligt att man bl.a. tar reda p& hur kvinnors och méns 16-
ner i olika yrkeskategorier och typer av arbete hos arbetsgivaren ser ut. For
att tillgodose kraven pd god statistisk information i de hdnseenden som jag
tidigare angett bor l1onerna dessutom redovisas efter olika variabler ssom né-
gon typ av indelning efter svérighetsgrad eller motsvarande, dér det d4r moj-
ligt, liksom &lder, utbildning, heltid och deltid samt andra 16nebestimmande
faktorer. Det dr ocksa viktigt att kunna se antalet kvinnor och min i de olika
yrkeskategorierna och typerna av arbete.

En redovisning av hur de planerade dtgérderna har genomforts skall tas in i
efterfoljande rs jamstilldhetsplan. Om nya uppgifter tas fram som jamfors
med foregéende drs statistik kan man f4 hjilp att skaffa sig en uppfattning om
hur tgérderna genomforts. De kan littare foljas upp och utvirderas.

Lonestatistik bor ocksd anvidndas som underlag vid loneférhandlingar och
uppfoljningar for att utvirdera forslagen och resultaten med avseende pd
kvinnor och mén.

Slutligen bor ocksa 1onestatistik anvdndas som underlag vid rekrytering.

Jag vill i detta sammanhang ocksd ge nigra synpunkter pd behandling och
tolkning av det I6nematerial, som finns tillgéingligt om kvinnors och mins 16-
ner. Liknande synpunkter har ocks4 tagits upp i en nyligen avslutad under-
sokning om kvinnors och méns loner p& arbetsplatser inom den offentliga
sektorn i Blekinge ldn. Det finns anledning att instimma i mycket av vad som
dér anfors. En del av foljande synpunkter 4r himtade frin den nimnda under-
sokningen.

Redovisning av 16ner och jamforelser mellan kvinno- och mansloner kan
forlora i virde om de sker alltfér svepande. For att jamforelser skall bli me-
ningsfulla méste materialet struktureras och analyseras. Grupperna bor vara
s homogena som majligt med avseende pé yrke, &lder, befattningsnivd m.m.

Det finns alltid en risk for missvisning vid jamfo6relser av genomsnitt om
underlaget bestar av alltfor f& observerade individer.

Olika slag av medelvirden kan anvindas vid redovisning av loner. I detta
betiinkande har enbart det vanliga aritmetiska medelvirdet anvénts och har
oftast helt enkelt kallats genomsnitt.

9.4 Lonediskrimineringens art, omfattning och orsaker

Kvinnors stéllning pd arbetsmarknaden bestdms i hogre grad én fér mén av
faktorer utanfor arbetsmarknaden, t.ex. av deras familjesituation. Kvinnors
villkor i arbetslivet kan alltsd inte isoleras fran deras villkor utanfor arbets-
marknaden. Samtidigt kan man sdga att arbetsmarknaden pa stora omréden i
hdg grad &r anpassad till ménnens villkor. Det faller sig dédrfor naturligt att i
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forsta hand anldgga ett kvinnoperspektiv, nir orsaker till 16neskillnader mel-
lan kvinnor och min skall analyseras, dvs. att utgd frin kvinnors liv och vill-
kor, detta ocksd om min grundsyn &r att frigan om loneskillnader mellan
kvinnor och mén &r en friga for sdvil kvinnor som mén.

Det bor slds fast att I1oneskillnader mellan kvinnor och mén kan vara sdvil
sakliga som osakliga. Min uppgift &r att behandla osakliga l6neskillnader.

En del av de osakliga l6neskillnaderna mellan kvinnor och mén har histo-
riska orsaker och beror pd att kvinnor pa olika sitt tidigare avsiktligt och med-
vetet konsdiskriminerats pd arbetsmarknaden. Detta sitter fortfarande spér p&
kvinnors 16ner. Konsdiskrimineringen bestér alltsd, men dr nu vanligtvis in-
direkt.

I och med &verenskommelsen &r 1960 mellan SAF och LO hade de sir-
skilda kvinnolonerna formellt avskaffats pd alla arbetsmarknadssektorer men
den formella jamstilldhet som ddrmed uppnétts har endast i begrinsad om-
fattning f6ljts upp i handling s att den ocksa lett till faktisk jimstilldhet.

En del av svérigheterna att nd faktisk jamstélldhet har att gora med att
kvinnor och kvinnors arbete fortfarande virderas ldgre 4n méin och méns ar-
bete, vilket fir konsekvenser ndr det giller 16n, anstillning, befordran, etc.
Aven om "allt annat &r lika" fir manga kvinnor inte samma 16n som jamfor-
bara méin. Det visar bl.a. fallstudier och andra studier som jag tagit del av.
Traditionella vérderingar, férestdllningar och fordomar lever alltsd kvar.
Genom att de funnits sd ldnge har det gatt darhin att manga omedvetet tende-
rar att uppfatta Ioneskillnader mellan kvinnor och méin som normala, ja néstan
naturliga.

En annan forklaring till I6nediskriminering av kvinnor i vid mening ir, i
varje fall sdvitt framgér av forskning som ror kvinnliga arbetare, arbetsdel-
ningen mellan kénen och att kvinnorna ér underordnade ménnen. Det leder till
att kvinnor far arbeten som &r séimre betalda 4n mins. Detta dr en anledning
till att kvinnor foretriadesvis finns i 1dgavlonat arbete. Andra férklaringar till
detta dr att kvinnor "véljer" ldgavlonat arbete, att de inte fir mer vilbetalda ar-
beten och att kvinnors arbete dr underbetalt just for att det utférs av kvinnor. I
dessa avseenden forekommer direkt eller indirekt diskriminering av kvinnor.

Att kvinnor fortfarande forutsitts ta och faktiskt tar huvuddelen av ansva-
ret for det obetalda arbetet med barn och hem och, nir de har barn, #r mindre
geografiskt rorliga 4n mén som har barn, styr i hog grad deras mojligheter att
forvirvsarbeta och deras val av arbete. Det medfér att ménga kvinnor med
familj har ldgre inkomst till f6ljd av dels att de inte kan forvirvsarbeta heltid,
dels att de arbeten de kan vilja for att kunna forena forviarvsarbetet med hus-
hallsarbetet ofta dr 1dgavlonade. Arbetslivet dr inte anpassat till kvinnors liv
utanfor arbetsplatsen, p& samma sitt som till méns, ndgot som allmént sett in-
verkar negativt pa kvinnors anstéllningsvillkor jamfort med méans. Ménnen tar
i praktiken i alltfor liten omfattning sitt fulla ansvar for barn och hem. Och det
forekommer att kvinnor som helt frivilligt viljer att inte skaffa barn hindras
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bade befordringsmissigt och 16nemissigt av forestidllningar om kvinnors
familjerelaterade hinder som inte stimmer med deras individuella forutsétt-
ningar.

Kvinnors brist pA makt och inflytande éver lonebildningen &r ocks4 en or-
sak till I6neskillnader mellan kvinnor och min. Hit hor dven bristande kun-
skaper hos médnnen som foérhandlar om vad kvinnors arbete innebir, vilket
kan leda till att kvinnors kompetens och prestationer inte bedéms helt rittvist.

Ytterligare en orsak r att kvinnor inte lika l4tt som min far tillgdng till
vissa vilbetalda arbeten och att s.k. anstillningsdiskriminering allts3 fore-
kommer. Ocks4 det beror pd att kvinnors kompetens och prestationer inte be-
doms helt rittvist. Fortfarande sker ofta bedomningar av kompetens efter en
manlig norm och efter forestillningar om vad som anses kénneteckna kvinnor
som grupp och min som grupp, varvid kvinnor ldtt kommer till korta.
Bedomningen borde ju i stillet ske utifrin individuella férutséttningar.

Som jag tidigare konstaterat ér kunskaperna och faktaunderlaget fortfaran-
de alltfor begrinsade for att det skall vara mojligt att fullt ut avgora 16nedi-
skrimineringens art och omfattning. En slutsats av min analys dr dirfor att
ytterligare kartldggning av och kunskap om l6neskillnader mellan kvinnor och
min behovs for att mojliggora dels fordjupad analys och debatt, dels en be-
démning av vilka ytterligare &tgérder som behdvs for att komma till réitta med
forekommande 16nediskriminering.

Det dr inte minst viktigt art arbetsmarknadens parter sjilva liksom enskilda
arbetsgivare tar fram det nodvindiga underlaget for att sddana analyser skall
kunna goras. Sddana studier mdste i stor utstréickning géras lokalt, hos en-
skilda arbetsgivare. Aven JamO bor kunna géra studier och folja upp sddana
som gors av andra.

Det aktiva jamstilldhetsarbetet har hittills i hog grad varit inriktat pa rekry-
tering och andra personalpolitiska frigor och forst pd senare &r borjat avse 16-
nefrdgor. Stora insatser har t.ex. gjorts for att fa flickor att soka sig till otra-
ditionella utbildningar och kvinnor att soka sig till otraditionella arbeten.
Forhoppningar har funnits att ett resultat av otraditionella yrkesval skulle bli
att kvinnor fick hogre 16n. Den dominerande uppfattningen har nimligen
lénge varit att typiska mansarbeten inte bara #r bittre avlonade utan ocksé mer
kvalificerade. Resultaten av insatserna har, i vart fall hittills, inte sttt i pro-
portion till anstringningarna. Det kan ocks4 ifrigasittas om kvinnor som
kommit in i typiska mansarbeten har fitt samma l6ner som minnen.
Forskning ger i varje fall inte stéd for att anta detta. Aven om man accepterar
att ett sétt for vissa kvinnor — liksom for vissa mén i kvinnodominerade arbe-
ten — att f hogre 16n dr ait soka sig till typiska mansarbeten, ér detta inte en
16sning for alla kvinnor.

Det ir det t.ex. inte for de kvinnor, som redan har utbildat sig for ett
traditionellt kvinnoarbete eller som redan arbetar i ett sddant. Till det kommer
att traditionella kvinnoarbeten dven i framtiden till stor del torde komma att
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utforas av kvinnor. En strdvan som uttryckts i jamstdlldhetslagen 4r ju att man
hos varje arbetsgivare skall soka nd en jamnare fordelning mellan kvinnor och
min i alla typer av arbete och bland alla kategorier arbetstagare.

Traditionella dtgdrder for att fraimja jamstdlldhet mellan kvinnor och mdn
kommer alltsd dven i framtiden att vara viktiga. Arbetet med att bryta den
konsuppdelade arbetsmarknaden mdste fortsdtta. Det aktiva jamstdilldhetsarbe-
tet mdste dock enligt min mening kompletteras med dtgdrder som dr mera di-
rekt inriktade pd lonefrdgor.

Négra snabba och enkla losningar av problemet med att kvinnor 16nedis-
krimineras p& arbetsmarknaden finns dock inte. Det dr darfor nodvéndigt att
tgéarder nu borjar vidtas si att man kan bana vég for en mera positiv utveck-
ling. Eftersom orsakerna till kvinnors ldgre 16n inte bara finns p arbetsplat-
sen och arbetsmarknaden utan ocksé utanfor dessa s dr det nodvéndigt att
besluta om &tgdrder som berdr inte bara arbetsplatserna utan ocksd samhillet.
Sjélvfallet sa dr ocksé det personliga engagemanget — frén sévil kvinnor som
mén — avgorande.

9.4.1 ;&tgﬁrder for att minska familjerelaterade hinder for kvin-
nor

Niar samhillsétgédrder overvigs bor dessa alltid utformas s att faktisk jam-
stidlldhet mellan kvinnor och mén samtidigt frimjas. Om ménnen tar storre
aktiv del i omvardnaden om barnen kan det antas att kvinnors l6ner kommer
att paverkas positivt, bdde direkt och indirekt.

Familjerelaterade hinder kan téinkas minska for kvinnor genom att samhdl-
let pd olika sdtt markerar att barnen behover bdda sina fordldrar lika mycket.
Dirigenom blir det ocksa tydligt att vad som allmént sett dr forenligt med
barns bista sammanfaller med vad som framjar jamstalldheten mellan kvinnor
och min. Ett sétt kan vara att i olika sammanhang markera att man ldgger vikt
vid att fiader utnyttjar sin ratt till fordldraledighet. I vissa sammanhang sker
det redan. I vlrdnadstvister tas t.ex. hidnsyn till hur foréldrarna kan visa att de
vill ta hand om sina barn. Vidare har redan tidigare, i kapitel 2, ndmnts den
skyldighet for arbetsgivare att underlétta for bdde kvinnliga och manliga ar-
betstagare att forena forvirvsarbete med fordldraansvar, som nu har inforts i
5 § jamstilldhetslagen. Det har ocksd forekommit att arbetsgivare pé olika
sdtt uppmuntrat smabarnspappor att ta ut fordldraledighet. Folksam betalar
t.ex. en viss bonus till alla anstillda, som dr hemma med sina barn mer dn 90
dagar. I Sodertilje kommun fér alla nyblivna pappor ett gratulationskort dér
forvaltningschefen uppmuntrar till pappaledighet nir det passar pappan och
barnet.

En samhillsdtgird som i forsta hand skulle stirka ménnens stéllning i for-
hallande till sina barn men som samtidigt sannolikt skulle minska de familje-
relaterade hindren f6r kvinnor vore att stimulera mdnnen att utnyttja sin rétt till
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betald fordldraledighet. Ett steg i denna riktning som har tagits pd senare tid dr
att regeringen hosten 1992 tillsatt den sérskilda arbetsgruppen om papporna,
barnen och arbetslivet med uppdrag att utarbeta férslag och modeller for att
undanrgja hinder for en mer allmént utnyttjad pappaledighet. Ytterligare at-
gérder planeras (prop. 1992/93:100 bil.12 s. 287).

SCB:s tidsanvéndningsstudie visar att forvirvsarbetande kvinnor fortfa-
rande har huvudansvaret for barn och hem. Pappornas andel avdet totala anta-
let ersatta forsikrade enligt fordldraforsikringen utgjorde bdde 1990 och 1991
drygt 26 procent. Deras andel av uttagna dagar med férdldrapenning var ar
1991 emellertid bara drygt 8 procent jamfort med drygt 7 procent aret innan.
Den nuvarande lagen innebdr ju att — om foridldrarna gemensamt har vérdna-
den om barnet — varje fordlder har ritt att uppbéara fordldrapenning under
minst 90 dagar av den sammanlagda tiden om hogst 450 dagar. En fordlder
kan emellertid avstd frin ritt att uppbéra fordldrapenning till formén for den
andra fordldern och ett sddant avstiende &r alltsa fortfarande det dominerande
monstret.

Det dr inte denna utrednings uppgift att narmare utreda fordldraforsiakring-
ens utformning. Jag vill &nd4 till férnyad provning fora fram en tanke som i
ndgra sammanhang tidigare aktualiserats, men som &nnu inte lett till ndgra
forandringar av géllande lag, namligen frdgan om att konstruera forsakringen
sd att varje forédlder inte bara skulle ha ritt till fordldrapenning, utan ocksa
faktiskt skulle utnyttja denna ritt. Ett avstdende fran ritt till fordldrapenning
skulle i vart fall begrinsas till att endast avse viss del av tiden. Man skulle
exempelvis kunna fordndra den nuvarande lagen om allmén forsdkring
(4 kap. 3 §) sd att — om nuvarande grianser om 90 respektive 450 dagar fort-
farande skulle gélla — en pappa skulle kunna avstd frén sin rétt att uppbira
fordldrapenning endast betriffande 30 av de 90 dagarna. Ovriga 60 dagar
skulle alltsa forbehdllas pappan helt. En sddan dndring skulle kunna ske p&
olika sitt, antingen vid en eventuell framtida utbyggnad av forildraforsdk-
ringen (d& samtliga hdar ndmnda tidsgranser kan bli annorlunda) eller inom
ramen for nuvarande lag.

Jag har inte utarbetat ndgot forslag till ny lagtext. Det bor ske i annan ord-
ning under medverkan av sakkunniga inom socialforsikringsomradet. Jag vill
emellertid framhélla att en fordndring av det slag jag hér foreslar skulle kunna
vara av betydelse for att motverka lonediskriminering mellan kvinnor och
maén.

Det finns sdledes ett samband mellan kvinnors 16nevillkor och hur forald-
raforsdkringen dr utformad. Men kvinnors 16ner har ocksé kopplingar till
andra grenar av socialforsékringen. Det giller inte minst pensionsbestimmel-
serna. Jag vill darfor framhélla att det dr angeldget med en genomgdng av hela
socialforsdkringsomrddet fran jamstdalldhetssynpunkt.



268 Overviganden och forslag SOU 1993: 7

9.4.2 Forstirkning av JamO

Jamstélldhetsombudsmannen (JAimO) borjade sin verksamhet den 1 juli 1980,
dvs. samtidigt med att den férsta jimstéilldhetslagen tridde i kraft. JimO:s
huvuduppgift &r tillsyn 6ver att jamstélldhetslagen efterlevs. Verksamheten
kan ndgot forenklat ségas vara inriktad pé tre omraden. Ett ror utredning om
brister i friga om kravet pé aktiva jamstilldhetsatgirder, efter anmilan eller pd
JdmO:s eget initiativ. Ett annat avser utredning av anmélningar om och bitridde
i tvister om konsdiskriminering. Det tredje omrédet rér information och opi-
nionsbildning i frigor som ror jimstdlldhetslagen och dess tillimpning.
Myndigheten hade frdn bérjan fyra och en halv tjdnster. Fér nidrvarande finns
10 heltidstjénster: jamstélldhetsombudsmannen sjilv och hennes stéllforetri-
dare, 5 handldggartjdnster och 3 assistenter.

Som ett led i strivandena att snabbare komma till ritta med l6nediskrimi-
nering av kvinnor bér en forstirkning av JimO:s resurser 6vervigas. Aven
de forslag till dndringar i jamstilldhetslagen som jag ligger fram i niista av-
snitt kan medfora visst behov av kade resurser fér JimO. Men myndigheten
bor framfor allt f4 resurser att intensifiera sitt arbete nér det géller 16nefrigor,
sdvil nir det giller att fullgora sin tillsynsskyldighet genom att utreda och
driva diskrimineringsfall och ta initiativ till undersokningar om brister i ar-
betsgivares aktiva jamstilldhetsarbete som att bedriva opinionsbildning.
Dessa olika delar av JamO:s verksamhet ér f.6. ofta beroende av varandra. En
birande tanke med att JamO skall driva diskrimineringsfall #r att dessa sedan
kan bilda utgingspunkt for opinionsbildning och ge diskrimineringen ett an-
sikte. P4 motsvarande sitt ger arbetsplatsundersokningar kunskaper om bris-
ter nédr det giller faktisk jamstdlldhet mellan kvinnor och mén och hur de kan
avhjilpas. Dessa kan sedan foras ut i JimO:s opinionsbildningsarbete. Mer
opinionsbildning och information leder till 6kad kunskap om vilka rittigheter
lagen ger och majligheterna att med dess hjilp komma till réitta med lonedi-
skriminering. JimO bor ocksé kunna ldmna allménna rdd och synpunkter till
arbetsgivare angdende den lonestatistik som bor finnas p4 motsvarande sitt
som skett betrdffande innehéllet i jamstilldhetplaner.

Jag foresldr darfor att JamO tillfors okade resurser for arbete med lonefrd-
gor och att JamO:s instruktion utformas sd att av den framgdr att en del av
myndighetens resurser uteslutande skall anvdindas for lonefrdgor.

9.5 Fordndringar i jamstidlldhetslagen m.m.

Ocks& om Sverige — som framg#tt av mina tidigare redovisningar — har nétt
jamforelsevis 1angt pé lagstiftningens omréde s finns det skil att Gverviga i
vad mén jamstilldhetslagen och andra lagar bor fordndras i syfte att snabbare
nd malet att komma bort frin lonediskriminering.
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Den nya jamstélldhetslagen har bara varit i kraft ett &r. Det gdr dnnu inte att
fa en full bild av hur den verkar, hur effektiv den dr och hur den anvénds.
Dirfor kan det tyckas for tidigt att redan nu foresld mera ingripande dndringar
av lagen. Det dr dock viktigt att &tgérder snabbt sitts in for att kartligga och
minska osakliga 16neskillnader mellan kvinnor och mén. Négra lagdndringar
bor dirfor dndd overvigas. Jag redovisar sdlunda ett forslag till dndrad
lagstiftning och kommenterar i det foljande detta forslag..

9.5.1 Lonefragor i det aktiva jamstalldhetsarbetet

Den nya regeln i 2 § andra stycket om samverkan for att utjdmna loneskillna-
der mellan kvinnor och mén som utfor lika eller likvirdigt arbete dr inte fore-
nad med ndgon sanktion. Regelns utformning skall bl.a. ses mot bakgrund av
ett forslag fran jamstélldhetsutredningen att det skulle dligga arbetsgivaren att
inom ramen for sitt aktiva jamstélldhetsarbete verka for att utjamna sddana 16-
neskillnader. Flera remissinstanser framholl bl.a. att 16nerna i allménhet be-
stdms efter forhandlingar mellan forbunden eller kartellerna pé arbetsgivar-
respektive arbetstagarsidan och att det darfor knappast dar mojligt for en en-
skild arbetsgivare att med framging iaktta en regel som den utredningen
foreslagit. Dessa synpunkter minskar i tyngd om loneséttningen framover i
storre utstrackning sker lokalt, hos den enskilda arbetsgivaren. Det bor i varje
fall 6verviagas om det dnda inte dr mojligt att infora en uttrycklig skyldighet
for enskilda arbetsgivare att inom ramen for det aktiva jamstilldhetsarbetet
ocksd beakta lonefragor. ;

En forutsittning for &tgirder enligt 2 § andra stycket jamstilldhetslagen &r
att det har klarlagts att det hos en enskild arbetsgivare finns loneskillnader
mellan kvinnor och mén som utfor lika och likvirdigt arbete. Forhallandena
hos en enskild arbetsgivare méste alltsa forst kartliggas och analyseras. En
enskild arbetsgivare bor med framgdng kunna iaktta en regel som innebér att
arbetsgivaren som ett led i det aktiva jaimstilldhetsarbetet med jimna mellan-
rum skall gora en sddan kartldggning. En sidan kartldggning kan ske genom
en allmén bedomning eller med hjdlp av systematisk arbetsvirdering av vad
som skall anses vara lika arbete eller arbete av lika virde. Jag d&r medveten om
att systematisk arbetsvirdering &r ett oprecist instrument och i sig bygger p
subjektiva vérderingar. Om kartldggningen visar att det finns l6neskillnader
bor det &ldggas arbetsgivaren att analysera i vad mén loneskillnaderna &r
uttryck for ndgot annat dn konsdiskriminering. En forsta kartliggning och
analys bor vara genomford inom ett &r frén det en lagstadgad skyldighet
triader 1 kraft och dérefter foljas upp regelbundet.

Helst bor det arbete som jag nu skisserat ske varje dr. Jag har overvidgt om
det kan bli for betungande for arbetsgivare med endast ett fatal anstillda med
en drligen terkommande kartldggning och analys och om man bor noja sig
med att alla arbetsgivare gor arbetet med négot ldngre tids mellanrum, t.ex.
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vart tredje 4r, eller om det skall utforas rligen men d& inte 4liggas alla
arbetsgivare. Jag har stannat for att arbetet skall utféras &rligen men att vissa
arbetsgivare bor undantas frdn skyldigheten.

Under utredningsarbetet har forordats att den skyldighet som jag foreslar
kommer till uttryck i 11 §, som ndrmare reglerar vad en jdmstilldhetsplan
skall innehdlla. Jamstilldhetsplaner behdver bara arbetsgivare med fler &n nio
anstédllda uppritta medan alla arbetsgivare skall bedriva ett aktivt jaimstilld-
hetsarbete pa ett planmissigt och mlinriktat sétt. En sidan 16sning som inne-
biir att skyldigheten helt knyts till jimstélldhetsplanen skulle automatiskt med-
fora att vissa arbetsgivare med f4 anstillda undantogs frin kravet p4 kart-
laggning och analys. Jag anser emellertid att den skyldighet som jag nu kon-
kretiserat méiste ses som en aktiv jamstilldhetsdtgird i sig och dirfor placeras
under en egen rubrik i en egen paragraf, forslagsvis som 3 a §, bland jim-
stilldhetslagens 6vriga bestimmelser som konkretiserar olika aktiva &tgirder
som arbetsgivare skall vidta. Ddrmed blir det ocks tydligare att det finns ett
samband mellan detta kartliggnings- och analysarbete och arbetsgivarnas
skyldighet att sjdlvmant f6lja bestimmelsen i 18 § om férbud mot I6ne-
diskriminering. Majligheterna for arbetsgivarna att stadkomma en av alla
parter accepterad kartliggning och att vidta atgérder till f6ljd av resultaten &r
beroende av de fackliga organisationernas medverkan. Jag utgar frin att de 4r
beredda till en sddan medverkan och dven till att sinsemellan samverka i det
arbetet.

Dirmed &terstdr att ta stillning till vilka arbetsgivare som bér vara skyldiga
att utfora arbetet. Frigan torde ha storst intresse for privata arbetsgivare.
Jdmforelsen med undantaget for vissa arbetsgivare frén kravet p4 att uppritta
en jamstélldhetsplan kan verka bestickande. Regeln i 10 § jimstilldhetslagen
avser dock bara ett undantag frin ett formellt forfarande. Alla arbetsgivare &r
som jag redan nimnt skyldiga att bedriva ett malinriktat jimstilldhetsarbete. T
detta ligger ett krav pd planmissighet. Om man som jag ser kravet pé kart-
ldggning och analys som nigot annat 4n ett formellt krav finns det kanske inte
anledning att utan nirmare overvigande hinvisa till undantaget frén kravet pa
att upprétta jamstéilldhetsplan for att ocksd motivera ett undantag fran kraven
enligt forslageti3 a §.

Att man vid arbetet med den nya jimstédlldhetslagen stannade for att dra
gransen vid tio arbetstagare berodde pa att man jimférde med bl.a. bestim-
melserna i lagen (1980:1103) om &rsredovisning m.m. i vissa féretag. Enligt
dessa foreligger skyldighet att uppritta &rsredovisning bl.a. om antalet an-
stdllda hos foretaget under rikenskapsaret i medeltal har varit minst tio. Ett
undantag avgrénsat pa detta sitt skulle enligt SCB:s centrala foretagsregister
berdra ca 156 000 arbetsgivare av totalt ca 184 000 arbetsgivare pa den pri-
vata sektorn med ca 428 000 anstillda av hela den arbetsmarknadens totalt ca
2,3 miljoner anstillda. Merparten av dessa arbetsgivare finns i olika tjinste-
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producerande verksamheter, som varuhandel, restaurang, samfirdsel och
bank- och forsikringsvisendet med foretradesvis kvinnliga anstillda.

En avgrinsning som ocks ligger nira till hands vore att efter forebild i 6
kap. 2 § arbetsmiljolagen gora undantag for arbetsgivare med férre dn fem an-
stillda. Det 4r den grins som giller for kravet att skyddsombud méste finnas
pA ett arbetsstille, alltsd det lokala avgrinsade omride inom vilket en arbets-
givare i och for sin verksamhet bedriver arbete. Ett undantag efter denna fo-
rebild skulle minska antalet privata arbetsgivare som skulle berdras av ett un-
dantag till 127 000 med ca 240 000 arbetstagare.

Aven om de arbetsgivare som skall omfattas av en viss bestimmelse av-
grinsas lite olika i skilda sammanhang menar jag att man i jimstilldhetslagen
bor anvinda en och samma avgrinsning. Jag har dirfor stannat for att foresla
att fran skyldigheten att regelbundet kartligga och analysera lonerna undantas
samma grupp av arbetsgivare som ocksé dr undantagen frdn kravet att upprét-
ta en arlig jimstilldhetsplan, dvs. sddana som vid senaste kalenderérsskifte
sysselsatte férre @n tio arbetstagare.

Jag foreslér ocksé att de arbetsgivare som dr skyldiga att uppritta en jim-
stilldhetsplan #ven skall &ldggas att ta in uppgifter om atgirder enligt 3a § i
planen, pd samma sitt som giller for de aktiva dtgirder, som beskrivs i 4-
9 §§ i lagen.

I likhet med vad som giller for dvriga aktiva dtgérder bor det vara mojligt
att i kollektivavtal faststilla andra regler &n dem jag nu foreslagit.

Hur arbetet nirmare skall g till 4r ndgot som arbetsgivaren pd vanligt sitt
bor samrida med de fackliga organisationerna om, nér frigan inte har regle-
rats i kollektivavtal. Hir kommer naturligt nog statistisk information ibland att
behova kombineras med arbetsvirdering eller nigon annan metod, som viljs
for kartldggningen och analysen. Om arbetsvirdering skall anvidndas bor det
naturligaste vara att det sker partsgemensamt.

Det ter sig vidare naturligt att parter som triffar kollektivavtal om aktiva
Atgirder d4 dven reglerar hur samverkan nirmare skall ske nédr atgérder vidtas
enligt 2 § andra stycket.

9.5.2 Lon i forhallande till arbetets varde

En regel om lika 16n for arbete av lika virde ger visserligen ett skydd mot att
t.ex. kvinnor betalas ldgre 16n 4n mén for lika eller likvérdigt arbete. Men den
ger bara ett visst skydd mot att hogre krav stills p& kvinnor for att nd en viss
16n 4n som stélls p4 mén for att nd samma 16n. En arbetsgivare kan ju tinkas
g4 med pé en kvinnas krav pd lika 16n som en manlig kollega for lika eller
likvirdigt arbete mot att i stillet ytterligare arbetsuppgifter liggs pd hennes
befattning. N&gon ritt till 16n i forhallande till arbetsuppgiften finns inte. Inte
heller finns ndgon ritt till 16n i forhdllande t.ex. till kompetens. Kvinnor som
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endast far lika 16n som min for lika eller likvdrdigt arbete, trots att de 4r mer
kompetenta dn ménnen, har ingen rittslig grund for att kriva hogre 16n.

Provinsregeringen i Ontario i Canada har nyligen lagt fram ett lagférslag
som aktualiserar tanken att lonen vid en jimforelse mellan kvinnodominerade
och mansdominerade arbeten bor std i ndgon slags proportion i vart fall till
arbetets virde.

Fragan om ldgre Ion for arbete av hogre virde var dock uppe i EG-
domstolen i Murphy-fallet, som berérts i korthet i avsnitt 3.2.6. Fallet rorde
29 kvinnliga arbetare vid det irléindska televerket, som krivde lika 16n som en
manlig arbetare som utférde arbete med lagre svirighetsgrad 4n deras.
Domstolen anség att artikel 119 i Romférdraget skulle tolkas s& att det dven
omfattade ritt till lika 16n vid arbete av hogre virde dn det som utfordes av
den person av motsatt kon, med vilken jimforelse skedde. Men nigon riitt till
16n i forhdllande till arbetets virde finns inte enligt bestimmelsen. Bl.a. ge-
nom hénvisningen i jmstélldhetslagens forarbeten till EG-rétten r tolkningen
i Murphy-fallet relevant ocks for Sverige. 18 § jamstilldhetslagen bor alltsd
anses ge ritt till lika 16n vid arbete av hogre virde. Men det innebir ocks3 att
det dr majligt att virdera kvinnors arbete hogre 4n mins men 4nd4 sitta 16nen
pd samma légre nivd som for minnen, allt annat lika, trots att det med fog
skulle kunna siigas att 1onen dven i ett sdant fall blivit ligre pa grund av kon.

En regel om 16n i forhdllande till arbetets virde skulle bidra till att det inte
far stillas hogre krav pd kvinnor 4n p4 min for lika 16n som ménnen. En sé-
dan regel skulle dock innebira ett alltfor ldngtgdende ingrepp i parternas fria
forhandlingsritt och ndgot forslag till dndring av lagen p& denna punkt laggs
dérfor inte fram. De problem som hir tagits upp bor man soka komma till
ritta med 1 det aktiva jimstilldhetsarbetet och i férhandlingsarbetet mellan
parterna. I vissa fall torde det vara mojligt att angripa dem med hjilp av 19 §
jamstélldhetslagen, som forbjuder arbetsgivare att leda och férdela arbetet si
att en arbetstagare blir pitagligt oformanligt behandlad i jamf6relse med ar-
betstagare av motsatt kon.

9.5.3 Bor jamforelser av olika arbetsuppgifter begrinsas till
samma arbetsgivare?

Det skulle i princip vara fullt mojligt att konstatera om konsdiskriminering vid
I6nesittning forekommer utan att det finns en person av motsatt kon att jam-
fora med. Ytterst kan det sigas gilla en friga om bevisning och vilka bevis-
borderegler som bor gilla. Det skulle alltsd i princip kunna ricka att helt en-
kelt krdva att den som anser sig 16nediskriminerad pA ett eller annat sitt kan
visa eller gora sannolikt att 16nesittningen direkt eller indirekt har samband
med kon. Vid uppsidgning och omplacering, som regleras i 20 § jamstilld-
hetslagen, krivs t.ex. inte nigon jimférelse med en person av motsatt kon. I
lonediskrimineringsfallet har dock valts en 16sning som kraver detta. Mojlig-
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heten att havda ratt till lika 16n enligt 18 § jamstilldhetslagen forutsitter dess-
utom att jimforelsepersonen finns hos samma arbetsgivare. Lonediskrimine-
ringsforbudets rdckvidd dr dirmed begrinsad eftersom konssegregeringen i
Sverige dr stor. Den innebir inte bara att kvinnor och mén hos samma ar-
betsgivare utfor olika arbete utan ocks att kvinnor och mén, ocksa inom
samma yrke, finns hos olika arbetsgivare, i olika branscher och pé olika ar-
betsmarknadssektorer. Det ir inte ovanligt med helt enkénade arbetsplatser.
Det kan darfor ifrdgasittas om lonediskrimineringsférbudet inte ér alltfor be-
gransat.

Frigan behandlades i samband med arbetet med den forsta jimstilldhetsla-
gen. Jamstédlldhetskommittén hade tdnkt sig att ett diskrimineringsforbud
skulle gilla i situationer i vilka en arbetsgivare betalade lidgre 16ner eller till-
limpade sdmre anstéllningsvillkor i dvrigt 4n andra arbetsgivare i samma
bransch eller verksamhetsomrade. I propositionen motiverades den begrins-
ning av férbudet infordes och som fortfarande giller frimst med att osikerhe-
ten i de bedomningar som skulle f4 goras med kommitténs férslag inte upp-
vigdes av det praktiska virdet av ett sd vidstrickt diskrimineringsforbud samt
att frigor kring de 16nenivaer som allmént tillimpades av en arbetsgivare som
hittills skulle behandlas med fackliga medel (prop. 1978/79:175 s. 75).

Begriansningen bor med tanke pa ett framtida svenskt medlemskap emel-
lertid ocksd ses i ljuset av vissa uttalanden av EG-domstolen, bl.a. generalad-
vokatens uttalande i fallet EG-kommissionen ./. Danmark som berorts i av-
snitt 3.2.6. Uttalandena har tolkats s att domstolen vid en formell provning
skulle anse att en begriansning av jimforelsepersoner till samma arbetsgivare
strida mot artikel 119 i Romfordraget (Ellis). Aven om generaladvokatens
yttrande inte pd ndgot sitt binder domstolen bor en sddan tolkning ses mot
bakgrund av att generaladvokatens yttrande ibland anses kunna ge viss viig-
ledning till den nidrmare innebodrden av EG-domstolens avgoérande.

Frigan skulle kunna 16sas p flera sitt. En mojlighet ér att helt sldppa kra-
vet pé jimforelseperson. En annan ér att den som anser sig konsdiskrimerad
helt fritt f&r soka en jamforelseperson. Bida dessa losningar 4r mycket 14ngt-
géende och i varje fall den senare kan med fog uppfattas leda till oacceptabla
ingrepp i parternas fria forhandlingsritt. De skulle dven kriva dndringar av de
grundléggande principerna for uppbyggnaden av hela jimstilldhetslagen, né-
got som av flera skil inte kan komma ifrdga inom denna utrednings ram. En
begrdnsad mojlighet att s6ka jimforelsepersoner av motsatt kon hos andra ar-
betsgivare bor dock kunna ténkas inom ramen for den nuvarande lagen. En
sddan jamforelse skulle dock f& ske forst sedan mojligheten att hitta en rele-
vant jamforelseperson hos samma arbetsgivare vil uttomts. Det skulle dock
av de skil som redan angetts dven i det fallet féra for 1dngt att medge jimfo-
relse med en helt fritt vald person.
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I ndgra ldnder har mojligheten att jamfora 16ner hos olika arbetsgivare in-
forts eller dr pd vig att inforas, namligen i Nederldnderna och provinsen On-
tario i Canada.

Nederldndernas likalonelag frin ar 1975 innehdller bl.a. en bestimmelse
for det fall det i ett foretag inte finns ndgon arbetstagare av motsatt kon som
utfor likvardigt eller i stort sett likvardig arbete. Enligt artikel 3 (2) i den ne-
derldndska lagen skall utgdngspunkten for likaloneprovningen d& vara den
16n en arbetstagare av motsatt kon normalt fr for likvérdigt eller i stort sett
likvardigt arbete i ett foretag som &r sd likartat som mojligt och verksamt i
samma bransch.

Lagforslaget i provinsen Ontario innebér att det skall bli mgjligt att p& den
offentliga sektorn gora jamforelser med arbetstagare i likvérdigt arbete hos
andra offentliga arbetsgivare, nir det hos samma arbetsgivare inte finns ar-
betstagare i likvardigt arbete.

Det forekommer dven i Sverige redan att man i vissa fall liter anstéll-
ningsvillkoren hos en arbetsgivare paverkas av villkor som géller hos andra
arbetsgivare. Om parterna i ett anstédllningsavtal, ddr arbetstagaren &r anstélld
hos en icke kollektivavtalsbunden arbetsgivare, ldmnat frigan om lonens
storlek oreglerad, fir 16nen enligt svensk réttspraxis bestimmas efter skélig-
het i enlighet med sedvénjan i branschen eller pé orten. Det innebér att nér-
mast tilldimpliga kollektivavtal fir ge innehdll &t det ofullstindiga anstéllnings-
avtalet (jfr AD 1983 nr 130). Det finns i rittspraxis ocksé exempel pé att ett
uttryckligt avtalat l6nevillkor i anstillningsforh&llande, som inte reglerats i
kollektivavtal, har jimkats som oskéligt av domstol med stod av 36 § avtals-
lagen och ersatts med lonevillkor som Gverenstimmer med riksavtalet for
branschen (AD 1982 nr 142 och 1986 nr 78).

En regel av det slag som nu antytts skulle alltsd kunna utformas som en
hjdlpregel till huvudregeln i 18 §. Det skulle till en borjan krivas att bdde den
som anser sig lonediskriminerad och jamforelsepersonen dr anstéllda hos ar-
betsgivare som omfattas av samma kollektivavtal eller verkar inom samma
bransch eller typ av verksamhet. Aven i 6vrigt skulle forhallandena hos de
béda arbetsgivarna vara s likartade som mojligt for att jamforelsepersonen
skulle f4 anvindas. Det kunde t.ex. i allmédnhet goras en viss geografisk av-
gransning och krdvas att jaimforelsepersonen finns hos en arbetsgivare i
samma ldn eller region eller i varje fall i samma del av landet, i varje fall om
det giller jamforelser mellan t.ex. en privat och en statlig arbetsgivare eller en
kommunal och en statlig arbetsgivare i samma typ av verksamhet. Om det &
andra sidan finns tv8 arbetsgivare i samma bransch i olika delar av landet for
vilka inte bara samma kollektivavtal giller utan som ocksd anvidnder samma
arbetsvirderingssystem vid sin befattningsvérdering, borde det inte finnas
nédgot hinder att soka jimforelsepersonen i en annan del av landet. Tanken
enligt vad som redan giller i jamstélldhetslagen 4r ju att arbetsdomstolen skall
kunna basera sina avgoranden pd arbetsvirderingssystem som finns inom
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samma bransch som den arbetsgivare tillhor, vars 1oner dr féoremal for dom-
stolens granskning. Detsamma skulle kunna gélla om bedémningen av om
arbetena #r likvirdiga sker med hjilp av ett arbetsvirderingssystem, som re-
dan tilldimpas hos endera av de tvé arbetsgivarna om endast en av arbetsgi-
varna har infort arbetsvirdering. Om den arbetsgivare, vars l6nesittning ifra-
gasatts, inte dr bunden av kollektivavtal skulle jamforelseperson i forsta hand
viljas hos en arbetsgivare som tillimpar kollektivavtalet i samma bransch.

For en arbetsgivare som vill betala marknadsloner dr det, som jag redovi-
sat i kapitel 4, ocksd nodvindigt att sdtta sina l6ner i relation till marknadens
vérdering av bl.a. befattning, dvs. jamfora sina 16ner med vad andra arbets-
givare betalar for motsvarande befattning och t.ex. kompetens. For en sddan
arbetsgivare borde det d4 inte heller vara svart att bedoma om lonerna ocksa
frdn jamstalldhetssynpunkt forefaller rimliga.

Aven med de begrinsningar som jag hir har skisserat finns det dock bety-
dande risker for att arbetsgivare inte har den fulla kinnedom som kan behd-
vas om vad som motiverat loneséttningen for anstdllda i andra foretag for att
inte riskera gora sig skyldig till brott mot 16nediskrimineringsforbudet. Jag
har dock velat belysa problemet men avstir darfor fran att ligga fram ndgot
forslag. EG-domstolen kan ju i framtiden ténkas f& anledning att g& in i en
formell provning av frigan om likaloneprincipens begransning till en arbets-
givare. Frigan fir d4 i stéllet eventuellt tas upp pé nytt ocksé i Sverige.

9.5.4 Majlighet till grupptalan

Grupptalan kan i jamstilldhetssammanhang ses som ett medel for ett kollektiv
av arbetstagare av ett visst kon att hdvda sina ansprék mot en arbetsgivare.
Man brukar skilja mellan enskild grupptalan, organisationstalan och statlig
grupptalan. Grupptalan dr en processform, som forekommer sedan lange i
USA och England och som har inforts i andra ldnder, t.ex. Canada och ndgra
EG-ldnder, under senare tid. Fordelarna med grupptalan dr framfor allt pro-
cessekonomiska.

Jamstdlldhetsutredningen tog i sitt betdnkande upp frdgan om det var moj-
ligt att infora regler om grupptalan i diskrimineringstvister. Enligt utredningen
kunde ett behov av grupptalan framfor allt finnas i mal om lonediskrimine-
ring. Jamstdlldhetsutredningen ansdg att det i och for sig var mojligt att info-
ra ndgon form av grupptalan i dessa tvister men att frigan borde overvégas i
ett storre sammanhang.

Sedan ett drygt &r arbetar en sérskild utredning (Ju 1991:04) med att utre-
da om det gér att infora regler om grupptalan inom olika rattsomréden, dér-
ibland arbetsrdtten och d& ndrmare bestdmt bl.a. i tvister som ror 16nediskri-
minering. Ndmnda utredning skall vara avslutad den 1 september 1994.
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Med hinsyn till att frigan om grupptalan i 16nediskrimineringstvister f.n.
Overvigs i annat sammanhang saknas anledning for mig att g niarmare in pa
den. Jag vill dock framhélla foljande synpunkter.

Det har visat sig att kvinnor som anmalt konsdiskriminering har utsatts for
trakasserier och repressalier inte bara under utredningen av en diskrimine-
ringsanmdlan hos t.ex. JAmO utan ocks4 efter det en dom fallit i mdlet. Dessa
erfarenheter kan i sin tur vara en aterhéllande faktor for kvinnor som 6vervi-
ger att anméla konsdiskriminering. Ett visst skydd mot trakasserier frin en
arbetsgivares sida har nu inforts i 22 § jamstélldhetslagen. En bakgrund
hirtill 4r att erfarenheten, bl.a. hos JdmO, av diskrimineringsérenden och
tvister under dren pekar pé att de enskilda kvinnor som férsoker hidvda sin ritt
i tvister om konsdiskriminering ofta blir ifrdgasatta och trakasserade av ar-
betskamraterna — frdimst de manliga men ibland ocksé de kvinnliga — och
méste vara psykiskt mycket starka for att orka med en process (jfr bl.a.
JamO:s rapport Trakasserier p grund av anmélan, 1986, och SOU 1990/91:
41 5. 316 f.). Bland foresprakare for grupptalan i konsdiskrimineringstvister
finns inte minst en 6nskan att en kvinna som vill fora en I6nediskriminerings-
process skulle kunna gora det utan att sjdlv behdva "schavottera”. Den bygger
pé tanken att en typ av grupptalan skulle kunna utformas som gor det littare
for kvinnor att hdvda sin rdtt genom att de fir upptrdda i grupp och inte som
individer. Jag finner det angeldget att grupptalanutredningen beaktar sddana
synpunkter i sina 6verviganden.

9.5.5 ;\tgﬁrder pa enskilda arbetsplatser

Som jag tidigare varit inne pd dr det en sak hur l6nediskriminering i vid me-
ning har uppkommit och en annan hur den kan elimineras och vem som nir-
mast kan arbeta for detta. Jimstdlldhetslagen dr ett uttryck for detta. Genom
reglerna om aktiva dtgérder aldggs arbetsgivare att bidra till att samhéllsintres-
set av att bide kvinnors och méans kunskaper, erfarenheter och intressen tas
tillvara. Det gir dock inte att ge exakt besked om alla de &tgirder varje ar-
betsgivare kan eller bor vidta pd 16neomradet, sirskilt som dessa normalt ir
foremal for avtal mellan parterna.

All erfarenhet visar att kvinnor tjdnar p4 att klara och fasta normer anvénds
nér deras arbete och personliga kompetens och egenskaper skall virderas.
Helt grundlidggande for réttvisa loner mellan kvinnor och mén dr dirfor 6p-
penhet i frdga om 16ner och lonepaverkande faktorer och att det finns en klar
och tydlig lonepolitik hos bade arbetsgivare och fackliga organisationer. Op-
penhet ifriga om loner bor emellertid ocksa avse tillgéng till kénsuppdelad
lonestatistik. Klara och tydliga lonesystem och lonesdttningsprinciper bor ut-
arbetas pd alla nivder i forhandlingssystemet och pd alla arbetsplatser och kan
innehdlla bestdmda och tydliga kriterier t.ex. for vdrdering av arbetsuppgifter,
befattningsvardering, meritvdrdering och évriga lonepdverkande faktorer. Det



SOU 1993: 7 Overviganden och forslag 277

ar vésentligt att varje arbetstagare i forvdg vet om och i sé fall hur den egna
16nen kommer att relateras till arbetsinsatser och resultat. Vidare dr det viktigt
att chef och medarbetare i sddana fall foljer upp de resultat som nds och dppet
diskuterar bl.a. hur l6nen pdverkas av arbetsresultaten. Sammanfattningsvis
dr det viktigt att information sprids till alla arbetstagare om lonepolitiken och
till enskilda arbetstagare hur deras lon har bestdmts.

9.6 Arbetsvirdering som hjilpmedel
9.6.1 For- och nackdelar med arbetsvirdering

Som jag beskrivit i kapitel 4 kan 16nen péverkas av flera faktorer, bdde sida-
na som har att gora med arbetets svérighetsgrad, arbetstagarnas kompetens
och prestation, marknad m.m. I kapitel 8 har vidare belysts att man med
hjélp av arbetsvirdering kan forsoka faststilla olika svarighetsgrad i olika ar-
beten hos en och samma arbetsgivare och dé basera loner och loneskillnader
pa klara systematiska faktorer som dr uppgjorda pé férhand. Man litar i hu-
vudsak till virderingar som &r gemensamma for de olika parter som &r beror-
da.

Aven utan hjilp av systematisk arbetsvirdering virderas arbeten hos varije
arbetsgivare pa det sittet att man bedomer vilket forhdllande som skall gilla
mellan olika arbeten inbordes. Skillnaden i virdering av olika arbeten avspeg-
lar sig i att de avlonas olika. Frigan giller dérfor inte s& mycket om arbeten
skall vdrderas eller inte. Det handlar snarare om i vilken grad den vérdering
som gors hos en arbetsgivare dr systematisk eller inte, accepteras av dem som
dr berdrda och bidrar till att verksamheten nér sina méal.

Som metod kan systematisk arbetsvirdering anvindas for olika syften.
Oavsett syfte maste bade arbetsvirderingssystemet och virderingsprocessen
vara konsneutrala, dvs. fria frin sdval direkt som indirekt kondiskriminering,
for att inte strida mot jamstélldhetslagen. Systemen mdste dock ofta anpassas
efter syftet. Det traditionella syftet &r att anvidnda arbetsvirdering som hjalp-
medel att sitta 16ner. Vid den anvidndningen &r strivan oftast att befésta orga-
nisationens och marknadens gillande virderingar, att i stort aterspegla de 16-
nerelationer som redan giller och f& en grund for 1onedifferentiering. Detta
moter inget hinder fran jamstdlldhetssynpunkt under forutsattning att virde-
ringarna inte dr direkt eller indirekt konsdiskriminerande. System som an-
viands for ett annat syfte, t.ex. att analysera om redan givna loner innefattar
direkt eller indirekt konsdiskriminering, bor ocksa utformas direkt efter denna
anvindning. Det bakomliggande syftet dr hér ofta att f4 en utgdngspunkt for
att indra rddande 1onerelationer. D4 &r det mindre lampligt att anvénda ett
system som &r utformat for att befésta de lonerelationer som redan giller.

For att analysera 16ner frin konsdiskrimineringssynpunkt kan arbetsvér-
dering i princip anvindas for att jamfora alla yrken och arbeten. Det finns teo-
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retiskt inget som hindrar jimférelser utan begrénsning till arbetsplats. En be-
gransning ligger i att det vid oenighet inte gér att 4 rittsligt stod i domstol fér
jamforelser som gar utanfor en och samma arbetsgivare. En annan begrins-
ning ligger ocks4 i vilka slutsatser som kan dras av jimforelser dver hela ar-
betsmarknaden, déir de lonepdverkande faktorerna kan variera starkt mellan
branscher och sektorer. Det allra vanligaste har ocksd hittills varit att arbets-
vdrdering enbart avsett arbetena hos en och samma arbetsgivare. Det ir ocksd
i forsta hand anvdndning av arbetsvdrdering som hjilpmedel vid analys av
givna loner i ett konsperspektiv hos en enskild arbetsgivare som den féljande
diskussionen avser.

Arbetsvirdering ér alltsd inget nytt. Arbetsvirdering i vid mening &r dess-
utom vanlig pd den privata sektorn i Sverige. Under senare &r har arbetsviir-
dering med poéngsystem fatt ett nytt anvindningsomréde, sdrskilt utomlands,
nér det borjat anvindas for att identifiera om det forekommer kdnsmaissig 16-
nediskriminering hos en arbetsgivare. Fordelarna och nackdelarna med ar-
betsvirdering dr d4 delvis desamma som nir metoden anvénds for andra 4n-
damdl, t.ex. som hjdlpmedel for 16nesittning eller i personalplanering eller
organisationsutveckling. Dessa kan i och for sig i sin tur vara ndgot olika frin
arbetsgivar- och arbetstagarsynpunkt.

Allmdnt om féordelar och nackdelar med systematisk arbetsvdrdering

Till férdelarna rent allmént hor att arbetsvirdering ér en logisk metod, som
ger ett underlag for att ta bort eller minska godtycklig lonesittning och darfor
kan underlitta ett arbete med att ta bort orittvisor i en lonestruktur. Klara och
p forhand uttalade virderingsfaktorer kan bidra till att minska klagomalen pé
lonerelationer, i den man dessa beror pé skillnader i olika arbetens svarig-
hetsgrad. Detta forbittrar arbetsforhallandena och stirker arbetsmotivationen.
Sérskilt analytisk arbetsvardering ger en grund for undersokning av indivi-
duella klagomdl 6ver 16nesittningen. Nya arbeten kan ofta ldttare placeras in i
en lonestruktur som redan finns.

Olika stadier i en arbetsvirderingsprocess kan tjina som utgéngspunkt for
personalpolitiska &tgérder, t.ex. ndr det giller anstéllningspolitik och kompe-
tensutveckling. Det kan ocksd vara en utgdngspunkt for att utveckla organisa-
tionen, forbittra arbetsférhéllandena och minska risken for arbetsskador.

Arbetstagarsidan kan f4 6kat inflytande pé virderingen av arbetsuppgifter.
Parterna kan f8 ett gemensamt sprék och gemensamma sitt att g tillviiga, vil-
ket i sin tur kan ge en mer tillforlitlig bas for 1oneférhandlingarna. Ytterligare
en positiv faktor 4r den process som genereras och som ger en utgéngspunkt
for kritisk analys av olika frigor.

Nir det giller 16ner i typiska kvinno- och mansarbeten har analytisk ar-
betsvirdering visat sig vara ett kontrollmedel som kan bidra till att sociala och
individuella vérderingar, som inte har med arbetet att gora, i mindre grad pé-
verkar lonesittningen. Metoden kan ocksé vara ett hjidlpmedel att frimja lika
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16n for arbete av lika virde. En annan fordel 4r att arbetsvirdering bygger pd
allmédnna métbara faktorer som gor metoden bittre dgnad att faststilla ett re-
lativt vdrde av olika arbeten 4n t.ex.virderingar grundade pd mer allménna
bedomningar. Arbetsvérdering kan vidare underldtta parternas arbete pa en-
skilda arbetsplatser enligt 2 § andra stycket och forslaget till 3 a § jamstélld-
hetslagen. Metoden gor det léttare att dokumentera t.ex. om typiska kvinno-
arbeten virderas annorlunda och kanske liédgre én typiska mansarbeten hos en
arbetsgivare. Med arbetsvérdering kan det g att framhéva olika kvaliteter och
virden i kvinnors arbete liksom krav som antingen varit osynliga eller under-
virderade. Med analytisk arbetsvirdering kan man déarfor ocksé f& dokumen-
tation som visar om det finns eller saknas fog for att hérleda 16neskillnader till
brott mot konsdiskrimineringsférbudet i 18 § och till annan undervirdering
av kvinnors arbete.

Till fordelarna med arbetsvirdering hor vidare att metoden 6ppet och pa
forhand anger vilka vérderingar som ligger bakom bedomningen av kvinnors
och mins arbetsuppgifter. Det blir synligt vad som vérderas och hur det sker.

Med arbetsvirdering kommer négra av de mer eller mindre rationella vir-
deringar som ligger bakom l6nebildningen fram i ljuset. Det kan bidra till att
medvetenheten okar om innehdll i och 16n for olika arbeten och om att skilda
virderingar av samma krav i kvinnors och mins arbete kan férekomma.

Till nackdelarna hor att arbetsvirdering dr tidskrdvande, kan vara dyrt och
kraver hjdlp av specialister. Nar arbetsvérdering infors for forsta gdngen kan
det medfora risk for krav pé en ny lonestruktur som kan 6ka kostnaderna. Att
sedan halla ett arbetsvirderingssystem vid liv och aktuellt, kan krdva att
sdrskild personal behover avdelas. Det gor att kostnaderna med att infora
arbetsvirdering kan komma att 6verviga fordelarna.

Arbetstagarsidan, men dven arbetsgivarsidan, kan téinkas befara att arbets-
viirdering inskrinker utrymmet for [6fieforhandlingarna och ge ett falskt in-
tryck av att arbeten graderas pi ett vetenskapligt sidtt. Arbetsvdirdering kan
dock aldrig bli strikt objektiv. Det handlar om att pd forhand ange och syste-
matisera de virderingar, som skall styra bedomningen av olika arbetens in-
bordes svérighetsgrad.

Strdvan i arbetslivet dr idag att gora arbetsorganisationen mer flexibel for
att undvika enformighet och héja beredskapen infor fordndringar i produktion
och teknologi. Det kan dd verka konstlat att definiera arbetsinnehdll i sndvt
avgrdnsade arbetsuppgifter. Arbetsvirdering hor ndra samman med en verk-
samhets struktur och uppgifter. Om arbetsorganisationen stdndigt dndras kan
det vara svért att motivera att arbetsvardering infors, som det tar tid att an-
passa till dndrade forhallanden.

Nir man nidrmare diskuterar for- och nackdelar med arbetsvirdering for att
analysera givna loner for att identifiera forekomst och omfattning av konsdi-
skriminering hos en arbetsgivare méste man till en borjan beakta att redan
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jamstélldhetslagen ser systematisk arbetsvirdering som ett naturligt hjalpme-
del for att sl4 fast om olika arbeten &r av lika virde.

Att infora lika 16n for arbete av lika vdrde innebir typiskt sett att man om-
fordelar och éndrar lonestrukturer och 16nerelationer. En l1dglonestrategi gir
inte in pa de underliggande virderingarna av kvinnors och mins arbete utan
syftar ndrmast till stérre utjimning inom en ridande lonestruktur. De bida
strategierna utesluter samtidigt pd intet sétt varandra. Med det anvéndningsséitt
som arbetsvérdering kan ha for att analysera och kartldgga konsbaserad 16-
nediskriminering kan metoden dven ses som en komplettering till arbetet med
att bryta den kénsuppdelade arbetsmarknaden. I det sistnimnda fallet 4r ett av
de médl som efterstrévas att underlitta att kvinnors 16ner nirmar sig minnens
genom att kvinnor soker sig till otraditionella arbeten. Om resultatet av arbets-
virdering medfor en uppvirdering av kvinnodominerat arbete kan det ocksa i
sin tur medfora att det blir littare for kvinnor att f3 16ner som nirmar sig
maénnens utan att kvinnorna soker sig till mansdominerat arbete.

Som tidigare angetts dr arbetsvirdering tidskrdvande och for med sig kost-
nader. Aven om arbetsvirdering skulle visa att typiska kvinnoarbeten #r un-
derviirderade medfor arbetsvirderingen inte automatiskt ndgra hojda loner.
Frégan giiller inte bara en diskussion om tekniska metoder och objektiva kri-
terier utan ocksé olika intressen i lonebildningen, etablerade former for 16-
nebildning och starka traditioner pd omradet. Det kan uppfattas som ett hot
mot den fria forhandlingsritten. Det gr emellertid 4 andra sidan inte att bortse
frén att vissa begrinsningar redan inférts nir det giller marknadskrafternas
inverkan pé Iénesittningen for kvinnor och mén. Det skedde samtidigt med
inforandet av reglerna om lika 16n for lika arbete och arbete av lika virde.
Arbetsviirderingen kan ses som en naturlig f6ljd av att likaloneprincipen har
accepterats.

Problemen med l6neskillnader mellan kvinnor och min till f6ljd av att ar-
betsmarknaden ér konsuppdelad ir storre mellan sektorer, branscher och fo-
retag/organisationer dn inom ett och samma foretag/organisation. Moijlig-
heterna att med arbetsvirdering kartldgga i vad mén kvinnors ligre loner
beror pd att kraven i typiska kvinnoarbeten virderas ldgre 4n i typiska
mansarbeten 4r alltsd begrinsade eftersom systemen i allménhet behover vara
anpassade till en viss organisation. Det finns dock exempel p4 att parterna
inom vissa branscher har utarbetat system som #r gemensamma for alla fore-
tag i branschen. AG/F-systemet som anvinds som hjilpmedel for att sitta 16-
ner 4r ett sédant exempel. Aven om jag som redan nimnts i forsta hand utgér
frén jamforelser med arbetsvirdering av kvinnors och mins arbeten hos en
och samma arbetsgivare bor dérfor jimforelser mellan foretag i samma
bransch i jamstilldhetssyfte inte vara helt frimmande.

Inget hindrar heller teoretiskt att jimforelser med arbetsvirdering gors av
arbeten mellan olika branscher och sektorer. Den information som jamforelser
med hjilp av ett arbetsvirderingssystem ger kan anvindas bade i opinionsbil-
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dande arbete och som underlag i forhandlingsarbete. Genomslagskraften blir
naturligtvis beroende av om arbetet gors av parterna gemensamt, bara av t.ex.
den fackliga sidan eller av nigon annan intressegruppering.

Aven om man lyckas utveckla konsneutrala arbetsvirderingssystem ar det
ingen garanti for att ocksd sjdlva virderingsarbetet blir konsneutralt.

For att sammanfatta. Jag dr vdl medveten om att 1oneséttningen oftast
grundas pé flera faktorer, ddr arbetets svarighetsgrad bara #r en. Vid indivi-
duell och differentierad 16nesittning 4r t.ex. arbetsvirdering en grundsten vid
sidan av merit-/prestationsvérdering och marknadsvirdering. Vid en samlad
bedomning av det underlag som jag har tagit del av rérande arbetsvirdering
finner jag att arbetsvdrdering, med sina begrdnsningar, kan vara ett sdtt att
losa problemen med att likaloneprincipen inte dr fullt ut genomféord. Metoden
dr vdrd att préva i storre omfattning dn hittills, ocksd i Sverige. Den bor dock
i forsta hand ses som ett redskap for att jamfora kvinnors och mdns loner hos
samma arbetsgivare. Det dr ocksa viktigt att dn en géng papeka att frigan om
lika 16n inte &r 16st i och med att resultatet av arbetsvirderingen foreligger.
Olika 16n for likvirdigt arbete dr dessutom tilldtet under forutsittning att en
loneskillnad kan sakligt motiveras och att en arbetsgivare i varje fall kan visa
att den inte beror pa kon.

9.6.2 Forutsittningar for att konsneutral arbetsvirdering skall
fa fotfiste

Det sidgs i direktiven att jag, bl.a. p4 grundval av internationella erfarenheter,
bor redovisa fordelar och nackdelar med arbetsvérdering som en metod for att
jdmfora arbeten som vanligtvis utfors av kvinnor respektive mén. Jag har for-
sokt gora detta och funnit att sédana metoder har sdvil fordelar som nackde-
lar. Metoderna har sina begransningar, men de kan vara vérda att prova som
redskap for att jimfora kvinnors och méns 16ner hos samma arbetsgivare. Det
sdgs emellertid — i viss motsittning till nyss ndmnda uppgift att redovisa sdvél
fordelar som nackdelar — att jag bor redovisa de forutsittningar som bedoms
vara nodvindiga for att en konsneutral arbetsvirdering skall kunna f8 fotféste
pé svensk arbetsmarknad. Jag vill i anledning hirav tilligga f6ljande.

Det kan vara en sak att infora arbetsvirdering hos en arbetsgivare for att
sdtta loner och en helt annan att gora det for att kontrollera l16ner fran jam-
stilldhetssynpunkt. De nodvindiga forutsittningarna for fotféste for kons-
neutral arbetsvirdering behover darfor inte sammanfalla fullt ut vid de b&da
anvindningssitten. De forutsdttningar som jag diskuterar tar sikte pé att an-
véndningen hos en arbetsgivare sker for att kontrollera redan satta 16ner ur ett
konsperspektiv. Den kontrollen avser en viss given tidpunkt och behover inte
medfora att 1onerna dven i framtiden, efter eventuella 16nejusteringar till f61jd
av kontrollen, absolut méste séttas med hjilp av arbetsvardering. Det dr dar-
emot ldmpligt att med jdmna tidsmellanrum upprepa kontrollen for att f en
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uppfattning om likaloneprincipen fortfarande uppritthélls och 16nerna inte pa
nytt blivit konsbaserade.

En forsta nodvindig forutséttning for fotfaste dr darfor att kunskap om vad
jamstdlldhetslagen innebdr sprids s att den blir verksam genom att komma till
anvédndning och inte minst att kvinnor sjdlva kraver detta. En annan nodvin-
dig forutsittning &r att lagens och de internationella konventionernas innebord
av likaloneprincipen vinner fullt genomslag hos parterna pd den svenska ar-
betsmarknaden.

Till forutsdttningar for att arbetsvirdering i syfte att analysera givna loner
frin konsdiskrimineringssynpunkt skall f fotfaste kan sédgas hora att man
viljer analytiska system och att de faktorer som skall ingd i systemet viljs och
definieras samt viktas omsorgsfullt, oberoende av kon, samt att ett enda ge-
mensamt system anvinds for alla befattningar hos en och samma arbetsgiva-
re. Det forutsitter i sin tur att de fackliga organisationerna i hégre grad dn
hittills arbetar tvarfackligt. P4 sina hill, t.ex. i flera kommuner, kréver det att
upp till tjugotalet fackliga organisationer samverkar. Detta dr dock ndgot som
ocks4 &r ett vanligt forhllande hos offentliga arbetsgivare, ddr metoden har
anvints, t.ex. hos arbetsgivare i provinsen Ontario i Canada. Dessa forutsitts
komma 6verens med manga fackliga organisationer pd samma arbetsplats om
genomforandet av sddana arbetsvirderingsprojekt som jag behandlar i mitt
betinkande.

Inte heller konsneutrala system far avvika for mycket frén vad som &r en
allmin uppfattning om rittvisa lonerelationer mellan grupper av kvinnor och
mén. Det kan tyckas motsidgelsefullt med hdnsyn till vad som tidigare sagts
om att de traditionella systemen speglar de rddande vérderingarna och att
dessa dr konsdiskriminerande. Vad som ir en allmén uppfattning har dock
hittills 1 stor utstrackning inneburit detsamma som méns uppfattning. Om lika
stor hénsyn tas till kvinnors uppfattning blir risken redan hirigenom mindre
att arbetsvérderingssystem missgynnar kvinnor.

En avgorande forutséttning for att arbetsvardering skall utnyttjas som me-
tod &r att principen dr vdl forankrad hos parterna. Men dérutover krivs att
parterna dr beredda att i handling folja upp resultaten av analyser som visar
behov av dndrade lonerelationer. Det forutsitter att forstdelse skapas hos mén
och ibland ocksd hos hogavlonade kvinnor t.ex. i typiska mansarbeten for att
stora kvinnngruppers arbete kan vara undervirderat och att 16nerelationerna
déirfor kan behova dndras. Som jag redan flera glnger har pdpekat leder ar-
betsvirdering alltsd inte automatiskt till &ndrade 16nerelationer.

Jag anser avslutningsvis att man genom att pd olika sdtt uppmuntra for-
soksverksamhet som man olika hos arbetsgivare vill gora med arbetsviarde-
ring for att analysera givna loner frdn konsdiskrimineringssynpunkt bor soka
fa fram ytterligare underlag for mer bestdimda slutsatser om metodens mojlig-
heter eller begransningar.
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9.7 Forskning om 16nebildning och l16neskillnader

I direktiven konstateras att forskning om lonebildning och loneskillnader ur
ett konsperspektiv dnnu &r outvecklad. Dir sdgs att jag bor sammanstilla den
forskning som &r relevant for utredningens syfte samt ge forslag till hur och
pa vilka omréden fortsatt forskning bist kan gagna utvecklingen. Innebérden
av uttrycket "konsperspektiv" anges inte. Jag uppfattar att forskning i ett
konsperspektiv innebdr att frigestillningar, begrepp och teorier utgdr frén att
olika foreteelser i samhillet &r organiserade efter kon. I kapitel 7 har huvud-
delen av den relevanta forskningen omnémnts. Denna forskning 4r dnnu inte
sarskilt omfattande. Konsperspektivet dr dnnu s linge huvudsakligen ett
kvinnoperspektiv. Ett medvetet mansperspektiv saknas i stort sett.

Inom vissa vetenskaper ér det dock fortfarande vanligt att olika foreteelser
studeras och analyseras utan att det gors skillnad p kvinnor och mén. Den
ekonomiska forskningen kan till allt 6vervdgande delen sdgas alltjimt ske
med mannen som norm — men utan att detta utsigs.

I sjdlva verket medfor detta, att vi fortfarande i hog grad ror oss med
hypoteser. Det kan dirfor sdgas vara ytterst angeldget att forskning, som
direkt inriktas pd frigor om lonebildning ur konsperspektiv kommer till
stdnd. I ndgra fall kan det dock snarare vara motiverat att foresld utvecklings-
/utredningsarbete.

Till att borja med skulle jag onska att det ginge att 4 till stidnd forskning
om hur 16nebildningen i sjdlva verket gér till pd en arbetsplats. Idealt skulle
forskaren sla sig ned i huvudet pé en lonesittare och registrera vilka impulser,
vilka overvidganden, vilka avvigningar som passerade vederborandes medve-
tande vid t.ex. anstéllningstillfille, vid 16neforhandlingstillfdlle. Forskaren
skulle notera lonesittarens forestillningar om foérhandlingsutrymmet, dvs.
hur viktigt dr det att anstélla just denna person — for foretaget, for "anstil-
laren" personligen, vilka yttre ramar for 16nesittningen, som vederbdrande
anser sig ha, vilka for- eller nackdelar foretaget/lonesittaren sjdlv kan tinkas
f4 av att sétta hogre eller lagre 16n. Samma procedur skulle dérefter upprepas
vid kommande avtals- och 16neférhandlingar. Forskaren skulle ocksé behdva
avldsa chefens overvidganden infor en eventuell befordran av en kvinna re-
spektive man — vad forvéntar chefen sig att denna befordran skall leda till i
form av direkt avldsbara respektive indirekta resultat? Framkommer avvikel-
ser frdn rationella efterfrigemekanismer — i s4 fall p4 vilka grunder?

Jag har genom ovan angivna exempel velat ge en bild av viktiga frage-
stillningar vid forskning om lokal 16nebildning. Samtidigt har jag antytt be-
gridnsningarna i det tinkta underlaget. Det finns ett gap mellan vad man skulle
behova kiénna till och chanserna att man skall & reda p detta. Trots detta gap
menar jag att det dr angeldget med flera lokala studier av 16nebildningsproces-
sen. Att proceduren skiljer sig vid anstéllning av arbetare respektive tjanste-
min far medféra lampliga anpassningar i metoden. Ett sdtt att komma runt
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grannlagenhetsproblem som inte dr av egentlig sekretesskaraktir kan vara att
ocksd intervjua nyligen pensionerade lonesiittare.

Jag vill vidare foresla forskning som, likaledes lokalt, fingar in ett antal
kvinnor och min i olika aldrar frin LO- TCO- och SACO-grupper och till
dem stiller ett antal frigor for att testa hypoteser om konsskillnader i 16ne-
kénslighet: Hur viktig dr 1onens absoluta/relativa storlek? Vid vilken grins
soker sig kvinnor respektive mén hellre till nytt arbete pd samma och p4 an-
nan ort? Ar kvinnorna inom LO-gruppen mer stresskinsliga 4n ménnen?
Vilket intresse har kvinnorna i respektive grupper for vidareutbildning i jam-
forelse med ménnen i motsvarande grupp? Vilka eventuella skillnader finns i
reaktionerna mellan olika &ldersgrupper? Jag finner det ocksd angeldget att
soka fénga in de enskildas syn pd mojligheter till fordndring via fackligt
handlande — finns dér konsskillnader som upptridder vid sidan av dlders- och
klasskillnader? Vidare borde forskningen g in pa diskussioner och avvig-
ningar samt konkret handlande hos lokala fackliga organisationer i skilda 16-
nefrigor.

Om forskning lokalt dr nodvindig for att fa svar pd vissa frgor, dr be-
handling av de stora talen — 6ver branscher — nodvindig for ett systematiskt
studium av konssegregationens effekter p& konslonesittningen inom, i forsta
hand, privat sektor. Denna systematiska genomgéng skulle dd frimst omfatta
LO-grupper.

En livligt omdebatterad frdga dr om kvinnoloner inom offentlig sektor
skulle hojas om verksamheten i stillet privatadministrerades. Likasa diskute-
ras huruvida centrala forhandlingssystem — med eller utan sérskilda kvinno-
l16nepotter — ger bittre 16neutfall for kvinnor &n helt lokalt férda forhand-
lingar. I det senare fallet frigar man ocksd, om helt individrelaterade 16ner
(Atminstone for tjédnste"mén") likavél kan gynna kvinnor som mén. Jag finner
samtliga dessa fragestéllningar ytterst angeldgna att f4 besvarade. Didremot dr
det svért att tinka sig en metod eller metodkombination inom forskningen
som med ndgon grad av precision verkligen kan besvara frdgorna. Mahénda
hor dessa frigor till dem, som kan belysas med hjdlp av komparativ forsk-
ning med flera lander som utgéngspunkt.

Jag vill i detta sammanhang ocksé& understryka vikten av att man f6ljer 16-
neutvecklingen for svenska kvinnor i och med en 6kad internationalisering av
foretagandet. Finns det ndgon omedveten forestdllning om kvinnors virde,
som kan avlidsas i arbetarkvinnornas andel av médnnens loner i respektive ldn-
der? Kommer i s fall en sddan, ldagre virdering av andra kvinnor jaimfort med
svenska att inverka pé& den framtida loneséttningen av svenska kvinnor?

Slutligen uppfattar jag det som angeldget att utvecklingsarbete med kompa-
rativ arbetsvérdering/systematisk konsneutral arbetsvirdering fortsitter.
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9.8 Opinionsbildning och information

Enligt direktiven bor jag limna forslag om vilka dtgdrder p4 informations- och
opinionsbildningsomridet som eventuellt kan bidra till att eliminera osakliga
16neskillnader mellan kvinnor och miin. Arbetsmarknadsparternas roll i ett
sddant sammanhang bor sirskilt beaktas.

Information om jamstdlldhetslagens krav och likaléneprincipens innebérd

En grundldggande forutsittning for att en lag skall vara verkningsfull ir att
det finns kunskap om den. Utredningen har dock funnit att jimstilldhetsla-
gens krav pd réttvisa loner for kvinnor inte ér tillrickligt kéinda. Ett exempel
utgor en helt ny studie om kvinnors och mins léner i Norden utgiven inom
ramen for ett projekt inom Nordiska Ministerrddet om den nordiska arbets-
marknaden pd 1990-talet. Bl.a. terges vilken lagstiftning om lika 16n som
finns i olika nordiska lidnder, varvid forfattarna, bland dem en svensk natio-
nalekonomisk forskare, konstaterar att Sverige som enda nordiskt land saknar
lagstiftning om loner.

Ett annat exempel &r vad som kommit fram vid en undersokning som
JdmO nyligen gjort om kunskapen om den nya jiémstilldhetslagen i allminhet
och om kravet pad jamstilldhetsplan i synnerhet hos olika arbetsgivare.
Undersokningen riktade sig till ett urval av 482 arbetsgivare varav 400 priva-
ta, 71 primérkommunala och 11 landstingskommunala. Svar inkom fr&n 217,
65 respektive 11 av de tillfrdgade. Det var speciellt hos de privata arbetsgi-
varna som kunskaperna var déliga. Av dessa kiinde 109 av de 217 som sva-
rade inte alls till innehallet i den nya jimstilldhetslagen. Kunskaperna om
krav pd jimstilldhetsplan var dnnu séimre. Bara en dryg fjirdedel av de priva-
ta arbetsgivarna kénde till det.

Det finns allts& behov av kunskap hos forskare och allminhet, hos enskil-
da arbetsgivare liksom hos fackliga foretriidare. Kunskaperna hos de kvinnli-
ga arbetstagarna om vad lagen innebir och vilka Ioneskillnader som inte be-
hover accepteras, ar ocksa otillrickliga.

Bristande kunskaper hos kvinnorna sjilva om de rittigheter som jim-
stdlldhetslagen ger kan vara en av forklaringarna till att s fa fall av anmil-
ningar om brott mot 16nediskrimineringsférbudet har forekommit. JimO har
t.ex. under perioden 1988-1991 fatt in 48 anmilningar om I6nediskrimine-
ring, vilket motsvarar 12 anmélningar i snitt per &r och 18 procent av det tota-
la antalet anmélningar om kénsdiskriminering. Som jimférelse kan nimnas
att 60 procent av anmilningarna under samma period rérde tillsittning av be-
fattningar. Under &r 1992 var antalet anmilningar till och med september 13.

Endast fyra fall som rort ifrdgasatt konsdiskriminering rérande anstill-
ningsvillkor har avgjorts av arbetsdomstolen sedan jimstilldhetslagen tridde i
kraft ar 1980. Tva av mdlen avsdg lonediskrimineringsforbudet i 4 § AJL
(numera 18 §), tva avsdg tillimpningen av 5 § AJL (numera 23 §) pa be-
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stimmelser i kollektivavtal som berittigade kvinnliga arbetstagare men inte
manliga att delvis behdlla sin 16n under en tid vid fordldraledighet fére och
efter barns fodelse. Detta kan jimforas med det totala antalet domar i AD i mél
om konsdiskriminering som fram till och med september 1992 uppgick till
37

Det ir alltsd nodvindigt att sprida mer kunskap om lagen i dessa delar och
vilka rittigheter och skyldigheter den ger. Ocksd EG:s likalonedirektiv krdver
att staten vidtar &tgérder for att garantera att likaloneprincipen iakttas. Dessa
innefattar krav p4 information till de anstéllda om deras réttigheter. Ett sitt att
minska avstindet mellan lagens krav och den verklighet som réder pé stora
delar av arbetsmarknaden 4r att informationskampanjer ordnas.

Okade insatser behovs alltsd for att ge information om jamstdlldhetslagen
och internationella konventioner till féretag, organisationer, anstdllda och all-
mdnhet.

JamO:s roll i informationsarbetet méste ocksa betonas. Det &ligger redan
JimO att ge information och vigledning till dessa malgrupper i frdgor som ror
jamstélldhetslagen och dess tillimpning. Informationen bor enligt olika utta-
landen i forarbetena inriktas pa praktiska rd och idéer om hur lagens inten-
tioner skall kunna foras ut och forverkligas ute pa de enskilda arbetsplatserna.
En aktiv information kan vara sirskilt virdefull for grupper av kvinnor med
ett svagt utgangslidge pd arbetsmarknaden, vilka kan ha svért att sjdlva skaffa
sig kunskaper om vad lagen innebér. Informationen skall dven avse upplys-
ningar om den diskriminering som fortfarande féorekommer pé arbetsmarkna-
den. Det forutsitter nir det giller lonefrdgor dven att fler fall av 16nediskrimi-
nering tas upp av JimO eller av de fackliga organisationerna. JamO:s insatser
i de angivna hdnseendena bor intensifieras.

Aven om JimO:s resurser for bl.a. information om lonefrigor skulle for-
stirkas i enlighet med mitt forslag dr det omgjligt for myndigheten att ensam
svara for den. Aven andra insatser for att sprida information om lagen och li-
kaldneprincipen bér dirfér 6vervigas. En sddan informationskampanj &r
samtidigt ett tillfdlle att sprida kunskap om innehdllet i EG-ritten och EES pa
loneomrédet. I bilaga 5 finns exempel pa annonser och affischer som fore-
kommit i likalonekampanjer i Norge, pé Island och i Canada. En viss del av
arbetsmiljofondens medel bor reserveras for att finansiera insatser for denna
och for annan information och opinionsbildning ute pa de enskilda arbetsplat-
serna som kan tinkas bidra till att minska de osakliga loneskillnaderna mellan
kvinnor och mén.

Andra informations- och opinionsbildningsdtgdrder

I foregdende avsnitt diskuterades kunskap om jamstélldhetslagen som en av
forutsittningarna for att l1onegapet mellan kvinnor och mén skall g8 att komma
till ritta med. Lagen dr dock bara avsedd som ett av flera hjidlpmedel i det ar-
betet. Kunskap om lagen i sig dr inte heller tillricklig for att den skall anvin-
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das i 6kad omfattning. Det kridver ocksé kunskaper om i vilken verklighet la-
gen har kommit till och om de problem som den ir avsedd att avhjilpa.

Det gdller inte minst att sprida kunskap om hur kvinnors och mdéns léoner
forhdller sig till varandra och vad skillnaderna kan bero pd. Det géller att oka
medvetenheten om vilka traditionella forestdllningar och vdrderingar om
kvinnor och mdn som tidigare funnits och alltjiimt finns kvar inte bara pd ar-
betsmarknaden utan i allmdnhet. Det ir ocks3 viktigt med kunskap i kvinno-
historia: om att det ldnge sdgs som ndgot helt normalt att kvinnor formellt och
reellt, medvetet och avsiktligt, diskriminerades i alla visentliga delar av livet
och att diskrimineringen, inte minst pd arbetsmarknaden, drdjer kvar men nu
dr svarare att uppticka.

Vi méste ocksd sprida kunskap om hur diskrimineringen kan upptickas.
Det giller sarskilt att lira ut hur diskrimineringsmonstren ser ut. Olika utslag
av att kvinnor behandlas sdmre @n mén, vilka tagna var for sig kanske kan
synas bagatellartade, kan sammantagna bilda ett monster av konsdiskrimine-
ring som &r allvarligt. Grundldggande kunskaper skulle kort sagt behéva spri-
das i de flesta hdnseenden som jag har tagit upp under utredningsarbetet.
Detta betdnkande, eller delar ddrav, eventuellt kompletterat med en studie-
handledning, skulle kunna fylla ett opinionsbildande syfte och dirigenom bi-
dra till att osakliga l1oneskillnader mellan kvinnor och mén kommer bort.

Nir det géller malgrupperna for informations- och opinionsbildningsatgir-
der finns de storsta sjdlvklart p& arbetsmarknaden. De bor dir riktas till bide
parternas foretrddare och kvinnorna och ménnen p# de enskilda arbetsplatser-
na. For arbetsmarknadens del dr det emellertid naturligt att arbetet i férsta
hand genomfors av arbetsmarknadens parter sjilva. Aven hir skulle resurser
for opinionsbildningen kunna férdelas via arbetsmiljéfonden. Fonden har for
ovrigt redan inlett ett projekt tillsammans med SCB, som under varen 1993
avses leda till att SCB ger ut en skrift om kvinnors och méns l6ner. En sddan
kan vintas fylla en allmén opinionsbildande funktion, som kan bidra till att
osakliga Ioneskillnader mellan kvinnor och min elimineras.

Det ir viktigt att ocksa informationen tas med i utbildningen, i skolan och i
olika hégskoleutbildningar, inte minst ldrar- och SYO-utbildningen.

Ocksé genom information till allmdnheten via massmedierna bor det g att
sprida kunskaper om att kvinnors och méns Ioner skiljer sig och orsakerna till
detta. Det bor pé detta sitt ocksd gd att skapa okad forstdelse for att det t.ex.
kan finnas behov av éndrade lonerelationer mellan vissa grupper av kvinnor
och mén och att mdnnen darfor under en 6vergéngstid maste st tillbaka nir
16nedkningar skall fordelas mellan arbetstagarna.

Utbildningsradions resurser bor ocksa tas i ansprék. Under hosten 1992
har utbildningsradion genomfért en kurs i kvinnohistoria som kan ses som ett
viktigt bidrag i linje med vad som har diskuterats hir. Kursen fortsitter under
vdren 1993. Den skulle kunna f6ljas upp eller férdjupas t.ex. genom en sir-
skild kurs om kvinnors 16ner och méns 16ner och vad som paverkar dem.
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En nationell opinionsbildningskampanj med allmdnheten som mdlgrupp
bor ordnas under det ndrmaste dret. Den nidrmare uppldggningen och inrikt-
ningen av en sddan kampanj bor utformas i samrdd mellan parterna, JimO,
olika folkbildare samt t.ex. marknadsforare och PR-experter, m.fl. Som ex-
empel pA tinkbara former kan nimnas annonsering i tidningar, radio och TV,
affischer och andra trycksaker samt mélinriktad faktaservice liksom teater.
Under den tid kampanjen p&gar kan ocksé en sdrskild tidning ges ut med ett
nummer t.ex. varannan ménad. Debatter bor ocksd anordnas pé olika orter ute
ilandet.

Aven finansieringen av en nationell opinionsbildningskampanj bor ske ge-
nom att en viss del av arbetsmiljéfondens medel reserveras.

Sammanfattningsvis foreslar jag att fér genomforandet av olika informa-
tions- och opinionsbildningsdtgirder ett sdrskilt program inrittas vid ar-
betsmiljofonden for tiden den 1 januari 1994 — den 31 december 1996. Flera
av Atgirderna bor ocksd kunna finansieras via arbetsmiljofonden. Dérvid bor
mojligheten utnyttjas att enligt 6 § instruktionen for arbetsmiljofonden i sdr-
skilda beslut reglera arbetsmiljéfondens bidrag till vissa verksamheter.

Efter monster av det sirskilda program som inrittats vid arbetsmiljofonden
for jamstilldhetsitgirder inom arbetslivsomridet under perioden den 1 januari
1989 — den 31 december 1993, det s.k. KOM-programmet, bor programmet
ledas av en sirskild styrgrupp, som bor utses av fonden. I styrgruppen bor
ingd representanter for arbetsmarknadens parter samt sakkunniga inom jim-
stilldhets- och arbetslivsomrédena liksom marknadsforingsomrédet. Fonden
bor #ven tillkalla sekretariatsresurser, som administrativt bor knytas till fon-
dens kansli.

For att markera kampanjens betydelse bor ocksé en sirskild ledningsgrupp
tillsdttas. Den gruppen bor forslagsvis ledas av en representant for regeringen
och innehilla ledande foretriddare for svenskt samhéllsliv, bl.a. politiska par-
tier, arbetsmarknadens organisationer och andra organisationer.

For finansieringen av det sirskilda informations- och opinionsbildnings-
programmet bor regeringen meddela foreskrifter av innebord att regeringen
uppdrar &t arbetsmiljéfonden att for perioden den 1 januari 1994 — den 31 de-
cember 1996 avsitta medel s8 att den totala medelsramen for programperio-
den uppgér till 50 miljoner kr.

For sddana atgirder som inte kan hénforas till det nya programmet vid ar-
betsmiljofonden bor finansiering kunna ordnas via det sirskilda anslag som
arligen brukar avsittas av riksdagen for sirskilda jimstilldhetsdtgéirder och
vars anvindning beslutas av regeringen.
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9.9 Ekonomiska konsekvenser av forslagen

Jag skall enligt gillande direktiv (Dir. 1984:5) till samtliga kommittéer och
sdrskilda utredare angéende utredningsforslagens inriktning bl.a. redovisa de
ekonomiska konsekvenserna av forslagen.

Det &r bara ndgra av de forslag som jag framldgger som direkt och ome-
delbart skulle medfcra utgiftsokningar. Jag beriknar att den 4rliga kostnaden
for JimO till foljd av mina forslag om resursforstirkning okar med
500 000 kr. D4 det giller kostnaden for forsok med arbetsvirdering anser
jag att den bor finansieras inom det befintliga anslaget for sirskilda jimstilld-
hetsdtgirder. D4 det giller kostnaden for information och utbildning, bl.a.
den foreslagna opinionsbildningskampanjen, anser jag att den bor kunna fi-
nansieras via medel som avsitts eller har avsatts till Arbetsmiljéfonden.
Négra nya resurser behover allts inte tillféras fonden av detta skil. De fore-
slagna direkta nya effekterna for de offentliga utgifterna &r alltsd pa sidan
nivd att jag inte samtidigt redovisar forslag till rationaliseririgar och omprov-
ningar inom utredningsomrédet.

Den av mig foreslagna forindringen av jimstilldhetslagen (3 a § rérande
kartliggning av l1oneskillnader) medf6r merarbete. Omfattningen av detta kan
inte bedoémas och torde avseviirt variera inom olika myndigheter, kommunala
forvaltningar, féretag m.m. beroende pé vilka insatser av denna och liknande
karaktdr som respektive arbetsgivare redan gor i samband med 16neférhand-
lingar, nyanstéllningar m.m.

De fordndrade 16nekostnader som kan uppkomma varken kan eller bor be-
riknas av mig.

Vid en bedomning av de kostnader som ett forverkligande av mélet lika 16n
for lika och likvirdigt arbete kan innebira bor man ocksa ha i minnet de posi-
tiva effekter pd arbetsmarknaden och i samhiillslivet, for sdvil kvinnor som
maén, som detta skulle medféra. Totalkalkylen blir d4 positiv.
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Sérskilt yttrande

av de sakkunniga Jorgen Andersson, Marianne Bendix och Anita Harriman.

Utredaren foreslér en @ndring i jémstilldhetslagen som vi tycker ér bra men vi
har synpunkter pa utformningen. Vi anser ocks3 att fler dndringar behover
goras i jamstélldhetslagen och bifogar utkast till lagtext. VAra motiv for de
dndringar av lagen som vi foreslér ir foljande.

Den skyldighet som foreslds i 3a § blir ett praktiskt hjilpmedel for att upp-
fylla vad som i Ovrigt krdvs av arbetsgivaren i friga om 16n enligt 2 och
18 §§. Skyldigheten bor gilla alla arbetsgivare utan undantag i likhet med
vad som giller om 6vriga aktiva &tgirder i 4-9 §§. For det forsta skulle en
begriinsning medfora att alltfor manga kvinnor, framfor allt p4 den privata
servicesektorn av arbetsmarknaden, skulle stillas utanfér mojligheten att f4 ett
underlag for att bedoma om de dr utsatta for 16nediskriminering. For det
andra skulle sannolikt sm arbetsgivare inte uppleva kravet pa ett aktivt jim-
stilldhetsarbete lika starkt.

Vi féresldr ett nytt andra stycke i 18 §. Vi menar att jaimforelser av olika
arbetsuppgifter inte bor begrinsas till samma arbetsgivare. Arbetstagaren har
sjalvklart ett behov av att kunna hitta en jimforelseperson av motsatt kén hos
en annan arbetsgivare ndr det inte finns en arbetstagare av motsatt kon med
lika eller likvirdigt arbete hos den egna arbetsgivaren. Av betiinkandet fram-
gér att likaloneprincipen enligt ILO:s oberoende expertkommitté har en di-
mension mellan arbetsplatser. Den avser som utredaren sjilv pipekar dven
jamforelser mellan arbetsplatser och mellan olika sektorer av arbetsmarkna-
den. En hénvisning till de majligheter att finna jimforelseperson hos en annan
arbetsgivare som kan komma att uppstd via EG-ritten ér sdledes otillricklig.
Jamstalldhetslagen bor dérfor redan nu éndras p4 denna punkt.

121 a § foresldr vi foljande. Den som vill kontrollera om en viss 16n stri-
der mot 16nediskrimineringsforbudet méaste kinna till vilken 16n och ofta dven
vilka personliga kvalifikationer den har som hon eller han jimfor sig med. Vi
anser det ddrfor befogat att arbetstagaren ges ritt att f& sddana uppgifter om
den — av motsatt kon — med vilken arbetstagaren jimfor sig. Ett skil till detta
dr de svérigheter av olika slag som hindrar enskilda arbetstagare, framfor allt
kvinnor, frdn att komma till ritta med befarad 16nediskriminering. Ett info-
rande av denna ritt for arbetstagaren/skyldighet for arbetsgivaren torde ocksé
innebdra att kravet i EG:s likalonedirektiv, artikel 2, uppfylls. Vi anser att
rétten till uppgifter ocksa ér i konsekvens med vad som siigs i betinkandet om
behovet av att sprida kunskap om hur diskrimineringen kan upptickas.
JdmO:s och de fackliga organisationernas majligheter att ta upp fler fall av 16-
nediskriminering underlittas ocksd pé detta sitt.
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Frdgan om marknadskrafterna — huruvida de i sig fungerar pd ett kons-
diskriminerande sitt och huruvida de utnyttjas s att diskrimineringen kan
fortleva — har belysts pa ett vl sparsamt sitt. Den osdkerhet som rder om i
vad mén det ir tilldtet att hidnvisa till marknadskrafterna for att bryta presum-
tionen i 18 § kvarstdr ddrmed.

3a$

Arbetsgivaren skall drligen kartldgga forekomsten av och analysera orsa-
kerna till Iéneskillnader mellan kvinnor och mdn som utfor arbete som dr lika
eller som dr att betrakta som likvdrdigt.

18 §

Otillaten konsdiskriminering skall anses foreligga, ndr en arbetsgivare till-
ldmpar lagre 16n eller annars samre anstéllningsvillkor for en arbetstagare dn
dem som arbetsgivaren tillimpar for arbetstagare av motsatt kon, nir de utfor
arbete som dr lika eller som ir att betrakta som likvirdiga pa arbetsmarkna-
den.

Otilldten konsdiskriminering skall i andra hand anses foreligga, ndr ar-
betsgivaren tillimpar ligre l6n eller annars samre anstdllningsvillkor for en
arbetstagare dn dem som en arbetsgivare inom samma bransch, i samma typ
av verksamhet eller i dvrigt i jamforbara forhdllanden normalt tilldmpar for
arbetstagare av motsatt kon, ndr de utfor arbete som dr lika eller som dr att
betrakta som likvdrdigt pd arbetsmarknaden.

Detta giller dock inte, om arbetsgivaren kan visa att de olika anstéll-
ningsvillkoren beror pa skillnader i arbetstagarnas sakliga forutsittningar for
arbetet eller att de i varje fall inte vare sig direkt eller indirekt har samband
med arbetstagarnas konstillhorighet.

21 a§

En arbetstagare, som kan ange skdl for att anse sig otilldtet konsdiskrimi-
nerad enligt 18 § forsta stycket har rdtt att pd begdran fd en skriftlig uppgift
av arbetsgivaren om lon eller andra anstdllningsvillkor och om de faktorer
som pdverkat lonen, sdsom arten och omfattningen av arbetsuppgifter samt
utbildning, yrkeserfarenhet och andra jamforbara meriter i fraga om den av
motsatt kon, med vilken arbetstagaren jamfor sig.

Ndr uppgifter limnas om en anstdllds lon enligt forsta stycket, skall den
som avses med uppgiften samtidigt fd ett meddelande av arbetsgivaren om de
uppgifter som lamnats och om vem som begdrt dem.
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Utredning om loneskillnader mellan kvinnor och mén
Dir. 1991:61

Beslut vid regeringssammantride 1991-06-20.

Statsradet Wallstrom anfor.

Mitt forslag

Jag foreslar att en siirskild utredare tillkallas med uppgift att utreda arten
av och orsakerna till I6neskillnader mellan kvinnor och man samt olika moj-
ligheter att komma till riitta med forekommande I6nediskriminering av kvin-
nor pé arbetsmarknaden.

Bakgrund

Regeringen behandlade i propositionen 1990/91:113 om en ny jamstalld-
hetslag, m.m. (AU17, rskr. 288) fragor om loneskillnader mellan kvinnor
och min. I propositionen (s. 15) anges bl.a. att dessa I6neskillnader generellt
sett, efter en period av utjamning, under 1980-talet tenderat att 6ka inom
flera avtalsomraden. Det konstateras vidare att kunskaperna om och analy-
sen av bakgrunden till dessa forhallanden ér bristfallig. I propositionen an-
miler regeringen sin avsikt att tillkalla en sarskild utredare for att fa fragan
ordentligt belyst.

I Sverige finns, internationellt sett, en stor andel kvinnor i arbete pa ar-
betsmarknaden. Ar 1991 tillhérde 86 % av kvinnorna i dldern 20-64 ar ar-
betskraften. I mitten av 1960-talet ingick diremot bara drygt hilften av be-
folkningens vuxna kvinnor i arbetskraften. Den snabba férindring som sale-
des skett av kvinnors deltagande i forvirvslivet har vixt fram samtidigt med
en utbyggnad av den offentliga sektorn, dir kvinnorna idag utgér drygt tva
tredjedelar av de anstiillda. Genom bl.a. solidarisk 16nepolitik och laglone-
satsningar minskade de generella I6neskillnaderna mellan kvinnor och mén
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under 1960- och 1970-talen.

Trots utvecklingen mot en dkad andel kvinnor i forvarvsarbete, utfor kvin-
norna fortfarande enligt tillgdngliga undersokningar en betydligt storre del
av det dagliga hemarbetet med barn och hushall zn mannen. (Langtidsutred-
ningen 1990, bil. 23.) Mer &n en tredjedel av de sysselsatta kvinnorna (enligt
AKU) forvarvsarbetar idag pa deltid, medan motsvarande andel fér man &r
ca 5 %. Detta har sin grund i det dubbla ansvar for férsorjning och omvard-
nad i hemmet som kvinnor alltjimt i stor utstrackning bar. Ytterligare kun-
skaper om kvinnors och méns tidsanvandning kommer att erhallas under va-
ren 1992 genom den sirskilda studie pa omréadet som statistiska centralbyran
(SCB) f6r narvarande genomfor.

Kénssegregeringen pd arbetsmarknaden

Konssegregeringen pa den svenska arbetsmarknaden ar fortfarande mar-
kant. Segregeringen ér till stor del strukturell. Branschmassigt dominerar
min inom t.ex. industrin och i tekniskt betonade yrken, medan kvinnor ut-
gor flertalet inom arbeten med vard, omsorg och utbildning. Aven inom de
olika branscherna finns ofta en tydlig konsuppdelning. Nivimassigt domine-
rar mannen pa hogre befattningar och kvinnor pa lagre. Segregeringen ar ett
resultat av ett flertal historiska och sociala faktorer.

Enligt forskning pa omradet sker ofta en successiv "kénsmérkning” av
olika arbetsuppgifter inom en bransch eller ett yrkesomrade. Ett vanligt
monster ar hir att kvinnor efterhand hamnar i arbeten med mer enformiga
arbetsmoment, med arbetsuppgifter som anses ha lagre kvalifikationskrav
eller med en lagre 16n, jamfort med mén. Sarskilt tydliga tycks dessa forhal-
landen vara inom traditionellt manliga yrkesomraden.

Principen om lika lon

Under forsta hilften av 1900-talet betraktades det i allmdnhet som natur-
ligt att kvinnor erholl lagre 16ner an mén, dven for samma arbete. Mannen
sags som familjeforsorjare medan (den gifta) kvinnans ansvar ansags vara
framst att foda och varda barn.

Ar 1960 traffade SAF och LO en 6verenskommelse om att genom forand-
ring i kollektivavtalet avskaffa de sirskilda kvinnoloner som dittills hade till-
lampats. Genom detta kunde Sverige ocksé ar 1962 ratificera ILO-konven-
tionen ar 1951 nr 100 om lika 16n och har darefter ratificerat ett flertal inter-
nationella 6verenskommelser som beror fragan om lika 16n. Sverige har pa
detta satt forbundit sig att verka for att lika 16n betalas for lika arbete men
ocksa for arbete som ar att betrakta som likvardigt.
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Det bor hiir papekas att dven t.ex. det likalonedirektiv som galler inom
EG innefattar séval aspekten lika som likvérdigt arbete. Riksdagen har nyli-
gen med anledning av den namnda propositionen beslutat om en ny jam-
stalldhetslag (1991:433). Lagen ar anpassad till EGs direktiv pa omradet.

Individuell lonesdttning

P4 de offentliga avtalsomridena har under 1980-talet, liksom tidigare pa
den privata sektorn, inforts en mer individuellt betonad 16nesittning. Det
finns ocksd en tendens pé hela arbetsmarknaden i riktning mot att lokalt trif-
fade avtal fér storre betydelse i relation till centrala avtal. I vilken mén dessa
forskjutningar har haft och har betydelse for utvecklingen av 16neskillnader
mellan kvinnor och min finns det ingen systematiserad kunskap om.

I debatten om loneskillnader hiavdas ibland att kvinnor missgynnas av att
de, jamfort med min, ir koncentrerade till ett firre antal yrken. Hur klassifi-
ceringarna av yrken och befattningar ser ut har hiar ocksa ansetts ha bety-
delse. Vidare har en del studier pekat mot att skillnader i kvinnors respektive
miins sjalvfortroende och sprak har en svarfangad men dock inverkan pa 16-
nesittningen. Kvinnor har t.ex. uppgivits beskriva sina arbetsuppgifter sa att
de framstar som mindre kvalificerade An minnens.

Forhandlingssystemet och den manliga dominansen bland léneférhand-
lare och andra I6nepolitiskt ansvariga i arbetsmarknadens organisationer har
uppgetts vara en ytterligare faktor som kan forsvéra for kvinnor att hivda
sina loneintressen. Innebérden av marknadskrafternas inverkan pa I6nesitt-
ningen hor ocksa till det som forts fram i debatten om lika 16n.

Konsneutral arbetsvirdering

Inom delar av den svenska industrin har systematisk arbetsvirdering se-
dan ldnge anvints som ctt underlag for [6nesittning. Arbetsvarderingen ge-
nomfors vanligtvis sii att svirighetsgraden i olika arbetsuppgifter och befatt-
ningar jamfors med hjilp av ett antal pa férhand utvalda faktorer. Fakto-
rerna kan t.ex. rora krav pa fardighet, utbildning, ansvar, arbetsmiljo m.m.
och avser att mita de krav som sjilva arbetet stiller, oavsett vem som utfor
det. Som resultat av jamforelsen erhalls en rangordning mellan befattning-
arna, vilken sedan bildar utgangspunkt for lénesittningen.

Under loppet av de senaste 10-15 &ren har man i vissa linder inom
OECD-omrddet borjat anvinda systematisk vérdering av kvinnodomine-
rade respektive mansdominerade befattningar som en metod fér att mot-
verka |6nediskriminering av kvinnor. 1 Storbritannien har en systematisk
jamforelse av arbetsuppgifter kommit till anvéindning som ett underlag for
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rittsliga instansers provning i mal om ifragasatt konsdiskriminering vid 1one-
sattning.

I Kanada &laggs i viss provinslagstiftning samtliga arbetsgivare att utar-
beta och tillimpa ett kénsneutralt arbetsvirderingssystem och att dérefter i
forekommande fall genomfora lonejusteringar for berérda grupper av an-
stallda.

Ibland har uppmirksammats att arbetsvirdering som metod inte utarbe-
tats i jamstalldhetssyfte och att varken den traditionella arbetsvéarderingen
elier de system som anvinds vid denna ir konsneutrala. P4 den svenska ar-
betsmarknaden har arbetsvirdering hittills inte anvints som ett sétt att jim-
fora kvinnligt respektive manligt dominerade arbeten. Ansatser finns dock,
bl.a. inom det statliga avtalsomradet och i enstaka kommuner.

Behovet av utredning

Aven om principen om lika 16n for lika eller likvardigt arbete sedan lange
har gillt i Sverige, kan det konstateras att det alltjamt i stor utstrackning
rader Ioneskillnader mellan kvinnor och mén. Det ar vidare orovackande att
dessa skillnader tenderat att 6ka under 1980-talet. Som jag redogjort for i
det foregiende ar ocksd kunskaperna om och analysen av bakgrunden till
dessa loneskillnader mycket bristfallig. Det finns darfor behov av att dels
klarligga de tamligen komplicerade orsakssambanden i fraga om kvinnors
respektive mins I6ner, dels utreda mojligheterna pa arbetsmarknaden att
komma till ritta med sadana loneskillnader mellan kvinnor och mén som
inte har nagra sakliga grunder.

Uppdraget

Utredaren bor ge en allman belysning av I6nebildning och l6neutveckling
for kvinnor respektive man, sarskilt utvecklingen av sadana I6neskillnader
inom eller mellan olika branscher och yrkesomraden. Utvecklingen av l16ne-
skillnaderna bér bl.a. kunna belysas i form av exempel fran ett begransat
antal yrken representerande olika arbetsmarknadssektorer. En bedémning
bor lamnas av vilket behov av l6nestatistik som foreligger for att en tillrack-
ligt god statistisk information skall kunna ges om kvinnors respektive mans
16ner och 16neutveckling.

Pa grundval av ovan angivna beskrivning, forskning som genomforts pa
omradet m.m. bor utredaren limna en analys av olika orsakssamband
bakom existerande I6neskillnader mellan kvinnor och méan. Darvid bor bety-
delsen av foljande faktorer behandlas
- konssegregeringen pa arbetsmarknaden och pa arbetsplatserna,
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— deltidsarbete och ansvar for oavlonat hemarbete,

— forskjutningen mot individuell I6nesittning och lokala avtal,

— marknadskrafternas inverkan pé lonesattningen,

— I6nebildning pé den privata i férhallande till den offentliga sektorn,

— traditionella viirderingar av kvinnligt och manligt pd arbetsmarknaden,
— den manliga dominansen inom férhandlingssystemet samt

— arbetsorganisation, rekrytering och utbildning pa arbetsplatsen.

Utredaren bor ligga fram de slutsatser och forslag som foljer av den ge-
nomforda analysen.

Utredaren bor vidare, bl.a. pa grundval av internationella erfarenheter,
redovisa fordelar och nackdelar med arbetsvirdering som en metod for att
jamfora arbeten som vanligtvis utfors av kvinnor respektive av mian. Utreda-
ren bor redovisa biade de forutsattningar som bedoms vara nédvandiga for
att en konsneutral arbetsviirdering skall kunna fa fotfaste pa svensk arbets-
marknad och de krav som foljer av de aktuella konventioner m.m. som Sve-
rige godkdnt. Om sa befinns lampligt kan inom utredningens ram goras for-
sOk med att lata experter genomfora arbetsvirdering av kvinno- respektive
mansdominerade arbeten.

Svensk forskning om arbetsdelningen mellan kénen och om kvinnors och
miins olika villkor i arbetslivet har limnat avsevirda kunskapsbidrag de se-
naste decennierna. Forskning om lonebildning och I6neskillnader ur ett
konsperspektiv ir diremot dnnu outvecklad. Utredaren bor sammanstilla
den forskning som ir relevant for utredningens syfte samt ge forslag till hur
och pé vilka omriden som fortsatt forskning bast kan gagna utvecklingen.

Utredaren bor ocksa limna forslag om vilka atgirder pa informations- och
opinionsbildningsomriidet som eventuellt kan bidra till att eliminera osak-
liga I6neskillnader mellan kvinnor och min. Arbetsmarknadsparternas roll
i ett sdidant sammanhang bor sérskilt beaktas.

Arbetets bedrivande

Utredaren bor bedriva arbetet i nira samarbete med arbetsmarknadens
parter. Samréd i frigorna om Ionestatistik bor ske med lonestatistiknimnden
vid SCB. Samrdd i frigor om forsoks- och utvecklingsarbete kring kvinnors
och mins I6ner bor ske med arbetsmiljéfonden.

Till utredningen bor knytas en referensgrupp.

For utredarens arbete galler Dir. 1984:5 angdende utredningsforslagens
inriktning samt Dir. 1988:43 om beaktande av EG-aspekter i utrednings-
verksamheten.

Utredaren bor redovisa sitt arbete senast vid utgingen av ar 1992.
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Hemstallan

Med hinvisning till vad jag nu anfort hemstéller jag att regeringen bemyn-
digar det statsrdd som har till uppgift att foredra drenden om jimstélldhet
mellan kvinnor och mén i

att tillkalla en sirskild utredare — omfattad av kommittéférordningen
(1976:119) — med uppdrag att utreda fragor om I6neskillnader mellan kvin-
nor och man,

att besluta om ledamoter i en till utredningen knuten referensgrupp samt
om sakkunniga, experter, sekreterare och annat bitride at utredaren.

Vidare hemstiller jag att regeringen beslutar att kostnaderna skall belasta
trettonde huvudtitelns anslag A.2 Utredningar m.m.

Beslut

Regeringen ansluter sig till foredragandens overviaganden och bifaller
hennes hemstallan.
(Civildepartementet)

REGERINGSKANSLIETS
OFFSETCENTRAL
Stockholm 1991
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375L0117/S

19:2:75 Europeiska gemenskapernas officiella tidning

Nr L 45/19

RADETS DIREKTIV
av den 10 februari 1975

om tillndrmningen av medlemsstaternas lagar om tillimpningen av principen om lika l6n
for kvinnor och miin

(75/117/EEG)

EUROPEISKA GEMENSKAPERNAS RAD HAR ANTAGIT
DETTA DIREKTIV

med beaktande av Fordraget om upprittandet av Europeiska
ekonomiska gemenskapen, sirskilt artikel 100 i detta,

med beaktande av kommissionens forslag,
med beaktande av Europaparlamentets yttrande',

med beaktande av Ekonomiska och sociala kommitténs
yttrande?, och

med beaktande av foljande:

Genomforandet av principen att kvinnor och min skall erhilla
lika 16n enligt fordragets artikel 119 utgér en visentlig del av
den gemensamma marknadens upprittande och funktion.

Det ir i forsta hand medlemsstaternas ansvar att sikerstilla att
denna princip tillimpas genom lampliga lagar och andra
forfattningar.

Rédets resolution av den 21 januari 1974° om ett socialt
atgardsprogram syftade till att gora det méjligt att harmonisera
och samtidigt bevara forbattrade levnads- och arbetsforhallan-
den och uppna en balanserad social och ekonomisk utveckling
i gemenskapen och erkinde att prioritet br ges 4t atgirder for
kvinnorna i friga om tillgang till anstillning, yrkesutbildning
och befordran, liksom dven betriffande arbetsvillkoren,
inklusive 16n.

' EGT nr C 55, 13.5.1974, 5. 43.
2 EGT nr C 88, 26.7.1974, s. 7.
*EGT nr C 13, 12.2.1974, 5. 1.

Det ir onskvirt att de grundliggande lagarna forstirks med
normer som syftar till att underlitta den praktiska
tillimpningen av jamstilldhetsprincipen, si att alla anstillda
inom gemenskapen kan skyddas i dessa fragor.

Olikheter finns fortfarande i de olika medlemsstaterna, trots de
strivanden som gjorts for att tillimpa den resolution som
antogs vid medlemsstaternas konferens den 30 december 1961
om lika 16n for kvinnor och man. Dirfor bér de olika lin-
dernas bestimmelser niarmas till varandra i friga om tillimp-
ningen av likaldnsprincipen.

HARIGENOM FORESKRIVS FOLJANDE.

Artikel 1

Principen om lika 16n for kvinnor och mén som skisserats i
artikel 119 i fordraget, hirefter kallad "likalonsprincipen”,
innebidr att for lika arbete eller for arbete som tillerkdnns lika
virde all diskriminering pa grund av kon skall avskaffas vid
alla former och villkor for ersittningen.

I synnerhet nir ett arbetsvirderingssystem anvands for att
bestimma 16n, maste detta vara baserat p4 samma kriterier for
bade kvinnor och man och vara utformat si, att det utesluter
all diskriminering pa grund av kon.
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Artikel 2

Medlemsstaterna skall i sin nationella lagstiftning infora
sddana dtgirder som behdvs for att gora det méjligt for alla
anstillda som anser sig forfordelade pi grund av att lika-
Ionsprincipen inte tillimpats att gora sina rttigheter gallande
vid domstol efter att eventuellt ha hanvant sig till andra
behdriga myndigheter.

Artikel 3

Medlemsstaterna skall avskaffa all diskriminering mellan
kvinnor och mén som strider mot likalonsprincipen och som
kan hinforas till lagar och andra forfattningar.

Artikel 4

Medlemsstaterna skall vidta de atgirder som behdvs for att
sikerstilla att bestimmelser i kollektivavtal, léneskalor,
loneavtal eller individuella anstillningsavtal som strider mot
likalonsprincipen skall eller fir forklaras ogiltiga eller far
dndras.

Artikel 5

Medlemsstaterna skall vidta de atgirder som behovs for att
skydda anstillda mot avskedande fran arbetsgivarens sida, om
avskedandet ar en foljd av klagomal frin de anstillda inom
foretaget eller av rittsliga atgirder i syfte att sakerstilla att
likalonsprincipen iakttas.

Artikel 6

Medlemsstaterna skall i enlighet med sina nationella villkor
och rittssystem vidta nédvindiga dtgirder for att sikerstilla
att likalonsprincipen tillimpas. De skall se till att effektiva
medel finns tillgingliga for att denna princip skall kunna
iakttas.

Artikel 7
Medlemsstaterna skall se till att de besta Iser som antagit
i enlighet med detta direktiv jamte bestimmelser som redan
giller pA omridet pa alla limpliga sitt kommer till de an-
stilldas kinnedom, t.ex. pa deras arbetsplats.

Artikel 8

1. Medlemsstaterna skall satta i kraft de lagar och andra
forfattningar som ar nddvindiga for att folja detta direktiv
inom ett ir cfter dagen for dess anmilan och skall genast
underritta kommissionen om detta.

2. Medlemsstaterna skall till kommissionen Gversinda tex-
terna till de lagar och andra forfattningar som de antar inom
det omrade som omfattas av detta direktiv.

Artikel 9

Inom tvéd ar efter utgingen av den ettirsperiod som anges i
artikel 8 skall medlemsstaterna till kommissionen dversinda
all information som behovs for att denna skall kunna avfatta
en rapport om tillimpningen av detta direktiv for dverldm-
nande till radet.

Artikel 10

Detta direktiv riktar sig till medlemsstaterna.
Utférdat i Bryssel den 10 februari 1975.
Pa radets vignar

G. FITZGERALD
Ordférande
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Exempel pé fordldrarnas fordelning av tid for olika
dagliga aktiviteter i tvd familjer med skilda strategier

Diagrammen visar en vanlig arbetsdag for tvd hush&ll som anvénder olika
strategier for sina aktiviteter under ett dygn. Familj 1 (diagram 1-2) har valt
samverkansstrategi och familj 2 specialiseringsstrategi. Diagrammen skall 13-
sas nedifrdn och uppdt langs den vertikala axeln. Den horisontella axeln visar
de sju aktiviteterna egenomsorg, omvérdnad, hushallsvard, avkoppling, for-
flyttning, math&llning och forvarvsarbete. Genom att f6lja individernas vigar
under dygnets timmar kan man f6lja hur de olika aktiviteterna dger rum i for-
hallande till varandra. I familj 1 blir samverkansstrategin tydlig genom att
bada forédldrarna tar stor del i omsorgen om barnen (omvérdnad). I familj 2
(diagram 3-4) blir specialiseringsstrategin synlig genom att mamman néstan
hela dagen 4r engagerad i omsorgen om barnen, medan fadern nistan inte alls
tar del i den.
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Diagram 1-2 Fordelning mellan fordldrarna av tid for olika dagliga aktiviteter
i en familj med samverkansstrategi

klockan Familj 1 mamma klockan

R

234

Familj 1 pappa

22

21

20

"

10

9

o]

=

sl

5]

al

3]

o

a
egens omvirdnad  hushdlls- 510, f0 mat- forvarvs- egen- omvirdnad  hushdlls- gyop, fOr-  mat- forvarys-
omsorg vérd ling  flytt- hall- arpete omsorg vard ling  fytt- hdll- arpete

ning  ning ning ning

Kiilla: Kajsa Ellegard
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Diagram 3-4 Fordelning mellan fordldrarna av tid for olika dagliga aktiviteter
i en familj med specialiseringsstrategi

klockan Familj 2 mamma klockan Familj 2 pappa
Y g : : “'] :
2 ! 234
22 224
21 21
20 20
19 19
18 184
17 174
16 16
159 15
14 14
134 13
12 124 l
1" 114
101 10
9 .
87: 8
7 7
6 6 g
5 5
4 4
3 3
2 2
1 11
Srory | G SN Arkene R P B i T i
ning  ning ning ning

Kalla: Kajsa Ellegard
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Exempel pd affischer i opinionsbildningskampanjer i
olika ldnder

jENTER

Mange arbeidsgivere betaler litt ekstra for navnet.
,Emn dere bruke noen av "%mw?

Alie er enige om likelgnn.
Na vil vi ha det!

Affisch utgiven av Norges likestillingsrdd, m.fl. norska statliga myndigheter
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MANGE YRKER
INNEBZARER STORT
ANSVAR.

MEN IKKE ALLE
FAR BETALT FOR
DET...

Alle er enige om Ilkelann

S

Affisch utgiven av Norges likestillingsrdd, m.fl. norska statliga myndigheter -
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Tv4 affischer utgivna &r 1991 pa Island som ett led i det nordiska likalénepro-
jektet.

Kona hefur jaftna moguleika

og karl 24 g6dum launum,
svo framarlega sem hun er
jafn menntud, vinnur jafn
lengi, er tilbuin ad vinna
yfirvinnu,
axla abyrgd
60 hefur

jafn mikla

reynslu ...

Stadreyndin er s
ad hvernig sem daemid
er reiknad hafa konur
almennt mun lagri
tekjur en karlar,
Finnst pér pad réee?

NORRZENA
VERKEFNID

Mannen pé affischen, Sverrir Hermannsson, dr chef for en av Islands
storsta banker. Han séger, pd affischen i Piniocchios skepnad:"En kvinna har
samma mojligheter som en man att fi bra 16n, om hon har lika lang
utbildning, har lika l&ng arbetstid, dr beredd arbeta Gvertid, ta pd sig ansvar
och har lika l&ng erfarenhet..." (I sagan om Pinocchio vixte Pinocchios ndsa
nér han berittade en 16gn.)
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Pad er ekki edlilegt ad konur
heimti j6fn laun 4 vid karla.
Pad eru peir sem sja fyrir
fjolskyldunni og leggja meira
a sig 1 pagu atvinnulifsins og
pjédarinnar. Konur sem ekki
vidurkenna

pad eru
bara fular
af pvi
par na
sér ekki 1

fyrirvinnu ...

Svona hugmyndir studla
ad i ad konur Eii dlram
Legri laun en karlar.
Finnst pér pad réwe?

NORR/ENA v

VERKEFNID

Kvinnan pé affischen, Vigdis Grimsdéttir, 4r en av Islands mest kiinda
kvinnliga forfattar:, kind fo6r uppseendevickande skildringar av nutidens
kvinnor och for att bryta mot tabun och klichéer. Hon citeras med Joan
Collins-typen som forebild for en hdllning som hon sjilv forsokt bekimpa:
"Det &r onaturligt att kvinnor kréver lika 16n. Mén forsorjer ju familjen och
anstranger sig mer i forvérvslivet och ekonomin. Kvinnor, som inte erkinner
detta, dr bara sura Gver att inte ha lyckats f4 fatt i en forsorjare."
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En engelsksprakig och en fransksprakig affisch utgivna av The Pay Equity
Commission, Ontario, Canada.

How much more

would they pay
a man
to do your job?

Women are usually paid a lot less than men.

Up to one third less to do a job of equal value.
That’s not only unfair, it’s against the law.
Call us. We can help you gain the money you
deserve. You don’t even have to give your name.

Phone free...
al:‘\(’)]t’il;ic%\'t()ulikc. 1—800_387_8813

PAY EQUI'TY FOR WOMEN

THE MONEY YOU DESERVE:EOR THE JOB YOU:DO.

Ontario

Texten lyder pa bdda affischerna: Hur mycket mer skulle man betala en
man for att gora Ditt arbete? Kvinnor har vanligtvis mindre betalt &n mén.
Upp till en tredjedel mindre for att utfora arbete av lika vérde. Det dr inte bara
ordttvist utan olagligt. Ring. Vi kan hjédlpa Dig tjina de pengar Du har ritt till.
Du behover inte ens uppge Ditt namn. Ring gratis...nir som helst.
LONERATTVISA FOR KVINNOR. PENGARNA DU HAR RATT TILL
FOR DET ARBETE DU UTFOR.
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(Combien de plus
palerait-on
un homme
pour faire votre
travail?

Les femmes recoivent souvent un salaire beaucoup
plus bas que celui des hommes. En fait, jusqu’a un
tiers de moins, pour exécuter un travail de valeur égale.
Ce n'est pas seulement injuste... c’est contre la loi!
Appelez-nous sans frais, n’importe quand. . .vous
n‘aurez méme pas a vous nommer. Nous pouvons
vous aider a gagner le salaire que vous méritez.

03878813

UN SALAIRE EQUITABLE POUR LES FEMMES.
LARGENT QUE VOUS MERITEZ POUR LE TRAVAIL QUE VOUS FAITES.

Ontario

LA COMMISSION DE
SALARIALE




Statens offentliga utredningar 1993

Systematisk forteckning

Utrikesdepartementet

Styrnings- och samarbetsformer i bistdndet. [1]

Socialdepartementet

Statligt stod till rehabilitering av tortyrskadade
flyktingar m. fl. [4]

Bensodiazepiner — beroendeframkallande psykofarmaka.

(51
Utbildningsdepartementet

Kursplaner for grundskolan. 2]

Ersittning for kvalitet och effektivitet.

— Utformning av ett nytt resurstilldelningssystem for
grundlidggande hogskoleutbildning. [3]

Jordbruksdepartementet

Livsmedelshygien och smaskalig livsmedelsproduktion.

(6]
Kulturdepartementet

Loneskillnader och lonediskriminering.

Om kvinnor och mén pa arbetsmarknaden. [7]
Loneskillnader och l6nediskriminering. Om kvinnor
och min pa arbetsmarknaden. Bilagedel. [8]




Statens offentliga utredningar 1993

Kronologisk forteckning

1. Styrnings- och samarbetsformer i bistindet. UD

2. Kursplaner for grundskolan. U.

3. Ersiittning for kvalitet och effektivitet.
— Utformning av ett nytt resurstilldelningssystem for
grundldggande hogskoleutbildning. U.

4. Statligt stod till rehabilitering av tortyrskadade
flyktingar m. fl. S.

5. Bensodiazepiner — beroendeframkallande psykofar-
maka. S.

6. Livsmedelshygien och smaskalig livsmedelsproduk-
tion. Jo.

7. Loneskillnader och 16nediskriminering.
Om kvinnor och mén pa arbetsmarknaden. Ku.

8. Loneskillnader och lonediskriminering. Om kvinnor
och min pa arbetsmarknaden. Bilagedel. Ku.
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