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Forord

Jamstilldhet mellan kvinnor och mén ér ett omrade dar Medlings-
institutet har ett uttalat uppdrag.

Enligt sin instruktion ska Medlingsinstitutet analysera méans och
kvinnors léner och vid sina 6verliggningar med arbetsmarkna-
dens parter fasta uppmarksamheten pa vikten av att de centrala
kollektivavtalen konstrueras sa att de fraimjar de lokala parternas
arbete med lonefragor ur ett jamstalldhetsperspektiv.

Medlingsinstitutet har i arsrapporterna ”Avtalsrorelsen och 16ne-
bildningen” redovisat dessa fragor. Den intresserade kan lasa rap-
porterna for 2007 och 2008. Pa www.mi.se finns alla tidigare ars-
rapporter.

I november 2008 anordnade Medlingsinstitutet tillsammans
med JamO en vilbesokt konferens med rubriken Jamstallda léner
i praktiken. Representanter for arbetsmarknadens parter redovi-
sade sitt arbete med jamstalldhetsfragor och JamO informerade
om resultatet av den s.k. miljongranskningen.

Antologin "Nio perspektiv pa jamstilldhet” spanner oéver ett
brett spektrum. Forskare och partsforetradare, jurister, national-
ekonomer och statistiker har med sina kunskaper, erfarenheter
och varderingar skrivit varsitt sjalvstindigt bidrag.

Antologin ar en spannande blandning som har ett gemensamt
tema — jamstalldhet mellan kvinnor och man. Den ligger i linje
med det uppdrag som Medlingsinstitutet har inom omradet. For-
hoppningsvis kan den ocksa vara till nytta i diskussioner for att
torverkliga mélet jamstélldhet pa arbetsmarknaden.

Stockholm i april 2009
Claes Strath
Generaldirektor
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Vad sager den
officiella lonestatistiken
om loneskillnaden?

JOHN EKBERG

/: For att mata loneskillnaden mellan kvinnor och man

for hela arbetsmarknaden anvands den officiella l6ne-
6 strukturstatistiken. Hur stor den uppmitta skillna-
den blir beror bl.a. pa om man tar hansyn till att midn och

kvinnor férdelar sig olika nar det géller t.ex. yrke och utbild-
ning. Aven avtalens utformning och tiden foér lénerevision
kan paverka resultatet.

Den officiella statistiken ska finnas for allméan information, ut-
redningsverksamhet och forskning. Den ska vara objektiv, all-
mant tillganglig och uppdelad efter kon.!

Medlingsinstitutet ar sedan 2001 ansvarig for den officiella
lonestatistikens innehall och omfattning. Den kan grovt delas
ini tre delar: konjunkturlénestatistiken, l6nestrukturstatistiken
samt statistik till EU. Lonestrukturstatistiken ar den del som ar
lamplig att anvinda for att analysera loneskillnader mellan man
och kvinnor i Sverige. Lonestrukturstatistiken syftar i huvudsak
till att belysa fragor om 16neniva, I6neutveckling, lonespridning

1 Officiell statistik ska enligt lagen (2001:99) om den officiella
statistiken finnas for allman information, utredningsverksamhet och
forskning. Enligt 14 § i férordningen (2001:100) om den officiella
statistiken ska individbaserad officiell statistik vara uppdelad efter
kon om det inte finns sarskilda skdl mot detta. De grundlaggande
kvalitetskrav som galler for all officiell statistik finns beskrivet i
publikationerna: "Kvalitetsbegrepp och riktlinjer for kvalitets-
deklaration av officiell statistik” och "Tillrdcklig kvalitet och rikt-
linjer for officiell statistik”.

JOHN EKBERG dr doktor

i nationalekonomi och
arbetar med frégor som rér
den officiella [dnestatistiken
p& Medlingsinstitutet.

Han har huvudsakligen
analyserat [énestatistik p&
individniva, dar han bl.a.
studerat frégor betréffande
hur svensk arbetsmarknad
fungerar vid lag relativt
hag inflation, genom att
empiriskt skafta effekter

av nominell [&nestelhet p&
iamvikisarbetsldshet.
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Detta kapitel syftar
till att belysa vilka
effekter som 6ne-
strukturstatistikens
uppbyggnad har
vid analyser av
l6nerelationer
mellan kvinnor
och man.

och lonestruktur. Den innehdller bla. individuppgifter om
grundlon och fasta och rorliga I6netilligg samt information om
kon, alder, utbildningsniva och yrke.

Medlingsinstitutet ska enligt sin instruktion analysera loneut-
vecklingen fran ett jamstalldhetsperspektiv.2 Utifran lonestruk-
turstatistiken beraknar Medlingsinstitutet den genomsnittliga
loneskillnaden mellan man och kvinnor pa hela arbetsmarkna-
den samt for olika sektorer. Skillnader i 16n kan bero pa en
mangd olika faktorer. Som exempel kan ndmnas yrke, alder,
utbildning samt inom vilken sektor pa arbetsmarknaden som
arbetet utfors. For att fa en mer nyanserad bild beraknas lone-
skillnaden mellan man och kvinnor nir ovan namnda fakto-
rerna beaktats.

Detta kapitel syftar till att belysa vilka effekter som lonestruk-
turstatistikens uppbyggnad har vid analyser av lénerelationer
mellan kvinnor och mén. Specifikt kommer avsnittet att foku-
sera pa hur berakningar av l6neskillnader paverkas av tillgang-
en pa och definitioner av variabler, sasom lénematt och yrkes-
Klassificering, i den officiella I6nestrukturstatistiken.

Det bor niamnas att den officiella lonestatistiken inte kan
anvandas for att mata i vilken utstrackning det férekommer
lénediskriminering enligt jamstalldhetslagen och diskrimine-
ringslagen?, som ersatte jamstalldhetslagen den 1 januari 2009.
Diskriminering foreligger om arbetsgivaren missgynnar en ar-
betstagare genom att behandla honom eller henne samre dn
nagon annan i en jimforbar situation och missgynnandet har
samband med kon. Det ar alltsa fragan om forhallanden hos
den enskilde arbetsgivaren. Att tillimpa olika lonevillkor for
kvinnor och man som utfor lika eller likvardigt arbete ar ett
otillatet missgynnande. Utifran I6nestrukturstatistiken kan man
emellertid inte avgora om ett yrke eller arbete ar likvardigt med
ett annat yrke eller arbete.

2 4§1st Férordningen (2007:912) med instruktionen for Medlings-
institutet. Medlingsinstitutet analyserar aven hur parterna har
reglerat fragor om jamstélldhet i forbundsavtalen och redovisar
resultaten i sin arliga rapport Avtalsrérelsen och lénebildningen.

3 Diskrimineringslag (2008:567).

10 Vad séger den officiella I6nestatistiken om Iéneskillnaden? e John Ekberg



Kapitlet har foljande uppbyggnad: Forst redovisas lonestruk- »
turstatistikens uppbyggnad och begransningar sedan beskrivs Den officiella
den metod som anvands for att mata loneskillnader och dar- |3nestatistiken kan

efter presenteras resultaten. Kapitlet avslutas med sammanfatt- inte anvandas fér

aft méta i vilken
utstrackning det
forekommer l6ne-
diskriminering enligt
lagen.

ning och slutsatser.

Lonestrukturstatistikens uppbyggnad och begrénsning
Lonestrukturstatistiken baseras pd individuppgifter. Statistiken
bestar av totalundersokningar av den offentliga sektorn och en
urvalsundersoékning av den privata sektorn.* Urvalsundersok-
ningen omfattar ca 50 procent av det totala antalet anstallda i
privat sektor. Urvalet, som 2007 bestod av ca 11 300 foretag,
organisationer och stiftelser, dras genom ett obundet slump-
massigt urval som stratifieras efter foretagsstorlek och nérings-
gren. Undersokningens utformning medger att urvalet kan
raknas upp och darmed representera den totala sammansatt-
ningen av foretag i Sverige.>

Merparten av materialet insamlas av arbetsgivarorganisatio-
ner som mot ersattning stiller det till Medlingsinstitutets forfo-
gande. Darmed undviks bl.a. dubbelinsamling, vilket minskar
foretagens borda att lamna uppgifter. For den del av undersok-
ningen som inte tacks av statistik levererad fran arbetsgivaror-
ganisationer utfor Statistiska centralbyran (SCB) en komplet-
terande undersokning.

Lonestrukturstatistiken publiceras i maj aret efter statistikdret
och ar uppdelad efter sektor, arbetare respektive tjansteman,
privat sektor, kommuner, landsting samt stat. I september dret
efter det som statistiken avser publiceras sammanstallningar f6r
hela ekonomin, dar timlonen for arbetare ocksa har raknats om
till manadsloner.

4 For en fullstindig beskrivning av statistiken se dokument: AM0103,
AMO0104, AM0105 och AM0106 pa www.scb.se.

5 Urvalet ar stratifierat efter foretagsstorlek och naringsgren i 270
strata. Per stratum och personalkategori beraknas en uppriknings-
faktor genom att dividera det totala antalet urvalsobjekt (foretag) i
urvalsramen i respektive stratum med antalet svarande foretag i
respektive stratum.

Vad sager den officiella [énestatistiken om 6neskillnaden? e John Ekberg 11
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En forklaring var
att flera av de stora
mansdominerade
statliga myndig-
heterna, till skillnad
frédn de kvinno-
dominerade, inte
hade haft nagon
l6nerevision under

januari— september
2006.

Antal matchande féretag i undersckningen varierar

Under perioden 1997-2007 varierade andelen matchande fore-
tag, som ingick i urvalet vid tva pa varandra f6ljande ar mellan
69 och 75 procent. Detta innebir att ca 25-30 procent av fOre-
tagen byts ut varje ar. For andelen individer varierar motsva-
rande siffra mellan 60 och 75 procent. Det ar framst sma och
medelstora foretag som byts uti undersokningen, eftersom fore-
tag med minst 500 anstéllda alltid undersoks och ar med varje ar.

Mditperioden anpassas infe efter datum for I6nerevisioner
Mitperioden for undersokningen dr en manad — september
for privat sektor och staten och november f6r kommuner och
landsting. Det medfor att statistiken ar kinslig bade for nar
avtalsmassiga lonedkningar sker under aret och for om de nya
l6nerna har hunnit betalas ut vid mattillfallet.

Ett exempel pd hur berdkningar av l6neskillnader kan paver-
kas av tidpunkten for 16nerevision ar lénestrukturstatistiken for
statlig sektor 2006. Mellan 2005 och 2006 minskade den berak-
nade loneskillnaden mellan man och kvinnor inom statlig
sektor. Enligt statistiken var lonedkningstakten tva procenten-
heter hogre for kvinnor an fér méan. En forklaring var att flera
av de stora mansdominerade statliga myndigheterna, till skill-
nad fran de kvinnodominerade, inte hade haft nagon lénere-
vision under januari-september 2006.

Lénekomponenter som ingdr i [6nestrukturstatistiken
Mittet méanadslon innehaller flera olika l6nekomponenter,
dar samtliga l6ner ar uppraknade till heltid. Férutom fast 16n
ingar dven fasta lonetilligg och ett stort antal rorliga lonetil-
lagg. Som exempel pa fasta lonetilligg kan chefslonetilligg
namnas. Rorliga tillagg ar ofta beroende av arbetstidens for-
laggning (t.ex. OB-tillagg och skifttillagg). Bland de rorliga til-
laggen finns ocksd andra typer av tilligg representerade, exem-
pel ar tillagg for risk, smuts och varme.

Arsvisa beléningssystem som t.ex. bonus, vinstdelning eller
tilldelning av aktier/optioner ingar inte i Idnestrukturstatisti-

12 Vod scger den officiella I6nestatistiken om léneskillnaden? e John Ekberg



ken. Detta kan leda till att berakningen av loneskillnader mel-
lan mén och kvinnor paverkas (se Granqyvist, 2009).
Engangsbelopp ar en annan form av ersattning som ar exklu-
derad ilonestrukturstatistiken. Engangsbelopp betalas utvid en
given tidpunkt och ar dirmed inte nivah6jande for grundlénen.®

Yrkesinformation insamlas i Iénestrukturstatistiken

Vid insamlingen av l6nestrukturstatistiken ingar aven att in-
hdmta information om yrke. Denna information ar aven under-
lag for yrkesstatistiken i yrkesregistret hos SCB, dar yrke redo-
visas enligt Svensk standard for yrkesklassificering (SSYK).
Yrkesstatistiken syftar till att ge information om yrkesutveck-
lingen i olika sektorer och fordelningen pa yrkesgrupper.

Lonestrukturstatistiken redovisas, indelad efter yrke, enligt
SSYK. SSYK bygger pa den internationella yrkesstandarden
ISCO-88, som utarbetats och publicerats av FN-organet Inter-
national Labour Organization, ILO. Klassificeringen ar hierar-
kiskt uppbyggd med fyra nivier. Den forsta omfattar 10 yrkes-
omraden, den andra omfattar 27 huvudgrupper, den tredje 113
yrkesgrupper och den fjarde omfattar 355 undergrupper eller
yrken.

SSYK ar dock inte ett helt perfekt redskap for att mata Ione-
skillnader mellan kvinnor och mén. Vissa lonepaverkande fak-
torer kan inte beaktas vid berakning av I6neskillnaden. Ett ex-
empel ar att yrkesklassificeringen endast pa ett yrkesomrade,
namligen ”1: Ledningsarbete”, beaktar om personen har arbets-
ledande befattning. Arbetsledare, gruppchefer o.d. fors darfor
oftast till samma yrkesgrupp som sina understallda. Om denna
typ av chefskap ar en 1dnepaverkande faktor och férdelningen
av chefsjobben inte ar jamn mellan kénen, kan bristfallig infor-
mation om chefskap ge missvisande resultat vid analys av 16ne-
skillnaden mellan kvinnor och man.

6 Ett exempel pa férekomst av engangsbelopp ar avtalet mellan SKL
(Sveriges Kommuner och Landsting) och Kommunal for ar 2007.
I avtalet stipuleras utbetalningar av engangsbelopp vid tva tillfillen
(1 800 respektive 3 600 kr) under 2007.

Vad sager den officiella [énestatistiken om [6neskillnaden? e John Ekberg
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Inom yrkesomréde
afta finns 27 olika
koder fér maskin-
operatorer, atf jam-
féra med en kod fér
yrket underskdterska
inom yrkesomréde
fem.

Vidare har den obalans som foreligger inom SSYK vad galler
klassificeringen av yrken pétalats (SOU 2004:43).” Obalansen
bestar i att kvinnligt dominerade yrkesomraden har mindre
specifika yrkestitlar an manligt dominerade yrken. Ett exempel
som har belysts dr att det inom yrkesomrade atta finns 27 olika
koder for maskinoperatorer, att jaimfora med en kod for yrket
underskoterska inom yrkesomrade fem.

Utbildningsniva péverkar Iénenivan

Utbildningsnivan paverkar den enskilda individens produkti-
vitet och 16n, och dr dirmed en viktig variabel att ta hansyn till
vid analys av l6neskillnader.® For de anstallda som ingar i 16ne-
strukturstatistiken fors individuella uppgifter pa om hogsta
utbildning inom det reguljara utbildningssystemet. Informatio-
nen hamtas fran utbildningsregistret.? Utbildning klassificeras
enlig Svensk utbildningsnomenklatur (SUN). SUN har tva di-
mensioner: niva och inriktning, som ar hierarkiskt uppbyggda,
dér niva t.ex. rangordnar utbildningen fran forskola till fors-
karutbildning i sju steg.

Statistiken innehaller féorutom uppgifter om kon och alder,
aven uppgifter om organisations(féretags)identitet, i vilken
naringsgren som arbetsgivaren bedriver verksamhet (enligt
Svensk naringsgrensindelning (SNI)), antalet anstallda, samt
lans- och kommunkod.

Att méta I6neskillnader

Ettvanligt satt att jimfora loner mellan méan och kvinnor ar att
berakna kvinnornas och mannens genomsnittliga loner. Kvin-
nornas genomsnittliga 16n kan sedan uttryckas i procent av
mannens.

7 Ett forslag i SOU 2004:43 var att SCB, som ansvarig myndighet for
yrkesregistret, skulle ges i uppdrag att genomfora en 6versyn av
yrkesklassificeringen ur ett konsperspektiv samt att ge forslag pa hur
den rddande obalansen skulle kunna havas.

8 Enligt nationalekonomisk teori kan forvarvade, produktiva,
egenskapers effekt pa 16n och I6neskillnader analyseras genom
humankapitalteorin. For vidare diskussion om skillnader i
utbildning mellan man och kvinnor, se Lofstrom (2009).

9 Se dokumentet UF0506 pa www.scb.se.

14 Vad sager den officiella I6nestatistiken om Iéneskillnaden? e John Ekberg



Tabell 1. Kvinnors genomsnittliga 16n i procent av mdns 16n

per sektor 2005-2007

Kvinnors genomsnittliga 16n
Rad i procent av mdns [on 2005 2006 2007
M Samtliga sektorer 83,4 84,1 83,7
(2) Staten 85,7 87,1 87,2
(3) Kommuner 91,6 91,7 91,170
(4) Landsting 71,4 71,9 72,5
(5) Privat 85,3 85,7 85,8
(6) - Arbetare 88,2 89,0 89,8
(7) - Ti@nstemén 77,4 77,9 77,9

Kélla: Medlingsinstitutet, Avialsrérelsen och 16nebildningen 2006, 2007
och 2008.

Nar kvinnors och méans loner diskuteras i den offentliga debat-
ten ndmns ofta att kvinnornas Iéner ar ca 16 procent ligre an
mannens, d.v.s. kvinnors 16n ar ca 84 procent av mans l1én (se
rad 11 tabell 1). Uppgiften avser den genomsnittliga I6neskill-
naden pa hela arbetsmarknaden. Om man ser till den genom-
snittliga I6neskillnaden inom varje enskild sektor blir resultatet
annorlunda. Den storsta skillnaden finns inom landstingen.
Dar ar kvinnornas loner 28 procent ligre dn mannens. De
minsta skillnaderna finns hos kommunerna dar kvinnornas
Iéner ar 9 procent ligre dn mannens. For staten och den pri-
vata sektorn ar siffran 13 respektive 14 procent (se rad 2-7 i
tabell 1, 2007).

Dessa tal ar inte korrigerade for skillnader i t.ex. yrke mellan
man och kvinnor. Skillnader i 16n beror pa en méingd olika
faktorer. Som exempel kan namnas yrke, alder, utbildning och
inom vilken del av arbetsmarknaden som arbetet utfors. For att
fa en mer nyanserad bild av relationerna mellan kvinnors och
méns 16n maste de ovannamnda faktorerna beaktas. Det kan
ske genom s.k. standardvagning.

10 En orsak till att kvinnors 16n i procent i kommunerna minskade
mellan 2006 och 2007 ar troligen Kommunals avtal med engangs-
belopp som inte hdjer 16nenivan och dirmed inte finns med i
I6nestrukturstatistiken.

Vad sager den officiella [énestatistiken om 6neskillnaden? e John Ekberg
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Standardvégning

Att standardviga innebdr att svara pa hur loneskillnaden
skulle se ut om kvinnor och mén férdelade sig lika vad galler
yrke, dlder, o.s.v. Den metod som anvands av Medlingsinstitutet
innebdr att lonesummor for de olika grupperna berdknas ge-
nom att antalet anstiallda (man och kvinnor) multipliceras
med genomsnittslonen for mén respektive kvinnor. Grupperna
bildas av kombinationer av fyra aldersgrupper, tvd utbildnings-
kategorier, tvd arbetstidsgrupper och inom varje yrke (SSYK pa
4-siffernivan bestar av 355 yrken). De olika l16nesummorna for
kvinnor adderas sedan, liksom de for man. Genom att sedan
dividera dessa tva lé6nesummor far man den standardvigda
lénerelationen.

Analysen ar uppbyggd i flera steg, sa att information om ar-
betstagarens egenskaper och arbetsuppgifter tillférs successivt
for att £a fram hur stort forklaringsvarde som de olika fakto-
rerna har.

Tabell 2. Kvinnors genomsnittliga 16n i procent av méns 16n f6r hela arbetsmarknaden

ar 2007

Kvinnors For-

lon i klarad
procent andel Antal Antal
Rad av méns'' | i procent kvinnor man
(1) (2) (3) (4)
(1) [Totalt 83,7 1805896 | 1874844
(2) [Individinformation'? 93,5 60,1 | 1777993 | 1834793
(3)  |Arbetsstalle 86,4 16,6 | 1741345 | 1692 442
(4)  |Yrke Arbetsstdlle 94,2 64,4 | 1506122 | 1230866
(5)  [Individinfo. Arbetsstélle 94,8 68,1 | 1170118 924 746

| bercikningen har tagits hansyn fill arbetsstélle, yrke, alder, utbildning och
arbetstidens omfatting.

Kélla: Medlingsinstitutet, Avialsrérelsen och [énebildningen 2008.

11 Kolumn 1 visar kvinnors 16n i procent av mans 16n. I kolumn 2
anges den procentuella andelen av den totala l16neskillnaden som
kan forklaras av olika matbara faktorer. Kolumn 3—4 visar antalet
kvinnor respektive man som ligger till grund fér berakningarna av
procentandelar i kolumn 1.

12 Tillganglig individinformation ér, yrke, utbildning, alder samt
arbetstiden lingd.

16 Vod scger den officiella I6nestatistiken om léneskillnaden? e John Ekberg



I tabell 2 rad 1 visas den genomsnittliga lonerelationen, utan
hansyn till skillnader i individernas egenskaper eller i vilken
bransch de arbetar. Kvinnors l6ner var i genomsnitt 16,3 pro-
cent (100-83,7) ligre an mans 2007.

I rad 2 redovisas lonerelationen med hansyn till skillnader
enligt tillgidnglig individinformation om yrke, utbildning, alder
och arbetstiden langd. Den l6neskillnad som blir kvar och som
inte kan forklaras med hjalp av de undersokta faktorerna upp-
gar till 6,5 procent (100-93,5). 60,1 procent'® av den totala léne-
skillnaden forklaras nir hansyn tas till dessa faktorer.

I rad 3 redovisas den genomsnittliga I6nerelationen mellan
kvinnor och man anstallda inom samma arbetsstélle.'* Av tabel-
len framgar att kvinnors 16n i genomsnitt ar 86,4 procent av
mans om man jamfor anstiallda inom samma arbetsstalle.

I rad 4 beaktas aven skillnader i yrke. Analysen visar att 64,4
procent av den totala lonerelationen forklaras nar hansyn tas till
skillnader i sammansattning vad galler yrke och arbetsstille.

I rad 5 beaktas dven utbildning, alder och arbetstidens om-
fattning i berdkningen.'* Den léneskillnad som blir kvar uppgar
till 5,2 procent ar 2007. Det innebdr att 68,1 procent av den
genomsnittliga 16neskillnaden (d.v.s. av 16 procentenheter) da
har forklarats.

For att en grupp ska inga i standardvagningen kravs uppgifter
for bade man och kvinnor. Med en finare indelningsgrad blir
grupperna mindre och jamférande observationer mellan man
och kvinnor kommer dirmed att saknas fér manga grupper.
Dérfér minskar antalet personer som resultatet grundar sig pa
med den 6kade detaljeringsgraden.

13 Beraknas enligt ((16,3-6,5) /16,3) x 100

14 Arbetsstille noteras efter arbetsgivarens organisationsnummer.

15 I I6nestrukturstatistiken ar alla l6ner uppréaknade till heltidsloner.
Variabeln arbetstid finns med vid standardvigningen eftersom
deltidsanstallda kan ha annan 16n dn heltidsanstallda, aven riknat
per timme.
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Tabell 3. Kvinnors genomsnittliga 16n i procent av mdns 16n

per sektor 2005-2007

Kvinnors lon
Rad | i procent av méns I6n 2005 2006 2007
(1 Samtliga sektorer 94,6 94,7 94,8
(2) Staten 93,7 94,1 94,3
(3) Kommuner 99,4 99,2 99,1
(4) Landsting 94,9 95,3 95,3
(5) Privat 92,7 92,8 93,1
(6) - Arbetare 96,9 96,9 97,0
(7) - Ti@nsteman 90,4 90,5 90,8

| berckningen har tagits hansyn fill arbetsstélle, yrke, alder, utbildning och
arbetstidens omfatining.

Kélla: Medlingsinstitutet, Avialsrérelsen och [6nebildningen 2008.

I tabell 3 redovisas berakningen enligt rad 5 fran tabell 2, upp-
delat efter sektor (inom den privata sektor aven uppdelat efter
arbetare och tjanstemén). Av tabellen framgar att l6neskillna-
der mellan kvinnor och man som inte kan forklaras varierar
mellan de olika sektorerna. Den ar lagst inom kommunerna dar
loneskillnaden uppgar till 0,9 procent. 2007 ar den oforklarade
l6neskillnaden hogst i privat sektor dar den sammanlagt ar 6,9
procent, for tjansteman ér skillnaden 9,2 procent och fér arbe-
tare 3,0 procent.

Svag trend mot minskade skillnader

Utvecklingen under perioden 2005-2007 visar en svag trend
mot minskade skillnader mellan mans och kvinnors 16n.
Loneskillnaden efter standardvdgning, nar hansyn har tagits
bade till arbetsstille och individinformation (som yrke och ut-
bildning), minskade med 0,2 procentenheter, fran 94,6 till 94,8
procent. Landsting och privat sektor visar pa minskade lone-
skillnader, med 0,4 procentenheter under perioden. Inom
staten minskade léneskillnaden med 0,6 procentenheter. Jam-
forelser av berdknade l6neskillnader mellan ar ska géras med
stor forsiktighet. Forutom effekter av till exempel féorandringar
i urvalet och revideringar av kontrollvariabler, kan den berak-
nade loneskillnaden paverkas av utformningen av kollektivayv-
tal och om de avtalsmassiga Ionedkningarna har hunnit betalas
ut vid mattillfallet.

18  Vad sager den officiella I6nestatistiken om Iéneskillnaden? e John Ekberg



Sammanfattning och slutsatser

Den officiella l6nestrukturstatistiken ger en grov bild av l6ne-
skillnaderna mellan kvinnor och man. Kvinnors léner ar i ge-
nomsnitt 16 procentligre dn mans. Om héansyn tas till kvinnors
och mans olika férdelning efter yrke, utbildningsniva, alder,
arbetstid och arbetsstalle minskar skillnaden till 5 procent. Den
storsta delen av 16neskillnaden beror pa att min och kvinnor
arbetar inom olika yrken. For att utveckla analysen ytterligare
kravs bl.a. att kollektivavtalens konstruktion och dess inverkan
pa lonestrukturstatistiken beaktas. Darutdver behdvs en analys
av vilka fler tillgangliga variabler som kan forklara skillnaden
mellan méns och kvinnors léner.
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Kvinnors strejker
— en vag tll rattvisa

e oo oo

och jamstallda loner?

SUSANNE FRANSSON

= Lonen for utfort arbete bygger pd ndgon form av

vardering precis som annan prissattning. Prissatt-

6 ningen av arbete skiljer sig dock avsevart fran pris-

sattning av varor. Som individer vill vi att I6nen ska vara ratt-
vis. Vi vill ocksa veta vad som kan ge ett hogre pris pa vart
arbete. Ofta ar vi missnojda, sillan hor vi nagon som séger att
han eller hon dr n6jd med sin 16n. Detta missnoje kan utlosa
savil individuella som kollektiva handlingar. Att siga upp sig
ar exempel pa en individuell handling, att strejka dr en kol-
lektiv handling.

Kan da strejken anviandas for att uppna rattvisa och jamstallda
I6ner? I juni 2002 deltog jag i en konferens inom ramen for
projektet "European project on equal pay”. Avslutningsvis hade
nagra deltagare ombetts att, utifran olika perspektiv tala om
kvinnors strategier for jamstallda loner. Jag talade som forskare
om den kollektiva handlingen — kvinnors strejker. For min del
var detta perspektiv inte kontroversiellt. Dock lyckades jag gora
davarande jamstalldhetsansvarig pa SAF, Anita Trogen, rejélt
upprord: “Det var det dummaste jag hort av en forskare”!

Under aren 2002-2004 finansierade forskningsradet FAS ett
projekt om "Kvinnors och mans strejker och férhandlingsstra-
tegier pa en kdnsuppdelad arbetsmarknad”. Vi studerade bl.a.
kvinnors vilda strejker pa 70- och 80-talen, delar av det opubli-
cerade materialet anvinder jag i detta kapitel.! Jag kommer

1 Den andre forskaren var historikern Christer Thornqvist.
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”»
1975-1979 kan
14 av totalt 200

strejker klassificeras
som kvinnors
strejker. Jamfért med
man s& har kvinnor
strejkat mer sdllan
ocksd i eft langre
historiskt perspektiv.

aven att beskriva och analysera kvinnors fackliga strejker for
rattvisa och jamstallda 16ner de senaste 20 aren. Vardférbundets
strejk 2008 ar hogst aktuell. Vilka argument, krav, taktik och
strategi har kvinnor anvant sig av nar det strejkat? Hur bemottes
de? Vad blev resultatet?

Bakgrund

Tesen har varit: Kvinnor strejkar inte. Statistiskt sett sa har
kvinnor strejkat mer sillan 4n mén. Under exempelvis aren
1975-1979 kan 14 av totalt 200 strejker klassificeras som kvin-
nors strejker.? Jamfort med man sa har kvinnor strejkat mer
sallan ocksa i ett ldngre historiskt perspektiv. I offentlig sektor
dar ratten till stridsatgidrder ar av senare datum, har andra
strategier anvants som exempelvis petitioner och motioner
riktade till riksdagen for att hdja kvinnors Iéner.’

Fragan om kvinnor och strejker dr komplex och foérhallande-
vis outforskad. Kvinnor har strejkat for battre lé6ner, mot for-
samringar, mot dalig arbetsmilj6 och for dteranstillning av av-
skedade arbetskamrater. Strejkerna har varit savil vilda som
fackliga. Kvinnor strejkade pa chokladfabriker, inom tobaksin-
dustrin, inom textilindustrin, bryggerinaringen o.s.v. Krav pa
lika 16n for lika arbete stilldes ocksa bland LO:s kvinnor. Fram
till 1920-talet ar det helt tydligt att kvinnors strejker ledde till
facklig organisering. Dagens strejker i kvinnodominerade
branscher bygger i stéllet till stor del pa just pa facklig organi-
sering.

Kvinnors vilda strejker

En s.k. vild strejk skyddas inte av rattsordningen. Den dr inte
facklig och den kan ocksa sta i strid med fredsplikten. Allmdnna
kdnnetecken for vilda strejker ar att de ar mer spontana och
mindre organiserade an fackliga strejker. Vilda strejker ar ofta
reaktionsstrejker, protester mot daliga arbetsférhallanden. De
kan ocksa vara en solidarisk sympatiaktion med strejkande pa

2 Christer Thornqvist, 1994 s. 175.
3 Se Susanne Fransson, 2001 s. 129 f.
4 Se Eva Schmitt, 1999.
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andra arbetsplatser eller med avskedade arbetskamrater. Vilda
strejkers framgang ar beroende av ekonomiskt stod utifrdn och
av stdd i massmedia. Sammanhallningen har avgérande bety-
delse for strejkens resultat. Bakom en vild strejk kan facket
dolja sig. Strejken kan vara ett forsok att paverka de lokala 16ne-
forhandlingarna. Denna typ av vilda strejker ar vanligtvis kort-
variga. En vild strejk kan a andra sidan rikta sig mot den egna
fackliga organisationen som uppfattas som svikare i lonefor-
handlingarna.

Kvinnors vilda strejker i privat sektor

70-talets strejkvag ar val dokumenterad, dock inte kvinnors
strejker. I forsta hand handlade det om vilda strejker. I forar-
beten nimns deltagande i olovliga stridsatgiarder som ett sak-
ligt skal for uppsagning eller avsked.” LAS regler kom att provas
i Arbetsdomstolen for forsta gangen i samband med 70-talets
vilda strejker och kvinnor fick har statuera exempel.® MBL:s
tillkomst 1976 innebar en nyansering endast i sarskilt kvalifice-
rade fall och nér inga andra medel star till buds har arbetsgi-
varen ratt att siga upp eller avskeda strejkande arbetstagare.

ASAB strejkerna

Som en l6peld spred de sig, stiderskestrejkerna med borjan pa
Domnarvets Jernverk i Borldnge, vidare upp till malmfalten i
norr till gruvbolaget LKAB, dnda ner till Hotel Billingen i
Skovde, ut till Arlanda flygplats och till hotell, kontor, varuhus
m.m. i Umed. Varfor strejkade de sammanlagt 350 stiderskor-
na? 70-talets strejkvag bland staderskor var unik i sitt slag, aldrig
hade staderskor strejkat organiserat tidigare i Sverige. Stader-
skorna var anstallda vid stidentreprenadforetaget ASAB som
pa 70-talet hade verksamhet 6ver hela landet och omkring
8 000 anstéllda. ASAB hade 6vertagit stadningen pa de berorda
arbetsplatserna, vilket hade lett till forsamrade anstallningsfor-
hallanden och lagre 16ner.

5 Se prop. 1975/76:105 bil 1 s. 294.
6 AD 1975 nr 31.
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timmen.

Staderskestrejken vid hotell Billingehus

Pa hotell Billingehus i Skovde évertogs stidningen av ASAB
1973. Arbetsdagen kortades till 6,5 timmar och samtidigt for-
langdes arbetsveckan till sex dagar. Loneformen dndrades nar
ASAB tog over, vilket ledde till ligre inkomst for stiderskorna
jamfort med tidigare forhallanden.

Strejken pa hotellet stdddes inte av Fastighetsanstalldas f61-
bund vare sig lokalt eller centralt. Staderskorna upploste sin
egen fackklubb och bestamde enhalligt att ga ut i vild strejk.
Strejken var inledningsvis en sympatistrejk med andra strej-
kande ASAB-stiderskor, men de strejkande hade ocksda egna
l6nekrav— 16 kri timmen. Ett krav som den lokala fackklubben
hade forsokt uppna férhandlingsvagen. Enligt gillande avtal
var timlénen 13,10 kr, men stiderskorna pd hotellet tjanade
endast 11,78 kr i timmen. Strejken blev ocksd en reaktion pa
att tva av stdderskorna avskedades i strejkens inledningsskede.
Det var alltsa en typisk vild strejk.

Skillnaden mellan denna strejk och de andra ASAB-strejkerna
var dock att den framstar som mindre spontan och mer vélor-
ganiserad. Den framstar ocksa som mer militanti det att stider-
skorna "ockuperade” sitt arbetsomrade for att férhindra strejk-
bryteri. Skillnaden var ocksa arbetsplatsens karaktar: Drabbade
hotellgaster utgjorde inte nigot stod. Skévdestiderskorna var
helt beroende av ekonomiskt stod utanfér den egna arbetsplat-
sen. Stodkommittéer bildades i hela landet och mer an 200 000
kr samlades in. Det forekom forsok till splittring och strejkbry-
teri och en av de mest aktiva stiderskorna atergick till arbetet.
Stadledarna och deras sldktingar inkallades for att stida hotel-
let och bevapnade vakter hindrade stiderskornas motatgar-
der.”

Redan andrastrejkdagen avskedade ASAB Ragnhild Andersson
och Britt-Marie Johansson, de kvinnor som varit ledande i den
egna fackklubben och som nu utpekades som uppviglare och
strejkledare. Senare avskedades ytterligare sju staderskor som
vagrade att ateruppta arbetet. Strejken varade i 17 dagar. Tre
staderskor i Malmberget fortsatte att sympatistrejka tills dess att

7 Ragnar Jarhult, 1982 s. 129 f.
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Arbetsdomstolens dom kom. Dessa tre stiderskor avskedades
inte, totalt sett strejkade de i hela sex manader!®

Prévning av avskedanden i AD

Flera av de vilda kvinnostrejkerna ledde till avskedanden, ex-
empelvis strejken pa hotell Billingehus och staderskestrejken i
Borlinge 1985. Avskedandena i det forsta fallet provades uti-
fran LAS och i det andra fallet ocksd mot bakgrund av de ut-
talanden som gjorts i samband med MBL:s tillkomst. Bada
strejkerna var langvariga och de strejkande hade vagrat att
aterga till arbetet efter Arbetsdomstolens interimistiska beslut,
vilket ansags vara en forsvarande omstandighet. I bada malen
var Arbetsdomstolens ledamaoter oeniga i sina bedémningar.

Arbetsdomstolens ledamoter var eniga om att avskedandena
av de sju staderskorna pa hotell Billingehus som strejkat i 17
dagar inte stred mot LAS. Avskedandet av tva av stiderskorna,
'strejkledarna’, redan andra dagen ogiltigférklarades dock. Tva
arbetsgivarledamoter ansag att det fanns saklig grund for upp-
sdgning, da stiderskorna brustit i sin lojalitet med arbetsgiva-
ren, AD 1975 nr 31.

Argumentet, lojalitetsbrott, anvindes ocksa tio dr senare i
domen dar Arbetsdomstolens majoritet ogiltigférklarade avske-
dandet av 13 av de strejkande stiderskorna i Borlinge. Genom
att aterga till arbetet efter varslet om avskedanden hade stider-
skorna visat sin goda vilja. Staderskorna tilldémdes dock inget
ideellt skadestand, enbart ett ekonomiskt, eftersom de ansags
medvallande, AD 1987 nr 5.

Datidens syn p& kvinnor som strejkar

Vad finns da att siga om kvinnors vilda strejker ur ett konsper-
spektiv? Materialet kring strejkerna ger prov pa saval osynlig-
gorande somsynliggorande avkon. Jagharliast Arbetsdomstolens
domar som texter och bl.a. noterat att namn och titel relateras
till kon. I domen gallande strejken vid foretaget Tvittman i
Sundsvall 1977 omnamns fackklubbens ordférande Hoglin och
andra man som ombudsmannen Larsson, Stahl och Gunnarsson.

8 Ragnar Jarhult, 1982 s. 152 och Johansson&Grahm, 1975 s. 16.
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Kvinnan som facket begarde en krona mer i timmen f6r om-
niamns som Tyra Asén, AD 1978 nr 19. Samma monster ser vi
i domen mot stiderskorna pa hotell Billingehus, fast snarare
tvart om. Det ar Ragnhild och Britt-Marie som avskedats redan
andra dagen och de 6vriga sju avskedade ar Doris med med-
parter. Men det ar ombudsman Bo Svensson och distriktsche-
fen Ingvar Eriksson. Fast stadledaren, som var kvinna, fick savil
titel som efternamn, Gull Andersson.

Nir det galler staderskorna pa hotell Billingehus finns det be-
lagg for att deras aktion beskrevs och bedémdes utifran att de
var just kvinnor. De kallades allméant for "flickorna’ och i pres-
sen gavs bilden av stiderskorna som ensamstiende mammor.’
Argumenten for att skadestinden skulle jamkas i Arbets-
domstolen var att de var deltidsanstillda, hade ringa betalnings-
férmaga o.s.v. Staderskorna var en svag grupp pa arbetsmarkna-
den, menade facket, och darfor var deras strejk ursaktlig, se
exempelvis AD 1975 nr 16, 1975 nr 31 och 1986 nr 20.

De strejkande kvinnorna relaterades till man eller till avsak-
naden av mén. Stiderskorna i Malmberget fick fragan: Kan
gifta kvinnor som redan ar forsorjda vinna pa att strejka? En
annan fraga var: Kan kvinnor na framgang med en strejk utan
stod av starka manskollektiv som gruvarbetare eller jarnverks-
arbetare? Under en intervju fick en av stiderskorna fran Bor-
lange fragan: Ni hade svarigheter att halla ihop ibland och er
organisation var inte alltid sa stark. Tror du att det hade att
gora med arbetet och det férhallandet att ni uteslutande var
kvinnor?'

De vilda strejkerna i offentlig sektor

Den svenska arbetsmarknaden pastas vara en av varldens mest
konssegregerade. Strejker i offentlig sektor kan darmed ofta
klassificeras som kvinnostrejker. Under perioden 1979-1989
genomfordes ett antal vilda strejker i yrkesgrupper som har
varit och ar kvinnodominerade. Jag har valt att beskriva nagra
av dessa.

9 Ragnar Jarhult, 1982 s. 153.
10 Ragnar Jarhult, 1982 s 142.
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Barn- och ungdomshem Stockholm 1979

1979 beslutade personalen vid ett stormote om strejk i syfte att
paverka lokala l6neférhandlingar, men aven for att forma
landstinget att ge verksamheten 6kade resurser. Strejken varade
i en vecka. Trots att detta var en vild strejk varslade man mot-
parten om strejken. Tidigare hade Arbetsdomstolen bedomt
varsel som forsvarande omstindigheter i samband med vilda
strejker. I detta fall gjordes bedomningen att det var av omsorg
om barn och ungdomar som varslet lamnades. Samtliga strej-
kande domdes att betala skadestand, AD 1979 nr 97.

Fritidspedagoger i Géteborg 1986

Varen 1986 strejkade 350 fritidspedagoger i Goteborg i tre
dagar. Strejken var en protest mot inféorandet av SIA-reformen
om en samlad skoldag, uttryckt som en ’demokratisk manifes-
tation’. Atta av fritidspedagogerna, strejkkommittén, instam-
des av Goteborgs kommun for brott mot fredsplikten. Strejken
bedémdes som ett fredspliktsbrott och skadestand domdes ut,
AD 1986 nr 127.

Barnomsorgen i Géteborg 1987

Kommunfullméktiges beslut att sinka anslaget till barnomsor-
gen med 20 miljoner kronor ledde till en omfattande strejk.
541 anstdllda strejkade i en dag. 89 av de strejkande stamdes
for brott mot fredsplikten, utvalda efter principerna: férestan-
dare, fackliga fortroendeuppdrag och deltagit i tidigare strejk
1986. Huvudparten av de instimda féretraddes av ett juridiskt
ombud vars huvudpoang var att det var frigan om en kortvarig
politisk demonstrationsstrejk som inte omfattades av freds-
pliktsreglerna. Arbetsdomstolen kopte inte detta argument,
utan menade att huvudsyftet var att paverka arbetsgivarens ar-
betsledningsbeslut och darmed dndra kollektivavtalet. Samtliga
domdes att betala 200 kronor i skadestand, AD 1987 nr 157.

Socialsekreterare | Géteborg 1988

Av de vilda strejkerna i offentlig sektor under perioden fram-
star denna strejk som den mest vilplanerade. I november 1988
strejkade 436 socialsekreterare i Goteborgs kommun. Det var

Kvinnors strejker — en vag fill rattvisa och j@mstéllda [6ner o Susanne Fransson

27



124

Repressionen var
mycket hérd.

| hég grad stamdes
de strejkande in av
arbetsgivaren till
Arbetsdomstolen.
Skadesténden
jamkades mycket
sallan.

en kortvarig vild strejk, en dag, och syftet var att paverka de lo-
kala l6neforhandlingarna. Socialsekreterarna hade bildat en
arbetsgrupp kallad "Goéteborgs socialsekretare for en anstan-
dig 16n” och de kravde 2 000 kronor mer i manaden i lén.
Andra metoder anvandes ocksa. 300 personer demonstrerade
utanfor féorhandlingslokalerna, 200 sokte arbete pa arbetsfor-
medlingen och 67 satte in en annons i stadens dagstidning med
rubriken: "Arbetsgivare se hit!”.

421 socialsekreterare instimdes till Arbetsdomstolen och
huvuddelen av dem instéllde sig. Endast 27 av dem foretraddes
avsin fackliga organisation, SKTF, och argumentationen var ny:
Grunden till strejken, och till kravet pa hogre 16n, var arbetets
varde. Arbetet var nedvirderat i forhallande till kravet pa ut-
bildning, de kvalificerade arbetsuppgifterna och den pressande
arbetsmiljon. Detta blev ocksa argument for att fa Arbetsdomsto-
len att jamka skadestandet. Samtliga instimda domdes att be-
tala 200 kronor i skadestand da strejken inte var fackligt sank-
tionerad, AD 1989 nr 82 .!!

Sammanfattning - kvinnors vilda strejker

De vilda strejkerna i privat sektor var mycket langvariga och
syftet var i forsta hand rattvisa loner. Resultatet av en strejk ar
svar att mata. I varje fall kan sagas att kvinnorna i privat sektor,
framforallt stiderskorna, nadde storre framgang dn de kvin-
nodominerade grupperna i offentlig sektor, men sa stallde de
ocksa olika typer av krav.

De vilda strejkerna i offentlig sektor var kortvariga protester
mot ekonomiska beslut som skulle f4 konsekvenser for vard och
omsorg, men ocksa for anstallningsféorhallandena. Sallan stall-
des l6nekrav. Strejkerna var omfattande i antal strejkande. Alla
fackliga organisationer, med undantag fér SAC, tog avstand
fran strejkerna. Strejkerna paverkade inte besluten om férsam-
ringar. En av strejkerna, socialsekreterarna 1988, har en annan
karaktar. Strejken var mycket valplanerad, syftet var att fa en
rattvis 16n och att paverka de lokala l6neférhandlingarna. Krav

11 AD 1989 nr 82.
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stalldes ocksa relaterat till arbetets svarighetsgrad — ett rattvise-
argument.

Repressionen var mycket hard. I hog grad stimdes de strej-
kande in av arbetsgivaren till Arbetsdomstolen. Skadestainden
jamkades mycket sillan. En undersdkning visar att mindre an
sju procent av de vilda strejkerna 1975-1979 var kvinnostrejker.
Under samma period var 25 procent av de vilda strejker som
provades i AD kvinnostrejker. Endast tva strejker i mansdomi-
nerade branscher, 1974-1990, slutade i avskedanden jamfort
med tre kvinnostrejker 1975-1986."

Ett enda jamstilldhetsargumentet finner vi fran staderske-
strejken i gruvan i Malmberget. Manliga f.d. gruvarbetare som
hade omplacerats till stidarbete fick mer betalt for samma ar-
bete, vilket stiderskorna ansag vara orattvist.

Kvinnors fackliga strejker 1995-2008

Brytounkten 1995

Fran ar 1995 kan vi hivda att nagot nytt hander pa arbets-
marknaden. Kvinnodominerade fackféreningar strejkar for
battre I6ner. Det ar stora och kvinnodominerade fackfore-
ningar som Kommunalarbetarférbundet, 80 procent kvinnor
och Vardférbundet, 92 procent kvinnor och med en organisa-
tionsgrad pa 79 (kommunal och landstingsanstillda) respek-
tive 90 procent, som tar ut sina medlemmar i strejk. Och det
sker i forsta hand i offentlig sektor.

Kommunalstrejken 1995 och 2003

Det var inte bara Vardférbundets medlemmar som gick ut i
strejk 1995 utan ocksa Kommunalarbetarféorbundets. Det for-
sta strejkvarslet omfattade vard och barnomsorg. Strejken hade
en tydlig kollektiv linje: Kommunals kvinnor var lagavlonade
och undervarderade jamfoért med andra grupper. Resultatet
blev exempelvis en hojning av ingangsldonerna for undersko-
terskor. Alla omfattades dock inte. Efter strejken blev jag upp-
ringd av en brandman i Malmé. Brandménnen var mycket be-

12 Christer Thornqvist, 1994 s. 175 och 1998 s. 52 f.
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svikna pa Kommunal som hade satsat pa kvinnorna och nu ville
man starta en egen fackforening. Samma tankar uppkom efter
strejken 2003 och nagra ar senare rapporteras i media att brand-
man i Kommunal gar 6ver till Brandmannens Riksférbund.

Hosten 2002 sade Kommunal upp sitt avtal och i april 2003
lades ett omfattande strejkvarsel da loneférhandlingarna pa
forbundsniva strandat. Forhandlingarna handlade inte enbart
om loner, utan ocksa om ett nytt och mer individualiserat 16ne-
system. Strejken varade i fem veckor och ledde till ménga kon-
flikter och diskussioner om samhéllsfarlighet, neutralitet och
strejkbryteri. Ett viktigt krav var en hojning av den lagsta l6nen.
Detta kan ses som en jamstilldhetsfraga dd Kommunals kvinnor
ar de lagst avlonade.

Den kritik som kom efter strejken hanfoérde sig i forsta hand
tll skillnaden mellan medlarnas bud som hade forkastats, och
det slutliga avtalet: 3,95 procent ar ett och 2,45 procent ar tva
samt ldgsta 16n 14 000 kr (ett ars erfarenhet) 1 april 2004. Det
pastods t.o.m. att for vissa medlemmarna var avtalet simre dn
det uppsagda. Naval, utan strejk lyckades férbundet féorhandla
sig fram till ett mycket bra avtal ar 2007.

Vardfarbundets strejk 1995 och 2008

Strejken 1995 och darefter
I slutet av ar 1995 gick davarande SHSTF:s medlemmar ut i
strejk med mottot: "Nu eller aldrig”! 7 000 medlemmar strej-
kade i sju veckor. Ett av argumenten fér hogre loner var att
medlemmarna var lénediskriminerade. Alltsa var det savil en
jamstilldhetsfraga som en rattvisefraga. Forbundet anvinde sig
ocksa av legalstrategier och avsatte fem miljoner kr for att driva
lonediskrimineringsprocesser i AD utifran jamstalldhetslagens
regler, vilket arbetsgivaren sag som en “krigsférklaring”."”* Hur
det gick kanner vi till. De mél som prévades var de tvd barnmors-
kemalen AD 1996 nr 41 och 2001 nr 13 samt IVA-malet 2001
nr 71.

Strejken upphorde under hot om lagstiftningsatgarder. Parter-
na enades om ett femarigt avtal som i férsta hand byggde pa

13 Ake Olsson, 2000 s. 54.
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lokal 16nebildning. Inom férbundet var man dock oeniga och
fyra avdelningar reserverade sig.

Pedagogiskt misslyckades man med att férklara fér medlem-
marna vilka krav som strejken omfattade. Manga medlemmar
trodde att det handlade om 5 000 kr mer per manad for alla, i
stallet borjade forhandlingarna pa lokal niva nér strejken var
slut.

Savil strejken som domstolsprocesserna sags under de foljande
aren som misslyckade strategier for att uppnd malen — rattvisa
och jamstallda l6ner." Losningen var den individuella l6nesatt-
ningen, lonedifferentiering och det lokala fackliga arbetet.
Arbetsvardering var en metod for rattvisa 16ner."” Vad som pa-
verkat Vardférbundets medlemmars léneutveckling, den indi-
viduella l6nesittningen, strejken, marknaden, AD:s domar
o.s.v., mellan 1995 och 2002 kan aldrig exakt fastslds. Klart ar
dock att jamfoért med andra grupper sa har l1éneutvecklingen
varit mycket god. Efter 2002 planar det dock ut och strejken
aterkommer som medel for rittvisa l6ner.

Strejken 2008 och framtiden

Den 31 mars 2008 gick Vardférbundets uppsagda avtal ut, dar-
efter gick forbundet ut i strejk. Medlarna lamnade ett forslag
till avtal. Styrelsen ville anta budet likasd arbetsgivaren. Efter
medlemsomroéstning den 28 april bestimde sig forbundet for
att fortsatta strejken. Strejken varade i ndstan sex veckor.

Vardférbundet hade uppenbarligen dragit lardom av kritiken
efter strejken 1995. Kraven var nu tydligare och mer traditio-
nella. Kravet pa en lagsta 16n 22 000 kr var ett klassiskt kollektivt
krav. For ovrigt var kravet ett tvaarigt avtal med 1 700 kr 2008
och sju procent 2009.

Hur motiverade Vardférbundet sina lonekrav 2008 jamfort
med 19957 For det forsta sa finns det inte langre nagra tydliga
jamstilldhetsargument. Forbundet anvande sig inte lingre av
legalstrategier i loneférhandlingarna, d.v.s. jamstalldhetslagens
forbud mot l6nediskriminering.'® I stallet fordes krav fram uti-

14 Annbritt Ryman, 2007 s. 51.
15 Se Ake Olsson, 2000.
16 Fransson & Thornqvist, 2003.
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fran arbetets virde, den hoga kompetensen och utifran verk-
samhetens behov. Vardférbundets medlemmar ar viktiga och
bidrar till verksamheten och ska ha ersittning for detta.

Hur blev da avtalet? Avtalet ar trearigt och bygger pa lokal 16-
nebildning. Ar 2008 garanteras ett utfall pa fyra procent, 2009
tre procent och 2010 tva procent. Sista dret ar uppsagningsbart.
Under avtalstiden galler fr.o.m. den 3 mars 2009 en ligsta l6n
pa 21 100 kr f6r den som har ett ars yrkeserfarenhet. Detta ar
unikt, inom exempelvis Sacos avtalsomrade finns néstan inga
lagsta 16ner i avtalen. I dag kan Vardférbundets medlemmar
borja se resultatet efter lokala féorhandlingar. Rapporter visar
att de lokala avtalen ligger 6ver det centrala trots att féorhand-
lingarna sker under fredsplikt. I augusti hade exempelvis fyra
landsting avtalat om att minimilénen skulle inféras redan 2008
och om en 16nehojning pa tio procent det forsta aret.

I samband med, och efter, strejken fordes en diskussion savél
externt som internt om strejken. For det forsta ar det tydligt att
det ar missnojet med arbetsgivarens hantering av den lokala
lénebildningen och den individuella l6neséittningen som leder
till att Vardférbundet gar tillbaka till den metod, strejken, som
man aret innan sager sig ha overgivit.'” Kravet pa en faststilld
lagsta 16n maste ocksa vara en backlash fér den individuella
l6nesattningen. En annan diskussion ar priset. Det kostar att
strejka. Var resultatet vart de miljoner kronor som strejkkassan
tomdes par En tredje fraga som artikulerades i pressen var
medlemmarnas missnoje. Liksom vid Kommunals strejk 2003
ifragasattes nyttan av en strejk som inte leder till sarskilt myck-
etmer an det medlarbud som hade forkastats. Totalt sett verkar
Vardforbundet dock ha gatt med plus medlemsmassigt, farre
medlemmar lamnade férbundet efter strejken an som anslot
sig innan den borjade.

Sammanfattning kvinnors fackliga strejker

Att strejka inom offentlig sektor, och sérskilt inom vard och
omsorg, ar inte latt. Ett tydligt taktiskt monster ar strejkvarslens
mjukstart och successiva upptrappning, for att inte tappa all-

17 Annbritt Ryman, 2007 s. 19, 51 ff och 85.
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ménhetens fortroende och stod. Samtidigt vill man paverka en
arbetsgivare som i praktiken sparar pengar sa linge strejken
varar. Jamfort med andra samtida strejker, exempelvis buss-
chaufférernas och sjobefilens strejk 2008, menar jag att Vard-
forbundets strejk granskades mer intensivt av media — framfor-
allt med fokus pa resultatet och medlemmarnas missnoje.
Liksom vid de vilda stiderskestrejkerna ifragasattes om nagot
resultat 6verhuvudtaget kunde uppnas. Rattvisan ifragasattes
ocksa — Vardférbundets medlemmar hade ju redan fatt mer an
alla andra.

Avslutning — kan réttvisa

och jamstallda l6ner uppnds med strejker?

Antalet strejker ar véldigt fa pa den svenska arbetsmarknaden.
Varfoér kan man fraga sig. Varje strejk ér sjilvklart ett nederlag
for forhandlings- och avtalssystemet. Vi har starka fackfore-
ningar och valorganiserade arbetsgivare och dirmed ett vl
fungerande forhandlingssystem.'® Patagligt ar att de vilda strej-
kerna ebbade ut i slutet av 80-talet. Har maste forklaringen
ocksa vara en annan —arbetsférhallandena maste ha blivit battre.
I framtiden kan vi tinka oss vilda strejker i grupper som pap-
perslésa och andra som utnyttjas av arbetsgivare, t.ex. de ruma-
ner som uttalade att deras manskliga rattigheter krankts av ett
svenskt skogsbolag."

Fackliga, langvariga och omfattande strejker har viiforsta hand
i offentlig sektor. En syntes skulle kunna vara att savél kvinnor
som man strejkar, men i forsta hand handlar det om anstallda
i offentlig sektor.

Kvinnors vilda strejker i privat sektor var mycket langvariga
och syftet var i forsta hand att hoja lénen. De vilda strejkerna i
offentlig sektor hade en helt annan karaktar; de var kortvariga,
omfattande och valplanerade proteststrejker. Gemensamt ar att
de strejkande sa gott som alla blev instimda infér Arbetsdomsto-
len och att de fick betala skadestand. I tre fall férekom ocksa
avskedanden.

18 Se Ingvar Persson 2008 s. 191.
19 Inslag i Rapport, SVT 10 september 2008.
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Strejken synliggor
kvinnor och deras
arbete, vilket
ocksd dr en del
av strategin.

Tva ord aterkommer genom historien i samband med att
kvinnor gar ut i strejk: synliggérande och manniskovirde.*
Strejken synliggor kvinnor och deras arbete, vilket ocksa ar en
del av strategin. Manniskovardet handlar genomgiende om
lonen — en 16n som det gar att leva pa saval for staiderskor som
for underskoterskor. Manniskovardet handlar ocksa om arbets-
miljon och arbetsféorhallandena. Vardférbundet vill dock tvitta
bort kvinnokollektivet som varumdrke och papekar att det
handlar om ytterst kompetenta individer med arbetsuppgifter
av hog svarighetsgrad.?! Faktum kvarstar dock — utat sett synlig-
gors just kvinnors arbete.*

Kan strejken som metod anvindas for att uppna réttvisa och
jamstallda loner? Om vi ser pa Kommunals och Vardfoérbundets
strejker sa ar svaret ja. De krav som stalldes i dessa strejker var
en utmaning av det etablerade systemet. Uttryckligen ifraga-
satts axiomet att industrin ska vara léneledande — den offent-
liga sektorn ska t.o.m. vara léneledande havdas det.? Resultat-
massigt sprangdes ocksa ramarna. Sarskilt géller detta Vard-
forbundet som jamfért med andra grupper har haft en mycket
gynnsam loneutveckling. Kraven pd hojning av lonerna for
Kommunals kvinnodominerade grupper har ett mer tydligt
jamstalldhetsperspektiv — alltsa en jamforelse inom samma
arbetsgivares verksamhet. Réttvisan blir di begriansad.

Avslutningsvis ar det upp till lasaren att bedoma om det ar
korkat eller inte av en forskare att ta upp kvinnors strejker for
battre léner i ett rattvise- och jamstalldhetsperspektiv.

20 Se Eva Schmitt, 1999 s. 123. Detta stimmer aven i ett langre
historiskt perspektiv.

21 Se Annbritt Ryman, 2007 s. 69.

22 Se Ake Olsson, 2000 s. 37 ff.

23 Se inledningen i Annbritt Ryman, 2007 samt s. 77.
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Loneformaner
och bonus

Skillnader mellan akademiker-
kuvinnor och akademikerman

AV LENA GRANQVIST

)= Detdr nu mer én tio ar sedan jag gjorde studien om

skillnader i l6neféormaner mellan kvinnor och min

ﬁ pa den svenska arbetsmarknaden for den sa kallade
Kvinnomaktutredningen (Grangqvist, 1997)'. Jag kunde konsta-
tera att det fanns oforklarade skillnader mellan kvinnor och
man i férekomsten av olika loneférmaner aven da hinsyn tagits
till skillnader som beror pa olika bakgrundsfaktorer. Trots att
det inte fanns information att tillga om de virdemassiga skill-
nadernailéneférmanerna, tydde anda resultaten pa att forma-
nerna 6kade det totala kdnslonegapet.? *

I detta kapitel genomfér jag en ny analys av I6neférmaner
med hjalp av data 6ver akademiker. Syftet ar att studera om det
finns skillnader i férekomsten av l16neférmaner och bonus mel-
lan akademikerkvinnor och akademikerman.

Mycket har hant pa den svenska arbetsmarknaden sedan den
forra studien. Exempelvis har I6nebildningen decentraliserats
och individualiserats, vilket betyder att l6nerna i stor utstrack-
ning satts ute pa den enskilda arbetsplatsen, ofta i form av l6ne-

1 Detta kapitel bygger pa Granqvist (2009).

2 Attsd ar fallet kunde jag konstatera i en motsvarande studie pa
finska data dar virdemassiga skillnader fanns inkluderade.

3 TIen del datamingder ingar numera vardet av 16neféorméner och
andra tillagg i 16nemattet. Men ingen har (sa vitt jag vet) separerat
dessa I6neformer for att se om de driver konslénegapet saisom
beskrevs ovan.

4 -]
LENA GRANQVIST
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samtal och individuella férhandlingar. Den bakomliggande
tanken ar att 16n och prestation boér hanga ihop. Akademikerna
har gatt allra langst i denna utveckling.! En férdndrad arbets-
marknad med nya typer av anstallningsformer paverkar givetvis
ocksa existensen av olika lI6neformer.

Globaliseringen ger ocksa avtryck, till exempel genom att mul-
tinationella 16nesystem blir allt vanligare pa svenska arbetsplat-
ser. Hur arbetet organiseras paverkar utformningen av 16nesys-
tem och loneformer. Allt mer arbete utférs numera i projekt-
styrda organisationer. Det ar mojligt att alla dessa féorandringar
paverkar kvinnor och mén olika. Det betyder att sidana skillna-
der mellan kvinnor och man delvis kan aterspeglas i vilka l6ne-
former som kvinnor och man har.

Varfor finns det [6nefédrmdner och bonus?

L&neférmaner
Varfor existerar det olika léneformer pa arbetsmarknaden?
Varfor finns det inte bara 16n for utfort arbete? ° I arbetstaga-
rens totala ersdttning ingar inte bara 16nen utan alla férmaner
som ar en foljd av anstillningen. Formanerna kan vara av typen
tjanstebilar, lunchférméner och hushallsndra tjanster, men
ocksa anstéllningsrelaterade forsakringsférmaner saisom pen-
sionsférmaner.®

Typiskt for 16neférmaner ar att de vanligtvis inte kan séljas
vidare. Ersattning i form av l6neférmaner begransar dessutom
arbetstagarens konsumtionsmojligheter. For den kontanta 16-
nen kan arbetstagaren kopa vad han eller hon vill. Det talar for
att den anstallde vill ha ut all sin ersittning i form av 16n. Men
resonemanget féorandras om beskattningen av lénen och 1é6ne-
féormanerna skiljer sig fran varandra pa sa sitt att IJoneférmaner
har en lagre beskattning. Hoga marginalskatter pa lénen goér

4 Se Granqvist och Regnér (2006; 2007a,b; 2008) for analyser av
akademikernas l6nebildning.

5 Detta avsnitt bygger pa Granqvist och Stahlberg (2002).

6 Aven mer svirmitbara formaner sasom majlighet till en flexibel
arbetstid och karridrmojligheter skulle kunna inbegripas i det totala
l6nebegreppet.
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att skatteférdelen av de ligre beskattade 16neférmanerna ar
storst for dem med hoga inkomster. Arbetsgivaren kan ocksa ha
skattefordelar av att byta ut en del av arbetsersattningen mot
loneférmaner om arbetsgivaravgifter/loneskatter ar ligre pa
lonetérmaner én pa loner.

Det kan ocksa ligga i arbetsgivarens intresse att erbjuda lonefor-
maner pa grund av att detta kan paverka de anstilldas beteende.
Vissa branscher, sisom hogteknologibranscher, ar beroende av
hogutbildad arbetskraft i storre utstrackning an andra bran-
scher. Detta kan till exempel gélla I'T-branschen dar verksamhe-
ten nastan helt byggs upp kring det manskliga kapitalet. Sadana
branscher gar ocksa ofta i braschen for ett annorlunda tan-
kande vad giller personalpolitik. For att halla kvar och locka till
sig den vdlutbildade arbetskraften kan arbetsgivarna betala ett
paldgg i form av till exempel 16neférméner. Att palagget betalas
ut i léneférmaner i stillet for 16n gor att klistereffekten, d.v.s.
arbetsgivarens mojlighet att binda den anstallda till foretaget,
kan vara storre for loneférmaner dn for 16n — dessa kan vanligt-
vis inte sdljas vidare pa en marknad och konsumtion av férma-
nen ir bunden till anstallningsférhéallandet. En férmanlig fore-
tagsbetald individuell tjanstepensionsférsakring utgor ett exem-
pel pa en sadan féorman. I dag finns det en stor flora av olika
typer avloneférmaner. Vilka typer av l6nefdrmaner som arbets-
givaren erbjuder och vilka arbetstagarna efterfragar kan ocksa
vara konjunkturberoende.

Bonus

Lonesystem som uppmuntrar de anstillda att anstranga sig pa
jobbet brukar kallas incitamentsskapande beléningssystem.
Olika former av rena prestationsloner, sisom bonus, ackord
och provisioner hor till denna grupp. I allmanhet ar det arbe-
tets karaktdr som avgoér hur beléningssystemen eller anstall-
ningskontrakten utformas. Exempelvis kan lénen inom som-
liga yrken kopplas till produktionsresultaten, medan loénen i
andra yrken kopplas till arbetsinsatsen. Ofta utgor de rena
prestationslonerna enbart en del av den totala ersattningen.
Kontrakten utformas sd att en del av ersattningen betalas ut
som fast 16n medan resten dar prestationsbaserad. Exempelvis
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bonus uppfattas ju ofta som "nagot extra” som laggs pa den
kontanta 16nen. Darfér kan manga av forklaringarna tll att
lonefdérmaner existerar vara tillimpbara dven har. Bonus och
vinstdelningsprogram lyfts ofta fram som ett medel att rekry-
tera och behdlla medarbetare.

Skillnader mellan kvinnor och man

En forklaring till att det finns skillnader i loneféormaner mellan
kvinnor och man hianger samman med att man har relativt sett
hogre arbetsinkomster, som kan besta av bade 16n och I16ne-
formaner. Om mén har hogre totalinkomster kan de ha bade
hogre léner och mer léneférmaner dn kvinnor. De hogre 16-
nerna gor det ocksa mer l6nsamt fér minnen att ta ut en
storre del av den totala arbetsinkomsten i form av 16neférma-
ner, till exempel av skatteskdl. Konsskillnader i loneféormaner
kan darfor delvis bero pa att kvinnor i storre utstriackning an
man har laga loner.

En annan forklaring till skillnader i férekomsten av 16nefor-
maner mellan kvinnor och man kan vara att kvinnor och mén
arbetar pa olika delar av arbetsmarknaden och att férmanerna
forekommer i mindre utstrackning dar kvinnor arbetar.

Skillnader i 16neférmaner mellan kvinnor och man kan ocksa
bero pa diskriminering. Féorekommer det direkt l16nediskrimi-
nering av kvinnor kan det ocksa férekomma diskriminering
rorande loneférmaner. Det kan ocksa finnas diskriminering
nar det galler l6neférméner som inte marks pa léonen. Det ar
sakert lattare for arbetsgivaren att utnyttja 1oneférmaner an 16n
for att favorisera vissa arbetstagare. Om sddana loneskillnader
inte syns i den reguljira lonestatistiken kan léoneférméanerna i
sa fall utgoéra en form av ”dolt diskrimineringsinstrument”.

Det finns inte sarskilt mycket forskning om léneférmaner
eftersom det inte funnits information om dessa formaner i
olika datamingder. Nedan presenteras nagra resultat fran de
fa empiriska studierna om konsskillnader i féorekomsten av
loneféormaner.
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I Granqvist (1997) studeras skillnader i férekomsten av ett antal
16neférmaner’” mellan kvinnor och méan pa svenska data. Huvud-
resultaten ar att: 1) "vara kvinna” jamfért med att ”vara man”
minskar sannolikheten for att ha alla férmaner utom lunchfor-
man, 2) ha barn minskar sannolikheten att ha de flesta forma-
ner for kvinnor, men inte f6r mén, 3) 16nen ar en viktig forkla-
ringsfaktor for att ha nastan alla férmaner, atminstone f6r man,
det vill saga ju hogre 16n, desto storre sannolikhet for att ha
forménen, 4) arbete inom den privata sektorn ar en viktig for-
klaringsfaktor 5) ju mer kvinnodominerad branschen ar, desto
lagre ar sannolikheten att ha nastan alla formaner och att, 6) ju
mer kvinnodominerad arbetsplatsen ar, desto lagre dr sannolik-
heten for forekomsten av nagra féormaner.

Grangqvist (1998) visar att mén i Finland har stérre sannolikhet
att ha vardefulla formaner sasom bil-, bostads- och reseforma-
ner, medan kvinnor oftare har mindre viardefulla féormaner sa-
som lunchférmaner och teaterbiljetter. Inkomstojamlikheten
Okar da totalvardet av 16neférmaner inkluderas i l1onemattet. I
de hogsta tio procenten av l6neférdelningen ar skillnaderna
mellan méns och kvinnors genomsnittliga formansvarden allra
storst. Studien visar ocksa att lonegapet mellan kvinnor och
man och mannens avkastning pa investeringar i utbildning
underskattas om loneférmaner uteldmnas.®

En LO-studie® (Roster om facket och jobbet, rapport 4, 2007)
visar att fler mdn an kvinnor har I6neférmaner. I rapporten
konstateras ocksa att de formaner som studerats tillfaller LO-,
TCO- och Sacomedlemmar i ungefar lika hog grad. Sacokvin-
norna har lagre andel 16neférmaner an Sacomannen i alla fall
utom ett: motionsférmanen. Studien visar ocksa att Sacomannen

7 Formanerna ar andel i foretagets vinst, fri bostad, tjanstebil, telefon,
fritidsbostad, aktier, lunchférman.

8 Grangqyist, Selén och Stahlberg (2005) visar att bade konslénegapet
och avkastningen pa utbildning paverkas da anstillningsrelaterade
forsdkringsforméner inkluderas i lonemattet.

9 Istudien ingér léneférmanerna subventionerad lunch, leasingbil,
vinstandelar, flexibel arbetstid, gratis kaffe, personalutbildning,
motionsforman, subventionerad lakarvard.
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har klart hogre andel i delaktighet i vinst genom vinstandelar
an Sacokvinnorna. Tidigare studier av16neférmaner visar sile-
des att kvinnor i de flesta fall har farre l6neférméaner och min-
dre vardefulla l6neférmaner dn man.

Denna studie, data

Analyserna i den hir studien bygger pa 3 839 sysselsatta aka-
demiker. Data har tagits fram genom skriftliga enkater till ett
urval av sysselsatta medlemmar i aldrarna 26-64 frdn 24 av
Sacos 25 forbund' varen 2006 av Synovate Temo. Enkaten
innehaller ett stort antal variabler om utbildning, arbetsvillkor,
arbetsorganisation och lénebildning."

I enkiten stilldes fragan "Vilken léneform har du?”. Ett antal
former raknas upp och respondenten hade mdjlighet att
kryssa i flera alternativ. I urvalet ar andelen som svarat att de
har prestationsbaserad 16n (t.ex. bonus, provision, ackord) 8,2
procent. Hadanefter benimns denna form som bonus.
Andelen som svarat att de har naturaférmaner (t.ex. lunchsub-
ventioner, fri bil) ar 7,8 procent. Hidanefter bendmns dessa
som loneférmaner. 2,9 procent anger att de har bade och.

Av tabell 1 framgar att bade loneférmaner och bonus ar ojamnt
fordelade mellan kvinnor och man: bland ménnen ar andelen
loneférméner 10,3 procent medan andelen bland kvinnor bara
ar 5,7 procent. For bonus ér skillnaden i procentenheter annu
storre. Bland méannen ar andelen nastan 12 procent medan
den ar enbart 5 procent bland kvinnorna. Ett annat satt att
askadliggora skevheten ar att uttrycka andelen kvinnor i grup-
pen som har l6neformen. I gruppen med léneférmaner ar
andelen kvinnor 39 procent och andelen man 61 procent. For
bonus ar motsvarande forhallande 34 (kvinnor)/ 66 (man).

10 Sveriges Reservofficersforbund ingick inte i undersokningen.
Flertalet av forbundets medlemmar dr dock medlemmar i nagot av
de 6vriga Sacoférbunden. CF och Ingenjorsféorbundet har efter att
data samlats in tillsammans bildat Sveriges Ingenjorer. Agrifack och
Naturvetareforbundet har bildat Naturvetarna.

11 For en beskrivning av data och urval se Granqvist och Regnér
(2007) och Grangvist (2009).
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Tabell 1. Antal/andel med I6neférméner och bonus i olika grupper

Andel

kvinnor/mén

Alla Mén Kvinnor med

3839 1785 2054 | l6neformen

Antal | Procent | Antal |Procent | Antal [Procent Procent

Léneférméaner | 299 /7,8 183 10,3| 116 57 39/61
Bonus 315 8,21 208| 11,7 107 52 34/66
Bade och 111 2,9 76 4,3 35 1,7 32/68

Loneformanerna och bonus ar som vintat ocksa ojamnt forde-
lade mellan arbetsmarknadssektorer och Sacoférbund. Vanligast
férekommande ar bada léneformerna i privat sektor (19 och
23 procent). Allra vanligast dr l16neférméanerna bland medlem-
mar i Sveriges Farmacevtforbund (28 procent), foljt av Civil-
ekonomerna (19 procent), civilingenjorer, CF (18 procent),
Naturvetareférbundet (12 procent).

Bonus ér vanligast bland Civilekonomerna (21 procent), CF (21
procent), Sveriges Tandlakarférbund (14 procent), Ingenjors-
forbundet (9 procent), Jusek (9 procent), Naturvetareféorbundet
(9 procent).

Finns det skillnader mellan grupper?

De anstalldas bakgrund och erfarenheter har oftast betydelse
for vilka formaner de har. Darfor anvinder jag logistisk regres-
sionsanalys for att granska om olika individuella faktorer pa-
verkar sannolikheten att ha léneférmaner/bonus. En positiv
koefficient betyder att den undersokta variabeln 6kar sanno-
likheten for att ha 16neférmaner/bonus (rensat fran inverkan
av ovriga variabler), medan en negativ koefficient minskar san-
nolikheten att ha Iéneformen.

De forklaringar som gavs ovan till att vi kan vanta oss skillnader
iloneférmaner (bonus) mellan olika grupper pa arbetsmarkna-
den i allmdnhet och mellan kvinnor och man i synnerhet ger
en vagledning for vilka bakgrundsfaktorer som ska ingd i analy-
sen. Dartill ger resultaten fran tidigare studier en indikation pa
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vilka faktorer som ar viktiga. Faktorerna aterspeglar egenskaper
hos arbetstagaren, arbetsgivaren och anstillningstérhallandet.
Den centrala variabeln dr en konsdummy som i detta fall antar
vardet ett for kvinnor och noll fér mén. Alder och kvadrerad
alder forvantas fanga upp om sannolikheten att ha en férmén
Okar med aldern men att Okningen bara sker upp till en viss
alder for att sedan avta. Ovriga variabler som inkluderas ir
anstallningstid och huvudarbetsgivare dar arbete i statlig sektor
utgor referenskategori. Andra variabler ar fast anstallning,
deltid, inget 6vertidsarbete, f6dd i Sverige, inga hemmaboende
barn, civilstand, eget chefskap och huruvida medarbetarens
egen chef ar kvinna. Eftersom Sacos féorbund ar organiserade
enligt yrkesprincipen fangar féorbundsvariablerna upp skillna-
der som beror pa olika yrken. Kontant 16n laggs ocksd in i vissa
av analyserna, eftersom det brukar finnas ett mycket starkt
samband mellan 16n och léneférmaner: ju hogre 16n desto
storre sannolikhet att ha férmanen.'? For att se om dessa fakto-
rer ar lika viktiga for bade kvinnor och mén analyseras ocksa
grupperna separat. Samma modeller anvands for att skatta fo-
rekomsten av 16neférmaner och bonus.

L6neférmdner

Resultaten fran de logistiska regressionerna visas i tabell 2.
Enbart de koefficienter som ar statistiskt sdkerstillda pa at-
minstone 10-procentsnivan redovisas i tabellen. Ett plustecken
(minustecken) anger att variabeln signifikant 6kar (minskar)
sannolikheten att ha en 16neférman. Resultaten i den forsta
modellen (Alla I) visar att kvinnor har lagre sannolikhet att ha
loneférmaner dn man dven ndr vi tar hansyn till skillnader som
beror pa ett antal andra faktorer. Aven aldersvariablerna foljer
det forvaintade monstret.

12 Ett problem med denna analys ar att 16nen och Iéneférmanerna
antagligen ar simultant bestimda, det vill siga samma faktorer
bestimmer bade l6nen och léneférméner (endogenitetsproblem).
Om man ligger in 16n som en forklarande variabler i ekvationen
som uttrycker sannolikheten att ha I6neférmaner dr det hogst
troligt att koefficienten for Ionevariabeln blir skev. Se en utforligare
diskussion om detta i Granqvist (1998).
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Jamfort med att jobba inom staten ar chansen att ha 16nefor-
maner storre i privat sektor och jobb fér "Annan arbetsgivare”
okar ocksa chansen. Daremot minskar chansen om jobbet finns
i kommun och landsting jamfoért med om det finns i statlig
sektor. Andra faktorer som Okar sannolikheten ar fast anstall-
ning och inget 6vertidsarbete. Daremot ger deltidsarbete inte
nagon statistiskt sakerstalld negativ effekt som i tidigare studier.
Variablerna som fangar upp fédelseland, civilstind och barn har
inte nagon statistiskt sikerstalld effekt. Eget chefsansvar och om
den egna chefen ar kvinna ger heller ingen effekt.

I den foljande modellen (Alla IT) tar vi hansyn till akademiker-
nas olika yrkesbakgrund (forbundstillhérighet). Det visar sig att
den negativa effekten av att vara kvinna forsvinner, vilket bety-
der att skillnaderna mellan kvinnor och man fangas upp av att
de tillhor olika forbund / jobbar inom olika yrken. Koefficienterna
for kommun och landsting och fast anstillning ar inte heller
langre signifikanta.

Nar 16n laggs in analysen (visas ej hdr) upptrader det férvan-
tade positiva sambandet mellan 16n och léneférmaner, vilket
betyder att ju hogre 16nen ar, desto storre chans att ha en for-
man. Men som ovan konstaterades bér man tolka detta samband
med en viss forsiktighet.

I de tva sista kolumnerna presenteras separata resultat for kvin-
nor och man for att se om bestamningsfaktorerna for att ha
formaner ar olika for kvinnor och man. For kvinnor finns det
en alderseffekt men inte for mén. Fér bade kvinnor och man
ar det storre chans att ha 16neférmaner om de jobbar i privat
sektor an om de jobbar i statlig sektor. For man galler ocksa det
jobb fér "Annan arbetsgivare”. Att ha fast anstallning 6kar chan-
serna enbart féor man. Ett nagot féorvanande resultat ar att kvin-
nor som ar fodda i Sverige har lagre sannolikhet att ha forma-
ner an kvinnor fodda i andra linder. Det finns ett positivt
samband mellan 16n och 16neférmaner bade for kvinnor och
man (visas ¢j i tabellen).
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Tabell 2. Fakiorer som pdverkar sannolikheten att ha I6neférméner

VARIABLER Alla | Allall | Kvinnor Mén
Kvinna - nej nej
Alder + + +

Alder i kvadrat x1 000 - - -

Anstéllningstid

Huvudarbetsgivare

Statlig sektor, referens

Privat sektor + + + +

Kommun och landsting -

Annan arbetsgivare* + + +
Fast anstéllning + +
Arbetar deltid

Arbetar ingen &vertid + +

F&dd i Sverige -

Ingc: hemmaboende barn

GIH e||er sammqnboende

Eget chefskap:

Ledningsansvar fér personal

Ledningsansvar fér verksamhet

Din chef:

Narmaste chef &r kvinna

Férbund nej ja ja ja
Antal individer 3839 3 839 2 054 1785

* Annan arbetsgivare ér t.ex. Svenska Kyrkan.
Anm. Stafistiskt scikerstéillda effekter p& tioprocentivan.

e Alla | betyder aff hela urvalet analyseras.

e Alla I, samma urval som i Alla |, hansyn tas @ven till om skillnaden beror p& att man
fillhor olika férbund.

® | de tva sista kolumnerna presenteras separata resultat fér kvinnor och mén.

. P\us-/minusfecken anger att faktorn 6kor/minskor sannolikheten.

® Ja/nej anger om variabeln ingdr i analysen eller infe.

® Tomma rader anger aft effekien av resp. variabel inte &r statistiskt sékerstélld.
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Bonus

I tabell 3 visas resultaten fran analyserna av sannolikheten att
habonus. I den férsta modellen (Allal) ingér alla variabler utom
forbundsvariablerna. Att vara kvinna minskar chansen att ha
bonus. Ettjobb i privat sektor och jobb for ’Annan arbetsgivare”
okar chansen, medan ett jobb inom kommuner och landsting
minskar chansen, jamfort med ett jobb inom statlig sektor. Fast
anstallning 6kar chansen for bonus. Till skillnad fran analy-
serna av loneféormaner visar sig en av chefsvariablerna ha en
statistiskt sakerstalld effekt pa sannolikheten att ha bonus: led-
ningsansvar for personal.

Aven da man tar hinsyn till forbundstillhdrighet kvarstar effek-
terna fran de andra variablerna — ocksa den negativa effekten av
att vara kvinna. Vi kan med andra ord inte saga att skillnaden
mellan kvinnor och min beror pa att de har olika yrken.
Sambandet mellan 16n och bonus ar dven har positivt —ju hogre
16n desto storre sannolikhet att ha bonus (visas €] i tabellen).

De separata analyserna av kvinnor och mén visar att den ne-
gativa effekten av att jobba i kommun och landsting bara finns
for man. Fast anstallning okar sannolikheten for att ha bonus
enbart for man, vilket ocksa var fallet for loneféormanerna. Det
visar sig ocksa att chefsansvar for personal ar en positiv faktor
enbart for man. For bade kvinnor och mén 6kar chansen att ha
bonus ju hégre deras I6ner ar (visas €j i tabellen).
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Tabell 3. Fakforer som pdverkar sannolikheten att ha bonus

VARIABLER Alla | Alla II']  Kvinnor Mén
Kvinna - - nej nej
Alder

Alder i kvadrat x 1000

Anstéllningstid

Huvudarbetsgivare

Statlig sektor, referens

Privat sektor + + + +
Kommun och landsting - - -
Annan arbetsgivare * + + + +
Fast anstéllning + + +
Arbetar deltid

Arbetar ingen &vertid

Fodd i Sverige

Inga hemmaboende barn

Gift eller sammanboende

Eget chefskap:

Ledningsansvar fér personal + + +
Ledningsansvar fér verksamhet

Din chef:

Nérmaste chef &r kvinna

Forbund nej a 0 a
Antal individer 3839| 3839| 2054| 1785

* Annan arbetsgivare ér t.ex. Svenska Kyrkan

Anm. Statistiskt séikerstéllda effekter p& tioprocentnivén.
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Avslutning

Denna analys visar att Ildneféorméner ar ojamnt férdelade mel-
lan kvinnor och man inom Sacoférbunden. Skillnader beror
dock till stor del pa att kvinnor och man arbetar inom olika
yrken, det vill siga det finns inga oférklarade skillnader i fore-
komsten av lI0neférmaner. Men det framgar inte vilken typ av
l6neférmaner den anstéllda har, sa vi vet inte pa basis av denna
studie om det finns vairdemassiga skillnader i formanerna mel-
lan kvinnor och man.

Resultaten visar att bonus ocksa ar en 16neform som ar ojamnt
fordelad mellan kvinnor och man, dven nar hansyn tas till olika
bakgrundsfaktorer. Rent virdemassigt vet vi att denna léneform
kan vara valdigt stor. Darfor ar det viktigt med férdjupade ana-
lyser av skillnader i bonus och andra typer av prestationsloner.
Bonus dr en I6neform som kan forstiarka redan befintliga skill-
nader mellan kvinnor och man. For l6nestatistiken ar detta en
utmaning.
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Falska eller akta
kvinnopotter

INGEMAR GORANSSON

/: Finns det l6ner som ar fel? Sjalvklart, konstigt vore
det val annars. Problemet ar att avgora vilka loner

ﬁ som ar fel, av vilka orsaker och om och hur det kan

forandras. Tanken med den har skriften ar att diskutera om
det finns felaktiga loner som grundar sig pa kon. I just det har
kapitlet diskuteras om lonepolitiken — i form av férhand-
lingar om nya kollektivavtal — kan vara ett botemedel.

Vilka loner som betalas dr beroende av manga olika faktorer.
Olika faktorer har olika betydelse for olika grupper inom olika
arbetsplatser, organisationer och delarbetsmarknader. Det vim-
lar av intressestandpunkter dar olika grupper framhaller att
deras situation ar orattvis och attjust deras loner ar fel. Intresset
ljuger aldrig.

1. Hierarki. Studier av 16ner och lénestrukturer visar att i
en organisation ar hierarki den helt avgérande aspekten
for relativionerna. Hogre 16n ar kanske den viktigaste
signalen for att visa pa beslutsmakt.

2. Utbud och efterfragan. Arbetsmarknaden 4r en marknad,
darfor har utbud, och efterfragan/l6nebetalningsforma-
ga betydelse for relativionerna.

3. Avkastning. I teorin ar personer ekonomiskt rationella
aven vid val av utbildning och yrke. Lon kan darfér ur en
aspekt ses som en avkastning pa individens investering i
utbildning.

4. Makt. P4 arbetsmarknaden organiserar sig bade kopare
och sdljare i mer eller mindre starka karteller for att na
ett annat pris pa arbetet, andra léner, an de som markna-
den ger.
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5. Insats/svarighet. Mot dessa orsaker ovan och kanske nég-
ra till som skapar skillnader i relativlénerna, star uppfatt-
ningen att l6nen ska vara en ersattning for den insats
personen gor, sta i proportion till arbetets varde och
arbetets svarighet. I nagon mening bor 16nen vara ersatt-
ning for moédan. Denna uppfattning innebar att orsaken
till korrekta loneskillnader ska sta att finna i sjalva arbetet
och endast dar.

Mianga undersokningar har férsokt analysera skillnaderna
mellan mans och kvinnors l6ner. Vanligast ar da att med statis-
tiska metoder forsoka eliminera alla andra orsaker sasom skill-
nader i dlder, i utbildning och i de uppgifter som finns om ar-
betet. Trots detta kvarstar da en skillnad som ar betydligt mind-
re for arbetare dn for tjanstemdn. Det ar en restpost som inte
gar att eliminera, eftersom underlaget fér berakningarna ar
begransat eller bristfilligt trots att det kan finnas andra syste-
matiska skillnader mellan man och kvinnor. Denna restpost blir
da detslutliga mattet pd skillnaderna mellan mans och kvinnors
loner — sa langt de gar att statistiskt beskriva.

Ordattvisor mellan mén och kvinnor

Men den stora orattvisan mellan man och kvinnor ar en annan.
Skillnaderna mellan mans och kvinnors villkor pd arbets-
marknaden ar uppenbara. Man ar gynnade, kvinnor forférde-
lade ur nastan alla synvinklar. Kvinnor tjanar i alla yrken och
under hela livet mindre dn mén, per timme pa grund av lagre
160, per manad pa grund av mer deltid och 6ver livet pa grund
av kortare livsarbetstid.

I den inre fackliga debatten ar ett vanligt argument utifran ett
arbetsplatsperspektiv att pa vara arbetsplatser galler "lika 16n
for lika arbete”. Det finns inga skillnader i I6nesystem och for-
delning av 16nedkningar som gor skillnad pa mén och kvinnor.
Koén saknar betydelse for 16nen och slutsatsen blir da att det
rader jamstélldhet pa arbetsplatserna och dnda... skillnaderna
ar uppenbara om perspektivet vidgas till hur arbetet fordelas
mellan man och kvinnor, pa en kénsdelad arbetsmarknad och
pa konsdelade arbetsplatser.

Ett patriarkalt samhélle som det svenska bygger pa en djupt
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rotad arbetsdelning mellan méan och kvinnor, med olika ansvar
for produktion och reproduktion. Arbetsgivare dr inte alltid,
men i de flesta fall rationella. Deras slutsats blir da att det ar mer
lonsamt att satsa pd ménnen, ge dem fler chanser eftersom san-
nolikheten ar storre att de kan ta dem, chanser som leder till
karridr. Och eftersom hierarki ar den viktigaste grunden for
lénesittningen ger det mannen hogre léner. Men chans till
karridr ar inte en kollektivavtalsfraga.

Arbetsmarknaden ér konsdelad pa flera sétt, ndgra av de vikti-

gaste ar:

1. Kvinnor arbetar i storre utstrackning i skattefinansierad
verksamhet. Intakterna till verksamheten ar da svagt
kopplade till verksamheten som sadan. Det betyder att
betalningsférmagan, modet att beskatta folket, ar lagre dn
i verksamheter med direkt koppling mellan arbete och
intakt. Professionaliseringen av hemarbetet har till stora
delar skett genom en utbyggnad av skattefinansierad verk-
samhet, dven efter en privatisering av dgandet, och utfors
av kvinnor.

2. Om kapitalintensiteten i en verksamhet ar hoég ar kapaci-
tetsutnyttjandet avgoérande for lonsamheten. Om forad-
lingsvardet ligger hogt ar laga kassationskostnader av-
gorande. I bagge fallen har den direkta arbetskraftskost-
naden liten eller féorsumbar betydelse. Den andra kons-
delningen pa arbetsmarknaden dr att man arbetar i
kapitalintensiv och hogforadlande verksamheter, kvinnor i
arbetsintensiva arbeten dar l6nekostnaden ar avgérande
for 16nsamheten.

3. En tredje konsuppdelning av arbetsmarknaden ar att det
ar vanligare att kvinnor arbetar i yrken, som dven betrakta-
de utifran perspektivet insats/svarighet ska vara lagre
avlonade. Dessa kvinnor dr da "ritt” men lagt avldnade.
Vissa arbeten tillhor mannen och andra ges at kvinnorna.

4. En fjarde uppdelning ar att man i storre utstrackning
arbetar pa storre arbetsplatser och kvinnor pa mindre
inom tjanstesektorn. Det paverkar gruppernas makt-
positioner och mojligheter att forhandla fram hogre
relativléner.

»
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Under "den gamla
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50+alet och framat,
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under trettio &r den
kraftigaste relativ-
l6neforéndring som
genomforts i ndgot
modernt land.

Men inget av allt detta som beror pd den konsdelade arbets-
marknaden ar en kollektivavtalsfraga. Vad blir da kvar av kam-
pen for jamstalldhet i I6nepolitiken och i forhandlingarna om
nya kollektivavtal?

Facklig lonepolitik och laglénesatsningar
Sant marknadsinriktade ekonomer svarar omedelbart att ingen-
ting blir kvar. Deras syn ar att kollektivavtalen inte kan paverka
lénerelationer mellan till exempel man och kvinnor, det sker
helt pd marknaden. Att i avtalen ha regler om nagon form av
fordelning av 16nedkningarna for att paverka lonestrukturen
och forsoka dandra relativloner ar bara som att kasta en stor
sten i en tunna vatten. Det skvalpar och skvitter ett tag men
snart stillnar ytan, allt &r som det var, men pa en hogre niva.
Och dven om inte andra anstillda kraver kompensation sa
tvingas anda arbetsgivarna att av marknadsskal aterstilla alla
lénerelationer till dem som var. Regler om férdelning av 16ne-
okningarna okar bara lonekostnaderna, forsvagar konkurrens-
kraften och driver upp inflationen, rantorna och arbetsloshe-
ten. Arbetsgivare och arbetstagare ar alla marknadens fangar.
Sa langt den marknadsinriktade ekonomen.

For de méanga arbetsgivare som standigt soker argument for att
kopa arbetsfreden till ligsta mojliga pris ar dessa ekonomers
argument vilkomna, vare sig arbetsgivarna tror att de ar sanna
eller inte. Det dr mindre viktigt, bara avtalen blir sa laga som
mojligt. Det dr en tydlig intressestandpunkt f6r en arbetsgivare
som, om dn osann, ar vard respekt.

Och historien visar att den dr osann. Under "den gamla goda
tiden” fran 50-talet och framat, genomfoérde Sverige under tret-
tio ar den kraftigaste relativioneférandring som genomforts i
nagot modernt land. Hemarbetande kvinnor kom ut pa arbets-
marknaden och kraftiga satsningar pa dessa de lagst avlonade
skapade en lénestruktur som var och fortfarande ar unik.

Facklig lénepolitik och andrade relativléner
Historien forskracker, tyvarr. Mer omfattande forsok att skapa
metoder och regler for planerade relativioneférandringar, for-
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utom ldglonesatsningar, har misslyckats. De tva viktigaste for-
soken var VIMA-kommitténs arbete inom verkstadsindustrin
pa 70-talet och forsoken med en svarighetsgraderad 16nestatis-
tik pa 80-talet. Ingen av dessa seridsa satsningar har satt nagot
varaktigt spar i dagens lo6nebildning.

Systematisk arbetsvirdering har ater blivit aktuellt efter lagstift-
ningen mot diskriminering. Parterna och Arbetsdomstolen
behover ett verktyg for att analysera arbeten och Iénerelationer
paarbetsplatsen. Men tanken har aldrig varit att ett system med
sa kallad konsneutral systematisk arbetsvardering skulle kunna
anvandas for jamforelser mellan arbeten hos olika arbetsgivare,
an mindre for arbeten inom olika branscher.

Orsaken dr att ett arbetsvarderingssystem forsoker fanga in
tre av variablerna ovan som paverkar lonerelationer, hierarki
kallas da ansvar, avkastning kallas da utbildningskrav och insats/
svarighet kallas belastning och svarighet.

Men variablerna utbud och efterfragan/betalningsférmaga
samt makt, just de som skiljer arbetsgivare, arbetsplatser och
branscher at ingar inte i ett arbetsvarderingssystem. Dessa sys-
tem kan darfor aldrig bli ett verktyg for mer jamstallda l6ner
mellan olika arbetsplatser eller branscher.

Kvar till 16nepolitiken och kollektivavtalen blir da att forsoka
paverka de strukturella felaktigheter som finns mellan arbets-
platser och mellan branscher.

Utgdngspunkten dr da att de felaktiga skillnader som finns mel-
lan mdns och kvinnors loner dar koncentrerade till arbeten, arbets-
platser och branscher som domineras av kvinnor. Den konsdelning
som finns pa arbetsmarknaden och pd arbetsplatserna skapar i ett
nasta steg felaktiga skillnader i lon. Det dr med den utgangspunk-
ten en av de viktigaste orsakerna till att lonerna inte dr jamstillda.

I den meningen dr felaktigheterna tvd, forst vad géller fordel-

ningen av arbetsuppgifier och ddrefter hur vissa arbetsuppgifter dr
Jor lagt lonesatta pd grund av kvinnodominansen.

Det ar denna, den andra felaktigheten som ar en kollektiv-
avtalsfraga.
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LO:s medlemsférbund och 2007 érs avtalsrérelse
Infor varje avtalsrorelse ska LO:s styrelse framlagga forslag till
féorbunden om hur den kommande avtalsrorelsen bor genom-
foras. Under de senaste sex storre avtalsrorelserna, fran 1993
och framat, har LO och férbunden forsokt utveckla nagot som
kallas "Samordnade foérbundsférhandlingar”. Detta ar sedan
kongressen varen 2008 stadgereglerat. Fran och med avtalsro-
relsen 2001 har det funnits en stravan att ocksd samordna
kraven med tjanstemannaférbunden inom industrin, da SIF
och Civilngenjorsforbundet.

Den centrala delen i samordningen ar att LO:s styrelse till
LO:s representantskap lagger fram forslag om "Gemensamma
krav infor...” och att forbunden efter beslut i representantska-
pet forkastar eller antar dessa krav som sina egna.

Det traditionella l6nekravet ar lika stora hdjningar av 16nen pa
varje arbetsplats i kronor per heltidsanstalld. Efter samord-
ningen med tjanstemannen har kravet formulerats som lagst x
kronor per manad och heltidsanstéilld dock lagst y procent. Det
innebdr en laglonesatsning pa arbetsplatser med ett genom-
snittligt fortjanstlage under en viss brytpunkt lika med x/y.

Infor avtalsrorelsen varen 2007 fordes under lang tid, mer dn
ett ar, diskussionerna om férbunden kunde utveckla sin gemen-
samma l6nepolitik och ocksa stdlla krav pa l6nedkningar som
skulle bidra till minskade skillnader mellan man och kvinnor,
eller mer korrekt mellan kvinno- och mansdominerade arbets-
platser och branscher.

Losningen blev att forbunden enades om att utéver ett kron-
tals/procentpaslag skulle kravet riknas upp med, som det kal-
lades, en sarskild kvinnopott vard knappt en procent inom
branscher med gt 16neliage och hég kvinnoandel.

Kravet pa 16nedkningar byggde saledes pa tva variabler, 16ne-
lage inom avtalsomradet och andel kvinnor. Detta att kraven
framstalldes som beroende av tvd variabler har av en del efterat,
nagot sarkastiskt, kommit att kalla fér LO:s raknesnurra.

Utfallet i forhandlingarna for aren 2007, 2008 och 2009 kom
att ndrmast pa pricken 6verensstimma med de samordnade
kraven inom LO. Avvikelsen ar mindre an 100 kronor/manad
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i loneodkning for hela trearsperioden, mindre dn en promilles
avvikelse per ar i forhallande till det som foérbunden enats
kring.

Arbetsgivarna havdade i stillet envist att i stort sett alla avtal
inneholl lonekostnadsokningar pa 10,2 procent, i alla bran-
scher och pa alla arbetsplatser under tre ar. Och detta trots att
manga avtal inneholl helt andra l6nedkningar.

Falska kvinnopotter

I de samordnade kraven inom LO kom satsningen pa mer
jamstéllda loner att kallas for jamstilldhetspott eller kvinno-
pott. Det ar dock felaktiga begrepp och det ar djupt olyckligt
att de nu ar etablerade. Detta kommer att forsvara den fram-
tida diskussionen mellan LO och férbunden om hur politiken
for jamstéllda loner kan utvecklas i framtiden.

En pott ér ett forhandlarord som betyder att det centrala avtalet
levererar en viss summa pengar till varje arbetsplats, en ligsta
l6nedkning, som ska férdelas mellan de anstallda i lokala for-
handlingar pa arbetsplatsen. Pott som i poker, det dr nagot som
ligger pa bordet och som det ska férhandlas om.

Men felaktigheten ar att LO:s samordnade krav inneholl
ingen kvinnopott eller jamstalldhetspott. Kravet var olika stora
lonedkningar mellan avtalsomraden, men diremot inga krav
pa olika stora 16nedkningar till arbetsplatserna inom olika av-
talsomraden beroende pa andel kvinnor. Den falska kvinnopot-
tens storlek berodde bara pa loéneliget — inte pd andelen kvin-
nor pa arbetsplatsen.

Ett exempel gor detta tydligt. Inom blandad industri ar andelen
kvinnor kring 20 procent. Inom handeln dr andelen kvinnor
kring 60 procent. Siffrorna ar inte exakta utan tjanar som
exempel. Men bade inom industrin och inom handeln finns
det arbetsplatser med hég och med lag andel kvinnor. Om en
dominans av kvinnor leder till ett lagre och felaktigt l6nelage
borde det rimligen gélla kvinnodominerade arbetsplatser bade
inom industrin och inom handeln. Och omvant. Mansdominera-
de arbetsplatser inom bade industrin och inom handeln borde
ses som lika gynnade.
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Detta synsitt borde leda till dkta kvinnopotter, det vill siga
olika stora 16nedkningar inte bara till olika avtalsomraden be-
roende pa andel kvinnor, utan ocksa olika stora l16nedkningar
till olika arbetsplatser beroende pd kvinnoandelen pa just den
arbetsplatsen.

Men i sitt forsta forsok till satsningar pa mer jamstéllda léner
enades forbunden inte om detta. Endast i ett fall inforde ett
LO-férbund dkta kvinnopotter i AVTAL2007 och det var
Svenska Pappersindustriarbetareférbundet. Andelen kvinnor i
branschen ar lag utom vid vissa bruk som tillverkar konsument-
produkter. Déar ar det mer av manuellt efterarbete och detta
utfors ofta av kvinnor. Vid dessa pappersbruk ar kvinnoandelen
hogre och 16neldget tydligt ldgre. Parterna inom pappersindust-
rin kom darfoér 6éverens om att pottens storlek for varje pap-
persbruk skulle vara beroende av loneliaget och av andelen
kvinnor pa varje enskilt bruk.

Akta kvinnopotter

En dkta kvinnopott skulle kunna formuleras pa féljande sitt:

Ett loneutrymme om x kyonor per mdnad och heltidsanstdlld plus

y kronor per manad och heltidsanstélld multiplicerat med andelen
heltidsanstdillda kvinnor pa arbetsplatsen stélls till de lokala par-

terna forfogande for fordelning mellan de anstdllda.

En sddan regel i kollektivavtalen eller dévergangsbestimmel-
serna kommer att ge olika l6nedkningar till alla arbetsplatser
beroende pa lonelage och kvinnoandel, men samma loneok-
ning oberoende av avtalsomradets 16neliage och kvinnoandel.
Det ger lika forutsattningar for alla férbund att stodja forslaget
eftersom det kommer alla arbetsplatser lika till del inom alla
avtalsomraden.

Dessutom blir precisionen i satsningen pa jamstélldhet storre.
Med en mindre sten i tunnan gar det att astadkomma en storre
effekt pa jamstélldheten.

Lagstaloner eller kvinnopotter
Denna konstruktion med falska kvinnopotter dar tva arbets-
platser inom olika avtalsomraden, men med samma lonelige
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och samma andel kvinnor, skulle kriva och ha ratt till olika
stora lonedkningar var och ar inte rattvis men framfoérallt inte
logisk utifran LO:s syn pa konsekvenserna for 16nelaget av
kvinno- och mansdominans. Detta var en, av kanske flera
invindningar frin IF Metall och nagra andra férbund inom
industrin som var tveksamma till LO:s och majoriteten av de
ovriga forbundens krav infér AVTAL2007.

Det alternativ som dessa forbund formulerade mot slutet var
att i stillet skulle avtalens ldgstloner hojas mer an utgaende
loner, en kraftigare laglonesatsning saledes. Det skulle minska
skillnader mellan mans och kvinnors Iéner inom LO-grupperna
men det paverkar inte jimstalldheten utifran synsattet att kvin-
nodominerade branscher/arbetsplatser ar felavlonade just pa
grund av kvinnodominansen.

Men skillnaderna bestar-...

I dagarna, nér detta skrivs i september 2008, har sammanstall-
ningarna av loneutvecklingen 2006 till 2007 blivit klar. Den
visar att kvinnors och méns loner okar lika mycket, till och med
nagon tiondel mer for mdnnen inom LO grupperna.

Betyder det att satsningen pa mer jamstillda léner har varit
verkningslos och saknat betydelse?

Fragan gar inte att besvara, ingen vet vad resultatet blivit om
den satsning som LO-férbunden gjorde inte hade blivit av, kan-
ske hade skillnaderna mellan mannens och kvinnornas lé6neok-
ningar blivit an storre till mannens férdel.

Ett andra skal till varfor fragan inte gar att besvara ar att det ar
ettlangsiktigt och talmodigt arbete att férdndra lIonerelationer.
Att utvirdera resultatet efter ett enda ar later sig inte goras. Det
finns stindigt sa manga andra strukturella forandringar pa
arbetsmarknaden som paverkar genomsnittsléonerna bade upp
och ner.

Men en orsak till att genomslaget inte blivit storre dr den laga
traffsikerheten i den jamstalldhetssatsning som gjordes. Det
galler dels avsaknaden av en dakta kvinnopott, men ocksa att
arbetsgivarna under de senaste tio aren gjort stora framryck-
ningar i att ta kontroll 6ver lonesattningen pa arbetsplatserna i
namn av individuell l6nesattning.
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manga kvinnor.

... ominte ...

Om kollektivavtalen och l6nepolitiken ska kunna vara ett lang-
siktigt stabilt och effektivt instrument for att paverka relativlo-
nerna mot 6kad jamstalldhet kravs att konstruktionen galler
lika for alla forbund. En arbetsplats med manga kvinnliga
arbetare inom ett avtalsomrade med totalt fa kvinnor ar lika
forfordelad som en arbetsplats med manga kvinnliga arbetare
inom ett avtalsomrade med ménga kvinnor.

Dessutom maste triffsikerheten mot anstallda pa arbetsplat-
ser och pa avdelningar inom arbetsplatser med stor kvinnodo-
minans 6ka. Det kan ske genom dkta kvinnopotter i riksavtalen
och tydligare anvisningar fran férbunden till lokalombudsmén
och klubbar om hur den dkta kvinnopotten bor fordelas i de
lokala férhandlingarna.

Att formulera en framtida facklig l6nepolitik som l6ser detta ar
en forutsattning for att det ska vara mojligt att na bred enighet
mellan férbunden for 6kad jamstilldhet pa arbetsmarknaden.
Och det arisin tur en forutsattning for att vinna framgang mot
arbetsgivarnas ovilja mot alla former av relativioneférandringar
med kollektivavtalen som verktyg.

Om forbunden inte kan enas om en mer utvecklad modell for mer
jamstdllda loner, dkta kvinnopotter, dr risken stor att kravet pa
Jjamstéllda loner gar forlorat. Da ramlar det tillbaka till krav pd
hogre loneokningar till de lagst avlonade eller till krav pa extra
hojningar av avtalens léigstloner.
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Jamstallda loner

— en fraga for parterna och/eller staten?
AV INGEMAR HAMSKAR

=] Fordndringar kan inte enbart dirigeras fram upp-

ifran, eftersom det dr i motet mellan manniskor pa
5 ﬁ arbetsplatsen som basen i forandringsarbetet ligger.

Det racker inte att en princip om likabehandling ar lagfast,
den maste inforlivas i det praktiska arbetet. Arbetsmarknadens
parter bor ha mandat att kunna behandla alla fragor som upp-
star pa arbetsplatsen mellan arbetsgivare och arbetstagare inom
ramen for lagstiftningen.

Férandringar kan inte enbart

dirigeras fram uppifrén

For ganska manga ar sedan var jag med och tog emot en viet-
namesisk delegation bestaende av ett antal regeringsforetra-
dare. De hade kommit till Sverige efter freden 1975 for att
studera var folkrorelse, daribland svensk fackforeningsrorelse.
De var intresserade av vilka faktorer som staten vidtagit for att
stimulera fram en sa stark och demokratisk fackforeningsro-
relse som den svenska. Organisationsgraden var da 85 procent
i Sverige med ett internationellt sett hogt arbetskraftsdeltagan-
de fran bagge konen. Nir jag med ungdomlig entusiasm berat-
tade att denna hoga organisationsgrad och livaktiga folkro-
relse i stora drag berodde pi en fri, obunden och demokratisk
rorelse uppbyggd underifran av dessa medlemmar utan in-
blandning av staten sa hipnade mina besokare. Jag understrok
att statens roll i Sverige ar begransad till att lagstifta om vissa
grundlidggande rattsregler pa arbetsmarknaden och att ge par-
terna likstallda forutsattningar att fullfélja sin uppgift att brett
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foretrada sina medlemmar pa den marknad dar arbetstagarna
staller sin arbetskraft till arbetsgivarnas féorfogande och dar
fackféreningar och arbetsgivare forhandlar och traffar kollek-
tivavtal om loéner och anstallningsvillkor. Dartill namnde jag
var utbyggda gemensamma sektor med generell valfard inklu-
derande bland annat en kraftfull foraldraforsikring och val
fungerande barnomsorg. Jag beriattade ocksa om en stark
svensk kvinnororelse med krav pa férdndring och svenska man
som akte pa manslager for att bearbeta sin mansroll. Det se-
nare medforde att det hipnade allt mer. Jag ar inte 6vertygad
om deras tilltro till den egna statsapparatens formaga hade fatt
sig nagon allvarligare knack av min vision — jag blev mahinda
mer betraktad som ett nordiskt exotiskt inslag.

Nir jag blev ombedd att skriva denna betraktelse om jamstallda
loner tankte jag pa denna gamla episod med de hapna vietna-
meserna i borjan av min arbetsréttsliga bana. Det kanns som
mycket lange sedan, men mitt svar da tycker jag fortfarande ar
lika relevant. Staten kan inte ensamt uppifran dirigera fram
djupgiende férandringar i ménniskors och féretags/institutio-
ners attityder eller beteenden. Sadana forandringar vixer fram
underifrdn i moétet mellan méanniskor. Det samma géller bra
och langsiktigt hallbara rattsregler i lagstiftning. Sa ar det aven
med jamstilldhetslagen och EU:s rattsregler for jamstallda
l6ner och principen om “lika 16n for lika arbete”. De likabe-
handlingsprinciper som vi aterfinner har handlar inte enbart
om manskliga rattigheter pa pappret. Principerna — dven om
de haft andra namn — har tillika sedan mycket lang tid tillam-
pats i praktiken och har en djup folklig férankring i var arbets-
marknadsmodell och i vart land. Vara kollektivavtal vilar t.ex.
pa en likabehandlingsprincip, liksom grunderna for anstallnings-
skyddslagen (LAS).

Det har i stort sett likadant ut nar det géller bristen pa jamstalld-
hetisamhalletistort och pajamstéllda loner sedan jag borjade
min yrkesbana pa JamO i borjan av 1980-talet. Samma trista
monster genomgaende; Kvinnor har generellt sett ligre ge-
nomsnittslon dn man i samma yrkesgrupp, samma aldersgrupp

64 Jamstdllda loner — en fréga fér parterna och/eller staten? e Ingemar Hamskar



och med samma utbildningsniva. Aven l6nespridningen ér
mindre for kvinnor. Det handlar till dels om ren och skir lone-
diskriminering.

Verktygen for att komma till ratta med dessa férhallanden va-
rierar pa nationell niva, bransch- eller sektorsniva, lokal niva
respektive i den privata sfairen. Min betraktelse nedan ror framst
de loneskillnader som uppstar pa lokal niva for det ar dar de
“drabbade” arbetstagarna finns av kott och blod — kvinnor och
man. Det dr ocksa pa den har nivan som lagen (staten) kommer
in i bilden och kollektivavtalen (parterna). Har man detta i
atanke forstar man att diskrimineringslagar och kollektivavtal
inte ensamt kan komma at osakliga l6neskillnader mellan kvin-
nor och man. Det innebdr inte att man inte ska anvinda dem.

Den svenska arbetsmarknaden

Vivet att manga kvinnor i dag har en felaktig 16n i forhallande
till sin kompetens och de krav arbetet stiller. I den offentliga
debatten brukar man saga att kvinnors loner ar 16 procent
lagre an mans. Det dr den genomsnittliga 16neskillnaden pa
hela arbetsmarknaden. Skillnaderna varierar i olika sektorer.
Skillnaderna beror pa en mangd faktorer som yrke, dlder, ut-
bildning, arbetstid och pé vilket arbetsstalle som arbetet utfors.
Beaktas dessa faktorer krymper den genomsnittliga of6érklar-
liga l6neskillnaden till cirka 5 procent. Den officiella l6nesta-
tistiken duger emellertid inte nar det galler att ge svar pa fra-
gan om det forekommer lonediskriminering i lagens mening
pa den enskilda arbetsplatsen. Fragan ar ocksa om hur stor del
av siffran for pastadd “16nediskriminering” som innefattar en
felaktig individuell I6nesattning (utan att vara diskriminerande
ilagens mening). Enligt min bedémning ar felaktig individuell
lénesattning det storre kvantitativa problemet och l6nediskri-
minering det mindre. Lonediskriminering ar emellertid kvali-
tativt sett ett stort problem, eftersom det ar en mansklig rat-
tighet att inte bli diskriminerad och i siffran 5 procent handlar
det om lonediskriminering i alldeles f6r manga fall — pd vissa
arbetsplatser en hogre andel fall och i andra en mindre.
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Att kalla nagot for I6nediskriminering innebdr att frdgan har
en juridisk 16sning i domstol. Gor man det vardslost riskerar
man att gora jamstalldhetsarbetet en otjanst och att fokus och
forhoppningar riktas felaktigt mot staten och domstolar i stallet
for mot den egna arbetsgivaren och det fackliga arbetet mot
osakliga, orattvisa och felaktigt satta individuella 16ner. Oavsett
etikett ar dock status quo i bagge dessa fall fullstindigt oaccep-
tabelt for mig som facklig féretradare. Men det dr vérre an sa.
Lonegapet mellan mén och kvinnor har dven bestatt 6ver tid.

Lonediskrimineringstvister prévas i sista hand av Arbetsdom-
stolen, AD. Vi har forhallandevis fa l6nediskrimineringstvister
i domstolen. Det beror pd olika faktorer. Lika 16n for lika ar-
bete ar enligt min mening inget stort problem — det l6ser par-
terna. Aven fragor som i 6vrigt vid ett forsta paseende kan se ut
som lonediskriminering, t.ex. felaktig lonesattning loses i stor
utstrackning mellan parterna. Nar det géller I6nesattningen for
likvardigt arbete ar det mer komplicerat. Det ar sviara och tung-
rodda mal som en arbetstagare ska fora mot sin nuvarande och
framtida arbetsgivare. Ett mal i domstol ar en tvist dir man har
misslyckats att enas efter forhandlingar saval lokalt som centralt
och dér kanske motsittningarna snarare 6kat an minskat efter
den strandade lokala tvisteférhandlingen. P4 grund av lagreg-
lernas konstruktion och den individuella I6nesattningen skapas
incitament for arbetsgivaren att skjuta in sin argumentering pa
bristande personlig formaga hos arbetstagaren i fraga. Hur kul
ar det att ha en sadan dom i sin CV — dven om man vinner ma-
let — torde vara nagot som manga arbetstagare funderar éver
innan de drar igang en domstolsprocess.

Domstolens uppgift ar inte att sitta 16n utan att préva om
lonediskriminering foreligger enligt lag och praxis. De normer
som domstolen maste ha for att hanga upp sin prévning pa, i
dessa och andra diskrimineringstvister, formuleras ute pa ar-
betsplatserna. Normerna far naturligtvis inte i sig vara diskrimi-
nerande. Nigra absolut styrande normer torde man inte hitta
i kollektivavtalen i dag. De centrala kollektivavtalen innehaller
i stor utstrackning, precis som lagen, daremot klart uttalade
forbud mot osakliga l6neskillnader och regler om att sidant
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ska atgardas om man upptacker det. Flera avtal foreskriver att
kartliggning och analys ska goras av léneskillnader inom det
egna avtalsomradet och att dirmed osakliga 16neskillnader kan
undanrojas infor efterfoljande lonerevisioner. Det ar till och
med sa att vissa avavtalen garlangre isina krav pa lonekartlagg-
ning an lagens bestaimmelser.

Lonesittningen ar individuell p3 tjinstemannaomradet — vilket
innebar att arbetsgivaren har ett stort inflytande, liksom den
allmént radande uppfattningen om vilka faktorer som styr 16-
nesattningen for ett individuellt arbete och vilka sakliga skal
som kan forklara en léneskillnad. Om normer utvecklas i parts-
samverkan, till exempel om vad som ér lika respektive likvardigt
arbete, minskar det rattsliga utrymmet for diskrimineringen i
arbetslivet. Utan sadana normer okar utrymmet for chefen,
eller en ansiktslos marknad, att vara den som i princip sétter
lonen. En individuell 16nesittning — vilket jag ar for — innebar
att det alltid kommer att finnas l6neskillnader dven om det ar
fraga om lika eller likvardigt arbete. Skillnaderna ska bero pa
arbetets krav och individens forutsattningar att utféra arbetet,
inte till exempel det kon man har som arbetstagare.

Det arbetsplatsnara arbetet mot osakliga loneskillnader har
intensifieras over tid. Vi kan se tydliga avtryck av det i kollektiv-
avtalen och i Medlingsinstitutets arliga redovisningar. Att mot-
verka osakliga loneskillnader ar ett omfattande och “gratt fack-
ligt vardagsarbete” i samverkan med arbetsgivaren, som kraver
uthdllighet 6ver tid. Det ar viktigt att understryka att ett bra
kartldggningsarbete och ett planmassigt jamstilldhetsarbete
synliggor loneskillnaderna. Darmed okar mojligheterna att
beddéma om l6neskillnaderna ar sakliga eller inte, sd att de osak-
liga kan rittas till.

Det ar i motet mellan manniskorna pd arbetsplatsen
som basen i férandringsarbetet ligger
Fackforeningsrorelsen vixte fram som en protestrorelse bland
de manniskor i arbetslivet som ville motverka ojamlika partsre-
lationer och foérhindra att arbetstagare behandlades illa och
utsattes for godtycklig behandling. Om nagon diskriminerades
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genom samre 16n och anstallningsvillkor sa var det ett hot mot
hela den fackliga idén. Alla méanniskors lika virde och ritt,
kravet pa rattvisa och skydd mot godtycke har darfor varit grun-
den for fackforeningsrorelsens arbete. Fackliga verktyg for att
framja dessa mal har framforallt varit kollektivavtalet komplet-
terat med generell arbetsrattslig skyddslagstiftning. Det ar vik-
tigt att skapa insikt om att dessa verktyg aven i dag ar viktiga
medel for att motverka diskriminering och osaklig behandling
i arbetslivet. En arbetsplats dar det foreligger diskriminerande
strukturer och krankande sarbehandling strider t.ex. mot det
arbetsmiljorattsliga regelverket.

Under senare ar har vi darutover fatt nya verktyg i form av ett
antal diskrimineringslagar som forbjuder diskriminering av
individer som tillhor olika grupper i arbetslivet. Diskriminering
iarbetslivet &r numera forbjuden p.g.a. kén, nationalitet, etnisk
tillhorighet/religion, sexuell liggning, funktionshinder, del-
tidsarbete och visstidsanstallning. I borjan av detta ar fick vi nya
grunder i form av konsoverskridande identitet och alder. Vi har
aven ett nyligen antaget EU-direktiv innefattande en likabe-
handlingsprincip avseende 16n for uthyrda arbetstagare visavi
den som galler i inhyrarforetaget. Dessa nya verktyg ar enligt
min mening mycket vardefulla som komplement till gallande
kollektivavtal och generell skyddslagstiftning. Med hjalp av
diskrimineringslagarna kan vissa krinkande atgirder och bete-
enden angripas dar kollektivavtal inte fatt genomslag och an-
nan arbetsrattslig lagstiftning inte racker till. Diskriminering
innebdr i princip att man blir osakligt sirbehandlad i férhal-
lande till en norm och att det finns ett orsakssamband till na-
gon av de skyddade diskrimineringsgrunderna. En felaktig 16n
aralltsaisiginte diskriminerandeilagens mening. Lagstiftningen
forhaller sig neutral till normen som sadan om den inte ar
diskriminerande i sig.

Diskrimineringslagstiftningen ér saledes inget effektivt verktyg
for att komma at foérhallanden dér alla blir lika daligt behand-
lade av arbetsgivaren d.v.s. dar normen i sig ar orattvis.

Det fortjanar att understrykas att 1onefrdgan ar en intresse-
fraga mellan arbetsmarknadens parter. Med detta foljer dven
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ett ansvar for att lonebildningen ar valfungerande d.v.s. att den
kan astadkomma jadmstallda l6ner mellan kvinnor och méan. Det
viktigaste verktyget for det ar kollektivavtal och fackliga foretra-
dare och organisationer som kan havda och utveckla kollektiv-
avtalets innehall. Problemen med osakliga lI6neskillnader beror
i huvudsak pd en segregerad arbetsmarknad, "befattningsdiskri-
minering” eller for fa kvinnliga chefer samt virderingsskillna-
der mellan manligt respektive kvinnligt dominerande yrken.
Begransningen med vara kollektivavtalssystem (som i och for
sig ar helt naturlig) ar att parterna endast disponerar over sitt
eget avtalsomrdde. Samverkan oOver kollektivavtalsgranserna
(eller en utvidgning av kollektivavtalsgranser) ar en utmaning
som fackforeningsrorelsen maste ta ett storre ansvar for att ut-
veckla, sa att vi ska kunna ta vardefulla steg mot det som kallas
relativa I6nejusteringar d.v.s. andra lénerelationen mellan kvin-
nor och man. De branschanpassade 6verenskommelser som
finns behover utvecklas — t.ex. i storre utstrackning ge konkret
vagledning till de lokala parterna.

Passikt ar det inte hallbart att skapa allt fler lagar med en omfat-
tande och detaljrik reglering. Om reglerna ska kunna anviandas
effektivt pa arbetsplatserna maste de vara enkla och tydliga.
Arbetsgivare och fackliga foretradare utan djupare juridiska
kunskaper maste kunna forstd lagstiftningen och tillimpa den
korrekt. For att fa ett genomslag pa arbetsplatserna maste reg-
lerna kunna hanteras inom det vanliga arbetsrattsliga férhand-
lingssystemet. Genom kollektivavtal och férhandlingar mellan
de narmast berorda loses ofta problemen snabbt och effektivt.
Vid en jamforelse med statlig tillsyn och 6vervakning och indi-
viduella domstolsprocesser uppvisar vart féorhandlingssystem en
stor effektivitet. Insikterna om det brister tyvarr. De arbetsgivare
som saknar lokala fackliga motparter och kollektivavtal bor helt
enkelt se till att skaffa sig det. Kollektivavtal och férhandlings-
overenskommelser blickar framat, ger den enskilde upprattelse
och ar systemrattande i verksamheten. Ondodig detaljreglering
i lagstiftning hammar kollektivavtalsutveckling, da det minskar
det féorhandlingsbara utrymmet och darmed partsautonomin.
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Det racker inte heller att en likabehandlingsprincip ar
lagfast, den maste Gven inférlivas i det praktiska arbetet

Domstolsprévning kan ibland vara den enda vagen for att fa
upprittelse for individen och vagledning for kollektivet, men
kan aldrig vara eller bli den huvudsakliga vigen for att komma
at den diskriminering som finns pd arbetsplatserna. Samtidigt
ska man komma ihag att en effektiv och materiellt bra diskri-
mineringslagstiftning skapar incitament fér avtalslosningar.
Det ar mycket viktigt. Ett framgangsrikt arbete for allas lika
viarde och ratt och mot diskriminering bygger framforallt pa
att manniskors invanda attityder och beteenden forandras. Det
kraver tid och forutsitter kontinuerlig diskussion och opini-
onsbildning samt ett ifragasattande av invanda moénster. Som
ett yttersta patryckningsmedel behovs effektiva pafoljder for
den som gor sig skyldig till diskriminerande handlingar, men
det aktiva och forebyggande arbetet ar det viktigaste om vi vill
na resultat.

Om arbetet mot diskriminering ska bli framgangsrikt fordras
det att fragorna fors ut till de enskilda arbetsplatserna. Det ar
dar den storsta delen av det féorebyggande arbetet mot diskri-
minering maste ske. Darfor ar det av avgorande betydelse att
arbetsmarknadens parter ges en central roll i lagstiftningen sa
att den kraft som finns i partssamarbetet ute pa arbetsplatserna
utnyttjas pa basta satt. Om diskrimineringsfragorna hinvisas till
atti huvudsak handliaggas av statliga ombudsman och domsto-
lar kommer arbetet inte att bli sarskilt framgangsrikt. Det ar
darfor viktigt att de aktiva lagreglerna inte motverkar kollektiv-
avtalslosningar dar arbetsmarknadens parter ges frihet att mer
konkret reglera hur det aktiva arbetet mot diskriminering ska
ske i branschen eller pa arbetsplatsen. Detta dr enligt min me-
ning ett stort problem med dagens diskrimineringslagstiftning
och dess tvingande reglering av aktiva atgarder. I den nya lagen
som tradde i kraft i bérjan av detta ar dndras inte det, samtidigt
som lagens regler for att motverka lénediskriminering kraftigt
forsamras.

Detracker inte heller att en likabehandlingsprincip ar lagfast,
den maste aven inforlivas i det praktiska arbetet. For att fa igang
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ett battre arbete ute pa arbetsplatserna ar det viktigt att samhal-
let tillfor resurser for ett sadant arbete, exempelvis for utbild-
ning av arbetsgivare och fackliga féretradare pa arbetsplatserna
i diskrimineringsfragor. Har aterstar mycket att gora. Det ar
t.ex. oansvarigt av regeringen att sjosatta stora komplicerade
och delvis oklara regelsystem som den nya diskrimineringslag-
stiftningen utan riktade utbildningsinsatser till dem som ska
tillampa dem. Man sviker dirmed de grupper som man sarskilt
siger sig varna — t.ex. arbetsgivarforetridare i sma och medel-
stora foretag

Jamstalldhetslagens krav

Enligt 10 § jamstalldhetslagen — som upphorde vid arsskiftet
— skulle arbetsgivaren varje ar kartligga och analysera dels
bestimmelser och praxis om I6ner och andra anstallningsvill-
kor som tillampas hos arbetsgivaren, dels l6neskillnader mel-
lan kvinnor och man som utfor arbete som ar att betrakta som
lika eller likvardigt. Syftet med bestimmelsen var att upptacka,
atgirda och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra an-
stallningsvillkor mellan kvinnor och man. Det ligger enligt
paragrafen i arbetsgivarens skyldighet att bedoma om férekom-
mande loneskillnader har ett direkt eller indirekt samband
med kon. Bedomningen ska sérskilt avse skillnader mellan
kvinnor och man som utfér arbete som ar att betrakta som lika,
men ocksa skillnader mellan en grupp med arbetstagare som
utfor arbete som ar eller brukar anses vara kvinnodominerat
och en grupp med arbetstagare som utfor arbete som ar att
betrakta som likvardigt med sadant arbete men inte ar eller
brukar anses vara kvinnodominerat.

Arbetsgivaren ska alltjamt — men inte arligen — uppritta en
handlingsplan for jamstallda l16ner och dar redovisa resultatet
av kartlaggningen och analysen. Arbetsgivarens skyldighet att
samverka med facket ar vidare an att uppticka och atgarda fall
av diskriminerande loneskillnader — det handlar aven om att
forhindra uppkomsten av osakliga loneskillnader.
Diskrimineringslagen innehaller saval forbud mot lénediskri-
minering som ett antal bestimmelser om malinriktat arbete
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med lonefragor (aktiva atgarder). Avsikten med konstruktio-
nen dr att de bada delarna ska forstirka varandra. De aktiva
atgarderna ar alljamt tvingande d.v.s. reglerna skapar inga in-
citament till kollektivavtalsreglering. En arbetsgivare som dnda
skriver pa ett kollektivavtal riskerar dubbla patdljder, saval vite
som skadestand. Bryter en arbetsgivare mot lagens aktiva atgéar-
der kan den statliga Ombudsmannen eller, i andra hand, den
fackliga organisationen ta arendet till nimnden mot diskrimi-
nering. Sanktionen dr darvid vite — d.v.s. statliga "boter” om
man inte fullgér det man alaggs. Skulle reglerna ligga i kollek-
tivavtal skulle tvisten, i likhet med andra arbetstvister, provas i
domstol (AD) samt sanktionen for avtalsbrott vara skadestand.
Att det i dag trots denna kontraproduktiva konstruktion i dis-
krimineringslagen traffas kollektivavtalsregler som ror aktiva
atgarder for att motverka I6nediskriminering visar vilket stort
underliggande medlemstryck det finns i fragan.

Lika I6n for lika eller likvardigt arbete

kraver arligt planmdssigt arbete

Enligt min uppfattning kravs for ett effektivt och optimalt
arbete mot osakliga loneskillnader att lagens aktiva atgarder
gors semidispositiva d.v.s. att de kan branschanpassas och ersat-
tas av kollektivavtal. Arbetet mot diskriminering i arbetslivet ar
en facklig kirnfraga och det aktivt f6rebyggande arbetet pa
arbetsplatsen dr grundliggande och den viktigaste bestands-
delen i arbetet mot savil felaktig orittvis lonesattning som
diskriminering i lagens mer inskrankande mening. Genom att
komma at felaktiga normer och tillimpningar kommer man
ocksa at diskrimineringen. Det ar alltsd pa det forstnimnda
som fokus bor ligga i det arbetsplatsnara arbetet.

Bakgrunden till mitt forslag om semidispositiv lagstiftning ar
attjag menar att detta skulle var mycket positivt fér arbetet mot
diskriminering och for att framja likabehandling. Jag anser att
reglerna blir mer effektiva och tillampas i hogre utstrackning
om parterna fritt kan traffa kollektivavtal i en fraga. Darmed
okar ocksa resurserna for att kontrollera efterlevnad vasentligt
genom alla de lokala fackliga fortroendevalda som finns pa
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manga arbetsplatser, det vill siga fortroendevalda som i sin tur
far stod fran forbundens centrala experter. Men for att avtal ska
komma till stand visar all erfarenhet att det maste vara mojligt
for avtalsparterna att utforma egna regler for hur arbetet ska
bedrivas, sarskilt vad galler det aktiva féorebyggande arbetet.

En semidispositiv lagregel bor i forsta hand utformas pa det
gangse sittet dar det ar tillitet att avvika fran lagregeln bade
“uppat och nedat” med hansyn till de féorhallanden som galler
ibranschen i kollektivavtal pa féorbundsniva. Avtalen bor saledes
ligga centralt for att garantera kvalité och det ansvarstagande
som lagregeln ligger pa partsystemet. Det &r min 6vertygelse att
parterna kommer att leva upp till ett sidan ansvar. Det visar om
inte annat dagens ambitioner pa detta omrade sasom de redo-
visas av Medlingsinstitutet. En alternativ regleringsmodell — mer
forsiktig samt processinriktad — skulle kunna vara att ange att
det ar tillatet att genom kollektivavtal pa forbundsniva mojlig-
gobra lokala avvikelser fran annars tvingande regler om aktiva
atgarder i den nya diskrimineringslagen, om édtgarderna sam-
mantaget haller en kvalité minst motsvarande lagens regler.
Medlingsinstitutet skulle om de i sitt arbete — mot féormodan —
upptdckte att ambitionsnivan sinkts i kollektivavtalen i forhal-
lande till lagens krav — ha skyldighet att ta upp 6verlaggningar
med de aktuella parterna. Skulle det bli resultatlost aterstar det
ytterst som vanligt for lagstiftaren, efter Medlingsinstitutets ar-
liga rapport om avtalsrorelsen, lonebildningen och jamstalld-
heten, att ingripa.

En sadan ny ordning skulle enligt min mening vitalisera det
aktiva forebyggande partsarbetet pa detta omrade och forskjuta
ansvaret fran staten till partssystemet d.v.s. dir det hér hemma
enligt min mening. Vi skulle sannolikt f mer skarpa avtal om
samordnad arlig l6nekartliggning och analys kopplad till par-
ternas lonerevision, regler om en utvecklad jamstalld arbetsor-
ganisation, kompetensutveckling, ett skydd/framjanderegler
for foraldralediga med mera.

En sadan nyordning skulle ocksa skapa en mer andamalsenlig
arbetsféordelning mellan Ombudsmannen och arbetsmarkna-
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dens parter. Ombudsmannen skulle kunna koncentrera sitt
arbete till de arbetsplatser dér kollektivavtal pa omradet saknas,
och i 6vrigt ha en mer renodlad tillsynsfunktion och ha rollen
som padrivare och samarbetspartner. Det har papekats att det
ar olampligt att inom samma myndighet ha bade en radgivande
och padrivande roll samt en “bestraffande” da man tar den
felande parten till statlig namnd med yrkande om ett vitesfor-
laggande eller stimmer for brott mot diskrimineringsférbudet
med yrkande om skadestand i domstol. En renodling av den
nya Ombudsmannens olika roller vore enligt min mening
onskvard.

En sadan ny ordning skulle ocksa ansluta till den naturliga
ordningen pa svensk arbetsmarknad innebérande att de avtals-
slutande parterna pa arbetsmarknaden sjilva forutsatts ta an-
svar for traffade kollektivavtal utan inblandning av statsmak-
terna. Det dr parterna sjalva som har bést kinnedom om férhal-
landena inom det egna avtalsomradet. Avtalsformen gor det
mojligt att anpassa de aktiva atgardsreglerna —utan att de mins-
kar i styrka och eftektivitet — till de férhallanden som rader i
branschen. Det ar i partsférhandlingarna som storlek och
fordelning av lonedkningar, liksom rattelser av diskrimine-
rande eller felaktiga I6nesattningar, gors bast och inte i statliga
organ.

En sadan nyordning skulle underlittas om lagen i sig skapar
incitament for forhandlingar och bra och kvalitativa kollektiv-
avtal pa detta omrade. Hur dr det med det?

Den nya urvattinade diskrimineringslagen

En ny sammanhallen diskrimineringslag tridde i kraft den 1
januari i ar. Det aktivt forebyggande arbetet pd arbetsplatsen
ar, som jag tidigare namnt, grundlaggande och den viktigaste
bestandsdelen i arbetet mot diskriminering. Nar jag granskar
den nya lagen finner jag skdl till oro 6ver att fokus riskerar att
forflyttas fran det arbetsplatsnara féorebyggande arbetet mot
diskriminering till domstolsprévning av redan intraffad diskri-
minering. Attsla in pa en sidan vag ar enligt min mening djupt

74 Jamstdllda léner — en fréga fér parterna och/eller staten? e Ingemar Hamskar



olyckligt. Inte bara for individen, utan aven for arbetsgivarnas
verksamhet och for samhallet.

Den 1 januari i ar tystnade JamO som rost for jamstalldhet och
ersdtts av en ny diskrimineringsombudsman som férutom koén
ska ha tillsyn 6ver sex andra diskrimineringsgrunder. Detta sker
samtidigt som jamstalldhetslagen upphor som egen arbetsratts-
lig lagstiftning och blir en del av en ny diskrimineringslag tack-
ande sju diskrimineringsgrunder och ett antal olika samhalls-
omraden. Samtidigt som detta sker forsaimras innehallet mate-
riellt sett i den nya sammanslagna lagen nar det galler arbetet
for jamstalldhet mellan kvinnor och man. Lagen forsvagar kvin-
nornas stillning i arbetslivet och motverkar arbetet mot lone-
och villkorsdiskriminering pa grund av kon. Det handlar enligt
min mening om fem faktorer:

1. Lagens karaktar av att vara konsneutral forstiarks. Den
tidigare jamstalldhetslagen anger uttryckligen att lagen

i forsta hand ska starka kvinnors stillning pa arbets-
marknaden. Det ar en malsittning som har sin grund i
den kénsmaktsordning som de facto foreligger i sam-
héllet i stort men som ar sarskilt synligt i arbetslivet.
Regeln har tagits borti de nya lagen.

2. Aktiva atgarder d.v.s. det forebyggande jamstéilldhets-
arbetet pa arbetsplatsen, som tidigare lagstiftare medvetet
lyft fram som karnan i jamstilldhetsarbetet i lagens in-
ledning, har flyttats tillbaka i den nya lagen medan det
tvingande lagskyddet och domstolsprocessen lyfts fram.
Bigge delarna av lagstiftningen ar forstas viktiga — men
andringen ar olycklig, d& det i férening med andra lag-
regler tonar ned betydelsen av arbetet med att undvika
att nagon blir diskriminerad, till féorman fér domstols-
provning av en redan intraffad diskriminering.

3. Planmassig lonekartliggning ar det viktigaste instrumen-
tet for att motverka lonediskriminering mellan kvinnor
och mén. Trots det sa sinks ambitionen och kraven pa
arbetsgivaren i den nya lagen genom att kartlaiggning/
analys/handlingsplan endast behover ske vart tredje ar
mot tidigare krav pa arliga atgarder — och avsevirt fler
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foretag an tidigare slipper helt dessa krav, genom att
troskelvardet for skyldighet att upprétta handlingsplan
hojs fran 10 arbetstagare till 25.

4. Aven kraven pa jamstilldhetsplan sinks i den nya lagen
genom att dessa endast behover goras vart tredje ar mot
tidigare arligen samt att troskelvardet hojs pa samma satt
som for handlingsplanen for att komma tillrdtta med
osakliga 16n- och villkorsskillnader.

5. Behovet av opinionsbildning for jamstalldheten lyfts bort
for den nya gemensamma ombudsmannen i den nya
lagen. Vad det kommer att konkret betyda ar oklart men
oroande enligt min mening.

Sammantaget med att JamO har lagts ned riskerar dessa forand-
ringar att jamstalldhetsarbetet gar i baklas. Det ar mycket all-
varligt. Jamstalldhetsarbetet har varit en paradgren for Sverige
och i vart arbete for manskliga rattigheter. Att det viktiga arbe-
tet prioriteras ned for att arbetsgivarnas behov av regelférenk-
ling ska prioriteras upp ar milt sagt magstarkt — det handlar
trots allt om manskliga rattigheter i arbetslivet. Det blir inte
heller battre av att detta regelférenklingsarbete har sin grund
i en mycket bristfillig och kritiserad Nutek-rapport fran 2006
dar effekterna av arbetsrattsliga lagar, sasom jamstilldhets-
lagen, kostnadsberaknades.

Ett systemskifte ar inte dnskvart!

Det finns de som ér 6vertygade om att I6sningen pa diskrimi-
nerande loner dr 6kad statlig inblandning. De som foresprakar
en sadan brukar hédnvisa till linder pa andra sidan Atlanten
men bortser da i fran att deras modeller och dirmed utgangs-
punkter ar helt andra an vara. Det vill siga system med lagstad-
gade minimiloner, foretagsvisa kollektivavtal och myndigheter
med starka mandat att ingripa i partstéorhallanden. Nya lagar
eller forslag med sadan inriktning ar i realiteten ett hot om
systemskifte och inget annat. Det ar olyckligt om vissa enskilda
fragor ska brytas ut fran parternas ansvar och liggas under
statlig tillsyn pa arbetslivsomradet, om skalet endast ar att t.ex.
en diskrimineringslag (vars tillimpningsomrade staten bestaim-
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mer) kan laggas till grund for det aktuella rattsliga anspraket.
Ett och samma handlande fran arbetsgivaren kan namligen sam-
tidigt vara ett brott mot diskrimineringslag, kollektivavtal och
anstallningsskyddslag m.m. Fragorna hér med andra ord ihop
och bor dven hanteras si d.vs. ihop fran ”ax tll limpa”.
Arbetsmarknadens parter bor diarfor ha mandat att kunna
behandla alla fragor som uppstar pa arbetsplatsen mellan arbets-
givare och arbetstagare inom de ramar som tvingande lagstift-
ning satter upp t.ex. diskrimineringslagens tvingande diskrimi-
neringsfoérbud. En annan utveckling riskerar att innebéra att
arbetet mot diskriminering och for likabehandling férsamras,
parternas roll férsvagas och att samarbete och foérhandlingar
ersitts av ett amerikanskt eller engelskt domstolssystem dar
advokaternas planbdcker ar de enda vinnarna. Finns det nagon
med djupare kunskaper om svensk arbetsmarknad som vill ha
ett sidant systemskifte?

Jamstallda léner — en fréga fér parterna och/eller staten? o Ingemar Hamskér

77






Utbildning — ett satt
for kvinnor att narma
sig mannens loner?

AV AsA LOFSTROM

/: Kvinnorna har inte bara hunnit i kapp mannen vad

giller eftergymnasial utbildning, de har ocksa gatt om.
ﬁ Eftersom utbildning fortfarande 4r en viktig hornsten
nar loénen satts ar detta av intresse niar man diskuterar varfor

det fortfarande finns ett I6negap mellan méan och kvinnor.

I en virld med regler som styr hur arbetsmarknadens parter ska
arbeta och dar oppenheten i férhandlingsprocessen ar stor
borde utrymmet for osaklig Ionesattning vara litet. Sverige med
sin hoga organisationsgrad, bade i fackfoéreningar och i arbets-
givarorganisationer, kan darfor forvantas ha goda forutsatt-
ningar for attloner och lénerelationer mellan yrken och mellan
koénen ocksa ar sakligt grundade. Att det inte dr s enkelt har
dock framgatt pa olika sitt, inte minst i manga studier som
gjorts inom omradet. Den skepsis som speciellt kvinnorna haft
anledning att visa gentemot parterna och deras vilja att garan-
tera korrekta léner har ocksa sin historiska forklaring. En kvin-
nornas lonehistoria dar ocksa fackens och arbetsgivarnas kvinno-
syn genom tiderna granskades narmare skulle sikert ge okad
forstaelse till just kvinnornas skepsis. Om vi ndjer oss med en
kortare tillbakablick kan vi konstatera att sa sent som pa 1960-
talet var det exempelvis fullt mojligt att betala olika 16n till kvin-
nor och man trots lika arbete.

ASA LOFSTROM
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Ar 1960 kom arbetsmarknadens parter éverens om likalone-
principen, d.v.s. att lika 16n skulle utga for lika arbete oavsett
kon. Att det gjordes var maojligen ett satt att forekomma en rati-
ficering av ILO-konventionen om 7lika 16n for lika arbete”.
Detta hjalpte dock inte utan den antogs dnda, ar 1962, och
diarmed sattes punkt for den l6nedebatt som pagatt under hela
1950-talet.! Overgangstiden sattes till fem &r och ar 1965 skulle
alla avtalsomraden omfattas av principen. Att ersitta de sepa-
rata lonetarifferna fér kvinnor och man med en enda tariff var
knappast nagot storre problem. En gemensam tariff uppfatta-
des sjilvklart som positivt men det var ingen garanti for att
slutresultat blev "lika 16n”.

Ett av argumenten under 1950-talets debatt fér varfér kvinnor
skulle ha lagre 16n var deras "handikapp”. Ett handikapp som
foljde av att de ocksa var modrar, hade familj och omsorgsan-
svar. I och med avskaffandet av de separata tarifferna var det
argumentet inte lingre gangbart, men trots detta innebar den
nya loneprincipen ingen fullstaindig seger for kvinnorna. En
gemensam lonetariff kunde ocksa separera kvinnor och man.
Det visade sig ndmligen i hur kvinnor och man férdelade sig
pa den gemensamma l6neplanen dar kvinnor oftare hamnade
pa den nedre halvan och min pa den 6vre. Aven om den ge-
mensamma lonetariffen inte avskaffade kvinnolonerna kan
man anda konstatera att en stor fértjanst med den nya ord-
ningen blev att kvinnolénefragan kom att stanna pa dagord-
ningen. Sett i backspegeln kan man ocksa siga att det blev
startskottet pa den nya l6nediskussionen med kvinnliga for-
tecken som pagatt sedan dess.

Kvinnolon eller likalon

I takt med att efterfragan pa arbetskraft steg och fler och fler
kvinnor blev en permanent del av arbetskraften blev det exem-
pelvis uppenbart att det var vildigt sdllan som kvinnor och man
utforde "lika arbete” och darfor inte heller hade "lika 16n”. Nar

det dessutom visade sig att kvinnors arbeten var systematiskt

1 FN-organet International Labour Organization (ILO) antog denna
léneprincip ar 1951.
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lagre betalda an likvardiga arbetsuppgifter for man vicktes ett
nytt krav, namligen krav pa “lika lon for likvéirdiga arbeten”. Detta
blev en "6gondéppnare” for manga. Kravet innebar namligen
attarbeten och deras innehall skulle granskas narmare for att ta
reda pa vad som varderades och dirmed belénades pa arbets-
marknaden. Varfor gav det mer i l6nekuvertet att sta vid en
maskin och producera "déda ting” an att arbeta pa ett daghem
med uppgift att fostra och skota om “levande ting”, d.v.s. barn,
var en vanlig fraga som dryftades. Varfor betraktades ett typiskt
manligt industriarbete som “tungt och smutsigt” medan kvin-
nors jobb inom varden sidgs som “litt och rent”’? Det saknades
inte exempel som visade kontrasterna mellan arbeten som
utférdes av kvinnor och man bade vad gallde innehall och
ersattning.?

Loénesattningen var dock foga hjilpt av denna insikt, eftersom
det ansags finnas sakliga skal for olika 16n. Ett av dessa, kanske
det som oftast lyfts fram i diskussionen, var att kvinnor och man
inte bara hade olika jobb och arbetade pa olika delar av arbets-
marknaden utan de hade ocksd olika arbetsgivare. Medan kvin-
norna var, och fortfarande ar, ratt jamnt férdelade mellan privat
och offentlig sektor sa var, och dr, majoriteten mén koncentre-
rade till den privata sektorn. Att cirka halften av alla kvinnor
har kommunen, landstinget eller staten som arbetsgivare anses
vara en lonemassig nackdel f6r dem. Det ar sannolikt ocksd den
mest langlivade "myten” att kvinnors 16ner skulle vara hégre om
de inte "bara” hade offentlig sektor som arbetsgivare. Utveck-
lingen under 2000-talet har forvisso inneburit ett okat antal
(privata) arbetsgivare for kvinnor, som manga har efterlyst, men
utan att det gjort kvinnors lonekuvert speciellt mycket tyngre.
En underskoterskas, ett sjukvardsbitrades eller en lokalvardares
l6n ar ungefar den samma oavsett vem arbetsgivaren ar. Att
sedan hdlften av alla kvinnor redan arbetar i privat sektor,
exempelvis inom handel, hotell och restaurang, kontor och
service och har jamforelsevis laga loner tenderar man att

2 Det kanske mest omtalade exemplet i sammanhanget var diar man
fragade sig varfor det ansags lonemassigt mer vardefullt att vara
apskotare pa Skansen an att vara barnskitare pa ett daghem.

124

Det ar sannolikt
ocksd den mest

langlivade "myten”
9 Y

aft kvinnors loner
skulle vara hogre
om de inte "bara”

hade offentlig sekior

som arbefsgivare.

Utbildning — et sétt fr kvinnor att nérma sig ménnens léner o Asa L3fstrém

81



82

gléomma bort nar enbart den offentliga sektorns negativa effekt
pa kvinnors léner fokuseras.

Om nu "fler arbetsgivare” inte var den enkla och snabba 16s-
ning som manga hade tankt sig aterstod anda problematiken
med "likvirdiga” arbeten. Ar det méjligt att jamfora olika arbeten
for att fa veta om kvinnodominerade jobb ar ligre virderade
lénemassigt, an mansdominerade? Attjamfora en underskoter-
skas arbete med en brandmans, ett vardbitrides med en sop-
akares, arbetsuppgifter i den kvinnodominerade detaljhandeln
med dem inom den mansdominerade partihandeln eller kan-
ske kvinnliga juristers arbete inom familjeratten med mannens
inom affirsjuridiken har provocerat manga. Andra har dare-
mot sett det som ett sitt att fa veta om det finns saklig grund
for 16neskillnaden.?

Virderingarnas betydelse i [6nesattningen har alltid funnits dar
men fragan dr om de 6kat eller minskat. Det som talar for att
de okat ar att nya varderingsfaktorer gjort vissa insteg. Utover
varderingar som kan relateras till "kvinnligt” och "manligt” kan
sadana som exempelvis har med social kompetens och med
utseende finnas med. Det finns studier pa amerikanska data
som funnit stod for att det forekommer skonhetspremier
(beauty premiums) i lénesattningen. Vid en given arbetsinsats
har de som ser battre ut hégre 16n an vad mindre "vackra” har.!
Att denna typ av vardering skulle forekomma i Sverige anser
nog de flesta som uteslutet, men med den decentraliserade och
individuella l6nesattning som numera tillimpas kan det otank-
bara bli mojligt aven hér.

3 7Arbetsvirdering” kallas denna metod och den handlar om att
jdmfora olika yrken utifran ett antal indikatorer. Slutar virderingen
“lika” da bor 16nerna ocksa vara ratt lika. Det betyder dock inte att
lonen darmed ar lika for varje enskild individ i det "virderade” yrket
eftersom dven andra faktorer spelar roll. I Sverige har flera sidana
fall gatt till Arbetsdomstolen fér en bedémning. Ett kint exempel i
Sverige ar det s.k. barnmorskemalet i Orebro dir en barnmorskas
arbete jamfordes med en medicinteknikers for att se om den
loneskillnad som forelag kunde anses saklig.

4 Se t.ex. Hammermash & Biddle (1994), Mobius & Rosenblat (2006)
och Lanteri & Novarese (2008).
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Detta for oss over till den kanske storsta dandringen av lonesatt-
ningen som skett pa svensk arbetsmarknad under senare tid —
skiftet fran centraliserade till decentraliserade léneférhand-
lingar. Den 6vergangen startade i borjan av 1980-talet, intensi-
fierades under 1990-talet och i dag ager de flesta l1oneférhand-
lingarna rum pa férbundsniva i kombination med férhandlingar
pa foretags- och individnivd. Vad detta betytt for 16neskillna-
derna mellan kvinnor och man dr annu ett outforskat omrade.
Det man kan konstatera sa har langt ar att konslénegapet pa-
verkats valdigt lite. Detta utesluter dock inte att det finns kvin-
nor som hojt sina 16ner rejilt, men eftersom manga man ocksa
gjort det har avstandet dem emellan forblivit konstant. Den
individuella I6nesattningen har dock inte medfért ett minskat
intresse for lonegapet mellan kvinnor och méan, snarare tvart-
om. Daremot har det sannolikt bidragit till att diskussionen
blivit mer komplicerad darfoér att l6neprocessen numera ar
mindre transparant jamfort med tidigare.

Oavsett vilken l6neprincip som anvinds ar dnda individernas
samlade humankapital den faktor som fortfarande ar den enskilt
viktigaste vid lénesattningen. Kortare utbildning och kortare
arbetslivserfarenhet betyder ligre produktivitet jamfort med
langre. Detta ska ocksa avspeglas i olika 16n och 16neskillnader
pa arbetsmarknaden. De flesta uppfattar detta ocksa som saklig
grund for skillnader. Utbildning utgér en tung del av human-
kapitalet och hir kan man nog pastd att det skett en smarre
revolution sett ur kvinnors perspektiv. De har kontinuerligt 6kat
sitt humankapital och sedan tiotalet ar har de ocksa hunnit i
kapp mannen. Om humankapitalinvesteringar ar viktiga vid
lénesattningen ar det sjalvklart intressant att fundera éver hur
det paverkat I6neskillnaderna mellan koénen. Innan vi diskute-
rar den fragestallningen ska vi gora en kort tillbakablick pa hur
deras respektive utbildningsniva férdndrats sedan 1960-talet.

"Utbildningsrevolutionen” — en kort historik

Att ta studentexamen var anda fram till 1960-talets borjan framst
en fraga for ungdomar fran hogre socialgrupper och bland
dem frimst unga man. Men sa snart man hade beslutat att
gymnasier skulle finnas i de flesta avlandets kommuner pabor-
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jades en smarre revolution. Grunden till en mer jamlik och
inte minst jamstalld gymnasieskola var dirmed lagd. Med 6kad
fysisk narhet till skolan och med inkomstprévade bidrag till
familjer som saknade ekonomiska resurser var det farre famil-
jer som tvingades “"vilja ut” vem av barnen som skulle fi bli
student. Nar sedan gymnasiet reformerades i slutet av 1960-ta-
let 6kade antalet studenter an mer och i dag ser nog de flesta
gymnasieskolan som en obligatorisk skolform.

Med 1992 ars gymnasiereform blev ocksa all gymnasieutbild-
ning trearig (inklusive den yrkesinriktade) vilket i sin tur inne-
bar att alla som avlagt examen ocksa var behoriga for hogre
studier. Det senare kunde motiveras av arbetsmarknadsskal
(eftersom reformen kom vid en tidpunkt da arbetsmarknaden
och svensk ekonomi gick in i en djup kris) men troligare ar att
det var saval jamlikhets- som tillvixtskdl som ldg bakom refor-
men.’

Det senare argumentet var rimligt med tanke pa att idén om
att starta regionala hogskolor fick spridning i landet relativt tidigt.
Aven hir var narhetsargumentet viktigt. Det var viktigt for att
fanga upp begdvningsreserven, men ocksa for okad ekonomisk
tillvdxt, regionalt och nationellt. Hogskoleutbyggnaden pabor-
jades pa 1970-talet och gick in i ett mer intensivt skede under
1980- och boérjan av 1990-talet.

Det 6kade antalet studenter avsatte sa smaningom ocksa spar i
den gradvisa féorandring som skedde i befolkningens utbild-
ningsmdssiga sammansattning. Mellan 1970 och 2003 6kade
andelen av befolkningen i aldern 25-64 ar med en gymnasial
eller eftergymnasial utbildning fran cirka 30 till 80 procent. I
den internationella ranking som OECD gjorde 2003 hamnade
ocksa Sverige hogt pa listan, fjarde plats, nir det gallde andel
ungdomar med eftergymnasial utbildning.® I figurerna 1 och 2
nedan framgar tydligt hur sammansattningen andrats med av-

5 Idag finns forslag om att aterga till den tidigare ordningen da vissa
gymnasieprogram inte gav behorighet till hogskola/universitet.
6 Efter Kanada, Japan och USA.
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seende pa for- och eftergymnasial utbildning sedan borjan av
1990-talet.”

Av figur 1 framgar att andelen i befolkningen med enbart
forgymnasial utbildning successivt sjunkit fran 6ver 30 procent
ar 1990 till cirka 15 ar 2006. Samtidigt framgar att gapet mellan
kvinnor och man 6kat. Om andelen var ungefar lika stor i bor-
jan av 1990-talet ar det ar 2000 en storre andel man dn kvinnor
som enbart har forgymnasial utbildning.

Figur 1. Andel i &ldersgruppen 25-64 ér med férgymnasial utbildning
olika ar
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En forklaring till nedgangen ar att det handlar om en ren ge-
nerationseffekt. Det dr de dldre med den kortaste utbildningen
(6-7 arig folkskola) som gradvis har lamnat den aktuella alders-
gruppen (16-64 ar). En annan ar att nér allt fler borjar se gym-
nasieskolan som en obligatorisk skolform, minskar antalet med
enbart niodrig grundskola automatiskt. Det senare far i sin tur
konsekvenser for den hogre utbildningen. Nér fler examineras

7 (i) Forgymnasial utbildning 9 ar eller mindre (ii) gymnasial utbild-
ning ar 2- eller 3 arig och (iii) eftergymnasial utbildning. I presenta-
tionen har férekommer tva nivaer, (i) och (iii), eftersom de svarar
for den storsta forandringen.
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fran gymnasiet blir ocksa fler behoriga till hogre studier, vilket
i sin tur betyder att allt fler ocksa skaffar sig en eftergymnasial
utbildning vilket framgar av figur 2.

Figur 2. Andel i aldersgruppen 25-64 dr med eftergymnasial utbildning
(exkl. forskarutbildning) olika ar
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Ar 1990 hade 21 procent av minnen och 24 procent av kvin-
norna i aldersgruppen 25-64 ar en eftergymnasial utbildning
(forskarutbildning ej inraknad). Ar 2006 var motsvarande siffror
30 respektive narmare 40 procent. Férutom den generella ok-
ningen framgar ocksa tydligt att skillnaden mellan kvinnor och
min hela tiden 6kat.®

Sammantaget ger figurerna besked om hur kvinnorna inte
bara hunnit i kapp mannen utbildningsmassigt utan ocksd gatt
om. I mitten av 1990-talet var mer an halften av alla studenter
kvinnor, i dag ar andelen drygt 60 procent.’ Eftersom utbild-
ning fortfarande ar en viktig hérnsten i lonebestimningen ar

8 Den eftergymnasiala utbildningen brukar delas in i tva: Kortare
(<3 ar) och langre (3 ar eller mer). Det ar for den lingre som
Okningen varit storst under perioden: fran 11 till 23 procent for
kvinnor och fran 11 till 17 procent for méan. For den kortare
eftergymnasiala utbildningen var 6kningen for kvinnor tva
procentenheter till 15 procent och foér man tre, till 13 procent.

9 www.hsv.se Lasaret 2006/07 var fordelningen bland studenterna 61
procent kvinnor och 39 procent man. Av nyborjarna vid hogskolan
var 57 procent kvinnor och 43 procent min och av dem som avlade
examen detta lasar var 66 procent kvinnor och 34 procent mén.
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detta sjalvklart intressant nar man diskuterar varfor vi fortfa-
rande har ett konslonegap. For att ytterligare fylla pa bilden av
vad utbildningsrevolutionen de senaste decennierna har inne-
burit ska ocksa den allra hogsta utbildningsnivan — forskarut-
bildningen — belysas. I figur 3 framgar dels hur antalet kvinnor
som avlagt doktorsexamina 6kat sedan slutet av 1970-talet, dels
hur andelen kvinnor har stigit.

Figur 3. Antal kvinnor och andel kvinnor av samtliga som avlade
doktorsexamen respektive ar under perioden 1977-2006
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Pa trettio ar, 1977 till 2006, tiofaldigades antalet kvinnor som
avlade doktorsexamen, fran 127 till 1 265, medan antalet man
lite mer an fordubblades, fran 620 till 1 494. Detta betyder att i
dag utgor kvinnorna narmare 50 procent av dem som avlagger
doktorsexamen vilket kan jamf6éras med knappt 20 procent i
slutet av 1970-talet. En forklaring till 6kningen &r att antalet
kvinnor som ar behoriga tor forskarutbildning kontinuerligt har
okat. En annan ar utbyggnaden av forskarutbildningen som
inneburit att bdde antalet kvinnliga och manliga forskarstude-
rande okat. En tredje forklaring ar att kvinnors mojligheter att
gora karridr pd tidigare helt mansdominerade omraden, t.ex.
inom akademin, forbattrats. En fjarde forklaring, relaterad till
den foregaende, ar att antalet kvinnliga "forebilder” successivt
har 6kat. S& linge forskning och forskarkarridr sags som en
exklusiv manlig karridrbana var det fa kvinnor som drogs till
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akademin, eller fick méjlighet att ens narma sig den. I takt med
att deras antal 6kat har emellertid allt fler dorrar 6ppnats och
nu kan man nog ocksa pasta att den kritiska nivan natts dar fler
och fler kvinnor ser en karridr baserad pa forskarutbildning
som bade mojlig och uppnaelig.

Sammanfattningsvis kan vi siledes konstatera att de stora for-
andringar som skedde inom utbildningens omrade fran 1960-
talet och framat varit betydelsefulla for alla grupper, inte minst
for kvinnorna. Att den hogre utbildningsnivan ocksa avsatt spar
ideras lonekuvert far vi anta dr riktigt, men hur mycket och om
avkastningen varit lika hog som féor mannen ar den friga som
manga varit, och fortfarande ir, upptagna med. Ar det sa att
den hogre utbildningsnivan bland kvinnor endast haft margi-
nell betydelse for att minska lonegapets storlek, da kan det vara
hog tid att aktualisera fragan om 6verutbildning.

Overutbildning

Overutbildning kan definieras utifrin den obalans som upp-
star pd arbetsmarknaden nar utbudet av arbetskraft har mer
kunskaper, mer utbildning dn vad som efterfragas.'’ Sa lange
antalet hogutbildade i samhallet var relativt fa var risken for
overutbildning liten, men den har 6kat i takt med att gruppen
vuxit."! Den forskning som gjorts i Sverige pa ”6ver- och under-
utbildning” ar relativt ny, men i de studier som har gjorts
konstateras bland annat att fenomenet 6verutbildning ar mer
frekventidag dan den har varit tidigare. Andelen 6verutbildade
i Sverige steg fran cirka 15 procent ar 1974 till 35 procent ar

10 Detta ar inte detsamma som de tillfilliga obalanser som uppstar
p-g-a. aterkommande konjunktursvingningar.

11 En grupp som under de senaste decennierna ocksa bidragit till att
satta stralkastarljuset pa fenomenet dverutbildning ar invandrare med
hogre utbildning. I deras fall handlar det om att de ofta har arbeten
och arbetsuppgifter som inte ligger i niva med den utbildning de
har fran sitt hemland. I vissa fall rader faktisk skillnad mellan svensk
och utlandsk utbildning sa att den senare maste kompletteras innan
man far jobba i yrket, t.ex. som likare och jurist. I andra fall kan det
handla om helt andra saker, vid sidan av utbildningen, t.ex.
bristande sprakkunskaper eller att arbetsgivare har férdomar som
innebdr att manga anstillda blir klart dverkvalificerade for sina
arbeten.
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2000. Andelen ratt matchade hade minskat under samma pe-
riod fran drygt 60 till cirka 45 procent. Risken att vara 6verut-
bildad befanns dessutom vara storre for kvinnor i storstad och
for man i offentlig sektor.'* 13

Om obalansen ar oberoende av kon ar inte klarlagd men det
finns anledning att tro att det existerar en inte obetydlig skill-
nad mellan kvinnor och méan. En orsak till att kvinnor skulle
l6pa en storre risk att vara 6verutbildade dn man ar att fler kvin-
nor an man deltar i hoégre utbildning i dag. En annan ar att
hogre utbildning ocksa ér liktydigt med langre utbildning vilket
i sin tur medfor att etableringsaldern i arbetslivet stiger. For
kvinnor som hunnit bli lite dldre och vill ha barn men annu
inte ar etablerade pa arbetsmarknaden kan det innebéra att en
del maste acceptera jobb som ligger under deras kvalifikations-
niva. Ett beslut som lonemassigt kan fa langsiktigt (negativa)
konsekvenser. En tredje forklaring dr att kvinnor med barn och
familj tenderar att vara mer geografiskt bundna, mindre rorliga,
och pa sa sitt blir mer beroende av det utbud av arbetstillfallen
som finns pa den lokala arbetsmarknaden. En fjarde orsak slut-
ligen ar arbetsgivarnas attityder. Ar deras uppfattning att kvin-
nor utgor en storre “riskinvestering” an man, oavsett om de har
barn eller ej, kommer det att diskvalificera manga kvinnor fran
bittre betalda jobb eller positioner, trots att de har relevant
utbildning och efterfragade kvalifikationer."

I nasta avsnitt ska jag aterknyta till den tidigare stillda fragan
hur de ovan presenterade fordndringarna i utbildningsnivaer
paverkat konslonegapet. Jag kommer att granska detta ndrmare
med hjalp av enkel deskriptiv analys utifrin tva aspekter: dels
utbildningsniva, dels inom vilken del av arbetsmarknaden de
arbetar.

12 Se t.ex. Le Grand m.fl. (2004), Thalin (2006), Korpi & Thalin
(2006), Bohlmark (2003). Internationella studier om 6verutbildning
finns bl.a. presenterade i McGuiness, S (2006)

13 I slutet av 1990-talet formulerade regeringen en politisk malsittning
om att 50 procent av varje arskull skulle finnas i hogre utbildning
senast vid 25 ars dlder. En malsittning som ratt snart kom att
ifragasittas och i dag verkar ha foérsvunnit fran agendan.

14 Med “risk” i detta sammanhang brukar framst asyftas den franvaro
som foljer med att fa barn.
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Utbildning — vagen till jamstallda 1&ner
Humankapitalteorin spelar stor roll nar man ska forklara skill-
nader i 16n mellan grupper pa arbetsmarknaden, inklusive
dem mellan kvinnor och man. Eftersom humankapitalet, ut-
tryckt i termer av utbildning och arbetslivserfarenhet, gar att
objektivt mata och kvantifiera var den allmdnna uppfattningen
att stora delar av1lénegapet var sakligt grundat.'® Kvinnor hade
bade kortare utbildning och kortare arbetslivserfarenhet én
man (i genomsnitt) och da forelag sakliga skdl till det existe-
rande konslonegapet. Men nar analysen fordjupades och man
jamfoérde kvinnor och man med lika omfattande humankapital
och man fortsatt kunde konstatera att det fanns en l6neskill-
nad komplicerades bilden. Det visade sig namligen att kvin-
nors “avkastning” pa humankapitalet inte sallan var ligre an
méns. Har 6ppnades ocksa for flera "sakliga” forklaringar, t.ex.
att kvinnor blev sjukskoterskor och man blev ingenjorer.
Dessutom anstilldes kvinnor i offentlig sektor och man i privat.
Réckte inte det sa kunde man lagga till att kvinnor fick barn
och bildade familj. Nar det galler det senare kan man goéra den
reflektionen, utifran kvinnors lonehistoria, att barn och famil;
utgjort sakskil for bade kvinnors och méns léner men alltid i
olika riktning. Att ha barn och familj har l6nemaéssigt aldrig
varit en fordel f6r kvinnor medan det for man aldrig varit en
nackdel, i alla fall s lange man hallit sig till den traditionella
arbetsdelningen i hushallet.

Den forskning som linge bedrivits for att identifiera vilka fak-
torer som ligger bakom lonegapet har i manga avseenden varit
framgangsrik, men trots det ar det manga som havdar att alla
faktorer dnnu inte dr identifierade.'® Samtidigt har man boérjat
ifragasitta dem som anvands. Individers familjeférhéllanden

15 Med humankapital avses dels formell utbildning, dels arbets-
relaterad erfarenhet. Definitionen av "erfarenhet” dr dock inte
entydig. Sett ur ett konsperspektiv stills ibland fragan om inte
erfarenhet av hemarbete, med barn och familj, ocksa borde
inberdknas.

16 Ett exempel ar det som tidigare naimnts om att individers utseende,
storlek, sociala fardigheter etc. nu borjar ta plats i Ionediskussionen
och i léneanalysen.
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forekommer ofta i lI6neanalyserna, men eftersom de inte ar »

direkt relaterade till det férvarvsarbete som utfors ar det manga | dOg ar inte bara
som menar att de inte heller borde vara med som en lénebe- omfcﬂfningen av
stammande faktor.'” kvinnors och méns
Expansionen av utbildningsméjligheterna de senaste decen- humOﬂkOpiTO| lika
nierna har som framgatt inneburit en smarre revolution for stor utan forfs('j]“rer
alla, men kanske mest for kvinnor. I dag ar inte bara omfatt- dogens Trend

ningen av kvinnors och mans humankapital lika stor utan fort- kommer kvinnors
satter dagens trend kommer kvinnors totala humankapitalin- totala hum OﬂkOpiTCﬂ'

vesteringar snart att vara storre an mannens. Utbildningsinrikt- investeringar snart

att vara storre an
mannens.

ningen har ocksa blivit mer lika, vilket sjalvklart far konsekven-
ser for kdnsmixen i olika yrkesgrupper. For manga yrken har
den redan andrats genom att tidigare helt mansdominerade
yrken numera ar mer koénsbalanserade och en del har dven
blivit kvinnodominerade.’ Det som diremot paverkats valdigt
lite avférandringarna ar Idnegapet d.v.s. lonerelationen mellan
kvinnor och mén.

En friga som detta reser ar om alla aspekter av den hogre
utbildningen har beaktats. Vad betyder en hogre utbildnings-
grad i allmanhet och den for kvinnor i synnerhet om t.ex. vill-
koren for att utvecklas i jobbet och gora karriér ser olika ut for
kvinnor och man?* Den hogre utbildningsnivin kopplad till
det bestaende 16negapet vicker darfor frigan om “6verutbild-
ning”. Hur vil 6verensstimmer t.ex. vad kvinnor har kvalifika-
tioner for ("kan gora”) och vad de rekryteras till ("far géra”)?

17 Ar det exempelvis sjilvklart att "barn” ska forekomma i en
l6neekvation? I en studie av Becker (1985) var "barn” en viktig
faktor eftersom den variabeln sags som en uppskattning av kvinnors
och mans engagemang och ork for jobbet. Eftersom kvinnor hade
stdrre ansvar for att ta hand om barn blev det ocksa ett belidgg for att
deras engagemang och ork for jobbet var mindre. For méan med
barn blev signalen till arbetsgivaren precis den omvinda och darfor
kunde ocksa loneskillnaderna mellan kdnen motiveras.

18 Exempel pa yrken som har évergatt fran att ha varit mansdomine-
rade till mer balanserade ar lidkare, jurist, prast, journalist, biolog
och ekonom. Psykologyrket dr ett exempel pad transformering fran
mans- till kvinnodominerat.

19 Hér har den s.k. teorin om "glastaket” gett viktiga bidrag.

(Se t.ex. Boschini (2004) fér en ndrmare presentation av glastaket.)
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Humankapitalteorins méjligheter att férklara konslonegapet
kan delvis ha undergravts av utbildningsexpansionen. Att ut-
bildningspremien ar ldgre for kvinnor an fér man kan vara en
signal om att det finns en obalans pa arbetsmarknaden déar
utbudet av utbildade 6verstiger efterfragan. Enligt ekonomisk
teori borde den lagre avkastningen for kvinnors del ha minskat
deras intresse for hogre utbildning men sa ar uppenbarligen
inte fallet. Deras intresse har hela tiden okat. En orsak till
denna diskrepans kan vara den ensidiga fokuseringen pa den
monetara avkastningen av utbildning. Kvinnor kan fortsatta att
soka sig till hogre utbildning trots sin relativt sett ligre premie
dérfor att det finns nagot "bortom” den monetéira avkastning-
en. Nagot som moijligen kan kompensera for en ligre utbild-
ningspremie. De kan vilja utbilda sig bort frdn nagot, t.ex. jobb
med (dnnu) lagre 16n, jobb som ér ointressanta, jobb som helt
saknar utvecklingsmojligheter, ar atervandsgrander etc.

En dokumenterad skillnad mellan konen i instrumentell install-
ning till arbetet kan mojligen ocksa anvandas som stod for ett
sadant resonemang. Det ar nimligen farre kvinnor 4n man som
ser sitt arbete enbart som en killa till f6rsorjning.? En annan
mer praktisk forklaring till att det ar fler kvinnor i hégre utbild-
ning, trots lagre avkastning, ar att kvinnor ar hdnvisade till
hogskolan for att fa sin yrkesutbildning medan man i storre
utstrackning kan fa sin inom ramen foér det reguljara utbild-
ningssystemet (framst gymnasieskolan). En tredje forklaring
som av och till framfors ar att kvinnor soker sig till arbetsgivare
som ar mer familjeorienterade d.v.s. foretag som forstatt att
anstéillda ocksa kan ha barn och familj. Att det sen rakar sam-
manfalla med att dessa har en lagre loneniva ar naturligtvis
nagot som reser fragor om hur orsakssambanden egentligen
ser ut har.?!

20 www.sch.se

21 Den har typen av férklaring borde inte ha sa stor baring pa svenska
forhallanden eftersom vi har generella och generosa regler for
ledigheter m.m. i samband med att man far barn. I andra lander,
ddr samma reglemente inte finns, kan det vara mer relevant att tala
om mer eller mindre “familjevanliga” foretag.
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Overutbildning, 16n och kén

Dar l6neaspekten pa overutbildning analyserats har man fun-
nit att personer som ar "fel matchade” generellt sett har lagre
16n (i forhallande till sin utbildningsniva) dn de som ar “ratt
matchade”, detta géller bade kvinnor och man. Att 6ver- och
underutbildning spelar roll for lonegapet mellan konen fram-
kom ocksa i en studie pa svenska data. En intressant slutsats i
den studien var att en atgard som kunde forbattra matchning-
en pa arbetsmarknaden, d.v.s. minimera 6ver- och underutbild-
ningen, skulle betyda mer for att reducera léonegapet mellan
kvinnor och méan an vad en mindre konssegregerad arbets-
marknad skulle gora.*

Eftersom lonegapet varit i stort sett oférandrat under samma
tid som kvinnor “hunnit i kapp” mannen utbildningsmassigt
bor det vara skal att narmare granska om férekomst av dverut-
bildning skulle kunna vara relevant i sammanhanget. Kan det
vara s att kvinnor, till skillnad fran man, pa ett systematiskt satt
har mer utbildning dn vad arbetet kraver och eftersom 16n satts
utifran arbete/arbetsuppgift och inte efter utbildningsniva ska
man kanske inte forvanta sig nagon férandring av det konsre-
laterade lonegapet. I dag finns inget entydigt svar pa den fra-
gan.

Ett satt att fa en uppfattning om hur det kan se ut kan dock
vara att narmare granska Ioner och lonegap fér den grupp dar
“6verutbildning” kan tinkas vara mest frekvent, namligen bland
hogutbildade kvinnor och man. Vi gor det genom att forst stu-
dera de genomsnittliga manadslonerna for tva kategorier hog-
utbildade: (i) de med minst en 3-arig eftergymnasial utbildning
och (ii) de som har en forskarutbildning. Darefter studerar vi
lonegapet for respektive grupp med avseende pa vilken sektor
de arbetar inom.

22 Johansson & Katz (2007).
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m&nadslon som
en forskarutbildad
kvinnal

Figur 4. Kvinnors och mans genomsnittliga ménadslan 2004-2007
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Ovanstaende figur visar for det forsta att utbildning lonar sig
— forskarutbildade kvinnor och man har hégre 16n an vad de
med en eftergymnasial utbildning har. For det andra sa verkar
det I6na sig mer for kvinnor eftersom loneforandringen mellan
de tva utbildningsnivaerna ar hogre for dem an for man, 35-37
procent mot 22-23 procent. For det tredje ar konslonegapet ratt
konstant alla aren, men det ar hela tiden storre i gruppen med
eftergymnasial utbildning, cirka 25 procent mot cirka 15 pro-
centi gruppen forskarutbildade. For det fjarde och kanske det
mest uppseendevackande: En man med eftergymnasial utbild-
ning har néstan lika mycket i manadsléon som en forskarutbil-
dad kvinna! Skillnaden dem emellan ar inte mer an cirka 1 300
kronor per manad. Detta ska jamforas med en skillnad pad mer
an 8 000 kronor per manad mellan en forskarutbildad man och
en man med eftergymnasial utbildning.

Att studera bruttolénegapet mellan kvinnor och mén pa detta
satt kan forefalla meningslost eftersom vi vet att saval kvinnors
som mans yrken liksom arbetsmarknadsbeteenden skiljer sig at
och att det har betydelse for 16nens storlek. Emellertid ar det
ocksa kant att just for gruppen hogutbildade ar dessa skillnader
mindre. Férutom att yrkena ar mer likartade sa ar deltidsar-
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bete mindre vanligt bland hogutbildade kvinnor, liksom den
barnrelaterade franvaron. Det ér inte heller ovanligt att hogut-
bildade man numera tar ut mer barnledighet dn vad man med
lagre utbildning gor.** For att dnda tillmotesga den berattigade
kritiken nagot ska ytterligare en variabel beaktas, namligen in-
om vilken sektor de arbetar. I figur 5 framgar resultaten fér dem
med en eftergymnasial utbildning pa tre dr eller mer och i figur 6 for
de forskarutbildade.

Figur 5. Lonegapet mellan kvinnor och mén med minst 3-arig hégskoleut-

bildning (exkl. forskarutb.) inom olika sektorer pa arbetsmarknaden &ren
2005 och 2007
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I genomsnitt dr l6neskillnaden mellan kvinnor och man med
en eftergymnasial utbildning 24 procent** men som framgar av
figuren ovan ar spridningen stor. I landstingssektorn ar gapet
allra storst, narmare 30 procent, medan det ar mindre an tio
procentiden kommunala. For anstallda i privat sektor ar gapet

23 En intressant iakttagelse som Forsakringskassan nyligen presentera-
de var att mén, inte sillan hégutbildade, som blivit férdldrar och
som tagit ut féraldraledighet ocksd visade sig prioritera barn och
familj i férhallande till arbetet pa ett annat sétt dn vad tidigare
generationers fader gjort. En direkt konsekvens av detta, som man
kan forutse, ar att den "franvaro” som hittills varit sa starkt forknip-
pat med modrar/kvinnor kommer att luckras upp och arbetsgivar-
nas syn pa sin arbetskraft, antingen den bestar av kvinnor eller man,
blir mer likartad.

24 Visas ¢j i figuren.
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narmare 25 procent vilket kan jamforas med 15 procent i
offentlig sektor. Jamfér man de tva aren sa finner man en ten-
dens till minskat gap i den forra medan det ar oférandrati den
senare sektorn.

En del av l6negapet skulle kunna férklaras om yrke vore ként.
Vi vet exempelvis att en stor del av gapet i landstingssektorn
bland dem med eftergymnasial utbildning forklaras av att mer-
parten mén ar lakare medan merparten kvinnor ar sjukskoter-
skor. Trots ett okande antal kvinnliga lakare har det (annu) inte
paverkat lI6negapet markbart utan det dr fortfarande det stora
antalet kvinnliga sjukskoterskor som dominerar. Att lénegapet
sedan dr minst inom den kommunala sektorn beror pa en ge-
nerellt sett lagre l6neniva och pa en mindre lénespridning.

Studerar vi sedan gruppen forskarutbildade sa finner vi att
16negapet ar mindre. Ar 2007 var det lite mer 4n 15 procent
inom privat sektor och cirka 13 procent inom offentlig sektor
(figur 6). Lonegapetilandstingssektorn ar storst dven har men
betydligt mindre dn bland dem med eftergymnasial utbild-
ning.

Figur 6: Lonegapet mellan forskarutbildade kvinnor och man inom olika
sektorer p& arbetsmarknaden &ren 2005 och 2007
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Nir man fokuserar pa lonegapets storlek ar naturligtvis lone-
spridningen intressant. Ar den liten blir ocksa 16negapet litet. Ar
den daremot stor kan ocksa gapet bli stort men det ar inte sjalv-
klart. Risken far dock anses vara stor men helt avhangig hur
kvinnor och mén ar férdelade pd de olika stegen i ldnetrappan.
Stor 16nespridning 4r detsamma som en lang lone (karriar)-
stege och beroende pa hur konsférdelningen ser ut pa varje
steg kan storleken pd gapet variera kraftigt.

Eftersom lonespridningen generellt sett ar storre i privat an i
offentlig sektor har den blivit en vanlig forklaring till att 16ne-
gapet mellan hogutbildade kvinnor och man ocksa ar storre i
den forra sektorn. Enligt figurerna ovan skulle mannen i bada
utbildningsgrupperna ha lyckats battre i sin 16nekarridr an kvin-
norna men forskarutbildade kvinnor har i sin tur lyckats battre
an kvinnor med en eftergymnasial utbildning. Att det senare
kan vara rimligt beror dels pa att antalet forskarutbildade ar
relativt fa, dels pa att kvinnors meriter maste ses som likvardiga
med mins, dels pd att forskarutbildning signalerar nagot som
premierar bade kvinnor och man, dels att staten ar en stor
arbetsgivare at personer som ar forskarutbildade.® Tillsam-
mantaget bor man darfor ocksa kunna forvanta sig att utrym-
met for direkt diskriminering, eller pa annat satt missgynnande
behandling, av kvinnor i denna grupp ar begransat. I alla dessa
avseenden krivs dock mer forskning for att fa klarlagt om detta
ar argument som haller dven vid en mer ingdende granskning.

Sammanfattning

Sa lange kvinnor hade mindre av humankapitalinvesteringar
an mannen ansags loneskillnaderna dem emellan vara sakligt
motiverade. Men nu nar kvinnorna hunnit i kapp, och t.o.m.
gatt om, och lénegapet ar fortsatt stort inom manga omraden
maste forklaringarna sokas pa annat hall. Med facit i hand
skulle man déarfor kunna saga att mer och hogre utbildning

25 Hogskolor och universitet men dven olika statliga myndigheter.
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Stor l6nespridning
ar detsamma

som en léng
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och beroende pd
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ningen ser ut pé
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variera kraftigt.
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inte raderat ut konslonegapet utan i basta fall bidragit till att
det blivit mindre.

Genom att rikta fokus pa hdgutbildade kvinnor och mdn har jag
velat lyfta fram tanken pa att éverutbildning skulle kunna vara
en orsak till det 16negap vi ser idag. Hur bra ar matchningen
mellan utbud och efterfridgan pa kvinnlig respektive manlig
kompetens/ kvalifikationer? Ar det méjligt att det 16negap vi ser
i dag speglar en systematisk 6verutbildning av kvinnor som in-
dikerar en obalans, en mismatch, som tidigare varken patalats
eller kanske inte ens varit kind?*°

Det ar dock ocksd mojligt att det handlar om ett skifte av
l6nesattningssystem. Har en konsekvens av den individuella
lonesattningen blivit ett ofdrandrat loneavstand till ménnen darfor
att "upphinnareffekten”, d.v.s. att kvinnor hunnit i kapp man-
nen, utplanats nar nya léneargument tillkommit samtidigt som
satten att bestimma 16n dndrats? Jag har pekat pa nagra sadana
faktorer och ny forskning borjar ocksd komma som kan 6ka
kunskapen har. I en nyligen presenterad studie framgar exem-
pelvis att skillnader i kvinnors och méns satt att férhandla om
sina respektive loner kan spela roll.*” Med individuell 16nesatt-
ning ligger en stor del av ansvaret for utfallet av en lonefor-
handling pa individen. For individer med hogre utbildning kan
detta vara speciellt viktigt. Forhandlingsbeteenden kan darfoér ha
betydelse for loneutfall och l6negapets storlek, om an deras
betydelse inte ska 6verdrivas. Fortfarande ar det dock mer pro-
fitabelt att investera i humankapital, aven om det sannolikt
inte ar enda vdgen for kvinnor att narma sig mannens loner.

26 I ett FASfinansierat projekt kommer jag att studera detta narmare.
27 Save-Soderberg (2007)
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Vad skulle det kosta
att ugamna

loneskillnader?

och hur ska det ga till inom ramen
Jor nuvarade lonebildningssystem ?

HaNs OLSSON

/: For att utjamna den skillnad som finns mellan kvin-

nors och mans loéner, aven sedan man tagit hansyn
Eﬁ till olikheter i yrke och utbildning, skulle kvinnors

16n behoéva hojas med sju procent. Vad skulle det kosta att
utjamna skillnaden och hur gér man?

I den svenska jamstilldhetslagen liksom i EG-ratten finns en
likalénsprincip. Enligt den principen ska det betalas lika 16n for
man och kvinnor for lika arbeten hos en och samma arbetsgi-
vare. Lagen forbjuder “koénsdiskriminerande loneskillnader”.
Brott mot likalénsprincipen ar konsdiskriminering, for vilket
arbetsgivaren halls ansvarig réttsligt.

Det finns emellertid anledning att tala om lénediskriminering
i en vidare innebo6rd. Pa det jamstalldhetspolitiska planet kan
man ocksa iaktta l16neskillnader mellan kvinnor och méan, verk-
samma i olika yrken och i olika sektorer pa arbetsmarknaden,
som visserligen inte ar diskriminerande i lagens mening men
som ar uttryck for att kvinnors och mans arbete varderas olika.
Man har har anvint uttrycket "strukturell” diskriminering.
Loneskillnader mellan kvinnodominerat och mansdominerat
arbete kan helt enkelt betraktas som orattvis.

HANS OLSSON
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forstarkt forlikningsmanna-
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Om man vill
jamféra kvinnors
och mans faktiska
l6neinkomster ar
skillnaden darfor
annu storre.

Atminstone fram till 1960-talet ansags det officiellt snarare som
ratt och riktigt att kvinnor hade ligre 16n dn mén. Kvinnors
arbete sags ofta som en utvidgning av vard- och omsorgssyss-
lorna i hemmen, ett arbete som ju av tradition var helt obetalt.
Aven nir kvinnorna hade arbeten av likartat slag som miannen
inom t.ex. industrin var det naturligt att ge kvinnorna samre
betalt. Ett skal kunde vara deras mindre kroppskrafter och
darmed samre produktivitet, ett annat att de inte som mannen
hade huvudansvar fér familjens férsérjning. Sadana uppfatt-
ningar kan droéja sig kvar under lang tid.

Forst pa 1960-talet forsvann de sirskilda kvinnolonetarifferna
ur kollektivavtalen och fram till 1980-talet minskade 16neklyf-
torna. Sedan 1990-talets borjan har utvecklingen gatt langsam-
mare.

Jamstalldheten enligt [6nestatistiken

Den genomsnittliga kvinnliga lontagaren hade ar 2007 i genom-
snitt 83,7 procent av den genomsnittlige manlige lontagarens
16n, vilket dr samma procenttal som ar 1992, alltsa femton ar
tidigare.

I dessa berdakningar har effekten av att kvinnor i genomsnitt
har kortare arbetstid rensats bort; 16nerna har raknats om till
att motsvara heltidslon. Om man vill jamféra kvinnors och
mans faktiska l6neinkomster ar skillnaden darfor annu storre.
Att det ar kvinnor som genom deltidfjanstgoring tar huvudan-
svar for hemarbetet, eller genom att deltidstjanster ar vad
arbetsgivaren tillhandahaller, skulle kunna ses som ett uttryck
for bristande jamstélldhet pa det strukturella planet.

Kvinnor har alltsa i genomsnitt drygt 16 procent lagre 16n an
man sedan effekten av olika arbetstid eliminerats. Drygt halften
av denna skillnad beror pa att kvinnor foretradesvis arbetar i
yrken, sektorer, befordringsnivaer, m.m. dar Iénerna ar lagre
an genomsnittligt pa arbetsmarknaden. Ungefir 6,5 procent-
enheter beror pa att kvinnor har ldgre 16n aven efter att effek-
ter av yrke, alder, utbildning m.m. har rensats bort genom s.k.
standardvagning. Berdkningsmetoden har emellertid inte den
skarpan att det sakert kan faststéllas att denna skillnad beror pa
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Diagram 1. Kvinnors |dner i procent av mans 1996-2007
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Kélla: SCB och Medlingsinstitutet.

Standardvigning: Genomsnittlig manadslon for respektive kon beraknas
for kombinationer av yrkesgrupp (SSYK) pa 4-sifferniva (ca 350 st.),
sektorsgrupp (2 st.), utbildningsniva (2 st.), arbetstidsgrupp (2 st.)
och aldersgrupp (4 st.) Dessa genomsnittsléner vigs for respektive
kon samman med antalet anstdllda inom varje grupp. Fore 2004
finns endast yrkesgrupper pa 3-sifferniva att tillga. Tidsserierna har
darfor skarvats ihop detta ar.
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Ungefér 6,5
procentenheter

beror p& att kvinnor
har lagre 16n Gven

efter att effekter
av yrke, alder,

utbildning m.m.
har rensats bort.

konsdiskriminering i jamstilldhetslagens mening. Antalet ana-

lyserade yrken ar begransat till ca 350, och det gar oftast inte att

urskilja om personer inom sitt yrke t.ex. har en arbetsledande

befattning. I den man man oftare har sidan stallning kan detta

forklara en del av 6,5 procentenheterna. Dessutom saknas verk-

tyg for att avgora vilka yrken som ska anses likvardiga.

Den standardvigda loneskillnaden var ar 2007 lika stor som

1996; saledes ar diskrimineringsgraden, om den mats pa detta

satt, sedan dess oforandrad.
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Forsamrad ekonomi
i kommuner och
landsting medférde
att [dnerna for de
stora kvinnodomine-
rade yrkesgrupper-
na halkade efter.

En 6kning har diaremot skett i den faktiska, "raa”, lonerelatio-
nen mellan kvinnor och mén, d.vs. fire standardvigning. Ok-
ningen kan narmare bestdmt lokaliseras till nagra ari 2000-talets
borjan. Uppgangen kan ha haft tva orsaker: att kvinnor i 6kad
utstrackning borjat arbeta i hogre avlonade verksamheter, eller
att de lagavldonade verksamheterna haft en bittre 16neutveck-
ling an genomsnittligt.

Arbetsmarknaden dr som namnts starkt konsuppdelad. Strax
over halften av alla kvinnliga anstallda arbetar i den offentliga
sektorn, den absoluta huvuddelen i kommuner och landsting
dar genomsnittsléonerna ar lagre an i naringslivet. Bland man
arbetar mindre dn 20 procent i den offentliga sektorn. Det har
inte skett nagon namnvard forandring i dessa tal hittills under
2000-talet som skulle kunna férklara hojningen i den "raa” 16-
nerelationen. Avviss betydelse har dairemot varit att Iéneutveck-
lingen i kommunerna under perioden 2000-2004 var 0,7 pro-
centenheter per ar battre dn i naringslivet.

Det motsatta forhallandet praglade en stor del av 1990-talet.
Saneringen av de offentliga finanserna ledde till besparingar
och nedskarningar i offentlig verksamhet. Férsamrad ekonomi
i kommuner och landsting medforde att l6nerna for de stora
kvinnodominerade yrkesgrupperna halkade efter. En viss for-
battring har alltsa kunnat registreras under det innevarande
decenniet, men det aterstar fortfarande mycket att géra innan
jamstélldhet i detta avseende kan anses rada.

Om man ser till I6nerelationen inom arbetsmarknadens olika
huvudsektorer kan man notera en del intressanta resultat. I
landstingssektorn finns den storsta skillnaden mellan kvinnors
och mans léner vid den "rda” jaimforelsen: kvinnorna har bara
72 procent av mannens loner. En viss ujamning har skett i ett
tioarsperspektiv bakat i tiden. Orsaken till den stora skillnaden
arvasentligen att mannen framfoérallt dr verksamma som likare,
medan underskoterske- och sjukskoterskekarerna m.fl. har
kvinnor som dominerande inslag. Den standardvigda I6neskill-
naden, dar jamforelsen gors yrke for yrke ar nagot mindre an
pa arbetsmarknaden totalt, och har minskat en aning sedan
2000-talets borjan.
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Inom kommunsektorn (primarkommunerna) finns de mest
Jjamstallda lénerna. Den faktiska skillnaden ar 9 procent och
efter standardvagning endast 1 procent till kvinnornas nackdel.
Fordndringarna sedan 2000-talets borjan dr ganska sma.

Inom den privata sektorn ar forhallandena pafallande olika,
om ser till arbetare och tjanstemén. Bland arbetare ter sig jam-
stilldheten bést. Den faktiska skillnaden dr 10 procent och den
standardvagda 5 procent. For tjansteman ar motsvarande tal 22

respektive nastan 10 procent.

Diagram 2. Kvinnors [&ner i procent av méns i olika sektorer 2007
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Man kan dock inte dra alltfor langtgaende slutsatser av dessa
uppgifter. P4 tjdnstemannaomradet ar l6nespridningen mellan
olika yrken stor, till stor del av rent sakliga skil. Aven en liten
snedhet i konsfordelningen mellan yrken ger da upphov till en
stor faktiskt uppmatt I6neskillnad. Vidare ar statistikens uppdel-
ning pa yrken mindre detaljerad och precis for tjanstemannen;
en och samma yrkesbendmning kan alltsa rymma ganska stora
skillnader i arbetsuppgifter. Detta kan goéra att dven den stan-
dardvigda loneskillnaden blir missvisande stor.

Man kan se en parallellitet nar det galler de nyss redovisade
olikheterna mellan kommuner och landsting. Kommunernas
arbetsmarknadsstruktur har stérre likhet med de privata arbe-
tarnas, landstingens med de privata tjinstemannens.
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Detta skulle betyda
att 54 miljarder
kronor skulle
omfordelas frén
mdnnens fill
kvinnornas
l6nesumma.

Vad skulle en utjamning kosta?

Kvinnors faktiska léner ar som namnts i genomsnitt drygt 16
procent ligre an mannens, innan hansyn genom standardvag-
ning tagits till skillnader i yrke, sektor, dlder m.m. Man kan
kanske véga stdlla frigan hur mycket det skulle kosta samhélls-
ekonomin att ugjamna hela denna stora skillnad. Tanken
skulle da vara att kvinnor ar diskriminerade inte bara inom lika
eller likvardiga arbeten, utan ocksa att de skillnader som finns
mellan kvinnodominerade och mansdominerade yrken m.m.
ar utslag av en mer “strukturell” diskriminering.

En sadan berakning ar ganska litt att utfora, dven om den i
stort sett enbart har teoretiskt intresse. Man kan uppskatta att
kvinnor i genomsnitt, omraknat till timloén, tjanade 74,74 kr/
tim. Man tjanade 89,29 kr/tim. Skillnaden ar just de namnda
16 procenten. I genomsnitt for konen var 16nen 82,50 kr/tim.
En utjdmning skulle kunna ske genom att man gav bade kvin-
nor och man denna 16n. Detta skulle betyda att 54 miljarder
kronor skulle omfordelas fran mannens till kvinnornas lone-
summa, ett belopp som motsvarar 6ver 4 procent av den totala
lonesumman i ekonomin. Att pa detta satt sainka mannens 16ner
ar naturligtvis inte genomforbart i verkligheten. Men skulle
utjamningen ske genom att kvinnor fick samma 16n som mén
(alltsd 89,29 kr/tim) skulle det erfordras ungefar dubbelt sa
mycket pengar, 102 miljarder kronor eller 6ver 8 procent av
lénesumman. Till de angivna beloppen ska liggas arbetsgivar-
avgifter pa ungefir 40 procent. Nagra summor av denna stor-
leksordning kan svarligen uppbringas fér andamalet under
overskadlig tid.!

Ett nagot mer realistiskt mal — och féormodligen lonepolitiskt
mer acceptabelt for flera — vore att strava mot en utjamning av
de standardvagda loneskillnader som redovisats i det forega-
ende. Som namnts kan dessa loneskillnader till en mer eller

1 Anda skulle det inte bli en full utjdmning av kvinnors och mans
I6neinkomster eftersom kvinnor i genomsnitt har ca 20 procent
lagre arbetstid an man, knappt 35 tim/vecka jamfort med knappt
40 tim/vecka. En utjamning mellan kvinnors och mans arbetstider
kan ocksa utgdra ett jamstalldhetspolitiskt mal. Intressant att
konstatera ar att antalet anstillda kvinnor och mén ar ndstan exakt
lika, 2 004 000 respektive 2 008 000 personer.
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mindre betydande del vara uttryck for konsdiskriminering aven
i jamstalldhetslagens mening.

En utjamning i detta hanseende skulle ske om kvinnors léner
i genomsnitt hojdes med sju procent, vid oférandrade loner for
man.? Kostnaden for detta skulle bli 36 miljarder kronor eller
2,9 procent av ekonomins lonesumma. Hartill kommer arbets-
givaravgifter. Att genomfora nagot sidant pa ett enda ar dr inte
moijligt, det skulle £a lov att ske 6ver flera ar. Som ett nagot mer
genomfdrbart exempel, anta att under sju ars tid kvinnors 16n
hdjs med fyra procent per ar och mins med tre procent.
Kvinnors 16n antas alltsa hojas med ca en procent mer per ar
an mans. Nar de sju aren har gatt har l16nen for kvinnor hojts
med sju procent utéver mannens, vilket var malet.

Om de standardvigda loneskillnaderna pa detta satt skulle ut-
gora utgangspunkt ska anmarkas att det kanske inte ar rimligt
att alla kvinnors I6ner ékar sammantaget sju procent mer an
mannens genomsnittliga l6nedkningar. Inom primarkommu-
nerna t.ex. ar den standardvagda skillnaden mycket liten (se
diagram 2) och dar skulle i sa fall mannens loéner bli for laga.
Samtidigt ar det en allman uppfattning att kvinnodominerade
grupper i kommunsektorn ar underavlonade i forhallande till
exempelvis vissa industriarbetare. Har ar det i sa fall fraga om
en lonediskriminering av det som ovan kallats ”strukturellt”
slag, och som inte kan fangas upp genom den har gjorda stan-
dardvagningen. Det l6nestatistiska underlaget for att bedoma i
hur hog grad kvinnor ér diskriminerade pa arbetsmarknaden
ar kort sagt svagt.

Jamstalldhetslagen

Jamstalldhet mellan koénen i fraga om léner har flera dimen-
sioner. Ett forhdllandevis enkelt krav ar att mén och kvinnor
ska ha lika 16n for lika arbete, vilket jamstalldhetslagen® ger

2 Kvinnors standardvagda léner ar 93,5 procent av mans. For att hoja
talet till 100 kravs en genomsnittlig hdjning av kvinnornas léner
med 7 procent. I John Ekbergs kapitel har standardvigning gjorts
aven efter arbetsstélle. Resultatet blev da att kvinnors 16n i
genomsnitt ar 94,8 procent av méns loner.

3 Jamstalldhetslagen ersattes den 1 januari 2009 av Diskriminerings-
lagen. Se vidare i Ingemar Hamskars kapitel.
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Fffekten kan for
starkas av en
bakomliggande

— naturligivis
fullstandigt forlegad
— forestallning att
kvinnor inte behdver
lika mycket pengar
som man.

klart uttryck for. En annan ar att lénerna bor vara lika for lik-
vdrdiga arbeten. For att uppfylla detta krivs dock nagon form
av arbetsvardering. I ett kant rattsfall, dar en barnmorskas 16n
och en sjukhusteknikers 16n jamfordes, ansag sig domstolen
inte kunna ta stallning. En tredje viktig dimension av jamstalld-
heten som ar odtkomlig rattsligt r att kvinnor hamnar i just
sadana yrken och befattningar som — pa sakliga grunder eller
e¢j — ar lagbetalda.

Det ar sjalvfallet inte sa att kvinnor soker sig till lagbetalda yrken
darfor att den laga betalningen som sadan &r attraktiv. En tro-
ligare forklaring ar att de traditionella konsrollerna bjuder
kvinnor att vilja yrken med t.ex. vardande karaktar. De traditio-
nella konsrollerna kan samtidigt géra kvinnor till simre l6ne-
forhandlare, genom att kvinnor och man av tradition har olika
varderingar. Effekten kan forstirkas av en bakomliggande —
naturligtvis fullstindigt férlegad — forestallning att kvinnor inte
behover lika mycket pengar som min. Mer rationellt fran
arbetsgivarsynpunkt dr det faktum att kvinnor — ocksa av tradi-
tion — har hogre franvaro an man, t.ex. fér att ta hand om sjuka
barn eller gamla foraldrar.

Sadana effekter sprider sig till alla kvinnor inom yrket, dven
till dem som har andra viarderingar och beteendemonster, och
ocksa till mén som arbetar pa kvinnodominerade omraden. Det
finns forskning som tyder pd att om andelen kvinnor 6kar i ett
tidigare mansdominerat yrke sjunker yrkets relativa lonelage.

Jamstilldhetslagens perspektiv dr arbetsplatsen. Arbetsgivare
och fack ska arligen samverka i kartliggning och analys av16ner.
Resultatet av kartliggningen och analysen ska mynna ut i en
handlingsplan for jamstillda l6ner. Detta kan bli ett effektivt
verktyg for att atgarda osakliga och oonskade 16neskillnader pa
verksamhets- eller foretagsniva. Samtidigt ar det nddvandigt att
konstatera att jamstalldhetslagen inte racker till for att atgarda
nagra av de grundliggande stora orattvisorna i l6nebildningen
pa den svenska arbetsmarknaden, nimligen att kvinnodomine-
rade yrkesgrupper i framforallt kommuner och landsting beta-
las lagre an likvardiga mansdominerade arbeten inom t.ex.
byggnads- och tillverkningsindustrin.
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Inte heller kan enbart jamstalldhetslagen komma tillratta med »

den befattningsdiskriminering eller befattningssegregering som Det krévs atgd rder

bestar i att man befordrar man till chefs- och specialistbefatt- inom en rad
ningar och att kvinnor i hogre grad 4n mén arbetar pa de ligre fackli ga o ch
befattningsnivaerna.

Det krivs dtgarder inom en rad fackliga och politiska omra-
den for att atgidrda dessa de kanske mest omfattande och i grun-
den orattfardiga strukturerna, vilka leder till ett 6ver tiden be-

staende missgynnande av kvinnorna pa den svenska arbets-

oréifardiga

Lénebildningen strukturerna.
Det rader en ansvarsférdelning mellan riksdag/regering och
arbetsmarknadens parter. Lonebildningen ér i forsta hand en
fraga for parterna. Staten ska vara neutral till vilka modeller
for 1onebildning som parterna valjer: om den ska ske individu-
ellt, lokalt eller genom centrala tariffavtal. Ansvaret fér utveck-
lingen av relativa l6nelagen for olika grupper ér ocksa en fraga
dar parterna har det fulla ansvaret.

Samtidigt har staten ett overgripande samhallsekonomiskt
ansvar som gar utdver parternas:

estaten ansvarar for utformningen av regelverket for I6ne-
bildningen i form av arbetsrattslig lagstiftning

e riksdag och regering paverkar férutsittningarna for lone-
bildningen genom den ekonomiska politiken, utbildnings-
systemet, arbetsmarknadspolitiken

¢ den ekonomiska politiken satter en klar restriktion fér
utvecklingen av lonekostnaderna, som langsiktigt inte far
O0ka mer an det utrymme som ges av inflationsmalet och
industrins produktivitetsutveckling

e]onekostnaderna far inte 6ka mer an i vara viktigaste
konkurrentlander

*for att dessa restriktioner ska kunna iakttas av parterna
ar det en uttalad malsattning att den konkurrensutsatta
sektorn ar normerande i l6nebildningen

estaten har ocksa ett ansvar att tillgodose intresset for de
grupper som inte direkt representeras av arbetsmarknadens
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parter men vars valstandsutveckling ar beroende av hur
val I6nebildningen fungerar, namligen de arbetslosa,
pensiondrer, studerande och andra som star utanfor
arbetsmarknaden.

Nar det giller den offentliga sektorn har politiken pa savil
nationell som regional och lokal niva dessutom ett ansvar som
arbetsgivare. Lonebetalningsférmagan i de offentliga verksam-
heterna bestams ytterst av graden av framgang for den samlade
ekonomiska politiken och skattebasernas utveckling.

Under de senaste tio aren har l6nebildningen genomgitt en
omfattande decentralisering i riktning mot lokal l6nebildning
och individuell 16nesittning. Mest omfattande ar denna om-
stallning inom de offentliga verksamheterna. Gamla tiders 16ne-
planer och tarifflénesystem dr nu nastan helt borta och pd en
stor del av den offentliga verksamheten satts l6nerna i samtal
mellan chef och medarbetare. Flera av forbundsavtalen ar
sifferlosa” i den bemarkelsen att de saknar centralt angivna
riktmarken for l6neutvecklingen.

Detar inte politikens uppgift att bestimma formerna for lone-
bildningen. Avtalsformerna ar parternas ansvar, men de avtals-
former de viljer maste kunna férenas med det 6vergripande
malet om jamstallda loner.

Den generella 16nespridningen minskade fran sextiotalet fram
till attiotalet men har under nittiotalet borjat 6ka igen. Mest
okar lénespridningen bland de mera hogavlonade tjansteman-
nagrupperna. Inom de flesta yrkesgrupperna i LO-férbunden
ar lénespridningen liten. Den ar sannolikt minst inom kvin-
nodominerade grupper i kommuner och landsting. Generellt
kan konstateras att l6nespridningen pa den svenska arbets-
marknaden ir 1ig vid en internationell jimforelse. Aven i de
fall dar det finns en gemensam malsittning mellan arbetsgi-
vare och fack om att 6ka lénespridningen inom ett bestamt
avtalsomrade eller yrkesgrupp, ar det viktigt att en 6kad 16ne-
spridning inte tillits medféra 6kade loneskillnader mellan
kvinnor och man.
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Olika nivéer

Fragan om jamstallda l6ner har flera dimensioner. Det dr n6d-
vandigt att aktérerna pa olika nivier arbetar mot samma mal
och med de medel som star till deras forfogande. Forenklat
kan sagas att arbetet med att astadkomma jamstdllda 16ner sker
pa tre nivaer.

Allt mer av 16nebildningen sker i dag pa arbetsplatsniva. Det ar
har jamstalldhetslagen ar ett konkret verktyg for att komma
tillratta med osakliga l6neskillnader mellan kvinnor och man
som utfor lika eller likvardigt arbete. Genom samverkan mellan
arbetsgivare och fack i kartlaggning och analys av Iénerna kan
parterna ocksa ta ansvar for att forhindra uppkomsten av o6ns-
kade loneskillnader.

Pa narmast hogre niva kan de avtalsslutande férbundsparterna
genom kollektivavtal genomfoéra satsningar pa kvinnodomine-
rade grupper, avtala om riktlinjer fér den lokala I6nebildningen
och garantera en mer jamstilld kompetensutveckling.

Pa nationell politisk niva slutligen bestims de overgripande
spelreglerna och foérutsittningarna fér arbetsmarknadens par-
ter. Som exempel kan ndmnas atgarder av regering och riksdag
i fraga om ekonomisk politik, familje-, utbildnings- och arbets-
marknadspolitik samt opinionsbildning.
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Jamstalldhet

och lonebildning
— ur ett prakuskt
perspekuv

AV CHARLOTT RICHARDSON

/: For MIA, liksom f6r Almegas 6vriga forbund, ar lokal
l6nebildning en av de viktigaste fragorna. Lokal l6ne-

ﬁ bildning innebar att Iénedkningens storlek och for-

delning helt bestims utifran foretagets konkurrenssituation
och ekonomiska férutsattningar och medarbetarnas prestatio-
ner. Loneodkningsnivan och férdelningen bestams av foretaget,
och medarbetarna vet tydlig vad som kommer att belonas sa att
de genom kompetensutveckling, goda prestationer och resul-
tat kan paverka sin egen léneutveckling.

En vil fungerande 16nebildning tar konstruktivt vara pa mojlig-
heten att koppla verksamhetens affarsidé till foretagets belo-
ningssystem. Detta sker genom att féretaget utifran sina mal,
strategier och varderingar tydliggor vad som ar viktigt och vad
som kommer att belonas, vilket i sin tur stimulerar medarbe-
tarna till goda prestationer och kompetensutveckling. En vil
fungerande lokal l6nebildning ar ett verktyg som kan styra
verksamheten pa ett sitt som ger kvalitet, effektivitet och en
l6nsamhet som majliggor positiv Ioneutveckling och tryggare
anstillning.

Vid lokal 16nebildning ska kollektivavtalet vara sifferlost och
processorienterat samt understryka att l6nebildningen ska ta
sin utgdngspunkt i de ekonomiska forutsittningar, marknads-
och konkurrensforutsattningar som galler for respektive fore-

CHARLOTT RICHARDSON,
jur kand med arbetsraft och
upphovsratt som huvud-
omréden.

Hon ar forbundsdirekior for
Medie- och Informations-
arbetsgivarna sedan 2000
d& forbundet bildades
genom sammanslagning
av vé arbetsgivarférbund
inom dé&varande SAF.
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forbundsdirektor for HAO
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Medie- och Informations-
arbetsgivarna (MIA) é&r eft
arbetsgivarférbund inom
férbundsgruppen Almega,
Sveriges stérsta organisa-
fion for fiansteféretag.
Totalt ingér 8900 féretag
med 400000 anstéllda

i Almegas férbund. MIA
organiserar féretag inom
bl.a. branscher som film-
och tv-produktion, kommer-
siell radio och tv, tidskrifter,
bokférlag, reklam, PR och
kommunikation.

tag. Saval l6neokningsniva som férdelning bestams av foreta-
get, samtidigt som medarbetarna tydligt vet vad som kommer
att beldnas sa att de genom kompetensutveckling, goda presta-
tioner och resultat kan paverka sin individuella l6neutveck-
ling.

Lonebildningsprocessen i foretaget kan kortfattat beskrivas
som MAL - RESULTAT - LON. Som stod for processen har chef
och medarbetare medarbetarsamtal som kan utgoras av mal-,
utvecklings-, avstimnings-, utvarderings-, resultat- och l6nesam-
tal.

Delmal pa vagen mot lokal 16nebildning ar att om 16neok-
ningar avtalas i centrala avtal ska de utga fran foretagens villkor
och framtidsutsikter. Generella loneokningar ska inte fore-
komma och lagstloner ska avskaffas eller i vart fall ligga pa en
sadan niva att anstallning underlittas. Ett framgangsrikt arbete
med lonebildningsfragorna kommer ocksa att medféra 6kade
forutsattningar att modernisera fragor om allménna villkor,
vilket for tjanstesektorns foretag ocksa ar av storsta vikt.

Avtalskonstruktioner med generella l6nedkningar och hoga
lagstloner ar ett problem for féretagens lonebildning. Hoga
generella 16nedkningar eller s& kallade individgarantier med-
for att det inte blir sa mycket kvar av tillgangligt Id6neutrymme
att differentiera léonerna med, vilket kan vara hammande for
foretagets lonebildning. Likasa kan hoga lagstloner utgora
hinder for foretagen att anstilla sa kallat svaga grupper pd ar-
betsmarknaden. Lagstlonerna far dd en troskeleffekt sirskilt for
ungdomar och invandrare att fa access till arbetsmarknaden.

Genom globaliseringen och den tekniska utvecklingen har
verksamheten i féretagen fordndrats radikalt under senare ar.
Foérandringar och fornyelse av féretagens organisation kraver
en lokal l6nebildning som anpassas till féoretagens och — inte
minst — kundernas verksamhet. En alltmer decentraliserad
l6nebildning skapar bevisligen en hogre produktivitet i fore-
tagen till nytta for bade foretaget, medarbetarna och samhalls-
ekonomin.'

1 Svensk l6nebildning — ett arbetsgivarperspektiv (Herin/Jacobsson
2007).
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De senaste avtalsrorelserna har emellertid inneburit att utsik-
ten att nd detta strukturmal — att gd mot en mer decentraliserad,
lokal 16nebildning — foérsamrats. Individgarantier tar i dag i
ansprak cirka tre fjirdedelar av de avtalade l6nedkningarna,
mot tidigare drygt halften. Likasd har lagstlonerna i den senaste
avtalsrorelsen okat betydligt mer an i tidigare avtalsrorelser och
betydligt mer dn den genomsnittliga fértjanstutvecklingen.?
Detta ar en trend som maste brytas.

Infor avtalsrorelsen 2007 genomforde Almega en undersok-
ning som resulterade i lénebildningsrapporten "Olikheter i 16n
och lonsamhet”. Rapporten har fokus pa foretagarperspektivet
och mater parametrar som lénsamhet, tillvaxt och arbetskrafts-
intensitet. Skillnaden mellan savil avtalsomraden som foretag
inom samma omraden ar pataglig. Studien visar att olikhet ar
norm inom tjanstesektorn.

Under avtalsforhandlingarna 2007 framfordes kritik fran
huvudmédnnen inom Almegas férbund mot den modell som
innebdr lika at alla. Foretagen kande inte igen fackens krav och
pastaenden och upplevde inte kraven pa stora individgarantier
och lagstloner som val férankrade hos foretagens anstallda.

Detta resulterade i en undersokning dar Almega lit medar-
betarna i foretagen komma till tals. Sammanfattningsvis visar
undersokningen att arbetstagare tycker att det ar klart béttre att
lonen bestams pa arbetsplatsen mellan chefen och medarbeta-
ren an att lénerna bestims pa arbetsplatsen i forhandlingar
mellan facket och arbetsgivaren. Stodet for att lonerna satts
langre bort, i forhandlingar pa riksniva, ar annu ligre. Vidare
sa framkom att den viktigaste faktorn att forbattra for att de
anstallda ska kidnna sig nojdare med lonebildningen ar att 6ka
deras mojligheter att paverka hur l6nen sétts. Sma moijligheter
att paverka lonen ar det som de anstéllda ar minst nojda med i

3

dag.

2 Svensk lonebildning — ett arbetsgivarperspektiv (Herin/Jacobsson
2007).

3 Hur ska lonen sittas? Roster fran medarbetare (Almega-rapport
2008)
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| s& gott som
samiliga avial finns
skrivningar aftt de
lokala parterna
ska kartlagga och
analysera 6ne-
sifuationen pd
arbetsplatsen,/
foretaget ufifréin
jamstalldhetslagens
krav och aft
omotiverade l6ne-
skillnader mellan
kvinnor och man
ska beaktas.

Jamstilldhet och 16nebildning ir ocksd nara forknippade med
varandra i det att jamstalldhetslagen® foreskriver att alla arbets-
givare, oavsett storlek pa foretaget, maste analysera skillnader i
16n och anstallningsvillkor utifran ett jamstalldhetsperspektiv.
Skillnader i villkor mellan kvinnor och mén i arbeten som ar
att betrakta som lika eller likvardiga ska kunna motiveras ob-
jektivt med faktorer som inte har samband med personens kon.
Har foretaget fler dn 25 anstéllda 6ver kalenderarsskiftet ska
det aven upprattas en handlingsplan.

MIA, som en av arbetsmarknadens parter, traffar kollektivavtal
med ett tiotal fackféorbund saval inom LO som PTK. I sa gott
som samtliga avtal finns skrivningar att de lokala parterna ska
kartlagga och analysera l6nesituationen pa arbetsplatsen/fore-
taget utifran jamstalldhetslagens krav och att omotiverade
léneskillnader mellan kvinnor och man ska beaktas. Flera avtal
betonar vikten av att ocksa sjukskrivna och fordldralediga om-
fattas av Iéneprocessen.

I ett avtal med Unionen (nuvarande HTF-avtalet) finns mojlig-
het att i stallet for att tillimpa det centrala avtalet traffa ett
sifferlost lokalt 16neavtal. Efter en sddan l6nerevision ska par-
terna gemensamt gora en utvardering dar det bland annat bor
beaktas om osakliga loneskillnader mellan man och kvinnor
har rittats till. I l6neavtalet med Akademikerférbunden® till-
lampas ocksa lokal 16nebildning men med den skillnaden att
om parterna inte kommer 6verens, vare sig lokalt eller centralt
sa finns faststillda procentuella 16nedkningar som férdelas av
arbetsgivaren, en s kallad stupstock. Aven i detta avtal fram-
halls att l6neséttningsprinciperna inte ska vara diskrimineran-
de, att osakliga I6neskillnader ska elimineras och att samma
vardering och tillimpning betraffande lénesittning ska galla
for savil kvinnor som man.

4 Jamstalldhetslagen ersattes av diskrimineringslagen den 1 januari
2009. Las mer i Ingemar Hamskars text.

5 I Akademikerférbunden ingar Akademikerféorbundet SSR,
Civilekonomerna, DIK-férbundet, Jusek, Kyrkans Akademiker-
forbund, Legitimerade Sjukgymnasters riksforbund, Naturvetarna,
Sveriges Farmacevtforbund, Sveriges Ingenjorer,

Sveriges Psykologforbund, Sveriges Skolledarférbund och Sveriges
Veterinarférbund.
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Det ar emellertid en sak att formulera skrivningar i ett kollek-
tivavtal pa central niva, eller for all del i lagtext, och en annan
sak att leva upp till skrivningarna lokalt pa foretagsniva. Ett skal
till detta kan vara att skrivningarna kan vara svara att omsitta
pa ett praktiskt plan och att det ar en tidskravande process att
hantera savil lokal 16nebildning som jamstélldhetsarbete. Lokal
lonebildning stéller storre krav pa det enskilda foretaget i fraga
om att genomféra mal-, resultat- och 16nesamtal. Varje med-
arbetare ska varderas utifran de kriterier som galler for l6ne-
sattningen. Det ska finnas matbara mal och chefen ska kunna
mota varje medarbetare, ge berém men ocksa kritisera svaghe-
ter och motivera hur han eller hon har kommit fram till den
nya lénen.

En kritik som ofta framfors av de fackliga organisationerna ar
att manga chefer saknar mandat och befogenheter och att det
finns liten mojlighet f6r medarbetaren att faktiskt paverka sin
16n. Chefen upplevs mer som en budbarare an en reell féorhand-
lingsmotpart som kan ta beslut och paverka lénesittningen.

Lonebildningsenheten

— praktisk hjalp till medlemsfaretagen

Savil kritiken som behovet av hjalpmedel ar nagot som for-
bundsgruppen Almega har tagit pa storsta allvar. Centralt pa
Almega finns en l6nebildningsenhet (LBE) med tva heltidsan-
stallda medarbetare som pa konsultbasis arbetar med lénebild-
ningsfragorna. LBE arbetar till stor del ute pa medlemsfoéretag
dar de hjalper och vagleder foretagsledningar att skapa lone-
policies och lIoneprocesser som ska ge cheferna bra verktyg for
lénesamtal och lonesittning. LBE har tagit fram material och
checklistor till foretagen for att underlatta det praktiska arbe-
tet. Som exempel kan namnas I6nebildningskonsulten Kerstin
Bjork Ostlunds bok "Foretagets Ionebok — Ionesamtal och 16ne-

26 7

sattning i praktiken” liksom ”Att gora en lonekartliggning””,
vilket dr en broschyr som stegvis lotsar foretaget genom lone-

kartlaggningsarbetet.

6 Norstedts Juridik AB, andra upplagan 2007.
7 Almega 2007 med text av Christina Ekdahl och Fatima Hollander.
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En av slutsatserna ar
att kvinnor, séaval
lag- som hégaviona-
de, som haft [6ne-
samtal har hogre
l6n &n kvinnor som
inte haft [6nesamtal.

Vi anser att det ar av storsta vikt att Ioneprocessen fungerar och
det ar en uppfattning som vi ocksa vet att Saco delar — inte minst
ur ettjamstalldhetsperspektiv. Saco-ekonomernaLena Granqvist
och Hakan Regnér genomforde ar 2003 en studie® for att be-
lysa effekterna av en decentraliserad l6nebildning f6r medlem-
mar i Sacos medlemsforbund.

En av slutsatserna ar att kvinnor, saval lag- som hogavlonade,
som haft l6nesamtal har hogre 16n an kvinnor som inte haft
l6nesamtal. Samma tydliga samband finns inte bland mannen.
Saco-ekonomerna anser att tankbara forklaringar kan vara att
“lénesamtalet bidrar till att synliggéra l6neskillnader mellan
méan och kvinnor” och att "kvinnor som deltar i l6nesamtal ar
mer aktiva och har storre formaga att hévda sig an kvinnor som
inte deltar i samtalen, detvill siga att de ar en positivt selekterad

grupp.™

Praktisk tillampning

av jamstalldhetsarbete vid filmproduktion

MIA har tillsammans med Teaterférbundet — fackférbundet
for scen och media (TF) tagit fram en checklista for jamstalld-
hetsarbete vid filmproduktion.'

Skilet till det ar att parterna gemensamt har konstaterat att
regelverk som exempelvis jamstalldhetslagen inte har utformats
med den typen av verksamhet for 6gonen utan tar sikte pa mer
traditionella arbetsplatser.

Produktionsbolag ar som regel foretag med fa anstallda men
som under perioder av film- och tv-inspelning kan tiodubbla sin
personalstyrka, och mer dartill, vid riktigt stora produktioner.
De flesta produktionsbolag har inte 25 anstdllda eller mer 6ver
ett kalenderarsskifte och behover saledes enligt jamstalldhets-
lagen inte uppratta en jamstilldhetsplan. Som arbetsgivare ska
bolagen dnda bedriva ett malinriktat arbete for att aktivt framja
jamstalldhet i arbetslivet.

8 Pressmeddelande fran Saco, 8 december 2003.
9 Pressmeddelande fran Saco, 8 december 2003.

10 Medie- och Informationsarbetsgivarna och Teaterférbundet 2007
med text av Fatima Hollander och Malin Birgerson.
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Under exempelvis en filminspelning kan det vara nog sa svart
att bedriva ett sadant malinriktat arbete. Inspelning kan ske
under tidspress och dga rum ute pa sa kallad "location”, det vill
saga i valdigt manga andra miljéer an i en filmstudio. Hur be-
driver man malinriktat arbete for att fraimja jamstilldhet klockan
06.00 en morgon i en skogsglanta vid ett 6detorp i norra Upp-
land dar nagra scener till en kommande film ska tas? Svaret ar
att det ar nast intill oméjligt. Icke desto mindre sa géller jam-
stalldhetslagen alla arbetsgivare.

Utifran detta har checklistan utformats och branschanpassats.
Den hénvisar till de olika faserna i en filmproduktion och den
overvagande delen av jamstalldhetsarbetet gors fore och efter
inspelningsperioden.

Checklistan har presenterats for Jamstalldhetsombudsmannen
som har lovordat branschens initiativ till att anpassa lagtexten
till filmindustrins speciella verksamhet och férutsattningar.

Detta ar nagra exempel pa hur vi som en av arbetsmarknadens
parter arbetar med jamstalldhet och lénebildning ur ett prak-
tiskt perspektiv. Det gir i mangt och mycket ut pd attitydpéaver-
kan och att tillhandahalla medlemsfdéretagen verktyg.

Det verkligt praktiska arbetet dger emellertid rum ute pa de
enskilda foretagen och det finns atskilliga exempel pd foretag
som ar mycket framgangsrika i sitt arbete med saval jamstalldhet
som lonebildning liksom dessa bada faktorer i kombination.

Med tanke pa de slutsatser som kan dras av de senaste avtals-
rorelserna ar detta dock ett arbete som vi i forbunden inom
Almega maste fortsitta att bedriva lika ofortrutet for att nd vara
mal.

Jamstélldhet och lénebildning ur eft praktiskt perspektiv ¢ Charlott Richardson
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Fackets taleratt
1 Jamstalldhetsnamnden

Om samverkan
och forhandling i lonefragor

AV EBERHARD STURER

/= Hur har facken anvint mojligheten att begira ett

vite hos Jamstdlldhetsnamnden?
Eﬁ Jamstalldhetsombudsmannen, JamO, har av tradi-

tion haft ansvaret for att kontrollera jamstalldhetslagens krav pa

jamstalldhetsplan och lonekartlaggning. Vid bristande efterlev-
nad ar vite den yttersta sanktionen. Sedan 2001 har facken
samma mojligheter som JamO att begéra ett vitesforelaggande
hos Jamstalldhetsnamnden. I detta kapitel kommer jag att un-
dersoka hur facken har anvint denna mojlighet.!

Jamstilldhetslagen medfor att facken far hantera lénefragor ur
tvd olika perspektiv. De férvantas samverka med arbetsgivaren
for att gemensamt garantera jamstdllda l6ner for samtliga ar-
betstagare oavsett kollektivavtalsomrade. Sidana l6nejusteringar
ska goras i en separat handlingsplan. Darutover har facken sin
traditionella férhandlarroll nar man féretrader de egna med-
lemmarna vid lonerevision. Hur klarar facken av dessa dubbla
roller? Vidare reflekterar jag over Jamstilldhetsnamndens roll
som domstol for att ge vigledning nar regelverket lamnar stort
tolkningsutrymme. Avslutningsvis for jag en diskussion kring
den nya diskrimineringslagens férandring av lénekartlaggnings-
bestimmelserna och hur det kan paverka nasta stora avtals-
rorelse, 2010.

1 Denna regel finns numera i Diskrimineringslag (2008:567), 4 kap.5§

EBERHARD STUBER

ar verksam som arbetsrétts-
konsult och som adjunkt

vid Gateborgs universitet.
Han var tidigare verksam
under &fta &r som utredare
hos Jamstalldhetsombuds-
mannen med sdrskilt ansvar
fr l6nefragor.
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Fackens framstallan om vitesférelaggande
— fyra arenden sedan 2001

For att stimulera det lokala fackliga engagemanget i jamstalld-
hetsfrigor inférdes mojligheten att en central facklig organi-
sation kan begara ettvitesforeliggande i Jamstilldhetsnamnden.
Sedan Jamstalldhetsnamnden inrattades 1980 har den sam-
manlagt haft 29 drenden och efter lagandringen 2001 har an-
talet drenden varit 18.2 Centrala fackliga organisationer har i
fyra arenden anvant sig av mojligheten att anséka om ett vites-
forelaggande med stod av jamstalldhetslagens 35 §. I samtliga
fall var fragan kopplad till problem vid lénekartliggning.

1. FTF ./. lansférsékringar i Skéne (A 2:02)

FTF, Facket for forsakring och finans, limnade i december
2002 in en framstallan om vitesforelaggande. Anledningen var
en tvist om inneborden av arbetsgivarens skyldighet till infor-
mation nar det gallde enskildas l6neuppgifter m.m. FTF drog
tillbaka sin anmalan tre manader senare, sedan det lokala facket
hade fatt ta del av det underlag som behovdes for att samverkan
vid l6nekartlaggning skulle uppfattas som meningsfull. I den
meningen var atgarden framgangsrik.

2. Psykologférbundet /. Stockholms Iéins landsting (A 1-03)

I oktober 2001 gjorde Psykologforbundet i lokala forhand-
lingar arbetsgivaren uppmarksam pa skyldigheten att genom-
fora en arlig I16nekartlaiggning omfattande samtliga arbetstagare.
Darefter tog det ndrmare ett och ett halvt ar innan férbundet
tog steget att ansoka om ett vitesforeliggande, vilket skedde i
februari 2003. Efter ytterligare nio manader beslutade namn-
den om anstand. I detliget var parterna 6verens om att genom-
fora ett pilotprojekt avseende virdering av arbetets krav for
vissa yrkesgrupper. Projektet berorde tre avdelningar dar Psy-

2 Artikeln refererar till status den 4 juli 2008.
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kologtérbundet hade manga medlemmar. Ett av skilen till
anstandet var att mdjliggora en reell samverkan parterna emel-
lan. Nimnden stéllde dock inte krav pa nagon tidsram for nar
projektet skulle vara avslutat.

Efter att drendet hade behandlats i nimnden i néstan tva och
ett halvt ars tid kom ett avgérande den 31 juli 2005. Ur avgoéran-
det gér att utlasa att "arbetet med lonekartlaggning enbart har
paborjats”. Trots att landstinget inte hade formatt visa att man
levt upp till lagens krav en enda gang sedan bestimmelserna
inférdes 1994, ansag namnden ett vitesféreldggande inte vara
aktuellt. Det rackte med att landstinget lovade att man skulle
folja namndens utslag. Namnden gjorde darmed en tolkning
av jamstalldhetslagens 31 § vars innebord ar att arbetsgivaren
i forsta hand ska formas att frivilligt folja lagens krav. Av hand-
lingarna framkommer inte att nimnden stéller krav pd nagon
tidsram. Det framgar inte heller hur en senare uppfoljning ska
ske.

Vad som dven kan noteras ar att Psykologférbundet inlednings-
vis yrkade att arbetsgivaren skulle folja lagens bestimmelser i
sin helhet. Successivt inskranktes kraven till att enbart vardera
och jamfora Psykologférbundets medlemmar med vissa lakar-
kategorier. I det liget ansag namnden att det inte langre fanns
anledning att krava en léonekartlaggning som lever upp till la-
gens krav. Namnden ansag att en 16nekartliggning som omfat-
tar samtliga arbetstagare, skulle vara ett "uppenbart mera be-
tungande krav” sett ur arbetsgivarens perspektiv. Namnden hade
diarmed accepterat det faktum att de lokala parterna pa egen
hand gjort upp om att lagens regler (som inte gar att avtala
bort) endast behovde foljas i begransad utstrackning.

”Namnden forutsitter att det fortsatta arbetet sker i samverkan
med Psykologforbundet”. Jag stiller mig fragan: Varfor paminde
inte namndens majoritet om kravet pa att samverkan och analys
ska goras over avtalsgranserna?

Fackets talerdtt i Jamstalldhetsndmnden o Eberhard Stiber
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3. Akademikerférbundet SSR . /.Emmaboda kommun (A 1-07)
SSR inkom i maj 2007 med en framstéllan om att Jamstalldhets-
namnden vid vite skulle forelagga kommunen att komplettera
lonekartlaggningen. Det forsta yrkandet avsag brister nar det
géllde kravet pa att analysera bestimmelser och praxis om léner
och andra anstillningsvillkor. Ovriga fem yrkanden hinforde
sig till kommunens bedémning av kraven i arbetet for social-
sekreterare. Under varen 2006 hade kommunen och de lo-
kala fackliga parterna kommit 6verens om att infér kommande
lonekartliggning anvanda Sveriges Kommuners och Landstings
verktyg Loneldnken. Arbetsgivaren var dock missndjd med hur
arbetet fortskred. I september samma ar informerade arbets-
givaren de fackliga foretradarna om att kommunen dmnade
anlita en konsult for att genomfora lonekartlaggningen. Ett
trearigt samarbetsavtal med konsulten undertecknades i okto-
ber. Efter att konsulten 6verlagt med nagra arbetsgivarforetra-
dare under tre dagars tid presenterades sedermera resultatet
i slutet av november. Det finns ingen dokumentation om att
lokala fackliga foretradare rest nagra invindningar mot att
arbetet fick en ny inriktning eller emot resultatet i sig. Daremot
reagerade SSR centralt och pakallade en féorhandling. SSR:s
invindningar reste en rad intressanta fragestillningar som
namnden i princip i samtliga fall undvek att ta stallning till.
Namnden hade kunnat utveckla sin syn pa vad en analys av
bestammelser och praxis har for narmare innebérd. Pa den
vanligt forekommande fragan om hur pass olika tva arbeten
kan vara for att fortfarande kunna definieras som lika arbeten,
ges ingen narmare forklaring dn att "det inte kan anses strida
mot en vedertagen uppfattning pa arbetsmarknaden att soci-
alsekreterare —i vart fall i en mindre kommun med férhéllan-
devis fa socialsekreterare — anses ha lika arbeten”.? Eftersom
arbetsgivaren i alla fall inte vid sin gruppering pa ett "patagligt
satt” avvikit fran lagens krav, kunde ett vitesforeliggande inte
bli aktuellt.

3 Jamstalldhetsnamndens drende 1-07, s. 15.
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Utgangen i drendet innebar att SSR fick avslag pa samtliga yrkan-
den. Nar det giller bedémningen av om samverkan skett pa ett
korrekt sdtt, eller om drendet borde ha granskats sarskilt noga,
ger avgorandet vissa riktlinjer.* Namligen att dven om samver-
kan inte star i full 6verensstimmelse med jamstilldhetslagen,
sa har lokala parter en skyldighet att patala sitt missndje innan
arbetet ar avslutat. Att central facklig instans intervenerade i
efterhand synes ha varit en faktor som inverkade negativt for
SSR:s vidkommande.

4. Journalistfrbundet, /. Nya Wermlands-Tidningens AB (A 2-07)
Journalistforbundet inkom den 10 oktober 2007 med en fram-
stallan om ett vitesforeldggande. Av handlingarna framgar att
det sedan nagra ar tillbaka fanns en lokal samverkansgrupp dar
tre fackliga organisationer ingick. Aven en konsult hade varit
involverad i arbetet med lonekartliggning. Det fanns siledes
en lénekartliggning, men Journalistférbundet var inte 6verens
med arbetsgivaren om tolkningen av kravet pa jamstilldhets-
analys. Av arbetsgivarens svarsinlaga framgick att det samtidigt
pa central niva fanns en tolkningstvist om hur en korrekt l6ne-
analys skulle goras. Denna fraga hade i sin tur en koppling till
olika syn pa kollektivavtalets innehall, framférallt pa fragan om
hur den lokala I6nepotten skulle bildas och fordelas. Pa central
niva hade det sedan 2004 funnits en partsgemensam grupp vars
uppgift var att ge narmare vagledning vid tillampning av kol-
lektivavtalet samt i fragor kring arlig lonekartlaggning. Arbets-
gruppen hade dock misslyckats i sina ambitioner att na sam-
syn.

Endast tio dagar efter att Journalistforbundet vant sig till Jam-
stilldhetsnamnden startade JamO en granskning av féretagets
lonekartliggning. Det forefaller som om JamO inte uppmark-
sammat féorbundets anmalan till ndmnden. JamO:s agerande
medférde emellertid att drendet forst forklarades vilande i
namnden. Efter att JamO i april 2008 gjort bedémningen att

4 Namnden anknyter har till rattspraxis i arendet 3-04, JamO ./.
Narkes Elektriska AB, s. 6.
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arbetsgivarens lonekartlaggning och analys levde upp till lagens
krav, drog Journalistférbundet tillbaka sin anmalan den 20 maj
2008. Parallellt med detta hade Journalistforbundet dven stamt
in arbetsgivaren till Arbetsdomstolen. I malet, AD 2008 nr 63,
kom lonekartliggningen indirekt att spela en roll nar AD hade
att ta stallning till om arbetsgivaren hade agerat inom ramen
for sin arbetsledningsratt. Malet gillde en omplacering av en
arbetstagare som aven var facklig fortroendeman.

Analys av fackens agerande

i Jamstalldhetsnémnden

Iatminstone tre av dessa drenden ar det tydligt att den fackliga
organisationen inte sett som sin uppgift att ta ett ansvar for
jamstalldhetslagens bestimmelser i sin helhet. I stillet har
facket riktat in sig pa att foretrada de egna medlemmarna. I
tvd av fallen handlade det om en liten minoritet av det totala
antalet anstdllda. I arendet med Nya Wermlands-Tidningens
AB skymtar i bakgrunden en tvist om kollektivavtalstolkning och
fordelning av léneutrymme. I samtliga dessa fall finns ingen
antydan om ett samféllt agerande 6ver avtalsgranserna. Daremot
har deti andra sammanhang férekommit att olika lokala fack-
liga foretradare i en gemensam skrivelse gjort JamO uppmark-
sam pa att en arbetsgivare misskott lonekartliggningsarbetet.
I de drenden som anmalts till nAimnden forefaller i stillet de
lokala parterna ha uppfattat l6nekartliggningsbestimmelser-
na som en hévstang i det traditionella forhandlingsspelet for
att férsoka hoja de egna medlemmarnas loner.

Sarskilt i Psykologforbundets arende ar det uppenbart att
JamO:s praxis, fackets agerande och Jamstilldhetsnamnden
bedémningsgrunder gar vitt i sir. Jamos tidsram innan ett vite
blev aktuellt var i regel 5-6 manader. D4 hade arbetsgivaren fatt
minst tva synpunktsbrev samt kallats till en Overliggning.
Jamfér man sedan namndens handlaggningstid darefter, samt
det faktum att arbetsgivaren efter tva och ett halvt ar inte lyckats
visa att man lever upp till lagens krav, ar det bara att konstatera
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attlandets tva fraimsta jamstalldhetsmyndigheter inte férmar ge
enhetliga signaler. Facket skulle pd ett mycket tidigt stadium
kunna stalla krav pa en arbetsgivare genom att sdbka komma
overens om ramarna for arbetet med en l6nekartliggning. En
framkomlig vdg skulle kunna vara att avtala om nar i tiden ar-
betet ska ske, vilka som ska inga i arbetet, ungeférligt antal traf-
far, graden av samverkan samt om hur eventuella l6nekorrige-
ringar ska relateras till ordinarie lénerevisioner. I stillet verkar
det vara vanligt forekommande att tiden gar, ingenting hander
och attlokala parter inte riktigt vet i vilken ordning som arbetet
ska utforas.

En forklaring kan vara att det pa lokal niva finns stora brister i
kunskaperna om hur lénekartliggningsbestimmelserna ska till-
lampas. Dartill framstar instansordningen som frammande i
och med att regelverket avviker i forhallande till traditionella
mekanismer for tvistelosning. I en forskarrapport som analyse-
rar JamO:s "50-granskning” under aren 2004-2005 ges ytterli-
gare en forklaring:

"Det kom fram att lokala fackliga foretradare inte vagar stalla
krav pa arbetsgivarens 16nekartliggningsarbete. De lokala fack-
liga foretradarna vill inte heller att man fran centralt hall for
talan mot arbetsgivaren i ndmnden. (...) Losningen blir da att

man Onskar att JamO driver arendena.”

Det faktum att en central facklig organisation endast i fyra fall
har vant sig till Jamstalldhetsndimnden kan knappast ligga i
linje med lagstiftarens forvantningar. Det saknas knappast an-
ledning att tillimpa lagens patryckningsmekanism med tanke
pa att manga arbetsgivare har problem med att leva upp till
lagens krav. I samband med remissomgangen bad dessutom
LO, TCO och Saco samfillt om att fa denna taleratt. Detta kon-
staterande bor inte tolkas som att facken saknar engagemang i
likaloneproblematiken. I exempelvis JamO:s regeringsrapport
2005 beskrivs manga omfattande och ambitiésa fackliga pro-

5 Susanne Fransson och Monica Andersson, Rapport om samverkan
och lénekartliggning. JamO:s 50-granskning och projekt 2004-2005.
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jekt.® Min poéng aristallet att just denna bestimmelse forefaller
vara svar att tillimpa i férhallande till hur fackligt arbete bedrivs
i Ovrigt.

Sarskilt om samverkansproblematiken,
sjdlvreglerande och sjalvsanerande system

Syftet med jamstalldhetslagens lonekartlaggningsbestammel-
ser ar att uppticka, atgarda och férhindra osakliga skillnader
i16n och andra anstillningsvillkor. Reglerna har en sjalvsane-
rande funktion i den meningen att om arbetsgivaren, som yt-
terst har ansvaret fér en ldnekartliggning, inte genomfoér nod-
vandiga justeringar riskeras en tvisteforhandling avseende 16-
nediskriminering. Det bor observeras att begreppet osakliga
l6neskillnader har en vidare innebord an begreppet diskrimi-
nerande loneskillnader. For att konstatera lonediskriminering
kravs att sarskilda beviskrav ska vara uppfyllda.” I praktiken har
det visat sig vara svart att vinna framgang i mal om lénediskri-
minering. Nar det géller att korrigera loner ur ett jamstalld-
hetsperspektiv har bestimmelserna om lénekartlaggning varit
betydligt mer framgangsrika. Det dr numera ostridigt att flera
tusen individers 1oner arligen justeras till f6ljd av reglerna om
lonekartliggning.®

Ommansertilllagen och dessforarbeten agnassamverkansproble-
matiken ett begransat utrymme. Samverkansregeln i 2 § medfor
inget krav pa att parterna ska komma 6verens. Arbetsgivarens
bedémning ar den som i slutindan galler vid upprattandet av
en handlingsplan for jamstillda 16ner. Lagens férarbeten anger

6 JamO:s regeringsrapport 2005, Effekterna av 2001 ars bestimmelser
om lonekartliggning, s. 40.

7 Se aven Lonekartliggning och marknadsbegreppet, Bidrag av
Eberhard Stuiber i antologin Marknaden — saklig grund for
lonesittning? En fraga tio svar. Norstedts Juridik 2007.

8 Se JamO:s rapport till regeringen fran 2005 och rapportering fran
“miljongranskningen” 2007 (www. jamombud.se). Unionen anger i
rapporten Lonekartlaggning l6nar sig — kon ska inte avgora (2008)
att "vid drygt 40 procent av féretagen som genomfort
l6nekartliggningar har man hittat osakliga l6neskillnader”.
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att "de former for arbetstagarinflytande som redan finns pa
arbetsplatsen torde vara lampliga att anvinda ocksa vid jam-
stalldhetsarbetet med léner.” Darmed knyter lagstiftaren, ma-
handa nagot oreflekterat, an till medbestimmandelagens regel-
verk. Den kollektiva arbetsrdttens regelverk utgar ifrdn det
sjalvreglerande systemets logik. Arbetsgivaren genomfor i regel
separata MBL-f6rhandlingar med varje enskild facklig organi-
sation. Olika regler fér information och samverkan galler
ocksa for oorganiserade, for fack med kollektivavtal respektive
utan kollektivavtal. Jamstalldhetslagen anger daremot att samver-
kan ska ske med “arbetstagarna”, oavsett om det finns nagon
facklig organisation eller om det finns ett kollektivavtal.

I jamstélldhetslagen har samverkansbegreppetisjalva verket ett
annat syfte dn reglerna om arbetstagarinflytande i MBL.
Osakliga loneskillnader ar per definition ett brott mot princi-
pen om likabehandling och darmed aven ett brott mot en indi-
vids manskliga rattigheter. Samverkansregeln vid lI6nekartlagg-
ning bygger pa forestillningen att arbetsgivare och arbetstagare
delar samma viardegrund. Medbestimmandelagen har konflik-
ten mellan arbetsgivare och arbetstagare som utgangspunkt.
Darmed ar jamstilldhetslagens lonekorrigeringar uttryck for
nagot annat an lokal forhandlingsstyrka eller fragan om tillrack-
ligt loneutrymme. I sjalva verket kraver jamstalldhetslagens
samverkansbegrepp att de lokala parterna intar andra roller an
de traditionella. Det géller i synnerhet for arbetstagarsidan. Vid
ett normalt fackligt uppdrag ar uppgiften att féretrada de egna
medlemmarna. Denna roll forvantas arbetstagarrepresentanten
frangaisamband med en lonekartliggning. Samverkansgruppen
som ska genomfora arbetet forvantas ta ett gemensamt ansvar i
forhallande till samtliga anstalldas I6ner, oavsett facklig tillhorig-
het. Detta understryks av lagens 12 § som, under vissa omstan-
digheter, medger deltagarna i en samverkansgrupp insyn i
samtliga anstalldas loner. Analysarbetet ska kunna bedrivas pa
ett meningsfullt sitt. Ratten till information géller saledes inte

9 Prop. 1999,/2000:143, Andringar i jimstilldhetslagen m.m s. 82.
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| sialva verket kraver
jamstalldhetslagens
samverkansbegrepp
aft de lokala parter-
na intar andra roller
an de traditionella.

den lokala fackklubben som sadan, utan begransas till de arbets-
tagarrepresentanter som utsetts att deltaiarbetet med lonekart-
laggning och loneanalys. Foljaktligen ar det aven logiskt att
lagen om rattegang i arbetstvister inte galler i drenden som fors
till Jamstalldhetsnamnden. Den fackliga organisationens tale-
ratt &r darmed inte begransad till det egna kollektivavtalsomra-
det.

Sammanfattningsvis kan skillnaderna mellan det sjalvregleran-
de forhandlingssystemet och det sjalvsanerande systemet enligt
jamstélldhetslagen beskrivas pa foljande satt: '

Siéilvreglering: Sidlvsanering:

Konflikiperspektiv Samférst&ndsperspektiv
Forhandling Samverkan

Formellt reglerat Informellt, regler saknas
Kollekfivavialet Ensidigt arbetsgivarbeslut
Strids&tgérder Anmélan till Jémstélldhetsnamnden
Civilratisligt sanktionerat Offentligrétisligt sanktionerat'!
Skadesténd Vite

Cod sed Sakliga skal

Semidispositiv lagsfifining Tvingande lagstiftning

Fackens agerande reser fragan om inblandade parter ens varit
medvetna om de tilkommande roller som lagstiftaren tilldelat
dem. Arbetsgivarens och Jamstalldhetsnamndens agerande
framfor allt i Psykologférbundets arende ger antydningar om
att forvirringen verkar vara mer allméant utbredd.

Kommentarer till Jamstalldhetsnémndens praxis

Jamstalldhetslagens aktiva atgarder ar till sin karaktir en
blandning av timligen allmant hallen ramlagstiftning, men med
inslag av detaljerade pliktnormer. Inslaget av pliktnormer har
Okat efter 2001 ars lagandring. Sarskilt fran arbetsgivarhall har

10 Susanne Fransson och Eberhard Stiiber. Samverkan och 16ne-
kartliggning — en rattsutveckling, Arbetsmarknad & Arbetsliv
3/2004.

11 I kombination med civilrittsligt sanktionerade skadestand vid
diskrimineringstvist.
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det framforts klagomal om bristande forutsagbarhet vid tillamp-
ningen av bestimmelserna om lonekartlaggning. Mot den
bakgrunden ér det férvanande att namnden ar pafallande ater-
hallsam nar det géller att bidra med vigledande uttalanden.

Nir det géller den ovan beskrivna distinktionen mellan fackens
roll som foérhandlingsorganisation fér sina medlemmar och
fackens ansvar i forhallande till syftet med jamstilldhetslagens
regelverk, forefaller nimnden att ha svarigheter med att han-
tera regelverket. Sarskilt i Psykologforbundets arende agerade
namndens majoritet och inblandade parter som om det gallde
ett tvistemal enligt lagen om ratteging i arbetstvister, d.v.s. som
ett arende inom ramen for det sjalvreglerande forhandlings-
systemet. Namnden skapade diarmed forutsittningar for att
facket enbart skulle kunna driva sina medlemmars partikular-
intressen. Darmed reduceras jamstalldhetsarbetet till en alter-
nativ arena for loneférhandling, vilket knappast ligger i linje
med lagstiftningens syfte.

Jag vill aven ifragasitta den praxis som namnden utvecklat nir
det géller att tolka innebérden av att en arbetsgivare ska formas
att frivilligt folja lagstiftningen. Det kan i det har sammanhang-
et finnas anledning att hamta vigledning fran den omfattande
ratts- och myndighetspraxis som finns inom narliggande arbets-
rattslig lagstiftning.

Narmast till hands ligger det systematiska arbetsmiljoarbetet
som i likhet med jamstalldhetslagens aktiva atgarder ar ett
oftentligrattsligt regelverk och som dessutom bygger pa parts-
samverkan. Enligt Arbetsmiljoverkets (AMV) praxis ar den
normala gangen i ett arende foljande:

1. AMV gor en inspektion pa arbetsplatsen och skickar dar-
efter ut ett meddelande med information om vilka atgar-
der arbetsgivaren ska vidta, t.ex. att uppratta eller forbatt-
ra en handlingsplan for systematiskt arbetsmiljoarbete.
Inspektionsmeddelandet ger tva till fyra manaders frist
for arbetsgivaren att vidta atgarden.

2. Nar tidsfristen 16pt ut utgar en paminnelse efter 14 dagar.

3. Arbetsgivaren kan vid begdran fa uppskov en gang,
tidsfrist cirka en manad.

124

Darmed reduceras
iamstalldhetsarbetet
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i linje med lag-
stiftningens syfte.
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4. Nar tidsfristen 16pt ut fattas ett 6verklagningsbart beslut
enligt 17§ forvaltningslagen, med innehall att man
overvager att vitesforelagga om t.ex. upprattande av en
handlingsplan. Arbetsgivaren far dd tre veckor pa sig
for att overklaga.

5. Om inget hant forelaggs om vite enligt viteslagen.

Den normala tidsfristen for uppfyllelse av AMV:s krav ar
2—4 manader.

AMYV anger ocksa att de ofta upplever att arbetsgivaren tycker
attdet ar svart att uppratta en handlingsplan. En sadan invind-
ning tas dock inte hansyn till vid 6évervagande om ett vitesfore-
liggande. Argument fran arbetsgivarens sida avseende bris-
tande tid eller resurser saknar baring vid AMV:s bedéomning.
Om en arbetsgivare daremot har hunnit uppfylla viss del av f6-
relaggandet kan vitet jaimkas, men inte helt falla bort. Arbets-
givarens uttalade intentioner att han pa frivillig vag vill leva upp
till tillsynsmyndighetens krav — utanfor den forelagda tidsra-
men och enligt en egen tidsram — dr nagot som helt saknar
relevans for vitessanktionens tillimpning.

Jamstéllda [6ner och kollektivavtalen
Ytterligare en forklaring till lagens tillimpningsproblem ar att
det fortfarande brister i samspel mellan kollektivavtalen och
jamstalldhetslagen. Kollektivavtalen har visserligen skrivningar
som hanvisar till jaimstilldhetslagen. Det finns aven likheter
mellan lagstiftningen och det stora flertalet av centrala kollek-
tivavtal, da dessa anger att lonesattningen ska vara sakligt grun-
dad. Men lagen och avtalen har i praktiken visat sig ha olika
syften vid anvandning av begreppet sakligt grundad lonesatt-
ning. Lagen har ett saklighetsperspektiv som forutsatter en
gemensam bedomningsgrund for arbetsgivarens hela verksam-
het. Avtalen syftar till rattvisa lonerelationer inom det egna
avtalsomradet. 2

En variant for att 6verbrygga dessa inbyggda konflikter, mel-
lan jamstilldhetslagens och kollektivavtalens olika syften, har

12 Fragan diskuteras utforligt i Medlingsinstitutets arsrapport for 2007.
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varit att pa central niva avtala om inrattandet av arbetsgrupper.
Syftet ar att ge stod at lokala parter sa att samspelet mellan lag
och avtal underlittas. Resultatet efter 2004 ars avtalsrorelse blev
partsgemensamma rad och anvisningar inom fem olika bran-
scher. I 2007 ars avtalsrorelse har denna metod fatt genomslag
i cirka 30 kollektivavtal. Hittills har de flesta av dessa rekom-
mendationer stannat pa en ganska allmant hallen niva och en
rad férekommande fragor som uppstar pa det lokala planet
lamnas darmed obesvarade.

Den nya diskrimineringslagen

och 2010 ars avtalsrorelse

En intressant fraga ar vad som hander efter den 1 januari 2009
da lonekartlaggning enligt diskrimineringslagen behdver goras
endast vart tredje ar. Bestimmelsernas omfattning har da redu-
cerats fran att galla drygt 30 000 arbetsgivare till mindre an
halva antalet. Kommer avtalen att behalla nuvarande ambitions-
niva med en arlig lonekartliggning? Eller kommer fragan att
avfardas fran dagordningen sa att man ur kollektivavtalen stryker
hanvisningarna till jamstalldhetsanalys och begreppet likvardigt
arbete? Ett alternativ ar att anpassa lonekartlaggning och jam-
stalldhetsanalys till den periodicitet som galler vid 16nerevisio-
ner. I sa fall far vi kanske en modell med flexibla intervall.

Lonerevisioner sker i regel med ett till ett och ett halvt ars mel-
lanrum. Om parterna varit missndjda med JamO:s eller Jam-
stalldhetsndmndens arbetsformer, ar parterna i sa fall intresse-
rade av att pa branschniva inrdtta egna tvistelésningsmekanis-
mer?

Industriavtalets konstruktion med egna organ for att skapa
gemensamma referenser och for att lésa tvister skulle kunna
jana som forebild. I sd fall har parterna tagit ett stort kliv mot
att branschanpassa bestimmelserna om I6nekartliggning till
dynamiken i kollektivavtalssystemet. Vagen via branschanpass-
ning ar sannolikt en effektivare metod till regelférenkling an
inférandet av en ny trearsregel.

»
lagen har eft

saklighetsperspektiv
som férutsatter en
gemensam beddm-

ningsgrund for
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