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1. Om rapporten

Arbetet for en jamstdlld arbetsmarknad ar och har lange varit en prioriterad frédga i
alla de nordiska lédnderna samt for det officiella nordiska samarbetet. Idag ar
kvinnor i Norden bland de mest yrkesverksamma i varlden, men malet om lika villkor
i arbetslivet ar l&ngt ifrdn uppndtt. En av de tydligaste indikatorerna pd detta ar
I6neskillnaderna mellan kvinnor och mé&n som kvarstdr trots att det sedan ldnge har
prioriterats att minska klyftan.

For att bidra till att minska de I6neskillnader som fortfarande existerar mellan
kvinnor och mdn i de nordiska ldnderna, har Nordiska ministerrddet tagit initiativ till
ett projekt om lika 16n for likvérdigt arbete i Norden. Nordiska ministerrddets
samarbetsorgan Nordisk information for kunskap om kén, NIKK, placerat vid
Nationella sekretariatet fér genusforskning i Sverige, har utfoért projektet som
bland annat resulterat i denna publikation. Rapporten ar skriven av juristen
Eberhard StiUber. Han har bland annat arbetat som utredare pé&
Jamstalldhetsombudsmannen och som senior utredare pé
Jamstalldhetsmyndigheten, bdda i Sverige.

| publikationen beskrivs lagstiftning och politiska initiativ i de nordiska IGdnderna, och
det fors en diskussion om implementeringen av EU:s |6netransparensdirektiv med
fokus pd temat likvardigt arbete. Rapporten ger ocksd en enkel éverblick 6ver de
nordiska arbetsmarknadsmodellerna och belyser skillnader for mojligheterna att
arbeta for lika 16n fér lika och likvardigt arbete. Sarskild uppmdarksamhet dgnas at
samspelet mellan lagstiftning, I6nekollektivavtalen och krav pd rapportering av
[6nestatistik relaterad till ISCO-standarden.

Denna publikation &r den férsta i en serie rapporter frén projektet om lika 16n fér
likvardigt arbete i Norden. Den andra rapporten i serien undersdker hur tillgdnglig
offentlig statistik kan anvdandas for att mata Ioneskillnader mellan kvinnor och man
i likvardigt arbete pd nationell nivd i de nordiska ldnderna, med férdjupad studie av
Finland, Norge och Danmark. Den tredje rapporten diskuterar olika

forklaringsansatser kring undervérderingen av kvinnors arbete pd en



kénssegregerad arbetsmarknad, med utgdngspunkt i en enkdat till
arbetsmarknadens parter och andra nyckelaktorer i de nordiska ldnderna. Den
andra och tredje rapporten publiceras vintern 2024/2025.

Ett sarskilt tack riktas till medlemmarna i projektets referensgrupp: Byrial Rastad
Bjerst, fil dr, jurist vid Teknisk Landsforbund (DK), Porgerdur Jennyjardéttir
Einarsdottir, professor i genusvetenskap vid Islands universitet (IS), Milla Jarvelin,
utredare vid Nordens Fackliga Samorganisation, NFS (samnordisk), Kevat
Nousiainen, professor emerita, juris doktor, Abo universitet (FI) och Mari Teigen,
professor och forskningsledare for CORE - Senter for likestillingsforskning vid
Institutt for samfunnsforskning (NO).

Ett tack dven till Ingigerdur Bjarndis irisar Agustsdéttir, Fredrik Bondestam, Elin
Engstrom, Vera Sofie Borgen Skjetne, Maria Forthun Hoen, Susanne Fransson,
Kristin Péra Hardardéttir, Astradur Haraldsson, Ann-Helen Rykkje Hopland, Ulrika
Jansson, Andrea Jochmann-Dall, Lena Johansson, Cecili Kisling, Rafael Peels, Petter
Serlien och Suvi Vilches som bidragit med vardefulla synpunkter och information.
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2. Sammanfattning

En historia om mycket ord och lite handling - kan ett nytt
direktiv dndra p& saken?

Olika Iéneladgen mellan kvinnodominerat och icke kvinnodominerat arbete dr det
viktigaste skdlet till att det finns ett I16negap mellan kvinnor och man. Principen om
lika I6n for likvardigt arbete bygger pd kunskapen om att kvinnodominerat arbete
generellt sett vdrderas ldgre I6nemdssigt dn icke-kvinnodominerat arbete med
motsvarande kvalifikationskrav.

Principen om lika 16n for likvardigt arbete omndmndes redan i ILO:s grunddokument
fradn &r 1919. Darefter har principen preciserats i samband med att ILO antog
konvention nummer 100 om lika [6n fér mdn och kvinnor fér arbete av lika varde.
Genom EU-rattens utveckling har principen getts ett ndrmare innehdll, senast
genom antagandet av direktiv 2023/970 om |6netransparens.

Kraven pd lika 16n for lika och likvardigt arbete kan inte heller ses isolerade frén
andra férebyggande bestdmmelser i nordisk diskrimineringslagstiftning. Det
handlar exempelvis om krav pd att kunna férena férvarvsarbete och féraldraskap,
arbetstidsfragor eller krav pd férebyggande insatser fér att motverka sexuella
trakasserier. Frdgan om jamstdllda I6ner hdnger ddrmed samman med frdgan om
hur det obetalda hemarbetet organiseras eller med temat mans vald mot kvinnor,
s&val pd ett strukturellt som pd ett individuellt plan. Olika bestdmmelser om
proaktiva dtgdrder har sdledes en 6msesidigt férstdrkande effekt fér att framja
jadmstdlldhet i arbetslivet.

Om det ska vara majligt att undanrdja Ioneskillnaderna mellan kvinnor och man
mdste alla bakomliggande orsaker dtgérdas, dvs. kvinnors ldgre deltagande pd
arbetsmarknaden, osynligt och oavlonat arbete, en hogre grad av deltidsarbete och
avbrott i yrkeslivet bland kvinnor, sévdl som vertikal och horisontell segregering

grundad pd stereotyper och diskriminering.



| rapporten beskrivs frdgan om lika 16n for likvardigt arbete ligga inom ett

spdnningsfalt av olika arenor och aktérer som:

o Foretradare for arbetsgivare och arbetstagare i enskilda verksamheter med
mojlighet att sluta kollektiva éverenskommelser p& lokal nivé. Lokala
foretradare kan dven ha skyldigheter att samverka i arbetet med

I6nekartlaggningar dar utgdngspunkten ar lika och likvardigt arbete.

. Arbetsgivar- och fackliga organisationer pd férbundsniva eller central niva
med mojlighet att sluta kollektiva éverenskommelser.

o Rapportering, analys och publicering av |6nestatistik som relaterar till
nationell nivg, féretrddesvis inom ramen fér Agenda 2030.

o Nationellt organ som utdévar tillsyn éver diskrimineringslagstiftning och som

kan foretrdda enskilda i diskrimineringstvister.

o Politikens mdjlighet att styra agendan genom att tillsdtta utredningar eller
kommissioner samt att fordndra ramvillkor med stéd av férfattningar,
definiering av budgetramar pé& nationell eller regional och kommunal nivé

m.m.

EU-rattens likaléneprincip, som har kravet pa lika 16n for lika och likvardigt arbete
som utgdngspunkt, kommer till uttryck i samtliga nordiska lénder genom férbud
mot |6nediskriminering. Provningar i domstol av drenden som ror lika 16n for
likvardigt arbete ar ovanliga. Det finns dock skillnader mellan de olika nordiska
landerna. Island och Norge har under senare ar haft relativt sett flest

domstolsprévningar pd temat likvardigt arbete.

| samtliga nordiska lander, forutom i Danmark, finns dessutom kompletterande
lagstiftning i form av [6nekartldggningsbestdmmelser. Syftet med dessa
bestdmmelser ar att upptdcka, dtgdrda och férhindra osakliga 16neskillnader.
Lonekartldggningsbestammelser har funnits i Sverige sedan &r 1994 och i de 6vriga
ldnderna sedan &r 2015 eller &r 2018. Bestdmmelserna pd Island har en lagtekniskt
avvikande utformning med férebild i produktsdkerhetsratten. Detta pdverkar
tillsynens utformning. Pa Island har tillsynsmyndigheten ett register som indikerar
vilka arbetsgivare som inte ldmnat in en av certifieringsorganet godkdnd
dokumentation. | Norge finns ett krav p& att en likestillingsredegjerelse ska ingd i
arsredovisningen. Motsvarande krav pd rapportering eller offentliggérande saknas i
Finland och i Sverige. | kombination med en nedprioriterad tillsynsverksamhet
bidrar detta till att I6nekartldggningsbestdmmelsernas efterlevnad i dessa Idnder

ar ytterst begrdnsad.

Motsvarande pro-aktiva lagstiftning i Danmark handlar om detaljerade krav pa
rapportering och analys av |6nestatistik utifrdn ett jdmstalldhetsperspektiv.

Begreppet likvardigt arbete berérs inte i de danska bestdmmelserna.



| rapporten uppmdrksammas de nordiska ldndernas rapportering till ILO om vilka
atgdarder som vidtagits for att uppnd syftet med ILO:s konvention nr. 100, dvs. lika
[6n for likvardigt arbete. Granskningen visar att [dndernas behandling av temat
likvardigt arbete uppvisar stora skillnader och att ndgra lander undviker att beréra
sjalva karnfrdgan. ILO:s roll uppmdarksammas dven mot bakgrund av att
organisationen har ansvaret fér att ge vdgledning om vilken statistik som ska ligga
till grund for indikator 8.5.1i Agenda 2030. Denna indikator ska beskriva
utvecklingen for att uppnd lika 16n fér likvardigt arbete. Har konstateras att
statistiken som ligger till grund fér denna indikator beskriver ndgot helt annat,
ndmligen nationella I6neskillnader mellan kvinnor och madn relaterade till ett
internationellt system med yrkeskoder (ISCQO). Denna statistik ligger ndra
begreppet lika arbete men inte likvardigt arbete. Fér att rdda bot pd denna brist
beskrivs i rapporten ett antal alternativa ansatser for att ge en kompletterande
bild av I6negapet mellan kvinnor och man pd nationell nivd och dar frdgan om

likvardiga arbeten beaktas.

Lonestatistiken i samtliga nordiska ldnder visar att kvinnodominerade arbeten pd
ett generellt plan ar lagre avliénade an icke-kvinnodominerade arbeten med
motsvarande kvalifikationskrav. Andelen kvinnor jamfért med man ar hégre inom
offentlig sektor @n inom privat sektor. Av denna anledning uppmadrksammas frdgan
om frontfagsmodellens status i de nordiska ldnderna. Denna modell innebdér att
den konkurrensutsatta tillverkningsindustrin tilldelas en normerande roll for
[6nebildningen inom &vriga branscher och sektorer. Modellen har tydligast
genomslag i Danmark, Norge och Sverige.

| rapporten ges en sammanfattande bild av forskning, utredningar eller
myndighetsrapporter som publicerats sedan ar 2019 och dar frdgor om likvardigt
arbete eller strukturella 16neskillnader mellan kvinnor och mdn stdr i centrum. Det
finns skillnader [dnderna emellan for hur temat likvardigt arbete behandlas. Har
foljer nGdgra exempel:

Fokus i de danska rapporterna ligger snarast pd frdgan om strukturella
I6neskillnader p& en generell nivd utan att temat likvardigt arbete explicit berors. |
centrum for rapporteringen fran Island @r olika bedémningar gdéllande
tillémpningar och effekter av likaldnestandarden iST-85. Nagot som
uppmdrksammas sdvdl i isldndska som i norska rapporter dr behovet av battre
stéddtgdrder frdn myndighetshall fér att genomféra analysarbetet pd
verksamhetsnivad. | den finska rapporten Statsrdadets bedémning om
jamstdlldhetspolitiken, som representerar regeringens 4sikt, betonas
nodvdndigheten av ett ingripande i I6nediskrimineringen och en korrigering av
[6nestrukturer som 6kar ojadmstdlldheten. Vidare betonas behovet av en
omvdrdering av hur krdvande arbetena inom olika branscher dr samt att |6ner
jamfoérs dver kollektivavtalsgrdnserna. | dokumentationerna frdn Sverige

uppmdrksammas sdrskilt tvd teman. For det férsta har kopplingen mellan



j@mstallda I6ner och jGmstdllda inkomster varit ett tema i tre av de svenska
rapporterna. For det andra uppmarksammas en rad tillémpningsproblem med
[6nekartldggningsbestdmmelserna, vilket i hég grad handlar om bristande tillsyn,
brister i rdd och stéd till lokala partsféretradare och att I16nekartldggningar inte
hanteras som en integrerad del av lokala parters arbete med I6nefrdgor.

En gemensam foreteelse i flera nordiska lander ar att staten varit involverad i
trepartskommissioner kring temat jdmstallda I6ner. Detta gdller Finland, Danmark
och Island. | Sverige har en kommission fér jdmstdllda livsinkomster presenterat en
omfattande utredning. Gemensamt for dessa kommissioner dr att presenterade
férslag, i ett senare led, allt fér sallan resulterat i specifika &dtgdrder for att dtgarda
kdénsrelaterade obalanser p& arbetsmarknaden. Arbetsmarknadens parter har i
regel inte visat ndgra stérre ambitioner till att integrera begreppet likvardigt
arbete i de egna kollektivavtalen och att se det som ett begrepp som krdver
praktisk tilldmpning. | en av de finska rapporterna exemplifieras problematiken pd
féljande satt. Det handlar om en motsdgelse i att arbetsmarknadsorganisationer
pd ett generellt plan férklarar att de dr engagerade i att framja jadmstdlldhet och
att de utvarderar de egna kollektivavtalens effekter p& kvinnor och man. Samtidigt
verkar dessa deklarationer sdllan omsdéttas till specifika dtgarder som medfor
utvarderingsbara resultat.

Insikten om att den vég som bygger pad frivillighet regelmdssigt har utnyttjats for
att slippa vidta &tgérder som leder till férandring, utgdr grunden fér antagandet av
EU:s Idnetransparensdirektiv 2023/970. Direktivets omvandling till nationell
lagstiftning kommer att medféra krav pd férdndring hos savdl statliga
tillsynsmyndigheter som lokala och centrala parter pd arbetsmarknaden. Ett
betydligt mer aktivt férhallningssatt till begreppsparet lika och likvardigt arbete blir
noédvandigt jamfort med vad som hittills varit fallet. Direktivet ska vara

implementerat senast den 7 juni 2026.

Genomforandet av direktivet medfér att stora mdngder I6nedata behdver
sammanstdllas och analyseras pd verksamhetsnivd, rapporteras till ett
dvervakningsorgan, analyseras pd myndighetsnivd samt sammanstdllas for att
tillgdngliggéras fér allmanheten och for vidare rapportering till EU-kommissionen.
For att reducera arbetsgivarnas kostnader, férenkla deras administrativa bérda
och fér att all rapportering samt utvarderingen pd myndighetsniva ska ske pd
smidigast mojliga satt, ar det angeldget att staten tar ett helhetsansvar pd detta
omrdde. Sjdlva utvecklingsarbetet, med majlighet till branschanpassade I6sningar,

bér lampligtvis ske i samrdd med arbetsmarknadens parter.

En viktig frdga foér att bestdmmelser om lika 16n for likvardigt arbete ska efterlevas
ar att tillsynen ar effektiv och tillréckligt finansierad. Lénetransparensdirektivet
riskerar att bli en papperstiger om kravet p& rapportering inte kombineras med ett
effektivt system av sanktionsavgifter. Detta inkluderar kravet p& rapportering av
I6neskillnader vid lika och likvardiga arbeten.



Kunskap och féormdga att analysera en [6nestruktur ur ett kénsperspektiv dr en
annan viktig fraga for att likaldneprincipen ska f& ett genomslag. S&dana
kunskaper erhdlls inte per automatik varken efter genomgéngen HR-utbildning,
fértroendeuppdrag som fackligt ombud eller en anstdallning pé en anti-
diskrimineringsmyndighet. Frdgan om att férmedla sddana kunskaper behéver
uppmdrksammas pd en rad olika nivder, bland annat i innehdllet pd hégskolors HR-
utbildningar, av arbetsmarknadens parter vid utformningen av eget eller
partsgemensamt utbildningsmaterial och vagledningar som anpassas till
respektive bransch samt i interna utbildningar av myndighetsanstallda med

tillsynsuppgifter 6ver likaloneprincipen.

En vasentlig frdga som inte berérs i direktivet @r i vilka situationer en hanvisning till
'marknadsléneldget’ kan ses som ett sakligt skdl fér avsteg frdn likaléneprincipen.
Det &r angeldget att s@val lagstiftaren som arbetsmarknadens parter visar en
ambition om att kunna skilja ut dokumenterbara svarigheter med att bibehdlla och
rekrytera personal, frédn den situation d& hdnvisningen till marknadskrafter
reflekterar kdnsdiskriminerande vdarderingar. Frdgan kréaver tydligare vagledning &n
vad som dar fallet idag.

Beddmningen av kraven i arbetet dr ett centralt moment infér indelningen i
likvardiga arbeten. Begreppet krav i arbetet forekommer i tre icke inbordes
avstdmda sammanhang som har betydelse for arbetsmarknadens parter. |
diskrimineringslagstiftning, indirekt i lagstiftning om statistik och i darmed
sammanhdngande kollektivavtalade éverenskommelser om rapportering av
I6nestatistik samt i &terkommande formuleringar i I6nekollektivavtal som anger att
krav i arbetet ska utgéra en grundldggande referenspunkt vid I6nesdttning.
Arbetsmarknadens parter fyller en viktig kompletterande funktion fér att goéra
begreppet likvardigt arbete begripligt och hanterbart genom att samordna
kollektivavtalen med den terminologi som féljer av EU-ratten. |
[6netransparensdirektivet definieras en rad specifika begrepp som har betydelse for
analysen av kdnsrelaterade I16neskillnader.

Utformningen av férfaranderegler ndr samrdd och samverkan enligt
[6netransparensdirektivet aktualiseras boér sdrskilt uppmarksammas.
Samverkansbegreppet i dessa sammanhang har ett annat syfte dn traditionellt
medbestdmmande i arbetslivet. Samverkansgruppen forvdntas ta ett gemensamt
ansvar i férhdllande till samtliga anstdlldas I6ner, oavsett facklig tillhérighet.
Darmed finns stora likheter med rollen hos ett skyddsombud i arbetsmiljéfragor.
Syftet med samverkansgruppen dr inte att det inrdttas en extra
férhandlingsomgdng. Istdllet handlar korrigeringen av osakliga |6neskillnader om
att férebygga krankningar av en individs manskliga rattigheter, ndgot som ar en
gemensam uppgift for sdval arbetsgivar- som arbetstagarféretradare.

Med I6netransparensdirektivet féljer en sarskild regel om att &tgdrda I6neskillnader
pd& minst 5 procent inom en "arbetstagarkategori”. Fér att férebygga missférstand



om innebdrden av likaléneprincipen, d& denna regel ska tilldimpas, bér
bestdmmelser om |6nekartlaggning kompletteras pd det satt som framgdr av den

svenska diskrimineringslagens 3 kap. 9 § p.3.

| rapportens avslutande kapitel férs en diskussion om |énetransparensdirektivet
som ett hot mot den etablerade partsmodellen. De I6nejusteringar som kan
forvantas bli en f6ljd av direktivets genomférande kommer sannolikt inte att hota
denna modell. N&gra skal till att de nya reglerna kommer att inkrdkta p& parternas

ratt att féorhandla och teckna kollektivavtal ar sv8ra att utldsa ur direktivet.

Den féreliggande rapporten @r en del av en satsning frdn Nordiska ministerrddet
som bland annat syftar till att stdrka utbytet inom omrddet lika 16n, likvardigt
arbete och arbetsvdrdering samt till att bygga allianser i de nordiska ldnderna. Ett
fortsatt utbyte om likvardigt arbete féreslds ske utifran féljande teman:

. Statistik och indikatorer.

o Utvecklingen av verktyg och mallar.

o Anvdndningen och sammanstadllningen av ny information som foljer av
rapporteringskraven i [6netransparensdirektivet.

o Kopplingen av likvardigt arbete till en bredare jamstalldhetspolitisk kontext

och andra jamstalldhetspolitiska mal.
o Juridiska aspekter.

o Kollektivavtalens roll fér att framja likaléneprincipen.
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3. Begreppet likvardigt arbete,
metod och rapportens
disposition

Olika Ioneladgen mellan kvinnodominerat och icke kvinnodominerat arbete dr det
viktigaste skdlet till att det finns ett kénslénegap. Principen om lika 16n f6ér
likvardigt arbete bygger pd kunskapen om att kvinnodominerat arbete generellt
sett varderas lagre I16nemdssigt dn icke-kvinnodominerat arbete med motsvarande
kvalifikationskrav.

Begreppet likvardigt arbete

Kravet pad lika |6n for likvardigt arbete finns omnamnt redan i inledningen till /LO
Founding_Constitution fran ar 1919.1" ILO antog &r 1951 konvention nr 100 om lika

[6n for mdn och kvinnor for arbete av lika vdrde. Vid detta tillfdlle klargjordes att
arbetets innehdll skulle ligga till grund fér jamférelsen av olika arbeten, oavsett om
arbetena var lika varandra eller ej. Till ILO konvention nr 100 saknas rattspraxis som
ar juridiskt bindande for undertecknande stater. Daremot féreligger icke-juridiskt
bindande uttalanden fran ILO:s expertkommitté.[z] Principen om lika 16n for

likvardigt arbete har framférallt kommit att ges ett ndrmare innehdll inom ramen
for EU-ratten. Det férsta likaldnedirektivet antogs é&r 1975 och har sedermera
ersatts med direktiv 2006/54. | |6netransparensdirektivet (2023/970) har EU:s

likaléneprincip preciserats ytterligare. Av direktivets artikel 4.4 framgadr att de

kriterier som ska ligga till grund fér att bedéma om tvd arbeten &r likvardiga ar
fardigheter, anstrdngning, ansvar och arbetsférhallanden. Detta dr ett uttryck for
kodifiering av tidigare rattspraxis. Likaldneprincipen ar dven stadfdst i artikel 157 i

fordraget om den Europeiska unionens funktionssatt.

1. Internationella arbetsorganisationen (ILO) &r FN:s fackorgan fér sysselsattnings- och arbetslivsfrégor.
2. Lo (1986) Equal Renumeration, International Labour Conference 729 Session 1986.
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https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:62:0::NO:62:P62_LIST_ENTRIE_ID:2453907:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:62:0::NO:62:P62_LIST_ENTRIE_ID:2453907:NO
http://www.diskrimineringslagen.se/uploads/ILO_konvention_nr_100.pdf
http://www.diskrimineringslagen.se/uploads/1986_ars_ILO_rapport__utvardering.pdf
http://www.diskrimineringslagen.se/uploads/1986_ars_ILO_rapport__utvardering.pdf
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/ALL/?uri=celex:31975L0117
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/?uri=CELEX%3A32006L0054
http://www.diskrimineringslagen.se/uploads/Lonetransparensdirektivet_2023-970.pdf

Av EU-domstolens praxis framgdr att en férutsdttning for att skadestdnd foér
I6nediskriminering ska kunna utgd ar att I6nejémférelserna hanfér sig till samma
kalla.B 1 1LO:s Equal pay: An introductory guide fran &r 2013 tolkas likvérdigt arbete

i linje med EU-domstolens praxis. Detta innebdr att begreppet likvardigt arbete i
denna kontext syftar pd |6nejdmfoérelser pd lokal niva. | regel gdller det jamférelser
inom ramen for en enskild arbetsgivares verksamhet, vilket kan innefatta

arbetstagare frén olika driftsenheter eller olika delar inom en koncern.!

| och med antagandet av Férenta Nationernas Agenda 2030 har begreppet
likvardigt arbete kommit att aktualiseras i ett nytt sammanhang. Agendans delmdl
8.5 handlar bland annat om att staterna férbundit sig att senast &r 2030 uppnd
mdlet lika 16n for likvardigt arbete. For att félja utvecklingen mot detta delmdal
finns en sarskild indikator, 8.5.1, vars syfte dr att beskriva utvecklingen av I6negapet
kopplat till begreppet likvardigt arbete. Ansvarig for hantering och utformning av
denna indikator ar ILO (custodian agency). Utformningen av indikatorer och
anvdndningen av statistik har en politisk dimension, d& de siffror som
kommuniceras avseende kdnslonegapets storlek dr en avgdrande faktor for om
konsrelaterade I6neskillnader uppfattas som ett samhdllsproblem med hég

prioritet eller ej.

Spdnnvidden dé& frdgan om I6negapets storlek kommuniceras exemplifieras av ett
exempel fran Sverige med 2021 &rs siffror som utgdngspunkt. Lénegapet enligt den
officiella statistiken var 9,9 procent. Utgdngspunkten vid dessa berdkningar ligger
ndra begreppet lika arbete. | kommentarerna till denna statistik angavs samtidigt
att den statistiskt oférklarade 16neskillinaden reduceras till 4,5 procent vid
tillampning av standardvégning och till 4,2 procent d& regressionsanalys anvénds. )
Utifrdn samma statistiska underlag presenterade den svenska
Jamstdlldhetsmyndigheten ett utkast till en indikator med syfte att beskriva
strukturella I6neskillnader. | detta fall hade samtliga yrken grupperats i 13 likvardiga
kravnivder. Det berdknade 16negapet landade pd 19 procent. Exemplet, som
ndrmare presenteras i kapitel 6, dskadliggor skillnader mellan principen om lika 16n
for lika arbete respektive lika |6n for likvardigt arbete.

D4 temat likvardigt arbete diskuteras ar det viktigt att sarskilja material som
refererar till den lokala nivdn och material som avser att illustrera skillnader p&
bransch, region eller nationell niva. Léonedata som bygger p& arbetsvarderingar hos
enskilda arbetsgivare |I&ter sig inte adderas fér att illustrera I6neskillnader mellan
likvardiga arbeten pd& aggregerad niva.

3. Se mdlen C-320/00 Lawrence p. 18, C-256/01 Allonby, p. 46 och C-624/19 Tesco Stores.

4. | en nordisk kontext har begreppet likvardigt arbete sdrskilt uppmdrksammats i fyra avhandlingar: Susanne
Fransson (2000) Lénediskriminering — en arbetsrdttslig studie av kénsdiskriminerande I6neskillnader och
konflikten mellan kollektivavtal och lag, Anja Nummijdrvi (2004) Palkkasyrjintd. Oikeudellinen tutkimus
samapalkkai-suuslainsddddnnén sisélléstd ja toimivuudesta (Lénediskriminering. En réttslig undersékning av
regleringen av lika 16n samt dess innehdll och funktioner), Byrial Bjerst (2005) Ligelen for job af samme veerdi,
Lena Svenaeus (2017) Konsten att upprdtthdlla I6neskillnader mellan kvinnor och maén.

5. Medlingsinstitutet (2022) Léneskillnader mellan kvinnor och mén 2021.
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Metod

Uppdragets spdnnvidd och kdllmaterialets innehdll innebar att ett tvdrdisciplinart
industrial relations perspektiv karakteriserar framstdllningen i rapporten. En
rattsdogmatisk metod ligger till grund for beskrivningen av det juridiska
kéllmaterialet i form av lagstiftning och rattspraxis. Darefter 6vergdr
framstallningen till att beskriva rattens funktionalitet i en samhdllelig kontext. |
detta sammanhang beskrivs hur arbetsmarknadens parter och staten, i varierande
uttryck, forhdller sig till begreppet likvardigt arbete. Ett annat centralt begrepp ér
arbetsvdrdering, vilket knyter an till sdval organisationsteoretisk forskning som till
genusforskning. Vidare beskrivs olika metoder fér att med statistiska hjalpmedel
beskriva undervdrderingen av kvinnodominerat arbete. Rapportens ansats ar till sin
karaktdr komparativ. Detta dr sdrskilt motiverat d& begreppet likvardigt arbete
inte ar kopplat till nationella sardrag, utan till gemensamma dtaganden som foljer
av undertecknandet av ILO-konventionen nr. 100 och av EU- och EES-ratten.

Norden bestdr av Danmark, Finland, Island, Norge och Sverige samt Fardarna,
Grénland och Aland. Fardarna och Grénland har egen lagstiftning med férbud mot
l6nediskriminering kopplad till lika och likvardigt arbete.t! Aland saknar egen
motsvarande lagstiftning. | denna rapport kommer dessa sjdlvstyrande omréden
inte att sarskilt uppmdrksammas. Anledningen dr att specifik information kring
temat likvardigt arbete i form av rapportering, statistik eller réttspraxis frdn dessa

omrdden har varit svardtkomlig.

Rapporten bygger i allt vasentligt pd material som inkommit fram till den 1 maqj
2024. Referenser till rapporter och utredningar i kapitel 7 spdnner i férsta hand dver
perioden 2019-2024.11 N&gra delar av texten, i férsta hand beskrivningen av
lagstiftningen i de nordiska ldnderna, ar hdmtad och bearbetad frén en rapport
som publicerades &r 2020.187 En engelsk version av rapporten fardigstdlls under
hésten. Nordiska ministerrddet har tidigare utgivit en rapport pd temat
arbetsvdrdering och likvardigt arbete, Lon efter fortjeneste? Nord 71992:10.

Rapportens disposition

| kapitel 4 beskrivs rattsliga ramar i de nordiska Idnderna och dar begreppet
likvardigt arbete férekommer. Beskrivningen av Idndernas Iénekartldggnings-
bestdmmelser stér i centrum. Sarskild uppmadrksamhet dgnas at den isldndska
standarden /ST 85:2072 Equal wage management system. Gallande Danmark

6. Se 4 §idiskrimineringslagen frdn Férdarna och 14 § i den grénldndska diskrimineringslagen.

7. Rapporten ar ett komplement och en vidareutveckling av NIKKs tidigare publikation Lika /6n i Norden — Lagar och
politiska strategier, Mave (2019).

8. Stiber (2022) Pay transparency — ett nordiskt perspektiv med Island som utgdngspunkt, underlagsrapport till
Kommissionen fér jémstéllda livsinkomster, dnr. Komm2020/00749/A.
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redogérs for kraven pd rapportering av statistik om I6neskillnader mellan kvinnor
och man. Dessa olika bestdmmelser har proaktiv karaktdr med fokus pd att
jamfoéra léner mellan grupper av arbetstagare. Vidare beskrivs forbud mot
[6nediskriminering som i huvudsak har som funktion att ge ersdttning for ett
missgynnande som intréffat bakdt i tiden eller som ar pdgdende. | dessa drenden
stdr enskilda arbetstagares |6nesdttning i centrum.

| kapitel 5 ges en bild av den rattspraxis som féreligger i de nordiska ldnderna och

dar begreppet likvardigt arbete varit féremal foér tolkning. | kapitlet uppskattas
férekomsten av rattsliga prévningar gallande likvardigt arbete jamfért med

samtliga domstolsprévningar av diskrimineringsfragor.

| kapitel 6 stér nationella d&taganden i centrum. Det handlar inledningsvis om
ldndernas dterrapportering till ILO om genomférande av konvention nummer 100
och ILO:s &terkoppling p& dessa insdnda redogdrelser. Darefter diskuteras
rapporteringen av Iénedata inom ramen fér arbetet med Agenda 2030 och ILO:s
roll i detta sammmanhang. | kapitlet uppmdrksammas alternativa ansatser som
syftar till att utveckla metoder till att beskriva I6neskillnader mellan likvardiga
arbeten pd bransch-, regional- eller nationell niva.

| kapitel 7 ar ambitionen att ge en sammanfattande bild av forskning, utredningar
eller myndighetsrapporter som publicerats sedan &r 2019 och dér frdgor om
likvardigt arbete eller strukturella I6neskillnader mellan kvinnor och man star i
centrum. Kapitlet avslutas med en bedémning av méjliga sdrdrag gdallande

innehdllet i de olika ldndernas publikationer och méjliga gemensamma ndmnare.

Kapitel 8 handlar om kopplingen mellan likvardigt arbete och EU:s
I6netransparensdirektiv 2023/970. Inledningsvis beskrivs innebérden av kraven pé
I6nerapportering och krav pd publicering som mojliggoér jdmforelser mellan
arbetsgivare, sektorer och regioner inom ett land. Darefter féljer en beskrivning av
hur j@mforelser av lika och likvéardiga arbeten har tolkats enligt nuvarande
I6nekartldggningsbestdmmelser och den férdndring som direktivet kommer att
medfoéra. Vidare berérs frdgan om medlemsstaternas ansvar fér att utarbeta
mallar och analytiska verktyg i ljuset av nédvdndigheten av att begrdnsa

merkostnader och administrativa bérdor for arbetsgivare.

| efterféljande tvd kapitel vidgas perspektiven en aning. Har uppmdarksammas
parallella processer som indirekt kan kopplas till temat likvardigt arbete. Det férsta
exemplet, kapitel 9, handlar om samspelet mellan krav pé I6nekartldggning, krav p&
rapportering av I6nestatistik kopplad till den internationella ISCO-standarden och
utformningen av férekommande I6nekollektivavtal. Har uppmdarksammas brister i
detta samspel och som resulterat i &terkommande invdndningar frén arbetsgivare
avseende "dubbelarbete”. Framstallningen bygger pa en exemplifiering med
utgdngspunkt i svenska férhéllanden.
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| kapitel 10 beskrivs vissa sdrdrag i de nordiska arbetsmarknadsmodellerna. Ett
dterkommande tema dé strukturella 16neskillnader mellan kvinnor och man
diskuteras ar den roll som olika varianter av frontfagsmodellen spelar i de olika
nordiska landerna. | kapitlet ges en kort orientering om férekomsten av denna
modell i respektive nordiskt land och dess beréringspunkter med temat jamstallda

|Bner.

Kapitel 11 bestdr av en sammanfattande diskussion. | centrum stér frdgan om
genomférandet av |6netransparensdirektivet och pd vilket satt direktivet kan
tdnkas inverka pd den nordiska partsmodellen. Vidare diskuteras i vilken mén det
kan vara nédvandigt med kompletterande &tgdrder, antingen med stéd av
lagstiftning eller i form av kollektivavtal. D& Nordiska ministerrddet uttryckt en
ambition om att starka utbytet inom omrddet lika 16n, likvérdigt arbete och
arbetsvdrdering samt till att bygga allianser i de nordiska Idnderna, avslutas

rapporten med ndgra tankar fér ett sddant fortsatt arbete.
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4. Aktuell lagstiftning om lika
I6n for lika- och likvardiga
arbeten

| kapitlet ges en beskrivning av aktuell lagstiftning i de fem nordiska |[dnderna som
kan kopplas till EU:s likaloneprincip, dvs. lika 16n for lika och likvardiga arbeten.
Forst beskrivs férekomsten av proaktiva bestdmmelser ddr krav pd att upprdtta en
I6nekartladggning intar en central roll. Syftet med denna typ av bestdmmelser dr att
[6neskillnader mellan kvinnor och mdn ska synliggoras. Dessa |6neskillnader ska i sin
tur kunna relateras till grunderna eller kriterierna fér I6nebestdmning hos den
enskilda arbetsgivaren. Léneskillnader som sakligt inte kan férklaras forvantas att
korrigeras, utan att en enskild arbetstagare ska behéva driva en rattslig process
mot den egna arbetsgivoren.m

Darefter berérs bestdmmelser om férbud mot I6nediskriminering. Ett sddant
forbud forutsdatter att en arbetstagare for en civilrattslig tvist mot den som
rattsligt kan stdllas till ansvar for I6nesdttningen. | praktiken innebdar det en tvist
mot den egna arbetsgivaren. Samtliga nordiska ldnder har sddana bestdmmelser
som samtidigt motsvarar artikel 4 (férbud mot I6nediskriminering) och artikel 19
(om bevisbdrda) i EU:s direktiv 2006/54. Tillsynsmekanismer och rattsliga vagar vid
olika typer av forfaranden beskrivs ndrmare i det efterféljande kapitlet 5 som
handlar om rdttspraxis.

En avgrdnsning i denna rapport dr att bestdmmelser om ratt till ersattning eller
ledighet i samband med fddsel, férdldraledighet eller vard av sjuka barn och/eller
ndra anhorig inte behandlas. | ett vidare perspektiv for att belysa olika faktorer
som pdverkar [6negapet mellan kvinnor och mdn &r sddana bestdmmelser av stor
betydelse.

9. Ett séddant synsatt finns kodifierat i [dnetransparensdirektivet och kan liknas vid en process i tvd steg. Artikel 9.10
kan sdgas utgdra steg 1 och den gemensamma I6nebedémningen enligt artikel 10 steg 2.
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Danmark

Proaktiva bestdmmelser - Ligelensloven 2a § och 5a §

| Danmark finns en sdrskild lag om jamstdllda 16ner, Lov om lige len til maend og
kvinder, som &ven kallas Ligelgnsioven. Den danska lagen innehdller séval férbud
mot Idnediskriminering som bestdmmelser av forebyggande karaktar. Av intresse
foér denna rapport édr 5a § om kénsuppdelad I6nestatistik. De danska
bestdmmelserna kan ndrmast beskrivas som ett system fér obligatorisk
rapportering av ldnedata baserade pd den sexsiffriga DISCO-koden och dar
arbetsgivaren far tillbaka statistiken i bearbetad form. Syftet med bearbetningen
ar att arbetsgivare ska f& ett underlag fér att féra en dialog med
arbetstagarrepresentanter kring konsrelaterade I6neskillnader.

DISCO ar den danska anpassningen till International Standard Classification of
Occupation 2008, ISCO-08. Denna standard dr framtagen av ILO. Standarden
ligger bland annat till grund for internationella jamforelser av I6nedata.

2a §i Ligelensloven utgor ett viktigt komplement ur ett transparensperspektiv.
Bestdmmelsen ger den anstdllda ratt till att fora vidare upplysningar om den egna
I6nen till andra, dvs. till kollegor eller till ustomstdende. Ddrmed férhindras
arbetsgivaren att tilldmpa lojalitetsklausuler i anstallningsavtal som exempelvis
skulle kunna férbjuda anstdéllda pd en arbetsplats att utbyta information om
individléner. 5a § ger dven en enskild anstalld ratt att f& upplysningar om den egna
DISCO-kod registreringen. 2a § och 5a § dr dessutom kopplade till ett férbud mot

repressalier i lagens 3 §.110]

Utvecklingen av reglerna om rapportering och likalénestatistik

Bestdmmelsen i 50 § om att rapportera Ioneupplysningar infordes den 1 juli 2001.
Detaljerna i lagtexten har dndrats p& en rad punkter genom d&ren. D& lagstiftningen
har édndrats har tvé frégor varit i centrum. Fér det férsta antalet anstallda fér att
lagen ska gdlla. Fér det andra handlar det om storleken pd grupperna av
arbetstagare som utfér arbete med samma DISCO-kod, fér att méta kravet pé

[6nerapportering.

Mellan &ren 2001 och 2008 I&g kravet pd minst 10 anstdllda (fér att lagen skulle
gdlla) och minsta grupp av anstdllda var fem personer med samma DISCO-kod (fér
att aktualisera rapporteringskravet). Ar 2008 andrades lagen till att gdlla
arbetsgivare med minst 35 anstdllda och jamférelsegruppen skulle bestd& av minst

10 kvinnor och minst 10 mé&n (10/10 kravet) som utfér arbete enligt samma

10. Individens rétt till insyn i arbetsgivarens behandling av personuppgifter framgdr dven av 31 § i Persondataloven,
se vidare Warming och Precht (2017) s. 21 ff.

17


https://www.retsinformation.dk/eli/lta/2019/156

DISCO-kod. Ett undantag frdn lagen inférdes foér arbetsgivare i branscherna
lantbruk, handelstradgdrd och tréadgdrdsskotsel, skogsbruk samt fiske. Ar 2014
genomfdérdes en lagéndring som dock aldrig hann trada i kraft. Minimikravet hade
andrats till minst 10 heltidsanstdllda och minsta jamfoérelsegrupp skulle vara tre
man och tre kvinnor med samma DISCO-kod. Branschundantagen avseende fiske
och gréna ndringar hade tagits bort. Ar 2016 beslutades om en "&terstallare” som
innebar att gradnsen vid 35 anstallda kom att fortsatta att gdlla, likasd kravet pd
minst 10 kvinnor och 10 md&n som dr klassificerade enligt samma DISCO-kod.
Tidigare ndmnda branschundantag dterinférdes. Karnan i nuvarande bestdmmelser
har darmed varit ikraft sedan &r 2008. Sanktionen vid bristande laglydnad ar béter.

N&drmare om bestdmmelsens utformning

Arbetsgivare som berdérs av bestdmmelsen behéver initialt ta stallning till tvé
alternativ:

o upprdtta konsuppdelad I6nestatistik (kensopdelt lenstatistik) eller

o upprdtta en redogodrelse om lika 16n (redegerelse om lige len).

Alternativet kénsuppdelad I6nestatistik

Valjs varianten kénsuppdelad I6nestatistik innebdr det att berérda arbetsgivare
direkt eller via centrala arbetsgivar- eller branschorganisationer senast den 31
december varje ar ska rapportera vissa specificerade I6nedata till myndigheten
Danmarks Statistik. Senast den 1 september féljande ar sker en aterkoppling frén
Danmarks Statistik eller via central arbetsgivarorganisation. Darefter dligger det
arbetsgivaren att presentera statistiken for de anstallda. Enligt Lov om
information hering af lenmodtagere dr arbetsgivaren skyldig att i detta

sammanhang inhdmta synpunkter frén arbetstagarrepresentanter.

Med varianten kénsuppdelad |6nestatistik féljer ytterligare tvd alternativa vagar.
Det alternativ som ar vanligast forekommande @r att arbetsgivare rapporterar
samtliga data som krdvs enligt 8 § i Jlov om Danmarks statistik till den egna
arbetsgivarorganisationen. Privata arbetsgivare som ar medlemmar i Dansk
Arbejdsgiverforening (DA) eller i Finanssektorens Arbejdsgiverforening (FA)
rapporterar in sin Idnestatistik till dessa organisationer.
Arbetsgivarorganisationerna fér i sin tur statistikuppgifterna vidare till Danmarks
Statistik. Aterrapporteringen gér samma vég. Det &r de centrala
arbetsgivarorganisationerna som forser sina medlemsforetag med den statistik
som efterfrdgas. Offentliga arbetsgivare har likasd tillgdng till statistik som enkelt
kan erhdllas frén respektive branschorganisation. Icke-organiserade privata
arbetsgivare ar hdnvisade till den andra alternativa vagen som innebdr direkt
rapportering och dialog med Danmarks Statistik.
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Alternativet redogérelse om lika I16n

Vdljs alternativet redogoérelse om lika 16n ska dokumentationen innehdlla en
beskrivning av grunderna for Idnesdattningen samt en handlingsplan med syfte att
férebygga och att minska kdnsrelaterade I16neskillnader. Handlingsplanen ska
strdacka sig éver tre &r och innehdlla en beskrivning av hur den &rliga uppfdljningen
sker. Narmare detaljer 6verldts &t parterna att avtala om.

Vid de utvarderingar av lagen som genomférts har det visat sig att detta alternativ
inte ar sarskilt vanligt férekommande. Det dr sdledes ovanligt att arbetsgivaren
ingdr 6verenskommelser med fackliga parter om hur arbetet med att férebygga
kénsrelaterade I6neskillnader ska genomféras.

Krav pé |énerapportering enligt Lov om Danmarks Statistik

Med stdd av 6 och 8 §§ i Lov om Danmarks Statistik uppstdlls krav pd& att samtliga
verksamheter med minst 10 heltidsanstdllda kvartalsvis ska inrapportera individuell
I6nestatistik av vilken bland annat framgdr arbetstagarens kén samt inplacering i
6-siffrig DISCO-kod. Undantaget frdn denna plikt ar lantbruk och fiskerinaringar.
Danmarks Statistik har p& sd vis tillgdng till kénsrelaterade |6neuppgifter som
omfattar cirka 85 procent av landets anstéllda.l'" De I6neuppgifter som registreras
med stéd av statistiklagen omfattar sdledes betydligt fler arbetstagare &n de
I6neuppgifter som behover rapporteras enligt Ligelensloven. Léneuppgifter utgoér
enbart en del av samtliga rapporteringskrav till statistikmyndigheten. Till skillnad
fran Ligelensloven finns i Lov om Danmarks Statistik inget krav pd &terkoppling till
de anstdllda avseende en sammanstdllning som d&skadliggdr de kdnsrelaterade
I6neskillnaderna pd verksamhetsniva.

Samspelet mellan Ligelensloven, Lov om Danmarks Statistik och Persondataloven
och en anstdllds ratt till att f& insyn i frdgor om 16n, samt att ha ratt att féra vidare
uppgifter om den egna I6nen, har analyserats av /Institut for Menneskerettigheder i
rapporten Hvad tjender du? Abenhed om len pd arbeidspladsen.!’® Av den

kartlaggning som genomférdes framgadr att knappt halften kénde till sina
rattigheter om att ta del av I6neuppgifter. Samma sak gdllde rattigheten om att fé
féra vidare 16neuppgifter och ddarmed kunna ignorera avtal med sekretessklausuler.
Vidare visar rapporten att det foreligger stora brister gdllande de anstdlldas insyn i
frdgor om férekomst och innebérd av gallande |6nekriterier, férberedelser infor
I6neférhandlingar samt upplysningar gallande resultatet av dessa.

11. Larsen, Verne och Hejgaard Mikkelsen (2020) s. 22.
12. Warming och Precht (2017).
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Férbud mot I6nediskriminering — Ligelensloven 6 §

Foérbudet mot I6nediskriminering framgar av 6 § i Ligelensloven. Kopplingen till
begreppen lika och likvardigt arbete framgér av 1§, 2 st.

Finland

Finland har en lag om jdmstdlldhet mellan kvinnor och mén (609/1986). Krav pd att

mdalinriktat och planméssigt fraémja jamstdlldheten gdller samtliga arbetsgivare (6
8). Mer specifikt handlar det om att:

o verka for att lediga platser sdks av b&de kvinnor och man,

o framja en jdmn konsfordelning vid intern och extern rekrytering,
o framjande av jamstallda anstdliningsvillkor inklusive 16n,

o underlatta att forena férvdrvsarbete och férdaldraskap samt

o forebygga kdénsdiskriminering.

Bestdmmelser om I6nekartldggning bérjade gdlla den 1 januari 2015 och har
darefter genomgatt vissa férandringar. Fér ndrvarande ska arbetsgivare, med
minst 30 anstallda, vart annat ar utarbeta en jamstdalldhetsplan inklusive
I6nekartladggning. Lonekartldggningen ska ge uppgift om klassificering, Ioner och
konsrelaterade lIoneskillnader gdllande samtliga anstdllda. Lagen anger att lokala
parter kan avtala om en alternativ hantering: Lénekartldggning vart tredje &r samt
att évriga omrdden i planen upprattas varje ar. Jamstalldhetsplanen ska utarbetas
i samverkan med representanter utsedda av personalen (6 a §).

Syftet med en I6nekartldggning dr att utreda om det férekommer ogrundade
I6neskillnader gdllande arbeten som ar lika eller likvardiga. Orsakerna till
[6neskillnaderna ska utredas och om godtagbara orsaker saknas har arbetsgivaren
en skyldighet att vidta lampliga korrigerande &tgarder (6 b §).

Férbud mot diskriminering p& grund av kén finns i 7 § och att detta férbud explicit
gdller vid tilldmpning av I6nevillkor framgdr av 8 §, p. 3.

Island

De islédndska proaktiva bestdmmelserna bygger p& en annan regleringsteknik an
befintliga I6nekartladggningsbestdmmelser i Finland, Norge och Sverige samt de
delar av Lénetransparensdirektivet som handlar om I&nekartldggning. Istdllet far
bakgrunden till de isldndska bestdmmelsernas konstruktion sékas i EU:s

bestdmmelser om produktsdkerhet. Denna regleringsteknik beskriver ett samspel
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mellan lagstiftning via demokratiskt valda institutioner och normering via

standardiseringsorgan i form av 1SO.["3]

Till skillnad frén den islandska lagstiftningen som ar fritt tillganglig i engelsk
éversdttning ar standarden /ST 85 mera svardtkomlig. Mot denna bakgrund ges de
islandska bestémmelserna ett ndgot stérre utrymme an framstdallningen fran
ovriga lander.

Rattsliga regler och standarden iST 85:2012 med bakgrund i det
isldndska partssystemet

De islandska reglerna om certifiering och jamstdllda Ioner har sin bakgrund i en
standard som presenterades ar 2012, /ST 85:2072 Equal wage management system
- Requirements and guidance (fortsattningsvis férkortat /ST 85).
Arbetsmarknadens parter och dverenskommelser i form av kollektivavtal har spelat
en central roll vid utarbetandet av standarden:

The overall concept has been in preparation since 2008 and was initiated by
the social partners the Icelandic Confederation of Labour, ASi and SA-
business Iceland. bPorsteinn Viglundsson, who was also the Managing Director
of SA-Business Iceland from 2013 to 2016, said, ‘the trade unions proposed
that we should develop some kind of equal pay mechanism, which quickly
developed into the methodology of an international management standard.
And that was in development between 2008 and 2012’ (...) Their aim was to
create a bottom-up alternative, with a toolkit for companies to use to check
whether they were discriminating or whether they had some bias (Interview,
SA, 2018). Accordingly, the trade union and the employers' association signed
the collective agreement in February 2008 with a specific mention of the aim
to develop a certification system, in one form or another, that both parties

could agree on. [4]

Det ursprungliga syftet var att utveckla en metod som byggde pd frivillighet och
dar larande exempel, pd foéretags- eller organisationsnivd, skulle utgéra drivkraften
for att frdmja en jdmstdlld I6nesdttning. Parterna valde metodmadssigt att knyta
an till management- och ledningssystem i form av ISO-standarder som var val

kdnda inom ndringslivet.

En andring skedde frén den 1 januari 2018. Enligt ddvarande jamstalldhetslag blev
standarden obligatorisk fér arbetsgivare med minst 25 anstdllda. Motivet till
lagandringen var att f& ett battre genomslag for principen om lika 16n foér lika och

13. 1SO stdr for International Organization for Standardization. Regleringsmetoden anses vara ldmplig inom
omrdden dar sdkerhets- eller miljokrav successivt behdver anpassas till nya forskningsrén och teknisk utveckling.
Justeringar av detaljer i en standard gdr i regel snabbare att genomféra dn att dndra lagstiftning. Vederbdrlig
lag &@r av denna anledning i regel mer allmdnt utformad. Lagen hdnvisar i sin tur till senaste version av en viss
angiven standard, som i sin tur anger specifika rikt- eller gransvarden.

14. Wagner och Skevik Gredem (2018) s. 18. | rapporten ges en utforlig beskrivning av bakgrundshistorien till
standardens utveckling och tillkomsten av dndringarna i jémstdlldhetslagen som tradde ikraft 1januari 2018.
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likvardigt arbete. Tilldmpningen av standarden hade fram till dess varit ytterst

begransad.

Darefter har Island fatt en ny jédmstdlldhetslag, Act on Equal Status and Equal
Rights Irrespective of Gender (No. 150/2020). | jamstalldhetslagens artikel 7 finns

en hdnvisning till standarden /ST 85. Darutéver finns en Regulation on the

certification of equal pay systems of companies and institutions according to the
[ST 85 Standard - No. 1030 of 13 November 20177, Ett tilldggsprotokoll till denna

forfattning innehdller dessutom Rules on the use of the equal pay symbol.

Dessutom finns guidelines med Special criteria for certification bodies of the
Standard [ST 85. Standarden /ST 85 bestdr av cirka 50 sidor med tabeller eller
tatskriven text. P& dessa sidor ges bland annat detaljerade anvisningar om hur en
arbetsvardering eller |6neanalys ska genomféras. Den isldndska jamstdlldhetslagen

kompletteras av 2021 &rs_Act on the Administration of Matters Concerning

Equality.

Jamstdlldhetslagen och jamstdlldhetsstandarden - regleringar med
olika syften

Syftet i den isldndska jamstdlldhetslagen har en koppling till den isldndska statens
dligganden i férhdéllande till EES-ratten (och dédrmed dven EU-rdtten) och till
folkrattsliga forpliktelser som knyter an till begreppet manskliga rattigheter.
Ursprunget till férbudet mot I6nediskriminering inom EU var konkurrensrattsligt
och kom till uttryck i artikel 119 i 1957 &rs Romférdrag. Bestdmmelsen var ett
resultat av den franska statens oro fér konkurrensférdelar frdn lander med ldga
kvinnoldner.[™™ Efter hand har EU-domstolen i olika domar fortydligat att ratten
att inte bli diskriminerad p& grund av sitt kén utgér en av de grundldggande
manskliga rattigheterna som domstolen har att sdkerstdlla. Domstolen har vidare
markerat att det ekonomiska syftet med |6nediskrimineringsférbudet ar av
sekunddr karaktér i férhallande till gemenskapens sociala mal.le!

Av introduktionen till /ST 85 (s. 5) framgdr att standarden marknadsférs med
argument om att dess tilldmpning férvantas 6ka konkurrenskraften och

[6nsamheten i organisationen:

To implement the Equal Wage Standard could enhance its credibility
regarding professional human resource management, corporate responsibility
and good management practice. (...) Reviewing the jobs of all employees can
reveal opportunities for a more efficient division of labour, reduced cost and,
as applicable, increased income. The cost that may at first appear to result
from a project of this kind could prove small in comparison with more
efficient management, more content staff and eventual impact on financial
results.

15. Se Byrial Bjerst (2000) s. 91f.
16. Se exempelvis domarna 749/77 Defrenne p. 27 och C-279/97 och C-271/97 Deutsche Post AG p. 56 och p. 57.
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Aktiva &tgdrder om 16n och om andra jédmstélldhetsfrégor

Bestdmmelserna om att fradmja jamstalldhet i den isldndska jamstdalldhetslagen
liknar i hog grad motsvarande bestdmmelser i Finland, Norge och Sverige i den
mening att de berdr frdgor om intern- och extern rekrytering, arbetsférhéllanden,
att forebygga sexuella trakasserier samt att underldtta férening av férvdrvsarbete
och fordldraskap (artiklarna 4 samt 12-14). Dessa delar gdller samtliga
arbetsgivare. Begreppen jdmstalldhet och jamstdllda [6ner relaterar till tre
kategorier: kvinnor, mdn och "persons whose gender is registered as neutral in
Registers Iceland” (art. 6).

Arbetsgivare med minst 25 anstdllda ska vart tredje ar upprdtta en
jadmstdlldhetsplan alternativt "mainstream gender equality perspectives into their
personnel policy” (art. 5). | lagen anges tvd olika gransvarden fér arbetet med
I6nekartlaggning.

Det ena alternativet, equal pay certification (art. 7), gdller arbetsgivare med minst
25 anstdllda. Det innebdr krav pd att I6nekartladggning och analys vart tredje ér ska
granskas och godkdnnas av ett oberoende tredjepartsorgan som dr certifierat av
Directorate of Equality. Ett godkdnnande medfér att arbetsgivaren erhdller en
equal pay certification. Granskningsorganet ska i sin tur skicka en kopia av
arbetsgivarens dokumentation till tillsynsmyndigheten. Darefter far arbetsgivaren
en sdrskild equal pay symbol ifrdn tillsynsmyndigheten (art. 9).

For arbetsgivare med 25-49 anstdllda finns ett forenklat alternativ, equal pay
confirmation (art. 8). Aven i detta fall behéver dokumentationen upprdattas vart
tredje a&r. Dokumentationen skickas fér granskning direkt till den statliga
tillsynsmyndigheten, Directorate of Equality. Om dokumentationen ar fullgod
erhdller arbetsgivaren en confirmation.

Tillsynsmyndigheten for register éver samtliga arbetsgivare som inkommit med
godkdnda dokumentationer liksom register dver arbetsgivare som inte levt upp till
de vart tredje &r dterkommande dokumentationskraven. Med stdd av dessa
register har myndigheten mdjlighet att pd eget initiativ initiera vitesférfaranden
mot dem som bryter mot lagstiftningen (art. 9 och 10).

En férandring i den nya jdmstdlldhetslagen frdn &r 2020, jamfoért med 2018 érs lag,
ar att arbetsgivares dokumentationskrav har andrats frdn varje ar till vart tredje ar
och att en férenklad procedur fér arbetsgivare med 25-49 anstallda har inforts.

Sérskilt om iST 85 - innehdll och rubriker

Standarden bestdr av nio sidor text och av fyra bilagor. Bilaga A (fyra sidor)
innehdller kommentarer till olika punkter i standarden. Bilaga B (12 sidor) &r en
vdgledning for klassificering av arbeten, dvs. fér vardering av kraven i arbetet.
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Utgdngspunkt ar EU-rattens fyra grundkriterier for likvardigt arbete. Bilaga C (13
sidor) ar riktlinjer (guidelines) for I6neanalys. Har anvdnds olika fiktiva exempel for
att visa hur analysen ska eller kan gdras ur en rad olika perspektiv. | bilaga D (13
sidor) ges en kort sammanfattning av vagledande rattspraxis frdn isldndska
Gender Equality Complaints Committé, Islands hégsta domstol och EU-domstolen.
Dessutom presenteras kortfattat relevanta bestdmmelser i isldndsk lagstiftning
samt bestdmmelser i EU- och EES-ratten.

IST 85 - n&gra sdrskilda karakteristika

Arbetsgivarnas Ionekartldggningar granskas av ett oberoende tredjepartsorgan
som tilldelats ackreditering av det statliga patentverket. De organisationer som
genomfor revisioner for att utfdrda jamstdlldhetscertifikat ar kommersiella

foretag.

o Standarden innehdller en ordlista ddr 35 olika termer definieras och
forklaras.

o Standarden understryker att arbetet med jamstdllda [6ner ska prdglas av

continual improvement, dvs. standiga férbdattringar.

o Krav stdlls pd att Idneanalysen ska utmynna inte bara i nédvandiga dtgarder,
sdsom kompetensutveckling eller |6nekorrigeringar, utan att det i "systemet”
(equal wage system) ska anges matbara mal.

o Organisationens equal wage policy ska vara tillgdnglig for allmdanheten. Dari
ingdr att organisationen férbinder sig att félja samtliga dligganden som
foljer av lagstiftning och standard, att organisationen anger mdtbara mal i
sitt jdmstadlldhetsarbete och att organisationen forpliktigar sig att arbeta
med stdndiga férbattringar i férhallande till sina interna jamstdlldhetsmal.
Ett uttalat syfte med detta transparenskrav ar att skapa intresse och

fértroende foér arbetsgivaren i férhdéllande till prospective employees.

o Den I6nepolicy som ska vara tillgdnglig for allmdnheten ar dock inte samma
sak som organisationens wage formation system, vilket kan liknas vid den
svenska termen I6nepolitik. Detta system ska vara kdnt fér de anstdllda.

o Alla beslut i en organisation om I6ner och anstdliningsvillkor ska vara
dokumenterade, kommenterade eller begripliga (reasoned) och sdékbara
(traceable) for en utomstdende granskare. Utdver |6nekriterierna gdller
kravet pd transparens dven grunden fér hur en arbetsvdrdering har
utarbetats. "Documentation (...) shall include (...) all decisions on wages and
terms, together with the data on which they are based, including job
classification, job descriptions and sources of information on the evaluation
of individual jobs or employees or groups of employees, as applicable, as well
as changes in the wages of individual employees or groups of employees
following audits" (punkt 4.4.4.e i [ST 85). Denna bestdmmelse ger ddremot
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inte enskilda arbetstagare ndgon insynsratt med stéd av
jadmstdlldhetslagens article 6 section 3.

o Organisationen mdste ha dokumenterade arbetsbeskrivningar fér samtliga
arbeten, vilka kan ligga till grund for jamférelser om olika arbeten ar lika eller
likvardiga (Annex A, p. 4.4.4)

o Ledningen (management) ska sdkerstdlla att tillrdckliga resurser finns for
att genomfdéra och férbattra de dligganden som standarden krdver.

o Organisationen ar ansvarig for nédvandig utbildning och kompetens kring de
omrdden som berdérs av standarden. Detta gdller anstdllda som &r
involverade i beslutsfattande om loner.

o Det ska framgd av dokumentationen vem i organisationen som har ansvar
for att genomféra olika d&taganden som anges (responsibility within
organisation for achievement of objectives) (...) (Roles, responsibility and
authority shall be defined).

o | den interna kontrollen av equal wage system tilldelas medlemmarna i
bolagsstyrelsen en sarskild roll fér att likalénesystemet méter alla rattsliga
krav som riktas mot arbetsgivaren. Utdver krav pd internal audit finns en
sdrskild rubrik som heter Management review vilket innebdr att
bolagsstyrelsen ska ha inplanerade moten for att félja upp att systemet
efterlevs.

Férbud mot I6nediskriminering

Foérbudet mot I6nediskriminering kopplat till lika och likvardigt arbete finns i
j@mstalldhetslagens artikel 18.

Norge

Aktuell lagstiftning i Norge inom omrdédet ar Lov om likestilling og forbud mot

diskriminering, dven officiellt kallad /ikestillings- og diskrimineringsloven som tradde
ikraft den 1januari 2018. D4 fick dven Norge sina férsta bestdmmelser om
I6nekartlaggning. Férbud mot diskriminering gdller i férhéllande till 12 angivna
diskrimineringsgrunder eller kombinationer av dessa grunder. Bestdmmelser om
aktivt likestillingsarbeid kompletterar diskrimineringsférbuden.

Kraven pd frdmjandeinsatser som berér relationen arbetsgivare och arbetstagare
omfattar i princip samma omrdden som i dvriga nordiska lander (utom Danmark),
dvs. dven |6nekartladggning. Bestdmmelserna dr uppdelade pd paragrafer om
arbeidsgivers aktivitetsplikt (26 8), redegjorelsesplikt (26a §) och opplysningsplikt
om likestillingsarbeid (26b §).
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Aktivitetsplikten beskriver en fyrstegsmetod. Det férsta momentet handlar om att
undersoka risker for diskriminering och hinder for likabehandling samt att
kartladgga |6nerelationer. Det andra momentet krdver en analys av orsakerna till
identifierade riskfaktorer. Moment tre handlar om att formulera &tgdrder fér att
motverka diskriminering och att framja likabehandling. Det fjarde momentet
innebdr att tidigare &tgdrder for att komma tillrdtta med likabehandlingsproblem
ska utvarderas. Detta arbete ska ske fortlépande och i samarbete med
arbetstagarnas representanter. Arbetsgivaren ska upprdtta en Ionekartldggning
vart annat &r som relateras till begreppsparet lika och likvardigt arbete (26 §, 2 st.
punkt a). En dokumentationsplikt gdller for alla offentliga arbetsgivare och for
privata arbetsgivare som har mer an 50 arbetstagare. Vid en lokal facklig
organisations begdran gdller dokumentationskravet dven privata arbetsgivare med
20 till 50 arbetstagare.

Redegjorelsesplikten innebdr ett krav pd att dokumentationen som féljer av 26 §
gors tillgénglig fér allmdnheten via féretagens arsredovisningar eller offentliga
organisationers &rsberdattelser. Detta krav gdller enbart fér privata arbetsgivare
med mer an 50 arbetstagare. Resultatet av |I6nekartldggningen ska presenteras i
anonymiserad form. Vid bristande efterlevnad av denna del i
dokumentationsplikten har Diskrimineringsnemnda majlighet att utfarda
foérelagganden i kombination med ett vite (tvangsmu/kt).[m

Opplysningsplikten aktualiseras gentemot anstdllda, fackliga representanter och
aven forskare. Ratten till insyn i dokumentation som foljer av 26 § Gr mer
omfattande dé& upplysningar dven ska kunna erhéllas pd individniva. | dessa
situationer aktualiseras sdrskilda bestdmmelser om tystnadsplikt. Enskilda
arbetssékande (31 8) och arbetstagare (32 §) har dessutom ratt till skriftliga
upplysningar om I6nenivd samt om kriterier for I16nesattning s@val avseende den

egna lénen som den 16n som arbetstagaren dnskar jamféra sig med.

Lagens bestdmmelser om |6nekartldggning ar kortfattade. Dessutom
tillhandahdller tillsynsmyndigheten Bufdir anvisningar och mallar, men dessa ar inte
av férfattningskaraktar.'™® Ett férbud mot Inediskriminering kopplat till
begreppen lika och likvardigt arbete finns i 34 §.

Sverige

Sverige inférde aktiva dtgdrder eller framjanderegler om I6nekartldggning redan ar
1994. Inspiration hdmtades den gdngen frdn provinserna Ontario och Quebec i

Kanada. Det fanns frdn borjan ett arligt dokumentationskrav fér arbetsgivare med
minst 10 anstdallda. D& I6nekartldggningsbestdmmelserna visade sig vara svara att

17. Se prop. 63 L (2018-2019) s. 9 samt Lov om Likestillings- og diskrimineringsombudet og Diskrimineringsnemnda.
18. Likestillingsredegjorelse, lonnsforskjeller etc., utdrag frén Bufdir dokument januari 2023.
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tilldmpa genomférdes &r 2001 en rad preciseringar i den d&varande
jamstalldhetslagen. Fran &r 2009 sammanférdes en rad diskrimineringslagar till en
lag, diskrimineringslag_ (2008:567). Den svenska lagen innehdller sju

diskrimineringsgrunder. Samtidigt dndrades kravet pd darlig dokumentation till vart
tredje &r. Dessutom kom skriftlighetskraven enbart att beréra arbetsgivare med
minst 25 anstdllda. Sedan januari 2017 har kraven pa arlig skriftlig dokumentation
fér arbetsgivare med minst 10 anstdllda dterinférts. Syftet med en
I6nekartlaggning ar att upptdcka, dtgdrda och férhindra osakliga skillnader i 16n
och andra anstdllningsvillkor mellan kvinnor och man.

Lagen anvisar en metod for hur en I6nekartldggning ska genomféras. Ett forsta
steg dr att analysera de bestdmmelser och den praxis om I6ner och
anstdllningsvillkor som tilldmpas hos arbetsgivaren. Det andra steget dr att
kartlagga Ioneskillnader for lika och likvardiga arbeten (3 kap. 8 §). Steg tre innebar
att arbetsgivaren ska analysera forekommande kénsrelaterade Ioneskillnader. Det
innebdr att I6nestrukturen eller enskilda arbetstagares |6ner ska kunna férklaras
med stdd av de bestdmmelser som granskats under steg ett. En separat analys
ska goras for arbeten som ar lika, for arbeten som ar likvardiga och fér grupp med
arbetstagare som utfér arbete som ar eller brukar vara kvinnodominerat och en
grupp med arbetstagare som utfor arbete som inte ar eller brukar anses vara
kvinnodominerat, men ger hogre |6n trots att kraven i arbetet bedémts vara lagre.
[%] Detta tredje steg framgdr sammantaget av 3 kap. 9 §. 1 3 kap. 13 och 14 §§
beskrivs det sista och fjarde steget som handlar om kraven p& dokumentation. |
den skriftliga redovisningen ska resultatet av Ionekartldggningen och analysen
framgd, vilka I6nejusteringar eller andra &tgdrder som behdver vidtas samt en
kostnadsberdkning och tidsplanering. Korrigerande &tgarder ska vidtas sd snart
som mojligt och senaste inom tre ar. Dokumentationen ska dven innehdlla en
redovisning och utvardering av féregdende ars planerade &tgdarder.

Samtliga steg i I6nekartldggningsarbetet ska ske i samverkan med arbetstagarnas
representanter (3 kap. 11 8).1297 | den drliga skriftliga dokumentationen ska det dven
finnas en redogorelse for hur samverkansskyldigheten har fullgjorts.

Ett explicit forbud mot I6nediskriminering fanns i den tidigare jdmstdlldhetslagen. |
den nu gdllande diskrimineringslagen finns i 2 kap. 1 § ett generellt férbud mot
diskriminering i arbetslivet. Av lagens férarbeten framgdr att denna bestdmmelse
innefattar ett forbud mot I6nediskriminering relaterat till lika och likvardigt arbete.

19. Den sistndmnda punkten knyter an till EU-domstolens réttspraxis i mal 7157/86 Murphy, se Fransson & Stiber
(2021) s. 224.

20. Det preciserade kravet p& att samverkan ska ske i samtliga steg av arbetet med aktiva &tgarder framgdr enbart
av lagens férarbeten, prop. 2015/16:135, s. 104.
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Sammanfattande kommentar

Danmark dr det enda nordiska landet som saknar bestdmmelser om
I6nekartlaggning. Ddrmed saknas krav pa analys av I6neskillnader vid likvardigt
arbete. Istdllet finns omfattande bestémmelser om rapportering av I6nestatistik
relaterad till kén och 6-siffrig DISCO-kod. Den isléndska regleringen sdrskiljer sig pé
sd vis att bestémmelserna om Iénekartldggning i jdmstdalldhetslagen hdnvisar till
ett detaljerat protokoll som varje arbetsgivare har att félja, dvs. standarden /ST 85.
En s&dan regleringsmodell tilldmpas normalt sett inte i arbetsrattsligt
sammanhang. Vidare medfor den isldndska modellen att ackrediterade privata
aktoérer ges en sdrstdlining ndr det gdller uppfoéljningen av regelverket. Metoden
med att dverldta kontrollen av arbetsrattsliga regler pd féretag som verkar pd en
konkurrensutsatt marknad mdste dven den betecknas som en ovanlig féreteelse i

nordiska arbetsrdttsliga sammanhang.

De finska, norska och svenska I6nekartldggningsbestdmmelserna ar likartade till sin
utformning. De finska och de norska reglerna ar dock i jamférelse med de svenska
ndgot mindre detaljerade, men har samma utgdngspunkt, dvs. begreppsparet lika
och likvardigt arbete. | Sverige tillkommer exempelvis krav pd kostnadsberakning,
tidsplanering samt att nédvandiga |&nejusteringar ska genomféras s snart som
mojligt och senast inom tre ar. | den finska lagen anges sarskilt att Gven personalen
ska informeras om jamstalldhetsplanen och uppdateringen av den. Av den norska
lagen framgadr att resultatet av I6nekartldggningen ska goéras allmant tillgéngligt.
Sverige intar en sdrstallning pd sd vis att bestdmmelser om I6nekartldggning redan
infordes &r 1994.
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Proaktiv eller frimjandelagstiftning om jamstdllda I6ner i de nordiska lénderna

Danmark Finland Island Norge Sverige
Typ av regler Statistik & Lonekart- Lonekart- Loénekart- Loénekart-
DISCO-kod laggning ldggning ldggning laggning
Lagstiftning sedan 2001 2015 2018 2018 1994
Skriftlighetskrav, 1ar 2 ar** 3ar 2 ar 148r
frekvens
Minimum antal anstéllda 35 30 25 0/20/50* 10

for skriftlighetskrav

*Om facklig organisation hos privat arbetsgivare framstdller en begdran &r nedre gransen 20 anstdllda. Hos offentliga

arbetsgivare gdller dokumentationsplikten oavsett antalet anstallda.

** Arbetsgivaren ges méjlighet att komma dverens med facklig organisation om tredrs intervall.
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5. Rattspraxis fran de nordiska
ladnderna

| detta kapitel gors en kortfattad sammanstdllning av rattspraxis dar
bestdmmelser om lika 16n for lika eller likvardigt arbete har provats. Presentationen
bygger pd ett urval med sdrskilt fokus pé& avgéranden frén de senaste fem eller tio
aren och p& avgéranden dar begreppet likvardigt arbete varit féremal fér
bedémning. Samtidigt dr dven avgéranden som ligger ldngre bak i tiden av intresse.
Ett skal ar att rattspraxis som kan kopplas till likaléneprincipen fran de senaste tio
dren i vissa ladnder ar ytterst begrdnsad. Detta dr fallet i Danmark, Finland och
Sverige.

Ett annat skal @r att vissa frdgor om likaléneprincipens praktiska tillémpning har
preciserats ldngre bak i tiden. EU-domstolens vdgledande avgérande frdn tidigt
nittiotal, C-400/93 Royal Copenhagen, ar ett sddant exempel.

En avgrdansning dr att det i denna rapport inte ges ndgon ingdende beskrivning av
respektive ldnders forumregler da likalénelagstiftning préovas. Som ett exempel pd
komplexiteten finns i Danmark tre olika alternativ som kan aktualiseras: Allmdnna
domstolar med Landsret som férsta instans, Ligebehandlingsnaevnet och Faglig
Voldgift. En gemensam ndmnare for den rdttspraxis som presenteras dr att det
ndstan uteslutande handlar om tvister dar en arbetstagare gjort gallande
diskriminering eller missgynnande kombinerat med krav pd ersattning. Endast fréan
Sverige finns avgéranden kopplade till proaktiv lagstiftning, dvs. bestdmmelserna
om I6nekartldggning. | dessa drenden dr inte enskilda individers |6nesdttning
féremal for prévning. Det som prévas, ndgot férenklat, ar om arbetsgivaren dver
huvud taget genomfért en I6nekartldggning eller om vissa steg i

I6nekartladggningsarbetet saknas.
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Danmark

Ligebehandlingsnaevnet ar ett administrativt organ som enskilda kan vanda sig till

med begdran om ersdttning i drenden om pdstddd diskriminering utifrdn nio olika
diskrimineringsgrunder. Under &ren 2019-2020 avgjordes runt 300 arenden per 4r.
Darefter har antalet drenden stigit till drygt 400. Dessa drenden berdér alla
samhallsomrdden som tdécks av diskrimineringslagstiftning. Flest antal avgéranden,
under senare tid, har varit kopplade till diskrimineringsgrunden
funktionsnedsdttning. En fordel med att vdnda sig till ndmnden ar att inga avgifter
behover betalas. En begrdnsning ar att ndmnden enbart bygger sina avgéranden
pd skriftliga inlagor. Om vittnesmal anses som nédvdndiga mdste personen vianda
sig till allmdnna domstolar. | ndmndens databas finns 44 drenden registrerade
mellan &ren 2009 och 2023 som har samband med sékordet /igelen. Av dessa
drenden berér endast tvd arbejde af samme vaerdi (likvardigt arbete). | ett
avgorande daterat den 10 december 2014 fick kdranden som var anstalld i ett
skomakeri inte medhdll om att jdmférelsepersonens arbete var lika eller likvardigt. |
ett avgérande frdn den 8 oktober 2014 konstaterades att en kvinnlig sdljare inte
kunnat Idgga fram tillrdcklig bevisning om att hon utférde likvardigt arbete jamfort
med en manlig kollega.

Sammantaget finns ytterst f& avgéranden frdn Danmark som kan sdgas ha lett till
fortydliganden avseende begreppet likvardigt arbete. Har foljer ett urval:

Ett mal som haft principiell betydelse for att fértydliga innebdrden av begreppet
likvardigt arbete ar C-400/93 Royal Copenhagen. | punkt 28 konstaterade EU-
domstolen att om grunderna fér I6nesdttningen framstdr som oklara, gar

bevisbdrdan éver pd arbetsgivaren fér att férklara skillnaderna i den sammanlagda
I6nen. | det aktuella fallet gdllde det en jamfoérelse av ett

kvinnodominerat arbetstagarkollektiv med ett mansdominerat
arbetstagarkollektiv. Nar dessa gruppers |6ner jamférdes var det pd grundval av en
utraknad genomsnittslén. Det hade dock varit omaéijligt att pdvisa vilka faktorer
som varit avgdérande vid faststdllandet av tarifferna eller berdkningsgrunderna vid
berdkningen av den rorliga delen av [6nen. Med hdnsyn till EU-domstolens dom
avgjordes saken ddrefter i nationell domstol, Faglig Voldgift 12 marts 1996. Facklig

Voldgift ar ett skiljedomsférfarande vid tvister om innebérden av kollektivavtal.

Ett annat avgérande vid Faglig Voldgift, frdn den @ april 1997, rérde en jamférelse
mellan tvd arbetstagarkategorier pd Helsingérfarjan. | malet prévades om alla
arbeten som tdcktes av kollektivavtalet for "gastronomgruppen” utgjorde arbeten
av lika varde. | mdlet jamférdes arbetet som smearrebredsjomfru, ett
kvinnodominerat arbete, med arbetet att som kock framstalla varma ratter. Detta
arbete var mansdominerat. En helhetsbedémning visade att kraven p& kunskaper

och fardigheter samt ansvar var hégre foér kockarna och att endast ndgra av de

31


https://ast.dk/naevn/ligebehandlingsnaevnet
https://www.diskrimineringslagen.se/uploads/C_400_93_Royal_Copenhagen.pdf
https://www.diskrimineringslagen.se/uploads/Facklig_Voldgift_Royal_Copenhagen.pdf
https://www.diskrimineringslagen.se/uploads/97-04-09_Ligelon_Helsingor_farjan.pdf

kvinnor som arbetade som smarrebredsjomfru hade tillrdckliga kvalifikationer for

att utfora kocksysslor.

| ett avgdrande vid Faglig Voldgift den 19 november 2013 konstaterades att
obetalda frukostpauser i vissa kvinnodominerade yrken utgjorde I6nediskriminering

jadmfort med betalda pauser fér anstdlld i manligt dominerade yrkeskategorier.

Den @ februari 2024 kom ett avgérande vid Faglig Voldgift som rérde féretaget

Novozymes som i Danmark har 3000 anstdllda. Jdmforelsen gdllde arbetena som
laborant (kvinnodominerat) och som tekniker (mansdominerat). Bdda
arbetstagarkategorier har del i framstallningen av enzymer och bdda
arbetstagarkategorier hanterar biomassa i detta sammanhang. Domstolen fann
att teknikerarbetet krdvde ett stérre matt av sjalvstdndighet och ansvar dn arbetet
som laborant. D& arbetena inte kunde anses som likvdrdiga utgjorde det en saklig
forklaring till en genomsnittlig I16neskillnad p& mellan 12-16 procent mellan dessa

arbetstagarkategorier.

Finland

Finska Diskrimineringsombudsmannen har inga uppgifter om hur mdnga
diskrimineringsfall som arligen prévas vid finska domstolar. Domar frén
underinstanser ar inte digitalt sékbara. Enligt uppgift fran den finska
Jamstalldhetsombudsmannen, Tasa-arvo, har under perioden 2015-2024 féljande

drenden om lika 16n prévats i finska domstolar.

Malet vid Egentliga Finlands tingsratt den 19 december 2019 handlade om
jamforelser av chefsléner i en kommun. | ett forsta led fann domstolen att en

kvinna som var socialchef utférde likvardigt arbete jamfért med en manlig
kulturchef. Vidare konstaterades att aviéningen av socialchefen och kulturchefen
féljde av olika kollektivavtal. Av domen framgdr att I6neskillnader som beror pd en
bestdmmelse i kollektivavtalet inte i sig anses vara ett godtagbart skal till
I6neskillnader. Kulturchefens |6n, som dessutom arbetade som larare, p&verkades
av arbetstidsmdattet for larare. Detta medférde att han erhdll vissa
dvertidsersattningar dd han utférde arbetet som kulturchef. Domstolen fann att
det fanns sakliga skdl till Idneskillnaden med anledning av ldrartjanstens sdrdrag
och skillnaden i arbetslivserfarenhet hos de tvd cheferna. Gallande den andra
ja@mforelsen med kormmundirektéren saknades det bevisning som gjorde det
antagligt att I6nediskriminering forekommit.

Den 5 maj 2022 prévade Norra Finlands férvaltningsratt ett drende som gdllde
chefslénesdttning i Rovaniemi kormmun. En kvinna som var utvecklingschef
jamforde I16nesdttningen fér arbetet med tvd andra chefer, kommunens
sdkerhetschef respektive kulturchef. Domstolen fann att skillnaden i
arbetsuppgifternas art och ansvar var sd stora att ndgon jamférbar situation inte
foreldg, dvs. arbetena var varken lika eller likvardiga.
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Ett avgérande den 15 januari 2024 handlade om en kvinna som sedan 2010 arbetat
vid Helsingfors stads brandkdr, senast som ledande sdkerhetstranare. | malet
provades skdlen till I6neskillnaden gentemot manliga tjdnstemdn som arbetade
som ledande brandinspektér respektive ledande kontrollplanerare.
Jamforelsepersonerna ingick i samma arbetslag och ddr kdranden utgjorde den
enda kvinnan. Hennes 16n |&g enligt kollektivavtalet i en annan I6neklass dn
mdnnens léner. Efter en genomgdng av omfattande bevisning gdllande de olika
arbetenas innehdll och krav, fann tingsrdtten att arbetena var likvardiga. Det
faktum att I6nerna var ett resultat av kollektiva dverenskommelser bedémdes i sig
inte utgdra ndgot godtagbart skdl som kunde motivera I6neskillnaden.
Arbetsgivaren hade ddrmed gjort sig skyldig till [6nediskriminering.

Den 5 februari 2024 kom ett avgérande frdn Hégsta Domstolen, HD 2024:9. Dar

préovades frdgan om tidsramar for att justera konstaterade |6neojamlikheter

mellan férstavdrdare som utférde lika eller likvardigt arbete. Dessa ojédmlikheter
dgde rum under dren 2014-2019. Domstolen fann att arbetsgivaren under é&ren
2016-2019 hade vidtagit &tgdrder for att frdn ar 2019 bérja avskaffa
kénsléneskillnaderna. Ddrmed hade inte sjukvdardsdistriktet handlat i strid med

kravet pd opartiskt bemotande, enligt 2 kap. 2 § 1 mom. i Arbetsavtalslagen.

Ytterligare avgéranden kopplade till likaldnefragan

| tre avgéranden frdan tidigt 2000-tal prévades frdgan om kravet pd bevisning i en
likalénetvist for att bevisbérdan ska gé éver pd svaranden. | mal TT:2002-10 ansdg
Arbetsdomstolen det vara tillrdckligt att kdranden kunde visa att |6nen var ldgre dn
den 16n jamfdrelsepersonen hade. | tvd senare avgdranden, Hégsta
forvaltningsdomstolens dom 2005:51 den 29 juli 2005 och Hégsta domstolens dom
KKO 2009:78 den 7 mqaj 2009, lyckades inte kdranden géra antagligt att
kdnsdiskriminering féreldg. Anledningen var att det dven fanns mé&n som avlénades

i den pdstdatt underbetalda I6nekategori som kédranden (en kvinna) tillhérde.

Island

Den islandska Equality Complaints Committee har under senare &r avgjort drygt

20 diskrimineringsdrenden per ar. Dessa drenden ar relaterade till samtliga
diskrimineringsgrunder och samhallsomrdden som omfattas av férbud mot
diskriminering.’?" Mellan &ren 2017 och 2023 avgjordes tio drenden om jémstdallda
I6ner.l22] | sju av dessa provades frédgan om lika 16n for likvardigt arbete. | négra av
mdalen beddmdes att jdmférelsepersonerna inte utférde arbete av lika varde.
Exempelvis ansdgs k&dranden, som var en manlig anstdalld vid Livsmedels- och

21. Férutom jamstdlldhetslagen finns Act (86/2018) on Equal Treatment on the Labour Market som omfattar 10
diskrimineringsgrunder.
22. Cases about equal pay and pay equity 2017-2023 hos Equality Complaints Committee in Iceland.
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veterindrmyndigheten, utfora mindre kvalificerade uppgifter dn den kvinnliga
jamforelsepersonen (mal 2/2022). Samma sak gdllde i tvd mél som handlade om
anstdllda med arbetsledande befattning inom sjukvdrden (regional directors) men
dar den bakomliggande utbildningen skiljde sig at, dvs. chefer som i grunden
antingen var sjukskdterska eller lakare (mal 5/2076, 6/2076 och 5/2018). | ett annat
mal hade en manlig kdrande inte framgdng dé& kvinnans ldngre arbetslivserfarenhet
och hégre utbildning ansdgs férklara 16neskillnaden (mal 70/20177). Exempel pé
drenden dar karanden haft framgdng handlade om att arbetsgivaren inte kunde
forklara I16neskillnader mellan en kvinnlig chef och tvd manliga chefer med stéd av
sakligt tillampade 16nekriterier (mal 75/2027). Brister i arbetsgivarens
dokumentation férklarade utgéngen till férman fér en kvinna i mal 3/2077. 1 mal
5/2077 rackte inte arbetsgivarens argumentation, kvinnan arbetade deltid och

mannen heltid, fér att motivera den ifrGgasatta I6neskillnaden.

Fran allmdnna domstolar finns ndgra drenden som ligger ldngre bak i tiden, men
som i sammanhanget anses betydelsefulla. Hégsta domstolens dom 255/7996
beskriver jdmférelsen mellan en kvinna och en man som bé&da arbetade som
tekniker vid riksradion RUV. Kvinnan och mannen arbetade under olika kollektivavtal
vilket inte domstolen godtog som férklaring till I6neskillnaden. Ytterligare tvd mal
som avgjorts i Hégsta domstolen berérde staden Akureyri. Mal 77/2000 handlade
om jdmférelse mellan tvd tjdnstemdn som ansvarade foér jamstdlldhet och
utbildning respektive industrifrdgor. Aven i detta fall faststdlldes kvinnans och
mannens lonevillkor av olika kollektivavtal. Trots att en initial arbetsvdrdering hade
gett mannen hégre podng kom domstolen i slutédndan fram till att kvinnan hade
blivit I6nediskriminerad. | mal 258/2004 jamférdes en kvinna som var chef inom
socialtjéinsten med en man som hade en anstdlining som tekniker. Aven i detta fall
hade den initiala arbetsvdrderingen gett mannen hégre podng dn kvinnan. Vidare
hade arbetsgivaren anfort 'marknadsskdl’ som ytterligare forklaring till
I6neskillnaden. Vid en sammantagen bedémning underkdnde Hogsta domstolen
arbetsgivarens argumentation. Arbetena bedémdes som likvardiga.

Norge

Sedan ett antal &r tillbaka &r Diskrimineringsnemnda den viktigaste instansen som

avgor klagomal om diskriminering och trakasserier kopplade till samtliga
diskrimineringsgrunder.[?®! P& ndmndens webbplats gér det att séka bland 2630
darenden fradn &r 2018 och framat. Det totala antalet drenden som under denna
period berérde arbetslivet var drygt 1100. 468 av dessa hade samband med kjgnn
och antal drenden om lik lenn for arbeid av lik verdivar 45.%*1 P& samma webbplats
gdr det att sdka bland aldre drenden dd namnden hade ett annat namn och en

23. | likestillings- og diskrimineringsloven anges 10 diskrimineringsgrunder. | némnden prévas dessutom frdgor om
missgynnande som har samband med politisk uppfattning eller facklig tillhérighet.
24. Sékningen gjordes 8 mars 2024.
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annan sammansdttning. Frdn perioden 2006 till 2017 gér det att finna ytterligare

44 drenden om likaldnefrdgor, varav 23 gdllande likvardigt arbete.

Det forsta viktigare avgérandet dar begreppet likvardigt arbetet provades,
avgjordes i Arbetsdomstolen den 28 september 1990. Ratten konstaterade att

arbetet som bioingenjor var likvardigt med det arbete som andra typer av
ingenjorer i kommunen utférde. Domstolen underkénde darmed ingdngna
kollektivavtal i de delar som befanns vara kdnsdiskriminerande.

| norska likalénetvister har arbetsgivarens hdanvisning till marknaden som en saklig
grund for att férklara en pdstddd kénsrelaterad 16neskillnad varit féremal fér
prévning vid en rad tillfallen. Hanvisningen till begreppet marknad far nédrmast ses
som liktydigt med svdrigheter att behdlla och rekrytera personal. Har refereras
kortfattat till fyra drenden som provades i Klagenemnda for likestilling (LKN) och i

Likestillings- og diskrimineringsnemnda (LDN) mellan &ren 2001 och 2009.12]

Arende LKN 2007-2002 handlade om Iénejémférelse mellan en sjukskdterska och
en ingenjér som hade anstdéllning pd ett sjukhus. Némndens majoritet fann att det
inte var tillrackligt att allméant hdnvisa till rekryteringssvarigheter fér att
rattfardiga den aktuella [6neskillnaden. Arbetsgivaren hade inte kunnat ldgga fram
skriftlig dokumentation som pd ett konkret satt underbyggde argumentationen.

Arende LKN 2002-2005 handlade om en jamférelse i en kommun mellan tre
kvinnliga aktiviterer och en manlig hantverkare. Av avgérandet framgdr att dven
om marknadsl|énen for hantverkare generellt ar hogre for hantverkare an for
aktiviterer, hade kommmunen inte kunnat [dmna upplysningar om att mannens
I6neldge, som hade hamnat 6ver tarifflénenivd 23, hade varit en avgérande eller
nédvdndig omstdndighet for att lyckas med rekryteringen. Det visade sig att
ytterligare tvd hantverkare med motsvarande yrkeskunskaper hade sékt

anstdllningen. | annonsen hade angetts att I6nen skulle ligga pé tariffnivd 23.

Arende LDN 23/2008 gallde en jamférelse mellan tva sjukskdterskor med
arbetsledningsansvar och fyra ingenjérer som hade arbetslednings- eller
koordineringsfunktioner vid ett sjukhus. Efter en ndrmare granskning av
omstdndigheterna gdllande "marknadshdnsyn” fann ndmnden att I6neskillnaderna
var sakligt motiverade.

Arende LDN 42/2009 handlade om Idnejamférelser av en kvinnlig arbetsledare for
en kommuns skol- och fritidsaktiviteter (SFO) och fem manliga arbetsledare vid en
teknisk férvaltning. Lonerna hade faststdllts med stéd av olika kollektivavtal.
Ndmndens majoritet bedémde att arbetena var likvardiga. Vidare fann ndmnden
att det saknades dokumentation som kunde styrka att det relativt hégre I6neldget
pd den tekniska férvaltningen var ett effektivt medel fér att kunna rekrytera eller

bibehdlla personalen.

25. For utférligare dokumentation, se promemoria Marknadsarqgumentet i norsk rdttspraxis 2007-2009.
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Avslutningsvis féljer korta referat av fyra avgéranden frdn senare ar. Ett avgérande
frdn den 12 maj 2020 i Diskrimineringsnemnda gdllde en 16dnejamfoérelse av en
kvinna och en man som fersteamanuensis vid ett av landets universitet. Némnden
tog aldrig klart stallning till om det handlade om lika eller likvardiga arbeten. | vart
fall kunde kdranden gora antagligt att I6nediskriminering foérlegat. Darmed foll
bevisbdrdan éver pd arbetsgivaren. Namnden anférde féljande med hdnvisning till
skrivningar i diskrimineringslagens férarbeten: «For & sikre retten til likelenn ikke
uthules skal det stilles trenge krav til arbeidsgiverens motbevis eller begrunnelse i
disse tilfellene. Det skal ikke veere tilstrekkelig med en ren henvisning til at det er
lagt vekt pd for eksempel markedsverdi i lonnsfastsettelsen. Her mda det blant
annet stilles krav om at hey lenn var nedvendig for & rekruttere eller beholde
arbeidstaker(e) og at de samme hensyn ikke kan gjeres gjeldende overfor den/de
det sammenlignes med». Arbetsgivarens motbevisning som bestod i en mer allman
hdnvisning till en pressad rekryteringssituation och ett dnskemdl om en snabb
tjdnstetillsattning nddde inte upp till detta krav.

Avgérandet i Diskrimineringsndmnda frén den 15 februari 2021 handlade om

6nesdttningen for ladkare pd ett fadngelse. Precis som i avgéranden frdn den 19 maj
2020 tog ndmnden aldrig stallning till om det handlade om lika eller likvardiga
arbeten. Kdranden, som var en kvinna, hade i vart fall lyckats goéra antagligt att
I6nesdttningen var diskriminerande i férhallande till tvé manliga kollegor. Aven i
detta fall anférde arbetsgivaren som motbevisning att rekryteringssituationen vid
tillsGttandet av de manliga Idkarna hade varit pressad och att det funnits
svdrigheter att hitta Igkare med ratt kompetens. D& ndgon ndrmare bevisning som
kunde styrka rekryteringssvdarigheterna inte lagts fram, kom némnden fram till att
diskriminering férelegat.

| ett avgdrande i nédmnden fran den 5 mars 2021 prévades om kvinnliga och manliga
kékschefer (kantineledere) hos en privat arbetsgivare utférde arbete av lika varde.
Till saken horde att de olika kantinerna kunde hanforas till antingen ett
standardkoncept eller ett premiumkoncept. Ndmnden fann efter en
helhetsvdrdering att arbetena inte var likvardiga.

En dom frdn Oslo tingsratt den 15 juni 2023 handlade om en kvinna som arbetade
med finansiella analyser utifrdn en senior stallning vid Norges Bank. Kvinnan ansag
att hon utférde likvardiga arbetsuppgifter jdmfort med 12 manliga kollegor. Mot
den bakgrunden framstallde hon krav pd retroaktiv I6nekompensation fér &ren
2012-2022 pd drygt 16 miljoner norska kronor. Vid en genomgdng befanns nio
kollegor ha ett "investeringsansvar” och att tre saknade sddant ansvar. Domstolen
kom fram till att kvinnans arbete inte var likvardigt med de nio kollegorna som hade
"investeringsansvar”. Gallande &vriga tre kollegor ansdg domstolen att kvinnan
hade likvérdiga arbetsuppgifter som dessa under delar av 10-arsperioden. Mdnnens
hogre I6ner kunde férklaras av de |6nekriterier som banken tilldmpade, vilka
befanns vara kdnsneutrala. Banken hade ddrmed inte gjort sig skyldig till
[6nediskriminering.
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Sverige
Tvister om l6nediskriminering

Tvister om diskriminering som har samband med lagens sju diskrimineringsgrunder
hanteras i princip i tvd olika typer av domstolar. Om en arbetstagare dar fackligt
organiserad hamnar tvisten, efter lokal- och central férhandling, i Arbetsdomstolen.
Da& en facklig organisation inte féretrader arbetstagaren ar tingsratten, dvs. en
allman domstol, férsta instans och Arbetsdomstolen slutlig instans.
Diskrimineringstvister som berdr andra samhdallsomrdden dn arbetslivet prévas i
allmdnna domstolar. Under senare &r har mellan 15-20 diskrimineringsdrenden
avgjorts per @r i de allménna domstolarna. Antalet Grenden i Arbetsdomstolen har
legat pd tre till fyra per &r. Under de senaste tio &ren har inga likalénedrenden varit

foremal for prévning.

Begreppet likvardigt eller likartat arbete har varit féremal for prévning vid sju
tillfallen i Arbetsdomstolen: AD 7995 nr 758 Kumla kommun, AD 7996 nr 471 Orebro
lans landsting |, AD 1996 nr 79 Karlskoga kommun, AD 2007 nr 13 Orebro léns
landsting Il, AD 2007 nr 57 Lansstyrelsen i Skdne lan, AD 2007 nr 76 Stockholms lans
landsting och AD 20173 nr 64 Gryning Vard AB.

| AD 71995 nr 158 och AD 1996 nr 79 var arbetena "likartade” och domstolen tog
aldrig stdllning till om det var frdga om lika eller likvardigt arbete. Bdda madlen
handlade i praktiken om jamfaérelser vid lika arbeten, tvé ekonomer i Kumla
kommun och tvd socionomer med chefsbefattning i Karlskoga kommun. Dessa tvd
drenden ar de enda dar kdranden haft framgdng och erhdllit ersdttning i en

[6nediskrimineringstvist.

Frdgan om mgjligheten att jamféra tvd helt artskilda arbeten stdlldes pd sin spets i
tv& mal vid Orebro l&ns landsting. | AD 7996 nr 41 ville Arbetsdomstolen inte
utesluta att det var majligt att med hjdlp av systematisk arbetsvardering visa att
skilda arbeten som barnmorska och klinikingenjor kan vara likvardiga.
Arbetsdomstolen underkdnde dock den vdrderingsmetod som
Jamstalldhetsombudsmannen (JGmO) anvdnde. | AD 2007 nr 13 kom
Arbetsdomstolen fram till att barnmorskornas och klinikingenjoérens arbeten var
likvardiga. Utg@ngspunkten var en sammantagen bedémning utifrdn kriterierna

"kunskap och férmdaga, ansvar, anstrdngning och arbetsférhdallanden”.

Utgdangen i AD 20017 nr 76 var snarlik. Arbetsdomstolen fann att en intensivvards-
sjukskoterska och en medicinteknisk ingenjor hade likvardiga arbetsuppgifter. De
tvd avgérandena frdn &r 2001 innebar dérmed en delframgdng fér kdranden pé sé
vis att Arbetsdomstolen hade godtagit mojligheten att jamféra tvd helt artskilda
arbeten. | AD 2007 nr 57var det ostridigt att de socialkonsulenter som jamférelsen

gdllde utférde &dtminstone likvardigt arbete.
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| samtliga drenden som ror likvardiga arbeten har Arbetsdomstolen i ett senare led
av provningen godtagit arbetsgivarens motbevisning. Det har handlat om att
sjukskoterskors och medicinteknikers 16nesattning kunnat relateras till olika
marknadspdverkande faktorer (AD 2007 nr 57och AD 20017 nr 76), att tidigare
I6nefaststdllelser i form av kollektiva éverenskommelser getts betydelse (AD 20017
nr 13 och AD 20173 nr 64), olika tidpunkter foér I6nerevision (AD 2007 nr 57) eller unika
kunskaper hos en specifik individ (AD 2073 nr 64).

Prévningar av arbetsgivarens arbete med I6nekartldggning

Jadmstdlldhetsndmndens drende 7-97, Scania CV AB, handlade indirekt om
begreppet likvardigt arbete och ddrmed sammanhdngande behov av
I6nekartldggning 6ver avtalsgranserna. | férgrunden stod en tvist om vilken
information arbetstagarnas féretradare skulle kunna krdva vid det samrdd som
bestdmmelserna byggde pd. Ndmndens beslut gick Jamstdlldhetsombudsmannen
emot och innebar att fackliga representanter i samband med en I6nekartldggning
enbart ansdgs ha ratt till insyn i de [6ner som berdrde deras egna medlemmar.
Rattslaget kom ddrefter att dndras genom en lagdndring &r 2001. Darmed blev det
klarlagt att en I6nekartldggning och analys skulle ske i samverkan, éver
kollektivavtalsgrdnserna och omfatta samtliga anstdllda oavsett facklig
tillhorighet.

| drende 2-08 Holmen Paper hade Ndmnden mot diskriminering gjort en strikt
lagtolkning och inte uppmdrksammat tidigare lagférarbeten samt EU-domstolens
tolkning av likaldneprincipen i domen 757/86 Murphy.[29) Namligen att om det finns
en grupp med lagre krav i arbetet men som trots detta har hégre 16nenivé boér
sddan grupp ocksd tas med i jamfoérelsen och analysen. Av domen i Murphy, pp. 9-
12, framgdr att en motsatt tolkning skulle innebdara att principen om lika 16n
berdvades sin dndamdalsenliga verkan och sitt innehdll. Kraven p& hur en analys vid
likvardiga arbeten ska genomfoéras kom sedermera att fortydligas genom en
lagéndring &r 2017.

| ett drende som avgjordes ar 2016 som initierats av Férsvarsférbundet stod fragan

om identifiering och kategorisering av lika respektive likvardiga arbeten i centrum.
Fackférbundet hade kravt att detta skulle ske utifrdn en enhetlig norm som
tillémpades fér samtliga anstallda. Némnden delade forbundets argumentation
och férelade arbetsgivaren att inom fyra mdanader, vid ett vite pd 2 miljoner kronor,
genomfoéra en korrekt 16nekartldggning.

Avgérandena i drendena Scania CV AB och Holmen Paper har haft betydelse for
senare lagdndringar kopplade till begreppet likvardigt arbete.

26. Arendet hade initierats av Jamstalldhetsombudsmannen och avgjordes tvé ar senare, 2070-05-06 A 1-09.
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Sammanfattande kommentar

Inledningsvis féljer négra generella reflektioner om antalet rattsliga prévningar.
Darefter diskuteras hdnvisningar till "/marknaden” eller skrivningar i kollektivavtal
som saklig grund fér I6neskillnaderna.

Rattsliga préovningar om diskriminering generellt och specifikt om
likvérdigt arbete under senare ar

Nedanstdende tabell ger en ungefarlig uppskattning av proportionerna ldnderna
emellan. Siffrorna frdn Danmark, Island och Norge relaterar enbart till avgéranden
frdn "ndmnderna”. Svenska siffror relaterar till allménna domstolar och
Arbetsdomstolen. Fran Finland saknas uppgifter om antal diskrimineringsdrenden
som drligen prévas i domstol. Tabellen visar antal Grenden férst i absoluta tal och
ddrefter viktade relaterat till befolkningsmdngd. Islands hade i januari 2022 en
befolkning runt 376 000 personer. Siffrorna fér Danmark, Finland och Norge &g
mellan drygt 5,4 och 5,8 miljoner. Sverige hade 10,5 miljoner invédnare. Om
Danmark, Finland och Norge anvdnds som riktmdrke vid en jamforelse av drenden
per capita, behdver islandska siffror multipliceras med 15 och antal drenden i
Sverige divideras med tva.

Danmark Finland Island Norge Sverige
Diskriminering, 400/ar Uppgifter 20/&r 438/8r 21/ar
samtliga grunder* saknas
Antal drenden/ 400 - 300 438 1
viktade
Antal likvérdigt 0 (3)/ar 1 1/8r 7-8/ar 0/ar
arbete >
Likvérdigt arbete/ 0@3)** 1 15 7-8 0]
viktade

*Antalet diskrimineringsgrunder varierar mellan |dnderna.
** | Danmark hade 3 drenden som berdr lika arbete avgjorts per &r men inga om likvardigt arbete.

Skillnaderna mellan ldnderna avseende det totala antalet diskrimineringsdrenden
som blir féremal fér provning &r betydande. Arenden om likvardigt arbete har i
férsta hand prévats pd Island och i Norge. Gallande Danmark finns ndgot enstaka
undantag, men detta ger inte avtryck i tabellen. Betraffande Finland och Sverige
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skulle avsaknaden av préovningar kunna motivera en diskussion om access to justice,
vilket dock inte ar temat fér denna rapport.

For att kombinera dessa siffror med ndrliggande faktorer som skulle kunna vara en
mojlig férklaring till skillnaderna, relateras kortfattat till respektive landers
statistiska kénslonegap och till facklig organisationsgrad. Enligt OECD:s statistik
Gender pay gap statistics - OECD 2022 var det icke justerade |6negapet minst pd
Island (9,3%), ddrefter foljde Sverige (11,1%), Danmark (13,9%), Norge (14,4%) och

Finland (15,5%). Ddrmed kan inget samband hdrledas mellan storleken pé [6negap

och viljan eller behovet av att inleda en likalénetvist. H6g facklig organisationsgrad
skulle kunna forklara att tvister i férsta hand blir [6sta inom ramen fér
forhandlingssystemet, utan att behéva provas i en domstol. Aven i férhéllande till
detta perspektiv ger inte statistiken ndgon dvertygande férkloringsbakgrund.[27]
Spannet pd facklig anslutningsgrad varierar mellan 50 till 90 procent med Island i
toppen och Norge i botten.

Som tidigare ndmnts gdr avgérandena frdn den svenska Némnden mot
diskriminering inte att jdmféra med ovan redovisade drenden. Ndmnden provar
aldrig arbetsgivarens férklaringar till en viss I6neskillnad. Det som exempelvis
provas ar om en I6nekartldggning 6ver huvud taget har upprattats och om
analysen har berért savdl lika som likvérdiga arbeten. Sedan ar 2001 har i
efterlevnaden av bestdmmelserna om I6nekartlédggning statt i centrum fér de
drenden som inkommit. Mellan &ren 2001 och 2006 férde
Jamstdlldhetsombudsmannen 13 drenden till ndmnden. Efter att en ny
Diskrimineringsombudsman inrdttats, med tillsyn éver samtliga
diskrimineringsgrunder, kom granskningen av ldnekartldggningar att nedprioriteras.
Denna myndighet har inte heller fért ndgot drende till némnden. Fackliga
centralorganisationer har sedan 2001 initierat atta drenden. Trots att den sista
framstdallan frén en facklig organisation blev en stor framgdng, har ndmnden sedan
ar 2016 varit sysslolds. Allmdnt sett ar tillsynen av

I6nekartldggningsbestdmmelserna mycket bristfallig.[28]

Marknadsargumentet i I&6nediskrimineringsmal och vid granskningar av
I6nekartldggningar

Genomgdngen av rdttspraxis kopplad till begreppet likvardigt arbete visar pd en
intressant skillnad mellan ldnderna. Sarskilt galler det avgéranden frén Island,
Norge och Sverige ddr olika marknadsloneldgen framférts som sakligt skdl i
arbetsgivarens motbevisning. En ndrliggande férklaringsfaktor till olika [6neldgen
vid likvardigt arbete handlar om hdnvisning till resultatet av kollektiva
férhandlingar och att detta faktum i sig skulle ge legitimitet till Idnesdttningen.

27. https://stats.cecd.org/Index.aspx?DataSetCode=TUD
28. Av SOU 2020:79, s. 147, framgdr att det under sju dars tid inte genomférts ndgon granskning éver arbetet med
|16nekartldggning frén Diskrimineringsombudsmannens sida. Se dven Svenaeus (2020).
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Kollektivavtalet kan darmed sdgas dterspegla parternas férhandlingsstyrka och
den uppnddda balanspunkten utifran en marknadslogik.

| rapporten Marknadskrafterna och Iénebildningen i landsting och regioner pdpekas

att det i mé&nga sammanhang, till exempel nar det gdller olika typer av
arbetsvardering, ar vanligt att se sd& kallad marknadspdverkan som endast en av
ett antal objektiva faktorer som kan motivera [6neskillnader mellan individer. “Men
det gdr egentligen inte att géra en sddan uppdelning. Det finns inte ett antal
I6nepdverkande faktorer som verkar vid sidan av marknaden, utan marknaden dr i

stdllet den mekanism som véger ihop olika faktorer.” [29]

Kollektivavtalsparters hdnvisning till marknaden som saklig grund till I6neskillnader
i diskrimineringsmal har varit féremal fér bedémning i EU-domstolen. Vagledning
ges fradmst i Enderby-mdlet (C-127/92). Tvisten handlade om en talpedagog pd
chefsnivd som ansdg sig I6nediskriminerad bland annat i férhéllande till en
farmaceut pd motsvarande chefsniva. Arbetena ansdgs vara likvardiga.
Arbetsgivaren kunde visa att farmaceuter hade en stor alternativ arbetsmarknad
och att det ddrmed fanns I6nekonkurrens mellan flera arbetsgivare.

Talpedagogerna var ddremot i princip hdnvisade enbart till en enda arbetsgivare.

Situationen p& arbetsmarknaden, som kan féranleda att en arbetsgivare
hojer I16nen for en viss befattning i syfte att darigenom dra till sig sékande,
kan utgéra ett sddant objektivt grundat ekonomiskt sk&l som avses i ovan
ndmnda rdttspraxis. Den exakta betydelsen av en s@dan faktor i det enskilda
fallet kraver en bedémning av de faktiska omstdndigheterna och faller

ddrmed under den nationella domstolens behérighet.

Om den nationella domstolen - s& som det tycks framgd av frdgestdllningen -
har kunnat faststdlla exakt hur stor del av I6nehdjningen som ar hanfoérlig till
situationen pd marknaden, s& mdste den fastsla att skillnaden i [6n ar
objektivt grundad i motsvarande mdn. Det fértjanar pdpekas, att nationella
myndigheter, nar de tillampar gemenskapsratten, mdste folja
proportionalitetsprincipen.

Om sd inte ar fallet, ankommer det p& den nationella domstolen att bedéma
om situationen p& marknaden har haft tillrackligt stor betydelse vid
faststallandet av |&6nenivdn, att den objektivt sett kan berdttiga en del av

eller hela skillnaden. 39!

En slutsats av Enderby-domen dr att nationella domstolar behéver granska och ta
stdllning till om marknadsargumentet kan férklara hela eller enbart delar av

|6neskillnaden.

29. Calmfors och Richardson, IFAU rapport 2004:9, s. 23.
30. Punkterna 26-28 i EU-domstolens dom C-727/92 Enderby.
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Det som sdrskiljer den svenska Arbetsdomstolen i denna frdga fran isldndska och
norska avgoranden dr féljande. Svensk domstol har i samtliga avgéranden
accepterat hdnvisningar till ‘'marknaden’, eller att I6nedverenskommelsen hade
bekraftats i form av ett kollektivavtal, som ett sakligt skal till I6neskillnaden. Fran
isldndska och norska avgéranden finns ett antal exempel pé att
'marknadsargumentet’ underkdnts. Det faktum att I6nerna faststallts med stéd av
kollektivavtal har inte heller haft ndgon avgérande betydelse fér utgdngen. | finska
och islandska domar daterfinns tydliga stdllningstaganden géllande hanvisningen till
olika kollektivavtal som en férklaringsfaktor. Det faktum att Idnerna var ett
resultat av kollektiva éverenskommelser bedémdes i sig inte utgdra ndgot
godtagbart skal som motiverar en I6neskillnad som har samband med kon.

"Marknadsargumentet” uppmarksammades sarskilt i Sverige under perioden 2002-
2008 dd ombudsmannens granskningar av [6nekartldggningar hade hdg prioritet.
En hdnvisning till "marknaden” var enligt JGmO:s bedémningar en enkel utvag for
den arbetsgivare som dénskade bevara status quo. Frdgan kom bland annat att

uppmarksammas i tvd J&émO-rapporter, 2003 drs regeringsrapport om

I6nekartldggningsbestdmmelserna (s. 25-27) och i 2005 drs regeringsrapport om

I6nekartldggningsbestdmmelserna (s. 34-37).3" Vidare uppmérksammades frégan

ar 2007 i form av en antologi, Marknaden - saklig grund fér Iénesdttning? En frédga

tio svar, och en heldagskonferens. Initiativet kom frdn ett n&tverksbaserat
forskningsprojekt.[3%) En sammanfattning av svenska erfarenheter kring denna

frdga gjordes ar 2023 i rapporten Marknadsléneldget som skél fér avsteg frdn
[33]

likaléneprincipen.

31. Jamstélldhetsombudsmannen (2003) och (2005).
32. Fransson (red. 2007).
33. StiUber (2023).

42


http://www.diskrimineringslagen.se/uploads/2003_JamO_rapport.pdf
http://www.diskrimineringslagen.se/uploads/2003_JamO_rapport.pdf
http://www.diskrimineringslagen.se/uploads/2005_JamO_rapport.pdf
http://www.diskrimineringslagen.se/uploads/2005_JamO_rapport.pdf
http://www.diskrimineringslagen.se/bocker/marknaden-en-sakling-grund-for-lonesattning
http://www.diskrimineringslagen.se/bocker/marknaden-en-sakling-grund-for-lonesattning
https://www.diskrimineringslagen.se/uploads/23-01-03_Rapport_Marknadslonelaget.pdf
https://www.diskrimineringslagen.se/uploads/23-01-03_Rapport_Marknadslonelaget.pdf

6. Likvardigt arbete i ILO
konvention 100 samt Agenda
2030 och alternativa ansatser
for jamforelser pa nationell niva

De nordiska ldndernas rapportering till ILO om &tgdrder som vidtagits for att
uppnad syftet med ILO:s konvention nr. 100 @r det inledande temat i detta kapitel.
Rapporteringen sker mellan vart tredje eller vart fjarde &r. Den senaste
rapporteringen har granskats. Landernas behandling av temat likvardigt arbete

uppvisar férvadnansvart stora skillnader.

Darefter uppmdrksammas rapporteringen om genomférandet av Agenda 2030,
ndrmare bestdmt mal 8.5 och indikator 8.5.1 som uppges beskriva utvecklingen for
att uppné lika 16n fér likvérdigt arbete.? M&l 8.5 berdr dven andra frégor férutom
lika 16n for likvardigt arbete. | mdlet ingdr full och produktiv sysselsattning med
anstdndiga arbetsvillkor for alla kvinnor och man, inklusive ungdomar och personer
med funktionsnedsdttning. Det ar ILO som har ansvaret for att ge vdagledning om
vilken statistik som ska ligga till grund fér indikator 8.5.1.

| detta kapitel berérs darmed tvé olika perspektiv pd temat likvardigt arbete.
Tilldmpningen av konvention nr 100 har fokus pd I6nejdmfoérelser inom en och
samma verksamhet, dvs. den lokala nivén. Agenda 2030 bestdr av indikatorer som
visar utvecklingen utifrdn ett nationellt perspektiv.

Kapitlet avslutas med att beskriva tva alternativa ansatser for jamforelser av
likvardiga arbeten pd nationell nivd. Som ett exempel pd uppdraget om att
involvera en "utblick mot andra ldnder"” presenteras en tysk modell som berdknat
hur stor del av [6negapet som hdnger samman med undervdrderingen av
kvinnodominerat arbete.

34. https://sdgs.un.org/2030agenda
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Genomférande av ILO konvention nr. 100

Where the Government is not in a position to influence levels of remuneration
it must nevertheless promote the application of the principle of equal
remuneration for work of equal value. (...) Key elements of ensuring and
promoting the application of the principle of equal remuneration in
accordance with the Convention are the obligations to promote objective
methods for the evaluation of jobs and to cooperate with workers' and
employers' organizations. (...) Countries that have ratified the Convention are
required to provide reports to the ILO on the measures taken to give effect to
the Convention and the results achieved.

Citat frédn Equal pay - Introductory guide, s. 66-67, ILO (2013).

Infér skrivandet av denna rapport hade en begdran riktats till ansvarigt
departement i respektive nordiskt land om att f& en kopia av den senaste
dterrapporteringen av konvention 100 till ILO. | det féljande kommenteras dessa
skrivelser. Darutéver kommenteras ILO:s &terkoppling p& dessa rapporter. ILO:s
aterkopplingar finns tillgéngliga i ILO:s databas. Samtliga dokument som
kommenteras i detta kapitel har gjorts tillgangliga via lank.

Danmark

Den senaste rapporten om genomfdrande av ILO konvention 100 &ar fran ar 2022.
[35] Karnan i rapporteringen utgdrs av referenser till fem rattsfall fran

Ligebehandlingsneevnet. Samtliga avgéranden dar kopplade till Idnesattning. Ett

avgorande gdllde missgynnande kopplat till uttag av férdaldraledighet samt
deltidssjukskrivning. Ovriga fyra avgéranden berér [6neskillnader vid lika arbete.
Ingenting i skrivelsen kan kopplas till begreppet likvardigt arbete.

| ILO:s &terkoppling kommenteras inte enbart ovan ndmnda dokument, utan dven
annan officiell information om jamstalldhet som regeringen tillhandahdller via

webben.B Har féljer ett urval av ILO:s kommentarer.

Inledningsvis tar ILO fasta pd en dansk rapport som uppmarksammar problemet
med strukturell undervardering av kvinnodominerat arbete. Enligt denna officiella
rapport kan 85 procent av kénslénegapet i Danmark kopplas till den
kénssegregerade arbetsmarknaden och det faktum att mdn ar 6verrepresenterade
i hégre betalda arbeten. ILO stdller déarpd frdgan till regeringen: Vilka konkreta
dtgdrder har vidtagits fér att motverka problemet med strukturell undervardering?
Vidare begdr ILO information som kan belysa effektiviteten i lagstiftningen om

35. Regeringen.dk (2022) /ILO report C 100 22-04-30.
36. ILO:s &terkoppling: Direct Request - adopted 2022, no 100 Denmark.
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kénsuppdelad statistik. ILO staller dven frdgan om denna lagstiftning moéjliggor
jamforelser mellan likvardiga arbeten? En annan sak som ILO noterar dr att det
saknas information om vilka dtgarder som vidtagits fér att, i samarbete med

arbetsmarknadens parter, fradmja objektiva arbetsvarderingsmetoder.

Finland

Frdn den finska regeringen har det hittills inte lyckats g& att f& fram ndgra
dokument om rapportering enligt ILO 100. Av den anledningen foljer har enbart en
kommentar till ILO:s &terkoppling, vilken bestdr av tv& dokument fran ar 2023.137]

Inledningsvis konstateras att regeringen initierat en rad utredningar och projekt
kring likalénefrdgor och dar ILO efterfrdgar uppféljande information. Mer specifikt
énskas information om hur stédjande &tgdrder organiseras for att férbattra
kvalitet och efterlevnad av kravet pd I6nekartldggningar. Sarskilt understryks
information om vilka &tgdrder som vidtagits, i samarbete med arbetsmarknadens
parter, fér att principen om lika |6n fér likvardigt arbete ska & ett genomslag.
Behovet av inkludering av principen om lika 16n for likvardigt arbete vid
utformningen av Idnekollektivavtalen podngteras. Dessutom efterfrdgas
information om &tgdrder som kan kopplas till temat att fradmja objektiva och
kénsneutrala arbetsvdrderingsmetoder. Vidare 6nskas mer och tydligare
information om rattsliga tvister som kan kopplas till principen om lika 16n for
likvardigt arbete.

Som en kommentar till informationen gdllande Finland kan ndmnas att
parlamentsvalen i april 2023 medfort ett regeringsskifte. Den tidigare regeringen
kan beskrivas som en center-vanster koalition och ddr jamstalldhetsfrédgor haft en
tydlig prioritet. | den nya regeringskoalitionen har ett konservativt parti och ett
hégernationalistiskt parti en dominerande stdllning. Enligt den information som
fatts frdn sakkunniga i finska jamstdlldhetsfrédgor har den tidigare regeringens
reformagenda inom omré&det kommit att pausas.

Island

Den senaste islandska dterrapporteringen till ILO gallande genomfdrande av
konvention 100 &r daterad 7 februari 2024.138! Det centrala temat som diskuteras i
dokumentet handlar om den kdnssegregerade arbetsmarknaden. Bland annat
noteras att den huvudsakliga forklaringen till det statistiskt uppmdatta I6negapet
hdnger samman med denna kénssegregering samt att kvinnodominerade arbeten
generellt sett vdrderas lagre. Vidare noteras att jamstdlldslagen i kombination med
standarden Ist-85 varken har som syfte eller méjligheter att dtgdrda I6neskillnader
mellan olika arbetsgivare. Det rapporteras om att regeringen tagit initiativ till att

37. ILO:s &terkoppling: Direct Request and observation - adopted 2022, no 100 Finland.
38. Government.is (2023:1) ILO report C 100, 24-02-07.
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utveckla ett fritt tillgdngligt verktyg foér att vardera krav i arbetet och fér att
genomfdra analyser av [dnestrukturen i enskilda verksamheter, utifrdn ett
kdnsperspektiv. Verktyget ska vara lampligt att anvédndas bdde inom privat och
offentlig sektor.

For att komma &t den strukturella undervarderingen av kvinnodominerat arbete
har en trepartskommitté med féretradare for regering och arbetsmarknadens
parter genomfort ett arbete som ska ha utmynnat i rekommendationer fére slutet
av &r 2023.5% Vidare rapporteras om att det under perioden juni 2019 till maj 2023
provats sex drenden i domstol om lika 16n. Av rapporten framgar inte om
prévningarna avsdg lika eller likvardiga arbeten. | tva fall konstaterades
[6nediskriminering.

I ILO kommitténs dterkoppling till regeringen relateras i férsta hand till tidigare
rapporter dver utvecklingen av likaldnestandarden ist-85 liksom till utvecklandet av
olika verktyg for I6neanalys. Vidare uttrycks att ILO uppmuntrar den isldndska
regeringens anstrdngningar och att ILO dr intresserad av att erhdlla [6pande

information om kommande utvarderande studier.“©

Norge

Regeringen rapporterar att det under senare tid inte funnits ndgra rattsliga
avgdéranden som berér frégan om lika 16n for likvardigt arbete.l* | rapporten
ndmns att Norge for forsta gdngen ska implementera en nationell strategi fér
arbetet med jamstdlldhetsfrdgor. Strategin omfattar tiden frdn och med den 8
mars 2024 och tre &r framat. Ett av mdlen i strategin handlar om ekonomiskt
oberoende och jamstalldhet vid anstélliningsférhdllanden.

Vid Core, Centre for Research on Gender Equality, ska ett av fyra prioriterade
omrdden handla om den kénssegregerade arbetsmarknaden. Vidare diskuteras i
rapporten om orsaker till det statistiska |6negapet och att Core ska starta en

studie som foljer upp efterlevnaden av I6nekartldggningsbestdmmelserna.

| rapporten refereras dven till en tidigare rapport till CEDAW (Committee on the
Elimination of Discrimination against Women) frdn The Equality and Anti-
Discrimination Ombud. Av denna rapport framgdr att ‘Ombudet’ rekommenderar
norska myndigheter att tydligare klargéra tvé specifika frdgor som uppkommer i
samband med en I8nekartldggning. Den ena frdgan handlar om att det behdvs
preciseringar av bestdmmelsen som anger att villkoren for I6nesdttningen hos en
enskild arbetsgivare ska granskas eller undersékas. Den andra frdgan handlar om
behov av fértydliganden for att underldtta en gruppering av likvardiga arbeten. |
sitt svar rekommenderar CEDAW att den norska regeringen bor fértydliga

39. Har syftas pd Job evaluation Iceland, report 2024. Rapporten kommenteras kortfattat i kapitel 7.
40. ILO:s aterkoppling: Direct Request - adopted 2023, no 100 Iceland.
41. Regeringen.no (2023:1) /LO report C 7100, 23-05-31.
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lagstiftningen s& att principen om lika |6n for likvardigt arbete “goes beyond the
same establishment or enterprise” (se fotnot 41). Med referens till denna
uppmaning skriver den norska regeringen i rapporteringen till ILO att det fér
ndrvarande inte finns planer pd att dndra lagstiftningen s& att
[6nekartldggningsbestdmmelserna mojliggér jamforelser mellan olika arbetsgivare.

Ddarefter kommmenteras kritik som Norge fétt fran the European Committee on
Social Law och som gdller samma frdga, nédmligen den yttre ramen foér
[6nejamfadrelser gallande likvardiga arbeten. | den diskussion som ddrpa féljer
refererar den norska regeringen till direktivet om I6netransparens. Direktivet tolkas
av regeringen pd sa vis att “the scope of application of the principle of equal
remuneration for work of equal value does not go beyond the same establishment
or enterprise” (se fotnot 41). Vidare refereras till ett pdgdende projekt som drivs
tillsammans med arbetsmarknadens parter och som syftar till att erhdlla ny
kunskap om I6neskillnader gdllande likvardiga arbeten. Avslutningsvis kommenteras
kortfattat 16 likalénedrenden mellan &ren 2019 och 2023. Till samtliga drenden finns
[ankar.

ILO kommittén framstdller i sitt svar till regeringen en dnskan om &terkoppling frén
ett pdgdende projekt i samarbete med arbetsmarknadens parter, frédn de studier
som hanteras av institutet CORE samt kommentarer till utvecklingen av det
kénsrelaterade Ionegapet. Ddarefter begdr ILO specifik information om hur
I6nekartldggningsbestdmmelserna har tilldmpats gallande principen om lika 16n for
likvardigt arbete. ILO noterar dven att informationen gdllande insatser frdn
arbetsmarknadens parter fér att hantera I6neojdmlikheter varit ytterst
knapphdandig. ILO &énskar darfér £f& specifik information éver parternas dtgdrder
eller aktiviteter i férhdllande till principen om lika |6n for likvardigt arbete. Sarskilt
intresse visar ILO gdllande resultaten av ett projekt som involverar
arbetsmarknadens parter och som anknyter till frdgan om likvardigt arbete, med
sarskilt fokus pd arbetsvdrdering. Vidare énskar ILO mer specifik information &ver

resultatet av likaldnetvister.?]

Sverige

Hosten 2021 gjorde Regeringskansliet den senaste &terrapporteringen till ILO om
genomfdrandet av konvention nr 100.1431 | rapporten beskrivs i breda penseldrag
det arbete och de reformer for jdmstdllda [6ner och jdmstdllda inkomster som
genomfoérts under perioden den 1juli 2017 till den 30 juni 2021. | rapporten ndmns
dven etableringen av Jdmstdlldhetsmyndigheten, vars syfte ar att starka
genomférandet och uppfdljningen av de dvergripande mdlen i jamstalldhets-
politiken. Ekonomisk jamstdlldhet utgor ett av regeringens jdmstalldhetspolitiska

mal. | rapporten ndmns att Diskrimineringsombudsmannen under

42. 1LO:s aterkoppling: Direct Request - adopted 2023, no 100 Norway.
43. Regeringen.se (2021:1) ILO report C 7100, September 2021.
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rapporteringsperioden granskat 190 myndigheters jamstdlldhetsplaner inklusive
I6nekartlaggning. Ombudsmannen har hanterat fyra drenden pd temat
I6nediskriminering. Vidare ladnkas till en e-utbildning om |6nekartlaggning.

| sitt svar pdtalar ILO en genomgdende brist pd redovisning av konkreta &tgarder i
regeringens rapportering.**! Exempelvis efterfrégas information om pé vilket satt
konventionens syfte om lika 16n for likvardigt arbete har framjats av
arbetsmarknadens parter vid utformningen av kollektivavtal om Idnesdttning. For
att komma 4t |&neskillnader som har sin grund i den kédnssegregerade
arbetsmarknaden uttrycker ILO en férvantan pd den slutrapport och de
rekornmendationer som férvdntas redovisas i februari 2022 av Kommissionen for

jamstallda livsinkomster.[+°

Kommentar

Noterbart &r att det i dterrapportering frdn Danmark och fran Sverige sakas
information kring den mest centrala frdgan, ndmligen en redovisning av
framgdngar eller problem vid tilldmpning av principen om lika 16n fér likvardigt
arbete.

Agenda 2030 och indikatorn om lika 16n fér likvérdigt
arbete

Ett av delmdlen i FN:s Agenda 2030, mdl 8.5, stdller krav p& nationell statistik som
synliggér utvecklingen mot malet lika 16n fér likvardigt arbete. | den svenska
Jamstdlldhetsmyndighetens rapport Ekonomisk jdmstdlldhet som publicerades i

januari 2022, uppmarksammas denna fréga.l*él Det ar den svenska
statistikmyndigheten SCB som gér en arlig rapportering av den statistiska
ldgesbilden dver genomférandet av Agenda 2030 i Sverige. | rapporten Ekonomisk
jadmstdlldhet pdpekas att SCB saknar statistiskt underlag som bygger pé
jamforelser av likvardiga arbeten. Statistiken som ligger till grund fér Agendans
indikator 8.5.1 relaterar istdllet till I6neskillnader inom lika arbeten, eller ndrmare
bestdmt till arbeten med samma yrkeskod. Ansvariga statistikmyndigheter, vilka ar
SCB och Medlingsinstitutet, hanvisar till att de foljer ILO:s Guidebook on SDG
Labour Market Indicators.

44, |LO:s Gterkoppling: Direct Request - adopted 2021, no 7100 Sweden.
45, Denna rapport, SOU 2022:4, kommmenteras i kapitel 7.
46. Jamstalldhetsmyndighetens rapport 2022:2.
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Kommentar

Anmdrkningsvart ar att ILO:s Guidebook ger uttryck fér en sammanblandning av
begreppen lika och likvardigt arbete. ILO:s instruktioner kring Agenda 2030 star
ddrmed i strid med innehdllet i ILO konvention nr 100 och ILO:s Equal pay -
Introductory quide som utkom é&r 2013. Ar 2021 uppmdrksammade

Jamstalldhetsmyndighetens utredare ILO pd denna motsdgelse. Svaret som erhélls
den gdngen var undvikande i den mening att ILO angav att indikatorn bygger pé
den |dnestatistik som har ISCO koder som utgdngspunkt och att jamférelser mellan
samma yrkeskod ligger ndra en jamférelse av lika arbeten. | samband med
utarbetandet av denna rapport stdlldes samma frdga pd nytt till ILO. Det kan
noteras att svaret som erhélls denna gé&ng var likalydande.

Sammanfattningsvis kan ILO:s hantering av begreppet likvardigt arbete inte
betecknas som annat dn motsdgelsefull. | de kommentarer som ILO |&dmnar ndr
regeringar rapporterar om dtgdrder och erfarenheter vid tilldémpning av konvention
nr. 100, liksom i ILO:s Equal Pay Guide fran ar 2013, ar det uppenbart att det inom
ILO finns gedigna kunskaper om skillnaden mellan begreppen lika arbete och
likvardigt arbete. Nar ILO har utformat anvisningar om vilket statistiskt underlag
som ska ligga till grund fér att redovisa utvecklingen mot Agendans mal 8.5, har
ddremot begreppen lika och likvardigt arbete blandats ihop. Den underliggande
statistiken till indikatorn har ingen som helst koppling till begreppet likvardigt
arbete.

Ldndernas rapportering om genomférandet av Agenda
2030 - likvardigt arbete

Agenda 2030, mal 8.5 - Full sysselséattning och ansténdiga arbetsvillkor med
lika I6n fér alla

Senast 2030 uppna full och produktiv sysselsdttning med anstandiga
arbetsvillkor for alla kvinnor och man, inklusive ungdomar och personer med

funktionsnedsdttning, samt lika |6n for likvardigt arbete.

Det material som ligger till grund for granskningen under denna rubrik ar [dndernas
senast tillgdngliga rapportering av genomférandet av de olika delmdalen i Agenda
2030. | detta fall kommenteras pd vilket satt mal 8.5 som innefattar lika [6n for
likvardigt arbete har behandlats liksom indikator 8.5.1. Materialet visar att temat
likvardigt arbete i mdanga fall helt undviks eller att kénsrelaterade I6neskillnader

beskrivs i mer allmé@nna termer.
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| Danmarks rapportering under mal 8.5 berérs inte temat lika 16n for likvardigt
arbete.*”) Temat som det rapporteras om berdr sysselsattning. Referens till
indikator 8.5.1 saknas.

| den finska rapporteringen kommenteras kortfattat utvecklingen av Idnegapet
mellan kvinnor och mé&n. 8 Vidare indikeras att Finland behdver férbattra
likalonelagstiftningen och att detta dven krdaver nédvandiga resurser. | en statistisk
bilaga till rapporten finns en tabell som visar I6neutvecklingen uppdelad dver tid

och efter kon.*7!

| den islandska rapporten behandlas temat likvardigt arbete pd sd vis att lagkravet
pd likaldnecertifiering omnédmns. Vidare anges att &tgdrder har vidtagits for att
minska Iénegapet till foljd av den kdnssegregerade arbetsmarknaden, men att
ytterligare insatser ar m")dvdndigm.[sqI Ndgra indikatorer finns inte med i denna
rapport.

Fran Norge féreligger tva rapporter, en pd engelska frdn &r 2021 och en pd norska
frén &r 2023.511 2021 &rs rapport berdrs inte fragan om lika 16n fér likvérdigt
arbete och i bilagan med indikatorer har indikator 8.5.1 uteldmnats. | 2023 érs
rapport diskuteras frdgor kring den traditionella I6nestatistiken, sarskilt géllande
l&gavlénade grupper, men utan att frdgan kopplas till kdnsrelaterade 16neskillnader.
Begreppet likvardigt arbete férkommer inte heller i denna rapport.

Den senaste svenska rapporten &r fran ar 2022.5%) Under mal 8 finns statistik, men
ingen sddan som visar Iéneskillnader mellan kvinnor och méan. Det finns en mening

som anger att mdan fortfarande har en hégre genomsnittlig 16n dn kvinnor, men att
gapet mellan kénen har minskat ndgot ar f6r ar. Temat likvardigt arbete berérs inte

alls.

Alternativa ansatser for jémfoérelser av likvdardiga arbeten
p& nationell nivé

Det faktum att den statistik som ligger till grund fér Agenda 2030 indikatorn 8.5.1
inte dterger I6neskillnader mellan likvardiga arbeten, utan istallet visar 16ne-
skillnader mellan yrken med samma ISCO-kod, har uppmdarksammats av den
svenska Jamstdlldhetsmyndigheten och av den norska myndigheten Bufdir (Barne-,
ungdoms- og familiedirektoratet). Bufdir har bland annat ett frdmjandeuppdrag i
frégor om jamstdllda 16ner.P3! | det féljande beskrivs tva olika initiativ dér

47. Regeringen.no (2021) Regeringens Fremdriftsrapport for FN s Verdensmdl 2022-2023.

48. Government.fi (2020:1)_Agenda 2030 Voluntary National Review 2020.

49. Government.fi (2020:2) Agenda 2030 Review 2020, statistical annex.

50. Government.is (2023:1) Agenda 2030 Voluntary National Review 2023.

51. Regeringen.no (2021) Agenda 2030 Voluntary National Review 2027 samt Regeringen.no (2023:2) Oppfelging av
berekraftsmdla i Noreg.

52. Statistikmyndigheten SCB (2022) Statistisk Idgesbild 2022. Genomférande av Agenda 2030 i Sverige.

53. Bufdir &r en statlig myndighet vars uppdragsfalt framst handlar om barns rattigheter, adoptionsfragor,
likabehandling och icke-diskriminering samt vald och dvergrepp i néra relationer, se www.bufdir.no.
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utgdngspunkten dr att pd nationell nivd hitta en vag for att med statistiska medel

beskriva utvecklingen mot Agendans mal om lika 16n fér likvardigt arbete.

Jamstdlldhetsmyndighetens rapport 2022:2 och Lénelotsarnas rapport
frdn januari 2023

| samband med ett regeringsuppdrag om utvecklingen av den ekonomiska
jamstalldheten i Sverige sedan ar 2015, uppmdrksammades diskrepansen mellan
syftet med Agendans indikator 8.5.1 och den underliggande statistiken. Denna
frdga behandlas av en fristdende konsult, Lena Johansson, i rapportens bilaga nr 3.
Dessutom sammanfattas och kommenteras frdgan i huvudrapportens kapitel 7.
Darefter har ytterligare en rapport presenterats med samma metodik som
utgdngspunkt, denna gdng av konsultgruppen Lénelotsarna dar Lena Johansson

ing&r.>4

| rapporten Ekonomisk jadmstdlldhet presenteras utgdngspunkter fér en indikator

som berdknar |[6negapet inom likvardiga yrken pd nationell nivd. Férslaget ses som
en komplettering till den officiella statistiken som Medlingsinstitutet ansvarar for.
For det forsta foreslds en indikator som beskriver strukturella |6neskillnader
differentierat pd 13 olika kravnivder och dar landets samtliga yrkeskategorier enligt
SSYK-klassificeringen ingdr.>>! Fér det andra féreslds ett sammantaget métt fér

hela arbetsmarknaden. Den strukturella I6neskillnaden berdknas har till 19 procent
baserat pd 2019 ars siffror. Den nedan indragna texten och tvé tabeller dterger
utdrag frdn Jadmstdalldhetsmyndighetens rapport:

Foérslaget till indikator for likvdrdigt arbete bygger pd slutsatsen att det inte ar
lampligt att presentera ett enskilt matt, exempelvis i form av en procentsats, fér
samtliga 428 yrken pd svensk arbetsmarknad. | stéllet bestdr indikatorn av 13 matt,
vilket &skdadliggérs med de 13 punkterna i nedanstdende diagram. Varje matt
representerar den grupp av yrken som bedémts vara likvdrdiga avseende kraven i

arbetet.”® Indikatorn bestdr dérfér av 13 matt som vart och ett visar
[6neskillnaden i kvinnodominerade yrken jamfort med likvardiga évriga yrken i
grupperna som dr jdmstallda eller mansdominerade. Léneskillnaderna mellan
kvinnodominerade och icke-kvinnodominerade yrken ser olika ut inom var och en av
grupperna A till M. Inom gruppen L har exempelvis kvinnodominerade yrken ett
hogre 16neldge @n icke-kvinnodominerade yrken. Inom nivé | finns inga
kénsrelaterade Ioneskillnader vid jamforelsen av de yrken som tillhér denna grupp.
Varje matt behéver darfér analyseras och féljas upp. Férslaget till indikator ser ut
enligt foljande:

54. Harriman, Johansson och Trollvik (2023) Strukturella I5neskillnader - hégt vérderad, I18qg 16n.
55. SSYK utgér den nationella varianten som ar kopplad till det internationella systemet med ISCO-koder.
56. Indelningen finns pd s. 21i underlagsrapporten Indikator fér likvérdigt arbete, Johansson (2021).
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https://static1.squarespace.com/static/57bd44a0197aeab07f381350/t/63e5fb04e785253f65df8918/1676016390152/H%C3%B6gt+v%C3%A4rderat+l%C3%A5g+l%C3%B6n.pdf
http://www.diskrimineringslagen.se/uploads/21-10-18_Indikator_for_likvardigt_arbete__slutlig_-_diarieford.pdf

Matt 1 Genomsnittlig I6neskillnad i procent mellan kvinnodominerade yrken och
likvérdiga 6vriga yrken

Léneskillnad

Grupp i procent
A A
B 12 B |
C 10 c |
D 19 D_
E 16 E 7
F 10 F |
G 10 G_
H 25 H -
[ 0 '
J 11 J
K 4 K
L 2 L
M 2 M
T f T f f T i

Tabellen till vanster visar de 13 matt (fér ndrvarande 12 eftersom grupp A fér
ndrvarande saknar kvinnodominerade yrken) som utgér indikatorn. Diagrammet till
hdger ger en visuell bild av hur matten férhaller sig till varandra. Varje prick visar
[6neskillnaden i respektive grupp. Ju ldngre till hdger om O-strecket pricken ligger
desto stérre dr Ioneskillnaden till de kvinnodominerade yrkenas nackdel.
Diagrammet visar bland annat att I6neskillnaderna ar stérre i yrken med hégre
arbetskrav dn i yrken dar arbetskraven ar lagre.

Det kompletterande mdattet bestdr i att den genomsnittliga I6neni alla
kvinnodominerade yrken jamfors med den genomsnittliga [6nen i alla 6vriga yrken.
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Da erhdlls ett aggregerat matt pd den strukturella I6neskillnaden. Berdkningar som
utgdr frdn samma underlag som Medlingsinstitutet anvdnder, dvs.
yrkesklassificeringen SSYK, visar dé& fdéljande:

Matt 2 Den strukturella I6neskillnaden

Genomesnittlig 16n i kvinnodominerade yrken 31800 kronor
Genomesnittlig 16n i dvriga yrken 39 000 kronor
Den strukturella I6neskillnaden 7 200 kronor

19 procent

En anledning till att Jdmstdlldhetsmyndigheten uppmdrksammat denna fraga &r
att I6neskillnader mellan olika yrken och sektorer enligt det officiella narrativet inte
framstdlls som ndgot problem, utan tvart om kommuniceras som den viktigaste
férklarande faktorn som reducerar jamstdalldhetsgapet till nGdgra enstaka procent.
Ur ett kommunikativt perspektiv @r det av stor betydelse for vilken bild som far
mest spridning, ett oférklarat |6negap pd 4,2 procent eller ett strukturellt [6negap
pd 19 procent.

Uppdraget fran Bufdir, september 2023 till december 2024 om
indikatorer for likvardigt arbete

| september 2023 fick det norska Institutt for samfunnsforskning ett uppdrag frén
Bufdir.’”) | uppdraget uppmarksammas det faktum att forskningen kring
[6neskillnader om kvinnor och mdn som utfoér likvardigt arbete hittills varit
begrdnsad. Vidare konstateras att det i Norge saknas statistik som pd en nationell
nivd forhdaller sig till den malsattning som uttrycks i Agenda 2030 indikatorn 8.5.1,
ndmligen lika 16n foér likvardigt arbete. Nagra av de centrala sakfrdgorna fér
projektet ar:

o utvecklingen av Ioneskillnaderna mellan kvinnor och mdn under perioden
2015-2022,

o att identifiera viktiga orsaker till kdnsléneskillnader i Norge,

o mojliga satt for att mdta I6neskillnader mellan likvardiga arbeten och som

kan ligga till grund fér indikatorer att anvénda vid jdmférelser pd nationell

.9
nivda.

57. https:/www.samfunnsforskning.no/prosjekter/aktive/lonnsforskjeller-mellom-kvinner-og-menn-og-forklar.html.
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Projektet leds av Maria F. Hoen. Har féljer en sammmanfattning av hennes

beskrivning av det pdgdende arbetet och som avser status den 24 april 2024:

Analysen kommer att utgd frdn de anstdlldas yrken och en representativ
uppsattning egenskaper med hjalp av data frdn den amerikanska databasen
O*NET och arbetsmiljomonitorn fradn Statistisk Sentralbyras undersékning av
levnadsforhéllanden. Vi kommer sedan att géra ett antal justeringar, gallande vilka
egenskaper vi inkluderar och hur vi mdter egenskaperna, for att illustrera hur
resultaten ddrefter férandras.

| ett ndsta steg kombineras dessa egenskaper med de fyra évergripande faktorer
som féljer av diskrimineringslagstiftningen fér att bedéma om tva arbeten ar
likvardiga. Syftet ar att gruppera yrken efter "varde" fér varje faktor (yrken med
samma mangd och typ av ansvar, yrken med samma kompetenskrav etc.). Dessa
grupper kan sedan sl@s samman till ett 6vergripande matt (gruppering efter lika
vdrde ldangs alla faktorer), men detta krdver en vardebaserad bedémning av hur

mycket varje faktor ska rdknas i férhéllande till de andra.

Utgdngspunkten ar att vara férsiktiga med att géra sddana vardebedémningar,
eftersom vi anser att vdrderingsdebatten dr en politisk debatt. Darfér avser vi att
lyfta fram de olika bedémningar och val som mdste géras fér att konstruera en
"vardeindikator”, och belysa konsekvenserna av dessa. Exempelvis genom att
illustrera hur rangordningen/grupperingen av yrken férandras ndr viktningen av
faktorerna dndras. Ett av huvudsyftena med studien dr att synliggéra dessa
overvdganden och att belysa utmaningarna med att skapa en "vardeindikator”.

Comparable Worth-Index som verktyg fér att analysera kénslénegapet

| Tyskland publicerades &r 2016 och 2018 tvé forskningsrapporter dar
utgdngspunkten dr att utveckla ett jamfoérelseindex fér bedémning av likvardiga
yrken pd nationell nivd, Der "Comparable Worth" - Index als Instrument zur Analyse
des Gender Pay Gap och "Comparable Worth "58] Detta "CW-index" har ddarefter
applicerats pd I6nedata relaterade till yrkesklassificeringar enligt ISCO-modellen.

For att vardera férekommande yrken har forskarna tagit hjdlp av systematiken i
arbetsvarderingssystemet eg-check.de som tillhandahdlls av den federala
myndigheten Antidiskriminierungsstelle des Bundes. Tilldmpningen av detta CW-
index ses som ett bidrag till att utveckla battre modeller for att forklara orsakerna
till kénslénegapet. | en uppfdljande studie som publicerats ar 2022, “"Evaluative
Diskrimineringung": Arbeitsbewertung als blinder Fleck in der Analyse des Gender

Pay Gaps, visas att ndrmare tre-fjdrdedelar av kdnslénegapet i Tyskland kan
kopplas till effekter av undervarderingen av kvinnodominerat arbete.[5? En faktor

som motiverat kopplingen av likvardigt arbete till det nationella perspektivet

58. Lillemeier (2016) och Klammer, Klenner och Lillemeier (2018).
59. Klammer, Klenner, Lillemeier och Hellmann (2022).
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https://www.diskrimineringslagen.se/uploads/2018_Comparable_Woth_Index__DE.pdf
https://www.eg-check.de/
https://www.diskrimineringslagen.se/uploads/DE_2022__Evaluierte_Diskriminierung__Klammer_et_al.pdf
https://www.diskrimineringslagen.se/uploads/DE_2022__Evaluierte_Diskriminierung__Klammer_et_al.pdf
https://www.diskrimineringslagen.se/uploads/DE_2022__Evaluierte_Diskriminierung__Klammer_et_al.pdf

hdnger samman med att I6nebildningen i Tyskland i hég grad relaterar till
I6netariffer som ar ett resultat av férhandlingar p& branschniva.

Kompletterande kontrollvariabler fér analys av kénslénegapet

| ytterligare tvd studier som kommenteras i kapitel 7 diskuteras behovet av att
anvdnda kompletterande kontrollvariabler fér att analysera kénslénegapet pd
arbetsmarknaden. Den ena studien ar frén Danmark, Den ‘uforklarede’ del af

forskellen mellem kvinders og maends timelen (2020) och den andra fran Island,

Icelandic gender pay gap analysis 2008-2020.140]

Sammanfattningsvis visar exemplen frdn Sverige, Norge och Tyskland att statistik
med syfte att synliggéra undervarderingen av kvinnodominerade arbeten utmanar
den etablerade uppfattningen om kénslonegap. | stdllet for att jamforelser mellan
olika yrken och sektorer enligt det officiella narrativet kommuniceras som en
férklarande faktor som pd ett ungefdr halverar det statistiska |6negapet, visar en
av de presenterade alternativa metoderna att I6negapet snarare férdubblas. ILO
har i Agenda 2030 ett uppdrag som custodian agency att ge anvisningar fér hur
lander med statistiska medel ska kunna beskriva utvecklingen mot malet lika 16n fér
likvardigt arbete. Ett nytdnkande frdn FN-organet sida fér att framja utvecklingen
av nya statistiska modeller framstdr som angeldget. Aven de nationella
myndigheterna som inom ramen fér Agenda 2030-arbetet pliktskyldigt rapporterat
in data om I6negap, borde sedan ldnge ha reagerat pd att dessa data inte matchar
det som ska beskrivas.

60. Larsen, Verne och Hgjgaard Mikkelsen (2020) och Calian (2021).
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/. Projekt, kommissioner,
forskning och utvadrderingar
sedan ar 2019

| detta kapitel sammanfattas hur fradgor kopplade till likvardigt arbete har
behandlats inom forskning, utredningar eller myndighetsrapporter sedan ar 2019.
Darmed berérs frdgor om I6nerelationer mellan kvinnodominerat och icke
kvinnodominerat arbete, olika satt att analysera |6nestatistik, tilldmpningen av
I6nekartldggningsbestdmmelser, kollektivavtalens roll for att framja jamstallda
|6ner eller regeringars strategiska stallningstaganden inom omrdédet.
Sammanstdllningen goér inte ansprdk pd att vara komplett. Kapitlet ar strukturerat
pd sd vis att det férst gérs en genomgdng fér varje land. Avslutningsvis

kommenteras majliga gemensamma drag eller skiljelinjer.

Danmark

En Idnestrukturkommitté som bestod av experter och av representanter frén
arbetsmarknadens parter genomfdrde under tvd &rs tid ett arbete som &r 2023
utmynnade i Lenstrukturkomitéens hovedrapport.'® Ett av rapportens syften var

att skapa en gemensam referensram kring frégor om |énestrukturer och
[6neutveckling framst inom offentlig sektor. Vidare skulle konsekvenser av en
forandring av befintliga I6nestrukturer belysas liksom majligheter till att utveckla
modellen for 16nebildning, inom ramen fér den danska avtalsmodellen pd den
offentliga sektorn.

61. Andersen et al. (2023).
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| rapporten konstateras att kvinnodominerade yrken i den offentliga sektorn ar
l&gavlénade jamfért med andra yrken med motsvarande utbildningsnivd. De tre
yrkena inom offentlig sektor som tydligast hade klattrat i [nehierarkin mellan dren
1969 och 2019 var polis, lokférare och sjukskdterska. Lonestrukturerna ses som ett
resultat av de kompromisser och prioriteringar som styrt parternas agerande vid
kollektivavtalsférhandlingar. Férhandlingsmodellen bedéms ddrmed vara
opdverkad av politisk pdverkan eller styrning. Inom ramen fér kommitténs arbete
gjordes inga bedémningar av om vissa arbetstagarkategorier skulle kunna
betecknas som undervarderade eller underbetalda, jémfért med andra
arbetstagarkategorier p& dansk arbetsmarknad.

Kommittén hade bland annat i uppdrag att utreda om det funnits problem i
forhéllande till Ligelenslovens krav pd lika 16n for lika och likvardigt arbete. |
rapporten konstateras att det inte funnits ndmnvdrda problem med efterlevnaden
av likalénelagen inom offentlig sektor. Denna slutsats byggde pé det faktum att
det ar ytterst sdllsynt med rattsliga prévningar gallande [6nediskriminering.

Kommitténs arbete utmynnade i fyra rekommendationer fér en framtida och
hallbar 16nebildning inom offentlig sektor:

1. Transparens: En val fungerande och hanterbar I6nebildning ska stédjas av
transparens och férstdelse kring parternas avvdgningar och prioriteringar,
bland annat med hdnsyn till vertikala och horisontella aspekter av
[6nestrukturen.

2. Anpassningsférmdga: Lénebildningen ska stédja den offentliga sektorns
attraktivitet samt underldtta rekrytering och méjligheten till att bibehdlla
noédvdndig arbetskraft.

3.  Proportionalitet och legitimitet. Lénestrukturen ska stédja att |[6nerna star i
rimlig proportion till de anstdlldas kvalifikationer, erfarenhet, insatser och
arbetsuppgifter samt att hdnsyn tas till [6nerelationer inom privat sektor.

4.  Stédja den offentliga sektorns uppdrag: Lénestrukturen ska stodja att de
offentliga institutionerna och den offentliga sektorn som helhet ska kunna
utfdra sina uppgifter och att kollektivavtalen kan administreras pd ett
dndamdlsenligt satt.

Lonestrukturkommittén gav dven ett uppdrag till VIVE att géra en
kunskapsoéversikt kring férklaringar till och konsekvenser av den kénsuppdelade

arbetsmarknaden.[®? Ra pporten Forklaringer pd og konsekvenser af det
konsopdelte arbejdsmarked frén ar 2022 ger en dverblick éver studier som

publicerats efter &r 2015.19%! Temat i dessa studier &r inte begransat till
férhéllandena i Danmark.

62. VIVE ar ett center fér samhallsvetenskaplig forskning, https:/www.vive.dk/en/vive-frontpage/.
63. Holt, Helle och Sendenbroe, Katja Isa (2022).
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Forskarna Jgrgensen, Hansen och Taxhjelm fr&n Institut for Menneskerettigheder
publicerade ar 2020 rapporten Kvindefag i historisk skruetvinge och &r 2022

artikeln Half a century of female wage disadvantagg.[é"’:I Dessa texter berér samma

tema som legat till grund fér I6nestrukturkommitténs arbete. Har granskas de
relativa placeringarna av 13 yrkesgrupper inom offentlig sektor. Jamfoérelsen bygger
pd I8nedata fran dren 1969 och 2019. Aret 1969 &r av sdrskilt intresse, d& det danska
parlamentet inom ramen for en tjadnstemannareform definierade och lade grunden
till den I&6nehierarki som 50 &r senare fortfarande, med n&gra f& undantag, praglar
den offentliga sektorn. | studien dras slutsatsen att parterna inom ramen fér det
kollektiva forhandlingssystemet i hég grad har reproducerat de varderingar som
legat till grund fér 1969 ars tjdnstemannareform. Studien utmynnarien
rekommendation om att det behdévs en Idngsiktig plan fér att utjdmna
I6neskillnader mellan kvinnodominerade och mansdominerade yrken och fér att
bryta den kénsuppdelade arbetsmarknaden.

Utgdangspunkten for studien frédn &r 2020, Den ‘uforklarede’ del af forskellen

mellem kvinders og maends timelen, ar att kvinnor har lagre livsinkomst dn man.[6°]

Det beror bland annat p& att de i snitt har lagre timlén. Tidigare studier har visat
att hdlften av denna I6neskillnad dar relaterad till olika matbara egenskaper, framst
att kvinnor och man befinner sig pd olika delar av arbetsmarknaden. Syftet med
denna studie ar att ge mer kunskap om den &terstdende hdlften av I6neskillnaden,
dvs. den statistiskt oférklarade delen. Rapporten utmynnar i en rekormmendation
till att anvanda andra eller snarare kompletterade kontrollvariabler fér att
analysera kénslénegapet pd arbetsmarknaden.

En studie frdn 2019, Do Firms Respond to Gender Pay Gap Transparency? har

specifikt undersokt om 5a §i Ligelensloven medfért matbara forbattringar i
férhallande till bestdmmelsernas syfte.[é’é] Studien baseras pd I6nedata under
perioden 2003-2008 och ddar Iéneutvecklingen hos verksamheter med 35-50
anstdllda jamfordes med I6neutvecklingen i verksamheter med 25-34 anstallda.
Studien sammanfattas pd féljande satt:

For the first time we are able to document, that pay-transparency really
works. A 7% reduction in the pay-gap may not sound impressive, but given
the fact that only a limited number of firms in Denmark are governed by this
legislation the effect is significant. We can even prove the effect amongst
firms, that were not required to provide gender segregated pay-statistics. We
know now that wage-transparency works and it is a measure that can be

applied nationally as well as internationally. (¢!

64. Sgrensen et al. (2020) och Serensen, Skriver Jergensen och Meiland Hansen (2021).

65. Larsen, Verne och Hgjgaard Mikkelsen (2020).

66. Bennedsen et al. (2019).

67. https:/www.insead.edu/news/wage-transparency-works-reduces-gender-pay-gap-7-percent
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Finland

| Finland har det sedan ar 2006 funnits likalénsprogram som bygger pd ett
samarbete mellan regeringen och arbetsmarknadens parter. Det senaste i raden ar
Likalénsprogrammet 2020-2023 dar det skrivs fram ett antal konkreta &tgdrder

for att minska kénsrelaterade 18neskillnader.[8! | programmet uppméarksammas att
kollektivavtalens utformning dr av betydelse i sammanhanget, liksom arbetet med
j@mstalldhetsplaner och Iénekartldggning i de enskilda verksamheterna. Vidare
uppmdrksammas frdgan om att underldtta samspelet mellan férvarvsarbete och
foraldraskap. Av programmet framgdr att regeringen initierat ett antal
forskningsprojekt som knyter an till temat likvardigt arbete och den kénsuppdelade
arbetsmarknaden.

Okad Iénetransparens genom dndring_av jdmstdlldhetslagen utgér slutrapporten

fér en arbetsgrupp som tillsattes av Social- och hdlsovardsministeriet och som
verkade under perioden 21.8.2020 - 31.8.2021.1”! Uppdraget var att dvervéga
andringar i jamstalldhetslagen som byggde pd mdlet om I8netransparens i
likalénsprogrammet. | arbetsgruppens rapport féreslds att rattigheterna till att fa
information om I&ner ska starkas for personal, personalrepresentanter och séddana
anstdllda som misstéanker diskriminering. Vidare féreslds att verkstdllandet av
forbudet mot I6nediskriminering ska effektiviseras. En anstdlld som misstanker
I6nediskriminering pd grund av kén ska ges ratt att av arbetsgivaren fé
I6neuppgifter om en annan arbetstagare. Personalrepresentanters rattigheter att
f& information under I6nekartldggningen, och anstdlldas mojligheter att f&
information om arbetsplatsernas jdmstdlldhetsplaner och [6nesystem, ska stdrkas.
Rapporten utmynnade inte i ndgra konkreta férslag till lagéndringar dé
arbetsgivarrepresentanterna motsattsatt sig eventuella lagdndringar och
arbetstagarrepresentanterna krédvde mer omfattande férandringar dn ministeriet

foreslagit.

| rapporten Projekt likvdrdigt arbete, slutrapport fran &r 2022 beskrivs ett

forsknings- och utvecklingsprojekt dar Ionesystem granskats, bedémningar gjorts
av kravnivdn pd arbetsuppgifter och hur principen om lika [6n fér likvardigt arbete
har hanterats i kollektivavtal och i vissa enskilda verksamheter.l’®! Siutrapporten

utmynnar bland annat i foljande rekommendationer:

Granskningen av likvardigt arbete p& arbetsplatserna kan frdmjas genom lokalt
déverenskomna lénesystem som gdller hela organisationen. En sddan modell
behover stdttas i de dverenskommelser som sluts pd central nivd. P&

68. Government.fi (2021:1).
69. Government.fi (2021:2).
70. Jamsén, Hietala och Maaniemi (2022).
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arbetsplatserna behdver arbetet med jamstdlldhetsplaner och kartldggning av
I6nerna prioriteras. De anstdllda borde dessutom erhdlla mer information om
[6nesystemen och grunderna fér Idnesdttningen. Den nuvarande lagstiftningen
skulle kunna specificeras bland annat vad gdller definitionen av likvardigt arbete
och kollektivavtalens roll i detta sammanhang. Ett bra samarbete mellan
arbetsmarknadsorganisationerna ses som en férutsattning for en forbattring av
[6nejamstalldheten.

Rapporten Kollektivavtalens effekter utifran ett kénsperspektiv publicerades ar

2023."" En utg&ngspunkt i rapporten &r tidigare rén om att kénsrelaterade
I6neskillnader snarare kan kopplas till indirekt an direkt diskriminering och till
olikheter i I6nesattningen mellan likvardiga arbeten. | rapporten specialstuderas ett
avtalsomrdde i offentlig sektor (lantmateri) och ett avtalsomrdde i privat sektor
(kemisk industri). Bland annat uppmdrksammas att féretagen ofta féljer flera
kollektivavtal eller att samma kollektivavtal kan ha bilagor som rér olika
personalgrupper. Sammantaget dr det vanligt férekommande att samtliga
anstdlldas [6ner inte bestdms inom ramen for ett och samma Iénesystem.

| rapporten uppmdrksammas en motsdgelse i att arbetsmarknadsorganisationer
pd ett generellt plan férklarar att de @r engagerade i att framja jamstdlldhet och
att de utvarderar kdnseffekterna av de egna kollektivavtalen. | praktiken verkar
dessa deklarationer sdllan leda till specifika &tgdrder som leder till férandring. Nar
organisationerna som svarat pd projektets enkat, om de har vidtagit &tgdrder
relaterade till jamstalldhet, tycks dtgérderna vara relaterade till kartldggning av

situationen snarare 4an till omedelbara férandringar av kollektivavtalens innehdll.

| sina rekommendationer relaterar rapportférfattarna i hég grad till direktivet om
[6netransparens som férvdantas bli antaget. Av detta féljer en nédvdndighet att
kollektivavtalen i sin terminologi battre anpassas till de begrepp som foljer av EU-
ratten. En annan slutsats dr att det krdvs samordning kring de metoder och
verktyg som anvands fér att vardera krav i arbetet. Dessa vérderingar paverkar i
sin tur |6nestrukturer och l6nehierarkier. | detta sammanhang hdnvisar forfattarna
till det avsnitt i direktivet som numera utgoér artikel 4.2. Denna bestdmmelse
understryker medlemsstaternas ansvar for att sdkerstdalla att analytiska verktyg
och metoder vid bedémning och jamforelser av arbetets varde goérs lattillgangliga.
Arbetet med att utveckla analytiska verktyg bor enligt forfattarna ske i samarbete
med arbetsmarknadens parter. En sddan modell skulle dven ge maijligheter till att
utveckla varianter som kan anpassas till specifika forutsattningar inom en enskild
bransch. Andra rekommendationer handlar om behovet av att precisera
I6nekriterier och deras tilldmpning, sa att det exempelvis av ett kollektivavtal
framgar vilken relation som finns mellan den del av [6nen som relaterar till arbetets

71. Nousiainen et al. (2023). Rapporten finns enbart i finsk version.
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krav och den del av I6nen som relaterar till individens arbetsprestation. Vidare
pdpekas att en arbetsgivare enligt EU-rdtten inte kan dberopa ett diskriminerande
kollektivavtal fér att motivera en diskriminerande praxis. Istdllet vore det rimligt att
straffen for diskriminerande bestdmmelser i forsta hand bdrs av kollektivavtals-
parterna ndr den enskilde arbetsgivaren i god tro féljt avtalets bestdmmelser.

Stadsrddets redogérelse om jamstdlldhetspolitiken fran &r 2022 ar strukturerad

kring sju jamstalldhetspolitiska mal.l’2 Ma&l 4 har rubriken "Ett ekonomiskt jémstdllt
Finland" och formuleringen samma |16n f6r likvardigt arbete intar en central
stdllning. Noterbart dr att det talas om ett strukturellt I6negap, vilket konkretiseras
i att arbete i kvinnodominerade branscher och yrken i genomsnitt ar sédmre
avlénade an arbete i mansdominerade branscher och yrken. | redogérelsen pdtalas
att Iénediskriminering kan férekomma ndr kvinnor och man utfér samma arbeten,
men i synnerhet nér uppgifterna ar olika men lika kravande .3 Fér att uppnd mél 4
krdvs, enligt stadsrddet, ett ingripande i I6nediskrimineringen, en korrigering av
I6nestrukturer som 6kar ojamstdalldheten samt en jdmforelse av I6ner dver
kollektivavtalsgrdnserna. Vidare kunde kraven i arbeten som traditionellt utférs av
kvinnor beaktas bdttre an fér ndrvarande. Vid behov ska darfér undervérderingen
av dessa arbeten dtgdrdas. Den strukturella férnyelsen kan pdskyndas genom att
frdmja dppenhet i frdga om léner. | rapporten konstateras att férfarandet med
samarbete pd trepartsbasis, vilket bl.a. ILO konvention 100 féresprdkar, har visat
sig vara problematiskt i jdmstdlldhetsfrdgor. Det noteras att
arbetsmarknadsorganisationernas primdra uppgift ar att frdmja intressena for de
grupper de representerar. Mot denna bakgrund blir det svart att vinna acceptans
fér en permanent férandring av I6neférhdllanden mellan olika yrkesgrupper. Av den
anledningen behdver staten ta ett stérre ansvar fér de internationella

manniskordttsforpliktelserna.

Tva forskningsartiklar har dgnat sig &t frdgor om lénesattning utifrédn ett
jamstalldhetsperspektiv. | Wage politics and feminist solidarity fréan &r 2021

beskrivs en kamp bland férskoleldrare fér att héja sina 16ner.l”*! Bakgrunden till
dessa aktioner var ett avsldjande i finska medier om att flera kommuner hade haft
hemliga dverenskommelser om att inte konkurrera med varandra I6nemdssigt trots

en stor brist p& férskolela@rare. | Implementing Equal Pay Policy som publicerades ar
[75]

2021 stdr sjukskoterskors strejker for hégre [6ner &r 2007 i fokus.

72. Government.fi (2022).

73. Hér hénvisas till en studie frén Larja (2019): Maahanmuuttajanaiset tyémarkkinoilla ja tyémarkkinoiden
ulkopuolella. | verket: Kotoutumisen kokonaiskatsaus 2019: Tutkimusartikkeleita kotoutumisesta. Arbets- och
ndringsministeriets guider och évriga publikationer 2019:10, s. 28-42.

74. Koskinen Sandberg (2019).

75. Saari, Kantola och Koskinen Sandberg (20217).
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Island

De rapporter eller studier som har refereras till handlar i hég grad om erfarenheter
med jamstdlldhetsstandarden /ST 85.

Med utgdngspunkt i Islands &taganden enligt ILO konvention nr 100 om lika 16n fér
likvardigt arbete tillsatte regeringen &r 2021 en arbetsgrupp som bygger pd ett
trepartssamarbete. Gruppens arbete sammmanfattas i dokumentet
Rekommendationer om omvdéirdering av kvinnors arbete (Titeln fritt dversatt frén

islandska).l’®! | dokumentet gors antagandet att det dr mojligt att bedéma och
jamfoéra kraven i arbetet for olika yrken pé den islandska arbetsmarknaden. Utifran
en sddan dvergripande ambition skulle det kunna vara méjligt att korrigera

I6negapet mellan kvinnor och man. Foljande uppgifter angavs fér arbetsgruppen:

o Diagnostisera problemet. Etablera ett utvecklingsprojekt fér bedémning av
vardet av olika yrken och ddrmed identifiera vilka faktorer som typiskt leder
till att kvinnoarbete undervdrderas.

o Utveckla verktyg. Tillsammans med analysen ska verktyg utvecklas som
fdngar upp och stédjer jamstalldhetslagens malsdttning och som underlattar
arbetsgivare att félja lagens krav pd lika 16n fér likvardigt arbete.

o Tillsammans med parterna p& arbetsmarknaden utveckla
férhandlingsprocedurerna ndr frdgor om I6nejamstalldhet aktualiseras.
Vidare att granska i vilken mdn olika anstdallningsférhdllanden och

outsourcing har betydelse ur ett jdmstdlldhetsperspektiv.

o Oka kunskapen och medvetenheten om jamstalldhetslagens likaléneprincip,
bl.a. genom utbildning, rédgivning och ékad dialog.

Rapporten Job Evaluation fr@n &r 2024 &r resultatet av den arbetsgrupp som ovan

beskrivs.l’”) Rapporten visar att projektets ambitioner enbart kunnat uppnds i
begrdansad utstrdckning. Arbetsgruppen blev inte enig om alla slutsatser i
rapporten. Detta framgdr av ett separat stdllningstagande fran den islandska
arbetsgivareféreningen (SA). Noterbart dr att ett gemensamt arbete med att
utveckla verktyg (toolkit) samt dartill hérande pedagogiskt material for
arbetsvdrdering kommer att fortsdtta och att staten i detta arbete ses som en
viktig aktor.

Artikeln Equal Pay for Work of Equal Value? Iceland and the Equal Pay Standard
publicerades i tidskriften Social Politics &r 2022.1781 studien bygger pa

76. Government.is (2021).
77. Government.is (2024).
78. Wagner (2022).
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djupintervjuer med nyckelaktérer inom regeringskansliet, arbetsgivarorganisationer,
fackféreningar, HR chefer samt personer med sdarskild sakkunskap om
internationella HR-standarder. Artikeln ger en initierad inblick i
utvecklingsprocessen av den isldndska standarden. Studien visar att det
genomgdende funnits ett spdnningsfalt mellan olika aktérers férvantningar pd
standarden. Typiskt for arbetsgivarperspektivet dr att standarden i férsta hand ses
som ett tekniskt hjglpmedel for att férbdttra I6nesdttningsprocessen i sig. Andra
aktérer inom forskning och vissa fackféreningar ser ett behov av att rddande
vdrderingar av kvinnodominerade och mansdominerade arbeten revideras. Av
intervjuerna framgdr att samhalleliga vérderingar som ar féargade av
kdnsstereotyper indirekt synes pdverka de arbetsvarderingar som genomfdérs i de
enskilda verksamheterna.

Det finns en frdga som det inte dgnats sarskilt mycket uppmdarksamhet 4t i
samband med implementeringen av likaldnestandarden. Det handlar om hur
arbetet med I6nekartldggning och certifiering samspelar med det traditionella
férhandlingssystemet om I6nesdttning. Erfarenheter s& hdr l&ngt visar att arbetet
med standarden inom en verksamhet i férsta hand bygger pd en dialog mellan
arbetsgivarparten och certifieringsorganet. Detta innebdr att samverkan med
fackliga representanter i ménga fall ar tdmligen begrdnsad.

En artikel som fritt éversatt frdn isldndska har titeln Skrdddarsy verktyget efter
verkligheten eller verkligheten efter verktyget? Om likalénestandarden och

avskaffandet av kénsbaserade [6ner publicerades i Icelandic Review of Politics and

Administration nr 2022:2.171 Det som underséktes var om likalénestandarden kunde
sdgas ha bidragit till att minska kénslénegapet. Studien var baserad pd intervjuer
med personal frdn fyra certifieringsorgan som varit delaktiga i genomférandet av
standarden. Vidare analyserades férdndringar av I6neskillnaderna mellan kénen
utifran den officiella statistiken om l&ner under perioden 2012-2020. Forskarna
j@mforde Ioneutvecklingen for kvinnor och mdn inom enskilda verksamheter fére
och efter deltagande i certifieringsprocessen. | studien visades att standardens
inférande inte kan ha pdverkat kénslénegapet mer &n marginellt. Skillnaden i
I6neutveckling mellan de organisationer som genomfoért certifiering och de som inte
hade det var endast 1 procent. Léneskillnaderna mellan kdnen i hela landet hade
minskat med ndstan 8 procent under perioden. Vidare avsléjade undersdkningen
allvarliga brister géllande stdd eller riktlinjer frdn myndighetshall.

Aven frédn den islédndska regeringens sida uttrycks en insikt om standardens
begransningar fér att paverka Idnegapet pd nationell niva:

79. Haraldsdéttir, Rafnsdéttir och Jonsdottir (2022).
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It is first and foremost a management requirement standard; an
administrative tool designed to establish and maintain gender equality in pay
systems within a company or an institution. It is not promoted and designed
to tackle wage differences between companies and institutions and the
implementation of the Equal Pay Standard does therefore not address
gender-segregated labour market. (801

| ett working-paper fran Islands statistikmyndighet, /celandic gender pay gap

analysis 2008-2020, analyseras olika variabler for att f& en 6kad forstdelse bakom

de siffror som ligger till grund fér det officiella kénslénegapet.B En intressant
variabel som anvdnds i den isldndska rapporten dr yrkets kénssammansdttning
(mansdominerad, balanserad och kvinnodominerad). Nar variabeln tas med i
modellen bidrar den till att bdde kvinnors och mdns 16n gynnas i hég grad av yrken
som har balanserad kdnsférdelning, for kvinnor mer dn man. Det visar sig dock att
resultaten av denna variabel inte ger signifikanta varden.

Norge

Lonnskartlegging: et verktay for et mer likestilt arbeidsliv? ar en rapport publicerad

ar 2024, som inledningsvis beskriver de juridiska ramarna kring 16nekartlédggning
och uppdraget fér involverade tiIIsynsmyndigheter.[gz] Darefter undersdks hur
I6nekartladggningar rent praktiskt hanteras i olika verksamheter och hur resultaten
av kartlaggningarna uppfattas och férklaras. Datamaterialet bestar av 75
drsrapporter frdn stérre arbetsgivare. En redovisning av Idnekartldggningsarbetet
ingdr i dessa rapporter och samtliga &rsrapporter har gjorts tillgéngliga via lank i
en separat rapportbilaga. Intervjuer som genomférts visar att rapporteringen
upplevs som resurskrdvande, samtidigt som det i vissa fall kan handla om en
uppstartskostnad dé& det saknats rutiner. Intervjuerna visar dven att arbetet med
[6nekartldggning lett till nya sétt att analysera I6neskillnader och att det i en rad
fall medfért korrigeringar som annars inte hade &gt rum. Meningarna gér isdr kring
vardet av att analysera |6neskillnader utifran begreppet likvardigt arbete.
Kritikerna hanvisar till att orsaken till dessa I6neskillnader i huvudsak ligger bortom
den enskilda arbetsgivarens majligheter till pdverkan. | ett avslutande kapitel
diskuteras olika digitala maojligheter, dels fér att underlatta
I6nekartladggningsarbetet, dels fér att pd nationell nivd sammanstdélla erfarenheter
av lokalt I6nekartldggningsarbete. Dar gors dven referenser till liknande projekt

utanfér Norges grdnser.

Bufdir ar den myndighet i vars uppdrag det ingdr att ge rddgivning och att utveckla
verktyg och metoder fér I6nekartldggning. En av rapporterna som dterges i

80. Sidan 2 i Report from Government of Iceland to the ILO on C 100, 24-02-07.
81. Calian (20217).
82. Brandal Mykelbust, Teigen och Tica (2024).
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kapitel 6 har sin bakgrund i uppdrag fréan Bufdir. Féljande klickbara dokument som
utgdr en mall for att analysera kénsléneskillnader kommer frdn myndighetens
webbplats: Likestillingsredegjerelse. Eksempelvirksomhet.'®3! Noterbart &r att det i

mallen for kartldggning finns separata poster fér grundlon, oregelbundna tillagg,
bonus och ersdttningar foér évertid. Vidare efterfrdgas kdnsuppdelade uppgifter om
andel med tidsbegrdnsade anstdllningar, férdldraledighet, faktisk deltid och
ofrivillig deltid. Av mallen ar det tydligt att en god jamstdlldhetsanalys bér bygga
pd en kombination av data om Idner och data om arbetsvillkor.

| en artikel frédn &r 2021, Lennsforskjeller mellom kvinner og menn — hvilken rolle

spiller bedriften?, redogdrs for analyser av kdnsléneskillnader i norsk privat sektor.

[841 | studien uppmarksammas sérskilt om storleken pé foretaget, dvs. antalet
anstdllda, kan ha betydelse. Det granskade materialet visar att
koénsloneskillnaderna ar stérre i de mindre foretagen dn i de medelstora. De stérsta
konsloneskillnaderna uppvisas i de stérsta féretagen. Undersékningen visar dven
att storleken pd féretag har betydelse for [6nenivderna rent generellt. En av
undersokningens slutsatser rér orsakerna till den statistiskt oférklarade
I6neskillnaden p& 9-10 procent som det granskade materialet totalt uppvisar.
Denna oférklarade I6neskillnad kan inte relateras till att kvinnor och man typiskt
sett arbetar i olika typer av féretag som har olika I6nenivéer. Materialet indikerar
istdllet att orsaken till I6neskillnaderna finns inom de enskilda féretagen.

Rapporten Likelonn og det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet. Individuelle preferanser

eller strukturelle begrensninger? fran &r 2020 bestér av tvé delar.®®l Den forsta

delen dgnas &t ndrmare analyser av den nationella statistiken kring I6neskillnader
mellan kvinnor och man. Bland annat konstateras att inkomstgapet mellan kvinnor
och mén berdknat pd drsbas ligger p& mellan 20 till 30 procent beroende pd&
utbildningsniva. Skillnaden i I6nenivd per timme &r 10,8 procent fér hela
arbetsmarknaden och 16,5 procent bland dem som tagit en universitetsexamen.
Skillnaderna i det ofdrklarade I6negapet dr betydligt mindre, 7,7 procent for hela
arbetsmarknaden och 7,5 procent bland hégskoleutbildade. De viktigaste
faktorerna som forklarar [6negapen hdnger samman med kvinnors och mdans val av
att arbeta i olika sektorer, ndringsgrenar och yrken.

Den andra delen av rapporten dgnas at att analysera férklaringar och strategier
kring kénslénegapet i tvd statliga utredningar och i ett antal styrande dokument
fradn den fackliga centralorganisationen LO. | rapporten konstateras att det rader
konsensus om att I6negapet hdnger samman med den kdnssegregerade
arbetsmarknaden. Vidare noteras att det i de tva utredningarna, NOU 2008:6 och

NOU 2013:13, dras olika slutsatser gdllande den s& kallade frontfagsmodellen.’8 |

83. Bufdir, Likestillingsredegjerelse, lonnsforskjeller, utdrag ur dokument 28 februari 2024.
84. Misje Dstbakken och Frisell (20217).

85. Wagner et al. (2020).

86. Regeringen.no (2008) och Regeringen.no (2013).
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2008 &rs utredning gérs bedémningen att parternas Idneférhandlingssystem enligt
frontfagsmodellen bidrar till att reproducera och uppratthdlla I6nerelationerna
mellan kvinnor och mdn. | den senare utredningen betonas modellens positiva
betydelse fér norsk ekonomi. Inom LO har frdgan om lika 16n mellan kvinnor och
man tenderat att hanteras som en frdga om att héja l&dglénegrupper, vilket inte
nédvandigtvis kommit kvinnodominerade yrken i offentlig sektor till godo.
Grundmaterialet till rapporten 2020:4 har Gven resulterat i en publikation ar 2021

pd engelska, Egalitarian inequality: Gender equality and pattern bc:rqa/'ning.[87:I

Sverige

Den svenska Jamstdlldhetsombudsmannen genomfoérde under bérjan av 2000-
talet omfattande granskningar av arbetsgivares [6nekartldggningar. | samband
med att myndigheten lades ned och istdllet uppgick i den nya
Diskrimineringsombudsmannen med tillsyn éver sju diskrimineringsgrunder dndrade
tillsynen av I6nekartlaggningar karaktar. | rapporten Tio gr med
Diskrimineringsombudsmannen. En rapport om nedmontering av

diskrimineringsskyddet fran &r 2020 beskrivs hur denna tillsyn kom att reduceras till

radgivning och dar sanktioner eller uppféljningar nar arbetsgivaren lédmnat in
bristfalliga Idnekartldggningar inte léngre tilldmpades.®8 | rapporten konstateras
vidare att Diskrimineringsombudsmannen inte har drivit ndgot enda méal om

likvardigt arbete.

Det faktum att I6nekartlaggningsbestdmmelsernas efterlevnad under l&ng tid varit
bristfdllig var en bidragande orsak till att regeringen &r 2018 tillsatte en utredning
med syfte att effektivisera ombudsmannens tillsyn. Utredningen utmynnade i tvé
olika betankanden Effektivare tillsyn éver diskrimineringslagen och Ett utékat

skydd mot diskriminering.[89] Bdada utredningarna har remissbehandlats, men

hittills har regeringen valt att inte féresld de lagédndringar som utredningen

féresldgit.[%:I

Hur arbetet med I6nekartlaggningar gar till i fem kommuner beskrivs i en studie

som publicerades &r 2022, Decoupling.gender equality from gender pay audits in

Swedish municipalities.”V Forskarna fann att kommunernas arbete med

I6nekartlaggningar liknar en byrdkratisk évning, utan praktisk betydelse fér att
utjdmna léneskillnaderna mellan kénen. Analyserna som ligger till grund for
I6nekartlaggningarna tilldts inte f& I6nepolitiska konsekvenser. Kommunerna anser
sig ndmligen inte ha ekonomiska resurser till att fordndra befintliga I6nestrukturer.

87. Wagner och Teigen (2021).

88. Svenaeus (2020).

89. Regeringen.se (2020) och Regeringen.se (2021:2). Utredningarna behandlar dven andra fragor an tillsynen av
16nekartlaggning.

90. Enda undantaget gdller ett férslag om utvidgat skydd mot diskriminering i offentlig verksamhet.

91. Salminen-Karlsson och Fogelberg Eriksson (2022).
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Lénekartldggning var temat fér rapport 2019:16 frén Riksrevisionen,
Diskrimineringslagens krav pd Iénekartldggning — ett trubbigt verktyq fér att

minska I6neskillnader mellan knen.”? Ett centralt resultat i rapporten var att

bestdmmelserna hade en begrdnsad mojlighet att pdverka I6neskillnaderna mellan
kvinnor och man pd arbetsmarknaden i sin helhet. De metodmdssiga ansatserna i
rapporten, och ddrmed grunden fér Riksrevisionens slutsatser, kom att ifrdgasattas
i pronemorian En kommentar till Riksrevisionens rapport 2079:16 om

/6nekart/c'iggn_/'nqsbestdmme/ser.[93] Regeringen kom att svara pé& Riksrevisionens

rapport i skrivelse 2019 20:48.[94] Regeringen landade bland annat i slutsatsen att

den lagandring som tradde i kraft &r 2017, samt ytterligare férstdrkningsdtgdarder
som inférdes vid denna tidpunkt, mdste ges en chans att f& ett genomslag.
Skrivelsen utmynnade i ett antal férslag om hur samspelet mellan kollektivavtals-
systemet och lagstiftningen skulle kunna férbattras. Nagra av dessa forslag,
exempelvis om férbdttrad I6nestatistik pd& arbetsgivarnivd eller annan [admplig niva,
kom att ingd i uppdraget till Kommissionen fér jamstdllda livsinkomster.

Denna kommissions arbete har sammanfattats i slutrapporten Minska gapet.
Atgérder fér jémstdllda livsinkomster, SOU 2022:4. | rapporten ges en detaljerad

beskrivning av kunskapsldget gdllande arbetsvardering, [6nekartldggning,
[6nestatistik ur ett jdmstdlldhetsperspektiv och initiativ om ckad Idnetransparens,
inom EU, pa Island och i olika anglosaxiska lédnder. En sdrskild underlagsrapport
som bestélldes av kommissionen har som tema Likalénelagar i Kanada.l”™ Ett av

utredningens forslag handlar om att det finns behov av att klargéra under vilka
férutsattningar marknadsldoneldget utgdr ett godtagbart skal fér avsteg fran
likaldneprincipen. | Kanadarapporten exemplifieras hur sddan lagstiftning ar
utformad i provinserna Ontario eller Quebec. Vidare efterlyser kommissionen en ny
reglering som forenar en effektiv tillsyn och aktiv spridning av information till de
som berdrs, dvs. s@vdal lokala som centrala parter p& arbetsmarknaden.
Kommissionen férordar dven krav pd I6nerapportering, men att inrapporterade
[6neuppgifter ska vara resultatet av ett samverkansférfarande pd lokal nivé. Den
isldndska modellen bedéms ha sdval férdelar som nackdelar. En férdel jamfért med
den ordning som gdller i Sverige dr att det sker betydligt fler kontroller av islédndska
arbetsgivares arbete med att genomféra I6nekartldggningar. Som nackdel ses
avsaknaden av ett krav pd att behdva samverka med lokala arbetstagar-
foretradare. Betraffande den befintliga I6nestatistiken rekommenderas en éversyn
av befintliga yrkeskoder, d& mdnga kvinnodominerade yrken har grévre indelningar
dan mansdominerade. Kommissionen ser dven nédvdndigheten av en bredare
diskussion om olika metoder for att analysera och berdkna horisontell och vertikal
I6nesegregering p& arbetsmarknaden, i syfte att f& 6kad forstaelse for

omfattningen av olika former av diskriminering.

92. Riksrevisionen, rapport 2019:16.
93. Rickne och Stuber (2019).

Q4. Regeringen.se (2019).

95. Svenaeus, Lena (2027).
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Den fackliga centralorganisationen fér arbetaryrken, LO, betonar att den fackliga
rorelsen spelar en viktig roll fér att sdtta press pd politiken. Det handlar om att leva
upp till de jadmstalldhetspolitiska mélen om att kvinnor och mén ska ha samma
mojligheter och villkor i frGga om makt, inflytande och ekonomisk sjdlvstandighet. |
rapporten LO:s jGmstdlldhetsbarometer 2023 understryks LO:s mdalsattning om att

vardediskrimineringen av kvinnodominerade yrken ska upphéro.[%] Vagen dit ska
nds genom att arbetsmarknadens parter tar ett gemensamt och ldngsiktigt ansvar
for jamstallda I6ner pd hela arbetsmarknaden. Sarskilda satsningar pd att héja de
lagsta I6nerna i arbetaryrken mdste fortsdtta. Foér att utjamna skillnaderna krévs
att ladgstalénerna i genomsnitt dkar procentuellt mer dn medellonen for arbetare.

Jamstalldhetsmyndigheten publicerade &r 2023 rapporten Likvédrdiga yrken -

likvéirdiga kollektivavtal””) Genomgangen, av en rad anstdaliningsvillkor i kollektivtal

for verksamheter som utfér valfdrdstjdnster jamfért med motsvarande villkor i ett
antal mansdominerade branscher, visar att skillnaderna inte &r sarskilt stora samt
att skillnaderna inte heller har ndgon tydlig riktning. For att pd ett lokalt plan
identifiera hinder fér likabehandling féreslds att utvidga omrddet fér, eller precisera
innebdérden av, diskrimineringslagens bestammelser om aktiva dtgarder. Exempelvis
framgd@r bara av férarbetena, men inte av lagtext, att arbetsgivarens arbete med
aktiva &tgdrder omfattar férdelningen av heltids- och deltidsanstaliningar samt av
visstidsanstdllningar och tillsvidareanstallningar. Vidare konstateras att en allmdn
férstarkning av de aktiva dtgarderna skulle kunna dstadkommas, genom att inféra
procedurregler fér samverkansformerna mellan arbetsgivaren och
arbetstagarrepresentanter. S&dana regler skulle kunna inféras sdval i lagtext som i
kollektivavtal. Liknande regler finns idag i medbestdmmandelagen ochii
arbetsmiljdlagen. En annan férutsdattning for att bade befintliga och eventuellt
framtida regler om aktiva &tgdrder ska fungera, ar att reglerna gérs effektiva med
hjalp av tillsyn och sanktioner.

Medlingsinstitutet publicerar i juni varje &r en rapport som analyserar utvecklingen
av I6neskillnaderna mellan kvinnor och man under féregdende ar. Den senaste ar
Léneskillnaden mellan kvinnor och mén 2022.78! Av rapporten framgédr att mellan

ar 2007 och 2019 gick den genomsnittliga I6neskillnaden frén att ligga 6ver 16
procent till att bli lagre dn 10 procent. Under de tre senaste dren har I6neskillnaden
legat mer eller mindre stabilt. Den standardvdgda skillnaden, som bland annat
beaktar det faktum att kvinnor och mdn arbetar i olika yrken och sektorer, har till
och med uppvisat en viss uppgdng. Medlingsinstitutet presenterade dven i juni 2023

resultatet av ett regeringsuppdrag med ett bredare anslag, Inkomstskillnader

mellan kvinnor och man.[??!

96. Bergold, Lorentzi och Léfgren (2023).

97. Calleman (2023).

98. Medlingsinstitutet (2023:1) Léneskillnaden mellan kvinnor och médn 2022.
99. Medlingsinstitutet (2023:2) /Inkomstskillnader mellan kvinnor och mdén.
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Sammanfattning och ett nordiskt perspektiv

| de studier och rapporter som presenterats i detta kapitel tydliggérs att principen
om lika 16n for likvardigt arbete, som i sin kdrna har sin utgdngspunkt i jémfoérelser
inom en och samma arbetsgivares verksamhet, dven har en koppling till ett
strukturellt och samhdlleligt perspektiv. D& 16neskillnader mats pd nationell nivé &r
skillnader i I6nenivéer mellan kvinnodominerade och icke kvinnodominerade yrken
och sektorer den viktigaste forklaringsfaktorn till IGnegapet. Néar det strukturella
perspektivet kommer in i bilden sker dven en férskjutning av ansvarsfrédgan fér
dessa Iéneskillnader, fran féretraddare for arbetsmarknadens parter till staten.
Politikens mojligheter till att pdverka spelreglerna fér arbetsmarknadens parter
sker p& en rad olika s&tt: Genom beslut om att expandera eller att minska specifika
delar av den offentliga sektorn, genom utformning av villkor fér barnomsorg,
aldreomsorg, fordaldraledighet och vard av ndra anhériga eller genom att bidra till
ramverk som framjar en 'frontfagsmodell’ och som inverkar p& méojligheten till att

forandra Idnerelationer mellan olika sektorer.

| rapporten Gender-equal pensions in the Nordics frédn Nordiska ministerrddet

exemplifieras hur skillnader i l6neinkomster mellan kvinnor och mdan kan balanseras
genom olika strategier fér att framja jamstallda pensionsnivéer.'°%) Nedanst&ende
tabell kommer frédn denna rapport:

Pensionsgap mellan kvinnor och mén 65+ ar 201910T

Danmark Finland Island Norge Sverige
Overgripande gap 8% 24% 5% 23% 28%
65+
Allmdan pension -5% 23% -21% 22% 18%
Tjdnstepension 23%* *x 20% 19%* 48%
Privat pension - 34% 54% - 25%

Siffrorna visar det kénade pensionsgapet inom varje typ av pension fér genomsnittliga
pensiondrer i varje land. | Danmark och Norge férdelar allmdnna pensioner mer inkomst till

kvinnor an till man, dérav negativa tal.

* Inkluderar tjadnstepension och privat pension.
** Tjanstepension ar valdigt sdllsynt i Finland och kan inte sdarskiljas frén évriga data. Den kan
finnas inkluderad i s&val allmé&n pension som privat pension.

100.Andersson (2023).
101. Nordiska ministerréddet (2019) s. 13.
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ILO konvention nr. 100 handlar ytterst om statens ansvar. Samtidigt
uppmarksammas i detta kapitel att frdgan om likvardigt arbete ligger inom ett
spdnningsfalt av olika arenor och aktérer som:

o Foretradare for arbetsgivare och arbetstagare i enskilda verksamheter med
mojlighet att sluta kollektiva éverenskommelser pd lokal niva. Lokala
foretradare kan dven ha skyldigheter att samverka i arbetet med
I6nekartlaggningar dar utgdngspunkten dr lika och likvardigt arbete.

o Arbetsgivar- och fackliga organisationer pd férbundsniva eller central nivé
med mojlighet att sluta kollektiva éverenskommelser.

o Rapportering, analys och publicering av I6nestatistik som relaterar till
nationell nivg, féretradesvis inom ramen fér Agenda 2030.

o Nationellt organ som utdévar tillsyn éver diskrimineringslagstiftning och som
kan foretrada enskilda i diskrimineringstvister.

o Politikens md&jlighet att styra agendan genom att tillsatta utredningar eller
kommissioner samt att fordndra ramvillkor med stéd av férfattningar,
definiering av budgetramar pd& nationell eller regional och kommunal nivé

m.m.

Det finns péfallande skillnader Idnderna emellan fér hur temat likvardigt arbete
behandlas. Fokus i de danska rapporterna ligger snarast pé frdgan om strukturella
I6neskillnader pd en generell nivd, utan att temat likvardigt arbete explicit berdérs.
Det faktum att det &r ovanligt med rattsliga prévningar av likalénefragor fick
Loénestrukturkommittén att dra slutsatsen att det inte finns ndgra n@mnvdrda
problem gadllande efterlevnad av likalénelagstiftningen. Annorlunda dr slutsatserna
i det finska Statsrddets bedémning om jémstdlldhetspolitiken.'©? Av rapporten
framgar att I6nediskriminering kan férekomma nér kvinnor och mén utfér samma
arbete, men i synnerhet ndar uppgifterna &r olika men lika krdvande. Stadsrddet
bedémer det som nddvandigt med ett ingripande i I6nediskrimineringen och en
korrigering av I6nestrukturer som 6kar ojdmstdlldheten. Vidare att det sker en
omvdardering av hur krdvande arbetena inom olika branscher dr samt att |6ner

jamfors over kollektivavtalsgrdnserna.

| centrum fér rapporteringen frén Island ar olika bedémningar gdllande
tilldmpningar och effekter av standarden {ST-85. Genom &ndringar i
jamstdlldhetslagen som tradde i kraft &r 2018 blev standarden obligatorisk for
arbetsgivare med minst 25 anstdllda. Kritiska synpunkter frén fackligt hall handlar
om att for lite uppmdarksamhet har dgnats &t I6neanalyser och korrigeringar med
anledning av [ST-85 och &t samspelet med det traditionella férhandlingssystemet
om lénesdttning. Standarden fradmjar en samverkan mellan arbetsgivaren och

certifieringsorganet, i viss mdn pda bekostnad av traditionella samverkansformer

102.Statsrddet ar en central del av Finlands politiska system och det organ som har den hégsta verkstallande
makten i Finland. Statsr&det ansvarar fér den dagliga férvaltningen och beslutsfattandet i Finland.
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med fackliga foretrddare. Studien Skrdddarsy verktyget efter verkligheten eller
verkligheten efter verktyget har vackt viss uppmdrksamhet, dé den visar att
standardens inférande inte har pdverkat kénslénegapets utveckling mer &n
marginellt. Aven pd Island efterfrégas battre stéddtgdrder frdn myndighetshall for
att genomfoéra analysarbetet pd verksamhetsniva.

Bilden av att befinna sig i en uppstartsfas praglar rapporteringen frdn Norge da
kravet pd I6nekartladggning inférdes &r 2018. Myndigheten Bufdir utgér en motor
fér att initiera s@vadl forskning kring kénsrelaterade |6neskillnader som att utveckla
mallar och verktyg fér lokala parters arbete med I6nekartldggningar. | rapporten
Likelonn og det kjennsdelte arbeidsmarkedet. Individuelle preferanser eller
strukturelle begrensninger uppmdrksammas att tva statliga utredningar kommit
till motsatta stdndpunkter kring "frontfagsmodellen” och i vilken mé&n den bidrar till
att reproducera och uppratthdlla I6nerelationerna mellan kvinnor och méan. Fragor
kring frontfagsmodellen ur ett nordiskt perspektiv berérs ndrmare i kapitel 10.

Innehdllet i dokumentationerna fran Sverige dr utmdrkande pd tva sétt. For det
forsta att kopplingen mellan jamstallda Idner och jamstallda inkomster varit ett
tema i tre av de svenska rapporterna: Jadmstdlldhetsmyndighetens rapport 2022:2
Ekonomisk jémstdlldhet, betdnkandet SOU 2022:4 frdn Kommissionen for
jadmstallda livsinkomster och Medlingsinstitutets rapport Inkomstskillnader mellan
kvinnor och mdn. Fér det andra uppmdrksammas en rad tilldmpningsproblem med
I6nekartladggningsbestadmmelserna, vilket i hég grad handlar om bristande tillsyn
samt brister i rad och stéd till lokala partsféretradare. Det handlar dven om att
bedémningen av vilka arbeten som dar likvardiga upplevs som problematisk och att

kollektivavtalen ger bristande vdgledning i denna fréga.

Det finns exempel p& motstridiga slutsatser om Iénetransparens och
kdnsldnestatistik kan sdgas bidra till att pdverka I6negapet mellan kvinnor och man
pd nationell nivd. | den danska studien frdn &r 2019 identifierades en reducering av
gapet pd 7 procent éver en femdrsperiod. Till motsatt slutsats kom férfattarna till
den isldndska studien fran &r 2022. Med stéd av |6nedata frén &ren 2008 till 2020
konstateras att inférandet av likalonestandarden enbart haft en marginell inverkan
pd det nationella kénslénegapet.

I landernas rapportering om genomférande av ILO konvention nr. 100 och ILO:s
kommentarer till féljd av dessa rapporter framgdr, att det finns sp&nningar kring
innebdrden av begreppet 'samma kélla''°3 Frégan handlar om olika beskrivningar
av vad som utgoér den yttre ramen for jdmfoérelser av I6neskillnader mellan
likvardiga arbeten. | slutrapporten for det finska Projekt likvédrdigt arbete gors en
intressant observation gdllande fradgan i vilken mén centraliserad eller
decentraliserad |6nebildning pdverkar arbetet for jémstallda 16ner pd

103.J8mfér ILO:s kommentarer Direct Request - adopted 2023, no 100 Norway och svaret frdn Regeringen.no
(2023:1) ILO report C 100, 23-05-31.
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verksamhetsnivad. | rapporten dras slutsatsen att granskningen av likvardigt arbete
pd arbetsplatserna skulle frdmjas genom lokalt 6verenskomna lénesystem som
gdller hela organisationen. | en s&@dan situation behdver det aldrig uppsté
oklarheter kring 'kallan’ for I16nebestdmning. En sddan modell skulle enligt
férfattarna i sin tur behdva stéttas i de dverenskommelser som sluts pé central

niva.

Ndgot som kan ses som gemensamt ur ett nordiskt perspektiv dr att det i Danmark
(Lénestrukturkommittén), Finland (Likalénsprogrammet) och pé Island (Task Force
on Pay Equity and Equality in the Labour Market) har funnits trepartskommissioner
som dgnat sig &t temat jamstdllda [6ner. Ett gemensamt drag gdllande resultatet
av trepartskommissionernas arbete ar att det antingen saknats ett uppdrag om
att specifikt dtgarda kdnsrelaterade obalanser pd& arbetsmarknaden, vilket var
fallet i Danmark, eller d& ett sddan uppdrag varit mer explicit utformat som i
Finland eller pd Island, var resultatet i form av konkreta dtgdrder ytterst begransat.
| Finland utmynnade kommissionens arbete inte i ndgra konkreta férslag till
lagdndringar. Anledningen var att arbetsgivarrepresentanterna motsattsatt sig
eventuella lagdndringar och att arbetstagarrepresentanterna kravde mer
omfattande férandringar an ministeriet féreslagit. Det parterna pé Island kunde
enas om handlade om statens ansvar for att utveckla verktyg for I6neanalys och
annat informationsmaterial som underlattar tilldmpningen av likalénestandarden.
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8. EU:s Ionetransparensdirektiv
2023/970 och likvardigt arbete

Inledningsvis ges en bakgrund till Ionetransparensdirektivet. Ddrefter foljer en
genomgdng av kraven pd lénerapportering och pd publicering som ska majliggéra
jamforelser mellan arbetsgivare, sektorer och regioner. Vidare ges exempel pd hur
jamforelser av lika och likvardiga arbeten har tolkats enligt nuvarande
I6nekartldggningsbestdmmelser och den férdndring som direktivet medfor. Sist
berérs frdgan om medlemsstaternas ansvar for att utarbeta mallar och analytiska
verktyg. Ddrvid uppmdrksammas nédvdndigheten av att begrdnsa merkostnader
och administrativa bordor.

Det frivilliga spdret har évergetts - inte bara inom EU

Den 10 maj 2023 antogs EU:s Idnetransparensdirektiv 2023/970. Direktivets
utformning bygger pd en insikt om att domstolsprocesser, utom i undantagsfall,
varit en féga framgdngsrik vag fér att korrigera ojamlikheter i I6nesdttningen.
Tankar om att nya proaktiva metoder behéver utarbetas bérjade samtidigt vaxa
fram inte bara inom EU, utan dven i ldnder som Australien, Kanada, Island eller Nya
Zeeland. Utvecklingen av rdttsliga regleringar om Iénetransparens har ddrmed varit
ett fenomen som kunnat iakttas pd ett globalt plan.

Direktivet mdste dven ses mot bakgrund av malsattningen om att kénslénegapet
inom Europeiska Unionen skulle ha slutits redan &r 2020. Fér att uppnd detta mal
antog EU-kommissionen &r 2014 rekommendationer som riktade sig till
medlemsstaterna om att vidta frivilliga dtgarder fér att 6ka transparensen
gdllande |6nebildning och I16nesdttning ur ett kénsperspektiv.'9 2014 ars

104.European Commission, Commission Recommendation on strengthening the principle of equal pay between men
and women through transparency, COM(2014)1405 final.
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rekommendationer kan beskrivas som en verktygsldda bestdende av fyra centrala
atgarder: Enskildas ratt till upplysningar om 16nesdttningen, rapportering pd
féretagsnivd, 16negranskningar (pay audits) och lika 16n inom ramen fér

kollektivavtal.[10°!

| och med att direktivet antagits innebdr det att det frivilliga spdret dvergetts. Den
nya bindande regleringen ar tdmligen omfattande. Syftet dr att pd olika satt
stdrka tilldmpningen av likaléneprincipen jamfort med hur den fram tills idag
kommit till uttryck i direktiv 2006/54. Exempel pd férandringar rér enskilda
arbetssékandes eller arbetstagares ratt till information, krav pé
verksamhetsbaserade I6neanalyser relaterade till begreppen lika och likvardigt
arbete, krav pd att arbetsgivare ska rapportera nyckeltal om kénsrelaterade
I6neskillnader till ett nationellt dvervakningsorgan och att delar av dessa uppgifter
ska sammanstdllas och publiceras. For att forbattra kdrandens villkor vid tvister
om lénediskriminering finns dndringar som gdller preskriptionsfrist och bevisboérda.
Dessutom listas i direktivet nya former av sanktioner, det goérs kopplingar till
offentlig upphandling och intersektionell diskriminering ges en juridisk definition.
Den exemplifiering som hér har gjorts ar ldngt ifrédn uttdmmande. Direktivet ska
vara implementerat i EU:s medlemsstater senast den 7 juni 2026. | vilken mdan
Island och Norge féljer denna tidplan, har det inte kunnat gé att & officiella
uppgifter om. | slutet av maj 2024 presenterade den svenska utredningen sitt
forslag till genomférande av I6netransparensdirektivet, SOU 2024:40.

Krav p& rapportering och publicering

Inom ramen for denna rapport kommenteras direktivet utifrén ett fokus pd temat
likvardigt arbete. Inledningsvis kan konstateras att det dr férsta gdngen som det i
EU:s lagstiftning preciseras vilka kriterier som ska ligga till grund for att bedéma
om tvd arbeten ar likvardiga. Kriterierna som anges i artikel 4.4 ar fardigheter,

anstrdngning, ansvar och arbetsférhdallanden.

Arbetsgivare med minst 100 anstdllda berdérs av en rad detaljerade skrivningar.
Exempelvis om att rapportera verksamhetsrelaterade nyckeltal 6ver [6neskillnader
till ett 6vervakningsorgan (artikel 9.7) som ddarefter har till uppgift att publicera
delar av dessa uppgifter. Arbetsgivare har skyldigheter att informera anstdllda om
I6neskillnader utifrdn kategorierna lika och likvardiga arbeten (artikel 9.9 & 2.10).
Vidare finns krav p& samrdd (artikel 9.6) och gemensamma I6nebedémningar
tillsaommans med arbetstagarrepresentanter (artikel 10). Foér Sveriges del, som har
drygt 10 miljoner inv@nare, berérs omkring 5 500 arbetsgivare av '100-grénsen’ och

i Norge som har drygt 5 miljoner invanare, berérs cirka 4 000 arbetsgivare.l'0%

105.Fransson & StUber (2019) Nya metoder fér jdmstdllda I6ner — insyn, rapportering och certifiering.
106.https://www.ssb.no/virksomheter-foretak-og-regnskap/virksomheter-og-foretak/statistikk/virksomheter.
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De I6neuppgifter, eller snarare nyckeltal, som blir allmant tillgdngliga via en
webbplats som en évervakningsmyndighet ansvarar fér, dr inte relaterade till
begreppen lika och likvardigt arbete. Istdllet handlar dessa uppgifter om
I6neskillnader sorterade efter grundIén och olika tillagg eller rérliga ersdttningar
(artikel 9.1 a-f). Overvakningsorganets offentliggérande av dessa l6neskillnader ska
inte enbart kunna knytas till den enskilda arbetsgivaren, utan dven bestd av

sammanstdlliningar kopplade till sektorer eller regioner (artikel 29.3.¢).

Likvardigt arbete - rapporteringskrav men inte
publiceringskrav

| rapporteringskravet som galler for arbetsgivare med minst 100 anstdllda ingdr
dven att sammanstdalla kénsrelaterade 16neskillnader férdelade pd ordinarie
grundlén samt |6netillagg eller rérliga ersattningar, utifrén kategorierna lika och
likvardigt arbete. Detta framgdr av artiklarna 9.1.g och 9.7. Daremot finns det inget
krav pd publicering av dessa I6neuppgifter, vilket motsatsvis framgar av artikel
29.3.c. Det finns ett arligt rapporteringskrav fér arbetsgivare med minst 250
arbetstagare. For arbetsgivare med mellan 100-249 arbetstagare dr kravet vart
tredje ar (artikel 9.2-9.4).

Medlemsstaterna ska tillse att dessa informations-, analys- och
rapporteringsskyldigheter kombineras med effektiva sanktioner vid 6vertréadelse
(artikel 23.1). Underldtelser att faststdlla om ett rapporteringskrav inte har
uppfyllts torde vara Iatta att kontrollera. En sanktions- eller straffavgift ett verktyg
som féreslds i direktivet.

Erfarenheter frdn Finland, Norge och Sverige visar att efterlevnaden av
bestdmmelserna om I6nekartldggning hittills varit ytterst begrdansade. Mot denna
bakgrund kan direktivet medféra en kvalitativ féréndring, under férutsattning att
staterna utnyttjar madjligheten till (eller kraven pd) att utfdrda sanktionsavgifter
vid underldten rapportering. | rapporteringskraven till dvervakningsorganet ingar
det att ldmna uppgifter om Iéneskillnader vid lika och likvardiga arbeten.

En central uppgift for évervakningsorganet blir att utarbeta Iattillgangliga verktyg
och mallar for inrapportering med syfte att begrdnsa merkostnader och
administrativa bérdor. Detta berér sdval den enskilda arbetsgivaren, som arbetet
hos 6vervakningsorganet, d& |6neuppgifter och statistik ska sammanstallas for

publicering.
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Framtida bevakning och forskning om likvérdigt arbete
p& verksamhetsniva

Léneuppgifter kopplade till likvardiga arbeten pd verksamhetsnivd omfattas inte av
kraven pd en obligatorisk publicering enligt artikel 29.3.c. | |dnder dar
offentlighetsprincipen har en stark stdllning innebdr det att exempelvis forskare,
arbetsmarknadens parter eller journalister, kommer att kunna begdra ut inkomna
handlingar till dvervakningsmyndigheten. | dessa handlingar finns, enligt artikel 9.1.g
och 9.7, uppgifter om I&neskillnader vid likvérdigt arbete pd verksamhetsniva.

Sammanfattningsvis medfér direktivet i denna del att det skapas nya maéjligheter
for enskilda att 4 tillgdng till en mdngd nya lénedata pd temat jamstallda l6ner.
Hur dessa mojligheter kommer att se ut i praktiken dr avhdngigt av ldndernas

lagstiftning om offentlighet och sekretess.

En jamforelse med befintliga I6nekartldggnings-
bestdmmelser

Som tidigare ndmnts har samtliga nordiska ldnder utom Danmark bestdmmelser
om lénekartldggning. Grunden fér dessa kartldggningar utgors av begreppsparet
lika och likvardigt arbete. Dessa ladnders I6nekartldggningsbestdmmelser ar
tamligen lika till sin utformning pd sd satt att lagtexten dr mindre detaljerad an
motsvarande reglering i det nya direktivet. Detaljeringsgraden i den islandska
likalonestandarden saknar ddaremot motsvarighet jamfért med annan nordisk
lagstiftning. Krav om att rapportera I6neskillnader vid lika respektive likvardiga
arbeten till ett 6vervakningsorgan finns enbart pé Island. | Norge finns krav pd att
arbetsgivaren ska offentliggéra resultatet fran I6nekartldggningen. En gemensam
ndmnare for den befintliga lagstiftningen om l6nekartldggning ar att det saknas
ndrmare metodbeskrivning fér genomférandet av en I6neanalys vid likvardiga
arbeten. Likasd férekommer inte ndgra procentsatser som indikerar mer eller
mindre acceptabla I6neskillnader i den befintliga lagstiftningen.

Av direktivtexten gdr det att utldsa ett proaktivt férfarande i tvd steg med syfte
att &tgdrda omotiverade I&neskillnader mellan kvinnor och man.

1. Steg ett framgdr av artiklarna 9.6, 9.9 och 9.10. Arbetsgivaren ska ta fram
information om kdnsrelaterade I16neskillnader i samrdd med féretradare for
arbetstagarna (artikel 9.6). Darefter ska resultatet som visar p&
I6neskillnader vid lika och likvardiga arbeten presenteras fér alla
arbetstagare (artikel 9.9). Vidare anges att arbetsgivaren har en skyldighet
att inom en rimlig tidsperiod avhjdlpa situationen gdllande |6neskillnader
som inte sakligt kan motiveras, dvs. med stéd av tydliga |6nekriterier eller
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kollektivavtalsbestdmmelser (artikel 9.10). | detta steg anges inget

tréskelvarde for att en omotiverad |6neskilinad ska korrigeras.

2. Det andra steget, som dven fatt rubriken "gemensam I6nebedémning”,
aktualiseras forst om samtliga tre férutsdttningarna i artikel 10.1 ar
uppfyllda, ndmligen:

. att det féreligger en skillnad i genomsnittlig 16nenivd pd& &tminstone 5
procent i ndgon arbetstagarkategori (dvs. lika eller likvardiga arbeten),

o att arbetsgivaren inte kunnat motivera I6neskillnaden med stéd av
befintliga |6nekriterier,

o att I6neskillnaden inte avhjalps inom sex ménader frdn den dag
I6nerapporteringen [dmnades in.

Sammantaget medfor en gemensam lonebeddmning enligt artikel 10 (steg 2) ett
mer omstdndligt dtagande ur arbetsgivarens perspektiv dn om Iéneskillnaderna
hade atgdrdats inom ramen fér den procedur som framgar av artiklarna 9.6, 9.9
och 9.10 (steg 1). Vid gemensam lénebeddmning finns ytterligare skyldigheter, bl.a.
att delge information till dvervakningsorganet.

| de nordiska ldnderna saknas bestdmmelser som motsvaras av direktivets 5-
procentregel. For att illustrera férandringen mot hur befintliga

[07] gnvénds nedan i de férsta tvd

[6nekartldggningsbestdmmelser har tolkats,
bilderna exempel som anvdnts av den svenska Jamstalldhetsombudsmannen och
av Diskrimineringsombudsmannen. | féretaget "Fiktiva” har det identifierats fem
olika nivder gdllande arbetskrav, dar nivd 1 anger hdgst krav och nivé 5 lagst krav.
Den forsta bilden illustrerar I6neanalysen vid lika arbeten och den andra bilden
analysen vid likvardiga arbeten. Den tredje bilden utgdr frdn samma l&dnedata, men
dé kopplade till det nya direktivets tréskelvdrde om en I6neskillnad p& minst 5

procent.

107. Exemplet &r sannolikt giltigt inte enbart fér Sverige, utan &ven utifrdn motsvarande lagstiftning i dvriga nordiska
lander.
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Jamforelse - lika arbete

Kénsférdelning Medellén
Antal Procent

Krav- Kv:s I6n i
nivé Arbete Kv M Kv M Kvinnor Mdn Kv+M % av M:s

1 Avdelning

chef 1 2 33 67 31000 35000 33700 89

2 Arbetsled 1 2 33 67 21000 24000 23000 88

3 Informator 2 100 19000 19000

3 Ingenjor 2 100 22000 22000

3 Sdljare 2 2 50 50 20500 19500 20000 105

3 Ekonom 1 1 50 50 21000 22000 21500 95

4 Montér 2 24 8 92 17500 19000 18900 92

4 Reparator 5 100 18500 18500

4 Sekreterare 2 100 18000 18000

4 Lab.personal 8 100 17000 17000

5 Chauffor 2 100 16000 16000

5 Lager 1 3 25 75 15000 15000 15000 100

5 Stadare 2 1 67 33 13500 13500 13500 100

5 Reception 1 100 16000 16000

Pa bild 1 ovan har lika arbeten som utférs av b&de kvinnor och man fargats

med rott. De grona markeringarna ger uppgift om kvinnornas 16n i procent av

mdnnens 16n i vart och ett av de olika arbetena. Har jamfoérs 16neuppgifter som
finns pd samma rad, dvs. for varje arbete for sig.
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Koénsférdelning Medellén
Jam-
forelse Antal Procent

likvardiga Krav-

arbeten nivé Arbete Kv ‘ M Kv ‘ M Kvinnor Mdan Kv+M
1 Avdelningschef 1 2 33 67 31000 35000 33700

2 Arbetsledare 1 2 33 67 21000 24000 23000

-> 3 Informator 2 100 19000 19000
3 Ingenjor 2 100 22000 22000

3 Sdljare 2 2 50 50 20500 19500 20000

3 Ekonom 1 1 50 50 21000 22000 21500

4 Montér 2 24 8 92 17500 19000 18900

4 Reparator 5 100 18500 18500

- 4 Sekreterare 2 100 18000 18000
- 4 Lab.personal 8 100 17000 17000
5 Chauffor 2 100 16000 16000

5 Lager 1 3 25 75 15000 15000 15000

- 5 Stddare 2 1 67 33 13500 13500 13500
- 5 Reception 1 100 16000 16000

Bilden 2 ovan har fokus pd I6neskillnader mellan likvardiga arbeten.
Utgdngspunkten ar att uppmarksamma férekomsten av strukturell
undervdrdering av kvinnodominerade yrken, oavsett om det ar kvinnor eller
madn som utfor arbetet i det enskilda fallet. Detta visas i kolumnen Idngst till
héger som anger medellén for kvinnor och mdn tillsammans. Arbeten dar
andelen kvinnor dr mer dn 60 procent, dr markerade med réd pil till vanster,
samt morkare rastrering. Lénenivderna fér dessa arbeten ska jamféras med
I6nenivderna for icke-kvinnodominerade arbeten, markerade med blda pilar till

hoger.
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Artikel 9.1g I6neskillnader per arbetstagarkategori + art. 10.1a med max 5% diff. som grénsvérde

Arbetstagar- Y B Kvinnors 16n
Férekommande kategori otalafionert X i procent (%)
Antal Medellén . o arbetstagarkategorin e e .
arbeten (Kravniva av mdns l6n i
(lika likvardiga arbetstagar-
arbeten) Kvinnor Mdn Kvinnor Mdn arbeten) Kvinnor Mdn kategorin
Avdelningschef 1 2 31 35 1 31000 70
000 000 000
Totalt i 1 2 31000 70
kategorin 000
Medell6n i 31000 35 89%
kategorin 000
Arbetsledare 1 2 21 24 2 21000 48
000 000 000
Totalt i 1 2 21000 48
kategorin 000
Medell6n i kategorin 21000 24 88%
000
Informatér 2 19 3 38
000 000
Ingenjor 2 22 44
000 000
Sdljare 2 2 20 19 41000 39
500 500 000
Ekonom 1 1 21 22 21000 22
000 000 000
Totalt i 5 5 100 105
kategorin 000 000
Medell6n i kategorin 20 21000 95%
000
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Arbetstagar-

Totala I6ner i

Kvinnors I6n

Férekommande kategori X i procent (%)
Antal Medell6n .o arbetstagarkategorin . .
arbeten (Kravniva av mdns I6n i
(lika likvardiga arbetstagar-
arbeten) Kvinnor Mén Kvinnor Man arbeten) Kvinnor Man kategorin
Montor 2 24 17 19 4 35 456
500 000 000 000
Reparator 5 18 92500
500
Sekreterare 2 18 36
000 000
Lab. 8 17 136
personal 000 000
Totalt i 12 29 207 548
kategorin 000 500
Medell6n i kategorin 17 250 18 913 91%
Chauffoér 2 16 5 32
000 000
Lagerarbetare 1 3 15 15 15 000 45
000 000 000
Stadare 2 1 13 13 27 13500
500 500 000
Receptionist 1 16 16 000
000
Totalt i 4 6 58 90
kategorin 000 500
Medell6n i kategorin 14 500 15100 96%
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Bild 3 ovan: Som tidigare ndmnts bygger direktivet pd en tvdstegsmodell med syfte
att proaktivt dtgarda omotiverade |&neskillnader vid lika och likvardigt arbete.
Nyheten med att introducera dessa steg ar att enskilda arbetstagare inte ska
behova initiera en rattslig process mot sin arbetsgivare om Idnediskriminering.
Ovan illustreras den analys som ar nédvandig for att bedoma om [6neskillnaden
inom en arbetstagarkategori &r &tminstone fem procent.mog] | exemplet ar s& fallet
i samtliga likvardiga nivéer utom i nivd 5 (Iangst ned). Dar ar differensen mellan
samtliga kvinnors Ioner och samtliga mdns Ioner fyra procent. Omvant uttryckt ar
kvinnors |6n 96 procent av mdannens |6n. En sddan analys blir nédvandig om lokala
parter inte dtgardat den osakliga I6neskillnaden inom ramen fér steg 1 (dvs. artikel
9.10).

Sammanfattningsvis illustrerar bild 3 att direktivet medfér en ny form av analys
som kan sdgas utgdra en sammanvdgning av sdvdl metoden i bild 1 och av metoden
i bild 2. Léneskillnaderna p& niva 1 och 2 dr exakt de samma i bilderna 1 och 3. Nar
det gdller berdkningen av Idneskillnaderna i nivé 3, 4 och 5 finns det skillnader
mellan bild 2 och bild 3, dvs. ndr det finns flera likvardiga arbeten ddr |6nerna ska

jamforas.

Medlemsstaternas ansvar - analytiska verktyg och
metoder for I6neanalys

| artikel 4.2 tydliggors att medlemsstaterna har ett ansvar for att utveckla
analytiska verktyg och metoder for I6neanalys ur ett kdnsperspektiv. Syftet ar att
férebygga lénediskriminering. | direktivtexten pdminns om att varje medlemsstat
enligt EUF-férdraget har en skyldighet att sdkerstdlla att likaldneprincipen
tilldmpas. Vidare betonas nédvandigheten av att begrdnsa merkostnader och
administrativa bérdor fér arbetsgivare, med sarskild hansyn till mikroféretag samt
sma och medelstora féretag. Ordet "verktyg" for att bedéma ldneojdmlikheter
omndmns dven i artikel 29.3.b och ar i detta sammanhang kopplat till
overvakningsorganets uppgifter och behov. | samma artikel hdnvisas till att
vagledning eller sarskild hjélp kan erhdllas frédn EIGE:s analytiska arbete och
verktyg. EIGE ar EU:s expertorgan fér jamstdlldhetsfrédgor. Dessutom framgdr av
artikel 11 att medlemsstaterna ska tillhandahdélla stdd, i form av tekniskt bistdnd
och fortbildning till arbetsgivare med fdrre dn 250 arbetstagare och till berérda
arbetstagarféretradare.

Begreppet "verktyg" som anvdnds i direktivet dr vagt och kan ges olika innebérd.
Saken blir inte bdttre av att EIGE, som det hdnvisas till i artikel 29, hittills inte
utvecklat ndgon form av verktyg foér [6neanalys. Enligt e-postkommunikation

108.Innebdrden av begreppet arbetstagarkategori framgdr av artiklarna 3.1.h och 9.1.g. 5-procentregeln finns i artikel
10.1.a.
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mellan den svenska Jamstdlldhetsmyndigheten och EIGE i januari 2024 planeras
ett utvecklingsarbete att komma igdng férst under slutet av v@ren 2024. Ett
s@dant verktyg ska enligt EIGE syfta till att stdtta lokala parters arbete.
Foljaktligen kan resultatet av EIGE:s arbete inte ligga till grund fér de pdgdende
nationella implementeringsprocesserna, da arbetet med att utarbeta lagférslag
redan har satt igdng i flera av de nordiska landerna.

Det administrativa stéd som arbetsgivare kommer att vara i behov av handlar inte
enbart om vdgledning vid beddmningen av arbetskrav och jamférelsen mellan
likvardiga arbeten. Stéd eller mallar behévs dven foér rapportering av en rad olika
I6neuppgifter, vilket tidigare beskrivits. Dessa |6neuppgifter fran tusentals
arbetsgivare ska darefter av évervakningsorganet granskas, sammmanstdllas,
omvandlas till statistik och i vissa fall offentliggéras. Sammantaget behdver
sdledes analytiska verktyg och mallar utvecklas dels fér anvandning pd
verksamhetsnivéd (lokal nivd) med syfte att bl.a. skicka uppgifter till central nivé
(6vervakningsorganet) och dels verktyg for analys av I6neskillnader samt for
produktion av statistik som genomférs pd central nivd, dvs. av
dvervakningsorganet. Dessa olika analytiska verktyg och mallar fér anvdndning pé
lokal respektive central nivd behéver rimligtvis utvecklas i samklang och vara
inbdérdes avstamda.

Lika och likvérdigt arbete - ett begreppspar som far ékad
betydelse

Sammanfattningsvis syftar Idnetransparensdirektivet till att starka och precisera
EU-rattens likaléneprincip som bygger pd jamférelser av lika och likvardiga arbeten.
Arbetsgivare med minst 100 arbetstagare behdver férhélla sig till dessa begrepp
vid utformningen av sina |6nekriterier och I6nepolitiska stallningstaganden. Vidare
behover dessa arbetsgivare kunna redogéra for kénsléneskillnader kopplade till lika
och likvéardigt arbete; gentemot den egna personalen, i samrddsférfaranden med
fackliga foretraddare och i den obligatoriska rapporteringen till ett
overvakningsorgan. | alla de nordiska ldnder som redan har
I6nekartlaggningsbestadmmelser ligger tréskelvardena for skriftliga redogérelser pd
mellan 10 till 50 anstdllda. Efterlevnaden av dessa befintliga bestdmmelser
kommer sannolikt att stdrkas som en foljd av direktivets implementering.
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9. Samspelet mellan |[onekart-
ladggning, ISCO-koder och
kollektivavtal

Bedomningen av kraven i arbetet dr ett centralt moment infér indelningen i
likvardiga arbeten. Hur pass krdvande ett arbete bedéms vara spelar @ven roll dé
arbetsgivare fullgér skyldigheter om att klassificera arbetstagare utifrdn ett
system med nationella yrkeskoder. Begreppet krav i arbetet forekommer dessutom
regelmdssigt i samband med utformningen av kollektivavtal d& grunder fér
I6nesdttningen beskrivs. Vanligt férekommande formuleringar dr att 16nen ska
relatera till arbetets krav samt till en bedémning av arbetstagarens férmaga,
prestation och/eller skicklighet. Begreppet krav i arbetet féorekommer dérmed i tre
olika sammanhang som har betydelse for arbetsmarknadens parter: |
diskrimineringslagstiftning, indirekt i lagstiftning om statistik och kollektivavtalade
dverenskommelser om rapportering av |6nestatistik samt i dGterkommande
formuleringar i [6nekollektivavtal som anger att krav i arbetet ska utgéra en
grundldggande referenspunkt vid I6nesdttning.

Med referens till férhallandena p& den svenska arbetsmarknaden uppmdérksammas
i detta kapitel att begreppet "krav i arbetet” av arbetsmarknadens parter inte
anvdnds pd ett inbérdes koordinerat satt. Detta har resulterat i &terkommande
invdndningar fran arbetsgivarhdll om att begreppet likvardigt arbete vid
I6nekartlaggningar ar svart att hantera, att det medfér dubbelarbete. Den
problematik som i det féljande kommer att beskrivas &r pd ett principiellt plan
relevant fér samtliga nordiska lédnder.
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Klassificering kopplad till ISCO-koder, en upparbetad och
accepterad rutin

Kraven i Ionetransparensdirektivet om rapportering av Iéner och statistik dr bara
nya till viss del. En sedan Idnge etablerad praxis for rapportering av |6nestatistik
omndmns i direktivets artikel 31. Det handlar om en skyldighet fér
medlemsstaterna att forse EU-kommissionen, dvs. Eurostat, med uppgifter om
l6neskillnader i ojusterad form."'°? Denna statistik bygger p& den internationella
standarden for yrkesklassificering, ISCO-koder. Det dr med utgdngspunkt i denna
klassificering som det gors officiella berdkningar av Idnegapet mellan kvinnor och
madn. Samma statistiska underlag anges i Agenda 2030 ligga till grund fér indikator
8.5.1 som uppges beskriva utvecklingen mot madlet lika 16n fér likvardigt arbete.
Problemen med att sammanstdalla statistik p& nationell nivd gallande likvardiga

arbeten har tidigare uppmarksammats i kapitel 6.

| Sverige, det land i Europa med ldngst erfarenheter av
I6nekartlaggningsbestdmmelser, har det genom d&ren framférts omfattande kritik
fradn arbetsgivarhdll som handlar om vad man uppfattar som upplevda krav pé
dubbelarbete. Dessa invandningar, som sdrskilt kommit frédn den offentliga sektorn,
hdnger samman med kraven pd att klassificera arbetstagare enligt det nationella
ISCO-systemet. Inom offentlig sektor gdller kravet pd att yrkeskoda arbetstagare
fér alla arbetsgivare. Kraven pd rapportering inom privat sektor bygger pd ett
urvalssystem. | den féljande texten refereras till den svenska varianten av ISCO-
koder som har beteckningen SSYK.I""®) Motsvarande beteckning i Danmark ar
DISCO och i Norge STYRK. Liknande nationella standarder finns i Finland och pd&
Island.l™™

Arbetsgivarorganisationers invdndning om dubbelarbete
och tva parallella processer

Svenska arbetsgivares statistikskyldighet ar férfottningsreglerod.[m] Kodningen av
forekommande arbeten sker ofta med referens till branschanpassade varianter av
SSYK som exempelvis BESTAI" inom staten eller AIDI™) inom kommuner och
regioner. SSYK ar uppbyggt kring olika yrkesomréaden (1-siffer nivd), huvudgrupper
(2-siffer niva), yrkesgrupper (3-siffer nivd) och undergrupper (4-siffer nivd).

109.1 direktivets preambel, p. 62, hénvisas narmare till EU:s férordningar 530/1999 och 223/20089.

110. htt_pz://www.scb.se/dokumentotion/klassifikotioner—och—stondorder/standord—for—svensk—yrkesklossificerinq—
ssyk

111. Samspelet mellan dansk likalénelagstiftning och klassificeringen i DISCO-koder uppmarksammas dven pa
sidorna 21 ff. i 2017 &rs rapport Hvad tiender du? Abenhed om len pd arbeidspladsen.

112. Se ndrmare i férordning (2001:100) om den officiella statistiken samt i Medlingsinstitutets dokument med
kvalitetsdeklarationer avseende I6nestrukturstatistik for olika samhdllssektorer och i dokument som beskriver
framstallningen av statistiken for olika samhdllssektorer.

113. www.bestawebben.se/klassificering-steg-for-steg

114. https://skr.se/arbetsgivarekollektivavtal/lonebildning/arbetsidentifikationaid.157.html
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Tillémpningen av begreppet krav i arbetet for att kunna definiera vilka arbeten som
ar likvardiga, enligt den svenska diskrimineringslagen, och tilldmpningen av
begreppet krav i arbetet fér indelning relaterad till SSYK/ISCO, skiljer sig at pd en

rad avgoérande punkter:

o Begreppet arbete i diskrimineringslagen och dess ndrmare bestdmning i
lagférarbeten ar inte liktydigt eller avstdmt med definitionen av arbete i den
svenska statistikmyndighetens végledning till SSYK 2012.1"" De olika

definitionerna ligger dock relativt ndra varandra.

o Arbeten som har samma grupperingsnivd inom SSYK-relaterade system
tilldts i regel representera en stérre spdnnvidd jdmfért med indelningen i lika
och likvardiga arbeten. Sdledes kan arbeten med en och samma SSYK-
relaterade grupperingsnivd vid en efterféljande I6nekartldggning bedémas
ligga pd olika kravnivder. Det dr inte ovanligt att det vid arbetet med en
I6nekartlaggning identifieras fler kravnivder dn de nivder som SSYK-systemet
ar uppbyggt p&.lm¢!

° En annan skillnad mellan de tvd systemen, eller regelverken, ar att
diskrimineringslagen forutsdtter att artskilda arbeten ska kunna jamféras.
En beddémning av arbetets krav enligt lagen gérs sdledes faktor fér faktor,
dvs. samtliga arbeten hos en arbetsgivare bedéms (eller podngsatts)
avseende krav pd utbildning, ddrefter bedéms samtliga arbeten avseende
krav pd yrkeserfarenhet, samtliga arbeten relaterat till kraven p& ansvar osv.
P& sd vis anvdnds samma beddmningsskala fér samtliga hos arbetsgivaren
férekommande arbeten. SSYK-systemet (och ISCO-koderna) har daremot
inte ndgon inbyggd kompabilitet mellan olika yrkesgrupper.
Diskrimineringslagen bygger sdledes pd en horisontell jamférelse, faktor fér
faktor, pd verksamhetsnivd. SSYK systemet bygger pd& en vertikal jamférelse
(fér att hamna pd ratt nivd) inom ett system med yrkesomrdden,
huvudgrupper och yrkesgrupper relaterad till en enhetlig och riksomfattande
skala.

o Ytterligare en skillnad mellan de tvéd olika systemen, fér att bedéma krav i
arbetet, ar att SSYK-systemet utgdr frédn en mall som ska kunna vara
tilldamplig for samtliga arbetsgivare i hela landet. Det &r sdledes frdégan om
ett top-down system. Lénekartldggningsbestdmmelserna bygger pd en
motsatt logik, dvs. bottom-up. Vilka arbeten som dar lika och likvardiga har sin
grund i den enskilda arbetsgivarens Ionepolitiska stdllningstaganden och den

specifika organisationsstrukturen.

115. J&mfér prop. 1999/2000:143 s. 70 och meddelanden i samordningsfrégor fér Sveriges officiella statistik (MIS)
2012-1, s.13.

116. Se exempelvis BESTA-vdgen 2019, s. 3—-4. Dar anges att systemet inte ar konstruerat for att géra jamfoérelser
6ver arbetsomrddesgranser vad gdller likvérdiga arbeten. Av handboken fér kodning enligt AID-systemet (2020)
framgdr att "AID inte &r avsett fér att identifiera lika och likvardiga arbeten. AID behéver i s& fall kompletteras”
(s. 4).
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Forklaringen till arbetsgivarorganisationernas uttryckta bekymmer avseende
dubbelarbete uppstdr ndr arbetsgivare inte férstdr att koppla samman skrivningar
i de egna kollektivavtalen, om att I6nesdttningen ska relateras till krav i arbetet,
och att detta begrepp har en juridisk definition i diskrimineringslagen. | den
I6nepolitiska vardagen som sdvél lokala som central parter befinner sig i utgér inte
begreppet likvardigt arbete ndgon given referenspunkt.

Diskussion om vdagar féor méjliga I6sningar

| sin &rsrapport 2008 skriver det svenska Medlingsinstitutet att mer dn 90 procent
av landets arbetstagare omfattas av kollektivavtal som innefattar lokal
[6nebildning. Vidare konstateras att "de allra flesta féorbundsavtal som anger lokal
I6nebildning innehdller principer som ska iakttas nar [6nerna bestéams.

Utgdngspunkten ar arbetets svarighetsgrad och hur val arbetet utfors". 7]

Givet att I6nesdttningen i forsta hand ska relateras till begreppen vad (kraven i
arbetet) och hur (individens férmdga och skicklighet) finns det ingen motsdttning
mellan, & ena sidan férekommande kollektivavtal som bygger pa lokal I6nebildning
och individuell 16nesdttning, och & andra sidan krav pd indelning i lika och likvardiga
arbeten. De senare kraven féljer av I6nekartldggningsbestdmmelser eller
I6netransparensdirektivets artikel 9.1.g. Kollektivavtalen pd férbundsnivé
férutsdtter i regel att arbetsgivare har en dokumenterad lénepolitik.["® Av en
s&dan dokumentation bér det framgd utifrdn vilka grunder eller staliningstaganden
kraven for olika arbeten bedéms, varderas och hanteras Iénemdssigt.mg] Ddrmed
kommer en arbetsgivare i praktiken att gora ett stdliningstagande till vilka arbeten
som anses vara likvédrdiga. Sjalva syftet med en |6nepolitik dr att den ska uttrycka
organisationens efterstrdvade 16nebild for forekommande arbeten. Lonepolitiken
ska exempelvis kunna tjdna som vagledning s& att nyanstallda inplaceras pé en for
organisationen anpassad 15neniva.[01 En l6nepolitik har i regel som uppgift att
beskriva inom vilka I6nespann olika grupper av (likvardiga) arbeten forvantas ligga.
Dessutom bor [6nepolitiken kunna precisera [6nekriterier, samt deras tilldmpning,
for att differentiera I6nen hos individer som utfér lika arbeten. Saklighetskravet i
I6nekartladggningsbestdmmelserna innebar sdledes inte att alla arbeten av lika
varde ska ha samma 16n, utan att [6nen ska kunna motiveras utifrén de lokala
I6nekriterierna som tilldampas. Givet att det finns kriterier fér individuell
prestationsbeddmning ska tilldmpningen av dessa kriterier kunna férklara
[6nespridningen inom ett visst (lika)arbete. Om [6nekartldggningsbestdmmelserna
tilldmpas pd ett korrekt satt, i det moment som handlar om att analysera en viss

117. Medlingsinstitutet (2008) Avtalsrérelsen och I6nebildningen 2007, citat frdn s. 165.

118. Har syftar ordet I16nepolitik som ett samlingsbegrepp for féljande terminologi i Lénetransparensdirektivet:
I6nestruktur och 16nepolicy (p.39), [6nesattningspolicy (p. 51, p. 57) och I6neutvecklingspolicy (art. 6).

119. Aven pé denna punkt finns motsvarande skrivningar i Transparensdirektivet, se preambelns punkt. 39 som
refererar till arbetsgivarens lI6nestrukturer och I6nepolicy.

120.J8mfér med artikel 5.1.a i Lénetransparensdirektivet gallande "ingdngslén och ingdngsldneintervall”.
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I6nestruktur, maste sdledes hdnsyn tas bdde till sv@righetsgraden av ett arbete
(oavsett vem som utfor arbetet) och hur detta arbete utférs (av enskilda
anstdallda).

Mot bakgrund av att Sverige har ett system dar den lokala |6nebildningen ar helt
dominerande, ar mojligheterna till att finna ldsningar fér ett battre samspel mellan
[6nekartldggningsbestdmmelserna och kollektivavtalssystemet sdrskilt
gynnsamma. Som huvudregel sammanfaller i Sverige arbetsgivarens ansvar for att
I[6nesattningen inte ska vara kénsdiskriminerande med den faktiska nivan dar 1éner
definieras. Transportsektorn utgér det frdmsta undantaget. Annorlunda férhaller
det sig i lander som i hog grad tillampar tarifflénesystem som innebdr att
individuella 16nenivaer definieras i kollektivavtal som galler fér en hel bransch. |
sddana situationer krdvs sarlésningar fér att hantera kdnsrelaterade I6neskillnader
som identifieras pd féretagsnivd, men som har sin grund i tilldmpningen av centrala
[6netariffer. | den tidigare refererade finska rapporten Kollektivavtalens effekter

utifran ett kénsperspektiv pdpekas att en arbetsgivare enligt EU-rétten inte kan

dberopa ett diskriminerande kollektivavtal fér att motivera en diskriminerande
praxis. Enligt rapportférfattarna vore det rimligt att straffen for diskriminerande
bestdmmelser i férsta hand bars av kollektivavtalsparterna ndr den enskilde
arbetsgivaren i god tro foljt avtalets bestdmmelser.

Lonekollektivavtal som bygger pd lokal I[6nebildning och som kréver att |16nekriterier
definieras lokalt sammanfaller metodmdssigt med den metod som
[6nkartldggningsbestdmmelserna anvisar. Vagar for ett forbattrat samspel med
SSYK/ISCO-systemets centralstyrda befattningsnomenklaturer ar att i ett férsta
steg utarbeta tydliga I6nekriterier och en tydlig [6nepolitik. Inom ramen for detta
arbete behoéver det identifieras vilka arbeten som férekommer (lika arbeten) och
vilka arbeten som kravmadssigt antingen ligger p& samma niva eller p& olika nivaer
(likvardiga arbeten). Ndr de lonepolitiska stdllningstagandena, i enlighet med
kollektivavtalens principer inklusive en bedémning av vilka arbeten som ar lika och
likvardiga, ar genomfoérda foéljer steg tva. Detta andra steg bestdr av évervdganden
kring hur de unika arbetena pd just den arbetsplatsen bdst kan klassificeras i
enlighet med SSYK/ISCO-systemets mer grovkalibriga raster. En bottom-up metod
dar inplacering i SSYK/ISCO-koder utgér det sista ledet kan férebygga en fixering
och inldsning vid ISCO-systemets grupperingsnivder. ISCO-systemet saknar en
inbyggd kompabilitet mellan olika yrkesgrupper. Jamférelsen mellan artskilda

arbeten dr sjdlva podngen med begreppet likvardigt arbete.

Sammanfattningsvis ar det angeldget att lokala parter blir uppmdrksammade pd
att begreppet 'krav i arbetet' kan tolkas pd olika satt och att begreppet har en mer
eller mindre stark anknytning till tvd regelverk med helt olika syften; dels férordning
eller lagstiftning om att rapportera Ionestatistik, dels
diskrimineringslagslagstiftning. Det vore énskvart att denna risk for

sammanblandning uppmarksammas i [6nekollektivavtalen. Det bér dven framgd av
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I6nkollektivavtalen att utgdngspunkten fér att bestdmma arbetets varde och
ddrmed sammanhdngande 'krav i arbetet’ har en precis juridisk innebérd. Den
definitionen finns numera i Lénetransparensdirektivet. En precisering av
kollektivavtalen pd& dessa punkter inverkar inte pd& parternas méjligheter att sluta

avtal om léner.
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10. Om I6nebildningen och
forekomsten av 'frontfags-
modeller’

Inledningsvis beskrivs ndgra gemensamma drag fér de nordiska
arbetsmarknadsmodellerna. Kéarnan i kapitlet belyser forekomsten av
frontfagsmodeller i de enskilda nordiska Idnderna. Denna modell innebdr att den
konkurrensutsatta tillverkningsindustrin har en normerande roll for [6nebildningen
inom &vriga branscher och sektorer. Modellen kan bygga pd dverenskommelser
mellan centrala parter eller att de nationella organen fér medling i arbetstvister
getts sdrskilda instruktioner. Avslutningsvis exemplifieras mojliga berdéringspunkter
mellan frontfagsmodellen och temat jamstdllda I6ner.

De nordiska arbetsmarknadsmodellerna har det gemensamt att de kdnnetecknas
av sdval hég kollektivavtalstédckningsgrad som hdg organisationsgrad. Modellerna
beskrivs som sjalvreglerande i den mening att de kdnnetecknas av en hég grad av
partsautonomi, dar staten i huvudsak hdlls utanfér 16nebildningsprocessen. Statlig
inblandning férekommer dock pd olika satt. Exempelvis finns lagstiftning i Finland,
Norge och pd Island som innebdr att det stérsta kollektivavtalet inom en viss
bransch kan allmdngiltigférklaras. Ddrmed utstrdcks kollektivavtalet att galla dven
hos de arbetsgivare som inte tecknat kollektivavtal. Allmdangiltigférklaringen ar
framfor allt av betydelse for att faststdlla Idgstalénerna inom olika branscher. |
majoriteten av EU:s medlemsldander, ddribland Tyskland och Frankrike, faststalls
lagstaloner direkt av staten, vilket i regel innebdr att Iadgstalénen utgdr en riksnorm
utan hénsyn till villkoren eller [Bnsamheten i olika branscher.['™" | Danmark och i

121. Fér en mer detaljerad genomgdng av de nordiska arbetsmarknadsmodellerna, se Kjellberg (2023), The Nordic
model of industrial relations comparing Denmark, Finland, Norway and Sweden och De Nordiske
Arbejdsmarkedsmodeller - i Global Konkurrence, Foreningen Norden (2015).
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Sverige gdller I16nenivder och arbetsvillkor som framgdr av ett kollektivavtal enbart

for de parter som tdcks av avtalet.

En likhet mellan de nordiska ldnderna ar att de &r férhdallandevis smd och att den
exportorienterade industrin getts en sdrstdllning i Idndernas 16nebildningsprocesser.
| detta kapitel ges en kortfattad dverblick av hur denna frdga hanteras. | detta
sammanhang kommenteras dven den roll som ldndernas olika institutioner for
medling i arbetsmarknadstvister spelar. Utifrdn ett jdmstdlldhetsperspektiv ar
frdgan om den exportorienterade tillverkningsindustrins Idnenormerande stdllning
av viss betydelse, d& de kvinnodominerade branscherna i férsta hand utgérs av
foéretag, myndigheter eller organisationer som betjanar den inhemska marknaden.
Rapportens begrdnsade format ger inget utrymme for att ndrmare referera till den
mangfald av diskussionsdmnen som denna frontfagsmodell regelmdssigt

genererdar.

| Danmark har det sedan 1990-talet etablerats en tradition som innebdr att den
exportorienterade industrin dr férst ut om att sluta avtal om l6ner och arbetsvillkor
for den privata sektorn. Dessa avtal dr i stort sett sifferlésa. | dverenskommelsen
som tecknats mellan Dansk Industrioch CO-industri (férhandlingsorganisationen
fér LO-fackféreningar pd industriomrddet) och som gdller fér arbetare finns
ddremot en siffra. Den anger en minimilénenivd samt I6nedkningsnivdn fér
[arlingar. Ddrmed ges en indikation om [&dmplig I6nedkningstakt dven for andra
avtalsomrdden. Som nummer tvd sluts avtal for transportsektorn som ar den
stdrsta normallensoverenskomst, vilket innebdr att 16nenivder faststdlls i sjélva
avtalet. Ddrefter foljer dvriga sektorer. Av Lonstrukturkomitéens hovedrapport
framgdr att I6neutvecklingen i den privata sektorn utgér den éverordnade ramen
for den samlade 18neskningstakten i den offentliga sektorn.'?l Uppdraget fér
danska medlare, forligsmand, ar begrdansat till att fa till stdnd ett avtal mellan

motst&ende parter.['?!

| Finland har det hittills inte funnits n&gon institutionaliserad férhandlingsordning
dar en viss bransch blir normerande fér den 6vriga arbetsmarknaden. | bérjan av ér
2024 genomforde finska fackliga organisationer omfattande strejker som hade
flera orsaker. En av kritikpunkterna riktade sig mot att regeringen haft fér avsikt
att begrdnsa Riksférlikningsmannens méjligheter att férhandla. Syftet med dessa

begrdansningar skulle vara att forhindra framtida medlingsbud som ligger éver den
sa@ kallade allmdnna linjen. Detta innebar att ingen ska kunna f& stérre [6nelyft &n
exportindustrin.m[’] Den stérsta finlandssvenska dagstidningen Huvudstadbladet
rapporterade i slutet av november 2023 om att "missndjet pyr mot att industrin ska

s&tta nivan - vardare och lérare kan hamna i en I8nefélla”.[12]

122. Andersen et al. (2023).

123. Se vidare, S@ medlar man i Danmark, Medlingsinstitutet 24-04-02.

124. Se vidare: Yle 24.01.31,_Varfdér strejkar facken mot regeringens politik? Vi férklarar i tre punkter samt Detta
handlar de finska strejkerna om, Medlingsinstitutet 24.03.13.

125. Lindroos, 27 november 2023, https:/www.hbl.fi/artikel/bde65826-08ff-502d-a752-82a949853623.
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P4 Island finns ingen etablerad férhandlingsordning som motsvarar de modeller
som forekommer i Danmark, Norge eller Sverige. En av anledningarna ar att det
saknas ndgot som liknar ett danskt "hovedavtal'. Enligt information erhdllen frén
Rikissattasemjari (det nationella medlingsinstitutet) tenderar breda
dverenskommelser pd den privata arbetsmarknaden att féranleda regeringen att
anta vissa "action packages". Dessa &tgdrder frdn regeringens sida innebdér att
dven andra avtalsomrdden har att foérhdlla sig till breda dverenskommelser om
I&ner. Rikissdttasemjari har inga instruktioner om att uppratthdlla ndgon specifik

I6nenivad i sin medlingsverksamhet. Ar 2019 publicerades studien A new model for
wage formation in Iceland.!'?°! | studien féreslds att Island borde inféra ndgot som

liknar en "frontfagsmodell”. Enligt studien skulle en sddan modell kunna utgéra en
stabiliserande faktor fér den isldndska ekonomin i sin helhet. Rapporten ger en
samlad bild av hur frontfagsprincipen har hanterats i 6vriga nordiska lander. Av en
nyhetsartikel daterad 8 mars 2024, New Wage Agreement Aims to Stabilise

Iceland'’s Economy, framg@r att det ndtts en 4-arig dverenskommelse.l'?”] Bakom

denna "stability agreement” finns en bred koalition av parterna pé
arbetsmarknaden. | bdda ovan refererade dokument saknas kopplingar till frégan

om lénejamstdlldhet.

Norges férhandlingssystem har vissa likheter med det danska och det svenska pd
sd vis att den konkurrensutsatta tillverkningsindustrin satter nivan fér
[6nedkningarnas storlek som évriga aktérer pd arbetsmarknaden férvantas folja.
Mer konkret handlar det om /Industrioverenskomsten som tecknas mellan
Fellesforbundet, medlem i den fackliga paraplyorganisationen LO, och Norsk
Industrisom dr medlem i Neeringslivets Hovedorganisasjon, NHO. Inom den privata
sektorn sluts 6verenskommelser om lIonedkningarnas storlek enbart fér arbetare.
Lonebildningen for tjansteman dger rum pd lokal nivd. Nivan for 16nedkningarnas
storlek i Industrioverenskomsten ar kalkylerad utifrédn att tjgnstemannens
[6nedkningar relaterar till denna norm vid de lokala férhandlingarna, dock utan att
normen ska uppfattas vare sig som ett golv eller tak. Mdrket som sdtts for évriga
sektorer utgdrs av den sammantagna nivén som de centrala och lokala
dverenskommelserna resulterat i inom tillverkningsindustrins avtalsomrdde. Denna
modell gér allmant under beteckningen frontfagsmodellen. Den norska
medlingsinstitutionen Riksmekleren har enbart till uppgift att medla i tvister mellan
arbetsmarknadens parter vid férhandlingar om kollektivavtal. Till skillnad mot det
svenska Medlingsinstitutet har den norska institutionen inte ndgot specifikt
uppdrag att verka for en val fungerande 16nebildning utifrdn ett bredare
samhaéllsperspektiv.'?8] En rapport som handlar om fronfagsmodellens méjliga
inverkan pd kénslénegapet refereras kortfattat i kapitel 7, Likelenn og det

kjennsdelte arbeidsmarkedet. Individuelle preferanser eller strukturelle

begrensninger? [129]

126. Holden (2019).
127. Toémas (2024).
128. 58 gdr medling till i Norge, Medlingsinstitutet 23.05.17.
129. Wagner et al. (2020). Se aven Den norske forhandlingsmodellen i et likelennsperspektiv av Misje Nilsen och
Schene, Institutt for sammfunnsforskning 2007:5.
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For Medlingsinstitutet i Sverige dar det samhdllsekonomiska uppdraget éverordnat
uppdraget om att verka fér arbetsfred. Ddrmed ingdr det inte i medlarnas uppgift
att till varje pris s6ka dstadkomma arbetsfred. Detta innebdar att medlare utsedda
av Medlingsinstitutet inte medverkar till avtal som stér i strid med en val
fungerande I6nebildning, vilket tolkas som att den konkurrensutsatta sektorn ar
normerande fér 6kningstakten av I6ner och andra arbetskostnader. De férst
traffade avtalen inom industrin utgdr normen, dvs. mdérket for den évriga
arbetsmarknaden.[*%1 De ledande kollektivavtalen utgdrs av tvd avtal. Det ena ar
Teknikavtalet for arbetare, mellan Teknikarbetsgivarna och IF Metall. Det andra ar
Teknikavtalet for tjanstemdn, mellan Teknikarbetsgivarna och de tre fackférbunden
Unionen, Sveriges Ingenjérer och Ledarna. Mdrkets normering befdsts dessutom

genom en rad férhandlingsordningsavtal.[®"”

Utéver de ovan ndmnda uppdragen ingdr i Medlingsinstitutets arbete att bland
annat analysera |6neutvecklingen fran ett jadmstdlldhetsperspektiv, att félja frdgan
om diskriminering i I6nesdttningen p& andra grunder an kén samt att vid sina
dverladggningar med arbetsmarknadens parter om kommande och pdgdende
avtalsférhandlingar fasta uppmarksamheten pé vikten av att de centrala
kollektivavtalen konstrueras s& att de frdmjar de lokala parternas arbete med
I6nefradgor ur ett jdmstdlldhetsperspektiv.

Diskussion

Som inledningsvis antytts dr diskussionerna om frontfagmodellernas legitimitet
stdndigt pdgdende och ytterst komplexa och dar jamstalldhetsperspektivet endast
utgdr en av manga parametrar. Har refereras ytterst kortfattat till tre aktuella
inldgg i denna debatt. Gemensamt fér det norska och det svenska debattinldgget
ar att skribenterna pekar pé att respektive lands "frontfagsmodell” majliggor
betydligt flexiblare tilldmpningar &n vad de dominerande tolkningarna gjort
gdllande. Sarskilt med hdnsyn till I6neutvecklingen inom den kvinnodominerade

offentliga sektorn.

Den norska dagstidningen Dagens Neeringsliv publicerade den 29 december 2023
ett debattinldgg av Lise Lyngsnes Randberg som dr ledare for fackférbundet
Akademikerne, Lenn er en del av lesningen pg bemanningskrisen. Akademikerne ar

en facklig organisation som sdger sig varna frontfagsmodellen. Kritiken riktar sig
mot att frontfagsuppgorelserna tolkats som ett strikt facit istdllet for att fungera
som en referenspunkt. Enligt Lyngsnes Randberg Idmnar frontfagsmodellen
utrymme fér att géra nédvéndiga anpassningar till specifika ekonomiska
férutsattningarna i olika avtalsomrdden. Det pdpekas att I6nenivderna inom den
offentliga sektorn inte p& ndgot sdtt riskerar den konkurrensutsatta sektorns

130.Se Medlingsinstitutet (2024) Avtalsrérelsen och I6nebildningen 2023, s. 31-32.
131. Detta beskrivs i detalj i Medlingsinstitutet (2015) Avtalsrérelsen och I6nebildningen 2074, s. 161-164.
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mojligheter att rekrytera arbetskraft. Tvart om, s& har Idnegapet mellan offentlig
och privat sektor 6kat 6ver tid. Idag finns det stora problem med att rekrytera
yrkeskunnig personal till offentligt finansierade valfardstjdnster. En del av I6sningen
pd& bemanningskrisen ar att den offentliga sektorn ges majligheter till battre

anpassning av |6nenivder.

| den svenska tidningen Lag & Avtal publicerades den 20 mars 2024 en
debattartikel, av Kurt Junesjé som tidigare varit verksam som fackféreningsjurist
pd LO/TCO rattsskydd, Mdrket och kejsarens nya kldder. Junesjé pdpekar att

Regeringens instruktion till Medlingsinstitutet inte foreskriver en praktisk

tilldmpning med innebdrd att den konkurrensutsatta tillverkningsindustrins
I6neavtal ska uppfattas som en tvingande norm. Detta framgdar, enligt Junesjd, av
formuleringen om att Medlingsinstitutet ska vérna om en samsyn bland
arbetsmarknadens parter. En sddan saknas gallande hur mdrkets normerande roll
har kommit att hanteras. Darmed brister myndigheten i férhéllande till
grundlagens krav pd opartiskhet. Junesjé hdnvisar till att instruktionen dppnar upp
for att Medlingsinstitutet i sina samtal med arbetsmarknadens parter ska ta upp
eventuella problem utifrdn statistiska analyser och det samhallsekonomiska laget,

till exempel jdmstdlldhetsproblem.

| en rapport som publicerades ar 2018, /Industrins I6nenormering kan och bér

reformeras, identifierar Lars Calmfors en rad skdl till att reformera den rddande
praktiken gdllande industrimarket. Behovet av framtida relativioneférandringar
hdnger samman sé@vdl med frdgan om jémstdllda I16ner som med behovet av att
hantera svdra obalanser pé olika delarbetsmarknader.

Sammanfattningsvis kommer Frontfagsmodellen tydligast till uttryck i Danmark,
Norge och i Sverige. Den svenska modellen utmadrker sig pd sd vis att det
samhdllsekonomiska uppdraget hos Medlingsinstitutet har tolkats som dverordnat
det uppdrag myndigheten har om att verka fér arbetsfred. Staten intar dédrmed en
aktivare roll i den svenska 'frontfagsvarianten'. Rapporteringen fran de finska
strejkerna i bérjan av dret visar att en liknande modell som den svenska dvervags av

den finska regeringen.
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11. Sammanfattande diskussion

| centrum fér denna sammanfattande diskussion stér frdgan om genomférandet
av I6netransparensdirektivet och pd vilket satt dess implementering kan tankas
inverka pd& den nordiska partsmodellen. Vidare diskuteras i vilken mén det kan vara
noédvandigt med kompletterande dtgdrder, antingen med stdd av lagstiftning eller i
form av kollektivavtal. D& Nordiska ministerrddet uttryckt en ambition om att
stdrka utbytet inom omrddet lika |6n, likvardigt arbete och arbetsvdrdering samt
till att bygga allianser i de nordiska ldnderna, presenteras avslutningsvis ndgra
forslag for ett sddant fortsatt arbete.

Begreppet likvardigt arbete och I6netransparens-
direktivets betydelse

Av rapporten framgdr att likvardigt arbete inte pd ndgot sdtt &r ett nytt begrepp.
Det har funnits med sedan ILO grundades é&r 1919 och ddrefter preciserats i form av
ILO konvention nr. 100 och av EU-domstolens praxis. Det noteras att Nordiska
ministerrddet utgav en publikation pd temat ar 1992. Av ILO-konventionen framgar
att staten har ett sarskilt ansvar for att genomfoéra principen om lika 16n for
likvardigt arbete. | rapporten har det beskrivits hur staten varit involverad i
trepartskommissioner kring temat jdmstdllda I16ner, som i de finska, danska och
islandska exemplen. | Sverige har en kommission for jdmstallda livsinkomster
avladmnat en omfattande utredning. Gemensamt for dessa kommissioner dr att
presenterade férslag, i ett senare led, allt fér sdllan resulterat i specifika dtgdrder
fér att dtgdrda kdnsrelaterade obalanser pd arbetsmarknaden. Arbetsmarknadens
parter har i regel inte visat ndgra stdrre ambitioner till att integrera begreppet
likvardigt arbete i de egna kollektivavtalen och att se det som ett begrepp som
kraver praktisk tilldmpning. Detta beskrivs specifikt i kapitel 5, 7 och 9.
lakttagandet i en av de finska rapporterna kan tjadna som exemplifiering. Dar
noteras motsdgelsen i att arbetsmarknadsorganisationer pd ett generellt plan
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forklarar att de dr engagerade i att fradmja jdmstdlldhet och att de utvarderar
kénseffekterna av de egna kollektivavtalen. Samtidigt verkar dessa deklarationer

sdallan omsattas till specifika dtgdrder som leder till férandring.

Insikten om att den vag som bygger pa& frivillighet regelmdssigt har utnyttjats for
att slippa vidta &tgdrder som leder till férandring, utgdér grunden fér antagandet av
I6netransparensdirektivet 2023/970. Antagandet av direktivet féregicks av en
niodrig fas ddr motivationen till att vidta frivilliga dtgdrder kom att testas.
Innebdrden av dessa olika rekommenderade &tgdrder, som dven fick beteckningen

"verktygsl@da" framgéar av EU-kommissionens rekommendation frén &r 2014.1132

Lénetransparensdirektivet som ett hot mot de nordiska
partsmodellerna

Direktivets omvandling till nationell lagstiftning medfér krav pd férdndring hos
sdval statliga tillsynsmyndigheter som hos lokala och centrala parter pé
arbetsmarknaden. Ett betydligt mer aktivt férhallningssatt till begreppsparet lika
och likvardigt arbete blir nédvandigt jdmfort med vad som hittills varit fallet.
Implementeringsprocessen av direktivet kommer dock sannolikt att stéta pd
motstdnd, inte minst frdn centrala arbetsmarknadsféretradare. Ett gemensamt
stdllningstagande frén danska och svenska centrala partsféretréddare exemplifierar
motst&ndet mot att effektivisera tilldmpningen av EU:s likaldneprincip.l®3 Kérnan i
de uttryckta invandningarna handlar om att direktivet mdste medge ett samspel
med gdllande regler pd arbetsmarknaden, att reglerna ska vara tydliga och
férutsdgbara samt att reglerna inte ska inkrékta pd parternas sjalvbestémmande
och deras ratt att forhandla och teckna kollektivavtal. Som en kommentar till dessa
formodade hot mot den nordiska arbetsmarknadsmodellen kan féljande anféras:

For ett underkdnnande av ingdngna kollektivavtal kréavs ett domstolsutslag.
Sannolikheten att genomférandet av direktivet skulle medféra en vég av
stdmningsansdkningar bland nordiska arbetstagare for att deras arbetsgivare gér
sig skyldiga till Idnediskriminering férefaller inte sannolik. Sarskilt mot bakgrund av
att framgdngarna i I6nediskrimineringstvister hittills varit ytterst begrénsade.
Detta faktum &r en av anledningarna till att direktivets huvudfokus ligger pé
proaktiva dtaganden som inte kréver domstolars inblandning. Det finns inte heller
ndgra skrivningar i direktivet om att jamstalldhetsorgan eller 6vervakningsorgan
skulle kunna éverta rollen fran arbetsmarknadens parter om att férhandla och att
ingd kollektivavtal. Sjalva kdrnan i direktivet handlar istéllet om transparens och
tydliga spelregler. En sddan tydlighet relaterar till anvédndningen och tilldmpningen

132. European Commission, Commission Recommendation on strengthening the principle of equal pay between men
and women through transparency, COM(2014)1405 final.

133. Svenskt Ndaringsliv (2021) “Lénetransparendirektiv direkt hot mot de svenska och danska
arbetsmarknadsmodellerna”. Staliningstagande 30 november 2021 fran ordféranden i de fackliga
centralorganisationerna LO och PTK (Sverige) samt FH (Danmark), tillsammans med vd fér Svenskt Naringsliv
och Dansk Arbejdsgiverforening.
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av I8nekriterier som antingen har sin grund i kollektiva éverenskommelser eller ar
ett uttryck fér ensidiga stdllningstaganden frén arbetsgivarens sida. Tydligheten
ska dven daterspeglas i de ramar som uppstdlls fér hur jamstalldhetsorganen och
dvervakningsorganen har att agera. En sddan tydlighet ar méjlig att dstadkomma
med stdd av forfattningstext som preciserar ramarna fér myndigheternas
agerande.

Det finns en bestammelse i [6netransparensdirektivet som sannolikt kan péverka
parternas éverenskommelser om Ionesdttning. Det handlar om regeln dar en
maximal I&neskillnad pd& 5 procent inom en arbetstagarkategori kan bli féremal for
"gemensam lénebeddmning”. Innebdrden av denna regel har beskrivits och
illustrerats i kapitel 8. Samtidigt &r det viktigt att komma ihdg att ILO-
konventionen bygger pd en trepartséverenskommelse. Det innebdr att principen om
lika I6n for likvardigt arbete utgor ett dliggande for arbetsmarknadens parter.
Regeln innebdr fér det férsta att lokala parter behéver vara uppmdérksamma pd att
I6nebestdmningen fér enskilda arbetstagare sakligt ska kunna motiveras med stéd
av dokumenterade I6nekriterier. Fér det andra ska lokala parter kontrollera att
tilldmpningen av dessa kriterier inte ar diskriminerande. Frédgan &r om detta
verkligen utgor ett reellt problem? Vilken arbetsgivare skulle vilja tilldmpa osakliga
och diskriminerande I6nekriterier? Till saken hér att denna regel endast aktualiseras
hos arbetsgivare med minst 100 anstdllda. | en sd pass stor verksamhet finns det
alltid en professionell HR-avdelning som férvdntas vara val insatt i gdllande lagar
och kollektivavtal.

Som en foljd av den svenska Jamstdlldhetsombudsmannens insatser justerades
6ner for flera tusen anstdllda under bérjan av 2000-talet. Den genomsnittliga
[6nehdjningen vid en av dessa granskningar var ndrmare 1300 kronor enligt
dé&varande penningvdrde.[m‘] Det saknas uppgifter om att dessa Iénejusteringar
skulle ha péverkat eller hotat den svenska |6nebildningsmodellen. Det férefaller
darfér som féga sannolikt att de I6nejusteringar som framaover kan férvdntas, till
foljd av lI6netransparensdirektivets genomférande, skulle hota de etablerade

partsmodellerna.

Statens ansvar fér att motverka byrdkrati och fér att
utveckla mallar och verktyg

Genomfoérandet av direktivet medfoér att stora mdngder I16nedata behdver
sammanstdllas och analyseras pd verksamhetsnivd, rapporteras till ett
dvervakningsorgan, analyseras pd myndighetsnivd samt sammanstallas fér att

134. Se exempelvis_Miljongranskningen - Resultat av etapp 2 och slutrapport (Jdmstalldhetsombudsmannen 2008).
Av rapporten framgadr féljande, s. 26: "De 177 arbetsgivarna vars drenden avslutats per den 8 oktober 2008 har
tillsammans 96 000 anstdllda. De I6nejusteringar som hade upptéckts fram till den 8 oktober 2008 omfattar
minst 1528 arbetstagare, vilket motsvarar 1,6 procent av samtliga anstdllda. Av dem &r 1027 kvinnor och 66
man. For 435 personer har kén inte redovisats.” Den genomsnittliga hdjningen av 16nen uppgick enligt rapporten
till cirka 1280 kronor per person och ménad.
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tillgéngliggdras for allmdnheten och for vidare rapportering till EU-kommissionen.
Antalet arbetsgivare som pdverkas av rapporteringskravet i Sverige med drygt 10
miljoner invénare &r uppskattningsvis 5 500."3%1 | Norge rér det sig om cirka 4 000
arbetsgivare.

Det finns anledning att rikta kritik mot att direktivets formuleringar om kraven pé
insamling och sammanstdlining av I6neuppgifter inte forberetts med tillrdcklig
omsorg. Detta kan exemplifieras av en formulering i artikel 29.3.c. Ddr anges att
medlemsstaternas arbete med att analysera orsakerna till I6neskillnaderna mellan
kdénen, i detta fall syftas pd dvervakningsorganets arbete, ska stdédjas "sarskilt med
hjalp av EIGE:s analytiska arbete och verktyg."!"*®! Problemet i detta sammanhang
ar tvéfaldigt, vilket tidigare omndmnts. Mer dn ett halvér efter att direktivet har
antagits har EIGE inte ens pdbérjat ndgot utvecklingsarbete av verktyg for
I6neanalys. Dessutom handlar den planerade utvecklingen av ett verktyg for
I6neanalys inte om ett verktyg for analys av I6neuppgifter pd nationell niva, vilket
férespeglas i artikel 29. Istdllet &r siktet installt pd att utveckla ett verktyg foér
beddmning av kraven i arbetet som kan tillampas pd verksamhetsnivd, i enlighet
med ordet "verktyg" i artikel 4.2.

Som tidigare beskrivits i kapitel 8 kommmer arbetsgivare att vara i behov av

omfattande vagledning och administrativt stod. Analytiska verktyg och mallar
behdver utvecklas fér anvdndning pd verksamhetsnivd (lokal nivd) med syfte att
bl.a. sdnda in uppgifter till central nivad (évervakningsorganet). Verktyg kravs dven
fér analys av 16neskillnader och fér produktion av statistik som genomférs pé
central nivd, dvs. av dvervakningsorganet. Dessa olika analytiska verktyg och mallar
behover utvecklas i samklang och vara inbérdes avstdmda. Utvecklingen av verktyg
enligt artikel 4.2 f6r att analysera Ioneskillnader mellan likvardiga arbeten, vilket
kan gd pd tvars dver kollektivavtalsgrénser, kan inte ses som en primdér uppgift vare
sig for en enskild facklig organisation eller en arbetsgivarorganisation. Behovet av
ndmnda verktyg och mallar féljer av krav p& &tgdrder som riktar sig mot staten.!’3’]
Darfor bér ansvaret for detta utvecklingsarbete hanteras som en myndighets-
uppgift. For att reducera arbetsgivarnas kostnader, forenkla deras administrativa
bérda och fér att all rapportering samt utvdrderingen pd myndighetsniva ska ske
pd smidigast mojliga satt, ar det angeldget att staten tar ett helhetsansvar pa
detta omrdde. Sjalva utvecklingsarbetet, med majlighet till branschanpassade
varianter, bor ldmpligtvis ske i samrdd med arbetsmarknadens parter. Om staten
inte tar detta ansvar ligger det ndr till hands att stora I6nekonsultbolag kliver in for
att sdlja in egenutvecklade 18sningar. | ett s@dant scenario far landets arbetsgivare
betala hela eller delar av notan fér utvecklingsarbetet av nédvdndiga verktyg som
foljer av kraven i I6netransparensdirektivet.

135. Dessa arbetsgivare bestdr av cirka 4 950 privata féretag, 160 statliga myndigheter, 21 regioner och 290
kommuner.

136. EIGE ar forkortningen for European Institute for Gender Equality.

137. Detta féljer av ordalydelsen i artikel 4.2. En medlemsstat kan dock éverl&ta ansvaret fér att utveckla sédana
verktyg om det féreligger en etablerad praxis kring detta (artikel 33). S& &r dock inte fallet i ndgot nordiskt land.
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Uttalanden frdn ILO, hér i form av ett citat fradn 2013, understryker statens ansvar

pd detta omrdde:

Where the Government is not in a position to influence levels of remuneration
it must nevertheless promote the application of the principle of equal
remuneration for work of equal value. Where remuneration is determined by
collective agreements or individual contracts in the private sector as well as in
the informal economy this should occur. In promoting the application of equal
remuneration, the State cannot be passive, and needs to take proactive
measures. Key elements of ensuring and promoting the application of the
principle of equal remuneration in accordance with the Convention are the
obligations to promote objective methods for the evaluation of jobs and to
cooperate with workers' and employers' organizations.

(Equal Pay, an Introductory Guide, s. 60.)

| den finska rapporten om Kollektivavtalens effekter utifran ett kénsperspektiv
uppmdrksammas att det behévs komplement till en generellt utformad lagstiftning
om lénekartldggning. | detta sammanhang kan branschanpassade verktyg och
metoder som ett resultat av kollektiva dverenskommelser vara av varde, dé
I6nestrukturerna for olika avtalssektorer, arbetsstyrkans sammansdttning och

ovriga villkor kan uppvisa stora variationer.

Behov av dtgdrder som inte direkt framgar av
transparensdirektivet

Tillsynens betydelse for att lagstiftningen ska efterlevas

En viktig frdga fér att bestdmmelser om lika 16n for likvardigt arbete ska efterlevas
ar att tillsynen ar effektiv och tillrackligt finansierad. P& detta omrdde ar de
samlade nordiska erfarenheterna nedsl@ende, sdrskilt med tanke p& hur lange
[6nekartldggningsbestdmmelser har funnits i Sverige. Lonetransparensdirektivet
riskerar att bli en papperstiger om rapporteringskravet inte kombineras med ett
effektivt system med sanktionsavgifter. Denna aspekt uppmdarksammas i den
svenska utredningen SOU 2024:40.1'38] Det ar dven nédvandigt att den myndighet
som granskar lIdnekartldggningar har en hég kunskapsnivd om kollektivavtalens
konstruktion. /&terkopplingor pd insénda ldnekartldggningar som uppvisar brister
och som ska kompletteras behéver formuleras pd ett initierat satt fér att kunna ge

vdgledning fér lokala parter.

138.Se forslaget till forfattningsférslag 3a kap. 16 § ("uppgifter om I6neskillnader mellan kvinnor och mdn som utfér
arbete som &r att betrakta som lika eller likvardigt") i kombination med 3a kap. 18 § ("ska dlaggas att betala
sanktionsavgift").
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Direktivets 5-procentregel och "Murphy fallet"

Direktivets tidigare beskrivna 5-procentregel medfér sarskilda krav pd att dtgdrda
I6neskillnader i en 'arbetstagarkategori’ av likvardiga arbeten. | tidigare
granskningar som den svenska Jamstdalldhetsombudsmannen genomfért har det
uppmdrksammats att vissa arbetsgivare som 6nskat bevara de aktuella
[6nerelationerna, trott sig ha funnit en vag att minimera antalet arbeten som
behover jamfdras inom samma niva eller grupp med likvérdiga arbeten.
Tillvagagdngssattet har handlat om att skapa ett stort antal nivéer med likvardiga
arbeten och att efterféljande jdmfoérelser enbart gjorts inom respektive
likvardighetsnivd. Som beskrivits i kapitel 5 var denna frédga féremal for rattslig
provning i Sverige i ett drende som gdllde Holmen Paper. Ndmnden underkdnde
Diskrimineringsombudsmannens argumentation om att en grupp med lagre krav i
arbetet, men som trots detta hade hégre |6nenivd, behévde ingd i jamfoérelsen och
analysen av likvardiga arbeten. Ndmnden menade att detta krav enbart framgick
av férarbetsuttalanden och inte av sjdlva lagtexten. Sedermera genomfdrdes en
lagéndring och i detta sammanhang understréks att denna frdga redan hade
klarlagts av EU-domstolen i m&l 757/86 Murphy.'39) Ett liknande fértydligande som
genomfoérdes i de svenska |6nekartldggningsbestdmmelserna saknas i évriga
nordiska lander.

Marknadsldneldget som skdl fér avsteg fran likaléneprincipen

Ett annat kryphdl som flitigt anvants som argument fér att bevara en befintlig
[6nestruktur ar att hdnvisa till det ndgot diffusa begreppet marknadslénelaget.
Frdgan har blivit ndrmare belyst i slutet av kapitel 5. Detta tema berdrs vare sig i
direktivtexten eller i direktivets inledning, dven kallad preambel. Ddrmed riskerar
denna val dokumenterade problematik att glédmmas bort d& det i flera nordiska
ldnder getts instruktioner om att inte féresld andra férfattningsférslag én vad som
ar nédvandigt for att direktivet ska kunna genomféras. Utifrdn direktivets @ndamdl
ar det néddvandigt att frdgan uppmdrksammas sdvdl av lagstiftare som av
arbetsmarknadens parter. | det senare fallet kan det ske i samband med
utformningen av avtalstexter, eller gemensamt utarbetade kommentarer, som
syftar till att underldtta samspelet mellan lagstiftning och kollektivavtal. Det ar
angeldget att dokumenterbara svérigheter med att bibehdlla och rekrytera
personal skiljs ut frédn den situation d& hanvisningen till marknadskrafter reflekterar
en 6nskan om att slippa gora en kritisk granskning av organisationens I6nepolitiska

stdllningstaganden.

139. Hur den svenska lagtexten numera ar utformad framgar hér samt i engelsk version, extract from
diskrimineringslag (2008:567) 3 kap. 9 & / chapter 3, section 9.
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Kollektivavtalens anpassning till den EU-réttsliga terminologin

| den finska rapporten, Kollektivavtalens effekter utifran ett kénsperspektiv som
omndmns i kapitel 5, uppmdrksammas nédvdndigheten av att kollektivavtalen i sin
terminologi bdttre anpassas till de begrepp som féljer av EU-ratten. Ett liknande
resonemang foljer av sammanfattningen i kapitel 9. Ddr uppmdrksammas att
begreppet krav i arbetet kan tolkas pd olika sdtt och att begreppet har en mer eller
mindre stark anknytning till tvé regelverk med helt olika syften. Dels har krav i
arbetet en indirekt betydelse d& yrkesklassificeringar enligt ISCO-standarden
genomfors, dels handlar det om att begreppet krav i arbetet har en precis juridisk
inneboérd, vilket framgar av direktivet om ldnetransparens. Det &r angeldget att
kollektivavtalen i sin utformning underldttar samspelet med olika forfattningar
som riktar krav pd lokala parter. Exempel pd ett sGdant krav ar att kunna redovisa
I6neskillnader mellan kénen i lika och likvardiga arbeten, fordelat pd ordinarie
grundlon samt [6netillagg eller rorliga ersdttningar.

Former fér samrd&d och samverkan mellan lokala parter

| Ibnetransparensdirektivet finns formuleringar om samréd med
arbetstagarforetradarna i artikel 9.6. | artikel 10.1 anges att arbetsgivare under
upprdknade omstdndigheter ska samverka med sina arbetstagarféretradare. Vid
ett normalt fackligt uppdrag dr uppgiften att foretrdda de egna medlemmarna.
Kan det vara s& att arbetstagarrepresentanter férvéantas frangd denna roll i
samband med en I6nekartldggning? Osakliga |6neskillnader dr per definition ett
brott mot en individs manskliga réttigheter.[0! Férvantas samverkansgruppen
som ska genomfdra arbetet ta ett gemensamt ansvar i férhallande till samtliga
anstdlldas |6ner, cavsett facklig tillhérighet? | s& fall finns stora likheter med rollen
hos ett skyddsombud i arbetsmiljéfrégor. Det finns darfér anledning att égna
sarskild uppmdrksamhet at utformningen av férfaranderegler nér samrdd och
samverkan enligt I6netransparensdirektivet aktualiseras. Detta kan handla om

preciseringar sdvél i lagtext som i kollektivavtal p& central eller p& lokal nivé.*!

Kunskaper och erfarenheter av att analysera en I6nestruktur ur ett
kénsperspektiv

Att analysera en I6nestruktur ur ett konsperspektiv krdver kunskaper och
erfarenheter. Sddana kunskaper erhdlls inte per automatik varken efter
genomgdngen personalvetarutbildning, vid utférande av ett fértroendeuppdrag
som fackligt ombud eller en anstdlining pd en anti-diskrimineringsmyndighet.

140."(R)atten att inte bli diskriminerad p& grund av sitt kén (utgér) en av de grundléggande manskliga rattigheterna
som domstolen har att sdkerstélla". Férenade malen C-270/97 och C-271/97 Deutsche Post AG, punkterna 56 och
57.

141. Innebdrden av att 16nefrégor hanteras i tvd separata system beskrivs narmare i artikeln Samverkan och
[6nekartldggning, Fransson och Stuber (2004).
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Saknas kunskaper for att kritiskt granska presenterade I6nekartldggningar riskerar
direktivets genomférande att forstdrka legitimiteten av befintliga [6nestrukturer.
Av |6netransparensdirektivets artikel 11 uppmdérksammas frégan om att
medlemsstaterna ska tillhandahdlla stéd i form av tekniskt bistdnd och
fortbildning. Frégan om att férmedla nédvéndiga kunskaper behéver
uppmdrksammas pd en rad olika nivder, bland annat i innehdllet pd personalvetar-
utbildningar, av arbetsmarknadens parter vid utformning av partsgemensamt
utbildningsmaterial och sdrskilda vagledningar som anpassas till respektive bransch
och i interna utbildningar av myndighetsanstallda med tillsynsuppgifter éver

likaldneprincipen.!™

Likvardigt arbete - det individuella hGnger samman med
det strukturella

Mojligheterna till att med stéd av I6netransparensdirektivet dtgarda Idnegapet
mellan kvinnor och mé&n pd& nationell nivd &r begrdnsade. Detta har
uppmdrksammats i flera av de refererade rapporterna. Direktivet innehdller inte
ndgon mekanism fér att utjdmna ldneskillnader mellan olika yrken, sektorer eller
branscher. Dess operativa fokus handlar om att utjadmna I6neskillnader mellan
kvinnor och mdn hos enskilda arbetsgivare. Samtidigt medfor rapporterings- och
publiceringskraven att det dppnas nya végar foér att frdgan om strukturella
I6neskillnader ska uppmdrksammas i det offentliga samtalet. Detta kan i sin tur
skapa tryck sé@val pd politiken som pd arbetsmarknadens parter till att vidta
ytterligare atgdrder.

Kraven pad lika [6n for lika och likvardigt arbete kan inte ses isolerade frdn andra
forebyggande bestdmmelser i nordisk diskrimineringslagstiftning. Det handlar
exempelvis om krav p& att kunna férena férvarvsarbete och féraldraskap,
arbetstidsfragor eller krav p& férebyggande insatser fér att motverka sexuella
trakasserier. Frdgan om jamstdllda [6ner hdnger ddrmed samman med frdgan om
hur det obetalda hemarbetet organiseras eller med temat mans vald mot kvinnor,
s&val pd ett strukturellt som pé ett individuellt plan. Olika bestdmmelser om
proaktiva dtgdrder har sdledes en 6msesidigt forstdrkande effekt.

| frdgor som berér sexuella trakasserier har det skett en pétaglig normférandring.
Efter #metoo finns en uppenbar konsensus om noll tolerans mot sexuella
trakasserier pd arbetsplatser i de nordiska ladnderna. Denna normfaéréndring,
jamfoért med situationen pd 1990-talet innan sexuella trakasserier blev ett juridiskt
begrepp, dr dven ett uttryck for utvecklingen av ett individbaserat manskliga
rattigheters perspektiv.

142.Se StUber (2021) om Integrering av jdmstdlldhetsperspektiv i personalvetarutbildningar.
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An sd lange férefaller samma individbaserade rattighetsperspektiv inte vara lika
givet ndr det gdller kénsrelaterade I6neskillnader. Cirka fem procents I6neskillnad,
vilket den 6vergripande statistiken visar fér Danmark och Norge, kan férefalla liten
sett till olika index om kénslénegapet i en internationell jamférelse [ Ur ett
individperspektiv handlar sédana smé I6neskillnader, d& de ackumuleras dver tid,

om ett livsinkomstbortfall i miljonklossen.[mz’]

Byrial Bjerst, som dven fungerat som referensperson till denna rapport, harien
tidigare text fGngat sambandet mellan den strukturella nivén och enskilda

individers vardag pd féljande satt:

Lengabet har direkte indflydelse pd kvinder og maends muligheder - ikke blot i
dagligdagen, ndr vi keber ind, men ogsé nér vi keber hus, ndr vi vaelger om vi
vil leve alene gd ind i et parforhold eller forblive i et forhold. Lengabet pavirker
pars beslutninger om, hvem der skal tage orlov med barnene eller hvilken af
vores karrierer, der skal have forrang. Lengabet medferer ogsd forskel i vores
muligheder, ndr vi gér pd pension. Lengabet er ikke blot et udtryk for
uligheden i maends og kvinders indtaegt. Lengabet er ogsd i sig selv en arsag
til ulighed i alle livets forhold. Forbedring af ligheden mellem maand og kvinder
forudseetter en mindskning af langabet. Det afgerende er ikke, om langabet
er ulovligt eller om det er forklaret eller uforklaret. Det afgerende er, at det
bliver lukket.!"*"]

Nordiska ministerrddets (fortsatta) projekt om likvardigt
arbete

Den har rapporten &r en del av en satsning frdn Nordiska ministerrddet som bland
annat syftar till att starka utbytet inom omrddet lika 16n, likvardigt arbete och
arbetsvdrdering samt till att bygga allianser i de nordiska ldnderna. Detta ska ske i

form av méten och evenemang samt dokumentationer av utfért arbete.

| denna rapport har en rad olika aspekter pd frdgan om likvardigt arbete beskrivits.
Ett fortsatt utbyte om likvardigt arbete skulle férslagsvis kunna ske utifrdn

féljande teman:

o Utveckling av statistik och indikatorer som syftar till att battre beskriva
utvecklingen mot lika 16n for likvardigt arbete p& nationell nivd och utveckling
av kompletterande kontrollvariabler fér att beskriva kénslénegapet.

o Utvecklingen av verktyg och mallar fér att méta transparensdirektivets olika
krav pd analys och rapportering. Metoder fé6r bedémning av arbetskrav

143. Se exempelvis statistik frdn OECD baserad pd uppgifter frdn &r 2022, http://www.oecd.org/gender/.

144, Berdkningen utgdr frdn personer med en genomsnittlig I[6nenivd och ett antagande om en konstant I&neskillnad
p& 5-6 procent under 40 ars tid.

145. Bjerst (2019) s. 11.
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liksom &tgarder fér att minska kostnader och den administrativa bérdan fér

arbetsgivare ryms inom detta falt.

Utbyta erfarenheter av hur den nya informationen som féljer av
rapporteringskraven i transparensdirektivet anvdnds och sammanstalls.
Detta kan innefatta s@vdl mediabevakning som publicering av rapporter frdn
myndigheter och arbetsmarknadens parter eller forskning inom akademin.

Kopplingen av likvardigt arbete till en bredare jamstdlldhetspolitisk kontext
och ddrmed frdgans samspel med andra jadmstalldhetspolitiska mal.
Juridiska fragor kring principen om lika 16n fér likvardigt arbete; exempelvis
om Iénetransparensdirektivet inforlivas i samtliga nordiska lIdnder, hur detta i
sé fall sker samt att félja utvecklingen av rattspraxis.

Kollektivavtalens roll for att framja likaldneprincipen. Sker det férandringar
med anledning av Idnetransparensdirektivet och hur kommer dessa i sé fall
till uttryck?
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