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Utbildning – ett sätt  
för kvinnor att närma 
sig männens löner?
av Åsa Löfström

t
Kvinnorna har inte bara hunnit i kapp männen vad 
gäller eftergymnasial utbildning, de har också gått om. 
Eftersom utbildning fortfarande är en viktig hörnsten 

när lönen sätts är detta av intresse när man diskuterar varför 
det fortfarande finns ett lönegap mellan män och kvinnor.

I en värld med regler som styr hur arbetsmarknadens parter ska 
arbeta och där öppenheten i förhandlingsprocessen är stor 
borde utrymmet för osaklig lönesättning vara litet. Sverige med 
sin höga organisationsgrad, både i fackföreningar och i arbets-
givarorganisationer, kan därför förväntas ha goda förutsätt-
ningar för att löner och lönerelationer mellan yrken och mellan 
könen också är sakligt grundade. Att det inte är så enkelt har 
dock framgått på olika sätt, inte minst i många studier som 
gjorts inom området. Den skepsis som speciellt kvinnorna haft 
anledning att visa gentemot parterna och deras vilja att garan-
tera korrekta löner har också sin historiska förklaring. En kvin-
nornas lönehistoria där också fackens och arbetsgivarnas kvinno-
syn genom tiderna granskades närmare skulle säkert ge ökad 
förståelse till just kvinnornas skepsis. Om vi nöjer oss med en 
kortare tillbakablick kan vi konstatera att så sent som på 1960- 
talet var det exempelvis fullt möjligt att betala olika lön till kvin-
nor och män trots lika arbete.
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När det dessutom 
visade sig att 
kvinnors arbeten  
var systematiskt 
lägre betalda än 
likvärdiga arbets-
uppgifter för män 
väcktes ett nytt  
krav, nämligen krav 
på ”lika lön för 
likvärdiga arbeten”.

År 1960 kom arbetsmarknadens parter överens om likalöne-
principen, d.v.s. att lika lön skulle utgå för lika arbete oavsett 
kön. Att det gjordes var möjligen ett sätt att förekomma en rati-
ficering av ILO-konventionen om ”lika lön för lika arbete”. 
Detta hjälpte dock inte utan den antogs ändå, år 1962, och 
därmed sattes punkt för den lönedebatt som pågått under hela 
1950-talet.1 Övergångstiden sattes till fem år och år 1965 skulle 
alla avtalsområden omfattas av principen. Att ersätta de sepa-
rata lönetarifferna för kvinnor och män med en enda tariff var 
knappast något större problem. En gemensam tariff uppfatta-
des självklart som positivt men det var ingen garanti för att 
slutresultat blev ”lika lön”. 

Ett av argumenten under 1950-talets debatt för varför kvinnor 
skulle ha lägre lön var deras ”handikapp”. Ett handikapp som 
följde av att de också var mödrar, hade familj och omsorgsan-
svar. I och med avskaffandet av de separata tarifferna var det 
argumentet inte längre gångbart, men trots detta innebar den 
nya löneprincipen ingen fullständig seger för kvinnorna. En 
gemensam lönetariff kunde också separera kvinnor och män. 
Det visade sig nämligen i hur kvinnor och män fördelade sig 
på den gemensamma löneplanen där kvinnor oftare hamnade 
på den nedre halvan och män på den övre. Även om den ge-
mensamma lönetariffen inte avskaffade kvinnolönerna kan 
man ändå konstatera att en stor förtjänst med den nya ord-
ningen blev att kvinnolönefrågan kom att stanna på dagord-
ningen. Sett i backspegeln kan man också säga att det blev 
startskottet på den nya lönediskussionen med kvinnliga för-
tecken som pågått sedan dess. 

Kvinnolön eller likalön
I takt med att efterfrågan på arbetskraft steg och fler och fler 
kvinnor blev en permanent del av arbetskraften blev det exem-
pelvis uppenbart att det var väldigt sällan som kvinnor och män 
utförde ”lika arbete” och därför inte heller hade ”lika lön”. När 
det dessutom visade sig att kvinnors arbeten var systematiskt 

1	 FN-organet International Labour Organization (ILO) antog denna 
löneprincip år 1951. 
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Det är sannolikt 
också den mest 
långlivade ”myten” 
att kvinnors löner 
skulle vara högre 
om de inte ”bara” 
hade offentlig sektor 
som arbetsgivare.

lägre betalda än likvärdiga arbetsuppgifter för män väcktes ett 
nytt krav, nämligen krav på ”lika lön för likvärdiga arbeten”. Detta 
blev en ”ögonöppnare” för många. Kravet innebar nämligen 
att arbeten och deras innehåll skulle granskas närmare för att ta 
reda på vad som värderades och därmed belönades på arbets-
marknaden. Varför gav det mer i lönekuvertet att stå vid en 
maskin och producera ”döda ting” än att arbeta på ett daghem 
med uppgift att fostra och sköta om ”levande ting”, d.v.s. barn, 
var en vanlig fråga som dryftades. Varför betraktades ett typiskt 
manligt industriarbete som ”tungt och smutsigt” medan kvin-
nors jobb inom vården sågs som ”lätt och rent”? Det saknades 
inte exempel som visade kontrasterna mellan arbeten som 
utfördes av kvinnor och män både vad gällde innehåll och 
ersättning.2 

Lönesättningen var dock föga hjälpt av denna insikt, eftersom 
det ansågs finnas sakliga skäl för olika lön. Ett av dessa, kanske 
det som oftast lyfts fram i diskussionen, var att kvinnor och män 
inte bara hade olika jobb och arbetade på olika delar av arbets-
marknaden utan de hade också olika arbetsgivare. Medan kvin-
norna var, och fortfarande är, rätt jämnt fördelade mellan privat 
och offentlig sektor så var, och är, majoriteten män koncentre-
rade till den privata sektorn. Att cirka hälften av alla kvinnor 
har kommunen, landstinget eller staten som arbetsgivare anses 
vara en lönemässig nackdel för dem. Det är sannolikt också den 
mest långlivade ”myten” att kvinnors löner skulle vara högre om 
de inte ”bara” hade offentlig sektor som arbetsgivare. Utveck
lingen under 2000-talet har förvisso inneburit ett ökat antal 
(privata) arbetsgivare för kvinnor, som många har efterlyst, men 
utan att det gjort kvinnors lönekuvert speciellt mycket tyngre. 
En undersköterskas, ett sjukvårdsbiträdes eller en lokalvårdares 
lön är ungefär den samma oavsett vem arbetsgivaren är. Att 
sedan hälften av alla kvinnor redan arbetar i privat sektor, 
exempelvis inom handel, hotell och restaurang, kontor och 
service och har jämförelsevis låga löner tenderar man att 

2	D et kanske mest omtalade exemplet i sammanhanget var där man 
frågade sig varför det ansågs lönemässigt mer värdefullt att vara 
apskötare på Skansen än att vara barnskötare på ett daghem. 
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glömma bort när enbart den offentliga sektorns negativa effekt 
på kvinnors löner fokuseras. 

Om nu ”fler arbetsgivare” inte var den enkla och snabba lös-
ning som många hade tänkt sig återstod ändå problematiken 
med ”likvärdiga” arbeten. Är det möjligt att jämföra olika arbeten 
för att få veta om kvinnodominerade jobb är lägre värderade 
lönemässigt, än mansdominerade? Att jämföra en undersköter-
skas arbete med en brandmans, ett vårdbiträdes med en sop
åkares, arbetsuppgifter i den kvinnodominerade detaljhandeln 
med dem inom den mansdominerade partihandeln eller kan-
ske kvinnliga juristers arbete inom familjerätten med männens 
inom affärsjuridiken har provocerat många. Andra har däre-
mot sett det som ett sätt att få veta om det finns saklig grund 
för löneskillnaden.3

Värderingarnas betydelse i lönesättningen har alltid funnits där 
men frågan är om de ökat eller minskat. Det som talar för att 
de ökat är att nya värderingsfaktorer gjort vissa insteg.  Utöver 
värderingar som kan relateras till ”kvinnligt” och ”manligt” kan 
sådana som exempelvis har med social kompetens och med 
utseende finnas med. Det finns studier på amerikanska data 
som funnit stöd för att det förekommer skönhetspremier 
(beauty premiums) i lönesättningen. Vid en given arbetsinsats 
har de som ser bättre ut högre lön än vad mindre ”vackra” har.4 

Att denna typ av värdering skulle förekomma i Sverige anser 
nog de flesta som uteslutet, men med den decentraliserade och 
individuella lönesättning som numera tillämpas kan det otänk-
bara bli möjligt även här. 

3	 ”Arbetsvärdering” kallas denna metod och den handlar om att 
jämföra olika yrken utifrån ett antal indikatorer. Slutar värderingen 
”lika” då bör lönerna också vara rätt lika. Det betyder dock inte att 
lönen därmed är lika för varje enskild individ i det ”värderade” yrket 
eftersom även andra faktorer spelar roll. I Sverige har flera sådana 
fall gått till Arbetsdomstolen för en bedömning. Ett känt exempel i 
Sverige är det s.k. barnmorskemålet i Örebro där en barnmorskas 
arbete jämfördes med en medicinteknikers för att se om den 
löneskillnad som förelåg kunde anses saklig. 

4	S e t.ex. Hammermash & Biddle (1994), Mobius & Rosenblat (2006) 
och Lanteri & Novarese (2008). 
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Däremot har det 
sannolikt bidragit  
till att diskussionen 
blivit mer komplice-
rad därför att 
löneprocessen 
numera är mindre 
transparant jämfört 
med tidigare.

Detta för oss över till den kanske största ändringen av lönesätt-
ningen som skett på svensk arbetsmarknad under senare tid – 
skiftet från centraliserade till decentraliserade löneförhand-
lingar. Den övergången startade i början av 1980-talet, intensi-
fierades under 1990-talet och i dag äger de flesta löneförhand-
lingarna rum på förbundsnivå i kombination med förhandlingar 
på företags- och individnivå. Vad detta betytt för löneskillna-
derna mellan kvinnor och män är ännu ett outforskat område. 
Det man kan konstatera så här långt är att könslönegapet på-
verkats väldigt lite. Detta utesluter dock inte att det finns kvin-
nor som höjt sina löner rejält, men eftersom många män också 
gjort det har avståndet dem emellan förblivit konstant. Den 
individuella lönesättningen har dock inte medfört ett minskat 
intresse för lönegapet mellan kvinnor och män, snarare tvärt-
om. Däremot har det sannolikt bidragit till att diskussionen 
blivit mer komplicerad därför att löneprocessen numera är 
mindre transparant jämfört med tidigare.

Oavsett vilken löneprincip som används är ändå individernas 
samlade humankapital den faktor som fortfarande är den enskilt 
viktigaste vid lönesättningen. Kortare utbildning och kortare 
arbetslivserfarenhet betyder lägre produktivitet jämfört med 
längre. Detta ska också avspeglas i olika lön och löneskillnader 
på arbetsmarknaden. De flesta uppfattar detta också som saklig 
grund för skillnader. Utbildning utgör en tung del av human-
kapitalet och här kan man nog påstå att det skett en smärre 
revolution sett ur kvinnors perspektiv. De har kontinuerligt ökat 
sitt humankapital och sedan tiotalet år har de också hunnit i 
kapp männen. Om humankapitalinvesteringar är viktiga vid 
lönesättningen är det självklart intressant att fundera över hur 
det påverkat löneskillnaderna mellan könen. Innan vi diskute-
rar den frågeställningen ska vi göra en kort tillbakablick på hur 
deras respektive utbildningsnivå förändrats sedan 1960-talet. 

”Utbildningsrevolutionen” – en kort historik 
Att ta studentexamen var ända fram till 1960-talets början främst 
en fråga för ungdomar från högre socialgrupper och bland 
dem främst unga män. Men så snart man hade beslutat att 
gymnasier skulle finnas i de flesta av landets kommuner påbör-
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I den internationella 
ranking som OECD 
gjorde 2003 ham-
nade också Sverige 
högt på listan, 
fjärde plats, när  
det gällde andel 
ungdomar med 
eftergymnasial 
utbildning.

jades en smärre revolution. Grunden till en mer jämlik och 
inte minst jämställd gymnasieskola var därmed lagd. Med ökad 
fysisk närhet till skolan och med inkomstprövade bidrag till 
familjer som saknade ekonomiska resurser var det färre famil-
jer som tvingades ”välja ut” vem av barnen som skulle få bli 
student. När sedan gymnasiet reformerades i slutet av 1960-ta-
let ökade antalet studenter än mer och i dag ser nog de flesta 
gymnasieskolan som en obligatorisk skolform. 

Med 1992 års gymnasiereform blev också all gymnasieutbild-
ning treårig (inklusive den yrkesinriktade) vilket i sin tur inne-
bar att alla som avlagt examen också var behöriga för högre 
studier. Det senare kunde motiveras av arbetsmarknadsskäl 
(eftersom reformen kom vid en tidpunkt då arbetsmarknaden 
och svensk ekonomi gick in i en djup kris) men troligare är att 
det var såväl jämlikhets- som tillväxtskäl som låg bakom refor-
men.5 

Det senare argumentet var rimligt med tanke på att idén om 
att starta regionala högskolor fick spridning i landet relativt tidigt. 
Även här var närhetsargumentet viktigt. Det var viktigt för att 
fånga upp begåvningsreserven, men också för ökad ekonomisk 
tillväxt, regionalt och nationellt. Högskoleutbyggnaden påbör-
jades på 1970-talet och gick in i ett mer intensivt skede under 
1980- och början av 1990-talet. 

Det ökade antalet studenter avsatte så småningom också spår i 
den gradvisa förändring som skedde i befolkningens utbild-
ningsmässiga sammansättning. Mellan 1970 och 2003 ökade 
andelen av befolkningen i åldern 25–64 år med en gymnasial 
eller eftergymnasial utbildning från cirka 30 till 80 procent. I 
den internationella ranking som OECD gjorde 2003 hamnade 
också Sverige högt på listan, fjärde plats, när det gällde andel 
ungdomar med eftergymnasial utbildning.6 I figurerna 1 och 2 
nedan framgår tydligt hur sammansättningen ändrats med av-

5	I  dag finns förslag om att återgå till den tidigare ordningen då vissa 
gymnasieprogram inte gav behörighet till högskola/universitet. 

6	E fter Kanada, Japan och USA.
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seende på för- och eftergymnasial utbildning sedan början av 
1990-talet.7

Av figur 1 framgår att andelen i befolkningen med enbart 
förgymnasial utbildning successivt sjunkit från över 30 procent 
år 1990 till cirka 15 år 2006. Samtidigt framgår att gapet mellan 
kvinnor och män ökat. Om andelen var ungefär lika stor i bör-
jan av 1990-talet är det år 2000 en större andel män än kvinnor 
som enbart har förgymnasial utbildning. 

Figur 1. Andel i åldersgruppen 25–64 år med förgymnasial utbildning  
olika år
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En förklaring till nedgången är att det handlar om en ren ge-
nerationseffekt. Det är de äldre med den kortaste utbildningen 
(6–7 årig folkskola) som gradvis har lämnat den aktuella ålders-
gruppen (16–64 år). En annan är att när allt fler börjar se gym-
nasieskolan som en obligatorisk skolform, minskar antalet med 
enbart nioårig grundskola automatiskt. Det senare får i sin tur 
konsekvenser för den högre utbildningen. När fler examineras 

7	 (i) Förgymnasial utbildning 9 år eller mindre (ii) gymnasial utbild-
ning är 2- eller 3 årig och (iii) eftergymnasial utbildning. I presenta-
tionen här förekommer två nivåer, (i) och (iii), eftersom de svarar 
för den största förändringen. 
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I mitten av 
1990-talet var  
mer än hälften  
av alla studenter 
kvinnor, i dag är 
andelen drygt  
60 procent.

från gymnasiet blir också fler behöriga till högre studier, vilket 
i sin tur betyder att allt fler också skaffar sig en eftergymnasial 
utbildning vilket framgår av figur 2. 

Figur 2. Andel i åldersgruppen 25–64 år med eftergymnasial utbildning 
(exkl. forskarutbildning) olika år
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År 1990 hade 21 procent av männen och 24 procent av kvin-
norna i åldersgruppen 25–64 år en eftergymnasial utbildning 
(forskarutbildning ej inräknad). År 2006 var motsvarande siffror 
30 respektive närmare 40 procent. Förutom den generella ök-
ningen framgår också tydligt att skillnaden mellan kvinnor och 
män hela tiden ökat.8  

Sammantaget ger figurerna besked om hur kvinnorna inte 
bara hunnit i kapp männen utbildningsmässigt utan också gått 
om. I mitten av 1990-talet var mer än hälften av alla studenter 
kvinnor, i dag är andelen drygt 60 procent.9 Eftersom utbild-
ning fortfarande är en viktig hörnsten i lönebestämningen är 

8	D en eftergymnasiala utbildningen brukar delas in i två: Kortare  
(<3 år) och längre (3 år eller mer). Det är för den längre som 
ökningen varit störst under perioden: från 11 till 23 procent för 
kvinnor och från 11 till 17 procent för män. För den kortare 
eftergymnasiala utbildningen var ökningen för kvinnor två 
procentenheter till 15 procent och för män tre, till 13 procent.  

9	 www.hsv.se Läsåret 2006/07 var fördelningen bland studenterna 61 
procent kvinnor och 39 procent män. Av nybörjarna vid högskolan 
var 57 procent kvinnor och 43 procent män och av dem som avlade 
examen detta läsår var 66 procent kvinnor och 34 procent män.
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detta självklart intressant när man diskuterar varför vi fortfa-
rande har ett könslönegap. För att ytterligare fylla på bilden av 
vad utbildningsrevolutionen de senaste decennierna har inne-
burit ska också den allra högsta utbildningsnivån – forskarut-
bildningen – belysas. I figur 3 framgår dels hur antalet kvinnor 
som avlagt doktorsexamina ökat sedan slutet av 1970-talet, dels 
hur andelen kvinnor har stigit. 

Figur 3. Antal kvinnor och andel kvinnor av samtliga som avlade 
doktorsexamen respektive år under perioden 1977–2006
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(Källa: SCB Utbildningsstatistik)

På trettio år, 1977 till 2006, tiofaldigades antalet kvinnor som 
avlade doktorsexamen, från 127 till 1 265, medan antalet män 
lite mer än fördubblades, från 620 till 1 494. Detta betyder att i 
dag utgör kvinnorna närmare 50 procent av dem som avlägger 
doktorsexamen vilket kan jämföras med knappt 20 procent i 
slutet av 1970-talet. En förklaring till ökningen är att antalet 
kvinnor som är behöriga för forskarutbildning kontinuerligt har 
ökat. En annan är utbyggnaden av forskarutbildningen som 
inneburit att både antalet kvinnliga och manliga forskarstude-
rande ökat. En tredje förklaring är att kvinnors möjligheter att 
göra karriär på tidigare helt mansdominerade områden, t.ex. 
inom akademin, förbättrats. En fjärde förklaring, relaterad till 
den föregående, är att antalet kvinnliga ”förebilder” successivt 
har ökat. Så länge forskning och forskarkarriär sågs som en 
exklusiv manlig karriärbana var det få kvinnor som drogs till 
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Andelen över
utbildade i Sverige 
steg från cirka 15 
procent år1974 
till 35 procent år 
2000.

akademin, eller fick möjlighet att ens närma sig den. I takt med 
att deras antal ökat har emellertid allt fler dörrar öppnats och 
nu kan man nog också påstå att den kritiska nivån nåtts där fler 
och fler kvinnor ser en karriär baserad på forskarutbildning 
som både möjlig och uppnåelig.

Sammanfattningsvis kan vi således konstatera att de stora för-
ändringar som skedde inom utbildningens område från 1960- 
talet och framåt varit betydelsefulla för alla grupper, inte minst 
för kvinnorna. Att den högre utbildningsnivån också avsatt spår 
i deras lönekuvert får vi anta är riktigt, men hur mycket och om 
avkastningen varit lika hög som för männen är den fråga som 
många varit, och fortfarande är, upptagna med. Är det så att 
den högre utbildningsnivån bland kvinnor endast haft margi-
nell betydelse för att minska lönegapets storlek, då kan det vara 
hög tid att aktualisera frågan om överutbildning. 

Överutbildning
Överutbildning kan definieras utifrån den obalans som upp-
står på arbetsmarknaden när utbudet av arbetskraft har mer 
kunskaper, mer utbildning än vad som efterfrågas.10 Så länge 
antalet högutbildade i samhället var relativt få var risken för 
överutbildning liten, men den har ökat i takt med att gruppen 
vuxit.11 Den forskning som gjorts i Sverige på ”över- och under-
utbildning” är relativt ny, men i de studier som har gjorts 
konstateras bland annat att fenomenet överutbildning är mer 
frekvent i dag än den har varit tidigare. Andelen överutbildade 
i Sverige steg från cirka 15 procent år 1974 till 35 procent år 

10	Detta är inte detsamma som de tillfälliga obalanser som uppstår 
p.g.a. återkommande konjunktursvängningar. 

11	En grupp som under de senaste decennierna också bidragit till att 
sätta strålkastarljuset på fenomenet överutbildning är invandrare med 
högre utbildning. I deras fall handlar det om att de ofta har arbeten 
och arbetsuppgifter som inte ligger i nivå med den utbildning de 
har från sitt hemland. I vissa fall råder faktisk skillnad mellan svensk 
och utländsk utbildning så att den senare måste kompletteras innan 
man får jobba i yrket, t.ex. som läkare och jurist. I andra fall kan det 
handla om helt andra saker, vid sidan av utbildningen, t.ex. 
bristande språkkunskaper eller att arbetsgivare har fördomar som 
innebär att många anställda blir klart överkvalificerade för sina 
arbeten. 
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2000. Andelen rätt matchade hade minskat under samma pe-
riod från drygt 60 till cirka 45 procent. Risken att vara överut-
bildad befanns dessutom vara större för kvinnor i storstad och 
för män i offentlig sektor.12, 13

Om obalansen är oberoende av kön är inte klarlagd men det 
finns anledning att tro att det existerar en inte obetydlig skill-
nad mellan kvinnor och män. En orsak till att kvinnor skulle 
löpa en större risk att vara överutbildade än män är att fler kvin-
nor än män deltar i högre utbildning i dag. En annan är att 
högre utbildning också är liktydigt med längre utbildning vilket 
i sin tur medför att etableringsåldern i arbetslivet stiger. För 
kvinnor som hunnit bli lite äldre och vill ha barn men ännu 
inte är etablerade på arbetsmarknaden kan det innebära att en 
del måste acceptera jobb som ligger under deras kvalifikations-
nivå. Ett beslut som lönemässigt kan få långsiktigt (negativa) 
konsekvenser. En tredje förklaring är att kvinnor med barn och 
familj tenderar att vara mer geografiskt bundna, mindre rörliga, 
och på så sätt blir mer beroende av det utbud av arbetstillfällen 
som finns på den lokala arbetsmarknaden. En fjärde orsak slut-
ligen är arbetsgivarnas attityder. Är deras uppfattning att kvin-
nor utgör en större ”riskinvestering” än män, oavsett om de har 
barn eller ej, kommer det att diskvalificera många kvinnor från 
bättre betalda jobb eller positioner, trots att de har relevant 
utbildning och efterfrågade kvalifikationer.14  

I nästa avsnitt ska jag återknyta till den tidigare ställda frågan 
hur de ovan presenterade förändringarna i utbildningsnivåer 
påverkat könslönegapet. Jag kommer att granska detta närmare 
med hjälp av enkel deskriptiv analys utifrån två aspekter: dels 
utbildningsnivå, dels inom vilken del av arbetsmarknaden de 
arbetar. 

12	Se t.ex. Le Grand m.fl. (2004), Thålin (2006), Korpi & Thålin 
(2006), Böhlmark (2003). Internationella studier om överutbildning 
finns bl.a. presenterade i McGuiness, S (2006)

13	I slutet av 1990-talet formulerade regeringen en politisk målsättning 
om att 50 procent av varje årskull skulle finnas i högre utbildning 
senast vid 25 års ålder. En målsättning som rätt snart kom att 
ifrågasättas och i dag verkar ha försvunnit från agendan. 

14	Med ”risk” i detta sammanhang brukar främst åsyftas den frånvaro 
som följer med att få barn.
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Det visade sig 
nämligen att 
kvinnors ”avkast-
ning” på human
kapitalet inte sällan 
var lägre än mäns.

Utbildning – vägen till jämställda löner 
Humankapitalteorin spelar stor roll när man ska förklara skill-
nader i lön mellan grupper på arbetsmarknaden, inklusive 
dem mellan kvinnor och män. Eftersom humankapitalet, ut-
tryckt i termer av utbildning och arbetslivserfarenhet, går att 
objektivt mäta och kvantifiera var den allmänna uppfattningen 
att stora delar av lönegapet var sakligt grundat.15 Kvinnor hade 
både kortare utbildning och kortare arbetslivserfarenhet än 
män (i genomsnitt) och då förelåg sakliga skäl till det existe-
rande könslönegapet. Men när analysen fördjupades och man 
jämförde kvinnor och män med lika omfattande humankapital 
och man fortsatt kunde konstatera att det fanns en löneskill-
nad komplicerades bilden. Det visade sig nämligen att kvin-
nors ”avkastning” på humankapitalet inte sällan var lägre än 
mäns. Här öppnades också för flera ”sakliga” förklaringar, t.ex. 
att kvinnor blev sjuksköterskor och män blev ingenjörer. 
Dessutom anställdes kvinnor i offentlig sektor och män i privat. 
Räckte inte det så kunde man lägga till att kvinnor fick barn 
och bildade familj. När det gäller det senare kan man göra den 
reflektionen, utifrån kvinnors lönehistoria, att barn och familj 
utgjort sakskäl för både kvinnors och mäns löner men alltid i 
olika riktning. Att ha barn och familj har lönemässigt aldrig 
varit en fördel för kvinnor medan det för män aldrig varit en 
nackdel, i alla fall så länge man hållit sig till den traditionella 
arbetsdelningen i hushållet. 

Den forskning som länge bedrivits för att identifiera vilka fak-
torer som ligger bakom lönegapet har i många avseenden varit 
framgångsrik, men trots det är det många som hävdar att alla 
faktorer ännu inte är identifierade.16 Samtidigt har man börjat 
ifrågasätta dem som används. Individers familjeförhållanden 

15	Med humankapital avses dels formell utbildning, dels arbets-
relaterad erfarenhet. Definitionen av ”erfarenhet” är dock inte 
entydig. Sett ur ett könsperspektiv ställs ibland frågan om inte 
erfarenhet av hemarbete, med barn och familj, också borde 
inberäknas.  

16	Ett exempel är det som tidigare nämnts om att individers utseende, 
storlek, sociala färdigheter etc. nu börjar ta plats i lönediskussionen 
och i löneanalysen.  
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I dag är inte bara 
omfattningen av 
kvinnors och mäns 
humankapital lika 
stor utan fortsätter 
dagens trend 
kommer kvinnors 
totala humankapital
investeringar snart 
att vara större än 
männens.

förekommer ofta i löneanalyserna, men eftersom de inte är 
direkt relaterade till det förvärvsarbete som utförs är det många 
som menar att de inte heller borde vara med som en lönebe-
stämmande faktor.17 

Expansionen av utbildningsmöjligheterna de senaste decen-
nierna har som framgått inneburit en smärre revolution för 
alla, men kanske mest för kvinnor. I dag är inte bara omfatt-
ningen av kvinnors och mäns humankapital lika stor utan fort-
sätter dagens trend kommer kvinnors totala humankapitalin-
vesteringar snart att vara större än männens. Utbildningsinrikt
ningen har också blivit mer lika, vilket självklart får konsekven-
ser för könsmixen i olika yrkesgrupper. För många yrken har 
den redan ändrats genom att tidigare helt mansdominerade 
yrken numera är mer könsbalanserade och en del har även 
blivit kvinnodominerade.18 Det som däremot påverkats väldigt 
lite av förändringarna är lönegapet d.v.s. lönerelationen mellan 
kvinnor och män. 

En fråga som detta reser är om alla aspekter av den högre 
utbildningen har beaktats. Vad betyder en högre utbildnings-
grad i allmänhet och den för kvinnor i synnerhet om t.ex. vill-
koren för att utvecklas i jobbet och göra karriär ser olika ut för 
kvinnor och män?19 Den högre utbildningsnivån kopplad till 
det bestående lönegapet väcker därför frågan om ”överutbild-
ning”. Hur väl överensstämmer t.ex. vad kvinnor har kvalifika-
tioner för (”kan göra”) och vad de rekryteras till (”får göra”)? 

17	Är det exempelvis självklart att ”barn” ska förekomma i en 
löneekvation? I en studie av Becker (1985) var ”barn” en viktig 
faktor eftersom den variabeln sågs som en uppskattning av kvinnors 
och mäns engagemang och ork för jobbet. Eftersom kvinnor hade 
större ansvar för att ta hand om barn blev det också ett belägg för att 
deras engagemang och ork för jobbet var mindre. För män med 
barn blev signalen till arbetsgivaren precis den omvända och därför 
kunde också löneskillnaderna mellan könen motiveras. 

18	Exempel på yrken som har övergått från att ha varit mansdomine-
rade till mer balanserade är läkare, jurist, präst, journalist, biolog 
och ekonom. Psykologyrket är ett exempel på transformering från 
mans- till kvinnodominerat. 

19	Här har den s.k. teorin om ”glastaket” gett viktiga bidrag.  
(Se t.ex. Boschini (2004) för en närmare presentation av glastaket.) 
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Kvinnor är hän
visade till högskolan 
för att få sin yrkes
utbildning medan 
män i större utsträck-
ning kan få sin inom 
ramen för det 
reguljära utbildnings- 
systemet (främst 
gymnasieskolan).

Humankapitalteorins möjligheter att förklara könslönegapet 
kan delvis ha undergrävts av utbildningsexpansionen. Att ut-
bildningspremien är lägre för kvinnor än för män kan vara en 
signal om att det finns en obalans på arbetsmarknaden där 
utbudet av utbildade överstiger efterfrågan. Enligt ekonomisk 
teori borde den lägre avkastningen för kvinnors del ha minskat 
deras intresse för högre utbildning men så är uppenbarligen 
inte fallet. Deras intresse har hela tiden ökat. En orsak till 
denna diskrepans kan vara den ensidiga fokuseringen på den 
monetära avkastningen av utbildning. Kvinnor kan fortsätta att 
söka sig till högre utbildning trots sin relativt sett lägre premie 
därför att det finns något ”bortom” den monetära avkastning-
en. Något som möjligen kan kompensera för en lägre utbild-
ningspremie. De kan vilja utbilda sig bort från något, t.ex. jobb 
med (ännu) lägre lön, jobb som är ointressanta, jobb som helt 
saknar utvecklingsmöjligheter, är återvändsgränder etc.

En dokumenterad skillnad mellan könen i instrumentell inställ-
ning till arbetet kan möjligen också användas som stöd för ett 
sådant resonemang. Det är nämligen färre kvinnor än män som 
ser sitt arbete enbart som en källa till försörjning.20 En annan 
mer praktisk förklaring till att det är fler kvinnor i högre utbild-
ning, trots lägre avkastning, är att kvinnor är hänvisade till 
högskolan för att få sin yrkesutbildning medan män i större 
utsträckning kan få sin inom ramen för det reguljära utbild-
ningssystemet (främst gymnasieskolan). En tredje förklaring 
som av och till framförs är att kvinnor söker sig till arbetsgivare 
som är mer familjeorienterade d.v.s. företag som förstått att 
anställda också kan ha barn och familj. Att det sen råkar sam-
manfalla med att dessa har en lägre lönenivå är naturligtvis 
något som reser frågor om hur orsakssambanden egentligen 
ser ut här.21

20	www.scb.se
21	Den här typen av förklaring borde inte ha så stor bäring på svenska 

förhållanden eftersom vi har generella och generösa regler för 
ledigheter m.m. i samband med att man får barn. I andra länder, 
där samma reglemente inte finns, kan det vara mer relevant att tala 
om mer eller mindre ”familjevänliga” företag.  
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Överutbildning, lön och kön
Där löneaspekten på överutbildning analyserats har man fun-
nit att personer som är ”fel matchade” generellt sett har lägre 
lön (i förhållande till sin utbildningsnivå) än de som är ”rätt 
matchade”, detta gäller både kvinnor och män. Att över- och 
underutbildning spelar roll för lönegapet mellan könen fram-
kom också i en studie på svenska data. En intressant slutsats i 
den studien var att en åtgärd som kunde förbättra matchning-
en på arbetsmarknaden, d.v.s. minimera över- och underutbild-
ningen, skulle betyda mer för att reducera lönegapet mellan 
kvinnor och män än vad en mindre könssegregerad arbets-
marknad skulle göra.22 

Eftersom lönegapet varit i stort sett oförändrat under samma 
tid som kvinnor ”hunnit i kapp” männen utbildningsmässigt 
bör det vara skäl att närmare granska om förekomst av överut-
bildning skulle kunna vara relevant i sammanhanget. Kan det 
vara så att kvinnor, till skillnad från män, på ett systematiskt sätt 
har mer utbildning än vad arbetet kräver och eftersom lön sätts 
utifrån arbete/arbetsuppgift och inte efter utbildningsnivå ska 
man kanske inte förvänta sig någon förändring av det könsre-
laterade lönegapet. I dag finns inget entydigt svar på den frå-
gan.

Ett sätt att få en uppfattning om hur det kan se ut kan dock 
vara att närmare granska löner och lönegap för den grupp där 
”överutbildning” kan tänkas vara mest frekvent, nämligen bland 
högutbildade kvinnor och män. Vi gör det genom att först stu-
dera de genomsnittliga månadslönerna för två kategorier hög-
utbildade: (i) de med minst en 3-årig eftergymnasial utbildning 
och (ii) de som har en forskarutbildning. Därefter studerar vi 
lönegapet för respektive grupp med avseende på vilken sektor 
de arbetar inom.

22	Johansson & Katz (2007).
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En man med efter-
gymnasial utbild-
ning har nästan  
lika mycket i 
månadslön som  
en forskarutbildad 
kvinna! 

Figur 4. Kvinnors och mäns genomsnittliga månadslön 2004–2007 
Eftergymnasial utbildning (3 år eller mer) och forskarutbildning
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Ovanstående figur visar för det första att utbildning lönar sig 
– forskarutbildade kvinnor och män har högre lön än vad de 
med en eftergymnasial utbildning har. För det andra så verkar 
det löna sig mer för kvinnor eftersom löneförändringen mellan 
de två utbildningsnivåerna är högre för dem än för män, 35-37 
procent mot 22-23 procent. För det tredje är könslönegapet rätt 
konstant alla åren, men det är hela tiden större i gruppen med 
eftergymnasial utbildning, cirka 25 procent mot cirka 15 pro-
cent i gruppen forskarutbildade. För det fjärde och kanske det 
mest uppseendeväckande: En man med eftergymnasial utbild-
ning har nästan lika mycket i månadslön som en forskarutbil-
dad kvinna! Skillnaden dem emellan är inte mer än cirka 1 300 
kronor per månad. Detta ska jämföras med en skillnad på mer 
än 8 000 kronor per månad mellan en forskarutbildad man och 
en man med eftergymnasial utbildning. 

Att studera bruttolönegapet mellan kvinnor och män på detta 
sätt kan förefalla meningslöst eftersom vi vet att såväl kvinnors 
som mäns yrken liksom arbetsmarknadsbeteenden skiljer sig åt 
och att det har betydelse för lönens storlek. Emellertid är det 
också känt att just för gruppen högutbildade är dessa skillnader 
mindre. Förutom att yrkena är mer likartade så är deltidsar-
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bete mindre vanligt bland högutbildade kvinnor, liksom den 
barnrelaterade frånvaron. Det är inte heller ovanligt att högut-
bildade män numera tar ut mer barnledighet än vad män med 
lägre utbildning gör.23  För att ändå tillmötesgå den berättigade 
kritiken något ska ytterligare en variabel beaktas, nämligen in-
om vilken sektor de arbetar. I figur 5 framgår resultaten för dem 
med en eftergymnasial utbildning på tre år eller mer och i figur 6 för 
de forskarutbildade. 

Figur 5. Lönegapet mellan kvinnor och män med minst 3-årig högskoleut-
bildning (exkl. forskarutb.) inom olika sektorer på arbetsmarknaden åren 
2005 och 2007

0

5

10

15

20

25

30

År 2005

År 2007

Procent
      

      
        

3 landstings-
sektorn

5 privatanställda
tjänstemän

4-5 privat
sektor

1-3 offentlig
sektor

1statlig
sektor

2 kommunal
sektor

I genomsnitt är löneskillnaden mellan kvinnor och män med 
en eftergymnasial utbildning 24 procent24 men som framgår av 
figuren ovan är spridningen stor. I landstingssektorn är gapet 
allra störst, närmare 30 procent, medan det är mindre än tio 
procent i den kommunala. För anställda i privat sektor är gapet 

23	En intressant iakttagelse som Försäkringskassan nyligen presentera-
de var att män, inte sällan högutbildade, som blivit föräldrar och 
som tagit ut föräldraledighet också visade sig prioritera barn och 
familj i förhållande till arbetet på ett annat sätt än vad tidigare 
generationers fäder gjort. En direkt konsekvens av detta, som man 
kan förutse, är att den ”frånvaro” som hittills varit så starkt förknip-
pat med mödrar/kvinnor kommer att luckras upp och arbetsgivar-
nas syn på sin arbetskraft, antingen den består av kvinnor eller män, 
blir mer likartad.

24	Visas ej i figuren.
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närmare 25 procent vilket kan jämföras med 15 procent i 
offentlig sektor. Jämför man de två åren så finner man en ten-
dens till minskat gap i den förra medan det är oförändrat i den 
senare sektorn. 

En del av lönegapet skulle kunna förklaras om yrke vore känt. 
Vi vet exempelvis att en stor del av gapet i landstingssektorn 
bland dem med eftergymnasial utbildning förklaras av att mer-
parten män är läkare medan merparten kvinnor är sjuksköter-
skor. Trots ett ökande antal kvinnliga läkare har det (ännu) inte 
påverkat lönegapet märkbart utan det är fortfarande det stora 
antalet kvinnliga sjuksköterskor som dominerar. Att lönegapet 
sedan är minst inom den kommunala sektorn beror på en ge-
nerellt sett lägre lönenivå och på en mindre lönespridning. 

Studerar vi sedan gruppen forskarutbildade så finner vi att 
lönegapet är mindre. År 2007 var det lite mer än 15 procent 
inom privat sektor och cirka 13 procent inom offentlig sektor 
(figur 6). Lönegapet i landstingssektorn är störst även här men 
betydligt mindre än bland dem med eftergymnasial utbild-
ning.

Figur 6: Lönegapet mellan forskarutbildade kvinnor och män inom olika 
sektorer på arbetsmarknaden åren 2005 och 2007
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Stor lönespridning 
är detsamma  
som en lång 
löne(karriär)stege 
och beroende på 
hur könsfördel- 
ningen ser ut på 
varje steg kan 
storleken på gapet 
variera kraftigt.

När man fokuserar på lönegapets storlek är naturligtvis löne-
spridningen intressant. Är den liten blir också lönegapet litet. Är 
den däremot stor kan också gapet bli stort men det är inte själv-
klart. Risken får dock anses vara stor men helt avhängig hur 
kvinnor och män är fördelade på de olika stegen i lönetrappan. 
Stor lönespridning är detsamma som en lång löne(karriär)- 
stege och beroende på hur könsfördelningen ser ut på varje 
steg kan storleken på gapet variera kraftigt. 

Eftersom lönespridningen generellt sett är större i privat än i 
offentlig sektor har den blivit en vanlig förklaring till att löne-
gapet mellan högutbildade kvinnor och män också är större i 
den förra sektorn. Enligt figurerna ovan skulle männen i båda 
utbildningsgrupperna ha lyckats bättre i sin lönekarriär än kvin-
norna men forskarutbildade kvinnor har i sin tur lyckats bättre 
än kvinnor med en eftergymnasial utbildning. Att det senare 
kan vara rimligt beror dels på att antalet forskarutbildade är 
relativt få, dels på att kvinnors meriter måste ses som likvärdiga 
med mäns, dels på att forskarutbildning signalerar något som 
premierar både kvinnor och män, dels att staten är en stor 
arbetsgivare åt personer som är forskarutbildade.25 Tillsam
mantaget bör man därför också kunna förvänta sig att utrym-
met för direkt diskriminering, eller på annat sätt missgynnande 
behandling, av kvinnor i denna grupp är begränsat. I alla dessa 
avseenden krävs dock mer forskning för att få klarlagt om detta 
är argument som håller även vid en mer ingående granskning. 

Sammanfattning
Så länge kvinnor hade mindre av humankapitalinvesteringar 
än männen ansågs löneskillnaderna dem emellan vara sakligt 
motiverade. Men nu när kvinnorna hunnit i kapp, och t.o.m. 
gått om, och lönegapet är fortsatt stort inom många områden 
måste förklaringarna sökas på annat håll. Med facit i hand 
skulle man därför kunna säga att mer och högre utbildning 

25	 Högskolor och universitet men även olika statliga myndigheter. 
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inte raderat ut könslönegapet utan i bästa fall bidragit till att 
det blivit mindre. 

Genom att rikta fokus på högutbildade kvinnor och män har jag 
velat lyfta fram tanken på att överutbildning skulle kunna vara 
en orsak till det lönegap vi ser idag. Hur bra är matchningen 
mellan utbud och efterfrågan på kvinnlig respektive manlig 
kompetens/kvalifikationer? Är det möjligt att det lönegap vi ser 
i dag speglar en systematisk överutbildning av kvinnor som in-
dikerar en obalans, en mismatch, som tidigare varken påtalats 
eller kanske inte ens varit känd?26

Det är dock också möjligt att det handlar om ett skifte av 
lönesättningssystem. Har en konsekvens av den individuella 
lönesättningen blivit ett oförändrat löneavstånd till männen därför 
att ”upphinnareffekten”, d.v.s. att kvinnor hunnit i kapp män-
nen, utplånats när nya löneargument tillkommit samtidigt som 
sätten att bestämma lön ändrats? Jag har pekat på några sådana 
faktorer och ny forskning börjar också komma som kan öka 
kunskapen här. I en nyligen presenterad studie framgår exem-
pelvis att skillnader i kvinnors och mäns sätt att förhandla om 
sina respektive löner kan spela roll.27 Med individuell lönesätt-
ning ligger en stor del av ansvaret för utfallet av en löneför-
handling på individen. För individer med högre utbildning kan 
detta vara speciellt viktigt. Förhandlingsbeteenden kan därför ha 
betydelse för löneutfall och lönegapets storlek, om än deras 
betydelse inte ska överdrivas. Fortfarande är det dock mer pro-
fitabelt att investera i humankapital, även om det sannolikt 
inte är enda vägen för kvinnor att närma sig männens löner.

26	 I ett FAS-finansierat projekt kommer jag att studera detta närmare. 
27	 Säve-Söderberg (2007)
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Vad skulle det kosta  
att utjämna  
löneskillnader? 
och hur ska det gå till inom ramen  
för nuvarade lönebildningssystem? 
Hans Olsson

t 
För att utjämna den skillnad som finns mellan kvin-
nors och mäns löner, även sedan man tagit hänsyn 
till olikheter i yrke och utbildning, skulle kvinnors 

lön behöva höjas med sju procent. Vad skulle det kosta att 
utjämna skillnaden och hur gör man? 

I den svenska jämställdhetslagen liksom i EG-rätten finns en 
likalönsprincip. Enligt den principen ska det betalas lika lön för 
män och kvinnor för lika arbeten hos en och samma arbetsgi-
vare. Lagen förbjuder ”könsdiskriminerande löneskillnader”. 
Brott mot likalönsprincipen är könsdiskriminering, för vilket 
arbetsgivaren hålls ansvarig rättsligt.

Det finns emellertid anledning att tala om lönediskriminering 
i en vidare innebörd. På det jämställdhetspolitiska planet kan 
man också iaktta löneskillnader mellan kvinnor och män, verk-
samma i olika yrken och i olika sektorer på arbetsmarknaden, 
som visserligen inte är diskriminerande i lagens mening men 
som är uttryck för att kvinnors och mäns arbete värderas olika. 
Man har här använt uttrycket ”strukturell” diskriminering. 
Löneskillnader mellan kvinnodominerat och mansdominerat 
arbete kan helt enkelt betraktas som orättvis.

Hans Olsson  
var sekreterare i den 
utredning, som föregick 
Medlingsinstitutets bild-
ande: ”Utredningen om ett 
förstärkt förlikningsmanna-
institut”. Hans Olsson har 
också varit sekreterare i 
den s.k Edin-gruppen,  
vars rapporter haft stort 
inflytande på diskussio-
nen om en övergripande 
normering av lönebild-
ningen. Hans Olsson 
är numera anställd vid 
Försäkringskassan. 



Om man vill 
jämföra kvinnors 
och mäns faktiska 
löneinkomster är 
skillnaden därför 
ännu större. 

Åtminstone fram till 1960-talet ansågs det officiellt snarare som 
rätt och riktigt att kvinnor hade lägre lön än män. Kvinnors 
arbete sågs ofta som en utvidgning av vård- och omsorgssyss-
lorna i hemmen, ett arbete som ju av tradition var helt obetalt. 
Även när kvinnorna hade arbeten av likartat slag som männen 
inom t.ex. industrin var det naturligt att ge kvinnorna sämre 
betalt. Ett skäl kunde vara deras mindre kroppskrafter och 
därmed sämre produktivitet, ett annat att de inte som männen 
hade huvudansvar för familjens försörjning. Sådana uppfatt-
ningar kan dröja sig kvar under lång tid.  

Först på 1960-talet försvann de särskilda kvinnolönetarifferna 
ur kollektivavtalen och fram till 1980-talet minskade löneklyf-
torna. Sedan 1990-talets början har utvecklingen gått långsam-
mare.

Jämställdheten enligt lönestatistiken
Den genomsnittliga kvinnliga löntagaren hade år 2007 i genom-
snitt 83,7 procent av den genomsnittlige manlige löntagarens 
lön, vilket är samma procenttal som år 1992, alltså femton år 
tidigare. 

I dessa beräkningar har effekten av att kvinnor i genomsnitt 
har kortare arbetstid rensats bort; lönerna har räknats om till 
att motsvara heltidslön. Om man vill jämföra kvinnors och 
mäns faktiska löneinkomster är skillnaden därför ännu större. 
Att det är kvinnor som genom deltidtjänstgöring tar huvudan-
svar för hemarbetet, eller genom att deltidstjänster är vad 
arbetsgivaren tillhandahåller, skulle kunna ses som ett uttryck 
för bristande jämställdhet på det strukturella planet.

Kvinnor har alltså i genomsnitt drygt 16 procent lägre lön än 
män sedan effekten av olika arbetstid eliminerats. Drygt hälften 
av denna skillnad beror på att kvinnor företrädesvis arbetar i 
yrken, sektorer, befordringsnivåer, m.m. där lönerna är lägre 
än genomsnittligt på arbetsmarknaden. Ungefär 6,5 procent-
enheter beror på att kvinnor har lägre lön även efter att effek-
ter av yrke, ålder, utbildning m.m. har rensats bort genom s.k. 
standardvägning. Beräkningsmetoden har emellertid inte den 
skärpan att det säkert kan fastställas att denna skillnad beror på 

102 	V ad skulle det kosta att utjämna löneskillnader? • Hans Olsson



Ungefär 6,5 
procentenheter 
beror på att kvinnor 
har lägre lön även 
efter att effekter  
av yrke, ålder, 
utbildning m.m.  
har rensats bort. 

könsdiskriminering i jämställdhetslagens mening. Antalet ana-
lyserade yrken är begränsat till ca 350, och det går oftast inte att 
urskilja om personer inom sitt yrke t.ex. har en arbetsledande 
befattning. I den mån män oftare har sådan ställning kan detta 
förklara en del av 6,5 procentenheterna. Dessutom saknas verk-
tyg för att avgöra vilka yrken som ska anses likvärdiga.

Den standardvägda löneskillnaden var år 2007 lika stor som 
1996; således är diskrimineringsgraden, om den mäts på detta 
sätt, sedan dess oförändrad. 
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Diagram 1. Kvinnors löner i procent av mäns 1996–2007
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Källa: SCB och Medlingsinstitutet. 

Standardvägning: Genomsnittlig månadslön för respektive kön beräknas 
för kombinationer av yrkesgrupp (SSYK) på 4-siffernivå (ca 350 st.), 
sektorsgrupp (2 st.), utbildningsnivå (2 st.), arbetstidsgrupp (2 st.) 
och åldersgrupp (4 st.) Dessa genomsnittslöner vägs för respektive 
kön samman med antalet anställda inom varje grupp. Före 2004 
finns endast yrkesgrupper på 3-siffernivå att tillgå. Tidsserierna har 
därför skarvats ihop detta år. 
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Försämrad ekonomi 
i kommuner och 
landsting medförde 
att lönerna för de 
stora kvinnodomine-
rade yrkesgrupper-
na halkade efter.  

En ökning har däremot skett i den faktiska, ”råa”, lönerelatio-
nen mellan kvinnor och män, d.v.s. före standardvägning. Ök
ningen kan närmare bestämt lokaliseras till några år i 2000-talets 
början. Uppgången kan ha haft två orsaker: att kvinnor i ökad 
utsträckning börjat arbeta i högre avlönade verksamheter, eller 
att de lågavlönade verksamheterna haft en bättre löneutveck-
ling än genomsnittligt.

Arbetsmarknaden är som nämnts starkt könsuppdelad. Strax 
över hälften av alla kvinnliga anställda arbetar i den offentliga 
sektorn, den absoluta huvuddelen i kommuner och landsting 
där genomsnittslönerna är lägre än i näringslivet. Bland män 
arbetar mindre än 20 procent i den offentliga sektorn. Det har 
inte skett någon nämnvärd förändring i dessa tal hittills under 
2000-talet som skulle kunna förklara höjningen i den ”råa” lö-
nerelationen. Av viss betydelse har däremot varit att löneutveck-
lingen i kommunerna under perioden 2000–2004 var 0,7 pro-
centenheter per år bättre än i näringslivet. 

Det motsatta förhållandet präglade en stor del av 1990-talet. 
Saneringen av de offentliga finanserna ledde till besparingar 
och nedskärningar i offentlig verksamhet. Försämrad ekonomi 
i kommuner och landsting medförde att lönerna för de stora 
kvinnodominerade yrkesgrupperna halkade efter. En viss för-
bättring har alltså kunnat registreras under det innevarande 
decenniet, men det återstår fortfarande mycket att göra innan 
jämställdhet i detta avseende kan anses råda. 

Om man ser till lönerelationen inom arbetsmarknadens olika 
huvudsektorer kan man notera en del intressanta resultat. I 
landstingssektorn finns den största skillnaden mellan kvinnors 
och mäns löner vid den ”råa” jämförelsen: kvinnorna har bara 
72 procent av männens löner. En viss utjämning har skett i ett 
tioårsperspektiv bakåt i tiden. Orsaken till den stora skillnaden 
är väsentligen att männen framförallt är verksamma som läkare, 
medan undersköterske- och sjuksköterskekårerna m.fl. har 
kvinnor som dominerande inslag. Den standardvägda löneskill-
naden, där jämförelsen görs yrke för yrke är något mindre än 
på arbetsmarknaden totalt, och har minskat en aning sedan 
2000-talets början.   
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Inom kommunsektorn (primärkommunerna) finns de mest 
jämställda lönerna. Den faktiska skillnaden är 9 procent och 
efter standardvägning endast 1 procent till kvinnornas nackdel. 
Förändringarna sedan 2000-talets början är ganska små.

Inom den privata sektorn är förhållandena påfallande olika, 
om ser till arbetare och tjänstemän. Bland arbetare ter sig jäm-
ställdheten bäst. Den faktiska skillnaden är 10 procent och den 
standardvägda 5 procent. För tjänstemän är motsvarande tal 22 
respektive nästan 10 procent. 

Diagram 2. Kvinnors löner i procent av mäns i olika sektorer 2007
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Man kan dock inte dra alltför långtgående slutsatser av dessa 
uppgifter. På tjänstemannaområdet är lönespridningen mellan 
olika yrken stor, till stor del av rent sakliga skäl. Även en liten 
snedhet i könsfördelningen mellan yrken ger då upphov till en 
stor faktiskt uppmätt löneskillnad. Vidare är statistikens uppdel-
ning på yrken mindre detaljerad och precis för tjänstemännen; 
en och samma yrkesbenämning kan alltså rymma ganska stora 
skillnader i arbetsuppgifter. Detta kan göra att även den stan-
dardvägda löneskillnaden blir missvisande stor.

Man kan se en parallellitet när det gäller de nyss redovisade 
olikheterna mellan kommuner och landsting. Kommunernas 
arbetsmarknadsstruktur har större likhet med de privata arbe-
tarnas, landstingens med de privata tjänstemännens.
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Detta skulle betyda 
att 54 miljarder 
kronor skulle 
omfördelas från 
männens till 
kvinnornas 
lönesumma.  

Vad skulle en utjämning kosta?
Kvinnors faktiska löner är som nämnts i genomsnitt drygt 16 
procent lägre än männens, innan hänsyn genom standardväg-
ning tagits till skillnader i yrke, sektor, ålder m.m. Man kan 
kanske våga ställa frågan hur mycket det skulle kosta samhälls-
ekonomin att utjämna hela denna stora skillnad. Tanken 
skulle då vara att kvinnor är diskriminerade inte bara inom lika 
eller likvärdiga arbeten, utan också att de skillnader som finns 
mellan kvinnodominerade och mansdominerade yrken m.m. 
är utslag av en mer ”strukturell” diskriminering.

En sådan beräkning är ganska lätt att utföra, även om den i 
stort sett enbart har teoretiskt intresse. Man kan uppskatta att 
kvinnor i genomsnitt, omräknat till timlön, tjänade 74,74 kr/
tim. Män tjänade 89,29 kr/tim. Skillnaden är just de nämnda 
16 procenten. I genomsnitt för könen var lönen 82,50 kr/tim. 
En utjämning skulle kunna ske genom att man gav både kvin-
nor och män denna lön. Detta skulle betyda att 54 miljarder 
kronor skulle omfördelas från männens till kvinnornas löne-
summa, ett belopp som motsvarar över 4 procent av den totala 
lönesumman i ekonomin. Att på detta sätt sänka männens löner 
är naturligtvis inte genomförbart i verkligheten. Men skulle 
utjämningen ske genom att kvinnor fick samma lön som män 
(alltså 89,29 kr/tim) skulle det erfordras ungefär dubbelt så 
mycket pengar, 102 miljarder kronor eller över 8 procent av 
lönesumman. Till de angivna beloppen ska läggas arbetsgivar-
avgifter på ungefär 40 procent. Några summor av denna stor-
leksordning kan svårligen uppbringas för ändamålet under 
överskådlig tid.1

Ett något mer realistiskt mål – och förmodligen lönepolitiskt 
mer acceptabelt för flera – vore att sträva mot en utjämning av 
de standardvägda löneskillnader som redovisats i det föregå-
ende. Som nämnts kan dessa löneskillnader till en mer eller 

1	Ä ndå skulle det inte bli en full utjämning av kvinnors och mäns 
löneinkomster eftersom kvinnor i genomsnitt har ca 20 procent 
lägre arbetstid än män, knappt 35 tim/vecka jämfört med knappt  
40 tim/vecka. En utjämning mellan kvinnors och mäns arbetstider 
kan också utgöra ett jämställdhetspolitiskt mål. Intressant att 
konstatera är att antalet anställda kvinnor och män är nästan exakt 
lika, 2 004 000 respektive 2 008 000 personer.    
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En utjämning i detta 
hänseende skulle 
ske om kvinnors 
löner i genomsnitt 
höjdes med 7 
procent. Kostnaden 
för detta skulle bli 
36 miljarder kronor. 

mindre betydande del vara uttryck för könsdiskriminering även 
i jämställdhetslagens mening. 

En utjämning i detta hänseende skulle ske om kvinnors löner 
i genomsnitt höjdes med sju procent, vid oförändrade löner för 
män.2 Kostnaden för detta skulle bli 36 miljarder kronor eller 
2,9 procent av ekonomins lönesumma. Härtill kommer arbets
givaravgifter. Att genomföra något sådant på ett enda år är inte 
möjligt, det skulle få lov att ske över flera år. Som ett något mer 
genomförbart exempel, anta att under sju års tid kvinnors lön 
höjs med fyra procent per år och mäns med tre procent. 
Kvinnors lön antas alltså höjas med ca en procent mer per år 
än mäns. När de sju åren har gått har lönen för kvinnor höjts 
med sju procent utöver männens, vilket var målet.

Om de standardvägda löneskillnaderna på detta sätt skulle ut-
göra utgångspunkt ska anmärkas att det kanske inte är rimligt 
att alla kvinnors löner ökar sammantaget sju procent mer än 
männens genomsnittliga löneökningar. Inom primärkommu-
nerna t.ex. är den standardvägda skillnaden mycket liten (se 
diagram 2) och där skulle i så fall männens löner bli för låga. 
Samtidigt är det en allmän uppfattning att kvinnodominerade 
grupper i kommunsektorn är underavlönade i förhållande till 
exempelvis vissa industriarbetare. Här är det i så fall fråga om 
en lönediskriminering av det som ovan kallats ”strukturellt” 
slag, och som inte kan fångas upp genom den här gjorda stan-
dardvägningen. Det lönestatistiska underlaget för att bedöma i 
hur hög grad kvinnor är diskriminerade på arbetsmarknaden 
är kort sagt svagt.

Jämställdhetslagen
Jämställdhet mellan könen i fråga om löner har flera dimen-
sioner. Ett förhållandevis enkelt krav är att män och kvinnor 
ska ha lika lön för lika arbete, vilket jämställdhetslagen3 ger 

2	K vinnors standardvägda löner är 93,5 procent av mäns. För att höja 
talet till 100 krävs en genomsnittlig höjning av kvinnornas löner 
med 7 procent. I John Ekbergs kapitel har standardvägning gjorts 
även efter arbetsställe. Resultatet blev då att kvinnors lön i 
genomsnitt är 94,8 procent av mäns löner.

3	J ämställdhetslagen ersattes den 1 januari 2009 av Diskriminerings
lagen. Se vidare i Ingemar Hamskärs kapitel.
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Effekten kan för
stärkas av en 
bakomliggande  
– naturligtvis 
fullständigt förlegad 
– föreställning att 
kvinnor inte behöver 
lika mycket pengar 
som män.

klart uttryck för. En annan är att lönerna bör vara lika för lik-
värdiga arbeten. För att uppfylla detta krävs dock någon form 
av arbetsvärdering. I ett känt rättsfall, där en barnmorskas lön 
och en sjukhusteknikers lön jämfördes, ansåg sig domstolen 
inte kunna ta ställning. En tredje viktig dimension av jämställd-
heten som är oåtkomlig rättsligt är att kvinnor hamnar i just 
sådana yrken och befattningar som – på sakliga grunder eller 
ej – är lågbetalda.

Det är självfallet inte så att kvinnor söker sig till lågbetalda yrken 
därför att den låga betalningen som sådan är attraktiv. En tro-
ligare förklaring är att de traditionella könsrollerna bjuder 
kvinnor att välja yrken med t.ex. vårdande karaktär. De traditio-
nella könsrollerna kan samtidigt göra kvinnor till sämre löne-
förhandlare, genom att kvinnor och män av tradition har olika 
värderingar. Effekten kan förstärkas av en bakomliggande – 
naturligtvis fullständigt förlegad – föreställning att kvinnor inte 
behöver lika mycket pengar som män. Mer rationellt från 
arbetsgivarsynpunkt är det faktum att kvinnor – också av tradi-
tion – har högre frånvaro än män, t.ex. för att ta hand om sjuka 
barn eller gamla föräldrar. 

Sådana effekter sprider sig till alla kvinnor inom yrket, även 
till dem som har andra värderingar och beteendemönster, och 
också till män som arbetar på kvinnodominerade områden. Det 
finns forskning som tyder på att om andelen kvinnor ökar i ett 
tidigare mansdominerat yrke sjunker yrkets relativa löneläge.

Jämställdhetslagens perspektiv är arbetsplatsen. Arbetsgivare 
och fack ska årligen samverka i kartläggning och analys av löner. 
Resultatet av kartläggningen och analysen ska mynna ut i en 
handlingsplan för jämställda löner. Detta kan bli ett effektivt 
verktyg för att åtgärda osakliga och oönskade löneskillnader på 
verksamhets- eller företagsnivå. Samtidigt är det nödvändigt att 
konstatera att jämställdhetslagen inte räcker till för att åtgärda 
några av de grundläggande stora orättvisorna i lönebildningen 
på den svenska arbetsmarknaden, nämligen att kvinnodomine-
rade yrkesgrupper i framförallt kommuner och landsting beta-
las lägre än likvärdiga mansdominerade arbeten inom t.ex. 
byggnads- och tillverkningsindustrin.  
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Det krävs åtgärder 
inom en rad 
fackliga och 
politiska områden 
för att åtgärda 
dessa de kanske 
mest omfattande 
och i grunden 
orättfärdiga 
strukturerna. 

Inte heller kan enbart jämställdhetslagen komma tillrätta med 
den befattningsdiskriminering eller befattningssegregering som 
består i att män befordrar män till chefs- och specialistbefatt-
ningar och att kvinnor i högre grad än män arbetar på de lägre 
befattningsnivåerna.

Det krävs åtgärder inom en rad fackliga och politiska områ-
den för att åtgärda dessa de kanske mest omfattande och i grun-
den orättfärdiga strukturerna, vilka leder till ett över tiden be-
stående missgynnande av kvinnorna på den svenska arbets-
marknaden.

Lönebildningen
Det råder en ansvarsfördelning mellan riksdag/regering och 
arbetsmarknadens parter. Lönebildningen är i första hand en 
fråga för parterna. Staten ska vara neutral till vilka modeller 
för lönebildning som parterna väljer: om den ska ske individu-
ellt, lokalt eller genom centrala tariffavtal. Ansvaret för utveck-
lingen av relativa lönelägen för olika grupper är också en fråga 
där parterna har det fulla ansvaret.

Samtidigt har staten ett övergripande samhällsekonomiskt 
ansvar som går utöver parternas:

•	staten ansvarar för utformningen av regelverket för löne-
bildningen i form av arbetsrättslig lagstiftning

•	riksdag och regering påverkar förutsättningarna för löne-
bildningen genom den ekonomiska politiken, utbildnings-
systemet, arbetsmarknadspolitiken

•	den ekonomiska politiken sätter en klar restriktion för 
utvecklingen av lönekostnaderna, som långsiktigt inte får 
öka mer än det utrymme som ges av inflationsmålet och 
industrins produktivitetsutveckling

•	lönekostnaderna får inte öka mer än i våra viktigaste 
konkurrentländer

•	för att dessa restriktioner ska kunna iakttas av parterna  
är det en uttalad målsättning att den konkurrensutsatta 
sektorn är normerande i lönebildningen

•	staten har också ett ansvar att tillgodose intresset för de 
grupper som inte direkt representeras av arbetsmarknadens 
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parter men vars välståndsutveckling är beroende av hur  
väl lönebildningen fungerar, nämligen de arbetslösa, 
pensionärer, studerande och andra som står utanför 
arbetsmarknaden.

När det gäller den offentliga sektorn har politiken på såväl 
nationell som regional och lokal nivå dessutom ett ansvar som 
arbetsgivare. Lönebetalningsförmågan i de offentliga verksam-
heterna bestäms ytterst av graden av framgång för den samlade 
ekonomiska politiken och skattebasernas utveckling. 

Under de senaste tio åren har lönebildningen genomgått en 
omfattande decentralisering i riktning mot lokal lönebildning 
och individuell lönesättning. Mest omfattande är denna om-
ställning inom de offentliga verksamheterna. Gamla tiders löne
planer och tarifflönesystem är nu nästan helt borta och på en 
stor del av den offentliga verksamheten sätts lönerna i samtal 
mellan chef och medarbetare. Flera av förbundsavtalen är 
”sifferlösa” i den bemärkelsen att de saknar centralt angivna 
riktmärken för löneutvecklingen.

Det är inte politikens uppgift att bestämma formerna för löne
bildningen. Avtalsformerna är parternas ansvar, men de avtals-
former de väljer måste kunna förenas med det övergripande 
målet om jämställda löner.  

Den generella lönespridningen minskade från sextiotalet fram 
till åttiotalet men har under nittiotalet börjat öka igen. Mest 
ökar lönespridningen bland de mera högavlönade tjänsteman-
nagrupperna. Inom de flesta yrkesgrupperna i LO-förbunden 
är lönespridningen liten. Den är sannolikt minst inom kvin-
nodominerade grupper i kommuner och landsting. Generellt 
kan konstateras att lönespridningen på den svenska arbets-
marknaden är låg vid en internationell jämförelse. Även i de 
fall där det finns en gemensam målsättning mellan arbetsgi-
vare och fack om att öka lönespridningen inom ett bestämt 
avtalsområde eller yrkesgrupp, är det viktigt att en ökad löne-
spridning inte tillåts medföra ökade löneskillnader mellan 
kvinnor och män. 



	V ad skulle det kosta att utjämna löneskillnader? • Hans Olsson	 111

Olika nivåer
Frågan om jämställda löner har flera dimensioner. Det är nöd-
vändigt att aktörerna på olika nivåer arbetar mot samma mål 
och med de medel som står till deras förfogande. Förenklat 
kan sägas att arbetet med att åstadkomma jämställda löner sker 
på tre nivåer.

Allt mer av lönebildningen sker i dag på arbetsplatsnivå. Det är 
här jämställdhetslagen är ett konkret verktyg för att komma 
tillrätta med osakliga löneskillnader mellan kvinnor och män 
som utför lika eller likvärdigt arbete. Genom samverkan mellan 
arbetsgivare och fack i kartläggning och analys av lönerna kan 
parterna också ta ansvar för att förhindra uppkomsten av oöns
kade löneskillnader.

På närmast högre nivå kan de avtalsslutande förbundsparterna 
genom kollektivavtal genomföra satsningar på kvinnodomine-
rade grupper, avtala om riktlinjer för den lokala lönebildningen 
och garantera en mer jämställd kompetensutveckling.

På nationell politisk nivå slutligen bestäms de övergripande 
spelreglerna och förutsättningarna för arbetsmarknadens par-
ter. Som exempel kan nämnas åtgärder av regering och riksdag 
i fråga om ekonomisk politik, familje-, utbildnings- och arbets-
marknadspolitik samt opinionsbildning.
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Jämställdhet  
och lönebildning  
– ur ett praktiskt 
perspektiv
av Charlott Richardson

t
För MIA, liksom för Almegas övriga förbund, är lokal 
lönebildning en av de viktigaste frågorna. Lokal löne-
bildning innebär att löneökningens storlek och för-

delning helt bestäms utifrån företagets konkurrenssituation 
och ekonomiska förutsättningar och medarbetarnas prestatio-
ner. Löneökningsnivån och fördelningen bestäms av företaget, 
och medarbetarna vet tydlig vad som kommer att belönas så att 
de genom kompetensutveckling, goda prestationer och resul-
tat kan påverka sin egen löneutveckling.

En väl fungerande lönebildning tar konstruktivt vara på möjlig-
heten att koppla verksamhetens affärsidé till företagets belö-
ningssystem. Detta sker genom att företaget utifrån sina mål, 
strategier och värderingar tydliggör vad som är viktigt och vad 
som kommer att belönas, vilket i sin tur stimulerar medarbe-
tarna till goda prestationer och kompetensutveckling. En väl 
fungerande lokal lönebildning är ett verktyg som kan styra 
verksamheten på ett sätt som ger kvalitet, effektivitet och en 
lönsamhet som möjliggör positiv löneutveckling och tryggare 
anställning.

Vid lokal lönebildning ska kollektivavtalet vara sifferlöst och 
processorienterat samt understryka att lönebildningen ska ta 
sin utgångspunkt i de ekonomiska förutsättningar, marknads- 
och konkurrensförutsättningar som gäller för respektive före-
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Medie- och Informations
arbetsgivarna (MIA) är ett 
arbetsgivarförbund inom 
förbundsgruppen Almega, 
Sveriges största organisa-
tion för tjänsteföretag. 
Totalt ingår 8900 företag 
med 400000 anställda 
i Almegas förbund. MIA 
organiserar företag inom 
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siell radio och tv, tidskrifter, 
bokförlag, reklam, PR och 
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tag. Såväl löneökningsnivå som fördelning bestäms av företa-
get, samtidigt som medarbetarna tydligt vet vad som kommer 
att belönas så att de genom kompetensutveckling, goda presta-
tioner och resultat kan påverka sin individuella löneutveck-
ling.

Lönebildningsprocessen i företaget kan kortfattat beskrivas 
som MÅL – RESULTAT – LÖN. Som stöd för processen har chef 
och medarbetare medarbetarsamtal som kan utgöras av mål-, 
utvecklings-, avstämnings-, utvärderings-, resultat- och lönesam-
tal. 

Delmål på vägen mot lokal lönebildning är att om löneök-
ningar avtalas i centrala avtal ska de utgå från företagens villkor 
och framtidsutsikter. Generella löneökningar ska inte före-
komma och lägstlöner ska avskaffas eller i vart fall ligga på en 
sådan nivå att anställning underlättas. Ett framgångsrikt arbete 
med lönebildningsfrågorna kommer också att medföra ökade 
förutsättningar att modernisera frågor om allmänna villkor, 
vilket för tjänstesektorns företag också är av största vikt.

Avtalskonstruktioner med generella löneökningar och höga 
lägstlöner är ett problem för företagens lönebildning. Höga 
generella löneökningar eller så kallade individgarantier med-
för att det inte blir så mycket kvar av tillgängligt löneutrymme 
att differentiera lönerna med, vilket kan vara hämmande för 
företagets lönebildning. Likaså kan höga lägstlöner utgöra 
hinder för företagen att anställa så kallat svaga grupper på ar-
betsmarknaden. Lägstlönerna får då en tröskeleffekt särskilt för 
ungdomar och invandrare att få access till arbetsmarknaden.

Genom globaliseringen och den tekniska utvecklingen har 
verksamheten i företagen förändrats radikalt under senare år. 
Förändringar och förnyelse av företagens organisation kräver 
en lokal lönebildning som anpassas till företagens och – inte 
minst – kundernas verksamhet. En alltmer decentraliserad 
lönebildning skapar bevisligen en högre produktivitet i före-
tagen till nytta för både företaget, medarbetarna och samhälls-
ekonomin.1

1	S vensk lönebildning – ett arbetsgivarperspektiv (Herin/Jacobsson 
2007).

114 	J ämställdhet och lönebildning ur ett praktiskt perspektiv • Charlott Richardson



Individgarantier  
tar i dag i anspråk 
cirka tre fjärdedelar 
av de avtalade 
löneökningarna, 
mot tidigare drygt 
hälften. 

De senaste avtalsrörelserna har emellertid inneburit att utsik-
ten att nå detta strukturmål – att gå mot en mer decentraliserad, 
lokal lönebildning – försämrats. Individgarantier tar i dag i 
anspråk cirka tre fjärdedelar av de avtalade löneökningarna, 
mot tidigare drygt hälften. Likaså har lägstlönerna i den senaste 
avtalsrörelsen ökat betydligt mer än i tidigare avtalsrörelser och 
betydligt mer än den genomsnittliga förtjänstutvecklingen.2 
Detta är en trend som måste brytas.

Inför avtalsrörelsen 2007 genomförde Almega en undersök-
ning som resulterade i lönebildningsrapporten ”Olikheter i lön 
och lönsamhet”. Rapporten har fokus på företagarperspektivet 
och mäter parametrar som lönsamhet, tillväxt och arbetskrafts-
intensitet. Skillnaden mellan såväl avtalsområden som företag 
inom samma områden är påtaglig. Studien visar att olikhet är 
norm inom tjänstesektorn. 

Under avtalsförhandlingarna 2007 framfördes kritik från 
huvudmännen inom Almegas förbund mot den modell som 
innebär lika åt alla. Företagen kände inte igen fackens krav och 
påståenden och upplevde inte kraven på stora individgarantier 
och lägstlöner som väl förankrade hos företagens anställda.

Detta resulterade i en undersökning där Almega lät medar-
betarna i företagen komma till tals. Sammanfattningsvis visar 
undersökningen att arbetstagare tycker att det är klart bättre att 
lönen bestäms på arbetsplatsen mellan chefen och medarbeta-
ren än att lönerna bestäms på arbetsplatsen i förhandlingar 
mellan facket och arbetsgivaren. Stödet för att lönerna sätts 
längre bort, i förhandlingar på riksnivå, är ännu lägre. Vidare 
så framkom att den viktigaste faktorn att förbättra för att de 
anställda ska känna sig nöjdare med lönebildningen är att öka 
deras möjligheter att påverka hur lönen sätts. Små möjligheter 
att påverka lönen är det som de anställda är minst nöjda med i 
dag.3

2	S vensk lönebildning – ett arbetsgivarperspektiv (Herin/Jacobsson 
2007).

3	H ur ska lönen sättas? Röster från medarbetare (Almega-rapport 
2008)
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I så gott som 
samtliga avtal finns 
skrivningar att de 
lokala parterna  
ska kartlägga och 
analysera löne
situationen på 
arbetsplatsen/ 
företaget utifrån 
jämställdhetslagens 
krav och att 
omotiverade löne-
skillnader mellan 
kvinnor och män 
ska beaktas. 
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Jämställdhet och lönebildning är också nära förknippade med 
varandra i det att jämställdhetslagen4 föreskriver att alla arbets-
givare, oavsett storlek på företaget, måste analysera skillnader i 
lön och anställningsvillkor utifrån ett jämställdhetsperspektiv. 
Skillnader i villkor mellan kvinnor och män i arbeten som är 
att betrakta som lika eller likvärdiga ska kunna motiveras ob-
jektivt med faktorer som inte har samband med personens kön. 
Har företaget fler än 25 anställda över kalenderårsskiftet ska 
det även upprättas en handlingsplan.

MIA, som en av arbetsmarknadens parter, träffar kollektivavtal 
med ett tiotal fackförbund såväl inom LO som PTK. I så gott 
som samtliga avtal finns skrivningar att de lokala parterna ska 
kartlägga och analysera lönesituationen på arbetsplatsen/före-
taget utifrån jämställdhetslagens krav och att omotiverade 
löneskillnader mellan kvinnor och män ska beaktas. Flera avtal 
betonar vikten av att också sjukskrivna och föräldralediga om-
fattas av löneprocessen.

I ett avtal med Unionen (nuvarande HTF-avtalet) finns möjlig-
het att i stället för att tillämpa det centrala avtalet träffa ett 
sifferlöst lokalt löneavtal. Efter en sådan lönerevision ska par-
terna gemensamt göra en utvärdering där det bland annat bör 
beaktas om osakliga löneskillnader mellan män och kvinnor 
har rättats till. I löneavtalet med Akademikerförbunden5 till-
lämpas också lokal lönebildning men med den skillnaden att 
om parterna inte kommer överens, vare sig lokalt eller centralt 
så finns fastställda procentuella löneökningar som fördelas av 
arbetsgivaren, en så kallad stupstock. Även i detta avtal fram-
hålls att lönesättningsprinciperna inte ska vara diskrimineran-
de, att osakliga löneskillnader ska elimineras och att samma 
värdering och tillämpning beträffande lönesättning ska gälla 
för såväl kvinnor som män. 

4	J ämställdhetslagen ersattes av diskrimineringslagen den 1 januari 
2009. Läs mer i Ingemar Hamskärs text.

5	I  Akademikerförbunden ingår Akademikerförbundet SSR, 
Civilekonomerna, DIK-förbundet, Jusek, Kyrkans Akademiker
förbund, Legitimerade Sjukgymnasters riksförbund, Naturvetarna, 
Sveriges Farmacevtförbund, Sveriges Ingenjörer,  
Sveriges Psykologförbund, Sveriges Skolledarförbund och Sveriges 
Veterinärförbund.



Det ska finnas 
mätbara mål och 
chefen ska kunna 
möta varje med
arbetare, ge beröm 
men också kritisera 
svagheter och 
motivera hur han 
eller hon har 
kommit fram till  
den nya lönen.

Det är emellertid en sak att formulera skrivningar i ett kollek-
tivavtal på central nivå, eller för all del i lagtext, och en annan 
sak att leva upp till skrivningarna lokalt på företagsnivå. Ett skäl 
till detta kan vara att skrivningarna kan vara svåra att omsätta 
på ett praktiskt plan och att det är en tidskrävande process att 
hantera såväl lokal lönebildning som jämställdhetsarbete. Lokal 
lönebildning ställer större krav på det enskilda företaget i fråga 
om att genomföra mål-, resultat- och lönesamtal. Varje med
arbetare ska värderas utifrån de kriterier som gäller för löne-
sättningen. Det ska finnas mätbara mål och chefen ska kunna 
möta varje medarbetare, ge beröm men också kritisera svaghe-
ter och motivera hur han eller hon har kommit fram till den 
nya lönen.

En kritik som ofta framförs av de fackliga organisationerna är 
att många chefer saknar mandat och befogenheter och att det 
finns liten möjlighet för medarbetaren att faktiskt påverka sin 
lön. Chefen upplevs mer som en budbärare än en reell förhand-
lingsmotpart som kan ta beslut och påverka lönesättningen.

Lönebildningsenheten  
– praktisk hjälp till medlemsföretagen
Såväl kritiken som behovet av hjälpmedel är något som för-
bundsgruppen Almega har tagit på största allvar. Centralt på 
Almega finns en lönebildningsenhet (LBE) med två heltidsan-
ställda medarbetare som på konsultbasis arbetar med lönebild-
ningsfrågorna. LBE arbetar till stor del ute på medlemsföretag 
där de hjälper och vägleder företagsledningar att skapa löne-
policies och löneprocesser som ska ge cheferna bra verktyg för 
lönesamtal och lönesättning. LBE har tagit fram material och 
checklistor till företagen för att underlätta det praktiska arbe-
tet. Som exempel kan nämnas lönebildningskonsulten Kerstin 
Björk Östlunds bok ”Företagets lönebok – lönesamtal och löne-
sättning i praktiken”6 liksom ”Att göra en lönekartläggning” 7, 
vilket är en broschyr som stegvis lotsar företaget genom löne-
kartläggningsarbetet.

6	N orstedts Juridik AB, andra upplagan 2007.
7	 Almega 2007 med text av Christina Ekdahl och Fatima Hollander.
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En av slutsatserna är 
att kvinnor, såväl 
låg- som högavlöna-
de, som haft löne-
samtal har högre 
lön än kvinnor som 
inte haft lönesamtal.

Vi anser att det är av största vikt att löneprocessen fungerar och 
det är en uppfattning som vi också vet att Saco delar – inte minst 
ur ett jämställdhetsperspektiv. Saco-ekonomerna Lena Granqvist 
och Håkan Regnér genomförde år 2003 en studie8 för att be-
lysa effekterna av en decentraliserad lönebildning för medlem-
mar i Sacos medlemsförbund. 

En av slutsatserna är att kvinnor, såväl låg- som högavlönade, 
som haft lönesamtal har högre lön än kvinnor som inte haft 
lönesamtal. Samma tydliga samband finns inte bland männen. 
Saco-ekonomerna anser att tänkbara förklaringar kan vara att 
”lönesamtalet bidrar till att synliggöra löneskillnader mellan 
män och kvinnor” och att ”kvinnor som deltar i lönesamtal är 
mer aktiva och har större förmåga att hävda sig än kvinnor som 
inte deltar i samtalen, det vill säga att de är en positivt selekterad 
grupp.”9

Praktisk tillämpning  
av jämställdhetsarbete vid filmproduktion
MIA har tillsammans med Teaterförbundet – fackförbundet 
för scen och media (TF) tagit fram en checklista för jämställd-
hetsarbete vid filmproduktion.10 

Skälet till det är att parterna gemensamt har konstaterat att 
regelverk som exempelvis jämställdhetslagen inte har utformats 
med den typen av verksamhet för ögonen utan tar sikte på mer 
traditionella arbetsplatser. 

Produktionsbolag är som regel företag med få anställda men 
som under perioder av film- och tv-inspelning kan tiodubbla sin 
personalstyrka, och mer därtill, vid riktigt stora produktioner. 
De flesta produktionsbolag har inte 25 anställda eller mer över 
ett kalenderårsskifte och behöver således enligt jämställdhets
lagen inte upprätta en jämställdhetsplan. Som arbetsgivare ska 
bolagen ändå bedriva ett målinriktat arbete för att aktivt främja 
jämställdhet i arbetslivet.

8	P ressmeddelande från Saco, 8 december 2003.
9 	P ressmeddelande från Saco, 8 december 2003.
10	Medie- och Informationsarbetsgivarna och Teaterförbundet 2007 

med text av Fatima Hollander och Malin Birgerson.



Under exempelvis en filminspelning kan det vara nog så svårt 
att bedriva ett sådant målinriktat arbete. Inspelning kan ske 
under tidspress och äga rum ute på så kallad ”location”, det vill 
säga i väldigt många andra miljöer än i en filmstudio. Hur be-
driver man målinriktat arbete för att främja jämställdhet klockan 
06.00 en morgon i en skogsglänta vid ett ödetorp i norra Upp
land där några scener till en kommande film ska tas? Svaret är 
att det är näst intill omöjligt. Icke desto mindre så gäller jäm-
ställdhetslagen alla arbetsgivare.

Utifrån detta har checklistan utformats och branschanpassats. 
Den hänvisar till de olika faserna i en filmproduktion och den 
övervägande delen av jämställdhetsarbetet görs före och efter 
inspelningsperioden.

Checklistan har presenterats för Jämställdhetsombudsmannen 
som har lovordat branschens initiativ till att anpassa lagtexten 
till filmindustrins speciella verksamhet och förutsättningar.

Detta är några exempel på hur vi som en av arbetsmarknadens 
parter arbetar med jämställdhet och lönebildning ur ett prak-
tiskt perspektiv. Det går i mångt och mycket ut på attitydpåver-
kan och att tillhandahålla medlemsföretagen verktyg.

Det verkligt praktiska arbetet äger emellertid rum ute på de 
enskilda företagen och det finns åtskilliga exempel på företag 
som är mycket framgångsrika i sitt arbete med såväl jämställdhet 
som lönebildning liksom dessa båda faktorer i kombination.

Med tanke på de slutsatser som kan dras av de senaste avtals-
rörelserna är detta dock ett arbete som vi i förbunden inom 
Almega måste fortsätta att bedriva lika oförtrutet för att nå våra 
mål. 
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Fackets talerätt  
i Jämställdhetsnämnden
Om samverkan  
och förhandling i lönefrågor
av Eberhard Stüber

t
Hur har facken använt möjligheten att begära ett 
vite hos Jämställdhetsnämnden? 

Jämställdhetsombudsmannen, JämO, har av tradi-
tion haft ansvaret för att kontrollera jämställdhetslagens krav på 
jämställdhetsplan och lönekartläggning. Vid bristande efterlev-
nad är vite den yttersta sanktionen. Sedan 2001 har facken 
samma möjligheter som JämO att begära ett vitesföreläggande 
hos Jämställdhetsnämnden. I detta kapitel kommer jag att un-
dersöka hur facken har använt denna möjlighet.1 

Jämställdhetslagen medför att facken får hantera lönefrågor ur 
två olika perspektiv. De förväntas samverka med arbetsgivaren 
för att gemensamt garantera jämställda löner för samtliga ar-
betstagare oavsett kollektivavtalsområde. Sådana lönejusteringar 
ska göras i en separat handlingsplan. Därutöver har facken sin 
traditionella förhandlarroll när man företräder de egna med-
lemmarna vid lönerevision. Hur klarar facken av dessa dubbla 
roller? Vidare reflekterar jag över Jämställdhetsnämndens roll 
som domstol för att ge vägledning när regelverket lämnar stort 
tolkningsutrymme. Avslutningsvis för jag en diskussion kring 
den nya diskrimineringslagens förändring av lönekartläggnings-
bestämmelserna och hur det kan påverka nästa stora avtals
rörelse, 2010. 

1	D enna regel finns numera i Diskrimineringslag (2008:567), 4 kap.5§
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Fackens framställan om vitesföreläggande  
– fyra ärenden sedan 2001
För att stimulera det lokala fackliga engagemanget i jämställd-
hetsfrågor infördes möjligheten att en central facklig organi-
sation kan begära ett vitesföreläggande i Jämställdhetsnämnden. 
Sedan Jämställdhetsnämnden inrättades 1980 har den sam-
manlagt haft 29 ärenden och efter lagändringen 2001 har an-
talet ärenden varit 18.2 Centrala fackliga organisationer har i 
fyra ärenden använt sig av möjligheten att ansöka om ett vites-
föreläggande med stöd av jämställdhetslagens 35 §. I samtliga 
fall var frågan kopplad till problem vid lönekartläggning. 

1. FTF ./. Länsförsäkringar i Skåne (Ä 2-02)
FTF, Facket för försäkring och finans, lämnade i december 
2002 in en framställan om vitesföreläggande. Anledningen var 
en tvist om innebörden av arbetsgivarens skyldighet till infor-
mation när det gällde enskildas löneuppgifter m.m. FTF drog 
tillbaka sin anmälan tre månader senare, sedan det lokala facket 
hade fått ta del av det underlag som behövdes för att samverkan 
vid lönekartläggning skulle uppfattas som meningsfull. I den 
meningen var åtgärden framgångsrik.

2. Psykologförbundet ./. Stockholms läns landsting (Ä 1-03)
I oktober 2001 gjorde Psykologförbundet i lokala förhand-
lingar arbetsgivaren uppmärksam på skyldigheten att genom-
föra en årlig lönekartläggning omfattande samtliga arbetstagare. 
Därefter tog det närmare ett och ett halvt år innan förbundet 
tog steget att ansöka om ett vitesföreläggande, vilket skedde i 
februari 2003. Efter ytterligare nio månader beslutade nämn-
den om anstånd. I det läget var parterna överens om att genom-
föra ett pilotprojekt avseende värdering av arbetets krav för 
vissa yrkesgrupper. Projektet berörde tre avdelningar där Psy

2	 Artikeln refererar till status den 4 juli 2008.

122 Fackets talerätt i Jämställdhetsnämnden • Eberhard Stüber 



kologförbundet hade många medlemmar. Ett av skälen till 
anståndet var att möjliggöra en reell samverkan parterna emel-
lan. Nämnden ställde dock inte krav på någon tidsram för när 
projektet skulle vara avslutat. 

Efter att ärendet hade behandlats i nämnden i nästan två och 
ett halvt års tid kom ett avgörande den 31 juli 2005. Ur avgöran-
det går att utläsa att ”arbetet med lönekartläggning enbart har 
påbörjats”. Trots att landstinget inte hade förmått visa att man 
levt upp till lagens krav en enda gång sedan bestämmelserna 
infördes 1994, ansåg nämnden ett vitesföreläggande inte vara 
aktuellt. Det räckte med att landstinget lovade att man skulle 
följa nämndens utslag. Nämnden gjorde därmed en tolkning 
av jämställdhetslagens 31 § vars innebörd är att arbetsgivaren 
i första hand ska förmås att frivilligt följa lagens krav. Av hand-
lingarna framkommer inte att nämnden ställer krav på någon 
tidsram. Det framgår inte heller hur en senare uppföljning ska 
ske. 

Vad som även kan noteras är att Psykologförbundet inlednings-
vis yrkade att arbetsgivaren skulle följa lagens bestämmelser i 
sin helhet. Successivt inskränktes kraven till att enbart värdera 
och jämföra Psykologförbundets medlemmar med vissa läkar-
kategorier. I det läget ansåg nämnden att det inte längre fanns 
anledning att kräva en lönekartläggning som lever upp till la-
gens krav. Nämnden ansåg att en lönekartläggning som omfat-
tar samtliga arbetstagare, skulle vara ett ”uppenbart mera be-
tungande krav” sett ur arbetsgivarens perspektiv. Nämnden hade 
därmed accepterat det faktum att de lokala parterna på egen 
hand gjort upp om att lagens regler (som inte går att avtala 
bort) endast behövde följas i begränsad utsträckning. 

”Nämnden förutsätter att det fortsatta arbetet sker i samverkan 
med Psykologförbundet”. Jag ställer mig frågan: Varför påminde 
inte nämndens majoritet om kravet på att samverkan och analys 
ska göras över avtalsgränserna? 
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3. Akademikerförbundet SSR ./.Emmaboda kommun (Ä 1-07)
SSR inkom i maj 2007 med en framställan om att Jämställdhets
nämnden vid vite skulle förelägga kommunen att komplettera 
lönekartläggningen. Det första yrkandet avsåg brister när det 
gällde kravet på att analysera bestämmelser och praxis om löner 
och andra anställningsvillkor. Övriga fem yrkanden hänförde 
sig till kommunens bedömning av kraven i arbetet för social-
sekreterare. Under våren 2006 hade kommunen och de lo-
kala fackliga parterna kommit överens om att inför kommande 
lönekartläggning använda Sveriges Kommuners och Landstings 
verktyg Lönelänken. Arbetsgivaren var dock missnöjd med hur 
arbetet fortskred. I september samma år informerade arbets-
givaren de fackliga företrädarna om att kommunen ämnade 
anlita en konsult för att genomföra lönekartläggningen. Ett 
treårigt samarbetsavtal med konsulten undertecknades i okto-
ber. Efter att konsulten överlagt med några arbetsgivarföreträ-
dare under tre dagars tid presenterades sedermera resultatet 
i slutet av november. Det finns ingen dokumentation om att 
lokala fackliga företrädare rest några invändningar mot att 
arbetet fick en ny inriktning eller emot resultatet i sig. Däremot 
reagerade SSR centralt och påkallade en förhandling. SSR:s 
invändningar reste en rad intressanta frågeställningar som 
nämnden i princip i samtliga fall undvek att ta ställning till. 
Nämnden hade kunnat utveckla sin syn på vad en analys av 
bestämmelser och praxis har för närmare innebörd. På den 
vanligt förekommande frågan om hur pass olika två arbeten 
kan vara för att fortfarande kunna definieras som lika arbeten, 
ges ingen närmare förklaring än att ”det inte kan anses strida 
mot en vedertagen uppfattning på arbetsmarknaden att soci-
alsekreterare – i vart fall i en mindre kommun med förhållan-
devis få socialsekreterare – anses ha lika arbeten”.3 Eftersom 
arbetsgivaren i alla fall inte vid sin gruppering på ett ”påtagligt 
sätt” avvikit från lagens krav, kunde ett vitesföreläggande inte 
bli aktuellt.

3	J ämställdhetsnämndens ärende 1–07, s. 15.
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Utgången i ärendet innebar att SSR fick avslag på samtliga yrkan-
den. När det gäller bedömningen av om samverkan skett på ett 
korrekt sätt, eller om ärendet borde ha granskats särskilt noga, 
ger avgörandet vissa riktlinjer.4 Nämligen att även om samver-
kan inte står i full överensstämmelse med jämställdhetslagen, 
så har lokala parter en skyldighet att påtala sitt missnöje innan 
arbetet är avslutat. Att central facklig instans intervenerade i 
efterhand synes ha varit en faktor som inverkade negativt för 
SSR:s vidkommande. 

4. Journalistförbundet./.Nya Wermlands-Tidningens AB (Ä 2-07)
Journalistförbundet inkom den 10 oktober 2007 med en fram-
ställan om ett vitesföreläggande. Av handlingarna framgår att 
det sedan några år tillbaka fanns en lokal samverkansgrupp där 
tre fackliga organisationer ingick. Även en konsult hade varit 
involverad i arbetet med lönekartläggning. Det fanns således 
en lönekartläggning, men Journalistförbundet var inte överens 
med arbetsgivaren om tolkningen av kravet på jämställdhets-
analys. Av arbetsgivarens svarsinlaga framgick att det samtidigt 
på central nivå fanns en tolkningstvist om hur en korrekt löne-
analys skulle göras. Denna fråga hade i sin tur en koppling till 
olika syn på kollektivavtalets innehåll, framförallt på frågan om 
hur den lokala lönepotten skulle bildas och fördelas. På central 
nivå hade det sedan 2004 funnits en partsgemensam grupp vars 
uppgift var att ge närmare vägledning vid tillämpning av kol-
lektivavtalet samt i frågor kring årlig lönekartläggning. Arbets
gruppen hade dock misslyckats i sina ambitioner att nå sam-
syn. 

Endast tio dagar efter att Journalistförbundet vänt sig till Jäm-
ställdhetsnämnden startade JämO en granskning av företagets 
lönekartläggning. Det förefaller som om JämO inte uppmärk-
sammat förbundets anmälan till nämnden. JämO:s agerande 
medförde emellertid att ärendet först förklarades vilande i 
nämnden. Efter att JämO i april 2008 gjort bedömningen att 

4	N ämnden anknyter här till rättspraxis i ärendet 3–04, JämO ./. 
Närkes Elektriska AB, s. 6.
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arbetsgivarens lönekartläggning och analys levde upp till lagens 
krav, drog Journalistförbundet tillbaka sin anmälan den 20 maj 
2008. Parallellt med detta hade Journalistförbundet även stämt 
in arbetsgivaren till Arbetsdomstolen. I målet, AD 2008 nr 63, 
kom lönekartläggningen indirekt att spela en roll när AD hade 
att ta ställning till om arbetsgivaren hade agerat inom ramen 
för sin arbetsledningsrätt. Målet gällde en omplacering av en 
arbetstagare som även var facklig förtroendeman. 

Analys av fackens agerande  
i Jämställdhetsnämnden
I åtminstone tre av dessa ärenden är det tydligt att den fackliga 
organisationen inte sett som sin uppgift att ta ett ansvar för 
jämställdhetslagens bestämmelser i sin helhet. I stället har 
facket riktat in sig på att företräda de egna medlemmarna. I 
två av fallen handlade det om en liten minoritet av det totala 
antalet anställda. I ärendet med Nya Wermlands-Tidningens 
AB skymtar i bakgrunden en tvist om kollektivavtalstolkning och 
fördelning av löneutrymme. I samtliga dessa fall finns ingen 
antydan om ett samfällt agerande över avtalsgränserna. Däremot 
har det i andra sammanhang förekommit att olika lokala fack-
liga företrädare i en gemensam skrivelse gjort JämO uppmärk-
sam på att en arbetsgivare misskött lönekartläggningsarbetet. 
I de ärenden som anmälts till nämnden förefaller i stället de 
lokala parterna ha uppfattat lönekartläggningsbestämmelser-
na som en hävstång i det traditionella förhandlingsspelet för 
att försöka höja de egna medlemmarnas löner. 

Särskilt i Psykologförbundets ärende är det uppenbart att 
JämO:s praxis, fackets agerande och Jämställdhetsnämnden 
bedömningsgrunder går vitt i sär. Jämos tidsram innan ett vite 
blev aktuellt var i regel 5-6 månader. Då hade arbetsgivaren fått 
minst två synpunktsbrev samt kallats till en överläggning. 
Jämför man sedan nämndens handläggningstid därefter, samt 
det faktum att arbetsgivaren efter två och ett halvt år inte lyckats 
visa att man lever upp till lagens krav, är det bara att konstatera 
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att landets två främsta jämställdhetsmyndigheter inte förmår ge 
enhetliga signaler. Facket skulle på ett mycket tidigt stadium 
kunna ställa krav på en arbetsgivare genom att söka komma 
överens om ramarna för arbetet med en lönekartläggning. En 
framkomlig väg skulle kunna vara att avtala om när i tiden ar-
betet ska ske, vilka som ska ingå i arbetet, ungefärligt antal träf-
far, graden av samverkan samt om hur eventuella lönekorrige-
ringar ska relateras till ordinarie lönerevisioner. I stället verkar 
det vara vanligt förekommande att tiden går, ingenting händer 
och att lokala parter inte riktigt vet i vilken ordning som arbetet 
ska utföras.

En förklaring kan vara att det på lokal nivå finns stora brister i 
kunskaperna om hur lönekartläggningsbestämmelserna ska till-
lämpas. Därtill framstår instansordningen som främmande i 
och med att regelverket avviker i förhållande till traditionella 
mekanismer för tvistelösning. I en forskarrapport som analyse-
rar JämO:s ”50-granskning” under åren 2004–2005 ges ytterli-
gare en förklaring:

”Det kom fram att lokala fackliga företrädare inte vågar ställa 
krav på arbetsgivarens lönekartläggningsarbete. De lokala fack-
liga företrädarna vill inte heller att man från centralt håll för 
talan mot arbetsgivaren i nämnden. (…) Lösningen blir då att 
man önskar att JämO driver ärendena.”5

Det faktum att en central facklig organisation endast i fyra fall 
har vänt sig till Jämställdhetsnämnden kan knappast ligga i 
linje med lagstiftarens förväntningar. Det saknas knappast an-
ledning att tillämpa lagens påtryckningsmekanism med tanke 
på att många arbetsgivare har problem med att leva upp till 
lagens krav. I samband med remissomgången bad dessutom 
LO, TCO och Saco samfällt om att få denna talerätt. Detta kon-
staterande bör inte tolkas som att facken saknar engagemang i 
likalöneproblematiken. I exempelvis JämO:s regeringsrapport 
2005 beskrivs många omfattande och ambitiösa fackliga pro-

5	S usanne Fransson och Monica Andersson, Rapport om samverkan 
och lönekartläggning. JämO:s 50-granskning och projekt 2004-2005.
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jekt.6 Min poäng är i stället att just denna bestämmelse förefaller 
vara svår att tillämpa i förhållande till hur fackligt arbete bedrivs 
i övrigt. 

Särskilt om samverkansproblematiken,  
självreglerande och självsanerande system 
Syftet med jämställdhetslagens lönekartläggningsbestämmel-
ser är att upptäcka, åtgärda och förhindra osakliga skillnader 
i lön och andra anställningsvillkor. Reglerna har en självsane-
rande funktion i den meningen att om arbetsgivaren, som yt-
terst har ansvaret för en lönekartläggning, inte genomför nöd-
vändiga justeringar riskeras en tvisteförhandling avseende lö-
nediskriminering. Det bör observeras att begreppet osakliga 
löneskillnader har en vidare innebörd än begreppet diskrimi-
nerande löneskillnader. För att konstatera lönediskriminering 
krävs att särskilda beviskrav ska vara uppfyllda.7 I praktiken har 
det visat sig vara svårt att vinna framgång i mål om lönediskri-
minering. När det gäller att korrigera löner ur ett jämställd-
hetsperspektiv har bestämmelserna om lönekartläggning varit 
betydligt mer framgångsrika. Det är numera ostridigt att flera 
tusen individers löner årligen justeras till följd av reglerna om 
lönekartläggning.8 

Om man ser till lagen och dess förarbeten ägnas samverkansproble
matiken ett begränsat utrymme. Samverkansregeln i 2 § medför 
inget krav på att parterna ska komma överens. Arbetsgivarens 
bedömning är den som i slutändan gäller vid upprättandet av 
en handlingsplan för jämställda löner. Lagens förarbeten anger 

6	J ämO:s regeringsrapport 2005, Effekterna av 2001 års bestämmelser 
om lönekartläggning, s. 40.

7	S e även Lönekartläggning och marknadsbegreppet, Bidrag av 
Eberhard Stüber i antologin Marknaden – saklig grund för 
lönesättning? En fråga tio svar. Norstedts Juridik 2007.

8	S e JämO:s rapport till regeringen från 2005 och rapportering från 
”miljongranskningen” 2007 (www. jamombud.se). Unionen anger i 
rapporten Lönekartläggning lönar sig – kön ska inte avgöra (2008) 
att ”vid drygt 40 procent av företagen som genomfört 
lönekartläggningar har man hittat osakliga löneskillnader”.
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att ”de former för arbetstagarinflytande som redan finns på 
arbetsplatsen torde vara lämpliga att använda också vid jäm-
ställdhetsarbetet med löner.”9 Därmed knyter lagstiftaren, må-
hända något oreflekterat, an till medbestämmandelagens regel-
verk. Den kollektiva arbetsrättens regelverk utgår ifrån det 
självreglerande systemets logik. Arbetsgivaren genomför i regel 
separata MBL-förhandlingar med varje enskild facklig organi-
sation. Olika regler för information och samverkan gäller 
också för oorganiserade, för fack med kollektivavtal respektive 
utan kollektivavtal. Jämställdhetslagen anger däremot att samver-
kan ska ske med ”arbetstagarna”, oavsett om det finns någon 
facklig organisation eller om det finns ett kollektivavtal.

I jämställdhetslagen har samverkansbegreppet i själva verket ett 
annat syfte än reglerna om arbetstagarinflytande i MBL. 
Osakliga löneskillnader är per definition ett brott mot princi-
pen om likabehandling och därmed även ett brott mot en indi-
vids mänskliga rättigheter. Samverkansregeln vid lönekartlägg-
ning bygger på föreställningen att arbetsgivare och arbetstagare 
delar samma värdegrund. Medbestämmandelagen har konflik-
ten mellan arbetsgivare och arbetstagare som utgångspunkt. 
Därmed är jämställdhetslagens lönekorrigeringar uttryck för 
något annat än lokal förhandlingsstyrka eller frågan om tillräck-
ligt löneutrymme. I själva verket kräver jämställdhetslagens 
samverkansbegrepp att de lokala parterna intar andra roller än 
de traditionella. Det gäller i synnerhet för arbetstagarsidan. Vid 
ett normalt fackligt uppdrag är uppgiften att företräda de egna 
medlemmarna. Denna roll förväntas arbetstagarrepresentanten 
frångå i samband med en lönekartläggning. Samverkansgruppen 
som ska genomföra arbetet förväntas ta ett gemensamt ansvar i 
förhållande till samtliga anställdas löner, oavsett facklig tillhörig-
het. Detta understryks av lagens 12 § som, under vissa omstän-
digheter, medger deltagarna i en samverkansgrupp insyn i 
samtliga anställdas löner. Analysarbetet ska kunna bedrivas på 
ett meningsfullt sätt. Rätten till information gäller således inte 

9	P rop. 1999/2000:143, Ändringar i jämställdhetslagen m.m s. 82.
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den lokala fackklubben som sådan, utan begränsas till de arbets-
tagarrepresentanter som utsetts att delta i arbetet med lönekart-
läggning och löneanalys. Följaktligen är det även logiskt att 
lagen om rättegång i arbetstvister inte gäller i ärenden som förs 
till Jämställdhetsnämnden. Den fackliga organisationens tale-
rätt är därmed inte begränsad till det egna kollektivavtalsområ-
det.

Sammanfattningsvis kan skillnaderna mellan det självregleran
de förhandlingssystemet och det självsanerande systemet enligt 
jämställdhetslagen beskrivas på följande sätt: 10

Självreglering:	 Självsanering:
Konfliktperspektiv	S amförståndsperspektiv
Förhandling	S amverkan
Formellt reglerat	I nformellt, regler saknas
Kollektivavtalet	E nsidigt arbetsgivarbeslut
Stridsåtgärder	 Anmälan till Jämställdhetsnämnden
Civilrättsligt sanktionerat	O ffentligrättsligt sanktionerat11

Skadestånd	V ite
God sed	S akliga skäl
Semidispositiv lagstiftning	T vingande lagstiftning

Fackens agerande reser frågan om inblandade parter ens varit 
medvetna om de tillkommande roller som lagstiftaren tilldelat 
dem. Arbetsgivarens och Jämställdhetsnämndens agerande 
framför allt i Psykologförbundets ärende ger antydningar om 
att förvirringen verkar vara mer allmänt utbredd.  

Kommentarer till Jämställdhetsnämndens praxis
Jämställdhetslagens aktiva åtgärder är till sin karaktär en 
blandning av tämligen allmänt hållen ramlagstiftning, men med 
inslag av detaljerade pliktnormer. Inslaget av pliktnormer har 
ökat efter 2001 års lagändring. Särskilt från arbetsgivarhåll har 

10	Susanne Fransson och Eberhard Stüber. Samverkan och löne
kartläggning – en rättsutveckling, Arbetsmarknad & Arbetsliv 
3/2004.

11	I kombination med civilrättsligt sanktionerade skadestånd vid 
diskrimineringstvist.
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Därmed reduceras 
jämställdhetsarbetet 
till en alternativ 
arena för löne
förhandling, vilket 
knappast ligger  
i linje med lag
stiftningens syfte.

det framförts klagomål om bristande förutsägbarhet vid tillämp-
ningen av bestämmelserna om lönekartläggning. Mot den 
bakgrunden är det förvånande att nämnden är påfallande åter-
hållsam när det gäller att bidra med vägledande uttalanden. 

När det gäller den ovan beskrivna distinktionen mellan fackens 
roll som förhandlingsorganisation för sina medlemmar och 
fackens ansvar i förhållande till syftet med jämställdhetslagens 
regelverk, förefaller nämnden att ha svårigheter med att han-
tera regelverket. Särskilt i Psykologförbundets ärende agerade 
nämndens majoritet och inblandade parter som om det gällde 
ett tvistemål enligt lagen om rättegång i arbetstvister, d.v.s. som 
ett ärende inom ramen för det självreglerande förhandlings-
systemet. Nämnden skapade därmed förutsättningar för att 
facket enbart skulle kunna driva sina medlemmars partikulär-
intressen. Därmed reduceras jämställdhetsarbetet till en alter-
nativ arena för löneförhandling, vilket knappast ligger i linje 
med lagstiftningens syfte.

Jag vill även ifrågasätta den praxis som nämnden utvecklat när 
det gäller att tolka innebörden av att en arbetsgivare ska förmås 
att frivilligt följa lagstiftningen. Det kan i det här sammanhang-
et finnas anledning att hämta vägledning från den omfattande 
rätts- och myndighetspraxis som finns inom närliggande arbets-
rättslig lagstiftning. 

Närmast till hands ligger det systematiska arbetsmiljöarbetet 
som i likhet med jämställdhetslagens aktiva åtgärder är ett 
offentligrättsligt regelverk och som dessutom bygger på parts-
samverkan. Enligt Arbetsmiljöverkets (AMV) praxis är den 
normala gången i ett ärende följande:
1.	 AMV gör en inspektion på arbetsplatsen och skickar där-

efter ut ett meddelande med information om vilka åtgär-
der arbetsgivaren ska vidta, t.ex. att upprätta eller förbätt-
ra en handlingsplan för systematiskt arbetsmiljöarbete. 
Inspektionsmeddelandet ger två till fyra månaders frist 
för arbetsgivaren att vidta åtgärden.

2.	N är tidsfristen löpt ut utgår en påminnelse efter 14 dagar.
3.	 Arbetsgivaren kan vid begäran få uppskov en gång, 

tidsfrist cirka en månad.
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4.	N är tidsfristen löpt ut fattas ett överklagningsbart beslut 
enligt 17 § förvaltningslagen, med innehåll att man 
överväger att vitesförelägga om t.ex. upprättande av en 
handlingsplan. Arbetsgivaren får då tre veckor på sig  
för att överklaga.

5.	O m inget hänt föreläggs om vite enligt viteslagen.  
Den normala tidsfristen för uppfyllelse av AMV:s krav är 
2–4 månader.

AMV anger också att de ofta upplever att arbetsgivaren tycker 
att det är svårt att upprätta en handlingsplan. En sådan invänd-
ning tas dock inte hänsyn till vid övervägande om ett vitesföre-
läggande. Argument från arbetsgivarens sida avseende bris-
tande tid eller resurser saknar bäring vid AMV:s bedömning. 
Om en arbetsgivare däremot har hunnit uppfylla viss del av fö-
reläggandet kan vitet jämkas, men inte helt falla bort. Arbets
givarens uttalade intentioner att han på frivillig väg vill leva upp 
till tillsynsmyndighetens krav – utanför den förelagda tidsra-
men  och enligt en egen tidsram – är något som helt saknar 
relevans för vitessanktionens tillämpning.

Jämställda löner och kollektivavtalen
Ytterligare en förklaring till lagens tillämpningsproblem är att 
det fortfarande brister i samspel mellan kollektivavtalen och 
jämställdhetslagen. Kollektivavtalen har visserligen skrivningar 
som hänvisar till jämställdhetslagen. Det finns även likheter 
mellan lagstiftningen och det stora flertalet av centrala kollek
tivavtal, då dessa anger att lönesättningen ska vara sakligt grun
dad. Men lagen och avtalen har i praktiken visat sig ha olika 
syften vid användning av begreppet sakligt grundad lönesätt-
ning. Lagen har ett saklighetsperspektiv som förutsätter en 
gemensam bedömningsgrund för arbetsgivarens hela verksam-
het. Avtalen syftar till rättvisa lönerelationer inom det egna 
avtalsområdet. 12

En variant för att överbrygga dessa inbyggda konflikter, mel-
lan jämställdhetslagens och kollektivavtalens olika syften, har 

12	Frågan diskuteras utförligt i Medlingsinstitutets årsrapport för 2007.
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lönerelationer inom 
det egna avtals
området.

varit att på central nivå avtala om inrättandet av arbetsgrupper. 
Syftet är att ge stöd åt lokala parter så att samspelet mellan lag 
och avtal underlättas. Resultatet efter 2004 års avtalsrörelse blev 
partsgemensamma råd och anvisningar inom fem olika bran-
scher. I 2007 års avtalsrörelse har denna metod fått genomslag 
i cirka 30 kollektivavtal. Hittills har de flesta av dessa rekom-
mendationer stannat på en ganska allmänt hållen nivå och en 
rad förekommande frågor som uppstår på det lokala planet 
lämnas därmed obesvarade. 

Den nya diskrimineringslagen  
och 2010 års avtalsrörelse
En intressant fråga är vad som händer efter den 1 januari 2009 
då lönekartläggning enligt diskrimineringslagen behöver göras 
endast vart tredje år. Bestämmelsernas omfattning har då redu-
cerats från att gälla drygt 30  000 arbetsgivare till mindre än 
halva antalet. Kommer avtalen att behålla nuvarande ambitions-
nivå med en årlig lönekartläggning? Eller kommer frågan att 
avfärdas från dagordningen så att man ur kollektivavtalen stryker 
hänvisningarna till jämställdhetsanalys och begreppet likvärdigt 
arbete? Ett alternativ är att anpassa lönekartläggning och jäm-
ställdhetsanalys till den periodicitet som gäller vid lönerevisio-
ner. I så fall får vi kanske en modell med flexibla intervall. 

Lönerevisioner sker i regel med ett till ett och ett halvt års mel-
lanrum. Om parterna varit missnöjda med JämO:s eller Jäm
ställdhetsnämndens arbetsformer, är parterna i så fall intresse-
rade av att på branschnivå inrätta egna tvistelösningsmekanis-
mer?

Industriavtalets konstruktion med egna organ för att skapa 
gemensamma referenser och för att lösa tvister skulle kunna 
tjäna som förebild. I så fall har parterna tagit ett stort kliv mot 
att branschanpassa bestämmelserna om lönekartläggning till 
dynamiken i kollektivavtalssystemet. Vägen via branschanpass-
ning är sannolikt en effektivare metod till regelförenkling än 
införandet av en ny treårsregel.
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