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1. Om rapporten

Loneskillnader mellan kvinnor och man ar en utmaning som pdverkar
arbetsmarknader varlden 6ver, inklusive de nordiska [dnderna. Trots att kvinnor i
Norden dr bland de mest yrkesverksamma i varlden, finns betydande I6neskillnader
mellan kdénen. En stark kénssegregering av arbetsmarknaden, ddr kvinnor och man
arbetar i olika branscher och yrken, férstdrker dessa skillnader. Yrken som
domineras av kvinnor vdrderas och betalas ofta ldgre dn mansdominerade yrken
med liknande kvalifikationskrav.

For att bidra till att minska de |6neskillnader som fortfarande existerar mellan
kvinnor och mén 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 foér kunskap om kén, NIKK, placerat vid
Nationella sekretariatet fér genusforskning, har utfort projektet som bland annat
resulterat i denna publikation. Rapporten @r skriven av Jimmy Sand, utredare vid
Nationella sekretariatet fér genusforskning.

| publikationen diskuteras olika férklaringar till undervdrderingen av kvinnors arbete
pd en kénssegregerad arbetsmarknad, med utgdngspunkt i en enkat till
arbetsmarknadens parter och andra nyckelaktoérer i de nordiska ldnderna. Som
bakgrund finns en genomgdng av olika satt att visa |6neskillnader, med syfte att
dskadliggéra bakomliggande faktorer. Enkaten diskuteras dven utifrdn de olika
aspekter som lyfts fram av respondenterna, med hjdlp av relevant forskning.

Denna publikation &r den tredje och sista i en serie rapporter fran projektet om lika
[6n for likvardigt arbete i Norden. Den férsta rapporten, férfattad av Eberhard

StUber, beskriver lagstiftning och politiska initiativ i de nordiska Idnderna, och bland
annat diskuteras implementeringen av EU:s [6netransparensdirektiv med fokus pd
temat likvardigt arbete. Den andra rapporten i serien, férfattad av Minna

Salminen-Karlsson och Anna Fogelberg Eriksson, underséker hur tillganglig offentlig
statistik kan anvdndas for att mata I6neskillnader mellan kvinnor och man i
likvardigt arbete p& nationell nivd i de nordiska l&dnderna, med férdjupad studie av
Finland, Norge och Sverige.


https://pub.norden.org/temanord2024-540/
https://pub.norden.org/temanord2025-531

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



2. Sammanfattning

Rapporten ar en del av ett projekt initierat av Nordiska ministerrddet for att
minska lIoneskillnaderna mellan kvinnor och mdn i Norden. Trots att kvinnor i Norden
ar bland de mest yrkesverksamma i varlden, finns betydande I6neskillnader mellan
kvinnor som grupp och mdn som grupp. Rapporten syftar till att underséka
forklaringar till varfor kvinnors arbete undervarderas. Till grund for rapportens
slutsatser ligger en enkdt till nyckelaktérer i de nordiska Idnderna.

Arbete delas upp i betalt och obetalt arbete, ddr det obetalda arbetet ofta utfors
av kvinnor och péverkar deras majligheter och inkomster i det betalda arbetet.
Arbetsvdrdering anvdnds for att jamfoéra olika arbeten baserat pé faktorer som
kunskap och fardigheter, anstrangning, ansvar och arbetsférhéllanden. Trots detta
finns det risk fér genusbias, vilket innebdr att arbeten som traditionellt utférs av
kvinnor undervdrderas och ddrmed betalas lagre. Arbetsmarknaden i Norden ar
starkt kénssegregerad, vilket innebdr att kvinnor och mdan ofta arbetar i olika
branscher och yrken. Kvinnodominerade yrken, sdsom vard och omsorg, har
generellt lagre I6ner dn mansdominerade yrken, som teknik och bygg. Denna
segregering bidrar till Idneskillnaderna mellan kénen och gor det svarare att uppnd
ekonomisk jamstalldhet.

Loneskillnader mellan kvinnor och mén kan matas pd olika satt. Det ojusterade
I6negapet visar skillnaden i genomsnittlig I16n utan att ta hdnsyn till faktorer som
dlder och utbildning. Det justerade I6negapet tar hansyn till sddana variabler och
visar den kvarstdende skillnaden. Strukturella 16neskillnader och
vdrdediskriminering innebdr att yrken som domineras av kvinnor varderas och
betalas lagre an likvérdiga yrken som domineras av mdn, vilket bidrar till de totala
I6neskillnaderna.

Rapporten bygger pd en enkdt som skickades till nyckelaktérer i de nordiska
landerna, inklusive myndigheter, arbetsgivarorganisationer, fackliga
centralorganisationer och forskare. Enkdten syftade till att samla in erfarenheter



och kunskap om lika 16n fér likvardigt arbete. Resultatet frdn enkdten

kompletterades med litteraturstudier och tematiseras under tre huvudrubriker:

1.

2.

3.

Kénssegregeringen pd arbetsmarknaden:

Generella ménster: Manga respondenter pekade pd att den
kénssegregerade arbetsmarknaden dr en av de framsta orsakerna till
I6neskillnader mellan kénen. Kvinnodominerade yrken undervarderas

systematiskt.

Segregering mellan och inom sektorer: Det finns tydliga skillnader
mellan privat och offentlig sektor, men dven inom offentlig sektor.
Kvinnodominerade yrken inom offentlig sektor har generellt Iagre 16ner

j@mfoért med andra yrken.

Insatser fér att bryta segregeringen: Forslag inkluderar
informationskampanjer, aktiva rekryteringsadtgdrder och
karridrvagledning fér att uppmuntra mindre kénsstereotypa yrkesval.

Problematiserande réster: Vissa respondenter pdpekade att
arbetsmiljé och 16n pdverkar yrkesval, och att det finns strukturella
hinder for att bryta kénssegregeringen som inte individorienterade

insatser rdder bot pa.

Andra foérklaringar: Omsorgsansvar och |6neférhandling:

Omsorgsansvar: Fordldraledighet och deltidsarbete dr ojamnt férdelat
mellan kvinnor och man, vilket paverkar kvinnors 1dner negativt.
Forslag pd 16sningar inkluderar incitament fér jdmnare férdelning av
det obetalda omsorgs- och hushdllsarbetet.

Léneférhandling: Ingdngslénerna tenderar att sattas lagre fér kvinnor
an for man, vilket bidrar till I6neskillnader. Inférandet av EU:s

|6netransparensdirektiv ndmns som en mgjlig vag framat.

De nordiska arbetsmarknadsmodellerna:

Lénebildningen generellt: Det finns en samsyn kring den starka
partsautonomin, men olika syn p& hur specifika inslag som exempelvis
frontfagsmodellen/market bdr hanteras, vilka ger uttryck f6r méal- och
intressekonflikter mellan parterna liksom mellan sektorer. Ett
grundproblem finns i de skilda forutsattningarna inom privat
respektive offentlig sektor.

Forslag till insatser: For att sluta I6neskillnaderna mellan kvinnor och
mdn dr det tydligt att det behdvs insatser av ett slag och en omfatt-
ning som idag inte bedrivs. Det rér politiska reformer for strukturell
férandring, s@vdl som att arbetsmarknadens parter flyttar fokus pé
deklarationer fér jamstalldhet till specifika dtgdrder som kan leda till
férandring. Balansen mellan lag- och avtalsreglering behdver
diskuteras.



Rapporten avslutas med en sammanfattande diskussion som betonar de viktigaste
insikterna frén enkatsvaren och tidigare kapitel, med fokus pd att férstd och
dtgdrda de strukturella och kulturella faktorer som bidrar till I6neskillnader mellan
kénen i Norden.



3. Arbete, arbetsvdardering,
arbetsmarknad

Arbete ar ett grundldggande begrepp i sammanhanget av ekonomisk jamstalldhet.
Vid sidan av réstratt och sexuella och reproduktiva rattigheter har jamlik tillgdng till
betalt arbete pd den dppna arbetsmarknaden varit ett centralt krav fér
kvinnorérelsen. Kravet pd lika 16n for likvardigt arbete stdr inskrivet i stadgarna for
ILO som antogs 919, och 1951 antog organisationen konvention nr 100 om lika l&n
for kvinnor och man fér arbete av lika vérde. Det klargjordes ddr att det &r arbetets
innehdll som ska ligga till grund fér jamfoérelsen av olika arbeten, inte huruvida
dessa arbeten ar lika varandra (StUber, 2024).

Forutom att ratificera ILO-konventionen har de nordiska Idnderna genom FN:s
Agenda 2030 férbundit sig att arbeta for mdlet om lika 16n fér likvardigt arbete,
men ocksd for ett erkdnnande av vardet av reproduktivt arbete (UN, 2015).
Begreppet arbete kan delas upp i det som utférs mot betalning, eller 16n, och det
obetalda arbete som utfors utanfér den 6ppna arbetsmarknaden. Av sdarskild
relevans ar distinktionen mellan produktivt arbete (i regel betalt), som genererar
ekonomiskt mervdrde, och reproduktivt arbete (i regel obetalt), som behdvs fér att
fostra barn och fér att reproducera den vardag i hushéllen som ger néring, trygghet
och mgjlighet till dterhédmtning (Beier, 2018; O'manique & Fourie, 2016; Rai m.fl.,
2019). Det ar en distinktion som &r starkt kénad, dd den motsvarar en strukturell
arbetsdelning mellan kvinnor och mdn som tycks anmdrkningsvart seglivad (Mawe,
2019). | denna rapport ligger fokus p& det betalda arbetet och de inkomster som
detta genererar, men det gdr inte att komma ifran att den samhalleliga
organiseringen av det obetalda omsorgs- och hushdéllsarbetet (karakteriserat som
reproduktivt arbete) — som féretradesvis utfors av kvinnor - far konsekvenser for
det betalda arbetet pd olika satt.

Kopplat till malet om lika 16n for likvardigt arbete finns olika verktyg fér kénsneutral
arbetsvdrdering, vilka bdrjade utvecklas pd 1970- och 1980-talet som féljd av

1. Internationella arbetsorganisationen (ILO) &r FN:s fackorgan fér sysselsdttnings- och arbetslivsfragor.
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ILO-konventionens krav (Mawe, 2019). | de nordiska landerna med undantag av
Danmark har arbetsgivarna rekommenderats att anvdnda sig av arbetsvdrdering
for att kunna jamféra olika arbeten som utférs av kvinnor respektive man och som
har olika innehdll men samma krav. Det ar just kraven pd& den som utfér arbetet
som ska ligga till grund for |I6nesattningen, oftast enligt de faktorer som slagits
fast av ILO (kunskap och fardigheter, anstréngning, ansvar och
arbetsférhdllanden), och egentligen inte arbetets varde i sig (Oelz m.fl., 2013). Som
all bedémning bygger arbetsvdrdering pd antaganden och har, trots ett
strukturerat uppldgg, utrymme for subjektiva tolkningar. En rad forskningsstudier
har ocksd visat att det finns risker fér genusbias vid arbetsvardering, vilket far
effekten att arbetsgivarna vdrderar [6nearbete som traditionellt utférs av kvinnor
lagre (Acker, 1989; Burton, 1991; Steinberg, 1992; Bender & Pigeyre, 2016; Koskinen
Sandberg, 2016; se dven Salminen-Karlsson & Fogelberg Eriksson, 2025). Det
faktum att yrken som i huvudsak innehas av kvinnor vdrderas, och darmed betalas,
ldgre an yrken med liknande kvalifikationskrav som i huvudsak innehas av mdn

kallas ofta vdrdediskriminering (Harriman m.fl., 2024).

Arbetsmarknadernai de nordiska landerna kdnnetecknas av tvé generella drag som
pd olika satt dr av betydelse for diskussionen om lika 16n for likvardigt arbete. For
det férsta en utprdglad segregering utifrdn kén: de flesta kvinnor (éver 70 procent
av de sysselsatta) arbetar i kvinnodominerade branscher och de flesta man (6éver 75
procent av de sysselsatta) arbetar i mansdominerade branscher (Nordic Statistics,
2024). Om det samtidigt finns en vardediskriminering far den som konsekvens att
kvinnor som grupp har lagre I6neinkomster dn man som grupp (Harriman m.fl,,
2024). For det andra en 16nebildning ddr arbetsmarknadens parter har stark
autonomi i férhdllande till staten och lagstiftningen: det ar arbetsgivar-
organisationer och fackférbund som férhandlar om kollektivavtal, och det finns
exempelvis ingen lagstiftning om minimildner. Det finns viss variation mellan de
olika ldnderna hur den hdar modellen fungerar, exempelvis ndr det gdller graden av
statlig inblandning, och den har ocksd férandrats 6ver tid som f6ljd av bland annat
teknologisk férandring, graden av facklig anslutning och inte minst ett ndrmande
till EU i flera av ldnderna, men det ar fortfarande relevant att tala om en nordisk
arbetsmarknadsmodell — eller snarare nordisk familj av arbetsmarknadsmodeller
(Dalvik, 2013; Delvik m.fl., 2014; se dven Stiber, 2024; Stenberg & Jochmann-Dall,
2024). Eftersom kvinnor och mdan i s& hég grad arbetar i olika yrken, och olika men
likvardiga yrken kan tillhéra olika avtalsomraden, s& kan kollektivavtalsmodellen
férsvara ldnejamforelser mellan olika yrken hos samma arbetsgivare (se t.ex.
Nousiainen m.fl., 2023).[2]

2. Rapporten finns tillganglig endast pé& finska, men en av férfattarna, Kevét Nouisianen, ingdr i referensgruppen
for projektet som tagit fram féreliggande publikation.



4. Metod och disposition

Denna publikation ar ett delresultat i projektet om lika 16n for likvardigt arbete i
Norden, som initierades av Nordiska ministerrddet for att bidra till att minska de
[6neskillnader som finns mellan kvinnor och mdn i de nordiska ldnderna. Efter en
inledande inventeringsfas, som bestod i att f& en 6versikt éver hur frdgan om
likvardigt arbete har behandlats inom nationella utredningar och
myndighetsrapporter i de nordiska ldnderna den senaste femdarsperioden (2019-
2024, se StUber, 2024), formulerades en enkdt for insamling av erfarenheter och

kunskap fradn nyckelaktorer i de nordiska landerna.

Konsultation med nyckelaktorer

Under sommaren 2023 skickades enkdten till identifierade personer p&
myndigheter, privata och offentliga arbetsgivarorganisationer och fackféreningar,
samt till forskare och andra experter involverade i arbetsmarknadsfrdgor och
arbetet mot I6neskillnader mellan kénen. Syftet var att identifiera
problemformuleringar och teman, samt mal- och intressekonflikter, relaterat till
erfarenhetsbaserad férstdelse av frdgan om lika 16n for likvérdigt arbete pd de
arbetsmarknader som finns i de nordiska Idnderna.

Enkdten (se bilaga 1) skickades ut den 16 juni 2023 till 56 mottagare i de fem
nordiska ldnderna (se bilaga 2). Ndr enkdten stdngdes den 15 september hade 41
procent av mottagarna besvarat frdgorna. Svaren kommer frén hela Norden, med
en férhdllandevis jamn férdelning mellan de fem landerna: Danmark (3), Finland
(6), Island (4), Norge (6) och Sverige (4). Svaren kommer ocksa frén olika typer av
aktérer: myndigheter (8), fackféreningar (5), forskare (5), arbetsgivare i privat
sektor (3), samt arbetsgivare i offentlig sektor (2). Med tanke pd svarsfrekvensen ar
denna enkdt att betrakta som ett slags konsultation, snarare @n en kvantitativ
studie med ansprdk pd representativitet.
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De inkomna svaren sammanstdlldes och tematiserades, och efter diskussion under
hdsten 2023 med projektets referensgrupp - bestdende av experter frén de
nordiska ldnderna — kompletterades enkéten genom litteraturstudier, for att
utveckla, férdjupa och diskutera slutsatserna frdn enkdten. Resultatet kan
sammantaget ge en bild av en viktig del av de utmaningar som finns att ta itu med,
for att kunna bidra till att minska de I6neskillnader som existerar mellan kvinnor

och man i de nordiska l&dnderna.

Rapportens uppldgg

| kapitel fem diskuteras olika satt att visa |6neskillnader mellan kénen, fér att ge en
introduktion till vad som avses med bland annat ojusterat och justerat I16negap,
strukturella I6neskillnader och vardediskriminering. Med exempel fran statistik

askadliggors olika faktorer som kan férklara |6neskillnaderna.

| kapitel sex ges en dversiktlig orientering i teoretiska ansatser fran forskning, med
fokus pd framfér allt arbetslivets segregering samt kénsmarkning av yrken. Dessa
teoretiska ansatser kan ses som en sammanfattning den tidigare diskussionen om
I6neskillnader och ge en ingdng i féljande kapitels presentation av enkatsvaren.

L kapitel sju presenteras resultatet frdn enkdten till nyckelaktérer i de nordiska
landerna, sorterat pd tre olika teman: 1) Kénssegregeringen pd arbetsmarknaden;
2) Andra férklaringar: omsorgsansvar och I6neférhandling; samt 3) De nordiska
arbetsmarknadsmodellerna. Utifrdn citat ur enk&tsvaren diskuteras
problemformuleringar, mal- och intressekonflikter, mot bakgrund av teoretiska
ansatser fran féregdende kapitel och med referenser till forskning och andra

studier.

| kapitel &tta lyfts ndgra évergripande reflektioner fran féregdende kapitel, i en
sammanfattande diskussion med ndgra nyckelbudskap till kommande initiativ fér
att minska Iéneskillnaderna mellan kvinnor och méan genom lika 16n for likvardigt

arbete.
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5. Olika satt att visa lone-
skillnader mellan kénen

Ekonomisk jamstdlldhet avser férdelningen av ekonomiska resurser beroende pd
kén, och som det nu ser ut har mdn — dven i de nordiska ldnderna — generellt
tillgéng till stérre ekonomiska resurser &@n kvinnor, dven om det finns betydande
skillnader inom grupperna kvinnor och man (Keeley, 2015; OECD, 2018). Generellt
tjadnar man mer dn kvinnor — oavsett om termen som anvdnds dr ojusterade,
justerade eller strukturella I6neskillnader, eller for den delen skillnader i disponibel
inkomst.!

| det féljande avsnittet diskuteras olika sdtt att visa inkomstskillnader, framfoér allt
I6neskillnader, mellan kénen. Eftersom olika matt kan anvandas fér att visa olika
aspekter av ekonomisk ojamstdlldhet &r det viktigt att ha en férstdelse fér vad
respektive matt betyder.

Skillnader i disponibel inkomst

Individers inkomster kan harréra frdn arbete, kapital eller transfereringar genom
valfdardssystemen (exempelvis pension, sjuk- eller férdldrapenning, eller bidrag av
olika slag, sdsom barn- eller bostadsbidrag). Den disponibla inkomsten utgér
summan av arbetsinkomster, kapitalinkomster och transfereringsinkomster efter
skatt, och ar ett matt pd hur mycket pengar hushéllen har att réra sig med. Detta
mdats i regel just per hushdll och inte pd individnivd, vilket gér att det kan vara svart
att urskilja skillnader mellan kvinnor som grupp och mén som grupp, men som
illustration visade en studie av Statistiska centralbyrdn (SCB) i Sverige att av de
totala kapitalinkomsterna (rdnta och utdelningar samt kapitalvinster) ér 2020 gick
69 procent till méan och 31 procent till kvinnor (SCB, 2022; se dven Ekberg & Beijron,
2023q; Segaard m.fl., 2018).

3. lden hdr rapporten diskuteras kon generellt i bemdrkelsen kvinnor som grupp och mén som grupp, utan att titta
narmare pd& exempelvis transpersoners arbete och inkomster (se istdllet Young Hakansson, 2024).
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Kapitalinkomster ar emellertid extremt ojamnt férdelade i befolkningen, och fér
merparten av individer mellan 18 och 64 &r i de nordiska landerna - oavsett kén - ar
inkomst frdn arbete, eller I6neinkomst, det viktigaste inkomstslaget. Aven dar finns
olika matt fér skillnader mellan grupperna kvinnor och mén, som diskuteras i det
foljande.

Ojusterat I6negap

Det ojusterade eller ovdgda I6negapet (det som vanligen dsyftas pd engelska med
gender pay gap) visar skillnaden i genomsnittlig 16n (brutto, alltsd fére skatt och
transfereringar) mellan kvinnor och man, det vill sdga skillnaden mellan summan av
alla mans Iéner och summan av alla kvinnors |6ner uttryckt i procent.w Med detta
mdatt |1&g I6negapet i de nordiska ldnderna &r 2021 p& mellan 10,4 procent (Island)
och 16,5 procent (Finland), att jdmféra med genomsnittet i EU pd 12,7 procent
(Eurostat, 2024¢).

8 Ojusterat 16negap 2021 (Eurostat)
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Att det har mdattet pd I6neskillnader ar ojusterat innebdr bland annat att det inte
tar hdnsyn till &lder, utbildning, arbetstid, yrke eller sektor. D& kvinnor som grupp i
hoégre grad dn mdn som grupp arbetar deltid, frivilligt eller ofrivilligt, innebdr det
bland annat att skillnaden i disponibel arbetsinkomst mellan kvinnor och man i

4. Det kan skilja sig &t mellan olika I&nders nationella statistik huruvida det ar timlén eller manadslon som jamfors,
samt vilka 16netilldgg som eventuellt rdknas in, och i jamforelse mellan heltids- och deltidsléner kan det variera
om deltid réknas om till heltid eller vice versa (se Salminen-Karlsson & Fogelberg Eriksson, 2025 fér mer ingdende
diskussion).
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praktiken dar storre dn vad det ojusterade I6negapet visar. | de nordiska [dnderna
varierar mattet pd deltidsarbete foér kvinnor mellan 23 procent (Finland) och 35
procent (Norge), att jdmféra med genomsnittet i EU pd 29 procent, respektive for
man mellan 11 procent (Finland) och 15 procent (Norge), jdmfért med EU-snittet pd
8 procent (Eurostat, 2024f).

Lénegapet &r ocksd beroende av &lder, d& det tenderar att vara mindre nar
madnniskor kommer ut pd& arbetsmarknaden, fér att sedan 6ka med tiden p& grund
av exempelvis skillnader i konsekvenser av fordldraskap fér kvinnor respektive man
(Barth m.fl., 2021; se dven Salminen-Karlsson & Fogelberg Eriksson, 2025; samt
Wagner m.fl., 2020 fér diskussion om hur alder och samverkar med andra faktorer,
som utbildning). | de nordiska ldnderna varierar I6negapet mellan kvinnor och man
mellan 0,7 procent (Island) och 5,9 procent (Finland) fér aldersgruppen upp till 25
ar, respektive mellan 14,5 procent (Sverige) och 17,9 procent (Finland) fér &lders-
gruppen 55-64 &r (Eurostat, 2024b).

Inte heller innebdr en ldgre siffra pd det ojusterade I6negapet att arbetsmarknaden
ar jamstalld, jdmfort med en hégre siffra. Inom EU kan detta illustreras med en
jamforelse mellan Italien och Danmark, dér det ojusterade I16negapet ar 2023 var 5
procent (ltalien) respektive 14,2 procent (Danmark), medan kvinnors syssel-
sattningsgrad samma ar l&dg pd 52,5 procent (Italien) respektive 74,2 procent
(Danmark) (Eurostat, 2024e).

| lander dar en lagre andel av kvinnorna deltar pd arbetsmarknaden ar det
ojusterade I6negapet ofta mindre, vilket kan férklaras som en selektionseffekt som
att handlar om att i ldnder med en Iadgre sysselsattningsgrad bland kvinnor dr det
en sndvare krets av kvinnor — exempelvis ensamstdende utan barn — som ar en del
av arbetskraften, och de tenderar inte lika ofta som andra grupper av kvinnor att
vara ladgaviénade (Olivetti & Petrongolo, 2008). De nordiska ldnderna praglas alla
av relativt hog sysselsattning bland kvinnor, klart 6ver genomsnittet i EU, mycket
tack vare en historia av subventionerad och kvalitativ barn- och dldreomsorg samt
generdsa fordldraledighetssystem for bdda férdldrarna (Nordiska ministerrddet,
2019; jfr. Lewis, 2002; Hegewisch & Gornick, 2011). Sysselsattningsgraden i de
nordiska ldnderna varierade &r 2023 mellan 74,1 procent (Finland) och 81,3 procent
(Island), att jamféra med genomsnittet i EU pd 65,7 procent, fér kvinnor, respektive
mellan 73,9 procent (Finland) och 85,9 procent (Island), jdmfért med EU-snittet pd
751 procent, fér man (Eurostat, 2024e).

Samtidigt ar arbetsmarknaderna i de nordiska ldnderna - i likhet med 6vriga OECD
[5|ander (Fluchtmann & Patrini, 2023) - p&tagligt segregerade utifrén kdn (och
andra kategorier, som migrantbakgrund, socioekonomisk status, med mera, se

5. Organisationen for ekonomiskt samarbete och utveckling (OECD) ar en internationell organisation fér idé- och
erfarenhetsutbyte kring ekonomiska utveckling mellan de 38 medlemslanderna, som ar industrildnder med
demokratiskt styrelseskick och marknadsekonomi.
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exempelvis de los Reyes, 2014). Ar 2023 arbetade mellan 71,9 procent (Danmark)
och 79,4 procent (Finland) av kvinnorna i kvinnodominerade branscher, att jamféra
med genomsnittet i EU pd 75,1 procent, medan mellan 76 procent (Danmark) och
79,2 procent (Norge) av mdnnen, jdmfért med EU-snittet pd 74,7 procent, av
mdnnen arbetade i mansdominerade branscher (Nordic Statistics, 2024).

Mansdominerade branscher 2021 (Nordic Statistics)
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Kombinationen av hogt arbetskraftsdeltagande bland kvinnor och en starkt
kénssegregerad arbetsmarknad kallas ibland den nordiska jdmstdlldhetsparadoxen.
Exempelvis ar det kopplat till diskussionen om kénsbundna studieval som bland
annat innebdr att kvinnor i ldnder som har hégt ekonomiskt valstdnd som placerar
sig hégt pd olika jdmstalldhetsindex i ldgre grad séker sig till utbildningar och yrken
inom naturvetenskap, teknik, ingenjérsvetenskap och matematik (STEM)® (Stoet &
Geary, 2018; se dven Jansson & Sand, 2021). Dessa mansdominerade yrken @r
generellt mer vdlbetalda an exempelvis yrken inom vard och omsorg, dar de flesta
kvinnor i de nordiska Idnderna arbetar (Reisel m.fl., 2015; Badgett & Folbre, 1999).

Justerat I6negap

Ett annat matt pd kvinnor som grupp och mén som grupp ar det justerade
I6negapet, som innebdr att hansyn har tagits till olika variabler — &lder, utbildning,
arbetstid, yrke eller sektor - som kan pdverka I6nen, eller férklara I6neskillinader (se
t.ex. Larsen m.fl., 2020; Ekberg & Beijron, 2023b; Grini & Alseth Flatre, 2023). Det
kan ocksé kallas standardvédgda I6neskillnader, om standardvégning ar den
analysmetod som anvénts. Det hdr mdattet dr ofta mindre @n det ojusterade
I6negapet, framst beroende pd att kvinnor och man i hég grad arbetar inom olika
yrken med olika I6neldgen.

Som illustration visar en berdkning utifrédn Eurostats data fér ar 2018 att skillnaden
mellan de nordiska ldnderna mellan ojusterat och justerat I6negap kan variera
mellan 2,6 procentenheter (Island) och 5,9 procentenheter (Finland), att jdmfora
med genomsnittet i EU pd 3,2 procentenheter. Hansyn har dd tagits till variablerna
alder, utbildningsnivd, yrke, antal &r hos arbetsgivaren, tillsvidareanstdllning eller
visstid, heltid eller deltid, klassificering av ekonomisk aktivitet, privat eller offentlig
sektor, organisationsstorlek och regional indelning (Pérez Julidn & Leythienne,
2023). Den har berdkningen har gjorts med hjdlp av regressionsanalys, som dr en
vanlig metod inom arbetsmarknadsforskningen och som mojliggér anvindandet av
mer detaljerad information dn i standardvdgningen (se dven Ekberg & Beijron,
2023b).

6. Den vanligt férekommande férkortningen STEM stdr fér Science, Technology, Engineering and Mathemattics, det
vill séga naturvetenskap, teknik, ingenjérskunskap och matematik.
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Ojusterat och justerat I6negap 2018 (Eurostat)
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Forutom det faktum att kvinnor och méan i hdg grad finns i olika yrken med olika
I6neldge, har en del av det ojusterade I6negapet kunnat férklaras av utbildnings-
nivd. S& ar det emellertid inte ldngre. De senaste decennierna har utbildningsnivan i
OECD-landerna stigit stadigt, och i de flesta Idnderna dar det sarskilt kvinnor som
utbildar sig i allt hégre grad. | de nordiska Idnderna, liksom en del andra, okar
skillnaden i utbildningsnivd mellan kvinnor som grupp och mén som grupp. Dock ar
andelen kvinnor som utbildar sig inom STEM-relaterade @mnen fortsatt Idg, med
undantag for naturvetenskapliga dmnen orienterade mot livsvetenskap (biologi,
medicin, med mera) (Kahlroth, 2018; OECD, 2017; Huyer, 2015). | de nordiska
ldnderna varierade andelen kvinnor bland de utexaminerade frdn hégre utbildning
ar 2021 mellan 56,2 procent (Danmark) och 68 procent (Island), att jdmféra med
genomsnittet i EU pd 57,2 procent (Eurostat, 2024d), medan andelen kvinnor
utexaminerade frdn STEM-utbildningar pd universitets- och hégskolenivd samma
ar varierade mellan 29 procent (Norge) och 42,8 procent (Island), att jémféra med
EU-snittet pd 32,8 procent (Eurostat, 2024a). Som en undersékning av Sveriges
akademikers centralorganisation, Saco, visat kan det finnas yrken som ar
oférdelaktiga ur ett livsloneperspektiv (dér hdnsyn tas bland annat till akademikers
inkomstbortfall under studietiden, sdval som deras i manga fall hégre intdkter
under arbetslivet). Det hade varit privatekonomiskt mer [6nsamt att bérja arbeta
direkt efter gymnasiet, istdllet for att skaffa sig en hégre utbildning for att
kvalificera sig till dessa yrken. | den undersdkningen rér det exempelvis biomedicinsk
analytiker, tandhygienist, biblioteks- och informationsvetenskap, arbetsterapeut,
fysioterapeut, konstndrlig utbildning samt biolog. Merparten av dessa utbildningar
leder till yrken som ar starkt kvinnodominerade (Ljunglof & Simonsen, 2020).
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Det justerade I6negapet kallas ocksd ofdrklarade |6neskillnader, dé& det utgdr en
skillnad i I16n mellan kvinnor och man som inte kan forklaras med de valda
variablerna. Dessa oférklarade 16neskillnader dr inte nédvandigtvis detsamma som
osakliga 16neskillnader, s& som begreppet anvdnds i diskrimineringslagstiftning. Ar
2018 fanns ett oférklarat I6negap i de nordiska Idnderna mellan 7,4 procent
(Sverige) och 11,2 procent (Finland), att jdmféra med genomsnittet i EU p& 11,2
procent (Pérez Julidn & Leythienne, 2023). Bakom dessa siffror kan det finnas en
viss férekomst av I6nediskriminering i lagens mening, det vill sdga att en individ far
lagre 16n &@n en annan i en jdmférbar situation bara pd grund av kén eller andra
diskrimineringsgrunder. S&dana osakliga |&neskillnader syftar diskrimineringslag-
stiftningen att komma tillradtta med (Ekberg & Beijron, 2023b; se dven Kumlin,
2016). Loneskillnaderna pd dvergripande, statistisk nivd, med dess férklarande
faktorer, dr inte relevant vare sig for loneanalysen hos de enskilda arbetsgivarna
eller for den juridiska prévningen av densamma. Ddremot kan statistiken vara av
stor betydelse for att f& syn pd och kunna arbeta med de strukturella faktorer som
kan antas f& utslag i 16neskillnaderna mellan kénen.

De oférklarade I8neskillnaderna kan némligen ocksd bero pd variabler som det inte
gdr att ta hdnsyn till i statistiska berdkningar, men som inte nédvandigtvis har en
osaklig grund. Det kan handla om hur lange en individ har varit borta frdn
arbetsmarknaden pd& grund av exempelvis féraldraledighet, eller normer och
férvantningar vid férhandling av ingdngslénen vid en anstdélining. En del av detta
syftar EU:s I6netransparensdirektiv till att komma tillrGtta med (se vidare Stiber,
2024). Att det finns oférklarade I6neskillnader som inte har sin grund i osaklig
[6nesdttning kan antas vara ett utslag av samhadlleliga strukturer och normer om
vad kvinnor respektive man férvantas dgna sig at, exempelvis kopplat till
omsorgsansvar eller férestdllningar om kompetens, och som formar individers val.
Férekomsten av I6neskillnader p& évergripande niva ar bakgrunden till att det
lagstiftats om férbud mot I6nediskriminering, exempelvis, i samtliga nordiska
lander utom Danmark, med krav pd arbetsgivare att genomféra I6ne-
kartldggningar. Trots detta kvarstdr I6neskillnaderna, som statistiken visar.

Strukturella I6neskillnader och véardediskriminering

Utodver I6nediskriminering i lagens mening férekommer ocksd anvéndning av
begreppet diskriminering i en sociologisk betydelse, som inte ska férvdxlas med den
juridiska definitionen. | sammanhang ddr den icke-juridiska betydelsen av
diskriminering anvdnds diskuteras ibland strukturella |I6neskillnader i termer av
vdrdediskriminering, vilket handlar om att yrken som i huvudsak innehas av kvinnor
vdrderas, och ddrmed betalas, ladgre dn yrken med liknande kvalifikationskrav som i
huvudsak innehas av mdn (Harriman m.fl., 2024; Ekberg & Beijron, 2023b). Till
skillnad frédn annan form av diskriminering riktar sig vardediskrimineringen mot
grupper, inte individer, och drabbar dven i viss utstrdckning madn i kvinnodominerade
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yrken (fér exempel pd jadmfoérelser av I6ner fér mén i kvinnodominerade yrken med
[6ner for mdn i mansdominerade yrken, samt motsvarande for kvinnor, se
Salminen-Karlsson & Fogelberg Eriksson, 2025).

Det finns ingen offentlig statistik som bygger pd jémfoérelser av I6ner mellan yrken
med liknande kvalifikationskrav ddr i huvudsak kvinnor respektive man arbetar,
trots att de ldnder som antagit Agenda 2030 har &tagit sig att drligen rapportera
I6neskillnader i syfte att leva upp till mélet om lika 16n for likvardigt arbete (delmdl
8.5). Den statistik som rapporteras relaterar istdllet till IGneskillnader mellan
arbeten med samma yrkeskod, det vill sGga arbeten som ar lika snarare dn
likvardiga (se vidare Stiber, 2024).

| de nordiska ldnderna finns exempel p& mer eller mindre Idngtgdende férsék att ta
fram indikatorer pd ldneskillnader mellan likvardigt arbete, eller med andra ord ett
matt for vardediskrimineringen pd en kdnssegregerad arbetsmarknad.

o | Sverige tog ddvarande J&dmstdalldhetsombudsmannen &r 2000 fram ett
verktyg for lonekartlaggning, Analys Lénelots, som expertndtverket Lone-
lotsarna sedan 2018 tillhandahdller &t arbetsgivare utan kostnad.
Lénelotsarna har bland annat pd uppdrag av Jamstdlldhetsmyndigheten
anvdnt verktyget foér att féresld en indikator fér likvardigt arbete
(Johansson, 2021).

o | Norge har en forskargrupp vid Institut for samfunnsforskning, p& uppdrag
av Barne-, ungdoms- og familjedirektoratet (Bufdir), analyserat
I6neskillnader for likvardigt arbete och ldmnat férslag pd vilka indikatorer
som kan vara relevanta ndr arbetens likvardighet bestdms (Hoen m.fl., 2024).

o | Island har en arbetsgrupp, initierad av landets premidrminister &r 2021,
utvecklat en pilotmodell fér omvardering av undervdrderat kvinnodominerat
arbete inom den statliga sektorn, och for att maojliggéra jamforelser mellan
likvardiga yrken (Oskarsdottir m.fl., 2024).

o | Nordiska ministerradets projekt om lika 16n for likvardigt arbete i Norden
har forskarna Minna Salminen-Karlsson och Anna Fogelberg Eriksson under-
s6kt hur tillgdnglig offentlig statistik kan anvandas fér att mata
I6neskillnader mellan kvinnor och mén i likvardigt arbete pd& nationell nivé i de
nordiska ldnderna, med férdjupad studie av Finland, Norge och Sverige
(Salminen-Karlsson & Fogelberg Eriksson, 2025).
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6. Teoretiska ansatser

Som det diskuteras i féregdende avsnitt om olika satt att visa I6neskillnader mellan
kénen finns det en rad olika faktorer, b&dde pa strukturell och individuell nivd, som
kan forklara det som empiriska data visar. Inom EU-samarbetet anvdnds ofta en
modell utvecklad av EU-kommissionen fér att belysa kvinnors och méns |6ner séval
som bakomliggande faktorer av sdrskild betydelse (European Commission, 2022).71

Modellen bygger pd& fyra olika kriterier som &r tankta att anvdndas som stéd i att
identifiera 16sningar pd vagen till lika 16n for lika och likvardigt arbete:

o Sektoriell segregering: dels att kvinnor och mdn i stor utstrdckning arbetar i
olika yrken och branscher, dels att de yrken och branscher dar foretradesvis
kvinnor arbetar har ett Idgre I6neldge dn dem dar foretrddesvis mdn arbetar;

o Ojamn foérdelning av betalt och obetalt arbete: att kvinnor som grupp
arbetar fler timmar per dygn dn mdn som grupp, men att en stor del av det
arbete som kvinnor utfér ar i form av obetalt omsorgs- och hushdllsarbete;

o Hierarkisk segregering ("glastaket”): att ju hdgre upp i arbetslivets hierarkier
en position finns, desto ldgre dr andelen kvinnor, och med hégre makt och
status foéljer ocksd hdgre I6ner och andra former av inkomst (exempelvis fran
kapital);

o Lénediskriminering: att kvinnor betalas lagre I6ner dn mén dven ndr de utfér
lika eller likvardigt arbete, trots all policy och lagstiftning som genomforts.

Den har modellen kan sammanfatta de olika forklarande faktorer som framkom
under féregdende kapitel, men har tillkommer ocksd kriteriet om hierarkisk
segregering — eller "glastaket”, det vill sdga att mdn oftare &n kvinnor finns i
beslutsfattande positioner och att dessa positioner dr valbetalda (se t.ex. Kraft,
2022). Den sektoriella segregeringen kan betraktas som sammansatt av dels en

horisontell dimension, det vill séga sjalva férdelningen av kvinnor respektive man pé

7. EU-kommissionens modell har bland annat anvéants som utgdngspunkt i ett nordiskt-tyskt fackligt projekt om
Equal Pay (lika 16n) som finansierats av Nordisk jdmstalldhetsfond och samordnats av bland andra Nordens
fackliga samorganisation (NFS), Friedrich Ebert Stiftung (FES) Nordic Countries och Tysklands fackliga
centralorganisation DGB (Stenberg & Jochmann-Dall, 2024).
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olika yrken och branscher; dels en vertikal dimension, det vill sGéga en skillnad i social
status mellan dessa olika yrken och branscher (Bettio & Verashchagina, 2009).
Forskare har férklarat dessa fenomen som utslag fér normer om kénsessentialism,
att kvinnor och man ar olika [dmpade for olika uppgifter, exempelvis kopplade till
omsorg eller teknologi, och manligt privilegium, att mdan férknippas med hégre
status och att omrdden som férstds som manliga &r mer varda (Charles, 2003;
Charles & Grusky, 2004; Kanter, 1977; Abrahamsson, 2002).

Det som kallas kénsmarkning av yrken och branscher, baserat pd sociala normer om
vad kvinnor respektive mdn ar ldmpade for, reproducerar segregeringen i
arbetslivet, s& att kvinnor tenderar att séka sig till arbeten dar andra kvinnor finns,
och mdn tenderar att soka sig till arbeten dar andra mdan finns (Badgett & Folbre,
1999; Breda m.fl., 2020; Charles & Thébaud, 2018; O'Reilly m.fl., 2015; Peetz, 2015).
Andra forskare pekar pd ett samband mellan & ena sidan sociala normer om det
obetalda omsorgs- och hushdéllsarbetet som kvinnligt, och & andra sidan de l&ga
[6nerna for "kvinnoyrken" inom vard, skola och omsorg (Nicolds-Martinez m.fl.,
2024; Rubery & Grimshaw, 2015).

Inte bara kén, utan ocksd andra kategorier, som migrantbakgrund, socioekonomisk
status, med merq, har betydelse fér ménniskors villkor p& arbetsmarknaden (de los
Reyes, 2014; Young H&kansson m.fl., 2022). Det pdverkar I6ner och
arbetsférhdllanden fér enskilda individer, s&val som den strukturella segregeringen
ddr olika slags individer finns i olika yrken och branscher. EU:s I16ne-
transparensdirektiv (EU 2023/970) betonar vikten av att ta hansyn till
intersektionell diskriminering. Fler kategorier dn kén behdver anvdndas i jamforelser
av 1dner mellan kvinnor och mdn, men den nationella statistiken har en del
begrdansningar i detta avseende (Salminen-Karlsson & Fogelberg Eriksson, 2025).
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7. Resultat fran enkat till nyckel-
aktorer i de nordiska landerna

| detta kapitel presenteras svaren fran en nordisk enkdt om lika 16n for likvardigt
arbete, dar respondenterna ombads ge svar pd frdgor om problem, utmaningar och
behov, sdvdl som férslag till dtgarder och tillvdgagdngssatt, relaterat till lika 16n fér
likvardigt arbete. Syftet var att identifiera problemformuleringar, mél- och
intressekonflikter. Sarskilt fokus lades ocksd vid samspelet mellan lag- och
avtalsreglering kring arbetsmarknaden (se tidigare kapitel om de nordiska arbets-
marknadsmodellerna, dven Delvik m.fl., 2014).[8! Svaren har tematiserats och
sorteras under tre huvudsakliga rubriker: 1) Kénssegregeringen pd arbets-
marknaden; 2) Andra férklaringar: Omsorgsansvar och [6neférhandling; samt 3) De

nordiska arbetsmarknadsmodellerna.

| redovisningen av enkdtsvaren anvdnds numrerade forkortningar for att skilja
respondenterna at. Arbetsgivare inom offentlig sektor, tva till antalet, férkortas AO
1-2; arbetsgivare inom privat sektor, tre till antalet, férkortas AP 1-3; forskare och
experter/konsulter, fem till antalet, férkortas E 1-5; fackférbund, fem till antalet,
férkortas F 1-5; medan myndigheter, &tta till antalet, férkortas M 1-8.

Kdnssegregeringen pd arbetsmarknaden

En vanligt forekommande férklaringsmodell i diskussionen om |6neskillnader mellan
kvinnor och mdn handlar om den utpraglade kénssegregeringen pd arbetsmarkna-
den (se tidigare kapitel, jfr. Zwysen, 2024): De flesta kvinnor arbetar i kvinnodomi-
nerade branscher som omsorgsarbete, hdlsa och utbildning. Mdn ar fradmst syssel-
satta i mansdominerade branscher som lantbruk, bygg, energi, transport och IT.

De yrken och branscher som det ar vanligare att kvinnor arbetar inom har generellt
lagre |6nenivder, jdmfért med dem som det @r vanligare att man arbetar inom.

8. Enkdaten innehdll ocksé frdgor om EU:s I6netransparensdirektiv (EU 2023/970), Islands s& kallade
likalénsstandard och andra modeller av motsvarande slag, men dessa [émnas utanfér avgransningen fér denna
rapport (se istdllet StUber, 2024).
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Inom férstndmnda yrken och branscher har dven de man som arbetar ddr Iagre 16n
j@mfort med andra mdn, men samtidigt ar mannen ddr betydligt fdrre dan
kvinnorna. Det omvdnda gdller fér yrken och branscher déar det dr vanligare att man

arbetar inom (jfr. Harriman m.fl., 2024).

Betoningen av denna sdvdl vertikala som horisontella segregering pd
arbetsmarknaden (jfr. Bettio & Verashchagina, 2009) dr genomgdende i
enkdtsvaren. | det féljande gérs utdrag fran svaren, féljt av kommentarer av
rapportforfattaren.

Generella ménster

"Kénssegregeringen pd arbetsmarknaden, i kombination med under-
vdrderingen av kvinnors arbete, férklarar till stor del den befintliga
|6neskillnaden mellan man och kvinnor. Det visar pd bristande efterlevnad av
likaldnelagstiftning och internationella Gtaganden om lika 16n for arbete av
lika varde." (M1)

"Studier har upprepade gdnger visat att den kénssegregerade arbets-
marknaden dr den frémsta orsaken till I6neskillnaderna mellan kénen.
Systematisk undervdrdering av traditionella kvinnojobb ar ett problem och
stora kvinnliga yrken inom offentlig sektor som sjukskoterskor och Iarare har
haft svart att f& I6nejusteringar." (M2)

"Den kénsuppdelade arbetsmarknaden har tvd dimensioner, vertikal och
horisontell. Den vertikala kénsuppdelningen syftar pd situationen inom yrken
och arbetsplatser, ddr mdn och kvinnor har olika positioner och mdan oftare
befinner sig pd de évre maktnivderna an kvinnor, det dr har fokus traditionellt
har varit. Begreppet horisontell kénssegregation syftar dock p& en situation
dar kvinnor och man utfér olika jobb pd arbetsmarknaden och dér kéns-
segregeringen mellan yrken dr framtradande. Kvinnors jobb har varit och ar
systematiskt undervdrderade. Fokus flyttas darfér alltmer frén lika 16n for
lika arbete till lika |16n for arbete av lika varde." (F1)

"Med héansyn till alla sektorer, p& en grov nivd, kan man sdga att
kvinnodominerade sektorer har en ladgre 16neniva. En orsak finns fran
historien, nar kvinnor kom in i arbetslivet, till exempel fér vard, omsorg och
stddsektorer och |6nenivén var l&g. Det handlar ocksd om uppskattning foér

det arbete som traditionellt utférs av kvinnor." (F2)
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"Arbetslivet ar kraftigt kénsuppdelat: kvinnor och mdn arbetar i hég grad
inom olika branscher och i olika uppgifter. Kénssegregationen uppratthdller
sndva konsstereotypier, forhindrar att individers kompetens utnyttjas fullt ut,
inverkar skadligt pd arbetsmarknadens funktion och &terspeglas ocksé pé

|6neskillnader och darigenom pd pensioner." (F3)

Kommentarer

Det kan noteras att ovan valda utdrag frédn enkdtsvaren kommer frén dels
myndigheter, dels fackférbund, men i denna generella beskrivning av
kénssegregeringen fanns ingen tydlig intressekonflikt mellan exempelvis arbets-
givarorganisationer och fackférbund, eller mellan arbetsmarknadens parter och
statliga aktérer. Representanter for arbetsgivare resonerade ocksd kring
kénssegregeringen, vilket diskuteras Idngre fram.

| de nordiska ldnderna 6kade kvinnors deltagande p& arbetsmarknaden snabbt fran
1960-talet och framat, med sma variationer mellan ldnderna (Mustosmaki m.fl.,
2021; Stanfors, 2014). Framfor allt skedde det genom den offentliga sektorns
utbyggnad, samt inom serviceyrken, men ocksd genom att kvinnor 6vertog
arbetsuppgifter inom industrin som man ansdg enformiga och trista (Wikander,
1991; jfr. Goldin, 1995). Den sistn@mnda kategorin dr ndrmast definitionsmdssigt
l&gbetald, medan utbyggnaden av offentlig sektor kan beskrivas som att obetalt
omsorgsarbete i hemmet i viss mdn flyttades till att bli ldgbetalt arbete i
samhadllets tjanst (Rubery & Grimshaw, 2015; Wagner m.fl., 2020).

Segregering mellan och inom sektorer

Kénssegregeringen dr tydlig mellan den privata sektorn och den offentliga sektorn,
men dven inom den offentliga sektorn. Det dr relativt sett fler man sysselsatta
inom den privata sektorn, men det finns dven personalgrupper inom offentlig
sektor dar den absoluta majoriteten av de anstdllda ar mdn. Det gdller till exempel
polis och férsvar. Inom ndgra av de stora personalgrupperna inom den offentliga
sektorn ar den absoluta majoriteten kvinnor. Det gdller till exempel sjukskéterskor,
pedagoger, barnmorskor och kontorspersonal (se t.ex. Andersen m.fl., 2023; Holt &
Sendenbroe, 2022). Aven inom offentlig sektor har de kvinnodominerade yrkena
generellt ladgre I6ner dn de mansdominerade yrkena, och generellt sett sdmre
I6neavkastning i férhdallande till utbildningskraven (se t.ex. Serensen m.fl., 2020,
2022).
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"Den storsta utmaningen dr I6neavkastningen for hégre utbildning i offentlig
sektor. Hogre utbildning inom offentlig sektor (kvinnodominerad) vdrderas for
ddligt, jamfaért med till exempel industri och finans (dominerad av mdn). Det
ar ocksd en utmaning inom samma omrdde, till exempel inom det statliga
omrdédet dar I6nerna &r héga for okvalificerade arbetare inom militaren
(dominerade av mdn) och ldgre pd universiteten dar hégre utbildning krdvs
(sarskilt dar det ar en hég andel kvinnor). Vad som dr likvardigt arbete kan
hdr vara en utmaning." (F4)

"Enligt forskning kan 85 procent av den ojusterade |6neskillnaden forklaras av
erfarenhet, frdnvaro och den kénssegregerade arbetsmarknaden, medan 15
procent av |éneskillnaden i kvinnors och mdns timléner inte omedelbart kan
forklaras. Dessutom, om inte kvinnor i genomsnitt varit mer utbildade an

man, hade |6neskillnaden varit dnnu stoérre." (M3)

Insatser fér att bryta segregeringen

Mot bakgrund av kénssegregeringens forklaringsvarde for 16neskillnaderna mellan
kvinnor som grupp och méan som grupp pekar flera respondenter p& behovet av

insatser som de férestdller sig kan bryta segregeringen.

"Utmaningen &r att minska kénssegregationen pd arbetsmarknaden sd att
det blir en j@mnare kénsférdelning b&de utbildningsméssigt och inom de olika
yrkena." (F5)

"Informationskampanjer riktade till ungdomar kan utmana traditionella kdns-
normer och uppmuntra b&da kdnen att utforska yrken bortom traditionella
konsrollsmonster.

Aktiva rekryteringsdtgdrder for att attrahera underrepresenterade kén inom
specifika yrken eller sektorer.

Erbjud karriarvdgledning i skolan som bryter med traditionella kdnsrolls-
monster.

Erbjud stod till den som vill byta yrke som traditionellt sett kan domineras av
det motsatta kénet." (OA1)

"For att gora ndgot &t den kénsuppdelade arbetsmarknaden mdéste dtgdrder
sdttas in redan tidigt i utbildningsprocessen, fér att stimulera bade tjejer och

killar att vdlja mer kénsneutralt vid val av utbildning och karriar." (PA1)
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Kommentarer

Det kan noteras att har kommer tvd utdrag ur svaren frén arbets-
givarorganisationer; en representant fér offentliga arbetsgivare och en for privat
sektor. Bdda betonar insatser fér kompetensférsérjning som framst riktar in sig pd
det formella utbildningssystemet, sarskilt i skolan och tidigt i &ldrarna (jfr. Jansson
& Sand, 2021; Simonsson, 2022).

Det ndmns ndgra exempel pd insatser som uttalat syftar till att komma till rétta
med de kdnsbundna studie- och yrkesvalen. | Norge finns projektet Jenter og
teknologi, ett samarbete mellan NHO, privata sektorns arbetsgivarorganisation;
NITO, fackférbund for teknikutbildade; samt Nasjonalt senter for realfags-
rekruttering (rekrytering till naturvetenskap och matematik) vid NTNU, Norges
teknik- och naturvetenskapliga universitet. Insatserna riktar sig till tjejer i 15- och
16-arsdldern och ska uppmuntra dem att valja IT- och teknikinriktade dmnen i
gymnasiet och hogre utbildning.

Ett annat exempel frédn Norge ar Menn i helse, ett samarbete mellan KS,
kommunernas och fylkeskommunernas arbetsgivarorganisation; NAV, den
myndighet (direktorat) som samlokaliserar landets forsdkringskassa, arbets-
formedling och kommunernas socialtjanst; samt Helsedirektoratet. Insatserna
riktar sig till man som vill byta yrke, och erbjuder dem omskolning fér att bérja

arbeta i traditionellt kvinnodominerade yrken inom vard och omsorg.

| Finland finns ett likaldnsprogram, en trepartssamverkan mellan regeringen och
arbetsmarknadens centralorganisationer, som under senaste programperioden
(2020-2023) bland annat har undersékt kénssegregeringen p& arbetsmarknaden
och tagit fram rekommendationer fér &tgdrder riktade till politiska beslutsfattare,
for arbetsgivare och andra arbetslivsaktoérer, samt fér organisering av regionala
samarbeten inom utbildning och arbetsliv (Terdsaho m.fl., 2023; Terdsaho &
Soronen, 2023).

Listan kan kompletteras med det stora antalet insatser som genomférts i de
nordiska ldnderna for att 6ka antalet kvinnor inom utbildningar och yrken
relaterade till naturvetenskap, teknik, ingenjérskunskap och matematik (STEM)
(Jansson & Sand, 2021), eller mé&n inom vard- och omsorgsyrken och -utbildningar
(Birgier m.fl., 2024). Studier av olika insatser framhaller vikten av att fokus inte
laggs enbart pd att "fixa kvinnorna” (eller den underrepresenterade gruppen), nar
hindren for manniskor att valja yrken som domineras av ett annat kon dn det egna
ar strukturella. Ett snavt fokus pd de enskilda individer som antas behéva géra
"ratt val” riskerar att bortse frén frdgor om arbetets organisering och villkor, eller
den kultur och de normer som omgdrdar olika arbeten (Schiebinger, 2008;
Schiebinger m.fl., 2010).
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Problematiserande réster

Det finns dock respondenter som pekar pd strukturella hinder fér mindre

kénsstereotypa yrkesval.

"Det kdnsuppdelade arbetslivet ar ihdrdigt. Aven om det finns genuspodng
for pojkar att kormma in i studier for att bli sjukskéterskor, forskolldrare och
grundskollarare, sé valjer inte pojkar detta. Vi tror att det har med arbets-

milj6 och 16n att gora." (F4)

"I Danmark har arbetsmarknadens parter enats om ett antal politiska
rekommendationer om hur man kan minska kénssegregeringen pd arbets-
marknaden. Rekommendationerna handlar specifikt om vélbefinnande pé
arbetsplatsen, samt en arbetsmiljé fri fran trakasserier. Vidare
rekommenderas att sdval utbildningsinstitutioner som arbetsplatser
fokuserar pd att innehdllet i deras rekryteringsmaterial tilltalar alla brett och
inkluderande. Oavsett kén. Det finns ocksd& en rekommendation att vagledare
mdaste vara dppensinnade och férdomsfria i sin végledning och
rekommendationer." (F5)

Kommentarer

Det kan noteras att dessa tvd utdrag kommer frén svaren fran fackférbund.

P& teman som lyfts har har det gjorts studier med kdnsperspektiv pd arbetsmiljo i
relation till kdnssegregeringen (se t.ex. Hagen & Steen Jensen, 2022), och fér ndgra
ar sedan gjordes en nordisk forskningséversikt med sdrskilt fokus pd sexuella
trakasserier i arbetslivet (Svensson, 2020), foljt av en nordisk antologi (Lundqvist
m.fl., 2023). Det férefaller dock som att frdgan om varfér inte man séker sig till
kvinnodominerade yrken och branscher &r underbeforskad, jamfért med frdégan om
varfor inte kvinnor sdker sig till mansdominerande yrken och branscher (Block m.fl.,
2019).

Det finns ocks@ de som problematiserar tendensen att se kénssegregeringen,
sdrskilt den horisontella, som den framsta férklaringen till I6neskillnaderna.

"I férhallande till minskad kénssegregering p& arbetsmarknaden, vilket skulle
kunna bidra till att minska |6neskillnaderna mellan kvinnor och man, skulle
dven andra insatser kunna genomféras. Om fler mdn blev sjukskoterskor
skulle det inte géra den genomsnittliga sjukskéterskelénen hégre, utan det
skulle leda till mer jamstalldhet mellan mdns och kvinnors medelléner [genom

att dessa man fick lagre [6ner]." (F5)
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"Problemet med I6neskillnader mellan kénen dr en ménghdvdad hydra som
innebdar diskriminering av ménga slag: vid rekrytering, I6nediskriminering och
diskriminering p& grund av familjeansvar. Det finns en konsekvent végran att
diskutera I6nediskriminering, sdrskilt diskriminering i samband med icke-
erkédnnande av arbete av lika varde. Arbetsmarknaden ar djupt
kéonssegregerad, men med en mer detaljerad bedémning av kraven pd
'kvinnors' och 'mdns' jobb skulle man kunna f& en konsekvent devalvering av
kraven pd kvinnors jobb. Antidiskrimineringslagstiftningen ger i princip vissa
verktyg fér detta. Bade arbetsmarknadens parter och media tenderar att
skylla kénssegregeringen for I6neskillnaderna och dvervdger endast direkt
I6nediskriminering i 'samma’ jobb, nar problemen ligger i indirekt
diskriminering och olika |16n fér arbete av lika varde." (E1)

Frdgan om vardering av arbete dterkommer i ett senare avsnitt. | det féljande
diskuteras andra faktorer dn kdnssegregeringen som forklaring till Ioneskillnaderna.

Andra férklaringar: Omsorgsansvar och I6neférhandling

Utover kdnssegregeringen pd arbetsmarknaden ar relationen mellan |[6nearbete
och det obetalda omsorgs- och hushdllsarbetet det som mdnga respondenter

podngterar.

Forskning visar att det finns tvd nyckelsituationer dar 16neskillnader mellan kvinnor

och mdn tenderar att uppsta:

"For det forsta i samband med forsta barnet — [6sningar for att motverka
uppkomsten av ett [6negap ligger framst pd politiken: utbyggd och billig/
tillganglig kvalitativt bra barnomsorg, incitament for jamstallt féraldra-
ledighetsuttag, skatteregler (sambeskattning).

Den andra typsituationen ar tillfallet d& ingdngsléner férhandlas." (E2)

"Studier har visat att det kostar kvinnor i |16n att skaffa barn. Fér man
ddremot &r inkomsten frdn arbete i stort sett opdverkad av om han har barn
eller inte." (M3)
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"Det finns ocksd en hel rad olika orsaker till inkomstskillnaderna och dessa
kan ocksd ses som jamstdlldhetsproblem. Dylika faktorer ar exempelvis det
att kvinnor inte lika ofta avancerar till hégre positioner, vilket ocksd kan bero
pd diskriminerande strukturer i arbetslivet. M&n har mer arbetstid an kvinnor,
jobbar mer 6vertid, medan kvinnor fortfarande oftare jobbar deltid och tar ut
partiell vardledighet fér att ansvara fér barn. Féraldraledigheterna férdelas
ocksd fortfarande mycket ojédmnt mellan kénen. Unga kvinnor har till féljd av
féorvantan pd familjeledigheter sémre arbetsmarknadsposition dn ménnen,
vilket ocksd kan pdverka inkomstnivan." (OA2)

"Kvinnor tar fortfarande ut mycket mer familjeledighet &n mdan. Kvinnor har

ocksd deltidsarbete i storre utstrdckning @n man." (F2)

"Tyvarr tar modrar fortfarande ut den storsta delen av familjeledigheten,
vilket innebdr att familjeansvaret ofta koncentreras till médrar. Systemet for
familjeledighet bér darfér ge dnnu stérre incitament fér familjer att dela

ledigheten j@mnare mellan bada férdldrarna.

Det sd kallade 'barnstraffet’, som bestdar av frdnvaro pd grund av
familjeledighet, har visat sig ha en betydande inverkan pd kénsléner och
karrigrutveckling. For att framja jamstalldhet i arbetslivet méste familje- och

omsorgsansvaret delas lika mellan férdldrarna.

Kvinnor har fortfarande betydligt fler tidsbegrdnsade anstdliningar dn man.
Tvd tredjedelar av alla nya anstdallningsavtal fér kvinnor ér tidsbegrdnsade,
j@mfort med mindre dn halften for man. Koncentrationen av visstids-
anstdllningar bland kvinnor motiveras ofta med det stora antalet familje-
ledigheter i kvinnodominerade sektorer. Det dr dock bara en tredjedel av de

tidsbegrdnsade kontrakten som ingds pa tillfallig basis." (F3)

Kommentarer

Det kan noteras att det i dessa svar inte finns ndgra tydliga skillnader, méjliga
uttryck fér intressekonflikter, mellan svaren frdn en representant frdn arbets-
givarorganisation inom offentlig sektor respektive fran tvd representanter fér

fackliga centralorganisationer.

Det férefaller finnas en medvetenhet om relationen mellan arbetstid och
omsorgsansvar, och att det féreligger en ojdmn férdelning mellan kvinnor och man
som pdverkar kvinnors I6ner negativt i en jdmfoérelse mellan grupperna. Detta
konstateras ocksd av representanten frdn gruppen forskare och fristdende
experter, liksom av representanten frdn myndigheter. Exempelvis ndmns
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"barnstraffet” (motherhood penalty), dar studier har visat att kvinnor sett till
I6neutveckling drabbas negativt av att f& barn, medan mdn snarare tenderar att
gynnas av att f& barn (se t.ex. Kahn m.fl., 2014; Grimshaw & Rubery, 2015; Adams-
Prassl m.fl., 2024; Sundberg, 2024).

Foérslag pd 16sningar kommer frdn en facklig representant och en fristdende expert,
som pekar pé politikens mgjligheter — den ojamna férdelningen av det obetalda
omsorgs- och hushdllsansvaret pdverkar kvinnors och méns arbetstid olika, och i
férlangningen darmed deras I6ner, och det nédmns exempel pd insatser som
historiskt gjort skillnad (jfr. Nordiska ministerrddet, 2019). Svaren belyser vikten av
att se bakomliggande faktorer till I6neskillnaderna, vid sidan av arbetsvéardering
och diskrimineringslagstiftning. Emellertid finns det forskning som problematiserar
tendensen att forldgga problemet till den privata sféren, nér det finns &tgdarder
som arbetsgivare kan vidta kring arbetets organisering och mojligheter till
flexibilitet (se t.ex. Goldin, 2014; Barbieri m.fl., 2019).

Nar det gdller frdgan om férhandling av ingdngsldn vid anstallningstillfdllet, sd lyfts
denna aspekt av ett fatal respondenter. Den finns ddremot med som bakgrund till
EU:s I6netransparensdirektiv (EU 2023/970), som stdller krav p& arbetsgivare att
redovisa lIdneldget for olika kategorier av anstdllda (StUber, 2024). Det har gjorts en
del studier om ingdngsldonens betydelse samt sociala normer som kan pdverka
utfallet till en genomsnittlig |I6neskillnad mellan kvinnor och man (se t.ex. Sdve-
Soéderbergh, 2019; Hernandez Arenaz & Iriberri, 2019; Kiessling m.fl., 2024).

Bland svaren lyfts ocksd frdgan om kvinnors och mé&ns majligheter till avancemang
till hégre positioner, dar uttrycket "glastaket” ofta anvdnds fér att beskriva den
hierarkiska segregering som innebdr att kvinnor tenderar att utgéra en allt mindre
andel, jdmfért med man, ju hégre nivaer i ledningen for féretag och organisationer
som det ar frdga om. Den hdr aspekten utgér en av fyra kriterier i EU-
kommissionens modell for att identifiera I6sningar pd vagen till lika [6n for lika och
likvardigt arbete (se tidigare kapitel om teoretiska ansatser; European Commission,
2022). Dessutom har det gjorts en del studier pd omrddet, med avseende pé&
statistik s@val som férklaringsmodeller (se t.ex. Kanter, 1977; Bertrand, 2018; Kraft,
2022; Taparia & Lenka, 2024; 1LO, 2019).

De nordiska arbetsmarknadsmodellerna

De nordiska lédndernas arbetsmarknader prdaglas av vissa gemensamma drag i form
av institutioner, aktérer och varden som gor det berdttigat att tala om en nordisk
familj av arbetsmarknadsmodeller. Bland annat finns det en organisering av
arbetsmarknaden baserad pd samspel mellan lag- och avtalsreglering, det vill séga
att staten genom lagstiftning — exempelvis p& diskrimineringsomrddet, eller
gdllande fordldraledighet — satter upp ett ramverk inom vilket arbetsmarknadens
parter férhandlar om gdllande villkor, som I6ner f6r det arbete som utférs (Delvik,
2013; Dglvik m.fl., 2014).
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Loénebildningen generellt

Flera av respondenterna har i sina svar uttalat sig om rddande arbets-
marknadsmodeller och konsekvenserna fér [6neskillnaderna.

Forst foljer ndgra utdrag ur svaren frdn arbetsgivarorganisationer, inom séval
privat som offentlig sektor.

"En uppenbar utmaning ligger i definitionen av "arbete av lika varde”. Aven
om alla parter skulle kunna komma éverens om vad som dar lika 16n f6r lika
varde har vi en dynamisk arbetsmarknad déar efterfrégan och utbudet av
arbetskraft, och ddrmed ersdttningen, stdndigt férdndras. Lon dr inte heller
den enda faktorn som spelar in. Det finns olika andra faktorer som péverkar
ersdttning, flexibilitet, arbetstider och miljs, olika férmdner, anstdllnings-
trygghet etcetera. Hur varderar du alla dessa aspekter?" (PA2)

"Fragan lika 16n for likvardigt arbete utgdr frdn att |&6neskillnader mellan
sektorer och branscher @r ett problem. S& ar det inte. Léneldgen varierar
mellan olika arbetsmarknadssektorer, branscher eller yrken och det dar i
grunden naturligt sett till utvecklingen av arbetsmarknaden. Historiskt har
|6neldgen varit ndgot hégre i privat sektor jdmfért med den offentliga
sektorn samtidigt som tryggheten i anstdllningen varit hogre fér dem i
kommunal eller statlig tjanst. Detta galler fortfarande fér ménga yrken.
Loneldgen speglar utéver detta dven olika branschers intjaningsférmaga,
ekonomiska marginaler och krav i arbetet. Det dr i grunden bra att mdnniskor
kan vdlja mellan arbeten som erbjuder olika fér- och nackdelar, daribland vad

gdller exempelvis 16n, arbetstid och kompetenskrav." (PA3)

"Kommunerna stdr infér sarskilda utmaningar nér det galler lika 16n. Aven om
det finns en hég grad av I6netransparens och central I6nebestdmning inom
kommunsektorn dr den kénsuppdelade arbetsmarknaden en av de viktigaste
orsakerna till I6neskillnaderna mellan kvinnor och madn. Trots att kommun-
sektorn dr den sektor med minst |6neskillnader mellan kénen kan detta till
stor del hanféras till den héga andelen kvinnor inom vard- och

omsorgssektorn.

Kommunernas unika struktur, dar arbetsgivaransvaret for alla kormmunens
anstdllda ligger centralt hos kommunens ledning, skapar ytterligare
utmaningar. N&r du ansvarar fér mdnga tusen anstdllda inom ett brett
spektrum av yrkesgrupper dr implementeringen av ett regelverk som ska
ja@mféra alla befattningar éver yrkesgrupper bdde tid- och resurskrévande.”
(OATD
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Detta kan jadmféras med utdrag ur ett par av svaren fran fackférbund.

"Lagen bér tydligt definiera lika 16n och lika varde av arbete. Det bor ocksd
finnas en universell uppsattning kriterier som tdcker alla sektorer/yrken foér
att utvdrdera arbetets krédvande. Fér nérvarande finns det ingen definition av
arbete av lika varde eller bedémningsfaktorer for krdvande i lagtexten i vart
land. Det bor finnas ett satt att beddoma jdmstdlldheten i arbetet mellan
olika kollektivavtal. Samarbete kring |6nesystem skulle behévas mellan olika
sektorer. Naturligtvis ar detta mycket svédra mal och tilldmpning i praktiken

skulle vara mycket utmanande." (F2)

"Det har under de senaste &ren férts en diskussion om huruvida det centrala
systemet for |6nebildning (i Norge kallad frontfagsmodellen, i Sverige
mdirket) praktiseras pd ett sddant satt att de stora kvinnodominerade
grupperna inom den offentliga sektorn stdndigt sldpar efter i I6nevillkor.
Industrin férhandlar férst och vad de kommer fram till blir normativt fér de
kvarvarande grupperna som férhandlar efterdt. Men i stdllet fér en norm har
det I6nespann som industrin férhandlat fram blivit ett tak foér arbetsgivare
inom offentlig sektor. Den privata sektorn klarar inte heller av sin egen
l6neram. Ar efter &r ser vi att I8neramen sprangs samtidigt som den
offentliga sektorn varit lojal mot den." (F4)

Och tvé réster fran forskare eller fristdende experter.

"Utgdngspunkten i den nordiska arbetsmarknadsmodellen @r att politiken i
hég grad hélls utanfér frdgor om |&nebildning. Det finns ddremot en rad
omrdden som styrs av politiken och som direkt eller indirekt paverkar yrkesval
och skillnader i livsinkomster mellan kénen. Sddan omrdden ar skattepolitik,
utformning av barnomsorg, férdldraférsakring, ratten till féraldraledighet,
villkor fér att bedriva offentlig verksamhet med mera. Andra omrdden som
styrs av det offentliga handlar om tillsyn av arbetsmiljé- och diskriminerings-
lagstiftning. Politiska férsamlingar ér dessutom ytterst ansvariga for
I6nesdttningen inom den offentliga sektorn.

| tider dar inflationen dr hégre an den |6nedkningsnivd som direkt eller
indirekt styrs av det sd kallade madrket eller frontfagsmodellen skiljer sig
grundldggande férutsattningar for att kompensera for prisstegringar mellan
privat och offentlig sektor. Offentligt finansierad sektor har i férhéllande till
den privata sdmre majligheter att valtra dver kostnadsstegringar pd
"kunderna" i ndsta led. Det ar politiska forsamlingar som har mandat att ta
beslut om utckade budgetanslag eller ifall omprioriteringar ska géras inom
ramen for ett givet budgetutrymme. Aven villkoren fér att vidta strids-
dtgarder (fér att tvinga fram hdgre l6ner eller battre arbetsvillkor) och
effekterna av stridsdtgérder (vem som i férsta hand drabbas) skiljer sig
mellan offentlig och privat sektor." (E2)
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"For tillfallet ar den finska 'trepartsmodellen’ for forberedelser av arbets-
och jamstdlldhetslagar i ddligt skick. Arbetstagarrepresentanterna klandrar
regeringen for att ha lagt arbetsgivarens stdndpunkt till grund fér nya
lagforslag. Till exempel ndmns i regeringsprogrammet en lagstiftning som
skulle férbjuda den statliga forlikningsmannen vid arbetsmarknads-
skiljaktigheter att féresld en 16sning som skulle innebéra att den (manliga)
importsektorns kollektivavtalslénenivé skulle kunna éverskridas av vilket
annat sektoriellt kollektivavtal som helst. Eftersom importsektorn ar starkt
mansdominerad och inhemska sektorer kvinnodominerade, kan en sddan
lagstiftning vara indirekt diskriminerande. Ett av problemen ligger i den
okande betydelsen av lokala kollektivavtal. Traditionellt har de centrala
arbetsmarknadsorganisationerna varit aktiva i jdmstdalldhetsfragor." (E5)

Kommentarer

Att déma av de framlyfta svaren finns det betydande mal- och intressekonflikter
kring I6nebildningen, inte minst nar det handlar om att jdmféra privat och offentlig
sektor med varandra. Dels finns det en motsattning mellan arbetsgivar- och
[6ntagarintressen, som i de nordiska Idnderna hanteras genom vad forskare
beskrivit som ett konfliktpartnerskap (Dalvik, 2013), dels finns det mdalkonflikter
som kan belysas genom den debatt mellan fackliga centralorganisationer som i
Norge forts kring den sd kallade frontfagsmodellen, dar Akademikerna, YS och Unio
respektive LO intagit i grunden motsatta positioner ddr den ena ifrdgasatt
modellen och den andra férsvara den (Arup Seip & Svarstad, 2023).

Det ska framhdllas att generellt ar instéllningen bland arbetsmarknadens parter,
sdval fackliga centralorganisationer som arbetsgivarorganisationer i privat och
offentlig sektor, att det dr vart att varna den nordiska modellen dar I6nebildning
skéts genom férhandling och statlig inblandning hdlls till ett minimum. Argumentet
ar att modellen pd det stora hela anses fungera val. Samtidigt finns det studier
som pekar p& att partsautonomin har anvénts som argument i ett motstdnd mot
efterlevnad av konventioner och lagstiftning kring lika 16n for likvardigt arbete (se
t.ex. Svenaeus, 2017). Istdllet uppmanas ofta kvinnor att séka sig till mans-

dominerade yrken med hogre 16n (Wagner m.fl., 2020).

Vidare uppmdrksammar en studie i Finland att arbetsmarknadens parter ofta
framhdaller att de @r engagerade i att framja jdmstdlldhet och att de utvarderar
effekterna i av kollektivavtalen i detta avseende, men samtidigt forefaller detta
sdllan resultera i ndgra specifika dtgdrder som leder till féréandring (Nousiainen
m.fl., 2023). En redogérelse fran ddvarande regeringen i Finland konstaterade att
det rddande férfarandet med samarbete pd trepartsbasis (arbetsgivare,
fackférbund, stat), som ocksé rekommenderas av ILO-konvention nr 100, har visat
sig vara problematiskt i jdmstdlldhetssammmanhang. Detta mot bakgrund att
parternas primdra uppgift ér att frdmja intressena for de grupper som de
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representerar, och eftersom det finns intressekonflikter mellan dessa blir det svart
att vinna acceptans fér en permanent férandring av 16neldget mellan yrkesgrupper
(Statsrddet, 2022; jfr. Svenaeus, 2017).

Ndgot kort kan ocksd sédgas om den skillnad mellan férhandlingsmakt mellan
fackférbund i offentlig respektive privat sektor som en av de fristdende experterna
lyfter, och som de finns anledning att uppmdarksamma. Vid strejk i privat sektor
pdverkas arbetsgivarens ekonomi tédmligen omgdende. Vid en strejk inom offentlig
sektor slipper istdllet arbetsgivaren loneutgifter och den som omedelbart drabbas
ar tredje part (patienter, elever, etc.) (Ekberg & Andersson, 2016).

Forslag till insatser

Det finns bland svaren olika férslag till insatser som av respondenterna anses
kunna bidra till minskade I6neskillnader mellan kvinnor och man.

"Det ar nédvandigt att sdrskilja hanteringen av [6nefrdgor som en
férhandlingsfréga (dar facket féoretrédder de egna medlemmarna) frdn sam-
verkan med syfte att sdkerstdlla jamstallda I6ner (ddr arbetstagarrepresen-
tanterna liksom ett skyddsombud férvdntas foretrdda samtliga anstallda).
Behovet av jamférelser och analyser éver avtalsgrdnserna aktualiseras
sarskilt vid likvardiga arbeten (ddremot ej vid lika arbeten). Ddarmed skiljer sig
arbetstagarrepresentanters roller vid en samverkansprocess om
|6nekartladggning frén den traditionella fackliga rollen néar organisationens
medlemmar foretrads i I6neférhandlingar.” (E2)

"Arbetsmarknadsparterna bor ta ett stérre ansvar nar det gdller genom-
férandet av principen om lika 16n. All I6nesdttning bér baseras pd objektiva
arbetsvdrderingssystem (och inte till exempel pd yrkesbendmningar). Arbets-
marknadsparternas autonoma stdllning kan férsvaras endast om parterna
forbinder sig att ta ansvar ocksd fér grundldggande principer till vilken
principerna om icke diskriminering och framjandet av lika 16n hor." (E3)

"Inférandet av en definition av arbetets varde frdn |6netransparensdirektivet
kommer att vara ett nddvandigt steg framat.

Inom offentlig sektor kommer det att vara avgérande att parterna
accepterar att Idnerna pd den offentliga arbetsmarknaden inte &r marknads-
bestdmda varfoér en analys av arbetets vdrde kan vara vardefull vid
|I6nesdttningen." (E4)
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Frontfagsmodellen maste tillémpas pd ett sdtt som goér att stora grupper
inte sldpar efter i I[6neutvecklingen. Likelennskommisjonen presenterade en
likaldnepott redan 2009. Detta har aldrig fatt politiskt genomslag, men vi

anser Andd att det &r en bra idé. (F4)

"Det finns en ldng tradition fér att minimildner och I6nefrdgor avtalas mellan
arbetsmarknadsparter. Aven avtal for att for kvinnodominerande branscher
overskrida den allmdnna I6neférhéjningslinjen har kunnat ingds mellan
arbetsmarknadsparterna. Ett mojligast fritt samspel mellan arbets-
marknadsparterna ger en méjlighet att beakta lokala férhéllanden fér en
fungerande arbetsmarknad, korrigera I6negap och utveckla objektiva I6ne-

system, vilket ocksa framjar likaléneprincipen." (OA2)

"Politiken kan dven pdverka strukturer som &kar férutsattningarna for
kvinnor och man att géra karridr och pdverka sin I[6neutveckling. Exempelvis
genom att éppna upp for privata aktorer i fler klassiskt offentliga verksam-
heter eller motverka stereotypa utbildning och karridrsval. Detta kommer
bidra till en jdmnare kénsférdelning p& arbetsmarknaden dver tid och ge
j@mnare I6neldgen mellan traditionellt kvinnliga och manliga sektorer och
branscher." (PA2)

Kommentarer

| dessa utdrag frdn svaren lyfts ett antal olika aspekter och férslag, dar vissa pekar
pd det ansvar som féljer med partsautonomin, andra handlar om férhallandet
mellan I6ner och marknadskrafter (och hit kan frdgan om frontfagsmodellen/
mdrket raknas), samt hur I6ner satts och hur strukturella férhéllanden som avgoér
[6neskillnader kan hanteras. Det kan noteras att sarskilt nar det handlar om
marknadskrafter kan det skénjas en viss motsdttning bland svaren. | det sista
svaret pekar en respondent som representerar arbetsgivarorganisationer i privat
sektor pd marknaden som en majlighet att f& upp kvinnors I6ner genom
konkurrensutsattning. Det finns studier som pekar pd att marknadsargumentet
inte har kunnat anvdndas av kvinnor i offentlig sektor (Wagner & Teigen, 2022).
Men foérsék att 6ppna upp fér privata aktorer har inte heller visat sig leda till en
minskning av lIoneskillnaderna mellan kvinnor och man, utan har tvdartom lett till
forsamring av omsorgsanstdlldas |6ner (de los Reyes, 2014; Egede Hansen m.fl.,
2022).

Det kan intressant nog noteras att arbetsmarknadens parter inte alls ar
frammande for politiska insatser som kan "pdverka strukturer som dkar férut-
séttningarna fér kvinnor och mdan att géra karridr och pdverka sin 16neutveckling”,
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som en respondent som representerar en arbetsgivarorganisation i privat sektor
uttrycker det. Detta kan stdllas i relation till tidigare ndmnda erfarenheter fran
Finland, dar det konstateras att deklarationer hos arbetsmarknadens parter om
att vilja framja jdmstdlldhet sdllan leder till fordndring, och att trepartssamarbetet
har visat sig problematiskt (Nousiainen m.fl., 2023, Statsrddet, 2022).
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8. Diskussion

Denna rapport har undersokt olika satt att visa I6neskillnader mellan kénen och de
teoretiska ansatser som kan férklara dessa skillnader. Genom att analysera béde
statistiska matt och teoretiska resonemang samt redovisa enkatsvar fran
nyckelaktérer pd arbetsmarknaden, har vi fatt en omfattande bild av de
utmaningar samt mal- och intressekonflikter som finns i arbetet for lika [6n for
likvardigt arbete.

En genomgdende reflektion dr att den starka kdnssegregeringen av
arbetsmarknaden bidrar till I6neskillnaderna mellan kvinnor och man. Kvinnor och
madn arbetar ofta i olika yrken och branscher, och de kvinnodominerade yrkena har
generellt lagre I6ner. Detta fenomen, kallat vardediskriminering, innebdr att yrken
som dar flest kvinnor finns vérderas och betalas lédgre dn yrken dér flest man finns.

En annan viktig faktor som lyfts fram dr relationen mellan I6nearbete och det
obetalda omsorgs- och hushdllsarbetet. Den ojadmna férdelningen av det obetalda
omsorgs- och hushdllsarbetet pdverkar kvinnors majligheter till heltidsarbete och
karrigrutveckling, vilket i sin tur p&verkar deras |6ner negativt. Dessutom finns
sociala normer som pdverkar férhandlingar om ingdngsléner olika fér kvinnor och
man, vilket bidrar till [6neskillnaderna mellan grupperna.

De nordiska Idnderna har en stark tradition av partsautonomi, dar
arbetsmarknadens parter forhandlar om Ioner och arbetsvillkor. Detta system har
bdde fordelar och nackdelar nar det gdéller att uppna lika 16n for likvardigt arbete.
Det finns emellertid tydliga intressekonflikter mellan arbetsgivare och fackférbund,
men dven mellan exempelvis fackférbund i olika sektorer. R&dande modeller
rymmer en problematik som trots uttalade ambitioner tycks férhindra specifika

A&tgdrder som leder till férandring.

En central mdalkonflikt ar hur mycket staten ska ingripa i [6nebildningen.
Arbetsmarknadens parter varnar om partsautonomin och vill minimera statlig
inblandning, medan staten genom lagstiftning férséker sdkerstalla rattvisa och lika
[6n for likvardigt arbete. Exempelvis kan inférandet av EU:s I6netransparensdirektiv
ses som ett forsdk att 6ka statens roll i att dvervaka och reglera loner.
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Genom att kombinera de olika satten att berdkna I6neskillnader med de teoretiska
ansatserna och enkdtsvaren frdn nyckelaktérer, far vi en djupare férstdelse for de
komplexa mekanismer som ligger bakom Iéneskillnaderna mellan kvinnor och man.
Det ar tydligt att b&de strukturella faktorer, sGsom kénssegregering och vdrde-
diskriminering, och individuella faktorer préglade av sociala normer, sdsom
omsorgsansvar och |6neférhandling, spelar en roll. Fér att minska I6neskillnaderna
krdvs en kombination av politiska &tgdrder, férandringar i arbetsmarknadens
strukturer och normer, samt insatser for att frémja jdmstdalldhet i bdde det betalda
och obetalda arbetet.

Politiska reformer, som subventionerad och kvalitativ barn- och dldreomsorg,
generdsa fordldraledighetssystem for bada férdldrarna, samt att inkomster
beskattas individuellt (sdrbeskattning) och inte per hushall (sambeskattning), har
historiskt lett till férdandring. Det finns ocksd exempel pd fall ddr férbudet mot
[6nediskriminering har gett resultat, liksom férandringsarbete som bedrivits av
arbetsmarknadens parter. Men om det i dag finns n&gon vilja att sluta
I6neskillnaderna mellan kénen, s& behdvs insatser av ett slag och en omfattning
som vi dnnu inte sett.
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Bilaga 1. Enkat om lika 16n for
likvardigt arbete

Efter en kort presentation av Nordiska ministerrdds projekt stdlldes féljande fragor
till de identifierade nyckelpersoner (se bilaga 2) arbetsgivarorganisationer (privat
sa@val som offentlig sektor), fackliga centralorganisationer, myndigheter samt
forskare och andra experter involverade i fradgor kring l&neskillnader mellan kénen:

1. Vilka ar de framsta problem, utmaningar och behov du ser, relaterat till
fradgan om lika 16n fér likvardigt arbete, som bland annat handlar om
skillnader i 16n mellan yrken och/eller sektorer dar flest man respektive flest

kvinnor arbetar?

2. Vilka forslag till &tgdrder och tillvdgagd@ngssatt kan du se i férhallande till
frdgan om lika 16n foér likvardigt arbete?

3.  Vilka framkomliga vdagar ser du i samspelet mellan lag- och avtalsreglering,
det vill sdga lagstiftning respektive samverkan mellan arbetsmarknadens

parter, och vilka hinder eller malkonflikter finns det dar?

4.  Har du ndgra synpunkter att lyfta fram gdllande EU:s
I6netransparensdirektiv, Islands likaldnsstandard, eller andra modeller som

foreslagits eller prévats?
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Bilaga 2. Mottagare av enkat
om lika 16n for likvardigt arbete

Enkdten skickades till identifierade nyckelpersoner i féljande organisationer.
Forskare och andra enskilda experter listas inte har.

Organisation Land Kommentar

Dansk Arbejdsgiverforening (DA) Danmark Privat arbetsgivar-
organisation

Danske Regioner Danmark Offentlig arbetsgivar-
organisation

Fagbevaegelsens Hovedorganisation Danmark Facklig centralorganisation
(FHO)

Akademikerne Danmark Facklig centralorganisation
Danmarks statistik Danmark Myndighet

Danske Institut for Danmark Myndighet

Menneskerettigheder

Beskaeftigelsesministeriet Danmark Myndighet

Finlands ndringsliv EK Finland Privat arbetsgivar-
organisation

Kommun- och Finland Offentlig arbetsgivar-
valfardsomrddesarbetsgivarna (KT) organisation
Finlands fackférbunds Finland Facklig centralorganisation

centralorganisation (FFC)

Tjanstemannacentral- Finland Facklig centralorganisation
organisationen (STTK)

Centralorganisationen for Finland Facklig centralorganisation
hoégutbildade i Finland Akava
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Jamstalldhetsombudsmannen Finland Myndighet

Centret for jamstalldhetsinformation Finland Myndighet

Statistikcentralen Finland Myndighet

Social- och halsovardsministeriet Finland Myndighet

Islédndska naringslivsféorbundet (SA) Island Privat arbetsgivar-
organisation

Kommunférbundet Samband Island Offentlig arbetsgivar-
organisation

Fackliga konfederationen av Island Facklig centralorganisation

universitetsutbildade (BHM)

Forbundet for statligt och kommunalt Island Facklig centralorganisation

anstdllda (BSRB)

Landsorganisationen pd Island (ASDH Island Facklig centralorganisation

Jafnréttisstofa Island Myndighet

Jafnlaunastofa Island Myndighet

Finans- och ekonomidepartementet Island Myndighet

Neaeringslivets Hovedorganisasjon Norge Privat arbetsgivar-

(NHO) organisation

Kommunesektorens organisasjon (KS) Norge Offentlig arbetsgivar-
organisation

Landsorganisasjonen i Norge (LO) Norge Facklig centralorganisation

Hovedorganisasjonen for universitets- Norge Facklig centralorganisation

og hgyskoleutdannede (Unio)

Yrkesorganisasjonenes Sentralforbund Norge Facklig centralorganisation

¥s)

Akademikerne Norge Facklig centralorganisation

Barne-, ungdoms- og Norge Myndighet

familjedirektoratet (Bufdir)
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Likestillings- og diskriminerings- Norge Myndighet

ombudet (LDO)

Statistisk sentralbyrd Norge Myndighet

Kultur- og likestillingsdepartementet Norge Myndighet

Svenskt Ndringsliv Sverige Privat arbetsgivar-
organisation

Sveriges kommuner och regioner (SKR) Sverige Offentlig arbetsgivar-
organisation

Landsorganisationen i Sverige (LO) Sverige Facklig centralorganisation

Tjdnstemdnnens centralorganisation Sverige Facklig centralorganisation

(TCO)

Sveriges akademikers Sverige Facklig centralorganisation

centralorganisation (Saco)

Jamstalldhetsmyndigheten Sverige Myndighet

Diskrimineringsombudsmannen (DO) Sverige Myndighet

Statistiska centralbyrdn (SCB) Sverige Myndighet

Medlingsinstitutet Sverige Myndighet
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