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L I K A L Ö N  I  N O R D E N   

SAMMANFATTNING 
Löneskillnaderna mellan könen är ett av de stora hindren för att uppnå jämställd-
het i Norden. Nordisk information för kunskap om kön, NIKK, har tagit fram denna 
sammanställning för att belysa och jämföra de nordiska ländernas politiska stra-
tegier, policys och lagar på likalönsområdet. Sammanställningen bygger på inter-
vjuer och underlag från forskare, experter och tjänstepersoner inom myndigheter 
och departement. 

I de nordiska länderna ligger den könsbaserade löneskillnaden i genomsnitt på 
14,3 procent, enligt Eurostats statistik från 2017. En stor del av lönegapet beror på 
den könssegregerade arbetsmarknaden, där kvinnor och män finns i skilda sekto-
rer, yrken och på olika positioner. Men även i den så kallade standardvägda löne-
statistiken, där korrigeringar gjorts för lönepåverkande faktorer som exempelvis 
yrke, sektor, utbildning och ålder, finns könsbaserade löneskillnader kvar. I alla 

nordiska länder finns medvetenhet om lönegapet. Det är ett jämställdhetsproblem 

som länderna på olika fronter försöker lösa: politiska mål och breda strategier har 
tagits fram för att uppnå en jämställd arbetsmarknad utan könsdiskriminering. 
Men trots att frågan är politiskt prioriterad går förändringen långsamt. Denna 

sammanställning belyser åtgärder, lagar och initiativ som tagits av regeringarna 
i Norden för att åtgärda löneskillnaderna. Den lyfter även utmaningar som NIKK 

identifierat utifrån nuvarande regelverk och praktik. 

Enligt lagstiftningen i de nordiska länderna ska kvinnor och män ha lika lön för 
lika eller likvärdigt arbete. Hur bestämmelserna ser ut och vilka krav de ställer 
på arbetsgivarna varierar. I Sverige och Finland ska arbetsgivarna ta fram en 
lönekartläggning för att upptäcka, åtgärda och förhindra lönediskriminering. 
En viktig del är att jämföra löner, utreda och bedöma orsaker till löneskillna-
derna och sedan vidta åtgärder. Liknande krav finns i Islands nya lag om lika-
lönsstandard, där arbetsgivarna åläggs att skapa ett lönesystem som garanterar 
att lönerna sätts på samma sätt för kvinnor och män. Kriterierna för lönesätt-
ningen får inte innehålla någon form av könsdiskriminering. Lagstiftningarna i 
Norge och Danmark ställer lägre krav på proaktiva åtgärder från arbetsgivarna. 
I Norge ska alla större privata arbetsgivare och alla arbetsgivare inom offentlig 
sektor årligen rapportera sitt jämställdhetsarbete, och könsbaserade löneskill-
nader kan belysas i redogörelsen. I Danmark måste arbetsgivare ta fram köns-
uppdelad lönestatistik. 

Sammanställningen visar att alla länder har lagrum som adresserar likalön. Utma-
ningar är i vilken utsträckning arbetsgivarna följer reglerna, vilka resurser det 
finns för tillsyn och i vilken utsträckning arbetsgivare får påföljder om de inte föl-
jer lagen – den generella bilden är att här finns stor förbättringspotential. I dag är 

det sällsynt att en arbetsgivare blir föremål för tillsyn, och risken för påföljder är 
låg. En annan utmaning är att kännedomen om gällande regler ibland brister hos 
arbetsgivarna. I flera nordiska länder bygger lagstiftningen på att arbetsgivarna 

ska göra jämförelser mellan likvärdiga arbeten. För att göra detta krävs kunskap 
och verktyg, vilket inte alltid finns hos dem som ska utföra jämförelserna. Forsk-
ning visar även att det är viktigt att arbetstagarna har inflytande över processen, 
för att arbetsvärderingen och lönesättningen ska bli korrekt. 
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L I K A L Ö N  I  N O R D E N  

Lagstiftningen fokuserar i dag framför allt på olika åtgärder på arbetsplatsnivå. 
Samtidigt är den könssegregerade arbetsmarknaden en stor del av förklaringen 
till det strukturella lönegapet i Norden. Ett grundläggande problem är att kvin-
nor och mäns arbete värderas olika, något som har en lång historisk bakgrund, 
och hur frågan ska lösas i dag. Enligt forskningen skulle den könade strukturen på 
arbetsmarknaden behöva problematiseras mer och kopplas samman med de lägre 
lönerna för kvinnodominerade arbeten. I lagarna om likalön i Norden är könsba-
serade löneskillnader i fokus. Studier visar dock att det även finns behov att kart-
lägga och åtgärda löneskillnader som utgår ifrån andra diskrimineringsgrunder. 
Med sådan statistik finns även möjlighet att se hur fler faktorer, som exempelvis 

kön och etnicitet, samspelar. 
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L I K A L Ö N  I  N O R D E N  

INTRODUKTION 
Kvinnor i Norden får i snitt lägre lön för sitt arbete än män. De könsbaserade löne-
skillnaderna består, trots att det är ett brott mot mänskliga rättigheter. För drygt 60 
år sedan ratificerade de nordiska länderna ILO:s konvention nr. 100 om lika lön för 

kvinnor och män för arbete av lika värde. Sedan dess har alla nordiska länder anta-
git lagar som förbjuder lönediskriminering och har också satt frågan högt på den 
jämställdhetspolitiska dagordningen. Att skapa en jämställd arbetsmarknad är och 
har länge varit en prioriterad fråga. Kortfattat har den nordiska familjepolitiken 
syftat till att öka kvinnors deltagande på arbetsmarknaden och få männen att ta ett 
större ansvar för det obetalda hem- och omsorgsarbetet. De nordiska länderna har 

gått i bräschen med reformer som ger båda föräldrarna rätt till betald föräldrale-
dighet, och skapat en subventionerad barn- och äldreomsorg som är tillgänglig för 
alla. I dag är kvinnor i Norden bland de mest yrkesaktiva i världen (NIKK, 2018). 
Samtidigt är målet om jämställda villkor i arbetslivet långt ifrån uppnått. En av 
de tydligaste indikatorerna på detta är löneskillnaderna mellan kvinnor och män. 
Under årens lopp har olika strategier tillämpats för att bekämpa problemet. Senast 
ut är Island, som med sin nya lag och införande av likalönsstandard, aktualiserat 
frågan både i Norden och globalt. Islands lag innebär att arbetsgivarna måste certi-
fiera sina lönesystem efter en likalönsstandard, och bevisa att de betalar jämställda 

löner. De andra nordiska länderna har också lagar som i varierande grad ställer 

krav på arbetsgivarna. 

Lönegapets koppling till andra jämställdhetsutmaningar 
Könsbaserade löneskillnader är tätt sammankopplade med andra jämställdhetsut-
maningar i Norden. Den främsta av dessa är den könssegregerade arbetsmarkna-
den. I Norden arbetar 46 procent av kvinnorna i traditionellt kvinnodominerade 
yrken som vård, skola och omsorg. Endast 13 procent av männen finns i dessa 

branscher, enligt siffror från 2017 från Nordisk statistikbank. De kvinnodomine-
rade branscherna är oftare lågavlönade, medan de mansdominerade branscherna 
är relativt högt betalda. Denna struktur är också den främsta orsaken till att de 

nordiska länderna ligger en bit ifrån toppen när det gäller jämställda löner. Enligt 
internationella jämförelser är de könsrelaterade löneskillnaderna mindre i exem-
pelvis Italien och Luxembourg. Forskning visar att statistiken är sammankopplad 
med sysselsättningsgraden bland kvinnor. I länder där färre kvinnor arbetar är det 
könsrelaterade lönegapet mindre, vilket beror på att de kvinnor som arbetar oftare 
är högavlönade än i länder där kvinnor arbetar i större utsträckning.  I de nordiska 
länderna arbetar fler kvinnor, men många i lågavlönade yrken och sektorer inom 

den offentliga sektorn (Måwe, 2017). 

I Norden är andelen personer med högre utbildning större bland kvinnor än män, 
men ändå är det männen som dominerar i ledningsgrupper och på chefspositioner. 
Forskning visar också att lönegapet är ännu större bland högutbildade. I Danmark, 
Island och Norge är gapet 10 procentenheter större än bland lågutbildade. Det visar 

exempelvis OECD-rapporten “Is the last mile the longest? Economic gains from 

gender equality in Nordic countries” (2018). Ett annat problem är det ojämnt för-
delade hem- och omsorgsarbetet. Trots att de nordiska länderna har genomfört 
jämställdhetspolitiska reformer kring föräldraledighet och deltidsarbete, ökar 
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lönegapet   när barn kommer in i bilden, enligt OECD-rapporten. Kvinnors uttag av   
föräldraledighet och deltidsarbete är betydligt större än mäns. I Island och Sverige,  
där pappornas uttag av föräldraledighet är högst i Norden, ligger uttaget ändå bara  
på cirka 30 procent av dagarna. Det ojämnt fördelade hem- och omsorgsarbetet   
påverkar kvinnors löneutveckling, sjuktal, karriärer och pensioner.  

Den nordiska modellen 
Den nordiska modellen bygger på arbetsmarknadens autonomi, ett samarbete 

mellan staten och arbetsmarknadens parter. Arbetstagarna är till stor del organi-
serade i fackförbund, medan arbetsgivarna representeras av arbetsgivarorganisa-
tioner. När det gäller lönesättningen är grunden att lönen ska sättas i förhandlingar 
mellan parterna, utan statlig inblandning. Löner och anställningsvillkor regleras i 
kollektivavtal. Det har med denna bakgrund länge funnits en samsyn om att stat-
lig inblandning i lönebildningen så långt det går ska undvikas. Det är därför inte 

förvånande att konventioner och lagstiftning om lika lön för lika och likvärdigt 
arbete mötts av motstånd från arbetsmarknadens parter (bl.a. Svenaeus, 2017). 
Detta upplägg påverkar i vilken grad staten kan ställa krav på arbetsgivarna och 

hur lagarna om likalön efterlevs. 
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DANMARK FINLAND ISLAND NORGE SVERIGE 

LAG Likalönslagen   
§ 5a. 

Lagen om jäm-
ställdhet mellan  
kvinnor och män  
§ 6. 

Jämställdhetslagen  
§ 19. 

Jämställdhets-  och 
diskrimineringsla-
gen  
4 kap. § 26a. 

Diskrimineringsla-
gen 

3 kap. § 8. 

 KRAV Arbetsgivare med  
minst 35 anställda  
ska ta fram köns-
uppdelad lönesta-
tistik med hjälp av  
Danmarks  Statistik.  
De kan även välja  
att lämna in en  
löneredogörelse.  

Arbetsgivare  
med minst 30  
anställda ska gör  a 
en lönekartlägg-
ning  vartannat år  
för att utreda att  
det inte förekom-
mer  ogrundade,  
könsbaserade  
löneskillnader.  

 Arbetsgivaren ska 
sedan  vidta lämp-
liga korrigerande  
åtgärder. 

Arbetsgivare med  
minst 25 anställda  
måste certifiera  
sig enligt en  
likalön-standard.  
Arbetsgivarna  

 måste bevisa att de 
skapat lönesystem  
som  garanterar  
jämställd lönesätt-
ning,  annars bryter  
de mot lagen. 

Privata arbetsgi-
vare, med fler än  
50 anställda, och  
alla arbetsgivare  
inom offentlig/ 
statlig sektor ska  
årligen rapportera  
sitt jämställdhets-
arbete. Att ta  

 fram könsbaserad 
lönestatistik eller  
en  lönekartlägg-
ning kan vara en  
del av detta, men  
wär ingen lagligt  
reglerad plikt. 

Alla arbetsgi-
vare ska årligen  
kartlägga och  
analysera bestäm-
melser och praxis  
samt löneskillnader  
mellan kvinnor och  
män. Syftet är att  
upptäcka, åtgärda  
och förhindra  
osakliga skillnader  
i lön och andra  
anställningsvillkor.  
Arbetsgivare med  
minst tio anställda  
ska skriftligen  
dokumentera  
arbetet. 

TILLSYN Institut for Men-
neskerettigheder  
är ett nationellt  
likabehandlings-
organ, men har  
inga befogenheter  
att kontrollera om  
arbetsgivarna föl-
jer likalön-lagen. 

Jämställdhetsom-
budsmannen är en  
tillsynsmyndighet  
och ska övervaka  
att bestämmel-
serna i lagen  
efterlevs. 

Revisorer kon-
trollerar att  
arbetsgivarnas  
lönesystem upp-
fyller kriterierna i  

 likalön-standarden. 
Arbetsmarknadens  
parter har också  

 ett ansvar att se till 
att arbetsgivaren  
följer standarden  
och att den för-
nyas. 

Likestillings- og  
diskrimineringsom-
budet ska ge väg-

 ledning och stödja 
arbetsgivarna så  
att de följer lagen. 

Diskrimineringsom-
budsmannen är en  
tillsynsmyndighet  
och kan granska  
att arbetsgivarna  
följer bestämmel-
serna. 

    

 

LAGAR OCH KRAV I  DE NORDISKA LÄNDERNA 
I de nordiska länder ses löneklyftan mellan kvinnor och män som en bit i ett större 
pussel som måste lösas genom flera olika jämställdhetspolitiska åtgärder. Alla län-
der har likalönsbestämmelser. Exakt hur skrivningarna ser ut, i vilken lag de reg-
leras och vad de ställer för krav på arbetsgivarna varierar. Att inte följa lagens krav 
kan få påföljder för arbetsgivarna. I Danmark, Finland, Norge och Sverige kan det 
bli fråga om vite, vilket är ett penningbelopp som ska betalas om arbetsgivaren inte 
följer sitt åläggande enligt beslut från domstol eller myndighet. Vitet fungerar som 
en påtryckning för att arbetsgivaren ska vidta specifika åtgärder inom en viss tid. 
På Island är modellen för påföljder inte helt fastslagen. 

Tabell 1. Likalön-lagstiftningens krav i de nordiska länderna 
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Danmark 
I den danska lagen om likalön1 framgår i korthet att lönesättningen ska bygga på 
samma kriterier oavsett kön. Lagen är en del av landets grundläggande jämställd-
hetslagstiftning. Den danska modellen bygger på att arbetsmarknadens parter, så 
långt det är möjligt, styr arbetsmarknaden genom sina avtal. Staten har således en 
mindre aktiv roll för likalönsutvecklingen än i Sverige och Finland. Däremot har 
Danmark haft fler rättsfall, som fått betydelse för rättspraxis på området, än exem-
pelvis Sverige. De danska fackföreningarna har tagit sig an och vunnit fler likalönsä-
renden än de svenska. Forskning visar att en orsak till detta kan vara att den danska 
staten i mindre utsträckning styrt arbetsmarknadens parter på området, och att 
fackföreningarna därför känt ett större ägandeskap och ansvar för lagen (Bjørst, 
2005). På regeringsnivå är det arbetsmarknadsdepartementet som har ansvar för 
lagen och ska ta fram information om utvecklingen och problemställningar på 
området. Enligt lagen har arbetsmarknadsministern och jämställdhetsministern 
plikt att var tredje år lämna en redogörelse om sina insatser. De senaste åren har 
ministeriet tagit initiativ till en bredare löneanalysrapport, initierat en kartläggning 
om den könsuppdelade arbetsmarknaden och sett över lagstiftningen på området. 

År 2006 lagstiftades om att arbetsgivare kan välja om de vill ta fram könsupp-
delad lönestatistik varje år eller lämna in en bredare löneredogörelse vart tredje 
år, med syftet att skapa synlighet och dialog kring löneskillnader. Det var arbets-
platser med minst 35 anställda som omfattades av bestämmelserna. År 2014 
ändrades lagen till att omfatta många fler och mindre arbetsplatser, för att sedan 

ändras tillbaka år 2015. Studier visar att majoriteten av arbetsgivarna i Danmark 

som lyder under bestämmelsen väljer alternativet könsuppdelad statistik och väl-
digt få, om någon, lämnar in en redogörelse. Rent praktiskt får arbetsgivarna en 
sammanställning över könslönegapet från Danmarks Statistik eller sin arbetsgi-
varorganisation, efter att de rapporterat in sin lönestatistik uppdelat efter yrkes-
klassificeringskod. Detta bestämdes när lagen antogs, för att inte företagen ska 

åläggas med för mycket arbete. Men för att statistiken ska visas krävs det att på 
arbetsplatsen finns minst finns tio kvinnor och tio män som utför arbete i samma 

yrkesklassificeringskod. 

I Danmark finns ingen statlig tillsynsmyndighet som har ansvar för att lagen upp-
fylls, däremot finns Institut for Menneskerettigheder som arbetar mot könsdiskri-
minering och tar fram rapporter och analyser.  Institutet är det nationella organet 
för jämlikhet, och sedan 2011 omfattar mandatet också jämställdhet mellan könen. 
Deras uppgift är att främja, utvärdera och övervaka jämställdhetsarbetet i Dan-
mark och bekämpa diskriminering på grund av kön. Institutet har inga befogen-
heter att kontrollera eller följa upp om arbetsgivarna följer lagen. Det finns dock 

straffmöjlighet med vite om arbetsgivare inte följer bestämmelserna. 

Finland 
I Finland är ett centralt jämställdhetsmål för arbetslivet att minska de könsbase-
rade löneskillnaderna. Regeringen och arbetsmarknadens parter har gått samman 
och genomfört två likalönsprogram. Det första pågick mellan 2006–2015, och 

1. Lov om lige løn til mænd og kvinder. 
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hade som mål att minska den genomsnittliga löneskillnaden mellan könen från 20 
procent till 15 procent. Programmet omfattade flera olika forsknings-och utveck-
lingsprojekt, exempelvis införande av lönesystem som inte könsdiskriminerar. 
Under perioden skedde även reformer kring kraven på arbetsgivare vad gäller jäm-
ställdhetsplan och lönekartläggning, samt lagändringar för att öka fäders uttag av 
föräldraledighet. Efter det första likalönsprogrammet minskade de könsbaserade 
löneskillnaderna med tre procentenheter, men målet nåddes inte. År 2016 initiera-
des ett nytt likalönsprogram och pågick fram till slutet av mars 2019. Det innehöll 
också en mängd olika åtgärder som exempelvis syftade till att förbättra arbetet med 
jämställdhetsplanering på arbetsplatserna, öka kunskapen och insynen kring löner 
på arbetsplatserna och bryta traditionellt könsbundna utbildningsval. I Finland är 
lönetransparens en aktuell fråga. Hösten 2018 gjordes en utredning av finska Jäm-
ställdhetsombudsmannen som tog upp hur öppenheten kan öka i fråga om löner och 
lönesättning genom i första hand lagmässiga åtgärder. 

Dagens bestämmelser kring jämställd lönesättning regleras i den finska jäm-
ställdhetslagen2. I den framgår att alla arbetsgivare är skyldiga att på ett mål-
inriktat och planmässigt sätt främja jämställdheten mellan könen. Arbetsgivare 
som har minst 30 anställda ska göra en jämställdhetsplan och en lönekartlägg-
ning vartannat år för att utreda att det inte förekommer ogrundade, könsbaserade 
löneskillnader mellan anställda som utför arbete som är att betrakta som lika eller 
likvärdigt. Lönekartläggningen ska inte bara vara en beskrivning av existerande 
löneuppgifter. En viktig del är att jämföra löner samt att utreda och bedöma orsa-
ker till löneskillnader. Den ska omfatta en specificering av fördelningen av kvin-
nor och män på olika tjänster samt en redogörelse av klassificeringen, lönerna och 

löneskillnaderna. Bedömningen av orsakerna till löneskillnader ska sedan vara 
underlag till åtgärderna som skrivs in i jämställdhetsplanen, och ska vara så kon-
kreta som möjligt. 

Det rekommenderas även att arbetsgivaren ska ange tidtabellen för när åtgärderna 
ska genomföras.Det som framkommer i lönekartläggningen kan även leda till åtgär-
der som inte direkt berör lönen. Om det till exempel kommer fram att kvinnor är 
underrepresenterade i en uppdragsgrupp med högre lön kan arbetsgivaren fästa 
uppmärksamhet vid att eftersträva bättre könsbalans. Den finska Jämställdhets-
ombudsmannen (JämO) är en självständig tillsynsmyndighet som ska se till att 
bestämmelserna i jämställdhetslagen efterlevs och genomförs. Det centrala i tillsy-
nen är att vägleda arbetsgivarna i hur jämställdhetsplanen och lönekartläggningen 
ska utarbetas. Om en arbetsgivare inte lever upp till lagens bestämmelser kan JämO 
uppmana dem till att fullfölja plikten. Om detta inte leder till resultat kan ärendet gå 
vidare till högre instans, och krav om dokumentation kan förenas med vite. 

Island 
På Island har frågan om lönediskriminering länge stått högt upp på den jämställd-
hetspolitiska agendan. Bestämmelserna är reglerade i jämställdhetslagen, som slår 
fast att ”likalön” betyder att löner ska bestämmas på samma sätt för kvinnor och 
män – kriterierna får inte könsdiskriminera. 

2. 1986:609. Lag om jämställdhet mellan kvinnor och män. 
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Men trots lagar och initiativ har utvecklingen för att stänga lönegapet, precis som i 
de andra nordiska länderna, gått relativt sakta. De senaste tio åren har Island där-
för fokuserat på att utveckla en ny modell för att stänga lönegapet. År 2008 träffa-
des representanter för regering, fackförbund och arbetsgivarorganisationer för att 
utveckla en likalönsstandard. Organisationen Islandic Standards åtog sig att leda 

projektet. Det bestämdes att de skulle utveckla en internationell standard, efter 

samma modell som en ISO-standard för miljöledningssystem som hjälper företag 

att förbättra miljöarbetet. År 2012 var standarden klar och en kommitté, aktions-
gruppen för lika lön, tillsattes av isländska regeringen för att förbereda imple-
menteringen av standarden. Kommittén gjorde även två omfattande studier av 
löneskillnadernas struktur på Island som bland annat analyserade vilken inverkan 
kön, utbildning, ålder, arbetserfarenhet och bransch har på lönerna. Ett pilotpro-
jekt med den nya standarden genomfördes på flera arbetsplatser och utvärderades. 

År 2018 trädde en ny bestämmelse i kraft på Island som innebär att alla arbetsgi-
vare med minst 25 anställda måste certifiera sina lönesystem enligt likalönsstan-
darden. Syftet med den obligatoriska certifieringen är att sätta fart på processen 

mot jämställda löner. Regeringens mål är att lönegapet mellan män och kvinnor 
ska försvinna helt till 2022. Infasningen sker gradvis, först ut var de större arbets-
givarna (mer än 250 anställda) som skulle vara certifierade till slutet av 2018. 
Arbetsgivare med 150–249 anställda ska vara certifierade till slutet av 2019, för 

de med 90–149 anställda gäller slutet av 2020. Sist ut är arbetsgivare med 25–89 
anställda som ska vara certifierade senast i slutet av 2021. 

Enligt den isländska lagen3 måste arbetsgivarna skapa ett lönesystem som garanterar 
att lönerna sätts på samma sätt för kvinnor och män. Kriterierna för lönesättningen 
får inte innehålla någon form av könsdiskriminering. Själva standarden beskriver en 
process som företag och offentliga institutioner kan följa för att uppnå rättvisa löner. 
Arbetsgivaren bör kartlägga vilka arbetsuppgifter som ingår för varje position, och 
göra en värdering. Grunden är att lönen sätts efter tjänst, inte efter person, och att 
det därmed inte ska finnas utrymme för lönediskriminering. Syftet är att standarden 

ska göra lönesättningen på arbetsplatsen tydligare och mer transparant. 

Systemet med likalönsstandarden är fortfarande nytt och under utveckling på 
Island. Rent praktiskt är det ackrediterade revisorer som kontrollerar att arbetsgi-
varnas lönesystem uppfyller kriterierna i likalönsstandarden. När arbetsgivaren bli-
vit godkänd skickas certifieringen till Jafnréttisstofa, en nationell byrå ansvarig för 
att administrera jämställdhetslagen. Jafnréttisstofa ger arbetsgivaren en likalöns-
symbol. Vart tredje år kontrolleras verksamheten och certifieringen förnyas. När det 
gäller tillsynen har arbetsmarknadens parter ett ansvar att se till att arbetsgivarna 
införskaffar och följer likalönsstandarden, och att den förnyas vart tredje år. 

Norge 
I Norge har frågan om likalön utretts i flera statliga utredningar som analyserat 
de könsbaserade löneskillnaderna, hinder och lösningar. År 2012 presenterades 
en utredning av jämställdhetspolitiken, som tog upp vilka faktorer som är mest 

3. 2008:10. Lög um jafna stöðu og jafnan rétt kvenna og karla. 
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centrala för de könsbaserade löneskillnaderna i Norge. Utredningen visade tydligt 
att det är den könssegregerade arbetsmarknaden och löneskillnader som utveck-
las under småbarnsåren som bidrar till att upprätthålla lönegapet mellan könen. I 
januari 2019 lade Norges regering fram en ny politisk plattform, där det framkom-
mer att en strategi ska tas fram för att bidra till en mer jämställd utbildningssek-
tor och arbetsmarknad. Där betonas att könsbundna utbildningsval bidrar till att 
upprätthålla den könsuppdelade arbetsmarknaden. Regeringen ska stimulera till 
att fler ska välja otraditionella utbildningar och karriärer för att bidra till ett min-
dre könsuppdelat arbetsliv. Det ska bland annat ske genom att göra normbrytande 

satsningar som ”Menn i helse” och ”Jenter og teknologi” till rikstäckande initiativ. 

I den norska jämställdhets- och diskrimineringslagen4 står att kvinnor och män 
i samma verksamhet ska ha lika lön för samma arbete eller arbete av lika värde. 
Lönen ska sättas på samma sätt, oavsett kön. Enligt lagen ska alla arbetsgivare 
arbeta aktivt för att främja jämställdhet och förhindra diskriminering. Arbetet ska 
innefatta lönevillkor. Utarbetandet av lönestatistik eller lönekartläggning kan ingå 
i detta arbete, men arbetsgivaren har idag inte en tydligt lagstadgad skyldighet 
att göra det. Privata arbetsgivare, med fler än 50 anställda, och alla arbetsgivare 

inom offentlig sektor i Norge har redogörelseplikt och ska årligen rapportera sitt 
jämställdhetsarbete. Redogörelsen ska beskriva hur jämställdheten ser ut i verk-
samheten, och vilka åtgärder som är tagna och planlagda för att främja lagens mål 
som omfattar alla diskrimineringsgrunder. För att uppfylla lagens krav kan arbets-
givaren exempelvis ta fram en likalönsöversikt som en del av redogörelsen, där de 
anställdas löner redovisas uppdelat på kön och beroende på position och arbete. 
Likalönsöversikten kan ligga till grund för det fortsatta jämställdhetsarbetet på 
arbetsplatsen. 

Det norska diskrimineringsombudet, Likestillings- og diskrimineringsombudet 
(LDO), ger vägledning om plikten och ska stödja arbetsgivarna så att de följer 

lagen. LDO kan undersöka årsredovisningar och årsbudgetar för att se om arbets-
givarna följer lagen på området. Myndigheten kan gå dialog med arbetsgivarna, ge 
tips och information kring hur de kan bemöta utmaningarna. Om arbetsgivaren 

inte följer lagen kan det i slutändan bli frågan om vite, men det har aldrig skett 
i praxis.För att stärka det aktiva jämställdhetsarbetet har den norska regeringen 
lagt fram en ny proposition om skärpt aktivitets- och redogörelseplikt, som presen-
teras i Stortinget under våren 2019. Lagförslaget innebär utökade krav på arbets-
givarna att göra lönekartläggning, med syfte att utreda om det finns könsbaserade 

löneskillnader inom verksamheten. Arbetsgivarna ska i så fall identifiera orsakerna 

till dessa och värdera om det behövs insatser för att förebygga könsdiskriminering. 
Om lagändringen antas kommer den att träda i kraft 1 januari 2020. 

Sverige 
I den svenska jämställdhetspolitiken ligger frågan om könsbaserade löneskillnader  
under målet om ekonomisk jämställdhet. Det tar sikte på att kvinnor och män ska   
ha samma möjligheter och villkor i fråga om utbildning och betalt arbete som ger  
ekonomisk jämställdhet livet ut. När det gäller åtgärder för jämställda livsinkom-
ster arbetar den svenska regeringen på flera fronter för att stärka kvinnors ställning   

4. Likestillings- og diskrimineringsloven. 



12 

l i k a l ö n  i  n o r d e n 

 

  
 

  

 

 

 
  

 
 

 

 
 

  

 

 
 
 

  
 

  

 

  

 

 

 

  

 

 

  

 

på arbetsmarknaden. Det handlar exempelvis om åtgärder inom utbildning för att 
bryta könssegregeringen, göra heltid till norm på hela arbetsmarknaden, minska 
könsskillnader i fördelning av betalt och obetalt arbete och satsningar på att se 
över arbetsmiljöproblem inom kvinnodominerade sektorer. För att genomföra jäm-
ställdhetspolitiken inrättades Jämställdhetsmyndigheten den 1 januari 2018. 

I Sverige regleras bestämmelserna om likalön och lönekartläggningar sedan 1994 
i diskrimineringslagen5. Bestämmelserna har skärpts ett antal gånger, och den 
senaste ändringen ägde rum 1 januari 2017. Enligt diskrimineringslagen ska alla 
arbetsgivare arbeta med aktiva åtgärder för att förebygga diskriminering och främja 
lika rättigheter och möjligheter på arbetsplatsen. I arbetet med aktiva åtgärder ska 
arbetsgivaren bland annat undersöka och analysera kriterier för lönesättning samt 
löneförmåner och bonussystem utifrån alla diskrimineringsgrunder. Det finns även 
krav på att genomföra en lönekartläggning när det gäller löner för kvinnor och män. 
Den ska göras av alla arbetsgivare och har som syfte att upptäcka, åtgärda och för-
hindra osakliga, könsbaserade löneskillnader. Analysen ska särskilt avse skillnader 
mellan kvinnor och män som utför arbete som är att betrakta som lika eller likvär-
digt. Men analysen ska även titta på skillnader mellan kvinnodominerat arbete och 
det som inte är kvinnodominerat, och situationer där arbete som inte är kvinnodo-
minerat ger högre lön trots att kraven i arbetet bedöms vara lägre. Lönekartlägg-
ningen ska göras utifrån kraven i arbetet – för enskilda och för grupper av anställda 
– med utgångspunkt i kriterierna kunskap, färdigheter, fysisk och psykisk belast-
ning samt vilket ansvar och ansträngning som arbetsuppgifterna kräver. 

Alla arbetsgivare som har minst 10 anställda ska dessutom dokumentera arbetet 
med kartläggningen, och redovisa resultatet och analysen. Dokumentationen ska 

innehålla vilka kostnadsjusteringar och andra åtgärder som behöver genomföras 
för att åtgärda könsbaserade löneskillnader. Den ska även innehålla en kostnads-
beräkning och en tidsplanering utifrån målet att de lönejusteringar som behövs ska 
göras så snart som möjligt och senast inom tre år. 

Diskrimineringsombudsmannen (DO) är tillsynsmyndigheten som ska se till att 
lagen följs. DO kan granska att arbetsgivarna genomför lönekartläggningen på ett 
korrekt sätt och att de som har minst tio anställda dokumenterar arbetet. Om DO 

vid en granskning upptäcker att arbetsgivarens redovisning har brister kan myn-
digheten begära kompletterande uppgifter. Om arbetsgivaren inte följer bestäm-
melserna kan det på sikt bli fråga om vite. 

I den svenska regeringens ”Handlingsplan för jämställda livsinkomster” (2017) 
konstateras att det finns tecken på att diskrimineringslagens krav på arbetsgivare 

att genomföra lönekartläggning inte följs i tillräckligt hög grad. År 2018 tillsattes 
en utredning för att analysera och se över behovet av effektivare sanktionsmöjlig-
heter kopplat till efterlevnaden av aktiva åtgärder, inklusive arbetet med lönekart-
läggningar. Enligt DO finns det behov av ytterligare sanktioner i lagstiftningen, 
som till skillnad från vite kan utfärdas direkt vid en överträdelse. 

5. 2008:567. Diskrimineringslagen. 
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ARBETET FÖR JÄMSTÄLLDA LÖNER I  NORDEN 
Det politiska arbetet för jämställd lönesättning i de nordiska länderna har inte 

alltid varit självklart. Tvärtom har regeringarna i Norden, historiskt sett, delvis 
medverkat till att cementera den löneklyfta som i dag finns mellan kvinnor och 

män. I Sverige fanns så kallade “kvinnolöner” som var 30 procent lägre än mäns 

löner inskrivna i kollektivavtalen på 1950-talet. I Finland gavs det ut statliga löne-
rekommendationer 1945, som täckte hela arbetsmarknaden. Lönerekommendatio-
nerna, som var lägre för kvinnor än för män, blev inskrivna i kollektivavtalen. Även 
i Norge och på Island var det tillåtet med lägre löner för kvinnor. 

I slutet av 1950-talet och början på 1960-talet undertecknade de nordiska länderna 
ILO-konventionen om lika lön för kvinnor och män för arbete av lika värde. Det 
blev något av en vändpunkt. ILO-konventionen ställde krav på länderna att vidta 

åtgärder och på 1970-talet och 1980-talet började stora projekt växa fram som 
fokuserade på att sluta lönegapet genom att utveckla strategier för arbetsvärde-
ring. Det handlar kort om att arbetsgivarna ska klassificera och värdera arbetet 
utifrån svårighetsgrad. I bedömningen av om arbetena är likvärdiga utgår man 
från arbetsuppgifterna och kraven som de ställer på den anställde. Arbetsvärde-
ringen måste vara könsneutral och ska inte utgå ifrån den som utför arbetet. Ett 
arbetsvärderingssystem får alltså inte bara belöna egenskaper som traditionellt 
sätt förknippas med det ena könet. Målet med denna metod är att skapa en rättvis 
lönesättning, där det inte finns utrymme för lönediskriminering. 

Olika lagar ställer skilda krav 
Av landgenomgången ovan framgår att lagstiftningen varierar i Norden, precis 
som kraven på arbetsgivarna. Danmark har till skillnad från övriga nordiska län-
der en särskild lag för lika lön. Den ställer inte lika höga krav på arbetsgivarnas 

proaktiva åtgärder som exempelvis lagen i Island eller Sverige. I Sverige regleras 
bestämmelserna i diskrimineringslagen, som kräver att arbetsgivarna arbetar med 
aktiva åtgärder för att främja lika rättigheter och möjligheter och motverka dis-
kriminering, oavsett diskrimineringsgrund. Liknande innehåll finns i den norska 

jämställdhets- och diskrimineringslagen som också ställer krav på förebyggande 
arbete och aktiva åtgärder mot diskriminering. I den svenska lagen finns bestäm-
melser på utförandet av lönekartläggningar, vilket den norska i dag saknar. 

I Finland och Island regleras bestämmelserna om lika lön i jämställdhetslagarna. 
Finsk lag har likt den svenska krav på att arbetsgivarna ska utföra lönekartlägg-
ningar, analysera orsakerna till könsbaserade löneskillnader och åtgärda problemet. 
Den isländska modellen utmärker sig, då den nya lagen kräver att arbetsgivarna 

ska certifiera sina lönesystem enligt en likalönsstandard. Det är en process som 

ställer höga krav på arbetsgivarna att upprätta och systematisera lönesystem som 
inte könsdiskriminerar. Om de misslyckas med detta bryter de mot lagen. 

Lagarna efterlevs inte tillräckligt 
En utmaning i flera nordiska länder är att efterlevnaden av lagarna brister. Det 
framgår både av tillsynsmyndigheters egna utvärderingar och statliga rapporter. I 
Island är lagstiftningen alltför ny för att efterlevnaden ska ha utvärderats. I Dan-
mark visar exempelvis studien ”Kønsopdelt lønestatistik og redogørelse om lige løn 
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– evaluering af loven” (SFI, 2011) att endast en tredjedel av företagen följer lagen 
och gör könsuppdelad lönestatistik eller redogörelser. Många arbetsgivare känner 
inte till lagen eller visste inte att de var berörda av den, medan andra inte tror att 
det finns könsbaserade löneskillnader i deras verksamhet. I Norge finns det också 

brister i lagens efterlevnad. Enligt det norska diskrimineringsombudet, LDO, är 

det ett problem att många arbetsgivare inte har kunskap om aktivitets- och redo-
görelseplikten. Eftersom lagöverträdelserna sällan får konsekvenser kan det vara 
en utmaning att få arbetsgivarna att prioritera frågorna. 

Enligt experter och forskare finns olika förbättringsmöjligheter av modellerna i 
länderna, det gäller exempelvis lagarnas utformning, tillsyn och sanktioner. I Fin-
land uppger Jämställdhetsombudsmannen att myndighetens resurser är otillräck-
liga för att kunna genomföra annat än sporadiska tillsynsåtgärder. Det är generellt 
sett mycket få arbetsgivare som granskas av tillsynsmyndigheterna i länderna, och 
sannolikheten att de får påföljder är nästan obefintlig. I Finland och Norge har det 
exempelvis inte varit ett enda fall där en arbetsgivare fått betala vite. 

Tillsynen påverkar lagarnas effekt, det visar exempelvis den svenska ”Miljong-
ranskningen”. Den genomfördes av dåvarande Jämställdhetsombudsmannen mel-
lan 2006 och 2008 och innebar att lönekartläggningarna hos 568 arbetsgivare 
med totalt cirka 750 000 anställda synades. Resultatet visar att 44 procent av 
arbetsgivarna efter granskningen identifierade och rättade till osakliga löneskill-
nader mellan kvinnor och män. Av arbetsgivarnas handlingsplaner framgår att det 
totala beloppet för lönejusteringarna uppgick till cirka 70,3 miljoner kronor. Sedan 
”Miljongranskningen” har ingen insats av liknande storlek gjorts i Sverige. 

Könshierarkisk struktur 
Strategierna för att uppnå lika lön för lika eller likvärdigt arbete i Norden hand-
lar framför allt om olika åtgärder på arbetsplatsnivå, som lönekartläggningar och 
andra redovisningskrav. Samtidigt menar många forskare att det grundläggande 
problemet är undervärderingen av kvinnors arbete (bl.a. Koskinen Sandberg, 2016). 
Forskning visar att det finns ett grundläggande problem som påverkar löneklyf-
tan: den könshierarkiska strukturen på arbetsmarknaden där kvinnors arbete och 
kvinnodominerande yrken undervärderas. Detta mönster bottnar i det faktum att 
kvinnor och femininitet inte värderas lika högt i samhället som män och maskuli-
nitet. Det förklarar varför anställda i mansdominerade branscher får bättre betalt 
än de i kvinnodominerade branscher, trots att utbildningsnivå, arbetserfarenhet 
och efterfrågan på arbetskraften är densamma. 

Trots att vård och omsorg är avgörande för de nordiska samhällena, så fortsätter 
arbeten inom dessa sektorer att värderas lägre än många andra yrken med lik-
nande svårighetsgrad. En rapport från det svenska nätverket Lönelotsarna visar 
exempelvis att kvinnodominerade yrken i Sverige undervärderas systematiskt vid 
lönesättning och att dessa yrkesgrupper finns i det lägst avlönade skiktet av lönta-
gare. Män som arbetar inom kvinnodominerade yrken drabbas också. 

Könsmedvetenhet och inflytande från arbetstagare 
Lagstiftningarna i Norden bygger i stor utsträckning på att arbetsgivarna ska ana-
lysera löneskillnaderna och sedan justera lönerna inom sin verksamhet. Men kan 
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dessa modeller stänga det könsbaserade lönegapet på arbetsplatserna? Flera fors-
kare lyfter här vikten av att arbetsvärderingen görs på rätt sätt. En utmaning i både 
Finland och Sverige har varit att organisationer har svårt att förstå vad likvärdigt 
arbete är och hur löner för olika arbeten ska jämföras (bl.a. Fransson och Thörn-
qvist, 2006). Enligt den finska Jämställdhetsombudsmannen borde bestämmel-
serna i Finland om lönekartläggning revideras och preciseras. Problemet i dag är 
att arbetsgivarna kan utgå ifrån den klassificering som redan är gjord när de jäm-
för olika gruppers löner på arbetsplatsen. De behöver inte göra en ny värdering av 

vilka arbetsuppgifter som är likvärdiga och göra jämförelser emellan. 

För att kunna göra en klassificering och bedömning av olika arbeten krävs också 
kompetens, inte minst om genus. Annars finns det en risk att synen på kvinno-
dominerade yrken ändå undervärderas i arbetsvärderingssystemen. Ett exempel 
är Island, där den nya standarden innebär att alla arbetsgivare ska skapa ett sys-
tem där arbetsfunktioner värdesätts – men där det inte finns några direkta verk-
tyg för hur de ska göra en könsmedveten arbetsvärdering. Tidigare forskning 
visar att det finns risker för genusbias vid arbetsvärdering, vilket får effekten 
att arbetsgivarna värderar lönearbete som traditionellt utförs av kvinnor lägre 
(Burton, 1991). 

Enligt den isländska forskaren Guðbjörg Andrea Jónsdóttir är det viktigt att lika-
lönsstandarden är specifik för att detta ska undvikas.En annan aspekt är vikten av 

att involvera representanter för arbetstagarna i likalönsprocesser och arbetsvärde-
ring. När det gäller arbetsbeskrivningar så är det svårt att få med alla aspekter, om 
inte den anställda som utför jobbet deltar i processen. Forskning visar att detta är 
en svaghet med den nya isländska lagen, att den inte säkrar arbetstagarnas infly-
tande (Bjørst, 2019). Det gäller även för den danska lagen, som innebär att arbets-
givarna är skyldiga att ge sina anställda tillräcklig information om frågor som har 
stor betydelse för dem – men det är arbetsgivaren som bedömer när detta är fallet. 

https://undvikas.En
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UTBLICK 
Sedan ILO-konventionen infördes har olika strategier och lagar tillämpats i värl-
den för att uppnå jämställda löner. Ett land som lyfts inom likalönsforskningen är 
Kanada. I Kanada ses provinsen Ontarios systematiska likalönsarbete ofta som en 

föregångsmodell, och har inspirerat andra länder. Till skillnad från de nordiska 
länderna finns i Ontario exempelvis krav på att arbetsgivaren avsätter minst en 

procent av föregående års lönekostnader för att utjämna upptäckta löneskillnader. 
I Ontario finns även en särskild tillsynsmyndighet, Ontarios Pay Equity Commis-
sion, som specifikt övervakar hur likalönslagen efterlevs. 

I Europa finns olika modeller för att uppnå lika lön för lika eller likvärdigt arbete. 
Att öka insynen i lönesättningen är en väg som EU-kommissionen föreskriver6. I 
kommissionens rekommendation från 2014 står att medlemsstaterna bör uppmana 
arbetsgivarna att vidta åtgärder som ger insyn i lönepolitiken, lönernas samman-
sättning och lönestrukturer. Det handlar om att arbetsgivarna ska vidta olika åtgär-
der, som att ge anställda tillgång till upplysningar om löner för andra kategorier av 
anställda som utför samma eller likvärdigt arbete. En annan modell är offentlig 

egenrapportering som ska ge ökad transparens. Exempel här är Storbritanien och 
Tyskland som lagstiftat om ”pay transparency and pay reporting”. En tredje väg är 
Islands ceritfieringsmodell. 

Ontario-modellen 
I Ontario antogs Pay Equity Act 1987, en lag som omfattar provinsens alla offentliga 

arbetsgivare och privata arbetsgivare med minst tio anställda. Utgångspunkten 
för lagen är att jämförelser görs mellan kvinnodominerade och mansdominerade 
yrkesgrupper. Det primära syftet är att utjämna löneskillnader mellan kvinnor och 

män med likvärdigt arbete hos samma arbetsgivare (Stüber, 2018). Men lagen öpp-
nar även upp för jämförelser mellan olika arbetsplatser.Enligt lagen ska arbets-
givarna i Ontario upprätta en likalönsplan (pay equity plan). Av planen ska det 
framgå vilken metod som används för att jämföra yrkesgrupper liksom hur dessa 
ska klassificeras efter kön (kvinno- eller mansdominerade). Lönejusteringarnas 

storlek är en förhandlingsfråga, på de arbetsplatser där fackförbund finns repre-
senterade. Lagen föreskriver dock att arbetsgivaren avsätter minst en procent av 
föregående års lönekostnader för att utjämna skillnaderna. 

På en arbetsplats i Ontario kan det finnas flera olika likalönsplaner. Varje facklig 

organisation, som är godkänd för att representera arbetstagarna, har rätt till en 
egen plan för den eller de enheter där fackförbundet företräder arbetstagarna. En 
egen plan ska också tas fram för den del av verksamheten som saknar facklig repre-
sentation. Ontarios Pay Equity Commission, som instiftades samtidigt som lagen 

antogs, har i uppdrag att övervaka att lagstiftningen följs. Om inte arbetsgivarna 

vidtar åtgärder som lagen begär, är det i första hand arbetstagare eller fackliga 
organisationer som vänder sig till kommissionen med klagomål. 

6. Kommissionens rekommendation 2014/124/EU av den 7 mars 2014 om stärkande av princi-
pen om lika lön för kvinnor och män genom bättre insyn. 
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Årligen hanterar kommissionen cirka 100 klagomålsärenden. Kommissionen har 
även ett övervakningsprogram och ett stort antal arbetsgivare inom vissa sektorer 
granskas varje år. Under en sexårsperiod från år 2011 och framåt har deras arbete, 
enligt kommissionen själva, medfört lönejusteringar för drygt 8 400 anställda på 
drygt 184 miljoner SEK. Summan av de senaste årens årliga lönejusteringar har 
legat på mellan 3,5 och 6,5 miljoner SEK. 

Lönetransparens i Storbritannien 
År 2017 införde den brittiska regeringen en ny lag som kräver att alla arbetsgivare 
med 250 eller fler anställda ska delge sin statistik över det könsrelaterade lönegapet 
offentligt. Statistiken ska både täcka skillnader i lön och bonus. Rapporteringen 

ska ske årligen och siffrorna publiceras offentligt på regeringens websida. Målet 
med lagen är att skapa tryck på arbetsgivarna, driva upp kvinnors löner och där-
med skynda på utvecklingen mot jämställda löner. Svarsfrekvensen bland arbets-
givarna har varit god. Den första deadlinen för rapporteringen var i april 2018, och 

då hade 92 procent av de berörda arbetsgivarna kommit in med sin statistik. De 

nya reglerna och statistiken från arbetsgivarna har även satt igång en livlig debatt 
i Storbritannien – både om det könsrelaterade lönegapet och om transparens som 
metod för att tackla löneskillnader. Websidan, där företagens statistik över löne-
gapet publicerades, hade under mars och april 2018 över en halv miljon besökare. 
Rapporten “The fair pay report – how pay transparency can help tackle inequali-
ties” (2018) bygger på intervjuer med brittiska arbetsgivare och visar att den nya 
lagen satt igång arbetet hos arbetsgivarna. Många har involverat sina anställda och 
även sett över ytterligare åtgärder för att sluta gapet. 

I rapporten konstateras att lagen verkar haft positiva effekter, men att arbetsgi-
varna även borde ta fram en redogörelse där de ger sin bild av löneskillnaderna 
på företaget och sin plan för hur lönegapet ska stängas. Det rekommenderas även 

att lagen ska omfatta mellanstora arbetsgivare med över 50 anställda. Ett annat 
förslag är att reglerna för lönetransparens borde utökas för att även synliggöra 
andra grunder för lönediskriminering. Det skulle exempelvis gälla löneskillnader 

baserade på etnicitet och funktionalitet.I den brittiska rapporten föreslås även att 
företagen borde rapportera skillnaden mellan vd:ns lön och medianlönen på före-
taget, samt hur stor andel av företagets anställda som tjänar mindre än existens-
minimum. 

Behov av intersektionella perspektiv 
Systemen i Kanada och Storbritannien kan vara relevanta för de nordiska län-
derna ur flera perspektiv för att uppnå jämställda löner. En ytterligare aspekt är 

att det finns öppningar för intersektionella perspektiv i ländernas modeller. Enligt 
den federala lagstiftningen i Kanada ska arbetsgivare exempelvis rapportera hur 
lönespannet ser ut i olika yrkeskategorier och ange var personer som tillhör olika 
minoritetsgrupper återfinns lönemässigt. I Storbritannien finns förslag på att 
lönetransparensen borde utökas för att även synliggöra löneskillnader på andra 
grunder, exempelvis etnicitet och funktionalitet. Detta perspektiv är även relevant 
i de nordiska länderna, där andelen av befolkningen som är utrikesfödd ökat mar-
kant under 2000-talet. Studier visar att sysselsättningsgapet mellan inrikes- och 
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utrikesfödda har växt i de nordiska länderna, och det är framför allt de utrikes-
födda kvinnorna som står utanför arbetsmarknaden. 

I Norge har statistiska centralbyrån tagit fram ny lönestatistik över utlandsfödda, 
som visar att arbetstagare födda i Afrika har lägst löner av alla invandrargrupper. 
Den svenska rapporten ”Antisvart rasism och diskriminering på arbetsmarknaden” 

(2018) visar stora löneskillnader mellan afrosvenskar och den övriga befolkningen i 
Sverige. Lönegapet är störst i den privata sektorn: personer som är födda i Sverige, 
men med minst en förälder född i Afrika söder om Sahara har 36 procent lägre lön 
än befolkningen i övrigt. Samma mönster uppdagades i lönespridningen för offent-
ligt anställda i stat, landsting och kommun. En av rekommendationerna i rappor-
ten är att den svenska regeringen ska utreda möjligheten att utvidga arbetsgivarnas 
ansvar när det gäller kartläggningar och åtgärdsprogram till att också omfatta löne-
skillnader mellan anställda på basis av andra diskrimineringsgrunder, inklusive 
”nationellt eller etniskt ursprung, hudfärg eller annat liknande förhållande”. 

Ett tydligt mönster när det gäller likalönslagarna i Norden är att det är könsskill-
naderna som är det centrala. Forskning visar dock på att det även finns ett behov 

att kartlägga och åtgärda löneskillnader som utgår ifrån andra diskriminerings-
grunder. Med sådan statistik finns möjligt att se hur flera diskrimineringsgrunder 

eventuellt samspelar och påverkar lönerna. 

LÖNEKLYFTA I %, UTVECKLING ÖVER TID 2008–2017 

DANMARK F INLAND ISLAND NORGE SVERIGE NORDEN EU 27 
SAMLAT 

Diagrammet baseras på Eurostats uppgifter i form av det ojusterade 2008 2017 
lönegapet mellan mäns och kvinnors genomsnittliga timlön, brutto. 
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