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SAMMANFATTNING

Loneskillnaderna mellan konen ar ett av de stora hindren for att uppna jamstalld-
hetiNorden. Nordisk information for kunskap om kon, NIKK, har tagit fram denna
sammanstéllning for att belysa och jaimfora de nordiska landernas politiska stra-
tegier, policys och lagar pa likalonsomradet. Sammanstillningen bygger pé inter-
vjuer och underlag fran forskare, experter och tjainstepersoner inom myndigheter
och departement.

I de nordiska ldnderna ligger den konsbaserade l6neskillnaden i genomsnitt pa
14,3 procent, enligt Eurostats statistik frdn 2017. En stor del av 16negapet beror pé
den konssegregerade arbetsmarknaden, dir kvinnor och mén finns i skilda sekto-
rer, yrken och pé olika positioner. Men &dven i den sa kallade standardvigda 16ne-
statistiken, dar korrigeringar gjorts for lonepaverkande faktorer som exempelvis
yrke, sektor, utbildning och alder, finns konsbaserade I6neskillnader kvar. I alla
nordiska ldnder finns medvetenhet om l6negapet. Det ar ett jamstdlldhetsproblem
som landerna pa olika fronter forsoker 16sa: politiska mal och breda strategier har
tagits fram for att uppné en jamstilld arbetsmarknad utan konsdiskriminering.
Men trots att frdgan ar politiskt prioriterad gir forandringen ldngsamt. Denna
sammanstillning belyser atgarder, lagar och initiativ som tagits av regeringarna
i Norden for att atgidrda loneskillnaderna. Den lyfter 4ven utmaningar som NIKK
identifierat utifrdn nuvarande regelverk och praktik.

Enligt lagstiftningen i de nordiska ldnderna ska kvinnor och mén ha lika 16n for
lika eller likvardigt arbete. Hur bestimmelserna ser ut och vilka krav de stéller
pa arbetsgivarna varierar. I Sverige och Finland ska arbetsgivarna ta fram en
lonekartlaggning for att uppticka, atgdrda och forhindra l6nediskriminering.
En viktig del ar att jamfora loner, utreda och bedéma orsaker till 16neskillna-
derna och sedan vidta atgérder. Liknande krav finns i Islands nya lag om lika-
Ionsstandard, dar arbetsgivarna dlaggs att skapa ett lonesystem som garanterar
att I6nerna sitts pad samma sitt for kvinnor och mén. Kriterierna for 1onesatt-
ningen far inte innehalla ndgon form av konsdiskriminering. Lagstiftningarna i
Norge och Danmark stéller lagre krav pd proaktiva atgarder fran arbetsgivarna.
I Norge ska alla storre privata arbetsgivare och alla arbetsgivare inom offentlig
sektor drligen rapportera sitt jaimstalldhetsarbete, och konsbaserade 16neskill-
nader kan belysas i redogorelsen. I Danmark méste arbetsgivare ta fram kons-
uppdelad l6nestatistik.

Sammanstéllningen visar att alla lander har lagrum som adresserar likalon. Utma-
ningar ar i vilken utstrdckning arbetsgivarna foljer reglerna, vilka resurser det
finns for tillsyn och i vilken utstrackning arbetsgivare far paféljder om de inte fol-
jer lagen — den generella bilden ar att hir finns stor forbattringspotential. I dag ar
det sillsynt att en arbetsgivare blir foremal for tillsyn, och risken foér pafoljder ar
ldg. En annan utmaning ar att kinnedomen om gillande regler ibland brister hos
arbetsgivarna. I flera nordiska lander bygger lagstiftningen pa att arbetsgivarna
ska gora jamforelser mellan likvardiga arbeten. For att gora detta kravs kunskap
och verktyg, vilket inte alltid finns hos dem som ska utfora jamforelserna. Forsk-
ning visar dven att det ar viktigt att arbetstagarna har inflytande 6ver processen,
for att arbetsviarderingen och 16nesattningen ska bli korrekt.
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Lagstiftningen fokuserar i dag framfor allt pa olika atgirder pa arbetsplatsniva.
Samtidigt dr den konssegregerade arbetsmarknaden en stor del av forklaringen
till det strukturella lonegapet i Norden. Ett grundldggande problem ar att kvin-
nor och mins arbete virderas olika, ndgot som har en lang historisk bakgrund,
och hur fragan ska 16sas i dag. Enligt forskningen skulle den kénade strukturen pa
arbetsmarknaden behdva problematiseras mer och kopplas samman med de lagre
I6nerna for kvinnodominerade arbeten. I lagarna om likalon i Norden ar kénsba-
serade 16neskillnader i fokus. Studier visar dock att det dven finns behov att kart-
lagga och atgdrda loneskillnader som utgér ifrdn andra diskrimineringsgrunder.
Med sadan statistik finns dven mojlighet att se hur fler faktorer, som exempelvis
kon och etnicitet, samspelar.
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INTRODUKTION

Kvinnor i Norden far i snitt lagre 16n for sitt arbete 4n mén. De konsbaserade 16ne-
skillnaderna bestar, trots att det ar ett brott mot ménskliga rattigheter. For drygt 60
ar sedan ratificerade de nordiska ldnderna ILO:s konvention nr. 100 om lika 16n for
kvinnor och mén for arbete av lika viarde. Sedan dess har alla nordiska ldnder anta-
git lagar som foérbjuder 16nediskriminering och har ocksé satt frigan hogt pa den
jamstalldhetspolitiska dagordningen. Att skapa en jamstélld arbetsmarknad &r och
har ldnge varit en prioriterad fraga. Kortfattat har den nordiska familjepolitiken
syftat till att 6ka kvinnors deltagande pa arbetsmarknaden och f& méannen att ta ett
storre ansvar for det obetalda hem- och omsorgsarbetet. De nordiska linderna har
gétt i braschen med reformer som ger bada foraldrarna ritt till betald foraldrale-
dighet, och skapat en subventionerad barn- och dldreomsorg som ar tillganglig for
alla. I dag ar kvinnor i Norden bland de mest yrkesaktiva i varlden (NIKK, 2018).
Samtidigt 4r mélet om jamstéllda villkor i arbetslivet langt ifrdn uppnatt. En av
de tydligaste indikatorerna pé detta dr l6neskillnaderna mellan kvinnor och mén.
Under arens lopp har olika strategier tillampats for att bekampa problemet. Senast
ut dr Island, som med sin nya lag och inférande av likalonsstandard, aktualiserat
fragan bade i Norden och globalt. Islands lag innebar att arbetsgivarna maste certi-
fiera sina lonesystem efter en likalonsstandard, och bevisa att de betalar jamstallda
I6ner. De andra nordiska ldnderna har ocksé lagar som i varierande grad stiller
krav pd arbetsgivarna.

Lonegapets koppling till andra jamstélldhetsutmaningar
Konsbaserade loneskillnader ar tiatt sammankopplade med andra jamstéalldhetsut-
maningar i Norden. Den framsta av dessa ar den konssegregerade arbetsmarkna-
den. I Norden arbetar 46 procent av kvinnorna i traditionellt kvinnodominerade
yrken som vard, skola och omsorg. Endast 13 procent av mannen finns i dessa
branscher, enligt siffror frdn 2017 frdn Nordisk statistikbank. De kvinnodomine-
rade branscherna ar oftare lagavlonade, medan de mansdominerade branscherna
ar relativt hogt betalda. Denna struktur ar ocksd den framsta orsaken till att de
nordiska landerna ligger en bit ifrdn toppen nir det giller jamstillda loner. Enligt
internationella jaimforelser dr de konsrelaterade loneskillnaderna mindre i exem-
pelvis Italien och Luxembourg. Forskning visar att statistiken d4r sammankopplad
med sysselsattningsgraden bland kvinnor. I linder dar farre kvinnor arbetar ar det
konsrelaterade 16negapet mindre, vilket beror pa att de kvinnor som arbetar oftare
ar hogavlonade dn i ldnder dir kvinnor arbetar i storre utstrackning. I de nordiska
ldnderna arbetar fler kvinnor, men méanga i lagavlonade yrken och sektorer inom
den offentliga sektorn (Mawe, 2017).

I Norden ar andelen personer med hogre utbildning storre bland kvinnor d4n mén,
men dnda ar det mannen som dominerar i ledningsgrupper och pa chefspositioner.
Forskning visar ocksa att 16negapet ar dnnu storre bland hogutbildade. I Danmark,
Island och Norge ir gapet 10 procentenheter storre dn bland lagutbildade. Det visar
exempelvis OECD-rapporten “Is the last mile the longest? Economic gains from
gender equality in Nordic countries” (2018). Ett annat problem &r det ojamnt for-
delade hem- och omsorgsarbetet. Trots att de nordiska linderna har genomfért
jamstélldhetspolitiska reformer kring foraldraledighet och deltidsarbete, okar
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l6negapet nir barn kommer in i bilden, enligt OECD-rapporten. Kvinnors uttag av
foraldraledighet och deltidsarbete ar betydligt storre &n méns. I Island och Sverige,
dir pappornas uttag av fordldraledighet dr hogst i Norden, ligger uttaget andé bara
pé cirka 30 procent av dagarna. Det ojimnt fordelade hem- och omsorgsarbetet
péaverkar kvinnors l6neutveckling, sjuktal, karridrer och pensioner.

Den nordiska modellen

Den nordiska modellen bygger pa arbetsmarknadens autonomi, ett samarbete
mellan staten och arbetsmarknadens parter. Arbetstagarna ir till stor del organi-
serade i fackférbund, medan arbetsgivarna representeras av arbetsgivarorganisa-
tioner. Nar det giller Ionesattningen ar grunden att 16nen ska sittas i forhandlingar
mellan parterna, utan statlig inblandning. Loner och anstillningsvillkor regleras i
kollektivavtal. Det har med denna bakgrund ldnge funnits en samsyn om att stat-
lig inblandning i 16nebildningen sa langt det gar ska undvikas. Det dr darfor inte
forvanande att konventioner och lagstiftning om lika 16n for lika och likvardigt
arbete moétts av motstand fran arbetsmarknadens parter (bl.a. Svenaeus, 2017).
Detta upplagg paverkar i vilken grad staten kan stilla krav pa arbetsgivarna och
hur lagarna om likalon efterlevs.
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I de nordiska lander ses loneklyftan mellan kvinnor och mén som en bit i ett storre
pussel som méste l6sas genom flera olika jamstilldhetspolitiska atgarder. Alla 1an-
der har likalonsbestimmelser. Exakt hur skrivningarna ser ut, i vilken lag de reg-
leras och vad de stiller for krav pa arbetsgivarna varierar. Att inte folja lagens krav
kan fa pafoljder for arbetsgivarna. I Danmark, Finland, Norge och Sverige kan det
bli frdga om vite, vilket 4r ett penningbelopp som ska betalas om arbetsgivaren inte
foljer sitt dldggande enligt beslut fran domstol eller myndighet. Vitet fungerar som
en patryckning for att arbetsgivaren ska vidta specifika atgéarder inom en viss tid.
Pé Island ar modellen for paféljder inte helt fastslagen.

Tabell 1. Likalon-lagstiftningens krav i de nordiska linderna

neskerettigheder
&r ett nationellt
likabehandlings-
organ, men har
inga befogenheter
att kontrollera om
arbetsgivarna f&l-
jer likalén-lagen.

budsmannen &r en
tillsynsmyndighet
och ska évervaka
att bestédmmel-
serna i lagen
efterlevs.

trollerar att
arbetsgivarnas
I6nesystem upp-
fyller kriterierna i
likaln-standarden.
Arbetsmarknadens
parter har ocksé
ett ansvar att se till
att arbetsgivaren
féljer standarden
och att den fér-
nyas.

diskrimineringsom-
budet ska ge vég-
ledning och stédja
arbetsgivarna sé
att de féljer lagen.

DANMARK FINLAND ISLAND NORGE SVERIGE

LAG Likalénslagen Lagen om j&m- Jémstélldhetslagen | Jamstélldhets- och | Diskrimineringsla-
8§ 5a. stélldhet mellan §19. diskrimineringsla- | gen

kvinnor och mén gen
§ 6. 4 kap. § 26a. 3 kap. § 8.

KRAV Arbetsgivare med | Arbetsgivare Arbetsgivare med | Privata arbetsgi- Alla arbetsgi-
minst 35 anstéllda | med minst 30 minst 25 anstéllda | vare, med fler &n vare ska arligen
ska ta fram k&ns- anstéllda ska géra | maste certifiera 50 anstéllda, och | kartlédgga och
uppdelad |6nesta- | en I6nekartlégg- sig enligt en alla arbetsgivare | analysera bestém-
tistik med hjélp av | ning vartannat ér | likalén-standard. inom offentlig/ melser och praxis
Danmarks Statistik. | fér att utreda att Arbetsgivarna statlig sektor ska samt [&neskillnader
De kan d&ven vilja | det inte frekom- | mdste bevisa att de | arligen rapportera | mellan kvinnor och
att [dmna in en mer ogrundade, skapat [6nesystem | sitt jémstélldhets- | mén. Syftet &r att
I6neredogodrelse. | kénsbaserade som garanterar arbete. Att ta upptécka, atgérda

I6neskillnader. jémstélld 16nesatt- | fram kdnsbaserad | och férhindra
Arbetsgivaren ska | ning, annars bryter | [6nestatistik eller | osakliga skillnader
sedan vidta lamp- | de mot lagen. en |6nekartlagg- i16n och andra
liga korrigerande ning kan vara en anstéllningsvillkor.
atgérder. del av detta, men | Arbetsgivare med
wér ingen lagligt | minst tio anstéllda
reglerad plikt. ska skriftligen
dokumentera
arbetet.
TILLSYN | Institut for Men- Jamstélldhetsom- | Revisorer kon- Likestillings- og Diskrimineringsom-

budsmannen &r en
tillsynsmyndighet
och kan granska
att arbetsgivarna
fsljer bestammel-
serna.
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Danmark

I den danska lagen om likalon® framgar i korthet att 16nesattningen ska bygga pa
samma kriterier oavsett kon. Lagen ar en del av landets grundliggande jamstalld-
hetslagstiftning. Den danska modellen bygger pa att arbetsmarknadens parter, sa
langt det ar mgjligt, styr arbetsmarknaden genom sina avtal. Staten har saledes en
mindre aktiv roll for likalonsutvecklingen an i Sverige och Finland. Daremot har
Danmark haft fler rattsfall, som fatt betydelse for rattspraxis pd omradet, &n exem-
pelvis Sverige. De danska fackféreningarna har tagit sig an och vunnit fler likalonsa-
renden dn de svenska. Forskning visar att en orsak till detta kan vara att den danska
staten i mindre utstrackning styrt arbetsmarknadens parter pd omrédet, och att
fackforeningarna darfor kéant ett storre dgandeskap och ansvar for lagen (Bjorst,
2005). P4 regeringsniva ar det arbetsmarknadsdepartementet som har ansvar for
lagen och ska ta fram information om utvecklingen och problemstillningar pa
omradet. Enligt lagen har arbetsmarknadsministern och jamstéalldhetsministern
plikt att var tredje &r lamna en redogorelse om sina insatser. De senaste aren har
ministeriet tagit initiativ till en bredare 16neanalysrapport, initierat en kartlaggning
om den kénsuppdelade arbetsmarknaden och sett 6ver lagstiftningen pa omradet.

Ar 2006 lagstiftades om att arbetsgivare kan vilja om de vill ta fram kénsupp-
delad Ionestatistik varje ar eller lamna in en bredare 16neredogorelse vart tredje
ar, med syftet att skapa synlighet och dialog kring loneskillnader. Det var arbets-
platser med minst 35 anstillda som omfattades av bestimmelserna. Ar 2014
andrades lagen till att omfatta manga fler och mindre arbetsplatser, for att sedan
dndras tillbaka ar 2015. Studier visar att majoriteten av arbetsgivarna i Danmark
som lyder under bestammelsen viljer alternativet konsuppdelad statistik och vil-
digt f4, om négon, lamnar in en redogorelse. Rent praktiskt fir arbetsgivarna en
sammanstéllning 6ver konslonegapet fran Danmarks Statistik eller sin arbetsgi-
varorganisation, efter att de rapporterat in sin l6nestatistik uppdelat efter yrkes-
klassificeringskod. Detta bestimdes nar lagen antogs, for att inte foretagen ska
alaggas med for mycket arbete. Men for att statistiken ska visas kravs det att pa
arbetsplatsen finns minst finns tio kvinnor och tio min som utfor arbete i samma
yrkesklassificeringskod.

I Danmark finns ingen statlig tillsynsmyndighet som har ansvar for att lagen upp-
fylls, ddremot finns Institut for Menneskerettigheder som arbetar mot konsdiskri-
minering och tar fram rapporter och analyser. Institutet ar det nationella organet
for jamlikhet, och sedan 2011 omfattar mandatet ocksa jamstalldhet mellan konen.
Deras uppgift ar att frimja, utvardera och 6vervaka jamstéalldhetsarbetet i Dan-
mark och bekdmpa diskriminering pa grund av kon. Institutet har inga befogen-
heter att kontrollera eller folja upp om arbetsgivarna foljer lagen. Det finns dock
straffmojlighet med vite om arbetsgivare inte foljer bestaimmelserna.

Finland

I Finland &r ett centralt jamstalldhetsmal for arbetslivet att minska de konsbase-
rade loneskillnaderna. Regeringen och arbetsmarknadens parter har gatt samman
och genomfort tva likalonsprogram. Det forsta pagick mellan 2006—2015, och

1. Lov om lige lgn til maend og kvinder.
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hade som mal att minska den genomsnittliga loneskillnaden mellan konen frén 20
procent till 15 procent. Programmet omfattade flera olika forsknings-och utveck-
lingsprojekt, exempelvis inférande av lonesystem som inte konsdiskriminerar.
Under perioden skedde dven reformer kring kraven pa arbetsgivare vad géller jam-
stialldhetsplan och 16nekartlaggning, samt lagandringar for att 6ka faders uttag av
fordldraledighet. Efter det forsta likalonsprogrammet minskade de konsbaserade
l6neskillnaderna med tre procentenheter, men mélet niddes inte. Ar 2016 initiera-
des ett nytt likalonsprogram och pagick fram till slutet av mars 2019. Det inneholl
ocksé en mingd olika dtgiarder som exempelvis syftade till att forbattra arbetet med
jamstalldhetsplanering pa arbetsplatserna, 6ka kunskapen och insynen kring 16ner
pa arbetsplatserna och bryta traditionellt konsbundna utbildningsval. I Finland &ar
I6netransparens en aktuell fraga. Hosten 2018 gjordes en utredning av finska Jim-
stilldhetsombudsmannen som tog upp hur 6ppenheten kan 6ka i fraga om loner och
Ionesattning genom i forsta hand lagmaéssiga atgarder.

Dagens bestimmelser kring jaimstélld 16nesattning regleras i den finska jim-
stalldhetslagen2. I den framgar att alla arbetsgivare dr skyldiga att pa ett mal-
inriktat och planmaissigt sitt framja jamstalldheten mellan konen. Arbetsgivare
som har minst 30 anstillda ska gora en jamstilldhetsplan och en lonekartlagg-
ning vartannat ar for att utreda att det inte forekommer ogrundade, kénsbaserade
loneskillnader mellan anstédllda som utfor arbete som ar att betrakta som lika eller
likvardigt. Lonekartliggningen ska inte bara vara en beskrivning av existerande
16neuppgifter. En viktig del ar att jaimfora loner samt att utreda och bedéma orsa-
ker till 16neskillnader. Den ska omfatta en specificering av férdelningen av kvin-
nor och mén pé olika tjanster samt en redogorelse av klassificeringen, 16nerna och
I6neskillnaderna. Bedomningen av orsakerna till 16neskillnader ska sedan vara
underlag till atgdrderna som skrivs in i jimstdlldhetsplanen, och ska vara si kon-
kreta som mojligt.

Det rekommenderas dven att arbetsgivaren ska ange tidtabellen for nir atgarderna
ska genomforas.Det som framkommer i I16nekartlaggningen kan dven leda till atgar-
der som inte direkt berdr 16nen. Om det till exempel kommer fram att kvinnor ar
underrepresenterade i en uppdragsgrupp med hogre 16n kan arbetsgivaren fésta
uppmairksamhet vid att efterstrdva bittre konsbalans. Den finska Jamstélldhets-
ombudsmannen (JAimO) &r en sjilvstindig tillsynsmyndighet som ska se till att
bestimmelserna i jamstilldhetslagen efterlevs och genomfors. Det centrala i tillsy-
nen ir att viagleda arbetsgivarna i hur jamstélldhetsplanen och 16nekartldggningen
ska utarbetas. Om en arbetsgivare inte lever upp till lagens bestimmelser kan JAmO
uppmana dem till att fullfolja plikten. Om detta inte leder till resultat kan drendet ga
vidare till hogre instans, och krav om dokumentation kan forenas med vite.

Island

Pé Island har frdgan om lonediskriminering linge statt hogt upp pa den jamstalld-
hetspolitiska agendan. Bestimmelserna ar reglerade i jamstalldhetslagen, som slar
fast att ”likalon” betyder att 16ner ska bestaimmas pa samma sitt fér kvinnor och
man — kriterierna far inte konsdiskriminera.

2.1986:609. Lag om jaimstalldhet mellan kvinnor och man.
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Men trots lagar och initiativ har utvecklingen for att stinga l6negapet, precis som i
de andra nordiska ldnderna, gatt relativt sakta. De senaste tio dren har Island dar-
for fokuserat pa att utveckla en ny modell for att stinga lonegapet. Ar 2008 triffa-
des representanter for regering, fackférbund och arbetsgivarorganisationer for att
utveckla en likalonsstandard. Organisationen Islandic Standards atog sig att leda
projektet. Det bestimdes att de skulle utveckla en internationell standard, efter
samma modell som en ISO-standard for miljoledningssystem som hjilper foretag
att forbattra miljdarbetet. Ar 2012 var standarden klar och en kommitté, aktions-
gruppen for lika 16n, tillsattes av isldndska regeringen for att forbereda imple-
menteringen av standarden. Kommittén gjorde dven tvd omfattande studier av
loneskillnadernas struktur pa Island som bland annat analyserade vilken inverkan
kon, utbildning, alder, arbetserfarenhet och bransch har pa lonerna. Ett pilotpro-
jekt med den nya standarden genomférdes pé flera arbetsplatser och utvarderades.

Ar 2018 tridde en ny bestimmelse i kraft pa Island som innebér att alla arbetsgi-
vare med minst 25 anstidllda maste certifiera sina lonesystem enligt likalonsstan-
darden. Syftet med den obligatoriska certifieringen ar att séitta fart pd processen
mot jimstéllda I6ner. Regeringens mal ar att lonegapet mellan man och kvinnor
ska forsvinna helt till 2022. Infasningen sker gradvis, forst ut var de storre arbets-
givarna (mer dn 250 anstillda) som skulle vara certifierade till slutet av 2018.
Arbetsgivare med 150—249 anstillda ska vara certifierade till slutet av 2019, for
de med 90-149 anstillda giller slutet av 2020. Sist ut ar arbetsgivare med 25-89
anstillda som ska vara certifierade senast i slutet av 2021.

Enligt den islandska lagen3 méste arbetsgivarna skapa ett 16nesystem som garanterar
att lonerna sitts pd samma sitt for kvinnor och méan. Kriterierna for loneséttningen
far inte innehalla ndgon form av konsdiskriminering. Sjdlva standarden beskriver en
process som foretag och offentliga institutioner kan félja for att uppna rattvisa 1oner.
Arbetsgivaren bor kartligga vilka arbetsuppgifter som ingér for varje position, och
gora en viardering. Grunden ar att Ionen sitts efter tjanst, inte efter person, och att
det darmed inte ska finnas utrymme for 16nediskriminering. Syftet ar att standarden
ska gora lonesattningen pé arbetsplatsen tydligare och mer transparant.

Systemet med likalonsstandarden &ar fortfarande nytt och under utveckling pa
Island. Rent praktiskt ar det ackrediterade revisorer som kontrollerar att arbetsgi-
varnas lonesystem uppfyller kriterierna i likalonsstandarden. Nar arbetsgivaren bli-
vit godkand skickas certifieringen till Jafnréttisstofa, en nationell byra ansvarig for
att administrera jamstélldhetslagen. Jafnréttisstofa ger arbetsgivaren en likalons-
symbol. Vart tredje ar kontrolleras verksamheten och certifieringen fornyas. Nér det
géller tillsynen har arbetsmarknadens parter ett ansvar att se till att arbetsgivarna
inforskaffar och foljer likalonsstandarden, och att den fornyas vart tredje ar.

Norge

I Norge har frigan om likalon utretts i flera statliga utredningar som analyserat
de konsbaserade Ioneskillnaderna, hinder och lésningar. Ar 2012 presenterades
en utredning av jamstélldhetspolitiken, som tog upp vilka faktorer som ar mest

3.2008:10. Log um jafna st6du og jafnan rétt kvenna og karla.
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centrala for de konsbaserade 16neskillnaderna i Norge. Utredningen visade tydligt
att det dr den konssegregerade arbetsmarknaden och 16neskillnader som utveck-
las under smabarnsaren som bidrar till att uppratthalla 16negapet mellan konen. I
januari 2019 lade Norges regering fram en ny politisk plattform, dar det framkom-
mer att en strategi ska tas fram for att bidra till en mer jamstilld utbildningssek-
tor och arbetsmarknad. Dar betonas att konsbundna utbildningsval bidrar till att
uppritthalla den konsuppdelade arbetsmarknaden. Regeringen ska stimulera till
att fler ska vilja otraditionella utbildningar och karriarer for att bidra till ett min-
dre konsuppdelat arbetsliv. Det ska bland annat ske genom att géra normbrytande
satsningar som "Menn i helse” och “Jenter og teknologi” till rikstdckande initiativ.

I den norska jamstilldhets- och diskrimineringslagen#* star att kvinnor och méan
i samma verksamhet ska ha lika 16n for samma arbete eller arbete av lika virde.
Lonen ska sdttas pd samma sétt, oavsett kon. Enligt lagen ska alla arbetsgivare
arbeta aktivt for att frimja jamstalldhet och férhindra diskriminering. Arbetet ska
innefatta lonevillkor. Utarbetandet av 1onestatistik eller 16nekartlaggning kan inga
i detta arbete, men arbetsgivaren har idag inte en tydligt lagstadgad skyldighet
att gora det. Privata arbetsgivare, med fler 4n 50 anstillda, och alla arbetsgivare
inom offentlig sektor i Norge har redogorelseplikt och ska arligen rapportera sitt
jamstilldhetsarbete. Redogorelsen ska beskriva hur jamstalldheten ser ut i verk-
samheten, och vilka atgdrder som dr tagna och planlagda for att framja lagens mal
som omfattar alla diskrimineringsgrunder. For att uppfylla lagens krav kan arbets-
givaren exempelvis ta fram en likalonsoéversikt som en del av redogorelsen, dar de
anstilldas loner redovisas uppdelat pa kon och beroende pa position och arbete.
Likalonsoversikten kan ligga till grund for det fortsatta jamstéilldhetsarbetet pa
arbetsplatsen.

Det norska diskrimineringsombudet, Likestillings- og diskrimineringsombudet
(LDO), ger vigledning om plikten och ska stédja arbetsgivarna sa att de foljer
lagen. LDO kan undersoka arsredovisningar och arsbudgetar for att se om arbets-
givarna foljer lagen pa omradet. Myndigheten kan ga dialog med arbetsgivarna, ge
tips och information kring hur de kan beméta utmaningarna. Om arbetsgivaren
inte foljer lagen kan det i slutindan bli frdgan om vite, men det har aldrig skett
i praxis.For att starka det aktiva jaimstilldhetsarbetet har den norska regeringen
lagt fram en ny proposition om skarpt aktivitets- och redogorelseplikt, som presen-
teras i Stortinget under varen 2019. Lagforslaget innebéar utokade krav pa arbets-
givarna att gora lonekartlaggning, med syfte att utreda om det finns konsbaserade
I6neskillnader inom verksamheten. Arbetsgivarna ska i sa fall identifiera orsakerna
till dessa och viardera om det behovs insatser for att forebygga konsdiskriminering.
Om lagidndringen antas kommer den att trada i kraft 1 januari 2020.

Sverige

I den svenska jamstilldhetspolitiken ligger fragan om konsbaserade 1oneskillnader
under mélet om ekonomisk jamstélldhet. Det tar sikte pa att kvinnor och méin ska
ha samma mojligheter och villkor i frdga om utbildning och betalt arbete som ger
ekonomisk jaimstalldhet livet ut. Nar det géller atgiarder for jaimstéllda livsinkom-
ster arbetar den svenska regeringen pa flera fronter for att stirka kvinnors stillning

4. Likestillings- og diskrimineringsloven.
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pa arbetsmarknaden. Det handlar exempelvis om dtgidrder inom utbildning for att
bryta konssegregeringen, gora heltid till norm pa hela arbetsmarknaden, minska
konsskillnader i fordelning av betalt och obetalt arbete och satsningar pa att se
over arbetsmiljoproblem inom kvinnodominerade sektorer. For att genomfoéra jam-
stalldhetspolitiken inrattades Jamstalldhetsmyndigheten den 1 januari 2018.

I Sverige regleras bestimmelserna om likalon och lonekartlaggningar sedan 1994
i diskrimineringslagens. Bestammelserna har skirpts ett antal ginger, och den
senaste dndringen dgde rum 1 januari 2017. Enligt diskrimineringslagen ska alla
arbetsgivare arbeta med aktiva dtgirder for att forebygga diskriminering och framja
lika rattigheter och mojligheter pa arbetsplatsen. I arbetet med aktiva dtgarder ska
arbetsgivaren bland annat underséka och analysera kriterier for I6nesattning samt
loneférméaner och bonussystem utifran alla diskrimineringsgrunder. Det finns dven
krav pa att genomfora en lonekartldggning nar det giller 16ner for kvinnor och mén.
Den ska goras av alla arbetsgivare och har som syfte att uppticka, atgiarda och for-
hindra osakliga, konsbaserade 16neskillnader. Analysen ska sarskilt avse skillnader
mellan kvinnor och mén som utfor arbete som &r att betrakta som lika eller likvér-
digt. Men analysen ska dven titta pa skillnader mellan kvinnodominerat arbete och
det som inte dr kvinnodominerat, och situationer dar arbete som inte ar kvinnodo-
minerat ger hogre 16n trots att kraven i arbetet bedoms vara lagre. Lonekartlagg-
ningen ska goras utifrdn kraven i arbetet — for enskilda och for grupper av anstillda
— med utgingspunkt i kriterierna kunskap, fardigheter, fysisk och psykisk belast-
ning samt vilket ansvar och anstrangning som arbetsuppgifterna kraver.

Alla arbetsgivare som har minst 10 anstéllda ska dessutom dokumentera arbetet
med kartlaggningen, och redovisa resultatet och analysen. Dokumentationen ska
innehélla vilka kostnadsjusteringar och andra atgarder som behover genomforas
for att atgarda konsbaserade 1oneskillnader. Den ska dven innehélla en kostnads-
berdkning och en tidsplanering utifran mélet att de 16nejusteringar som behovs ska
goras sa snart som mojligt och senast inom tre ar.

Diskrimineringsombudsmannen (DO) &r tillsynsmyndigheten som ska se till att
lagen f6ljs. DO kan granska att arbetsgivarna genomfor lIonekartlaggningen pé ett
korrekt sitt och att de som har minst tio anstidllda dokumenterar arbetet. Om DO
vid en granskning uppticker att arbetsgivarens redovisning har brister kan myn-
digheten begira kompletterande uppgifter. Om arbetsgivaren inte foljer bestam-
melserna kan det pa sikt bli fraga om vite.

I den svenska regeringens “"Handlingsplan for jaimstillda livsinkomster” (2017)
konstateras att det finns tecken péa att diskrimineringslagens krav pa arbetsgivare
att genomfora lonekartliggning inte foljs i tillrickligt hog grad. Ar 2018 tillsattes
en utredning for att analysera och se 6ver behovet av effektivare sanktionsmajlig-
heter kopplat till efterlevnaden av aktiva atgarder, inklusive arbetet med lonekart-
laggningar. Enligt DO finns det behov av ytterligare sanktioner i lagstiftningen,
som till skillnad fran vite kan utfardas direkt vid en 6vertradelse.

5.2008:567. Diskrimineringslagen.
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Det politiska arbetet for jamstélld 16nesittning i de nordiska linderna har inte
alltid varit sjalvklart. Tvartom har regeringarna i Norden, historiskt sett, delvis
medverkat till att cementera den l6neklyfta som i dag finns mellan kvinnor och
man. I Sverige fanns sa kallade “kvinnol6ner” som var 30 procent ligre 4n méns
I6ner inskrivna i kollektivavtalen pd 1950-talet. I Finland gavs det ut statliga 1one-
rekommendationer 1945, som tackte hela arbetsmarknaden. Lonerekommendatio-
nerna, som var lidgre fér kvinnor @n for mén, blev inskrivna i kollektivavtalen. Aven
i Norge och pa Island var det tillitet med lagre 16ner for kvinnor.

I slutet av 1950-talet och borjan pa 1960-talet undertecknade de nordiska lianderna
ILO-konventionen om lika 16n for kvinnor och mén for arbete av lika virde. Det
blev nagot av en vindpunkt. ILO-konventionen stéillde krav pa landerna att vidta
atgiarder och pa 1970-talet och 1980-talet borjade stora projekt vixa fram som
fokuserade pé att sluta l16negapet genom att utveckla strategier for arbetsvirde-
ring. Det handlar kort om att arbetsgivarna ska klassificera och viardera arbetet
utifran svarighetsgrad. I bedomningen av om arbetena ar likvardiga utgér man
fran arbetsuppgifterna och kraven som de stiller pd den anstillde. Arbetsvirde-
ringen méste vara konsneutral och ska inte utgd ifrdn den som utfor arbetet. Ett
arbetsvarderingssystem far alltsd inte bara beléna egenskaper som traditionellt
satt forknippas med det ena konet. Malet med denna metod ar att skapa en rattvis
lonesattning, dar det inte finns utrymme f6r 16nediskriminering.

Olika lagar stéller skilda krav

Av landgenomgangen ovan framgar att lagstiftningen varierar i Norden, precis
som kraven pa arbetsgivarna. Danmark har till skillnad fran 6vriga nordiska lan-
der en sirskild lag for lika 16n. Den stéller inte lika hoga krav pd arbetsgivarnas
proaktiva atgirder som exempelvis lagen i Island eller Sverige. I Sverige regleras
bestaimmelserna i diskrimineringslagen, som kraver att arbetsgivarna arbetar med
aktiva atgirder for att framja lika rattigheter och mojligheter och motverka dis-
kriminering, oavsett diskrimineringsgrund. Liknande innehall finns i den norska
jamstélldhets- och diskrimineringslagen som ockséa stiller krav pa forebyggande
arbete och aktiva atgarder mot diskriminering. I den svenska lagen finns bestam-
melser pa utférandet av l1onekartlaggningar, vilket den norska i dag saknar.

I Finland och Island regleras bestimmelserna om lika 16n i jaimstilldhetslagarna.
Finsk lag har likt den svenska krav pé att arbetsgivarna ska utféra lonekartlagg-
ningar, analysera orsakerna till konsbaserade loneskillnader och atgéarda problemet.
Den islindska modellen utmirker sig, d den nya lagen kréver att arbetsgivarna
ska certifiera sina lonesystem enligt en likalonsstandard. Det 4r en process som
stiller hoga krav pa arbetsgivarna att uppratta och systematisera 16nesystem som
inte konsdiskriminerar. Om de misslyckas med detta bryter de mot lagen.

Lagarna efterlevs inte tillrackligt

En utmaning i flera nordiska linder ar att efterlevnaden av lagarna brister. Det
framgar bade av tillsynsmyndigheters egna utvarderingar och statliga rapporter. I
Island ar lagstiftningen alltfér ny for att efterlevnaden ska ha utvarderats. I Dan-
mark visar exempelvis studien Kgnsopdelt lonestatistik og redogerelse om lige lon
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— evaluering af loven” (SFI, 2011) att endast en tredjedel av foretagen foljer lagen
och gor konsuppdelad Ionestatistik eller redogorelser. Manga arbetsgivare kinner
inte till lagen eller visste inte att de var berérda av den, medan andra inte tror att
det finns konsbaserade loneskillnader i deras verksamhet. I Norge finns det ocksa
brister i lagens efterlevnad. Enligt det norska diskrimineringsombudet, LDO, ar
det ett problem att ménga arbetsgivare inte har kunskap om aktivitets- och redo-
gorelseplikten. Eftersom lagovertradelserna sillan fir konsekvenser kan det vara
en utmaning att fa arbetsgivarna att prioritera fragorna.

Enligt experter och forskare finns olika forbattringsmojligheter av modellerna i
linderna, det giller exempelvis lagarnas utformning, tillsyn och sanktioner. I Fin-
land uppger Jamstilldhetsombudsmannen att myndighetens resurser ar otillrack-
liga for att kunna genomfora annat dn sporadiska tillsynsatgarder. Det ar generellt
sett mycket fa arbetsgivare som granskas av tillsynsmyndigheterna i linderna, och
sannolikheten att de far paféljder ar ndstan obefintlig. I Finland och Norge har det
exempelvis inte varit ett enda fall dir en arbetsgivare fatt betala vite.

Tillsynen paverkar lagarnas effekt, det visar exempelvis den svenska "Miljong-
ranskningen”. Den genomfordes av ddvarande Jamstidlldhetsombudsmannen mel-
lan 2006 och 2008 och innebar att l16nekartliggningarna hos 568 arbetsgivare
med totalt cirka 750 000 anstillda synades. Resultatet visar att 44 procent av
arbetsgivarna efter granskningen identifierade och rittade till osakliga 16neskill-
nader mellan kvinnor och mén. Av arbetsgivarnas handlingsplaner framgéar att det
totala beloppet for 16nejusteringarna uppgick till cirka 70,3 miljoner kronor. Sedan
“Miljongranskningen” har ingen insats av liknande storlek gjorts i Sverige.

Konshierarkisk struktur

Strategierna for att uppna lika 16n for lika eller likvardigt arbete i Norden hand-
lar framfor allt om olika &tgérder pa arbetsplatsniva, som lonekartlaggningar och
andra redovisningskrav. Samtidigt menar ménga forskare att det grundldggande
problemet 4r undervirderingen av kvinnors arbete (bl.a. Koskinen Sandberg, 2016).
Forskning visar att det finns ett grundlidggande problem som paverkar 16neklyf-
tan: den konshierarkiska strukturen pa arbetsmarknaden dar kvinnors arbete och
kvinnodominerande yrken undervirderas. Detta monster bottnar i det faktum att
kvinnor och femininitet inte virderas lika hogt i samhillet som méan och maskuli-
nitet. Det forklarar varfor anstillda i mansdominerade branscher far bittre betalt
an de i kvinnodominerade branscher, trots att utbildningsniva, arbetserfarenhet
och efterfragan pd arbetskraften 4r densamma.

Trots att vard och omsorg ar avgorande for de nordiska samhallena, sa fortsitter
arbeten inom dessa sektorer att virderas ligre 4n manga andra yrken med lik-
nande svarighetsgrad. En rapport fran det svenska natverket Lonelotsarna visar
exempelvis att kvinnodominerade yrken i Sverige undervirderas systematiskt vid
I6neséttning och att dessa yrkesgrupper finns i det lagst avlonade skiktet av 16nta-
gare. Man som arbetar inom kvinnodominerade yrken drabbas ocksa.

Kénsmedvetenhet och inflytande fran arbetstagare
Lagstiftningarna i Norden bygger i stor utstrackning pa att arbetsgivarna ska ana-
lysera loneskillnaderna och sedan justera lonerna inom sin verksamhet. Men kan
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dessa modeller stinga det konsbaserade 16negapet pa arbetsplatserna? Flera fors-
kare lyfter har vikten av att arbetsviarderingen gors pa ratt sitt. En utmaning i bade
Finland och Sverige har varit att organisationer har svart att forsta vad likvardigt
arbete dr och hur l6ner for olika arbeten ska jamforas (bl.a. Fransson och Thorn-
qvist, 2006). Enligt den finska Jimstdlldhetsombudsmannen borde bestimmel-
serna i Finland om lonekartliaggning revideras och preciseras. Problemet i dag ar
att arbetsgivarna kan utgd ifrdn den klassificering som redan ar gjord nar de jaim-
for olika gruppers l6ner pa arbetsplatsen. De behover inte gora en ny vardering av
vilka arbetsuppgifter som ar likvardiga och gora jamforelser emellan.

For att kunna gora en klassificering och bedémning av olika arbeten kravs ocksa
kompetens, inte minst om genus. Annars finns det en risk att synen pa kvinno-
dominerade yrken anda undervirderas i arbetsvarderingssystemen. Ett exempel
ar Island, diar den nya standarden innebar att alla arbetsgivare ska skapa ett sys-
tem dar arbetsfunktioner vardesitts — men dér det inte finns nagra direkta verk-
tyg for hur de ska gora en konsmedveten arbetsviardering. Tidigare forskning
visar att det finns risker for genusbias vid arbetsvardering, vilket far effekten
att arbetsgivarna virderar l6nearbete som traditionellt utfors av kvinnor lagre
(Burton, 1991).

Enligt den isldndska forskaren Gudbjorg Andrea Jonsdottir ar det viktigt att lika-
I6nsstandarden ar specifik for att detta ska undvikas.En annan aspekt ar vikten av
att involvera representanter for arbetstagarna i likalonsprocesser och arbetsviarde-
ring. Nar det giller arbetsbeskrivningar sa ar det svart att fA med alla aspekter, om
inte den anstillda som utfor jobbet deltar i processen. Forskning visar att detta ar
en svaghet med den nya islindska lagen, att den inte sdkrar arbetstagarnas infly-
tande (Bjorst, 2019). Det giller dven for den danska lagen, som innebir att arbets-
givarna ar skyldiga att ge sina anstéllda tillrdcklig information om fragor som har
stor betydelse for dem — men det ar arbetsgivaren som bedomer nar detta ar fallet.

(@}
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UTBLICK

Sedan ILO-konventionen inférdes har olika strategier och lagar tillimpats i varl-
den for att uppné jamstillda loner. Ett land som lyfts inom likalonsforskningen ar
Kanada. I Kanada ses provinsen Ontarios systematiska likalonsarbete ofta som en
foregdngsmodell, och har inspirerat andra ldander. Till skillnad frdn de nordiska
landerna finns i Ontario exempelvis krav pa att arbetsgivaren avsitter minst en
procent av foregdende ars 1onekostnader for att utjamna upptéickta 16neskillnader.
I Ontario finns dven en sirskild tillsynsmyndighet, Ontarios Pay Equity Commis-
sion, som specifikt 6vervakar hur likalonslagen efterlevs.

I Europa finns olika modeller for att uppna lika 16n for lika eller likvardigt arbete.
Att Oka insynen i lonesittningen ar en viag som EU-kommissionen foreskriver®. I
kommissionens rekommendation fran 2014 star att medlemsstaterna bér uppmana
arbetsgivarna att vidta atgirder som ger insyn i lonepolitiken, l16nernas samman-
sdttning och 16nestrukturer. Det handlar om att arbetsgivarna ska vidta olika atgar-
der, som att ge anstéllda tillgang till upplysningar om loner fér andra kategorier av
anstéllda som utfér samma eller likviardigt arbete. En annan modell ar offentlig
egenrapportering som ska ge 6kad transparens. Exempel har dr Storbritanien och
Tyskland som lagstiftat om ”pay transparency and pay reporting”. En tredje vag ar
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 anstillda. Utgédngspunkten
for lagen ar att jamforelser gors mellan kvinnodominerade och mansdominerade
yrkesgrupper. Det primara syftet ar att utjamna I6neskillnader mellan kvinnor och
man med likvardigt arbete hos samma arbetsgivare (Stiiber, 2018). Men lagen 6pp-
nar dven upp for jamforelser mellan olika arbetsplatser.Enligt lagen ska arbets-
givarna i Ontario uppratta en likalonsplan (pay equity plan). Av planen ska det
framga vilken metod som anvinds for att jamfora yrkesgrupper liksom hur dessa
ska Kklassificeras efter kon (kvinno- eller mansdominerade). Lonejusteringarnas
storlek dr en forhandlingsfraga, pa de arbetsplatser dar fackforbund finns repre-
senterade. Lagen foreskriver dock att arbetsgivaren avsitter minst en procent av
foregdende ars lonekostnader for att utjamna skillnaderna.

Pa en arbetsplats i Ontario kan det finnas flera olika likalonsplaner. Varje facklig
organisation, som ar godkiand for att representera arbetstagarna, har ratt till en
egen plan for den eller de enheter dir fackforbundet foretrader arbetstagarna. En
egen plan ska ocksé tas fram for den del av verksamheten som saknar facklig repre-
sentation. Ontarios Pay Equity Commission, som instiftades samtidigt som lagen
antogs, har i uppdrag att 6vervaka att lagstiftningen f6ljs. Om inte arbetsgivarna
vidtar &tgirder som lagen begir, ar det i forsta hand arbetstagare eller fackliga
organisationer som viander sig till kommissionen med klagomal.

6. Kommissionens rekommendation 2014/124/EU av den 7 mars 2014 om stidrkande av princi-
pen om lika I6n for kvinnor och min genom béttre insyn.
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Arligen hanterar kommissionen cirka 100 klagomélsirenden. Kommissionen har
dven ett 6vervakningsprogram och ett stort antal arbetsgivare inom vissa sektorer
granskas varje ar. Under en sexdrsperiod fran ar 2011 och framét har deras arbete,
enligt kommissionen sjidlva, medfort 16nejusteringar for drygt 8 400 anstéllda pa
drygt 184 miljoner SEK. Summan av de senaste arens arliga lonejusteringar har
legat pa mellan 3,5 och 6,5 miljoner SEK.

Lénetransparens i Storbritannien

Ar 2017 inférde den brittiska regeringen en ny lag som kriver att alla arbetsgivare
med 250 eller fler anstillda ska delge sin statistik 6ver det konsrelaterade 1onegapet
offentligt. Statistiken ska bade tacka skillnader i 16n och bonus. Rapporteringen
ska ske arligen och siffrorna publiceras offentligt pa regeringens websida. Malet
med lagen ar att skapa tryck pa arbetsgivarna, driva upp kvinnors I6ner och dar-
med skynda pa utvecklingen mot jaimstéllda 16ner. Svarsfrekvensen bland arbets-
givarna har varit god. Den forsta deadlinen for rapporteringen var i april 2018, och
d4 hade 92 procent av de berorda arbetsgivarna kommit in med sin statistik. De
nya reglerna och statistiken fran arbetsgivarna har dven satt igdng en livlig debatt
i Storbritannien — bidde om det konsrelaterade lonegapet och om transparens som
metod for att tackla loneskillnader. Websidan, dar foretagens statistik 6ver 16ne-
gapet publicerades, hade under mars och april 2018 6ver en halv miljon besokare.
Rapporten “The fair pay report — how pay transparency can help tackle inequali-
ties” (2018) bygger pa intervjuer med brittiska arbetsgivare och visar att den nya
lagen satt igdng arbetet hos arbetsgivarna. Manga har involverat sina anstéllda och
aven sett over ytterligare atgirder for att sluta gapet.

I rapporten konstateras att lagen verkar haft positiva effekter, men att arbetsgi-
varna dven borde ta fram en redogorelse dar de ger sin bild av 16neskillnaderna
péa foretaget och sin plan for hur 16negapet ska stingas. Det rekommenderas dven
att lagen ska omfatta mellanstora arbetsgivare med 6ver 50 anstéllda. Ett annat
forslag ar att reglerna for l16netransparens borde utokas for att dven synliggora
andra grunder for 16nediskriminering. Det skulle exempelvis gilla loneskillnader
baserade pé etnicitet och funktionalitet.I den brittiska rapporten foreslas aven att
foretagen borde rapportera skillnaden mellan vd:ns 16n och medianlénen pa fore-
taget, samt hur stor andel av foretagets anstillda som tjanar mindre &n existens-
minimum.

Behov av intersektionella perspektiv

Systemen i Kanada och Storbritannien kan vara relevanta for de nordiska lan-
derna ur flera perspektiv for att uppna jamstillda loner. En ytterligare aspekt ar
att det finns 6ppningar for intersektionella perspektiv i laindernas modeller. Enligt
den federala lagstiftningen i Kanada ska arbetsgivare exempelvis rapportera hur
lonespannet ser ut i olika yrkeskategorier och ange var personer som tillhor olika
minoritetsgrupper aterfinns 16nemaissigt. I Storbritannien finns forslag pa att
I6netransparensen borde utokas for att d&ven synliggora loneskillnader pa andra
grunder, exempelvis etnicitet och funktionalitet. Detta perspektiv ar dven relevant
i de nordiska linderna, diar andelen av befolkningen som ar utrikesfodd ckat mar-
kant under 2000-talet. Studier visar att sysselsdttningsgapet mellan inrikes- och
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utrikesfodda har vixt i de nordiska landerna, och det ar framfor allt de utrikes-
fodda kvinnorna som star utanfor arbetsmarknaden.

I Norge har statistiska centralbyrén tagit fram ny lonestatistik 6ver utlandsfodda,
som visar att arbetstagare fodda i Afrika har lagst loner av alla invandrargrupper.
Den svenska rapporten “Antisvart rasism och diskriminering pa arbetsmarknaden”
(2018) visar stora loneskillnader mellan afrosvenskar och den 6vriga befolkningen i
Sverige. Lonegapet ar storst i den privata sektorn: personer som ar fédda i Sverige,
men med minst en fordlder f6dd i Afrika s6der om Sahara har 36 procent lagre 16n
an befolkningen i 6vrigt. Samma monster uppdagades i 16nespridningen for offent-
ligt anstéllda i stat, landsting och kommun. En av rekommendationerna i rappor-
ten dr att den svenska regeringen ska utreda mojligheten att utvidga arbetsgivarnas
ansvar nir det giller kartldggningar och &tgdrdsprogram till att ocksd omfatta 16ne-
skillnader mellan anstéllda pé basis av andra diskrimineringsgrunder, inklusive
“nationellt eller etniskt ursprung, hudfarg eller annat liknande forhéllande”.

Ett tydligt monster nar det géller likalonslagarna i Norden ar att det ar konsskill-
naderna som ar det centrala. Forskning visar dock pé att det dven finns ett behov
att kartlagga och atgdrda loneskillnader som utgér ifrén andra diskriminerings-
grunder. Med sddan statistik finns mojligt att se hur flera diskrimineringsgrunder
eventuellt samspelar och paverkar 16nerna.

LONEKLYFTA | %, UTVECKLING OVER TID 2008-2017

DANMARK  FINLAND ISLAND NORGE SVERIGE NORDEN EU 27
SAMLAT

mW2008 W2017 Diagrammet baseras p& Eurostats uppgifter i form av det ojusterade
lénegapet mellan méns och kvinnors genomsnittliga timlén, brutto.
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