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Forord

Att kvinnor och man inom den europeiska unionen inte ar jamstallda pa arbets-
marknaden syns pa manga olika satt. | alla medlemslander &r det stora I6ne-
skillnader mellan kvinnor och méan. Lonediskriminering &r en realitet. Kvinnor
och maén erhaller inte lika 16n for lika och likvardigt arbete. Kvinnors lagre I6ner
resulterar i samre trygghet vad géller pensioner och har ocksa andra negativa
konsekvenser.

Osakliga loneskillnader mellan kvinnor och man ar ett av de problemomraden
som identifierades i det handlingsprogram som beslutades pa FN:s fjarde
kvinnokonferens i Beijing och dar medlemslédnderna forbundit sig att géra en
engagerad insats for forandring. Problemen har ocksd uppmarksammats i EU:s
sysselsattningsriktlinjer som foreskriver att saval medlemslanderna som arbets-
marknadens parter ska verka for lika 16n for lika och likvérdigt arbete och ta
initiativ for att minimera konsrelaterade I6neskillnader.

For att kvinnor i hogre utsrackning ska vélja att forvéarvsarbeta kravs trygga och
jamstallda arbetsvillkor. Men kvinnor och man maste ocksa ha mgjlighet att
forena forvarvsarbete med familjeansvar. Kvinnor ska inte behéva vélja mellan
forvarvsarbete och barn. Det kraver forutom goda mojligheter till barn- och
aldreomsorg loner som ar sakliga och ar bestamda pa grundval av en saklig
vardering av arbetet.

Lonediskriminering &r i stor utstrackning ett osynligt och osynliggjort problem.
Lonestatistiken behover forandras pa olika satt for att informationen om
I6neskillnaderna ska ge ett battre beslutsunderlag. Orsakerna till 16neskillnader
behover narmare undersokas och kunskapen anvandas for att upptacka, atgarda
och férebygga diskriminering.

Denna rapport har forfattats av en expertgrupp bestaende av Susanne Fransson,
Handelshdgskolan vid Goteborgs universitet, Lena Johansson, Statistiska central-
byran och Lena Svenaeus, Regeringskansliet. Rapporten belyser de problem som
idag finns nar det géller att synliggdra och jamfdra l6neskillnader mellan kvinnor
och mén och resonerar kring méjliga indikatorer for att méata och analysera
forandringar betraffande sadana loneskillnader.

Rapporten har framtagits som ett bakgrundsmaterial till det informella minister-
motet om jamstalldhet och sociala fragor under Sveriges ordforandeskap i den
europeiska unionen.

Margareta Winberg
Statsrad med ansvar for jamstalldhetsfragor
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Inledning

Situationen for kvinnor och mén pa
arbetsmarknaden i den europeiska
unionen ser mycket olika ut. Vilka
skillnder som finns varierar mellan
medlemslanderna. Ett gemensamt
k&nnetecken ar dock att kvinnor
genomsnittligt, i frdiga om ekonomi
och valmdjligheter, befinner sig i en
sémre situation &n man.

Ett mycket patagligt bevis for bris-
tande jamstalldhet ar néar kvinnor och
man inte erhaller lika I6n for lika
arbete. For individen innebér detta inte
bara mindre pengar i Iénekuvertet och
dérmed en lagre ekonomisk standard
utan utgor ocksa en allvarlig krank-
ning. Annu storre blir 1oneklyftan nar
man jamfor arbeten som &r att betrakta
som likvérdiga. Kvinnorna &r forlorar-
na, men dven de mén drabbas som
arbetar i kvinnodominerade undervér-
derade yrken. Lonediskriminering ar
ett konkret — men samtidigt osynligt
och osynliggjort — problem. Kan denna
brist pa synlighet vara en viktig orsak
till att problemet med osakliga 16ne-
skillnader mellan kvinnor och mén
hittills inte gatt att I6sa pa ett till-
fredsstéllande satt?

Principen om lika 16n fér kvinnor och
man ar grundad pa artikel 141.1 i EG-
fordraget (tidigare artikel 119) och
1975 ars direktiv om principen om lika
[6n for kvinnor och mén. Dessa EG-
rattsliga bestimmelser har alltsa
funnits sedan mycket lange. Anda visar
tillgangliga uppgifter, att det i alla
medlemslanderna rader en stor klyfta
mellan kvinnors och mans loner.

Lagstiftningen har annu inte fatt det
genomslag den maste f4, trots att man
bade pa gemenskapsniva och i med-
lemsléanderna arbetat fram olika typer
av rad och anvisningar for hur lika-
[6neprincipen kan genomforas i prakti-
ken. | det sammanhanget kan som ett
vardefullt bidrag ndmnas Kommissio-
nens "Végledning for tillampning av
lika 16n for lika arbete for kvinnor och
mén i arbetslivet”, en skrift som ger
konkreta rad till arbetsgivare och
avtalsslutande parter pa foretags- och
sektorsniva. Det bor tillaggas att ocksa
arbetsmarknadens parter varit engage-
rade for att med sina instrument finna
I6sningar pa problemet.

En inspirationskalla for att finna nya
metoder att bekampa Ionediskrimi-
nering &r de initiativ som tagits och
det arbete som genomforts for att finna
lampliga indikatorer for att méata ut-
vecklingen pa jamstalldhetsomradet.
Hittills har tva teman varit i blick-
punkten: kvinnor i beslutsprocessen
och mojligheterna att forena arbete och
familjeliv. Genom att faststélla indi-
katorer pa temat Ioneskillnader mellan
kvinnor och méan kan man skapa
instrument for att folja utvecklingen
ocksa pa detta omrade. Darigenom far
vi battre kunskap om de atgarder som
vidtagits for att minska I&neskillna-
derna varit verkningsfulla.

Indikatorer forutsatter tillgang till
information om alla de I6neuppgifter
som behdvs for att kunna géra me-
ningsfulla jamforelser mellan kvinnors
och mans I6ner. Att fakta om loner pa



detta satt blir synliga pa EU-niva och
pa nationell niva ar nédvandigt, om
jamforelser via ett antal valda indika-
torer ska kunna goéras éver tiden och
mellan medlemsstaterna. Avgérande for
en positiv fordndring mot minskat
I6negap ar emellertid att fakta om
I6ner blir synliga ocksa pa arbetsplats-
niva och branschniva, dvs. pa den niva
déar férhandlingsarbetet betréffande
I6ner bedrivs. Det ar pa denna niva
analysen av kvinnors och méns léner
ska ge ett underlag for att korrigera
osakliga I6neskillnader vid lika och
likvardigt arbete. Det sdger sig sjélvt
att denna analys da maste innefatta
beddmningar av vad som &r lika och
likvardigt arbete pa den aktuella
arbetsplatsen.

For fordndringsarbetet ar kunskap om
vad som skapat de ojamstéllda I16nerna
viktig. Kunskap om ldnesystemens roll

ar i det sammanhanget vasentlig. Detta
ar dock inte tillrackligt. Loneskillnader
mellan kvinnor och man pa individ-
planet maste synliggoras. | rapporten
diskuteras darfor vilka strategier och
modeller som kan anvandas for att
stimulera det praktiska arbetet att
korrigera Ioneskillnader som beror pa
kon.

Denna rapport har till syfte att ge ett
diskussionsunderlag for det fortsatta
arbetet att finna lampliga indikatorer
pa omradet loneskillnader mellan
kvinnor och man. VVar utgangspunkt ar
att sadana indikatorer bor valjas sa att
de stimulerar arbetsgivares och avtals-
slutande parters arbete med att undan-
réja osakliga l6neskillnader vid lika
och likvardigt arbete samt stérker
individens mgjligheter att komma till
sin ratt ifrdga om likalneprincipen.
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Skilda varldar — skilda varden

Lon efter kon

Kvinnorna pa EU:s arbetsmarknad har

i genomsnitt 74 procent av mannens
16ner. Skillnaden mellan deras I6ner
kan bara delvis forklaras utifran sakliga
grunder.

Kvinnornas 16n i procent av ménnens
1995
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Kalla: Structure of Earnings Statistics 1995, Eurostat

Den fraga som vi maste stélla oss ar:
Varfor forsvinner inte de kdnsrela-
terade 16neskillnaderna? Varfor valjer
man i sa liten utstrackning att arbeta
inom servicesektorn? Varfor valjer de
att arbeta heltid aven nar de &r sma-
barnsforéldrar och varfor véljer de att
gora karriar? Vad ar orsak och vad &r
verkan pa dagens arbetsmarknad?
Varfor gor inte kvinnor samma val?

Det finns férestallningar om kvinnors
och méns arbeten och det finns under-

sOkningar och statistik som visar hur
det ser ut pa arbetsmarknaden. Kvinnor
har generellt sett lagre inkomster, lagre
16ner och samre anstallningsvillkor &n
man. Om dessa skillnader i rattslig
mening kan vara konsdiskriminerande
&r beroende av huruvida kvinnor och
man anses utfora lika och likvardigt
arbete. Den statistik som vi har ar
otillfredsstéllande pa manga satt. Hur
visar vi statistiskt att l16neskillnader
existerar? Vilka variabler behovs for
att spegla de olika férutséttningar och
villkor som kvinnor och man har pa
dagens arbetsmarknad?

For att kunna forbattra kvinnors stall-
ning pa arbetsmarknaden maste vi syn-
liggora de forestallningar och myter
som finns om kvinnors och méns
arbete, men ocksa de skilda villkor som
i praktiken géller for kvinnor och mén.
Syftet ar att saval kvinnor som méan
skall bli beddmda efter sina egna for-
utsattningar och inte efter kdn. En av
hornstenarna for jamstéalldhetspolitiken
&r ekonomiskt oberoende vilket inne-
bar en arbetsmarknad dar kvinnor och
man ar ekonomiskt jamstéllda. Begrep-
pet ekonomisk jamstélldhet har olika
betydelser for kvinnor och mén. En
ekonomiskt oberoende man &r en man
som inte behdver I6nearbeta. Att vara
ekonomiskt oberoende betyder for
kvinnor att kunna forsérja sig genom
I6nearbete och att vara oberoende av
en man. Lonediskriminering &r den
materiella basen for kvinnors under-
ordning och for bristen pa ekonomisk
jamstalldhet.

| denna rapport avands begreppen
inkomst och 16n. LOn &r den erséttning
en arbetstagare far for utfort arbete



under en given tidsenhet, t.ex. timme
eller manad. L6nen &r det storsta bi-
draget till inkomsten som givetvis
ocksa paverkas av arbetstidens volym.
Nér vi talar om l6neskillnader mellan
kvinnor och man ar utgangspunkten en
jamforelse av 16nen mellan kénen
under en angiven tidsenhet. Loneskill-
nader som inte kan forklaras pa nagot
annat satt an med kon kan misstankas
vara diskriminerande. Det finns inom

Fran datid till nutid

Loneskillnaderna mellan kvinnor och
man maste ses i ett historiskt perspek-
tiv. Historien kan inte ursakta de kons-
relaterade I6neskillnader som finns pa
dagens arbetsmarknad. Att kvinnors
arbete idag generellt sett varderas lagre
&n méns ar ett resultat av nutidens
normer och varderingar. Dessa hormer

Nutidens arbetsmarknad
Relativa arbetskraftstal efter alder 1999

EU gemensamma normer i EG-rattens
artikel 141.1 och i likalénedirektivet
75/117. Direkt och indirekt diskrimi-
nerande avtal strider mot gemenskaps-
ratten och de kan ogiltigforklaras av
nationella domstolar. Loneséttningen
har saledes blivit en fraga som inte en-
bart berdr de avtalsslutande parterna.
Loneskillnaderna mellan kvinnor och
man ar inte enbart en forhandlingsfraga
utan i hog grad en réttslig fraga.

och varderingar kan forandras. Det &r
ocksa viktigt att skilja mellan & ena
sidan myter, férestallningar och ideal
om kvinnors och méns arbete och a
andra sidan den verklighet som kvinnor
och mén levt och lever i.

Att man har haft saval skyldighet som
ratt att forvarvsarbeta har aldrig varit

Rattslig grund
* Artikel 141.1 i EG-fordraget

= Direktiv 75/117/EEG om
tillnérmningen av medlems-
staternas lagar om tillamp-
ningen av principen om lika
16n for kvinnor och mén.
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Med relativa arbetskraftstal
menas den andel av befolk-
ningen som finns i arbetskraf-

ten uttryckt i procent

ifragasatt. Kvinnors (och barns) arbets-
kraft sags under lang tid som en del av
en enhet dar mannen (fadern, maken)
var den legale féretrddaren. For kvin-
nor var aktensskapskontraktet ett
alternativ till I6nearbete. Det var
ocksa de gifta kvinnornas forvarvsar-
bete som i forsta hand begransades och
ifrdgasattes. | tider av hog arbetsloshet
minskade kvinnors valfrihet — kvinnans
framsta uppgift ansags vara att varda
barn och make i hemmet. Manga
kvinnor savél gifta som ogifta arbetade
dock utanfor hemmet, men deras
arbete syntes inte i statistiken. De
arbetade inte heltid, de var inte fast
anstéllda och de sags inte som sjalv-
standiga arbetstagare. De var atypiska-
och de sags som en flexibel arbets-
kraftsreserv att anvanda i tider av brist
pa manlig arbetskraft.

Deltidsanstallda efter alder 1999
Andel (%) deltid av alla anstéllda

| alla aldersgrupper forvarvsarbetar
mé&n mer &n kvinnor. Arbetskraftstalen
ar hogst for bade kvinnor och méan i
aldern 25-49 ar.

Inom den europeiska unionen finns
fortfarande forestallningar om mannen
som den huvudsaklige familjef6rsorja-
ren och kvinnans forvarvsinkomster
som komplementara. Aktenskapet 4r
for manga kvinnor det primara arbets-
kontraktet. | de nordiska l&nderna, dar
kvinnor forvérsarbetar i nastan lika
hdg grad som man, lever hemmafru-
idealet trots allt kvar, men nu som ett
ideal om kvinnors deltidsarbete. Del-
tidsarbete ser olika ut i medlemssta-
terna. Dess utformning beror pa hur
arbetmarknaden &r reglerad och vilken
politik som fors.
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Det finns ett samband mellan hur
manga timmar kvinnor och man agnar
at forvarvsarbete och de inkomst-
skillnader som uppstar. Ett heltidsar-
bete ger sjalvklart mer i 16n an ett
deltidsarbete, men kvinnors deltidsar-
bete ar dessutom i h6g grad en forut-
sattning for mans heltidsarbete. Detta
kan ocksa uttryckas som att man
fortfarande &r beroende av kvinnors
reproduktiva och obetalda arbete.
Fragan om arbetstidsforkortning —en
ny heltidsnorm — &r i hég grad en
jamstalldhetsfraga. Grundlaggande for
ekonomisk jamstélldhet &r att arbete,
savél betalt som obetalt, delas lika
mellan kvinnor och mén. Férutsétt-
ningar maste skapas sa att bade kvin-
nor och mén kan forena foréldraskap
och forvérvsarbete. En forutsattning for
att kvinnors stéllning pa arbetsmarkna-
den skall forbéattras ar att familje-
politiken och sysselsattningspolitiken
samordnas.

Statistiken 6ver deltidsarbete i de
olika medlemslanderna visar att
kvinnor arbetar deltid i ungefar samma
omfattning i alla aldersgrupper. Bilden
ar en annan ndr det galler ménnen. De
arbetar deltid i unga ar. N&r kvinnor
och méan inom EU tillfragades om var-
for de arbetar deltid var det vanligaste
svaret att man inte vill ha heltidsar-
bete. Om svaret var beroende av ett
fritt val eller av omstandigheter som
bristande barnomsorg, arbetsdelning
mellan konen eller strukturer pa
arbetsmarknaden framgar inte direkt av
undersokningen.

| ett historiskt perspektiv kdnneteck-
nas arbetsmarknaden av en arbetsdel-
ning mellan kénen. Konsarbetsdel-
ningen har varit mer eller mindre
strikt och kénsmaérkningen av arbets-
uppgifter har vaxlat, men en forestall-
ning av vad kvinnor och mén boér gora
har alltid funnits. Dessa forestallningar

10

har undantréngts i rationaliseringspe-
rioder som under industrialismens
forsta expansiva fas och i efterkrigsti-
dens period av rationalisering inom
industrin. Kvinnor kunde ocksa kon-
kurrera med mannen genom sina laga
I6ner och genom sin flexibilitet i
anstéllningsrelationen. Dessa perioder
har i sina inledningsskeden verkat
integrerande, men den hierarkiska
konsarbetsdelningen har inte paverkats
i ndgon hogre grad. Méan har behallit
sina positioner som generellt sett dver-
ordnade i forhallande till kvinnor.

Idag befinner vi oss i en ny rationali-
seringfas dar bristen pa arbetskraft
ocksa okar. Pa 2000-talet konkurrerar
kvinnor fortfarande med sina laga loner
och sin flexibilitet, men nagot nytt har
tillkommit — kvinnors utbildningsniva
och kompetens har 6kat.

Nér den kvalitativa konkurrensen 6kar
kan ocksa den hierarkiska konsarbets-
delningen ifragasattas. Vi kan ocksa se
att Ioneskillnaderna mellan kvinnor
och man minskat i de yngre aldersgrup-
perna vilket kan ha ett samband med
att unga mén idag har en lagre utbild-
ningsniva jamfort med unga kvinnor.

Det finns ett omfattande kallmaterial
som visar att kvinnors arbete under
lang tid varderades till hélften av en
mans. Vi finner denna norm i religitsa
skrifter, i medeltida lagar, i legostadgor
och i de tidiga kollektivavtalen. Denna
norm var inte historiskt bestdmd utan
fastslagen av ménniskan och den har
ocksa i hog grad forandrats. Sett ur ett
langre tidsperspektiv har skillnaden
mellan kvinnors och mans 16ner
minskat. Idag ar den réttsliga normen
att kvinnors arbete ar lika mycket vért
som méns nar de utfor arbeten som ar
lika eller likvardiga. P& arbetsmarkna-
den sluts dock fortfarande avtal som
bryter mot denna nya norm. Kvinnors

Grundlaggande for ekonomisk
jamstalldhet ar att arbete,
saval betalt som obetalt,
delas lika mellan kvinnor och
man



Direktiv 96/34/EG om ram-
avtalet om foraldraledighet
och ledighet pa grund av
trangande familjeskal. Slutet
av UNICE, CEEP och EFS.

Direktiv 97/81/EG om ram-
avtalet om deltidsarbete
undertecknat av UNICE,
CEEP och EFS.

Direktiv 99/70 om ramavtalet
om visstidsarbete underteck-
nat av EFS, UNICE och CEEP.

och méns arbeten varderas fortfarande
olika och inom EU finns det ingen
medlemsstat dar kvinnors I6ner nagon-
sin har overskridit 87 procent av
mannens (Structure of Earnings Statis-
tics 1995).

Hur ser da dagens arbetsmarknad ut?
Vad &r det som uppréatthaller de kons-
relaterade 16neskillnaderna?

Den kodnsuppdelade arbetsmarknaden

Den europeiska arbetsmarknaden &r pa
olika sétt praglad av forestallningar om
kén. Om vi borjar med begreppet
arbetstagare sa har detta klart manliga
fortecken. Né&r det galler den fria ror-
ligheten for personer sa finns det inom
EU ett gemensamt och vidstrackt
arbetstagarbegrepp. Innehallet i den
nationella lagstiftningen styr for évrigt
fragan om vem som ses som arbetsta-
gare och dérmed skyddas av den
gemensamma arbetsratten. Arbetsta-
garbegreppet ser ddrmed olika ut.
Lagstiftning och kollektivavtal i de
olika medlemstaterna exkluderar i
manga fall dem som inte ses som
arbetstagare enligt nationell lagstift-
ning. Manga kvinnor inom EU omfattas
inte av begreppet arbetstagare, vilket
legitimerar att de missgynnas i forhal-
lande till dem som anses vara arbetsta-
gare. Normen har varit den vite,
manlige, heltidsarbetande industri-
arbetaren. Atypiska ar de kvinnor som
arbetar deltid, &r tidsbegransat an-
stallda och foraldralediga. Avvikelser
fran normen har lett till missgynnan-
den fran arbetsgivarnas sida. Inom EU
har detta forhallande lett till att ett
antal direktiv har antagits for att
motverka diskriminering pa dessa
grunder. Vi har nu direktiv som ger
skydd for foraldralediga (96/34),
deltidsanstéllda (97/81) och visstids-

anstéllda (99/70). Dessa direktiv &r
antagna inom ramen for den sociala
dialogen och de har tva syften: att 6ka
kvinnors sysselsattningsgrad och att
ange minimivillkor for atypiska an-
stallningsforhallanden.

Den europeiska arbetsmarknaden
kannetecknas ocksa av isarhallning
mellan kdnen som princip. Arbetsmark-
naden ar konssegregerad och denna
segregering ar saval vertikal som hori-
sontell. Kvinnor och méan utfor helt
enkelt olika typer av arbetsuppgifter.
Vi kan tala om en yrkessegregation
eller en kbnsmérkning av arbeten.
Graden av yrkessegregation kan métas
med hjalp av olika index. Svarigheten
bestar i att urskilja vad som ar forand-
ringar i den vertikala respektive den
horisontella segregationen. Ett annat
ké&nt problem &r att indelningen av
kvinnodominerade yrken &r grovre én
yrkesindelningen for mansdominerade
yrken. Det blir saledes svart att gora
jamfarelser.

Den horisontella segregeringen har
ocksa en sektoriell niva. I de nordiska
landerna arbetar man till dvervagande
del pa den privata delen av arbets-
marknaden, medan kvinnors arbete ar
mer jamnt fordelat mellan sektorerna.
Avsaknaden av mén i den offentliga
sektorn innebér att detta arbete blir
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kraftigt kvinnodominerat. Hela den
europeiska arbetsmarknaden k&nne-
tecknas av ett underskott pd man i
servicesektorn.

Det finns ocksa en tydlig vertikal
segregering pa den europeiska arbets-
marknaden. Kvinnor och méan forhaller
sig till varandra pa ett hierarkiskt satt
pa arbetsplatserna — kvinnor ar i hog
grad underordnade mén. Den vertikala
konssegregeringen brukar beskrivas
med bilden av glastaket som ett osyn-
ligt hinder for kvinnors méjlighet att
uppna hogre positioner och befatt-
ningar. Mén valjer i praktiken mén.

Generellt sett ar 16nenivaerna hogre i
den manligt dominerade sektorn av

arbetsmarknaden jamfért med den
kvinnodominerade. Samma typ av
arbete kan varderas olika beroende pa
vilken del av arbetsmarknaden som det
utfors pa. Sidoférmaner (fringe bene-
fits) forekommer i hdgre grad som en
del i mé&nnens lI6neavtal &n i kvinnor-
nas avtal. Pa grund av den hierarkiska
konsarbetsdelningen innehaller kvin-
nors anstallningsavtal sallan formaner
som exempelvis tjanstebil. Sddana for-
maner ar ocksa att se som 16n och okar
saledes de I6neskillnader som finns
mellan kvinnor och man. Férmanerna
syns inte alltid som l6ner i statistiken.

Ekonomiska teorier och olika diskrimineringsbegrepp

Den kdnsuppdelade arbetsmarknaden
ar ett resultat av de val som gors av
kvinnor och mén i deras olika egenska-
per som arbetstagare, arbetsgivare och
som ingaende i ett flertal olika relatio-
ner. Kvinnor och mén sluter olika
genuskontrakt. Dessa kontrakt for-
handlas fram fran olika positioner och
fran olika forestallningar om vad
kvinnor och méan &r och bor gora.
Valfriheten kan saledes ifragasattas.
Hur kan vi da forklara att kontrakten
ser sa olika ut? Det finns de som
menar att det handlar om en "naturens
ordning”. Det &r "naturligt” att kvinnor
och man viljer olika da de av biolo-
giska skal har olika egenskaper och
uppgifter. Denna forklaring ar starkt
konservativ och utesluter forandringar
av radande forhallanden.

Olika ekonomiska teoribildningar har
ocksa anvants for att forklara uppkom-
sten av den kdnssegregerade arbets-
marknaden och I6neskillnaderna mellan
kvinnor och mén. En teoribildning
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utgar fran att varje manniska har nagon
form av humankapital. Kvinnor och
man kan ha olika typer av human-
kapital exempelvis beroende av utbild-
ningsniva. Detta kapital valjer kvinnor
och maén att anvanda pa olika satt, och
som méanniskor, som arbetsgivare och
arbetstagare forutsatts de agera ekono-
miskt rationellt. Mé&n véljer att gora
karridr medan kvinnor véljer att arbeta
deltid i arbeten som ger utrymme for
perioder av forvarvsavbrott. Teorin om
humankapital bygger pa grova antagan-
den och den omfattar inte det forhal-
landet att alla beslut fattas i en norma-
tiv kontext dar det finns en uppfatt-
ning om vad kvinnor och méan bor gora.
Kvinnor och mén kan inte studeras
som autonoma individer utan kvinnors
och mans skilda villkor i arbetslivet
maste sattas in i ett materiellt och ett
socialt sammanhang.

Konssegregering och l6neskillnader kan
ocksa studeras med hjalp av olika
diskrimineringsteorier och hypoteser.



Humankapitalteorin

Kvinnor och méan valjer att
anvanda sina resurser pa
olika satt.

Monopsoniteorin

Bristen pa konkurrens leder
till lagre loner.

Anhopningsteorin

Utbudsdverskott leder till
laga loner.

Skillnader i saval efterfragan som
utbudet av kvinnors och méans arbets-
kraft kan studeras. Teorin om
monopsoni utgdr fran att dar arbetsgi-
vare har en monopolstéllning leder
bristen pa konkurrens till att priset pa
arbetskraft blir Iagt. | den offentliga
sektorn i de nordiska landerna finns
det ett fatal arbetsgivare som anstaller
och avl6nar arbetskraft. Utbildning,
barnomsorg och sjukvard dominerar
denna del av arbetsmarknaden i storlek
och som prisséttare. Priset kan enligt
denna teori séttas lagt da denna del av
den offentliga sektorn &r starkt kéns-
segregerad. Utbudet av kvinnlig arbets-
kraft &r stort i den offentliga sektorn
och en monopsonistisk arbetsgivare
kan betala man mer an kvinnor da det
rader efterfragan pa manlig arbetskraft.

Anhopningsteorin (Crowding) &r en
annan diskrimineringsteori dar utgangs-
punkten &r att ett utbudsoverskott pa
kvinnors arbetskraft leder till laga
I6ner dverlag. Forskning med denna
teori som grund visar att anhopningen
av kvinnor i ett yrke leder till en redu-
cering av 16nen — till ett "kdnsavdrag”.
Aven méan som arbetar i kvinnodomi-
nerade yrken drabbas av kénsavdrag.
Overutbudet av kvinnliga arbetstagare
ger t.o.m. storre negativa effekter for
maéns I6ner &n for kvinnors loner.
Trangsel av man i ett yrke eller pa en
del av arbetsmarknaden leder & andra
sidan till hogre 16ner, men i forsta hand
for man.

Olika diskrimineringsbegrepp anvénds
for att beskriva och analysera forhal-
landena pa arbetsmarknaden. Direkt
diskriminering anvands som en beskriv-
ning av forhallandet att olika lI6ner
betalas fér samma arbete. Férdelnings-
diskriminering ger en beskrivning av att
kvinnor och mén, trots samma mojlig-
heter, arbetar inom olika yrken pa
grund av att det sker en positiv diskri-

minering av man vid anstéallning och
befordran. Vardediskriminering medfor
att I16nerna ar lagre i kvinnodomi-
nerade branscher och yrken. Arbete
som utfors av kvinnor &r kulturellt
nedvérderat. Ett annat begrepp som
anvands ar statistisk diskriminering.
Statistisk diskriminering bestar defini-
tionsmaéssigt av induktioner. Alla
kvinnor forvantas foda barn, vilket
leder till att anstallandet av kvinnlig
arbetskraft ses som mer riskabelt och
riskfyllt jamfort med att anstalla
manlig arbetskraft. Alla kvinnor foder
emellertid inte barn, men de beslut
som arbetsgivare fattar praglas av dessa
forvantningar.

Dessa ovan beskrivna teorier och
begrepp anvands av forskare fran olika
discipliner for att forklara varfor
kvinnors och mans villkor skiljer sig at
pa arbetsmarknaden. Teorierna ar
emellertid inte oproblematiska. Fors-
kare har ocksa kritiserat dessa teorier
for att de ger uttryck for en bristande
insikt om konstillhdrighetens bety-
delse. Ekonomiska teorier och metoder
kan anvéndas for att reducera diskri-
mineringsvariabeln till ett minimum —
"that’s the end of economic theory”.
Fragan som ocksa kvarstar ar: Hur
forklarar vi den restpost som alltid
aterstar av I6neskillnader mellan
kvinnor och méan? Genom att kombi-
nera olika teorier och diskriminerings-
hypoteser kan bilden av kvinnors och
maéns olika villkor pa arbetsmarknaden
goras tydligare. For att sla fast att
dessa skillnader &r kdnsdiskriminerande
maste juridiska begrepp som direkt och
indirekt diskriminering anvandas. Dessa
begrepp ér till sitt innehall begransade,
jamfort med de begrepp som anvéands
nar kvinnors och mans olika villkor
synliggdrs och analyseras. De juridiska
begreppen uttrycker endast den réatts-
liga normen.
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Vad kan synliggoras med statistik?

Statistik &r fakta som beskriver verk-
ligheten. Den begrénsas alltid av de
fakta som ar tillgdngliga och som har
samlats in. En fullstandig bild forutsat-
ter ett material som técker in hela den
verklighet som ska beskrivas. Kunska-
pen om kvinnors och méns Iéner forut-
sétter darfor information om samtliga
faktorer som péverkar lonen, dvs.
kvinnors och méns verklighet i arbets-
livet och i det sociala livet. En sadan
fullstdndig kartldggning kan idag synas
alltfor svar och kostsam att genomfora.
Statistiken kan dock forbattras i manga
avseenden pa viagen mot ett sddant
mal.

Diagrammen nedan visar kvinnornas
16n i procent av ménnens. Kéllan till

Kvinnornas I6n i procent av mannens 1995

Per timme. Heltid

Land

Per méanad. Heltid
Land

diagrammen &r den harmoniserade
I6nestatistiken, Structure of Earnings
Statistics (SES) 1995, som genomfor-
des i unionens alla medlemslénder. De
tre diagrammen visar kvinnornas 16n i
procent av ménnens, med olika resultat
i unionen totalt och i respektive med-
lemsland. | det forsta diagrammet an-
vands timfortjanst som I6nebegrepp.
Inom hela unionen &r da kvinnornas
16n i procent av mannens 77 procent.
Det andra diagrammet anvénder
manadslon som I6nebegrepp och I6ne-
skillnaden blir dd 74 procent. | det
tredje diagrammet anvands en berék-
nad arslén med en I6neskillnad pé& 73
procent. | fortsattningen kommer
manadslon att anvandas.

Per &r. Heltid och deltid
Land
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Landerférkortning, se sid 7.

Kalla: Structure of Earnings Statistics 1995, Eurostat
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Nagra begrepp

Loneskillnader ar skillnader mellan kvinnors och mans l6ner baserat pa
genomsnittsloner. Skillnaderna uttrycks som kvinnornas 16n i procent av
méannens. Det ar inte sjalvklart att detta matt ska anvandas. Det omvanda,
dvs. mannens 16n i procent av kvinnornas 16n &r ett alternativ. Det forsta
alternativet kan vara lampligast att anvénda eftersom det &r visuellt lattare att
upptacka om undantag finns fran det vanligaste ménstret, namligen att
kvinnorna i genomsnitt har lagre I16n &n mén, och darfor att det ar vedertaget.

Genom att genomgaende uttrycka I6neskillnader som en relation mellan
kvinnors och mans loner behdver inte landernas eller unionens nominella
vaxelkurs anvandas.

Lonenivaer anges i ECU.

Med jamn konsférdelning avses i detta sammanhang att andelen kvinnor
respektive man i en grupp ar 40-60 procent. Finns det mer an 60 procent
kvinnor i en grupp ar den kvinnodominerad och finns det mer &n 60 procent
man i en grupp ar den mansdominerad.

Kvinnorna har i genomsnitt cirka 75 nerna och l6neskillnaderna mellan
procent av vad mannen har i [6n. Det kvinnor och mén att behandlas. | forsta
finns manga forklaringar till denna hand kommer exempel att anvandas
stora skillnad. Kvinnors och méns olika  fran SES. Nar material saknas for att
fordelning efter alder, utbildningsniva belysa det som asyftas ges exempel fran
och yrke ar nagra. | det féljande kom- den svenska strukturlénestatistiken for
mer flera faktorer som paverkar 16- ar 1998.

Alder och utbildning som forklaring till Iéneskillnader

Drygt en tredjedel av heltidsanstéllda procent av mannens léner. | de hégre
kvinnor och nastan en fjardedel av hel-  aldersgrupperna okar loneskillnaderna
tidsanstallda man ar yngre an 30 ar. och kvinnorna har ca 70 procent av
Bland dessa har kvinnorna minst 80 maéannens l6ner.

Kvinnornas 16n i procent av mannens efter alder for anstallda i EU-15 1995

Heltid

Industri Del av tjanster! Industri och del av tjanstert
Alder Alder Alder

Yngre an 20 81 Yngre an 20 99 Yngre an 20 89

20-24 80 20-24 95 20-24 86

25-29 81 25-29 89 25-29 85

30-44 73 30-44 80 30-44 76

45-54 71 45-54 73 45-54 72

55 och aldre 72 55 och aldre 75 55 och aldre 72

Samtliga 72 Samtliga e Samtliga 74

1) Den del av tjanster som hor till offentlig sektor saknas.

Kalla: Structure of Earnings Statistics 1995, Eurostat
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Kvinnorna har i genomsnitt
cirka 75 procent av vad
méannen har i 16n



Loneskillnaderna dkar med
stigande utbildningsniva

Investering i utbildning ger vanligtvis
hogre 16n. Fragan ar om den ocksa

paverkar I6neskillnaden mellan kvinnor
och mén.

Anstéllda efter utbildningsniva och kvinnornas 16n i procent av

mannens i EU-15 1995

Procentuell férdelning och kénsférdelning (%). Heltid

Utbildningsniva Procentuell Kons- Kvinnornas
fordelning fordelning 16n i procent
Kvinnor Mén Kvinnor Man av mannens
Forgymnasial 41 36 31 69 78
Gymnasial 43 47 26 74 77
Eftergymnasial 15 17 26 74 71
Samtliga 100 100 28 72 74

Kélla: Structure of Earnings Statistics 1995, Eurostat

Storre andel kvinnor &n mén saknar
gymnasieutbildning. Gymnasieutbild-
ning som hogsta utbildning har 43
procent av kvinnorna och 47 procent
av mannen. En nagot stérre andel man
&n kvinnor har eftergymnasial utbild-
ning. Pa de tva senare nivaerna ar
konsfordelningen mycket sned, en
fjardedel kvinnor och tre fjardedelar
man finns pa varje niva.

Vi konstaterar att I6neskillnaderna
okar med stigande utbildningsniva.
Kvinnorna har som mest 78 procent av
mannens léner och det ar pa den lagsta
utbildningsnivan. Med utbildningsniva
avses har nivan pa avslutad formell
utbildning. Den kunskap som forvarvas
genom t.ex. internutbildning blir inte

synlig.

| foregaende avsnitt kunde aldern ge en
forklaring till I6neskillnader. Har har
utbildning visat sig forklara en del. En
kombination av dessa bada variabler
borde minska loneskillnaderna ytterli-
gare.

Exempel fran den svenska Iénestatistiken

Den svenska Ionestatistiken far illus-
trera hur alder och utbildningsniva
paverkar loneskillnaderna i Sverige?.

Kvinnornas I6n i procent av ménnens
&r 82 procent. De anstéllda delas in i
fyra aldersgrupper och tre utbildnings-
nivaer. Om kvinnor och man hade haft
samma aldersfordelning skulle 16ne-
skillnaderna minska till 84 procent.
Genom att kombinera alder och ut-
bildning konstanthalls for tva faktorer
som har betydelse vid forklaring av
lI6neskillnader. De studerade grupperna
blir dd mer homogena.

1) | Sverige gors vid Statistiska centralbyran varje ar en heltackande undersékning over
anstalldas loner. | denna publikation &r uppgifterna hamtade fran I6nestatistiken 1998.
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Kvinnornas 16n i procent av mannens efter alder och utbildningsniva

Alder Utbildningsniva
For- Gymna- Efter- Samtliga
gymnasial sial gymnasial utbildningsnivaer
18-24 93 91 92 92
25-29 89 89 88 89
30-39 87 85 79 84
40-64 85 79 72 79
Samtliga
aldersgrupper 85 84 76 82

Kaélla: Svensk strukturlonestatistik 1998, SCB

I varje aldersgrupp okar loneskillna-
derna med stigande utbildningsniva
och pa varje utbildningsniva dkar léne-
skillnaderna med stigande alder. Om
kvinnor och méan hade haft samma
fordelning 6ver alder och utbildnings-
niva skulle kvinnorna ha 83 procent av
mannens 16n. Okningen av l6neskillna-
den beror pa att en storre andel
kvinnor &n mén har eftergymnasial
utbildning.

Fortfarande kvarstar stora loneskill-
nader. Det finns uppenbarligen fler
I6nebestdammande faktorer som statis-
tiken kan och bor ta hansyn till.

Loneskillnader i privat
och offentlig sektor

Den kdnssegregerade arbetsmarknaden
har behandlats tidigare i denna rapport.
Hur kdnssegregerad arbetsmarknaden
ar synliggors bast med siffror. | EU:s
I6nestatistik finns stora brister nér det
géller tdckningen. Uppgifter om alla
anstallda finns inte med i statistiken.
Det saknas bl.a. uppgifter om sektor-
tillhérighet och vissa naringsgrenar. For
att fa en battre bild av hela arbets-
marknaden behdver statistikunderlaget
forbattras i dessa avseenden.

Fran European Community Household
Panel (ECHP) 1996 kan uppgifter
erhéllas om anstéllda i privat och
offentlig sektor. Enligt den kéllan har
kvinnorna i hela EU-omradet 83
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procent av ménnens I6ner. | privat
sektor &r siffran 76 procent och i
offentlig sektor 86 procent. Syftet med
ECHP &r att méata individers inkomst-
fordelning. Lonevariabeln i undersok-
ningen ger inte den tillférlitlighet som
Onskas.

Av diagrammet framgar att 1neskill-
naderna mellan kvinnor och man ar
storre i privat sektor &n i offentlig
sektor i alla lander utom i Finland.

Kvinnornas 16n i procent av ménnens
i privat och offentlig sektor 1996
Nettotimfortjanst

Land

DK L
FI -
BE L
GR L
ES L
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LU L
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Kalla: European Community Household Panel 1996,
Eurostat

Landerforkortning, se sid 7.

Pa varje utbildningsniva 6kar
léneskillnaderna med
stigande alder

Privat sektor
Offentlig sektor



Tabellen ar rangordnad efter
kvinnornas andel i respektive
naringsgren. Linjerna markerar
gransen mellan kvinnodomi-
nerade och jamstallda narings-
grenar respektive jamstallda
och mansdominerade narings-
grenar.

Talen i tabellen &r avrundade.
Summor berdknas fran exakta
tal.

Kvinnor och man i olika naringsgrenar

En tydlig kdnssegregering finns vad
géller néringsgrenar. Tabellen visar 16n-
tagarnas férdelning efter néringsgren

och loneskillnader mellan kvinnor och
man.

Anstallda i alder 15-64 ar efter naringsgren 1999
och kvinnornas 16n i procent av ménnens 1995
Procentuell férdelning, antal i 1 000-tal och kénsfordelning (%)

Naringsgren Procentuell Kons- Kvinnornas
fordelning fordelning 16n i procent
Kvinnor Mén Kvinnor Mén av mannens!

Forvarvsarbete i hushall 2 02 91 9 .3

Halso- och sjukvard, sociala tjanster m.m. 18 4 79 21

Utbildning 12 5 67 33

Hotel- och restaurangverksamhet 4 3 57 43 84

Andra samhalleliga och personliga tjanster 5 3 54 46

Partihandel och detaljhandel; reparationer 15 12 50 50 74

Finansiell verksamhet 4 3 49 51 74

Fastighets- och uthyrningsverksamhet,

foretagstjanster 9 7 49 51 73

Verksamhet vid internationella organisationer,

utlandska ambassader o.d. 0 0 42 58

Offentlig forvaltning och forsvar;

obligatorisk socialférsakring 8 9 42 58

Jordbruk, jakt och skogsbruk 1 2 31 69 .

Tillverkning 14 29 29 71 70

Transport, magasinering och kommunikation 4 8 27 73 86

El-, gas-, vdrme- och vattenférsorjning 0 1 20 80 80

Fiske 0 0 11 89 .

Utvinning av mineral 0 1 11 89 81

Byggverksamhet 1 12 9 91 85

Samtliga, procent 100 100 44 56

Samtliga, antal 57574 71972

1) Heltid. 2) Mindre &n 0,5. 3) Uppgift &r inte tillganglig.

Kalla: European Labour Force Survey 1999 och Structure of Earnings Statistics 1995, Eurostat

| de tre kvinnodominerade narings-
grenarna finns 33 procent av alla
kvinnor och 9 procent av alla méan.
Inga av dessa branscher ingar i I6ne-
statistiken! | de sju jamstéllda
naringsgrenarna finns 46 procent av
kvinnorna och 38 procent av ménnen.
Fyra av branscherna finns med i I6ne-
statistiken. De aterstaende sju narings-
grenarna &r mansdominerade med 21
procent av alla kvinnor och 53 procent
av alla man. Loneinformation saknas

for endast tva av dessa branscher. Det
innebdr att for 47 procent av kvinnor-
na och 24 procent av mdnnen saknas
16nestatistik.

De minsta I6neskillnaderna finns i
transport, magasinering och kommunika-
tion, 86 procent och byggverksamhet, 85
procent. Tillsammans finns i dessa
naringsgrenar 5 procent av kvinnorna
och 20 procent av mdnnen.

19



De storsta Ioneskillnaderna finns i
tillverkning, 70 procent, fastighets- och
uthyrningsverksambhet, foretagstjanster,
73 procent, partihandel och detaljhan-
del; reparationer, 74 procent och finan-
siell verksamhet, 74 procent. | dessa
naringsgrenar finns 42 procent av alla
kvinnor och 51 procent av alla mén.

En slutsats som kan dras fran tabellen
ar att kvinnors arbetsmarknad i det

narmaste ar osynlig i I6nestatistiken.
Det ar ménnens arbetsmarknad som
synliggors.

En annan slutsats ar att i de under-
sOkta naringsgrenarna finns en l6ne-
skillnad mellan kvinnor och méan i
storleken 14-30 procent. Har kan bade
alder och utbildning forklara en del,
men ocksa kvinnors och mans olika
yrkesval.

Yrke — en viktig forklaring till 16neskillnader

Den segregerade arbetsmarknaden blir
tydligare ju mer detaljerat yrket
beskrivs. Den yrkesklassifikation som
anvands i SES ar ISCO-88(COM). Det
ar EU:s variant av International
Standard Classification of Occupations,
ISCO-88, som har antagits vid en
internationell statistikerkonferens om
arbetsmarknad anordnad av Internatio-
nal Labour Organisation (ILO).

Grundlaggande for indelningen &r dels
typ av arbete, dvs. de uppgifter och
goromal som utfors eller skall utforas
av en person, dels de kvalifikationer
som normalt krévs for att utfora
arbetet. Kvalifikationer, definierat som
de kunskaper och fardigheter som er-
fordras for att utféra uppgifterna som
hor till ett givet arbete, har tva dimen-
sioner, kvalifikationsniva respektive
specialisering. Kvalifikationsniva
anvénds i huvudsak som likhetskrite-
rium vid gruppering pa den hogsta
nivan, medan specialisering ofta ar
vagledande pa lagre nivaer. En avgrans-
ning till fyra breda kvalifikationsnivaer
har gjorts for att mojliggora jamforel-
ser mellan olika lander. Den kvalifika-

20

tionsniva som anvands som riktméarke
innebar inte att kunskaperna och
fardigheterna behdver inhdmtas via
formell utbildning. De kan lika gérna
inhdmtas genom arbetserfarenhet. Det
som avses ar de kvalifikationer som
arbetet i fraga fordrar, inte de kvalifi-
kationer som arbetstagaren har som
utfor arbetet.

Klassifikationens finaste niva ar fyr-
siffrig. | SES anvands tvasifferniva. |
Sverige anvénds en yrkesklassificering,
Standard for svensk yrkesklassificering
1996 (SSYK) med sma avvikelser fran
ISCO-88(COM). | den svenska lone-
statistiken anvands for nérvarande en-
dast tresifferniva. Foljande exempel
visar hur klassificeringen ar uppbyggd,
bade ISCO-88(COM) och SSYK, och
I6nekvoter for de grupper dar informa-
tion finns tillganglig. Exemplet &r fran
den svenska lonestatistiken 1998.

Klassifikationsstruktur i
ISCO-88(COM)

10 yrkesomraden
28 huvudgrupper
116 yrkesgrupper
390 undergrupper



Kvinnornas 16n i procent av mannens i nagra yrkesgrupper

Kod Text Kvinnornas
Yrkesomrade (ensifferkod) I6ni
Huvudgrupp (tvasifferkod) procent av
Yrkesgrupp (tresifferkod) mannens
Undergrupp (fyrsifferkod)
2 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens 80
21 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens

inom teknik och datavetenskap m.m. 89
22 Arbete som kraver teoretisk specialistkompetens

inom biologi, halso- och sjukvard 82
221 Specialister inom biologi, jord- och skogsbruk m.m. 86
2211 Biologer
2212 Farmakologer m.fl.
2213 Agronomer och hortonomer
2214 Jagmastare m.fl.
222 Halso-och sjukvardsspecialister 81
2221 Lakare
2222 Tandlakare
2223 Veterinarer
2224 Apotekare
2225 Logopeder
2229 Ovriga hélso- och sjukvardsspecialister

.. Uppgiften ar inte tillganglig.

Exemplet visar hur viktigt det &r att narmaste individualyrken) paverkar

samla in och redovisa I6n efter yrke p&  yrkesgruppens genomsnittslon.

en sd detaljerad niva som méjligt. Indi-  Njadan redovisas kvinnors och mans

vidernas olika Ioner och kvinnors och fordelning och deras l6neskillnader pa

mans olika fordelning pa yrken (i det ensifferniva av ISCO-88(COM) inom
unionen.

Anstéllda efter yrkesomrade 1999 och kvinnornas 16n i procent av mannens 1995
Procentuell férdelning, antal i 1 000-tal och kénsfordelning (%)

Yrkesomrade Procentuell Kons- Kvinnornas
fordelning fordelning 16n i procent
Kvinnor Man Kvinnor Man av mannens!

1 Ledningsarbete 4 7 29 71 70

2 Arbete som kréaver teoretsisk specialistkomp. 14 12 47 53 76

3 Arbete som kraver kortare hdgskoleutbildn. 18 13 52 48 79

4 Kontors- och kundservicearbete 23 9 68 32 81

5 Service-, omsorgs- och forsadljningsarbete 21 8 68 32 82

6 Arbete inom jordbruk, tradgard m.m. 1 2 25 75

7 Hantverksarbete inom byggverksamhet

och tillverkning 4 24 11 89 57

8 Process- och maskinoperatdrsarbete m.m. 4 14 18 82 72

9 Arbete utan krav pa sarskild utbildning 11 8 52 48 83

0 s Militart arbete . 1 . 100

Samtliga, procent 100 100 44 56

Samtliga, antal 57 752 72 263

1) Heltid. .. Uppgiften &r inte tillganglig.

Kélla: European Labour Force Survey 1999, and Structure of Earnings Statistics 1995, Eurostat
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Det forsta yrkesomradet som visas,
ledningsarbete, & mansdominerat. |
denna grupp finns chefer pd hogsta niva
och de kvinnor som finns hér har 70
procent av mannens léner.

| yrkesomradena 2, arbete som kréaver
teoretisk specialistkompetens, och 3,
arbete som kraver kortare higskoleut-
bildning eller motsvarande kunskaper,
har kvinnorna 76 respektive 79 procent
av mannens loner. | dessa yrkesomra-
den ar konsfordelningen jamn.

Yrkesomradena 4 och 5, kontors- och
kundservicearbete respektive service-,
omsorgs- och forsaljningsarbete ar sa-
ledes kvinnodominerade. De arbeten
som ska utforas stéller inga krav pa
hdgskoleutbildning. Kvinnorna inom
dessa yrkesomraden har 81 procent
respektive 82 procent av ménnens
I6ner.

Yrkesomradena 7, hantverksarbete inom
byggverksamhet och tillverkning, och 8,
process- och maskinoperatdrsarbete,
transportarbete m.m., &r starkt mans-
dominerade. Loneskillnaderna i yrkes-
omrade 7 ar mycket stora; kvinnorna
har 57 procent av ménnens Iéner. |
yrkesomrade 8 har kvinnorna 72
procent av mdnnens loner.

| den sista gruppen, 9, arbeten utan
krav pd sarskild yrkesutbildning, ar
konsférdelningen jamn. Kvinnorna har
83 procent av mannens léner.

Kvinnor och méan utfor som synes olika
slags arbeten. Skillnaden i de arbets-
uppgifter som de utfér blir bara synliga
da de samlas in och presenteras pa
mycket detaljerad niva. En stor del av
I6neskillnaderna skulle da reduceras
ytterligare. | SES samlas data for indi-
vider in pa tva-sifferniva i stallet for
pa den mest detaljerade nivan, fyr-
sifferniva.
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I den yrkesklassificering som anvénds i
SES och i vissa lander i den ordinarie
I6nestatistiken synliggors inte mellan-
chefer, dvs. arbetsledare och formén.
Dessa redovisas dér produktionen
utfors. Ett satt att komma tillratta
med det ar att utdver yrkesinformation
begéra uppgift om individen har en
arbetsledande funktion eller inte.
Ansvar i arbetet ar en viktig faktor
som paverkar I6nen, darfor maste det
bli synligt.

Sammanfattningsvis visar fakta att den
konssegregerade arbetsmarknaden inne-
bér att kvinnor och mén fordelar sig
olika inom sektorer, branscher och
yrken. Mén &r chefer i stérre utstrack-
ning an kvinnor. Kvinnor vardar
manniskor och méan vardar maskiner.
Givetvis finns kvinnor och mén ocksa i
samma yrken, men inte till lika delar.

Deltidsarbete

Kvinnor arbetar deltid i storre ut-
strackning &n vad mén gor. | SES
utesluts ofta de deltidsanstéllda vid
redovisning av 16ner. Andelen deltids-
sysselsatta kvinnor och méan efter alder
i hela unionen framgar av tabellen.

Deltidsanstallda efter alder 1999
Andel (%) av alla | &ldersgruppen

Alder Kvinnor Man
15-24 30 16
25-49 33 4
50-64 38 6
Samtliga 33 6

Kalla: European Labour Force Survey 1999, Eurostat

En tredjedel av alla kvinnor och sex
procent av alla mén i EU-l&nderna &r
deltidssysselsatta. | nagra naringsgrenar
utgor de deltidsanstéllda kvinnorna ca
40 procent av alla i néringsgrenen. Om
dessa grupper utesluts fran Iéneredo-
visningar paverkar det sjalvklart

Arbetsledande funktion maste
synliggoras

Deltidsanstillda maste
inkluderas i l6nestatistiken.



Metoden fér omrakning av
deltidsléner till heltidsloner
méste vara densamma i alla
lander.

lonenivaer och I6neskillnader i manga
redovisningsgrupper. M@nnens ringa
deltidsarbete paverkar l6nerna i mindre
grad.

Har kommer inte deltidsanstalldas
I6ner fran SES att redovisas eftersom
det finns manga oldsta metodproblem
nar det galler omrakningen av deltids-
anstalldas l6ner till heltidsldner.

| de flesta lander ar de heltidsanstéalldas
16ner hdgre &n deltidsanstélldas Ioner,
omraknad till heltid, bade for kvinnor
och man. Loneskillnaden dem emellan
ar dock mindre for deltidsanstéllda &n
for heltidsanstéallda.

Metoden for omrakning av deltidsloner
till heltidsloner méste vara densamma i
alla lander. Manadslonen ska motsvara

Anstallda i ndgra yrkesgrupper i Sverige 1998

en heltidslon dar varje individ (anstéll-
ning) véger lika mycket. Det forutsat-
ter att information finns om deltidsan-
stélldas arbetstid i forhallande till hel-
tidsanstélldas och &r tillgénglig.

Yrkesgrupper fran den svenska
I6nestatistiken

Nagra av de faktorer som hittills har
beskrivits i ett forsok att forklara och
eliminera I6neskillnader, kommer nu
att anvandas pa den svenska l6ne-
statistiken. Av de drygt hundra yrkes-
grupper som finns i ISCO-88(COM)
har fem valts ut.

Av tabellen framgar hur manga kvinnor
och mén som finns i de fem grupperna
samt I6neskillnaderna.

Procentuell férdelning (%), antal i 1 000-tal och konsférdelning (%)

Yrkesgrupp Procentuell Kons- Kvinnornas
fordelning fordelning 16n i procent
Kvinnor  Méan Kvinnor Man av mannens

241 Foretagsekonomer, marknadsforare

och personaltjansteman 2 47 53 77

311 Ingenjérer och tekniker 6 14 86 87

413 Lager- och transportassistenter 3 23 77 96

513 Vard- och omsorgspersonal 2 90 10 98

828 Montorer 3 20 80 94

Samtliga, procent 16 49 51 82

Samtliga?, antal 1614 1657

1) Alla anstallda.

Loneskillnaderna varierar mellan 77
och 98 procent. Minst ar 16ne-
skillnaden bland vard- och omsorgs-
personal. Det &r den storsta yrkes-
gruppen pa svensk arbetsmarknad,
dessutom starkt kvinnodominerad.

Med hjélp av regressionsanalys kan
effekten av faktorernas paverkan pa

I6neskillnaden beraknas. Den anvanda
metoden konstanthéller faktorerna
alder, utbildning, sektor och arbetstid.
Med arbetstid menas har om individen
arbetar heltid eller deltid.
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Loneskillnader fére och efter regressionsanalys

Kvinnornas 16n i procent av ménnens

Yrkesgrupp Kvinnornas 16n i procent Modellens Forklaringsgrad =
av mannens forklarings- determinationskoefficient
Fore Efter grad (%)
analys analys

241 Foretagsekonomer, marknadsforare

och personaltjansteman 77 84 27

311 Ingenjorer och tekniker 87 90 25

413 Lager- och transportassistenter 96 96 15

513 Vard- och omsorgspersonal 98 96 13

828 Montorer 94 93 8

Kalla: Strukturlonestatistik 1998, Statistiska centralbyran

Tabellen ska tolkas sa att i gruppen
foretagsekonomer, marknadsférare och
personaltjansteméan har kvinnorna 77
procent av mannens Ioner. Enligt den
anvanda modellen har kvinnor i den
hér gruppen 84 procent av den I6n som
méan med motsvarande alder, utbild-
ning, sektor och arbetstid har.

Forklaringsgraden ar ett matt som talar
om hur bra modellen &r. Bland de
studerade grupperna férklarar modellen
mellan 8 och 27 procent av I6ne-
skillnaden. Det betyder att fler fakto-
rer an de har anvanda paverkar lénen.
Om alla individualyrken kan beskrivas
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pa detaljerad niva sa att bade kvinnors
och mans olika arbetsuppgifter blir
synliga, skulle sannolikt I6neskillna-
derna minska.

Aterstdende I6neskillnader kan sanno-
likt till en del forklaras med ytterligare
faktorer, men fortfarande kommer en
ofdrklarad del av 16neskillnaden att
kvarsta.



Bilden vacker fragor om

kvinnor och méan far lika
16n for lika och likvardigt
arbete.

Olika l6nespridning

Hittills har skillnader mellan kvinnors
och méns Iéner uttryckts som kvoten
mellan deras genomsnittsléner utan
vetskap om lénenivén. Ar kvoten be-
raknad pa en hog eller 1ag 16n? Hur ser
I6nenivan ut i relation till andra
grupper? Sjalvklart ar detta ocksa

intressant och viktigt vid jamforelser
mellan kvinnors och mans l6ner. | dia-
grammet nedan har kvinnors och méns
genomsnittsloner i de yrkesomraden
som finns tillgadngliga i SES 1995
beskrivits med hjélp av en lI6neskala.

Genomsnittlig manadslon efter yrkesomrade 1995

Heltid

ECU i 100-tal

Kvinnor

Arbete som kraver
teoretisk specialistkompetens

Ledningsarbete

Arbete som kraver kortare
hogskoleutbildning

Kontors- och kundservicearbete

Arbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning
Process- och maskinoperatdrsarbete m.m.
Service-, omsorgs- och férsaljningsarbete

Hantverksarbete inom byggverksamhet/
och tillverkning

40 —

35 1

30

Kalla: Structure of Earnings Statistics 1995, Eurostat

Kvinnornas genomsnittsloner sprider
sig i ett intervall pa cirka 1 300 ECU
och mannens pa cirka 1 600 ECU.
Dessutom finns kvinnorna langre ner
pa loneskalan an mannen. Det bor
observeras att inom varje yrkesomrade
finns variationer i I6nenivaer bade for
kvinnor och mén. Mdnstret som hér
framtrader aterkommer emellertid ofta
nar kvinnors och méns Iéner jamfors
mellan olika grupper.

-0

Méan

Ledningsarbete

Arbete som kréaver
teoretisk specialistkompetens

Arbete som kraver kortare

hdgskoleutbildnin
) / 9 g

Kontors- och kundservicearbete

Hantverksarbete inom byggverksamhet
och tillverkning

Process- och maskinoperatdrsarbete m.m.
Arbete utan krav pa sarskild yrkesutbildning

Service-, omsorgs- och forséljningsarbete

Lonespridningen i en grupp askadlig-
gors bast genom att studera hur grup-
pen fordelar sig pa Ioneskalan. Olika
metoder kan anvéndas, men diagram-
men som visas pa nasta sida ger en
tydlig bild av hur det kan se ut pa
nationell niva. Exemplen kommer fran
Belgien och Portugal.
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Lonespridning efter yrkesomrade i Belgien och Portugal 1995
Manadslén. Heltid

Belgien

Ledningsarbete

e e e

Arbete som kréaver
teoretisk specialistkompetens

Arbete som kraver kortare
hogskoleutbildning

Kontors-, service-
och omsorgsarbete m.m.
Kvinnor
T vn

0 10 20 30 40 50 60
100-tal ECU

Hantverks-, process- och arbete utan
krav pa sarskild utbildning

Portugal
Ledningsarbete

Arbete som kréaver kortare
hogskoleutbildning
Kontors-, service-
och omsorgsarbete m.m.

Arbete som kraver
teoretisk specialistkompetens

Hantverks-, process- och arbete utan 'ﬁ’;?]nor
krav pa sarskild utbildning
0 10 20 30 40 50 60
100-tal ECU

Kalla: Structure of Earnings Statistics 1995, Eurostat

%OO—tall 5ECU P,, = det varde under vilken 10% av gruppen ligger

20 25 30 A ) )
L L L P,, = det vérde under vilken 25% av gruppen ligger

P, = det vard der vilken 50% li
D NN 5 = de v?r e under v! en 50% av gruppen ?gger
|:>10 |:>25 F450 |:>75 pgo P, = det varde under vilken 75% av gruppen ligger

J _ « ) o )
Undre kvartil Median (}/re kvartil P,, = det vérde under vilken 90% av gruppen ligger

Lonespridningen i de bada landerna Nésta exempel visar hur det ser ut i
visar samma manster, dvs. kvinnornas Sverige i de fem yrkesgrupper som
I6ner &r lagre &n ménnens i alla yrkes- tidigare behandlades.

omraden. Dessutom ligger mannens

I6ner hogre upp (har langre till hoger)

pa I6neskalan.
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Lagre lonenivad och mindre
l6nespridning for kvinnor.



Den relativa I6nespridningen,
uttryckt i procent, ar definie-
rad som standardavvikelsen
dividerad med medellén. Med
medellon menas har
aritmetiskt medelvarde.

Lonespridning i fem yrkesgrupper efter privat och offentlig sektor

i Sverige 1998

Ménadslon i 100-tal ECU. De tva oversta stapelparen i varje yrkesgrupp visar kvinnor
respektive man i privat sektor, de tvd nedersta stapelparen i offentlig sektor.

Foretagsekonomer, marknadsforare
och personaltjansteman

Ingenjorer och tekniker

Lager- och transportassistenter

Vard- och omsorgspersonal

Montdrer

| & £ TR <ath

3 5?3

Kvinnor
Méan

0 10

20 30 40 50 60
100-tal ECU

Kélla: Strukturlénestatistik 1998, Statistiska centralbyrén

De fem yrkesomradena har delats upp
sa att lonerna i privat och offentlig
sektor blir synliga. Lonespridningen &ar
storre i privat sektor for bade kvinnor
och mén. | gruppen féretagsekonomer,
marknadsforare och personaltjinsteméan
har kvinnornas évre kvartillén inte
natt mannens medianlon i privat
sektor. | offentlig sektor har den just
Overstigit médnnens medianlon. For
ovrigt galler ssamma maonster hdr som
tidigare har visats. | yrkesgruppen
montérer finns det fa observationer om
kvinnor i offentlig sektor och uppgiften
blir darfor for osdker for att redovisas.

Diagrammen ger en tydlig bild 6ver
spridningen. Det saknas ett matt att
anvénda for att kunna se forandringar

over tiden och gora jamforelser mellan
grupper. Flera matt kan beskriva I6ne-
spridningen. Har foljer ett forslag att
diskutera.

Mellan undre och dvre kvartil finns
hélften av alla i gruppen och mellan
F_’;o och P, finns 80 procent av gruppen.
Ovriga 20 procent kan vara individer
med extremt laga eller hoga varden
som oftast inte tas med i berédkningen
vid I6nespridning.

Hur I6nen sprider sig kring medel-
16nen, dvs. relativ 16nespridning, ar ett
matt som rekommenderas att anvandas.
Exempel pa detta visas for de fem
svenska yrkesgrupperna.
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Relativ I6nespridning i fem yrkesgrupper efter privat och offentlig sektor

i Sverige 1998
Procent
Yrkesgrupp Privat sektor Offentlig sektor
Kvinnor  Man Kvinnor ~ Maén

241 Foretagsekonomer, marknadsforare

och personaltjansteman 31 44 20 25
311 Ingenjorer och tekniker 21 23 13 16
413 Lager- och transportassistenter 17 20 11 11
513 Vard- och omsorgspersonal 15 22 12 15
828 Montorer 19 16 12

.. Uppgiften alltfoér osaker for att anges.
Kalla: Strukturlénestatistik 1998, Statistiska centralbyran

Kvinnorna har lagre relativ I6nesprid-
ning &n mannen i de flesta grupper.
Bland montérer har kvinnorna i privat
sektor storre spridning &n mannen,
vilket formodligen beror pa att det
finns ganska fa kvinnor i gruppen.

Diagrammen ger en bild éver hur 16nen
sprider sig, men det framgar inte hur

Lonebegrepp

Ska l16nen for en kvinna i ett yrke
jamfdras med 16nen for en man i ett
annat yrke, maste det vara mojligt att
jamfdra varje 16neelement var for sig.
Det ar darfor viktigt att de blir synliga
i I6nestatistiken.

Har foljer en lista 6ver de lI6neelement
som ar viktiga att ta med.

e Fast 16n inkl. fasta I6netillagg

e Rorlig 16n (prestations- och resul-
tatlén)

« Rorliga tillagg (tillagg for forskjuten
arbetstid, skiftersattning och
ersattning for obekvam arbetstid
samt ersattning for vénte- och
restid inom ordinarie tid)

e Andra ersattningar (jour- och
beredskapsersattning, ersattning for
véante- och restid utanfor ordinarie
arbetstid samt sidoférmaner)

e Helglon
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manga som finns i respektive grupp.
Diagram som visar ldnespridningen kan
ses som komplement till tidigare redo-
visade tabeller. Tillsammans bidrar de
till att fa en god uppfattning om hur
I6nerna och loneskillnaderna ser ut for
kvinnor och mén i olika grupper.

Foljande tidsvariabler bor inga

= Auvtalad veckoarbetstid (exkl.
avtalade timmar i kompensationsle-
dighet)

Avtalad veckoarbetstid motsva-
rande heltid (exkl. avtalade timmar
i kompensationsledighet)

= Faktiskt arbetad tid
e Antalet avtalade semesterdagar

Varje l6neelement ska
kunna jamforas for sig

Dessa variabler bor inga i en modell
som ligger till grund for berékning av
en manadslon. Ett viktigt Ioneelement
som saknas har ar ersattning vid over-
tidsarbete. Overtidsarbete och ersatt-
ning for den &r en konjunkturberoende
variabel, som ar svar att mata for stora
grupper. De undersokningar som finns
visar att kvinnor arbetar 6vertid i
mindre utstréckning &n vad man gor.
Deras ersattning per timme ar lagre &n
méannens beroende pa att de har lagre
16n &n man.



Hur paverkar civilstand,
foraldraskap, antal barn och
deras alder I6ner for kvinnor
och man?

Faktorer som paverkar I6neskillnaderna

Oavsett vilken undersdkning som an-
vands, gar det inte att dra alltfor langt-
gaende slutsatser om vare sig sakliga
eller osakliga 16neskillnader mellan
kvinnor och mén i det studerade landet
—an mindre inom hela EU-omradet.
De skillnader som blir synliga pa denna
grova niva, kan till stor del forklaras
av strukturella skillnader som t.ex.
kvinnors och méns olika fordelning pa
alder, utbildning, yrke, bransch, fore-
tagsstorlek, region, m.m. Pa olika satt
har har beskrivits hur I6neskillnader
mellan kvinnor och méan kan analyse-
ras. Det finns olika metoder att an-
vanda vid analys, alltifran enkla kors-
tabeller till mycket komplicerade
multivariata regressionsanalyser. Det
gar inte att med en mycket komplice-
rad modell forklara vad som é&r sakliga
och osakliga l6neskillnader mellan
kvinnor och mé&n om inte alla de
faktorer som bestdmmer I6nen finns
med i modellen. Tillvagagangssattet har
har varit att se hur faktorer som ar
latta att mata och enkla att forsta kan
paverka I6nen. Det &r som att skala en

10k, skillnaden minskar hela tiden, men
fortfarande finns en del kvar om an i
varierande storlek.

Det finns omstédndigheter som inte
borde paverka lonen, men som kan
finnas med i bilden vid I6nesédttningen
bade vid rekrytering och l6neutveck-
ling. Civilstand, foraldraskap, antal
barn och deras alder ar sddana exempel.
De ingar inte i den ordinarie lonestati-
stiken. Det vore av varde att veta om
det finns skillnader i behandling av
kvinnor och mén som tar ut féréldra-
ledighet.

Det ar inte realistiskt att tro att det pa
nationell niva ska vara mojligt att in-
kludera alla de faktorer som paverkar
I6nerna. Attityderna till kvinnors och
mans olika verklighet i arbetslivet och
i det sociala livet ar sddant som har
betydelse och som kan métas och
maste synliggoras. Det ar inte sakert
att alla aktorer som finns med vid
I6neséttningsbordet har tillréckliga
kunskaper om sadana faktorer.
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Koénsdiskriminerande
kollektivavtal &r ogiltiga.

Modeller och strategier for att
atgarda osakliga I6neskillnader

Lonebildning — en komplicerad process

Kvinnors och méns I6ner bestams i
forhandlingar mellan arbetsgivare och
deras organisationer, fackliga organisa-
tioner och enskilda arbetstagare. Loner
kan ocksa fastslas genom politiska
beslut i form av lagstiftning om mini-
mildner. Dessa &r de aktorer som sétter
priset pa den arbetskraft som finns pa
arbetsmarknaden. Priset styrs av till-
gang och efterfragan pa arbetskraft,
forestallningar om vérdet av kvinnors

respektive mans arbetskraft, styrkefor-
héllandet mellan avtalsparterna och av
lagstiftning och kollektivavtal. Pa
denna marknad &r strivan efter stabili-
tet och undvikande av kaos ett starkt
inslag och genom olika former av ratts-
lig reglering begransas avtalsparternas
mojlighet att genom styrkemétning
(stridsatgarder) avgora priset pa arbets-
kraften. Kollektivavtalet &r i hég grad
ett stabiliserande instrument.

Kollektivavtal som mur och murbracka

Kollektivavtal kan anvéndas for att
introducera och l&gga fast rutiner for
att kartlagga och darmed synliggdra
16neskillnader mellan kvinnor och man.
Med hjélp av kollektivavtal kan olika
typer av branscher och arbetsplatser
skraddarsy en lamplig ordning for att
kontrollera lonerna utifran likalone-
principen. Kollektivavtalet kan och bor
saledes vara ett dynamiskt instrument,
vars struktur och materiella innehall
kan forandras. Men i den man det finns
osakliga I6neskillnader mellan kvinnor
och mén sanktioneras de av kollektiv-
avtalen, eftersom dessa ofta ar de
viktigaste byggstenarna i 16nebild-
ningen. Kollektivavtal ar sdlunda bade
"mur” och "murbréacka”. Det betyder
att avtalen kan anvandas saval for att
bevara I6neskillnader som for att for-
hindra och foérdndra dem.

Kollektivavtalet beskrivs ofta som "en
av de mest mansdominerade rattskal-
lorna”. | forsta hand ar detta relaterat

till forhandlings- och avtalssystemets
aktorer. Pa den arena dar I6ner och
anstéllningsvillkor bestdms har skillna-
den i kvinnors och méans maktpositio-
Iner varit mycket omfattande. | hog
grad ar det man som bestimmer om
det materiella innehallet i avtalen. Att
fordndra maktpositionerna vid forhand-
lingsbordet &r darfor en av de vikti-
gaste strategierna for att forbattra
kvinnors Iéner.

Arbetsgivare har en skyldighet att folja
lagstiftningen och att inte sluta l6neav-
tal som &r vare sig direkt eller indirekt
konsdiskriminerande. Kollektivavtalet
&r idag det viktigaste regleringsinstru-
mentet for anstallningsvillkoren pa den
europeiska arbetsmarknaden. Mellan 50
till 80 procent av arbetstagarna inom
EU berdrs av kollektivavtal. Kollektiv-
avtalen har saledes en mycket hog
tackningsgrad och i manga lander kan
de ocksa allmangiltigforklaras. Det be-
tyder att de kan utstrackas till att om-
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fatta alla arbetsatagare inom en sektor
eller en bransch. Kvinnors anstéllnings-
villkor regleras dock i lagre grad av
kollektivavtal, dels pa grund av att de
inte &r organiserade i lika hog utstrack-
ning som mannen, dels pa grund av att
de exkluderas fran avtalens tillampning
ndr de inte ses som arbetstagare.

Konsdiskriminerande kollektivavtal
kan ogiltigforklaras av domstol och
darmed rader det inte langre frihet att
gynna eller missgynna pa grund av kon.
Under de senaste decennierna har for-
handlings- och avtalssystemen decen-
traliserats och den individuella I6ne-
sattningen har 6kat. | manga lander har
den fackliga organisationgraden mins-
kat, men samtidigt har kollektiv-
avtalets tackningsgrad varit konstant.
Fragan om I6nediskriminering har lett
till att kvinnor organiserat sig fackligt

i de lander dar de fackliga organsa-
tionerna drivit denna fraga. | andra
lander har konkurrensen mellan kvinn-
liga och manliga medlemmars krav lett
till konflikter inom organisationen.
Manliga medlemmar som uppfattat sin
etablerade position som hotad av
kvinnol6nesatsningar har lamnat den
fackliga organisationen och t.o.m.
bildat nya organsationer for att tillva-
rata sina sérintressen. Rangordningens
logik kommer har till uttryck da det
géller att inte forlora sin position i
I6nehierarkin. Kravet pa att likalone-
princen skall tillampas kan leda till att
konssegregeringen inom forhandlings-
och avtalssystemet 6kar, men ocksa till
uppkomsten av nya strategier och
konfliktmonster pa arbetsmarknaden.

Lonesystem i ett kdnsperspektiv

Minimiléneavtalen dominerar idag som
avtalstyp pa den gemensamma arbets-
marknaden och detta far ses som ett
uttryck for 6kade krav pa flexibilitet
och individualisering. Minimilone-
system, dar utrymme ges for de lokala
parterna att avtala utéver den centralt
faststallda miniminivan, kan leda till
att I6nesystemet blir mer informellt
och mindre transparent. Ett generellt
monster &r att manligt dominerade
grupper premieras mer i lokalt fast-
stallda I6neavtal i form av olika
I6netillagg jamfort med kvinnodomi-
nerade grupper. Anstéllningsformaner
utover den avtalade minimilénen, sa
kallade sidoformaner (fringe benefits)
ar konsbetingade och okar i praktiken
I6neskillnaderna mellan kvinnor och
man. Familjeforsorjartillagg ar fortfa-
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rande vanliga pa den europeiska arbets-
marknaden. Man som far barn far mer i
I6n medan kvinnor inte premieras pa
motsvarande satt.

Mer formella 16nesystem som olika
former av normallénesystem anses
generellt sett vara mindre missgyn-
nande for kvinnors l6ner. Ett formellt
system &r mer genomskinligt. Grund-
laggande &r en rattvis ingangsplacering
i lonesystemets graderingar. Ett tariff-
I6neavtal vacker fragor om tariffen/
trappstegen i I6netrappan svarar mot
de faktiska kraven i arbetet eller
speglar en traditionell icke ifragasatt
rangordning, som inte &r relaterade till
krav pa utbildning och erfarenhet,
ansvar, anstrangning och liknande
faktorer. Dessa olika I6nesystem maste

Informella 16nesystem gynnar
man.

Mer formella l6nesystem
gagnar kvinnor.



Ny avtalsklausul

”Alla férandringar av lénesys-
temet och alla beslut om fér-
sandrade I6ner skall foéregas

av en analys av effekterna for
kvinnor respektive man.”

granskas i ett konsperspektiv. | saval
formella som mer informella 16nesys-
tem kan strukturen missgynna kvinnor.
Kravet pa genomskinlighet och kravet
pa en objektiv vardering av kvinnors
och méns Ioner &r grundlaggande for
att I6nediskriminerande I6neséttning
inte skall uppsta.

Vid I6nesystem som bygger pa indivi-
duell 16nesattning bor kriterierna for

Modeller och metoder

Lagstiftningen om lika I6n far ett
bredare genomslag om kollektivavtalen
ansluter till rattsreglerna och formule-
rar rutiner for att kontrollera att lag-
stiftningen respekteras. Det kan t.ex.
innebdra att kollektivavtalet foreskri-
ver en metod for att jaAmfora och ana-
lysera I6ner mot bakgrund av likalone-
principen. Koénsneutral arbetsvardering
kan inforas genom kollektivavtal — som
reguljéra l6nesattningsinstrument eller
som en kontrollmetod.

Det kan vidare innebéra att delar av
forhandlingsutrymmet reserveras for
att atgarda lonediskriminering. Mojlig-
heten att avsatta sérskilda potter for
hdjning av kvinnors I6ner 6kar om
forhandlingssystemet luckras upp.
Mansdominerade avtalsomraden far da
dela med sig till kvinnodominerade
omraden.

Kollektivavtal ar ocksa ett bra verktyg
for att genom kompetensutveckling

Strategier via lagstiftning

Det &r viktigt att erinra om att den
allmanna utformningen av ett lands
arbetsréttsliga lagstiftning kan ha stor

individbeddmningen granskas. Saknas
kriterier finns stort spelrum for omed-
vetet kdnstdnkande. Finns formulerade
bedémningskriterier bér man dels
granska om de &r kdnsneutrala — de ska
varken gynna kvinnor eller mén — dels
hur de tillampas i praktiken. Har kvin-
nor majlighet att nd samma loneniva
som mannen eller &r 16nespridningen
mindre &n for mén?

minska l6negapet mellan kvinnor och
maén. Det kan handla om att bygga upp
en kompetensstege inom ett yrke, som
i sig rymmer arbetsuppgifter av varie-
rande svarighetsgrad. Det kan ocksa
handla om att tillférsékra grupper av
arbetstagare eller enskilda individer
mojlighet till utbildning och utveck-
ling, for att darigenom pa sikt hoja
deras l0ner.

Oavsett vilket 16nesystem som tillam-
pas och oavsett vilken strategi som
véljs av parterna pa arbetsmarknaden
maste man stélla krav pa att effekterna
for kvinnors respektive méns l6ner ska
kunna féljas och analyseras 6ver tiden.

Mainstreaming pa loneomradet skulle
framjas om det i varje kollektivavtal
som ror 16ner infordes féljande klausul:
"Alla féréandringar av 16nesystemet och
alla beslut om forandrade I6ner skall
foregas av en analys av effekterna for
kvinnor respektive man.”

betydelse for vem som atnjuter skydd
mot kénsdiskriminering. Nar arbetsso-
kande och arbetstagare tillférsékras
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sadant skydd ar det betydelsefullt vem
som rubriceras som arbetssokande
respektive arbetstagare. Vissa deltidsar-
betande stélls utan skydd om lagen
sager att en individ maste arbeta visst
antal timmar for att fa betecknas som
arbetstagare.

Lagstiftning om minimiléner fungerar
som ett slags skyddslagstiftning mot
exploatering och undervérdering av
kvinnors arbete. Hur véal den fyller en
sadan funktion beror pa minimilénens
storlek och en forutsattning ar att
kvinnor ses som arbetstagare och
omfattas av lagen.

Férbuden mot kdnsdiskriminering i de
olika medlemslanderna &r uppbyggda
som skydd for individen. Enskild kan
utnyttja dessa forbud foér att komma
till sin ratt. Individbaserade skydds-
regler &r nddvéndiga men inte tillrack-
liga for att undanréja osakliga I6ne-
skillnader mellan kvinnor och mén i
unionens medlemsstater. Undervérde-
ring av kvinnors arbete har karaktér av
en struktur i 16nebildningen. Den
drabbar manga. Enskilda rattstvister
kan darfor inte I6sa detta kollektivt
fargade problem, &ven om domar i
I6nediskrimineringsmal har varde
utdver det enskilda fallet som kun-
skapsuppbyggnad och attitydpaverkan.
Det ar darfor av intresse att diskutera
om mera kollektivt inriktade lag-
stiftningsmodeller bor dvervégas.

Ett alternativ, som i detta sammanhang
kan vara av intresse, &r att lagstifta om
nagon typ av grupptalan i I6nediskri-
mineringsmal. Harigenom kunde skapas
mojlighet for flera att samtidigt fa sin
sak provad i domstol. Det som skiljer
grupptalan fran andra taleformer ar i
forsta hand, att det inte finns nadgon
enskild part i sjalva processen. Talan
fors for gruppens rékning och en dom
ar gallande for alla som omfattas av
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gruppanspraket. For individen skulle
det av forstaeliga skal vara mindre
pafrestande att fa sina ansprak rattsligt
provade pa detta satt. En grupptalan
om lénediskriminering skulle kunna
avse kriterierna for inplacering pa ett
visst trappsteg i en 16netrappa eller i
viss betalningsgrupp enligt I6nesyste-
met pa arbetsplatsen. En grupptalan
skulle ocksa kunna ga ut pa att fa fast-
stéllt att gruppens arbete &r likvardigt
i jamforelse med annan grupp.

Utdver fordndringar av de taleratts-
regler som ansluter till det individ-
anknutna diskrimineringsférbudet finns
mojlighet att lagstiftningsvagen alagga
parterna pa arbetsmarknaden vissa
forpliktelser i syfte att foérebygga eller
I6sa problem kring osakliga I6neskill-
nader. Nedan ges nagra exempel pa
sadan proaktiv lagstiftning.

Proaktiv lagstiftning

Canada uppvisar exempel pa en langt-
gaende proaktiv lagstiftning. | provin-
serna Ontario och Quebec finns lagar
om obligatorisk arbetsvardering, detal-
jerade regler fér proceduren kring
arbetsvérderingsstudien; vidare regler
for inom vilken tid nédvéndiga 16ne-
korrigeringar ska vara gjorda och hur
stor del av Idnesumman som ska
reserveras for andamalet. Sarskilda
Overvakningsorgan har inrgttats for att
stddja och dvervaka att lagstiftningen
efterlevs. Exempel pa lagstiftning av
motsvarande slag finns inte inom
unionen.

P& vagen mot en sadan radikal lagstift-
ningsmodell finns ett antal stationer.
Ett forsok att beskriva dem — fran
mindre till mer kraftfulla atgarder —
kan mahanda se ut sa har:

— Infor de reguljara 16neférhandling-
arna maste arbetsgivaren ta fram upp-
gifter om kvinnors respektive méns
I6ner och dverlamna denna information

Undervardering av kvinnors
arbete har karaktér av en
struktur i I6nebildningen.

Kollektivinriktade
lagstiftningsmodeller bor
dvervégas, t.ex. grupptalan.



Canada
Obligatorisk arbetsvardering

Sverige

Obligatorisk kartlaggning av
I6neskillnader

Frankrike

Skyldighet att forhandla om
jamstalldhetsfragor

till fackféreningen eller annan foretra-
dare for personalen. Avsikten &r att
synliggdra 16negapet mellan kvinnor
och mén och tillhandahalla nédvéandig
information for att likalonefragan ska
uppmérksammas vid lI6neférhandling-
arna.

— Arbetsgivaren maste ta fram informa-
tion om l6nesystem och 16ner och i
samarbete med fackforening eller annan
foretradare for personalen analysera
informationen ur jamstélldhetssyn-
punkt. Man kan kalla det en jamstalld-
hetsrevision av l6nerna. Avsikten ska
vara att kontrollera om lika 16n betalas
for lika och likvardigt arbete.

— Arbetsgivaren ar skyldig att i samar-
bete med fackférening eller annan
foretradare for personalen analysera
[6nesystem och I6ner ur jamstalldhets-
synpunkt, samt att géra upp en hand-
lingsplan for att korrigera I6nerna uti-
fran analysresultatet. Malsattningen ar
att likaléneprincipen ska genomforas i
praktisk handling genom planerade
I6nekorrigeringar.

Exempel pa informationsskyldighet om
kvinnors respektive méns I6ner finns i
Frankrikes arbetsrattslagstiftning.
Enligt Code Du Travail artikel L 132-
12 ska arbetsgivaren en gdng om aret
infor Ioneférhandlingarna sammanstélla
information och géra en analys av den
ekonomiska utvecklingen och de an-
stélldas situation. Berorda arbetstagar-
organisationer ska 15 dagar innan for-
handlingarna borjar tillstéallas en rap-
port som bl.a. ska innehalla en analys
av loneutvecklingen uppdelat pa kon
for varje yrkeskategori. Arbetstagar-
organisationerna har ratt att fa den
information som &r nddvandig for att
de ska kunna férhandla utifran god
kunskap om forhallandena.

I november 2000 har lagen skérpts genom
ett tilldgg som innebér att arbetsgivaren

varje & maste taupp en férhandling om
mdl och mede! for jamstalldhetsarbetet.

| den svenska jadmstalldhetslagen finns
sedan nagra ar en regel om skyldighet
for arbetsgivare att en gang om aret
kartladgga I6neskillnader mellan kvinnor
och mén i olika typer av arbete och
olika kategorier arbetstagare. Den 1
januari 2001 skarps denna bestammelse
pa olika satt. | jamstalldhetslagen anges
att syftet med I6nekartldggningen &r
att upptacka, atgarda och forhindra
I6nediskriminering. JAmforelser ska
goéras mellan kvinnor och mén som har
arbete som &r att betrakta som lika
eller likvardigt. Arbetstagarna maste
darfor grupperas sa att sadana jamfo-
relser kan goras. Resultatet av 16ne-
analysen ska redovisas i en handlings-
plan, dar ndédvéndiga I6nekorrigeringar
ska kostnadsberéknas och tidsplaneras.

I lagen anges en tid pa tre ar. De fack-
liga organisationerna ges rétt till infor-
mation om enskilda anstélldas I6ner
nar denna information behdvs for att
de ska kunna delta i I16nekartléggning-
sarbetet.

Lagstiftning och kollektivavtal ar inga
alternativa végar for att 16sa l16ne-
diskrimineringsproblemen. Béagge
behovs och bagge bor utformas sa att
de stdder varandra. Det betyder for
lagstiftningens del att synergieffekter
kan uppnas om lagreglerna inspireras
av och stoder arbetslivets goda model-
ler for att analysera I6neskillnader
mellan kvinnor och mén infor [6nefor-
handlingar. For de avtalsslutande
parterna ar det en viktig uppgift att
bereda storre plats i kollektivavtalen
for I6nediskrimineringsférbudet.
Kollektivavtalet ar ett viktigt instru-
ment for att oversatta likaloneprin-
cipen till metoder och rutiner som pa
arbetsplatsniva leder till lika 16n for
lika och likvardigt arbete.
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Direktiv 2000/43/EG
om genomfdrande av
principen om lika-
behandling av personer
oavsett deras ras eller
etniska ursprung.

Visioner — vad behover goras

Diskrimineringsforbud som ett nytt normativt

grundmonster

Likaldneprincipen inom EU kan idag
ses som en konstitutionell princip. |
likaloneprincipen kommer bade den
sociala och den ekonomiska dimensio-
nen och spanningen dar emellan till
uttryck. Vi kan urskilja olika grund-
monster i EG-ratten. Dessa monster
ger en beskrivning av hur rattsreglerna
forhaller sig till de underliggande
normer som finns pa arbetsmarknaden,
det vill séga till de varderingar som
gors av kvinnors och méns arbete. De
normativa grundmonstren kan se olika
ut for kvinnor och mén. Det viktigaste
grundmonstret i den sociala dimensio-
nen ar férbudet mot diskriminering pa
olika grunder. Férbudet mot kdnsdis-
kriminering ar ett sarskilt och urskilj-
bart monster. Dessa grundmonster kan
vara mer eller mindre konservativa
eller dynamiska. De kan verka system-
bevarande eller systemférandrande och
det finns en konflikt mellan de olika
monstren. EG-rétten &r inte ett enhet-
ligt och motséagelsefritt system och det
pagar en standig rorelse inom systemet.

Ett grundmonster &r skyddet for etable-
rad position. Det &r ett faktum att méan
har och har haft en etablerad position
pa arbetsmarknaden och att denna har
varit legitim. Legitimitet har uppnatts
genom lagstiftning och genom det
kollektiva férhandlings- och avtals-
systemen. Rorelsen i de regler och
principer som géaller pa den gemen-
samma arbetsmarknaden gar idag fran
mannens etablerade position pa arbets-
marknaden till det normativa grund-
monstret rattvis fordelning. Arbete
(produktivt och reproduktivt), inkoms-
ter och l6ner skall férdelas mer réttvist

mellan kvinnor och mén som kollektiv
och som individer. | likaloneprincipen
ligger som grund att lika fall skall
behandlas lika som en réttviseprincip.
Den rattvisa fordelningen har blivit
allt mer individuell. Decentralisering
och individualisering har blivit nyckel-
ord och den kollektiva férdelningen har
kommit i skymundan.

Forbudet mot diskriminering &r saval
konservativt som dynamiskt. Konserva-
tivt i den bemérkelse att det utestang-
er dem som inte omfattas av diskrimi-
neringsbegreppen. Dynamiskt i den
mening att det kan leda till system-
forandringar. Férbudet mot diskrimine-
ring kan leda till forandringar av var-
deringar och positioner pa arbetsmark-
naden. Utgangspunkten ar att markna-
den avkravs att bortse fran det avvi-
kande, dvs. avvikelser fran normen.
Kon, ras eller etnisk tillhérighet &r inte
langre legitima grunder for negativ sér-
behandling pa den gemensamma arbets-
marknaden.

Genom EG-fordragets nya artikel 13
har mojligheten till att lagstifta mot
diskriminering 6kat inom unionen. Pa
forslag av kommissionen kan radet
genom enhalligt beslut vidta atgarder
for att "bekampa diskriminering pa
grund av kon, ras, etniskt ursprung,
religion eller dvertygelse, funktionshin-
der, alder eller sexuell laggning”. Med
stod av detta har direktiv 2000/43
antagits som forbjuder diskriminering
som har samband med ras eller etnisk
ursprung. Under hosten ar 2000 har
vidare politisk Gverenskommelse natts
om ett direktiv som pa arbetslivets
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omrade forbjuder diskriminering pa
grund av religion och 6vertygelse,
funktionshinder, lder samt sexuell
laggning. Forslaget till en EU:s réttig-
hetsstadga poangterar ytterligare
skyddet for de méanskliga rattigheterna
inom unionen.

Konflikten mellan de olika grund-
monstren framtrader tydligast nar
rattsreglerna skall tillampas i avtalsfor-
handlingar och i domstolar. H&ar fram-
trader det marknadsfunktionella grund-
monstret starkt. Férbudet mot indirekt
diskrimininering har uppkommit som
en konsekvens av att kvinnor som av-
viker fran normen sarbehandlas pa
arbetsmarknaden. Deltidsarbete &r den
vanligaste grunden for att missgynna

En ny medveten vardeskala

Hur ser da situationen ut for arbetsgi-
vare, fackliga foretradare och enskilda
individer som pa arbetsplatsniva ar
engagerade i detta arbete? Vilka pro-
blem moter de nér de ska ta stallning
till om I6neskillnader mellan kvinnor
och man &r sakliga eller har samband
med kon?

Kvinnor och méan har idag i hog ut-
strdckning olika arbeten. Man kan tala
om skilda varldar for kvinnor och méan
pa arbetsmarknaden. Det ar ocksa
uppenbart att arbete som utférs fore-
trédesvis av kvinnor tenderar att var-
deras lagre &n nér arbetet forknippas
med manlig yrkesutévning. Det finns
en vérdeskala dar kon har betydelse for
ett arbetes placering pa skalan. Denna
vardeskala kunde forr vara helt 6ppen
pa det sattet att det for samma arbete
stipulerades olika I6n for man respek-
tive kvinnor. | vara dagar ar vardeska-
lan merendels osynlig men finns dér
anda.

Lonediskrimineringsférbudet innebar
att lika 16n skall betalas for lika och
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kvinnor pa arbetsmarknaden. En annan
grund ar foréldraledighet. Under
forutsattning att detta missgynnande ar
lampligt och nddvandigt utifran
arbetsgivarens eller statens verksam-
hetsbehov ses inte denna sarbehandling
som ett uttryck for diskriminering
rattsligt sett. Det finns saledes en
konflikt mellan det marknads-
funktionella monstret och férbudet
mot diskriminering. Om det marknads-
funktionella monstret blir ett starkt
kraftfalt leder det till att sdrbehand-
lingen av kvinnor kan legitimeras
rattsligt. Férbudet mot kénsdiskrimi-
nering kan i sadant fall fa andra effek-
ter &n de avsedda.

likvérdigt arbete om det inte finns
sakliga av kon oberoende skél for en
I6neskillnad. Likaldneprincipen bygger
pa att en jamforelse ska goras med
person av motsatt kon. Maste vardet
av kvinnors arbete alltid stallas i rela-
tion till en mans arbete och 16n eller
har ett arbete ett varde i sig? Aven pa
arbetsplatser dar kvinnor inte har
nagon man att jamfora sig med kan
I6nesattningen vara osaklig pa grund av
en undervardering eller nedvérdering
som beror pa kon. Vad som ar ratt 16n
eller skalig I6n maste da bestammas
utifran en annan norm &n en manlig
jamforelseperson pa arbetsplatsen. P4
en arbetsmarknad som under arhundra-
den préaglats av forestallningen av
mannen som norm kan systemforand-
ringar bara uppkomma om denna
norms betydelse minskar.

Ett forsta steg for att komma at
osakliga l6neskillnader mellan kvinnor
och mén &r att géra den osynliga
vardeskalan synlig. Lénen &r det varde
som asatts ett arbete och dess uttvare.

Ett forsta steg for att komma
at osakliga léneskillnader
mellan kvinnor och man &r
att gora den osynliga varde-
skalan synlig.



Det behdvs en ny och
medveten vardeskala inom
forhandlings- och avtals-
systemen.

Nar man pa arbetsplatserna granskar
16nesystem och I6ner ur kdnssynpunkt
handlar det om att de vérderingar och
bedémningar som ligger bakom en viss
16n fors fram i ljuset och darmed kan
kontrolleras och ifragasattas. Da forst
ges mojlighet att upptécka om kvinnor
och man bedéms med samma matt-
stock. Yrkeskunskaper och
yrkesskicklighet varderas kanske lagre i
kvinnans arbete dn i mannens. Ansvar
kan vara nagot som vagt tungt nar en
16n bestamts for en man medan mot-
svarande ansvar for en kvinna inte
tillméatts samma vikt. Nér arbetsgivare
och andra aktorer pa arbetsplatsniva
jamfor 16ner mellan kvinnor och man
pa ett systematiskt satt, upptacker de
om vérdeskalan tillampats inkonsek-
vent.

Nér I6ner granskas ur kénssynpunkt
ges ocksa mojlighet att upptacka
brister i vardeskalan. Lénesystemen
och den i I6nesystemen inbyggda
vardeskalan har oftast utformats pa
"ménnens arbetsmarknad.” Arbetsmark-
naden &r starkt segregerad och kvinnor
och man finns i stor utstrackning pa
olika yrkesomraden. Det kan innebéra
att vissa typer av kunskaper och
fardigheter som k&nnetecknar kvinnliga
yrkesomraden inte ger utslag pa den
manliga vardeskalan. Men det handlar
inte bara om att komplettera véardeska-
lan med sadant som fattas och som kan
ge rattvisa at det typiskt kvinnliga
arbetet. Det ar ocksa vasentligt att
initiera en diskussion om hur vérdeska-
lan behdver férdndras. Om namligen

den vérdeskala som idag uppratthaller
de osakliga l6neskillnaderna mellan
kvinnor och méan bibehalles oférandrad,
blir féljden att missgynnanden legiti-
meras. Om vi ser fragan i ett historiskt
perspektiv behdvs det — om likalone-
principen ska fa genomslag — en ny
medveten vardeskala inom férhand-
lings- och avtalssystemen, en vérde-
skala som gor saval kvinnors som mans
arbeten rattvisa.

Det juridiska begreppet "lika 16n for
lika och likvardigt arbete” ger goda
mojligheter att komma at osakliga
I6neskillnader i situationer, dar man
kan jdmfora kvinnor och mén som
utfor just lika eller likvardigt arbete.
Det &r samtidigt uppenbart att det
uppstar svarigheter att med rattsliga
medel komma &t undervérdering och
missgynnande pa grund av kon nar
denna jamforelsemodell inte star till
buds. Pa en starkt segregerad arbets-
marknad dér enkdnade arbetsplatser
inte &r ovanliga, innebar detta att stora
grupper av kvinnor stalls utan skydd
eller har séarskilda svarigheter att
rattsligt havda ansprak pa en 16n som
ar fri fran osakliga hansyn till kén. Det
bor emellertid framhallas att det i
rattstillampningen annu finns manga
obesvarade fragor om likalone-
principens rackvidd. Mgjlighet finns
att de tillimpningsproblem som ovan
berorts blir 16sta pa ett positivt satt
och att skyddet mot osakliga I6ne-
skillnader pé grund av kon blir mera
heltackande.

Arbetsvardering och kvalifikationsbeddmning

Vilka metoder bor véljas for att pa
arbetsplatsniva synliggéra den osynliga
vardeskalan? Det som ska bli synligt ar
varderingen av kraven i arbetet. Pa
arbetsplatser med individuell I6nesatt-

ning ar prestationsbedémning ofta ett
betydelsefullt inslag i I6neséttningen.
Ska man synliggora vardeskalan racker
det darfor inte att granska hur kraven i
arbetet aterspeglas i individernas Ioner.
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Aven kriterierna for bedémningen av
prestationen maste synliggoras.

Arbetsvardering finns i manga former
och modeller. Oftast har det inforts
utan att motiven harfor haft att goéra
med onskemal att astadkomma lika I6n
for lika och likvardigt arbete. Pa
arbetsplatser som redan tillampar
nagot arbetsvarderingssystem blir upp-
giften darfor att kontrollera om syste-
met pa ett rattvist och kdnsneutralt
satt fangar upp och vérderar saval
kvinnornas som ménnens arbeten.
Systemet kan vara invandningsfritt
medan tillimpningen av det har brister.

For arbetsplatser som star i begrepp att
infora arbetsvérdering ar det viktigt att
stélla vissa krav pa systemet. Dessa
kvalitetskrav kan formuleras pa fol-
jande satt:

Informationen om arbetenas innehall
maste vara sa fullstandig som majligt.
Insamlade fakta om arbetena ar grund-
valen for varderingen. Uteldmnas vissa
arbetsuppgifter i beskrivningen av ett
arbete betyder det att dessa inte kom-
mer med i varderingen som darmed
inte blir tillforlitlig. Den forsta kon-
troll som bor goras av ett arbetsvar-
deringssystem &r darfér om systemet
har kapacitet fanga upp all den infor-
mation om arbetena som behdvs. Det
betyder en kritisk granskning av frage-
formular — om frageformular skall an-
vandas — och av de kéllor och metoder
i Ovrigt som systemet anvisar for att fa
fram information om kraven i de olika
arbetena.

Av stor betydelse &r vidare uppbyggna-
den av systemet. Detta maste vara
utformat sa att det tacker in de fyra
kriterierna kunskap och fardigheter,
anstrangning, ansvar och arbetsforhal-
landen. | regel &r dessa huvudfaktorer
uppdelade i ett antal underfaktorer. De
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senare maste da vara utformade sa att
de pd ett likformigt satt speglar inne-
hallet i bade kvinnors och méans arbe-
ten. Balans saknas om manga fler fak-
torer &r hanforliga till det som kanne-
tecknar mansdominerat arbete &n som
k&nnetecknar traditionellt kvinnligt
arbete. | aldre system &r det vanligt att
mycket fa underfaktorer — eller inga
alls — tar upp aspekter pa kvinno-
dominerat arbete sasom emotionell
anstrangning, ansvar for manniskors
hélsa eller fingerfardighet. Det far till
foljd att systemet undervarderar
arbeten som innehaller sadana krav.

Den tyngd som varje underfaktor har
givits i systemet maste ocksa granskas
ur kdnssynpunkt. Det sker genom en
kontroll av att de faktorer som tillde-
lats storsta vikt inte ensidigt gynnar
det ena kdnet.

En annan, ur jdmstalldhetssynpunkt,
kritisk punkt &r tilldampningen av ett
arbetsvérderingssystem. Sker vérde-
ringarna i en arbetsvarderingskommitté
bor denna vara allsidigt sammansatt
och besta av bade kvinnor och mén
som fatt adekvat traning for sin upp-
gift. Eftersom det &r arbetena, inte de
personer som utfor arbetena, som skall
varderas &r det viktigt att ta bort
kopplingen till person i varderingsar-
betet. | den litteratur som finns om
konsneutral arbetsvardering ges vanli-
gen radet att vardera en faktor i taget
for alla arbeten som skall varderas,
detta for att varderingen skall bli sa
konsekvent som mojligt.

Pa arbetsplatser dar prestation och
andra individrelaterade faktorer har
betydelse for I6nesattningen maste —
om &ven den delen av vérdeskalan ska
synliggdras — en genomford arbetsvar-
dering kompletteras med nagon metod
for att beddma den individuella férma-
gan i forhallande till kraven i arbetet.

Arbetsvardering mater och
jamfor kraven i arbetet.

Kvalifikationsvardering mater
och jamfér hur individer
uppfyller kraven.



Den individuella formagan, som ocksa
kan benamnas individens kvalifikatio-
ner, ska bedémas i relation till arbetet
och verksamheten. Genom att utarbeta
en "kvalifikationsmodell” som ansluter
till det system eller den modell man
har for att méata kraven i arbetet er-
héller man en systematisk metod for
individuell 16neséattning som &r tydlig
och som ger mojlighet att upptécka

Att forbattra statistiken

och forhindra osakliga 16neskillnader
mellan kvinnor och man.

Det ar viktigt att aktdrerna ute pa
arbetsplatserna skaffar sig kunskap om
kdnsneutral arbetsvardering och kvali-
fikationsvérdering. Det &r viktigt att
bra information gors tillganglig. Sadan
information bor vara forankrad i forsk-
ning pa omradet men ocksa vara an-
passad till anvandarna.

For att kunna synliggdra kvinnors och méns l16ner kréavs dels att
uppgifter samlas in for alla heltids- och deltidsanstéllda kvinnor
och man, dels att data om dem samlas in pa sa detaljerad niva
att meningsfulla analyser kan goras. Det innebar att [6ne-
statistiken i varje medlemsland och i den gemensamma statisti-

ken méste

= omfatta alla naringsgrenar sa att lonerna inom bade kvinnors
och méns arbetsmarknader kan analyseras. | den gemensamma
statistiken "Structure of Earnings Statistics” (Regulation No
530/199) finns omfattande — om &n inte heltdckande — krav
pa insamling av uppgifter avseende olika naringsgrenar. For
narvarande samlar emellertid inte alla medlemsstater in
uppgifter for naringsgrenar sasom jordbruk och fiske, offentlig
forvaltning och forsvar, utbildning, halso- och sjukvard, sociala
tjanster och veterinarverksamhet, andra samhélleliga och
personliga tjanster, forvarvsarbete i hushall och verksamhet vid
internationella organisationer, utlandska ambassader m.m. Det
innebér att 47 procent av kvinnorna och 24 procent av
mannen, enligt "The European Labour Force Survey 1999”,
exkluderas fran den lonestatistik som Eurostat samlar in. En
vdg att forbattra statistikunderlaget &r att minska mojlighe-
terna for medlemsstaterna att undanta vissa naringsgrenar.

= samlain uppgift om individers yrke enligt en klassifikation
som pa en sa detaljerad niva som mojligt kan fanga in bade
kvinnors och méns typ av arbete. Den yrkesklassifikation som
anvands i Eurostats Ionestatistik (se ovan) &r International
Standard Classification of Occupations, ISCO-88(COM).
Idag samlas uppgift om yrke in pa en alltfor aggregerad niva
(tva-sifferniva). Pa den nivan anges endast den grupp som
yrket tillhor medan information saknas om yrke pa individ-
niva.Det kravs att yrkesuppgifter samlas in pa fyr-sifferniva.
Néar uppgifter samlas in pa tre-sifferniva forfinas informatio-
nen. For att fa ett annu mer tillforlitligt statistikunderlag
torde kravas att yrkesuppgifter samlas in pa fyr-sifferniva.
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Tankbara indikatorer

Loneskillnaderna mellan kvinnor och mén i EU:s medlems-
lander maste foljas upp bade inom landerna och mellan
landerna. Som underlag for en fortsatt diskussion lamnas
har en idéskiss till indikatorer.

Kvinnornas l6n i procent av mannens pa nationell niva.
En sadan indikator ger en bild av l6neskillnaderna pa
hela arbetsmarknaden. Landernas olika strukturella
skillnader i sysselséttning och branscher, liksom kvin-
nors och mans olika fordelning pa alder, utbildning m.m.
kan vara forklaringar till kvinnors och méns olika
genomsnittsloner. Indikatorn ger en begrénsad bild av
I6neskillnader mellan kvinnor och méan, men visar pa
forandringar Gver tiden.

Kvinnornas l6n i procent av mannens efter alder.
Kvinnors och mans olika fordelning efter alder kan
forklara en del av 16neskillnaderna. En indelning i fyra
aldersgrupper, 15-24, 25-39, 40-49 och 50-64 ger en
bild av I6neskillnaderna i de aldersgrupper individers
olika livscykler aterspeglas. | den lagsta aldersgruppen
finns fortfarande manga ungdomar kvar i utbildning. |
nasta aldersgrupp finns formodligen de flesta smabarns-
foraldrarna, bade kvinnor och man. Andel kvinnor med
deltidsarbete ar ocksa storst i den gruppen. Alders-
gruppen 40-49 ar bestar av kvinnor och man utan sma
barn. I den sista aldersgruppen finns fler deltidsanstallda
man an i nadgon annan aldersgrupp. Flera studier visar att
I6neskillnaderna dkar med stigande alder.

Kvinnornas I6n i procent av mannens efter alder och
utbildningsniva. Utbildningens langd paverkar lénen. En
grov indelning av de anstéllda i "H6gst gymnasieutbild-
ning” och "Eftergymnasial utbildning” bor ge tillrécklig
grund som forklaring till I16neskillnader efter utbildning.
Tillsammans med alder, se ovan, jamfors darmed mer
homogena grupper av kvinnor och méan &n tidigare.

Kvinnornas I6ner sprider sig inte lika mycket och pa
samma satt dver I6neskalan som mannens gor. En
indikator bor tas fram som ger en bild av I6ne-
spridningen for alla kvinnor och alla mén i olika aldrar
och utbildningsnivaer efter yrke. Ett matt som bor
anvandas &r relativ I6nespridning.



Pa nationell niva bor alla dessa indikatorer ocksa berak-
nas och analyseras for varje yrke pa detaljerad niva efter
alder och utbildningsniva.

Det bor betonas att de fyra ovan beskrivna indikatorerna
endast ska ses som ett resonemang kring hur indikatorer
kan viljas. | det fortsatta arbetet maste ett antal 6ver-
vaganden goras. Ska och bor indikatorerna samordnas
med de indikatorer som galler pa sysselsattningsomradet?
Det finns formodligen samordningsvinster att gora,
samtidigt som man maste beakta att malsattningarna for
indikatorerna delvis &r olika. En fradga som i detta sam-
manhang ocksa bor diskuteras ar hur indelningen i alders-
grupper bor goras. Bér den lagsta aldersgruppen bestam-
mas utifran malsattningen att ungdomar under 20 ar skall
vara under utbildning och inte forvarvsarbeta? Eller bor
man utga fran dagens verklighet och ange den lagsta
aldersgruppen med borjan fran 15 ar? Ingangsloner har
stor betydelse for 16neskillnader i framtiden. Att synlig-
gora loneskillnader mellan kvinnor och méan pa alla
aldersnivaer ar en viktig malsattning for arbetet med
denna typ av indikatorer. Det aterstar saledes en rad
fragor att diskutera i det fortsatta arbetet med att ta fram
lampliga indikatorer for att méata och folja utvecklingen
av léneskillnader mellan kvinnor och mén.
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Slutord

Rapporten har pekat pa att 16nediskri-
minering ar ett mangfasetterat problem
som kraver insatser och nytankande pa
manga omraden. Det kravs 6kad kun-
skap bade om orsakerna till existerande
16neskillnader mellan kvinnor och méan
och om verksamma metoder for att
minska desamma. Har kan forskare fran
olika discipliner lamna vardefulla bi-
drag, gérna i samarbete 6ver traditio-
nella @mnesgrénser. Viktiga uppgifter
finns for dem som har inflytande 6ver
lagstiftningen. Vid forhandlingsbordet
kan de parter som bestammer innehal-
let i kollektivavtalen utratta mycket
for att osakliga I6neskillnader ska upp-
dagas, atgardas och forebyggas.

Lonestatistiken beh6ver kompletteras
och forbattras i olika avseenden. Idag
uteldmnas stora grupper av arbets-
marknaden i statistiken. Det géller
t.ex. offentlig forvaltning, utbildning
och sjukvard, verksamhetsomraden
som tillsammmans sysselsétter ett
stort antal kvinnor. For att synliggdra
kvinnors och méans arbetsuppgifter pa
basta satt kravs information pa mycket

mer detaljerad niva &n vad som idag
star till buds. Detta ar en forutsattning
for att Ionejamforelser ska kunna géras
mellan kvinnor och mén som utfér lika
och likvérdigt arbete.

Genom lagstiftning och kollektivavtal
kan arbetet mot l6nediskriminering pa
olika sétt stimuleras. Nya metoder be-
hover prévas och goda modeller spri-
das. For att Idpande kunna félja och
utvérdera de insatser som gors i de
olika medlemslénderna ar indikatorer
ett vardefullt instrument. Den infor-
mation som harigenom kommer fram
har betydelse bade nationellt och pa
EU-niva. Indikatorer kan utformas pa
manga olika satt. Ett riktmarke for
valet av indikatorer bor vara, att de
ska ge fyllig och relevant information
och samtidigt inte vara alltfér kompli-
cerade. | denna rapport har vi resonerat
kring tva typer av indikatorer. Den ena
typen visar kvinnornas I6n i procent av
mannens for olika grupper. Den andra
visar I6nespridningen for kvinnor och
man i olika grupper.
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