Som grupp far kvinnor systematiskt mindre betalt per arbetad timme dn
vad man far som grupp. Varfor? | denna skrift forséker jag som LO-ekonom
svara pa den fragan fran ett nationalekonomiskt perspektiv. Har national-
ekonomi nagot att tillféra i det avseendet? Jag tror det.

De kunskaper vi skaffar oss genom utbildning och arbetslivserfarenhet

— tillgdngar som man har mellan 6ronen och i handerna - ar sadant som
nationalekonomer kallar for humankapital. Vad géller utbildningslangd

ar kvinnornas position nu i snitt lika stark som méannens. Kvinnligt domine-
rade utbildningar ger dock inte samma avkastning per utbildningsar som
manligt dominerade utbildningar.

Kvinnor har gjort ett massivt intridande pa arbetsmarknaden och darmed
kunnat skaffa sig langre arbetslivserfarenhet. Fortfarande har kvinnor i snitt
en nagot kortare arbetslivserfarenhet an man. Skillnaden har dock krympt
rejalt.

Allt detta har skett utan att det aterspeglat sig i minskade loneskillnader

under de senaste tva decennierna.

Det forefaller inte heller vara sa att loneskillnader mellan kvinnor och man
kan forklaras av att yrken med samre arbetsvillkor har hégre 6n dn yrken
med samma kvalifikationskrav fast med battre arbetsvillkor.

Alltsa rader det olika beléningssystem for kvinnor och médn pa den moderna
svenska arbetsmarknaden.

Forfattaren Anna Thoursie
LO-ekonom

Landsorganisationen i Sverige

Jalpuiw Jouuiny Jeuely 1gsiep

JISYNOHL YNNY

Varfor tjanar
kvinnor mindre?

Handbok i l6nediskriminering

ANNA THOURSIE



ANNA THOURSIE

Varfor tjanar kvinnor
mindre?

HANDBOK | LONEDISKRIMINERING




© 2004 Landsorganisationen i Sverige
PRODUKTION Bilda Idé

OMSLAGSILLUSTRATION Barry Crussell

FOTO Jonas Hall

TRYCK Blomberg & Janson Offsettryck AB, 2004
ISBN 91-566-2091-8

2004 06 3000 ex



INNEHALL

TILL LASAREN

INTRODUKTION
En lagbundenhet med urdldriga rotter
Enillustrativ rikneovning, del 1
Enillustrativ rikneovning, del 2
Vad har héint? Inget? Eller?
En rationell betalning?

VAD AR "LONEDISKRIMINERING”?
Sysselscittningsdiskriminering
Forklarade och ofirklarade loneskillnader
Kompenserande loneskillnader

VARFOR GAR INTE DISKRIMINERANDE ARBETSGIVARE
I KONKURS?

Vad menas med perfekt konkurrens?

Vad innebdr det for arbetsmarknaden?

Inviindningar mot detta angreppssditt

Vad gir arbetsmarknaden till en annorlunda marknad?

Blir slutsatsen att perfekt konkurrens éir det som vi

skall stréiva efter?

Sociala normer och réttvisa

Sociala normer och identitet

L arbetslivet

I hemlivet

Identitet och foréldraledighet

Konsekvenser av arbetsmarknadens annorlunda funktionssditt

BESKRIVANDE ELLER FORKLARANDE BEGREPP?
Alli-annat-lika diskriminering
Strukturell diskriminering

BETYDELSEN AV HUMANKAPITAL
Har kvinnor sdmre humankapital éin méin idag?
Svaret pd fragan dir nej
Vissa loneskillnadsteorier dir dirmed inte lingre relevania

10
12
13
14
14

17
19
20
21

23
23
24
25
26

27
28
29
29
30
31
32

34
34
35

36
37
41
44



PREFERENSER KAN FORKLARA DISKRIMINERING
Identitet eller rationalitet?

OFULLSTANDIG INFORMATION KAN FORKLARA
DISKRIMINERING
Men om vi téinker oss att arbetsgivaren vet?

VARDERINGAR KAN FORKLARA DISKRIMINERING
Envanlig kritik

HUR KAN MAN TESTA FOREKOMSTEN AV DISKRIMINERING?

Drémanalys med problem
Fordelningsdiskriminering

Hur viiljer kvinnoryrken?

Vertikal fordelningsdiskriminering en viktig faktor
... och den drabbar inte enbart hogre tjcinstemdn
Viirdediskriminering och lonerelationer
Relativliner i sektorer och yrkesgrupper

Hur forklara detta monster?

Skattningar pd yrkesgrupper
Anhopningsteorin?

Monopsonteorin?

Dessa diagram borde oroa

VAD BOR GORAS?
Det den ena fdr gdr den andre miste om
Det hjiilper inte offentliganstdllda om privatanstdllda
fdr mindre
Renodla marknadskrafterna sd att de speglar tillgdng
och efterfrdgan
Lénekartliggning och arbetsviirdering pd lokal nivd
Vill vi ha god kvalitet fér vi betala for den
Fordldraforscikringen?

Skevt uttag bdde ger upphov till och resulterar i sortering

pd arbetsmarknaden

Individualisera foréildraforsiikringen

Jémfor med scirbeskattningssystemet

Luras inte av "smd” loneskillnader — de blir stora
inkomstskillnader éver tiden

4 | VARFOR TJANAR KVINNOR MINDRE?

45
45

47
48

50
51

54
55
56
56
57
58
59
62
62
69
70
71

73
74

75

76
77
78

79

81
82
83

84



TILL SLUT ... VAD BOR INTE GORAS?
Konssegregering dir inte det stérsta problemet

SAMMANFATTNING OCH SLUTSATSER
Det rdder olika beloningssystem for kvinnor och méin pd
arbetsmarknaden
Hur skulle beloningssystemet se ut om mdin inte visste

vilket kin de skulle fodas till?

KALLOR

86
86

88

95

95

97



Till lasaren

SOM GRUPP FAR KVINNOR systematiskt mindre betalt per arbetad timme in
vad min fir som grupp. Varfor? I denna skrift forsoker jag som LO-eko-
nom svara p& den frigan fran ett nationalekonomiskt perspektiv. Har na-
tionalekonomi ndgot att tillfora i det avseendet? Jag tror det.

Tanken med skriften ir att den skall lisas av manga. Under processen
med att skriva den har jag haft ett stort antal grupperi dtanke: fackligt akti-
va, arbetsgivare och arbetsgivarrepresentanter, politiskt aktiva, minniskor
som arbetar inom massmedia och juridik samt studenter i samhillsveten-
skapliga och juridiska amnen. Och si forstis den intresserade allminhet
som ibland reflekterar éver det hur det kan komma sig att kvinnor s ofta
l6nemissigt drar det kortaste strdet, till synes oberoende av konjunktur-
svingningar och strukturella férindringar i ekonomin.

Formatet p3 denna skrift r tinkt att vara behindigt, att skriften skall
rymmas i innerfickan (n4ja), handviskan eller ryggsicken och vara avpas-
sad for lisning p4 inte alltfor fullsatta bussar, tdg och tunnelbanor.

Eftersom jag utgér fran att de flesta lidsare inte ir forskare s3 ir den lit-
teratur jag hinvisar till i huvudsak populirvetenskaplig. Det finns tva un-
dantag, "klassiska” vetenskapliga artiklar och di jag bedémt att det dnnu
inte finns ndgon bra populirvetenskaplig litteratur pa ett omrade.
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I skriften gor jag foljande:

b

b

FOR DET FORSTA — jag garigenom hur ekonomer vanligtvis definierar l6nedis-
kriminering och vad som menas med begreppen forklarade, oférklarade
och kompenserande l6neskillnaderi detta sammanhang.

FOR DET ANDRA — jag stdller den fraga som manga ekonomer funderat dver,
namligen: Varfor gdr inte arbetsgivare som diskriminerar s smaningom i
konkurs? Om det finns lika bra arbetskraft tillganglig till ett ldgre pris, alltsa
en lagre lon, borde ekonomiskt rationella arbetsgivare anstalla dessa per-
soneristdllet for den dyrare arbetskraften. Pa sa vis skulle de konkurrera ut
de arbetsgivare som fortsatte att anstédlla dem som var dyrare.

Det har gjorts olika forsok att svara pa denna fraga. Jag garigenom de vikti-
gaste. En slutsats av genomgangen ar att det racker inte med ett perspektiv
dar man antar att det enda som styr médnniskors beteende pa arbetsmark-
naden dr egennyttig ekonomisk rationalitet. Nationalekonomi dri grunden
en beteendevetenskap. Sociologi och psykologi har bérjat att sdtta spar i
den ekonomiska teoribildningen.

FOR DET TREDJE — jag forklarar varfor det dr viktigt att skilja mellan begrepp
som beskriver olika former av l6nediskriminering och begrepp som forkla-
rar hur l6nediskriminering kan uppkomma. Ett begrepp som direkt diskri-
minering forklarar bara hur denna typ av diskriminering ser ut, inte hur den
kan uppsta. | detta sammanhang argumenterar jag ocksa for att begreppet
allt-annat-lika diskriminering ar ett lampligare uttryck an direkt diskrimine-
ringiekonomiska analyser.

FOR DET FJARDE — jag diskuterar betydelsen av humankapital, alltsad de kun-
skaper man skaffar sig genom utbildning och arbetslivserfarenhet, nar det
géller att forklara loneskillnader mellan kvinnor och man. Hur stor betydel-
se harolikheteri humankapital hafti detta sammanhang? Kan man forklara
dagens loneskillnader med skillnader mellan kvinnors och mans humanka-
pital?

FOR DET FEMTE — jag gar igenom tre viktiga nationalekonomiska teorier som
alla kan forklara varfor lonediskriminering kan uppsta. Dessa teorier base-
rarsigpa:

1) Preferenser hos potentiella eller faktiska arbetsgivare, arbetsgivarnas
kunder eller redan anstéllda. Med termen preferenser menas att av na-
got skal tycker nagon eller ndgra av dessa grupper inte om att anstilla,
ha kundkontakter eller jobba tillsammans med en viss kategori av mén-
niskor, som kvinnor.



2) Ofullstidndig information hos potentiella eller faktiska arbetsgivare. Ar-
betsgivaren vet exempelvis inte om den anstéllde eller arbetssokande
tanker skaffa barn, bara om personen har barn. Har personen barn sa
vet en potentiell arbetsgivare inte vem som mest tar hand om dem nér
de dr sjuka, etc. Inte heller vet arbetsgivaren om personen kommer att
fa flerbarn. Men en rationell arbetsgivare utgar fran vad som drdet van-
ligaste. Och det &r att kvinnor tar huvudansvaret for barnen, saval vid
deras fodsel som ndr de &r sjuka. Kvinnor som grupp kan da ses som en
merosdker arbetskraft att anstalla eller satsa pa loneméssigt.

3) Vidrderingar, inte bara hos arbetsgivare, arbetsgivarnas kunder eller re-
dan anstéllda, utan ocksa mer allmant forekommande. Virderingar har
ofta djupa historiska rotter. Varderingar dralltsa inte samma sak som de
preferenserjag namnt ovan utan kan innebdra att arbeten som i huvud-
sak innehas av kvinnor varderas — och ddrmed betalas — ldgre &n jobb
med liknande kvalifikationskrav som i huvudsakinnehas av mén.

FOR DET SJATTE — jag gar kortfattat igenom hur man kan testa férekomsten av
diskriminering genom att anvdnda statistiska analysmetoder pa data 6ver
individers loner, arbetstid, humankapital, arbetsmiljo, etc. Jag garigenom
aktuella studier som gjorts pa svenska data och vilka slutsatser som dragits
frdn dem.

FOR DET SJUNDE — pd basis avderesultat som analysen och diskussionen ovan
givit upphovtill, féreslarjagolika handlingsalternativ for att komma tillratta
med oforklarade, i betydelsen osakligt grundade, l6neskillnader mellan
kvinnor och man pa den svenska arbetsmarknaden. Jag pekar ocksa ut an-
dra alternativsom mindre ldmpliga. Dessa handlingsalternativ aratt se som
en LO-ekonoms forslagtill forbattringar och inte som nagot LO beslutat.

Jag tackar Heli Kirkkiinen, Anna Fransson, Berit Géthberg, Jenny Lind-

blad, Anna-Kirsti Léfgren, Anneli Palm och Peter Skogman Thoursie som

har lamnat virdefulla synpunkter p& denna skrift. Jag tackar ocksé perso-

nerna pa Bilda Idé som arbetat med skriften.

Anna Thoursie
LO-ekonom
Fil. dr.inationalekonomi
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Introduktion

"Kvinnors ldgre avloningi forhdllande till méin hor till de mest
konstanta lagbundenheterna inom det ekonomiska livet.”

Sa uttryckte sig Eli Heckscher (1879-1952), en av de storsta svenska eko-
nomerna genom tiderna, i en rapport som han skrev pd uppdrag av 1912
ars Lirarlonendmnd. Betinkandet som presenterades 1914 gillde fragan
om kvinnors ritt till tjanster vid skolor och seminarier.

I det framholls att det inte forelig ndgon skillnad mellan mins och kvin-
nors egenskaper pd uppfostrans omrade. Man foreslog att kvinnor skulle
ges mojligheten att tilltrdda alla ldrartjinster, savil folkskole- som liro-
verkstjanster med undantag av rektorstjanster pa laroverk for pojkar. Men
de skulle, foreslog nimnden, erhélla visentligt ligre 16ner in manliga 14-
rare och pensioneras tidigare.

De ménga manliga lirare pa liroverken som protesterade mot att kvin-
nor skulle slippas in dven pa hogre liroverksnivaer fick stod av Laroverks-
overstyrelsen. Lirarlénenimndens forslag kom dock att genomdrivas
1918. Kvinnor hade d3 ritt att tilltrida som adjunkter, lektorer och rekto-
rer men till en betydligt ligre I6n och med tidigare pensionering.?

! Citatet ir fran Svensson, L., 1997, "En historia om Ineutjimning — kvinnors och mins Iéner i ett
langsiktigt perspektiv”, i Persson, I. & Wadensjo, E. (red.), Kvinnors och mdins loner — varfir sd olika?
SOU 1997:136.

2 Se Berglund, J. & Ahlberg, K., 2003, "Rittens konstruktion pa jaimstélldhetsomradet”, Masteruppsats,
Juridiska institutionen vid Handelshégskolan, Goteborgs universitet.
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En lagbundenhet med uraldriga rétter

Eli Heckscher har fortfarande alldeles ritt i sin iakttagelse. Att kvinnor tji-
nar mindre 3an min ir en lagbundenhet med urdldriga rétter. I en bok som

historiskt varit betydelsefull for skapandet av normer och virderingar, i

Bibeln, ger Gud detaljerade instruktioner till Moses:

”0Om nagon skall uppfylla ett hogtidligt l6fte till Herren, som medf6r varde-
ring av mdnniskor, drvardet for en man mellan tjugo och sextio ar 5o siklar
silver efter tempelvikt. Géller det en kvinna &r vdrdet 30 siklar. Galler det
nagon som ar mellan fem och tjugo ar, drvérdet for en man 20 siklar och for
en kvinna 10 siklar. Giller det ndgon mellan en manad och fem ar, drvardet
for en pojke 5 siklar och for en flicka 3 siklar silver. Galler det nagon som ar
sextio ar eller ddrover, dr vardet for en man 15 siklar och for en kvinna 10

siklar.”?

Vad hinde efter tillkomsten av Tredje Mosebok dir ovanstiende citat ir

himtat? Ja, det ir ingen 6verdrift att siga att utvecklingen pa omradet

gick langsamt.

Négra tusen &r senare, 1960, kom LO och SAF 6verens om féljande:

”Parternarekommenderade anslutnaférbunden att med utgangspunkt fran
denna princip (lika l6n for likvardig arbetsinsats m.a.) under en 6vergangs-
period av fem ar dndra avtalen s3, att beteckningarna man och kvinnor er-
satts med ensartade gruppbeteckningar. Vid en dylik revision bor hansyn
tagas till behovet av differentiering av lonerna. /.../ Dérvid skall man un-
danrdja sadana bestdmmelser i kollektivavtalen, som férhindra likstéllig-

het mellan man och kvinnor nér det géller att utova vissa arbetsuppgifter”.*

33 Mos 27:2 fF

& LO:s verksamhetsberittelse 1960, s. 5, citerad i Hirdmann, Y., 2001, Med kluven tunga, LO och
genusordningen, s. 55. Atlas, Stockholm
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Beslutet hade inte tagits utan konvulsioner. Linge hade personer pé infly-
telserika positioner, bdde i fackféreningar och pa arbetsgivarsidan, hivdat
det logiska i att kvinnor hade l4gre betalt 4n min eftersom de utgjorde en
samre arbetskraft. Skulle kvinnor f3 lika 16n som min sé skulle det drabba
kvinnorna sjilva. Ingen skulle vilja anstilla dem.’

Men detta resonemang hade 18ngt ifrén stitt oemotsagt.

”Det &rmer dn underligt att en sa stor ordttvisa som underbetalning avvara
kvinnliga kamrater godkdnnes av LO-kongresserna period efter period.”

S4 kritiskt uttalade sig Metalls avdelning 169 i Hofors vid 1951 &rs kon-
gress.® Nar Sigrid Ekendahl, LO:s forsta kvinnliga ombudsman och grun-
daren av LO:s kvinnorad, vid kongressen 1956, fick héra av ddvarande
LO-ordféranden Axel Strand att kvinnorna ocksé hade sin beskirda del i
skuldfragan att, "de fick vil std pa sig”,” sa svarade hon att forvisso skulle
kvinnorna ta det ansvaret "men vi kan inte vinta pa kvinnolonefrigans
16sning till dess att kvinnorna i kraft av sin majoritet inom férbundsled-
ningarna kan genomféra storre rittvisa.”®

Beslutet om avskaffande av kvinnoléner pd LO-SAF omridet genom-
fordesinte pa en gdng. Efter pitryckningar fran arbetsgivare i kvinnointen-
siva verksamheter skots genomforandet av avtalet upp till perioden 1962-
1967.

Det fanns ocksd méijligheter att motverka féljderna av avtalet. Enligt
avtalet s3 skulle "hiansyn tagas till behovet av differentiering av I6nerna”.
I minga foretag utdkades antalet befattningar p3 ett sitt som gjorde det

S Se Hirdmann, Y., 2001, Med kluven tunga, LO och genusordningen, sirskilt kapitel 1, 2 och 3.

Lo kongressprotokoll 1951, motion nr 80, Metalls avdelning 169, Hofors, citerad i samma killa
som féregdende.

7 LO:s kongressprotokoll 1951, sid. 211, citerad i samma killa som féregdende.

8 Lo kongressprotokoll 1951, sid. 217, citerad i samma killa som féregdende.

Men det var inte alltid Sigrid Ekendahl kinde att hon hade stdd nog att vara sa rakt pa sak. Vilka
svarigheter som LO:s kvinnor hade att 4stadkomma férindringar inser man om man liser Ylva Wal-
demarssons bok om kvinnoradet, Mjukt till formen, hdrt till innehdllet, som gavs ut i samband med
LO:s 100-arsjubileum. Dir berittas hur kvinnorna hade som taktik att aldrig "reta gubbarna” utan
snarare 13ta dem tro att de i sjilva verket bestimde. Denna strategi for att undvika kénskonflikter
gick under benimningen "en typisk ekendahlare”.
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méjligt att i stor utstrickning placera kvinnor och min i olika grupper och
ddrmed ] allt visentligt behélla de gamla loneskillnaderna.’

En illustrativ rdknedvning, del 1

I [6nestatistik frén hela SAF/LO/PTK-omridet — alltsd den privata sek-
torn — fér perioden 1970-1990 fanns det 1 438 befattningar pa arbetar-
sidan 1970. Antalet anstillda arbetare samma ar var 583 963, varav 23,8
procent kvinnor.!? I genomsnitt sa fanns det siledes endast 406 arbetare!!
per lonebefattning pa hela den svenska arbetsmarknaden.

Det ir inte mycket. Vad stir dessa befattningar for? Olika yrken? Ar det
is& fall rimligt att antalet olika yrken f6r arbetare var sd ménga att det i ge-
nomsnitt bara var 406 personer per yrke i hela den privata sektorn?

P4 tjinstemannasidan var befattningarna firre. Totalt 299 154 tjinste-
min, varav 24,8 procent kvinnor, férdelade sig pa 256 befattningar 1970.
Detbliri genomsnitt 1 169 tjansteman per befattning.'?

Det irinte heller mycket. Ar det rimligt att antalet olika yrken for tjans-
temin var sd ménga att deti genomsnitt bara var 1 169 personer per yrke i
hela den privata sektorn?

Befattningsuppdelningen blev inte mycket mindre finférdelad 6ver ti-
den.P4 arbetarsidan var det tvirtom. 1990 fanns det i genomsnitt bara 348
arbetare per befattning. P4 PTK-SAF sidan fanns det i genomsnitt 1 400
tjinstemin per befattning 1990.

Det ir inte en orimlig gissning att dessa befattningskoder fungerade
som en léneadministrativ indelning, att de allts inte enbart speglade olika

® Se Svensson, L., 1997, "En historia om léneutjimning — kvinnors och mins Ioner i ett lingsiktigt
perspektiv”, i Persson, I. & Wadensjo, E. (red.), Kvinnors och mdns loner — varfor si olika?, SOU
1997:136.

10 Alla statistiska uppgifter i detta och nistféljande avsnitt 4r tagna frén Meyersson, E. M. & Petersen, T,
1997, "Lika l6n for lika arbete. En studie av svenska férhallanden i internationell belysning”, i Persson,
I & Wadensjé, E. (red.), Kvinnors och méins loner — varfor sd olika?, SOU 1997:136.

11583 963/1 438 = 406

12299 154/256 = 1 169

12 | VARFOR TJANAR KVINNOR MINDRE?



kvalifikationskrav, arbetsvillkor, etc. I och med denna finférdelning kunde
kvinnor och min fortsitta att IldSneadministrativt hallas isir.

Min tolkning ir att kvinnor och min med liknande arbetsuppgifter ofta
placerades i kategorier med olika befattningskoder. P4 s sitt kunde de
fortsitta att f3 olika betalt for likvirdigt arbete p4 ett legitimt sitt.

En illustrativ rdknedvning, del 2

I LO/PTK/SAF-statistiken for 1970 och 1990 fanns det pa arbetarsidan
80 592 respektive 87 640 befintliga kombinationer av befattningar och
arbetsplatser. Motsvarande siffror for tjinsteminnen var 108 121 respek-
tive 146 940.

Av dessa befattning/arbetsplatskombinationer var den storsta delen en-
konade. 1970 arbetade 35 procent av kvinnorna och 66 procent av min-
nen inom LO/SAF omrédet pa helt enkénade befattning/arbetsplatskom-
binationer. Motsvarande uppgifter for tjinsteminnen var 61 respektive 81
procent.

Med tiden blev det en ndgot mindre ojimn konsfordelning inom den
privata sektorn men fortfarande arbetade majoriteten pa helt enkénade
befattning/arbetsplatskombinationer: 19 procent av kvinnorna och 51
procent av minnen inom LO/SAF omridet 1990. Motsvarande uppgifter
for tjinsteminnen var 62 respektive 64 procent.

Allts3, majoriteten av de anstillda inom privat sektor under perioden
1970-1990 arbetade pa enkénade befattning/arbetsplatskombinationer
dir inga lénegap mellan konen kunde beriknas 6ver huvud taget.!

31 studien av Meyersson & Petersen dras slutsatsen att "direktlénediskriminering, olika betalt for lika
jobb p& samma arbetsplats, inte ir den centralt drivande faktorn bakom l6neskillnader mellan kvinnor

och mén.” (Samma killa som féregéende, sid. 119).

Jag delar den uppfattningen men pa basis av andra data (se till exempel Lonestatistisk drsbok, olika
argangar). Dir kan man se att [6neskillnaderna mellan kvinnor och man inom olika yrken ofta ér ritt
sm4, speciellt pa arbetarsidan (dven nir man inte kontrollerat fér exempelvis humankapitalvariabler).
Jag har tagit med ovanstéende exempel for att visa hur l6neadministrativa indelningar kan fungera
som ett verktyg att hilla isir hur 16ner redovisas fér kvinnor och min. Dirmed ir de mindre limpliga
att anvinda som underlag for analyser av 16neskillnader mellan kvinnor och min.
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Vad har hant? Inget? Eller?

Nu skriver vi 2004, cirka 40 &r efter det att regler om sirskilda kvinnol6-
ner upphivts for det privatanstillda LO-kollektivet. Vi har sett en period
med krympande l6neskillnader mellan kénen frén cirka 1960 fram till ti-
digt 1980-tal. Idag tjanar kvinnor i genomsnitt (p4 hela arbetsmarknaden)
knappt 20 procent mindre per arbetad timme 4n vad mén tjanar.'* Denna
l6neskillnad till miannens fordel har varit s gott som konstant i drygt 20
ar.

Det moderna Sverige ir inte bara ett klassamhille utan ocks3 ett sam-
hille dir kvinnor som grupp pé alla nivéer drar en nitlott jimfért med min
som grupp pé samma nivd. Kénsdimensionen finns p3 alla nivder i klass-
sambhillet. Detser vii Diagram I pd nistasida.

Hogst 16n har SACO:s min med en i genomsnittlig arbetsmarknadsin-
komst pa 34 000 kronor per manad.'> Men sedan kommer inte SACO:s kvin-
nor utan TCO:s man med 28 600 kronor. Forst darefter kommer SACO:s
kvinnor med 26 700 kronor. Sedan kommer TCO:s kvinnor med 21 800
kronor, titt foljda av LO:s min med 21 600 kronor. Allra sist kommer LO:s
kvinnor med 17 800 kronor. S4 ser I6nestrukturen uti det moderna Sverige
idag.

En rationell betalning?

Vir historia vilar p4 tusentals r av konsdiskriminering. Hur langt har vi i
praktiken kommit vad giller en rationell betalning for kvinnors och mins
arbetsinsatser? Har nationalekonomi négot att tillfora i svaret pé den fra-
gan? Jag tror det.

14 Utmirkta genomgangar av den langsiktiga utvecklingen av kvinnors och mins relativléner kan man
hitta i:

Lofstrom, A., 1989, Diskriminering pi svensk arbetsmarknad. En analys av léneskillnader mellan kvinnor
och mén, Umed Economic Studies No. 196. Ume4 universitet, Ume3.

Lofstrom, A., 2004, "Overcoming barriers to equal pay in Sweden: monitoring gender mainstreaming”, i
Magnusson, L., Mosesdotter, L. & Pascual, A. S. (red.), Equal Pay and Gender Mainstreaming in the
European Employment Strategy. European Trade Union Institute, Bryssel.

Svensson, L., 1997, "En historia om I6neutjimning — kvinnors och mins 16ner i ett 1ngsiktigt perspektiv”, i
Persson, I. & Wadensijé, E. (red.), Kvinnors och méns loner — varfér sd olika?, SOU 1997:136.

En utmirkt &versikt av ekonomers forskningsvedermédor pd omridet 16neskillnader mellan kvinnor
och min finns i:
Granqyvist, L. & Regnér, H., 2003, Lineskillnader mellan kvinnor och méin. Vad kan vi ldira oss av ekonomisk

forskning? SACO, Stockholm.

15 Alla arbetsinkomster i detta stycke avser heltids- och heldrsanstillda.
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Klass- och kdnstrappan 2003. Genomsnittlig arbetsmarknadsinkomst

per manad. Tusental kronor

40
34
30 28,6
26,7
21,8
20
10
ol
SACO- TCO- SACO- TCO-
mén mén kvinnor kvinnor

Avser heltids- och helarsanstallda
Kdlla: Nelander & Goding, Inkomster och férmdgenheter, 2003

21,6

LO-
mén

17,8

LO-
kvinnor

Diagram 1

Det betyder inte att alla fruktbara analyser av frigan maste goras med
nationalekonomiska begrepp och verktyg. Vetenskaper som sociologi, his-
toria, statsvetenskap och juridik ir av stor betydelse for att kunna besvara

fragan pé bista sitt, det vill siga ur manga infallsvinklar.
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Nationalekonomi, en beteendevetenskap som ibland kallas f6r "den
dystra vetenskapen,”!® 4r inriktad pa fordelningen av begrinsade resurser
mellan konkurrerande indamal.!” I grunden handlar det om vad man kall-
lar optimeringsproblem.

Dessa problem kan formuleras pa olika sitt. Till exempel, hur kan den-
na fordelning ske s& att man med minsta méjliga resursitging kan n en
viss vilfiard? Eller, hur kan vi nd maximal vilfird med en given mingd re-
surser?

Hur resurserna anvinds for att betala de kvinnor och min som bidrar

till vart vilstdnd genom att16nearbeta dr av grundlaggande betydelse.

16 "The dismal science”, efter Thomas Carlyle (1795-1881), historiker och forfattare. Han tillskrivs ofta
att ha sagt det som reaktion pa Robert Malthus teori att befolkningsmingden alltid 6kade snabbare
4n tillgdngen pa foda. Men en alternativ koppling som gérs ibland ér att uttalandet var en reaktion pa
John Stuart Mill och dennes argumentation att det i grunden var institutioner, inte ras, som férklarade
varfor vissa nationer var fattiga och andra rika.

17 Ursprungligen ir uttrycket "the allocation of limited resources between competing ends”.
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Vad ar ”lonediskriminering™?

INTELLEKTUELL ORDNING OCH REDA kriver att man, innan man borjar prata om
l6nediskriminering, forst definierar vad man menar med detta begrepp.
Vad menar nationalekonomer med l6nediskriminering?'®

Mirk att den ekonomiska definition jag presenterar nedan omfattar
grupper avindivider, inte enskilda individer. Detta ir en skillnad fran typiska
juridiska definitioner som utgar frin individnivan, dir varje enskild person
skall bedomas utan hinsyn till grupptillhorighet som kon eller ras.

} En enkel nationalekonomisk definition pa ”l6nediskriminering” avser:

N&ren grupp av personermed en egenskap som inte drrelaterad till
den egna arbetsproduktiviteten (som gronégd eller kvinna) systema-
tiskt

1. erhalleren lagre kompensation pertidsenhet nedlagt arbete,
och/eller

2. motersdamre chanseriyrkesval och karridgrutveckling én en grupp av
personer med samma arbetsproduktivitet men utan denna egenskap.

18 Utmirkta genomgéngar av olika ekonomiska diskrimineringsteorier finns i:

Cain, C. G., 1986, "The Economic Analysis of Labor Market Discrimination: A Survey”, i Ashenfelter, O.,
& Layard, R. (red.), Handbok of Labour Market Economics, Vol. 1. North Holland, Amsterdam.

Lundahl, M. & Wadensjs, E., 1984, Unequal Treatment. A Study in the Neo-Classical Theory of Discrimina-
tion. New York University Press, New York. (mycket utférlig)

Lofstrom, A., 1989, Diskriminering pé svensk arbetsmarknad. En analys av loneskillnader mellan kvinnor
och méin, Umea Economic Studies No. 196. Umea universitet, Umea.

Rosén, A., 1997, "Ekonomiska teorier om diskriminering”, i Bergstrém, V. (red.), Arbetsmarknad och
tillvéixt. Ekerlids férlag, Stockholm.

Katz, K., 2001, "Gender, Discrimination and Western Economic Theory” i Katz, K., Gender, Work and
Wages in the Soviet Union. A Legacy of Discrimination. Palgrave, New York.
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Men om det ir sd att exempelvis kvinnor inte har tilltride till vissa ut-
bildningar eller vissa jobb och alltsé inte kan skaffa sig humankapital p&
samma villkor som min? Eller om de p4 goda grunder anser att det inte
ens ar vart att forsoka for att de kommer i alla fall att bli diskriminerade?
Om det stimmer kommer kvinnor inte att kunna héja sin arbetsprodukti-
vitet pd samma villkor som min. Men det tar inte ovanstiende definition
hansyn till.

} En mer sofistikerad nationalekonomisk definition omfattar dven da
grupperav personer med denna egenskap (som grénégd eller kvinna):

3. inte ges mojlighet att forbattra sin arbetsproduktivitet (saval genom
utbildning som genom arbetslivserfarenhet, utvecklandet av kon-
taktnét, etc.) pa sammavillkor som en grupp av personer utan denna
egenskap,

och/eller

4. parationella grunder avstar fran atgarder for att forbattra sin arbets-
produktivitet eftersom sannolikheten att bli diskriminerad dnda &r
sahog.

Nationalekonomi tar sin utgdngspunkt i att ett beléningssystem med kin-
netecken som de ovanstidende leder till en ineffektiv férdelning av resur-
ser. En ytterligare aspekt ir frigan om fordelningen ir rittvis eller inte
rittvis. I verkligheten ir det ofta svart att halla isar vad som ar effektivt och

18 | VARFOR TJANAR KVINNOR MINDRE?



vad man uppfattar som rittvist. Det dr inte bara svart att hélla isir —ibland
kan det rdda motsatsforhillanden.

Men iven bland krassa ekonomer, det ir en del av vara yrke att ibland
se virlden genom krassa glaségon, rdder numera en vetskap om att ersitt-
ningssystem som uppfattas som rittvisa kan ge en hogre produktivitet ir
ersittningssystem som uppfattas som orittvisa.!® Sddana ersittningssys-
tem dr dirmed lénsammare for arbetsgivaren an system som uppfattas
som orattvisa.

Sysselsadttningsdiskriminering

Det ir inte bara genom ligre l6ner som en grupp kan diskrimineras pa ar-
betsmarknaden utan ocksé genom hogre arbetsléshetsrisker. Dessa risker
kan ta sig uttryck som heltidsarbetsloshet, ofrivillig deltid, timanstillning
och korttidsvikariat, etc. Denna diskriminering brukar kallas for syssel-
sittningsdiskriminering.

I Sverige ir skillnaden i heltidsarbetsléshet mellan kvinnor och min
inte stor. Imé&ngalinder har kvinnor en markant hogre arbetsloshet in min
trots att deras sysselsittningsgrad kan vara ligre. Skillnader i arbetsléshet
kan reflektera att kvinnor inte slipps in pa arbetsmarknaden p3 samma
sidtt som man, allts3 en form av diskriminering.

Ett omrade pa den svenska arbetsmarknaden som vi faktiskt inte vet s3
mycket om ir deltidsarbetsloshet. I Arbetskraftsundersékningarna (AKU)
fran Statistiska centralbyrén finns ingen kategori som betecknar deltidsar-

19 Den grupp av teorier dir detta samband analyseras kallas for effektivitetsloneteorier, se exempelvis:

Akerlof, G. A. & Yellen, J. (red.), 1984, Efficiency Wage Models of the Labor Market. Cambridge University
Press, Cambridge.

Weiss, A., 1991, Efficiency wages. Models of Unemployment, Layoffs, and Wage Dispersion. Clarendon
Press, Oxford.
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betslosa. Det nairmaste man kan komma ér antal personer som anger att de
arbetar mindre 4n de skulle vilja av arbetsmarknadsskil ("undersysselsat-
ta”i AKU), men dir inkluderas dven heltidsarbetande som vill arbeta mer.
En studie pa svenska data tyder dock pa att 2002 utgjordes den storsta
gruppen arbetslosa av deltidsarbetslosa kvinnor, direfter kom heltidsar-
betslosa min, pa tredje plats heltidsarbetslésa kvinnor och sist deltidsar-
betslosa min.?* AKU:s definitioner innebir saledes att det ar den arbets-
loshet som #r vanligast hos min, heltidsarbetsloshet, som definieras som
arbetsléshet, medan kvinnors arbetsléshet i hog grad underskattas efter-
som man inte sirskiljer mellan deltidsarbetslésa och undersysselsatta.

Forklarade och oférklarade loneskillnader

I ekonomiska studier av 16neskillnader mellan kvinnor och min innebir
den forklarade 16neskillnaden den skillnad i 16n som beror p4 att kvinnor
och min har olika virden pé bakgrundsvariabler som utbildning, samlad
arbetslivserfarenhet, anstillningstid pa nuvarande jobb, arbetsvillkor, etc.

Diskrimineringen (enligt den f6rsta, enkla definitionen) gémmer sig i
den ofirklarade loneskillnaden, alltsd i den 16neskillnad som man inte kan
forklara med skillnader i variabler som de ovan nimnda. Men den of6rkla-
rade loneskillnaden kan ocksé bero pa andra saker in diskriminering. Det
gdrjuinte att ha data pa alla de faktorer som ir av betydelse for en individs
16n. Det gir allts3 inte att f3 fram ett exakt matt p& hur stor diskrimine-
ringen ar.

20 ge Nyberg, A., 2003, Deltidsarbete och deltidsarbetsloshet — en uppfoljning av DELTA-utredningen
(Utredningen angdende arbetsldshetsersittning och deltidsarbete, SOU 1999:27). Arbetslivsrapport
nr 2003:19, Arbetslivsinstitutet, Stockholm.
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Det ir inte sjalvklart att det ar korrekt att ha med individernas yrken i
en ekonomisk studie om l6nediskriminering. Om man som en av de for-
klarande variablerna anvinder individens yrke kommer den oférklarade
loneskillnaden att avse oférklarade 16neskillnader mellan kvinnor och
min inom samma yrke.

P4 detta sitt blir eventuella I6neskillnader som beror p4 om det ir s att
kvinnodominerade yrken virderas ligre in mansdominerade forklarade.
Forklaringen blir helt enkelt att en del av 16neskillnaderna beror pa att de
arbetar inom olika yrken.

Om man endast gor pé detta vis forbiser man den diskriminering som
kommer fran en eventuell annorlunda virdering av mans- respektive kvin-
noyrken. Dirfér bor man gora skattningar bdde med och utan yrkesva-
riabeln och se med hur mycket den oférklarade I6neskillnaden 6kar om
yrkesvariabeln inte tas med. Ett vanligt resultat i studier p svenska data ir
att den ofrklarade 16neskillnaden stiger avsevirt dd man inte kontrollerar
for yrke. Detta ligger ocks3 i linje med férekomst av virdediskriminering
(mer om detta senare).

Kompenserande loneskillnader

Teorin om kompenserande loneskillnader gar ut pa att yrken med samre ar-
betsvillkor har hdgre 16n in yrken med samma kvalifikationskrav fast med
bittre arbetsvillkor. En simre arbetsmiljé och hardare krav skulle d4 kom-
penseras av bittre betalt. Resultat frén studier pa svenska data tyder pa att

teorin om kompenserande l6neskillnader inte ir av stor betydelse nir det

giller att forklara loneskillnader mellan kvinnor och mén.?!

21 ge ¢ill exempel féljande studier:

Arai, M. & Thoursie, A., 1997, "Individ— och yrkesskillnader mellan kvinnor och min: Hur paverkar
de 16nen?” i Persson, 1. & Wadensjo, E. (red.), Kvinnors och mdns léner — varfor sd olika?, SOU
1997:136.

le Grand, C., 1991, "Explaining the Male-Female Wage Gap: Job Segregation and Solidarity Wage Bar-
gaining in Sweden”, i Acta Sociologica, Vol. 34, sid. 261-278.

le Grand, C., 1997, "Kén, 16n och yrke — yrkessegregering och l6nediskriminering mot kvinnor i Sverige”,
i Persson, I. & Wadens;jo, E. (red.), Kvinnors och mdns loner — varfor sa olika?

Palme, M. & Wright, R. E., 1992, "Gender discrimination and compensating differentials in Sweden”,
Applied Economics, Vol. 24, sid. 751-759.
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Atminstone i LO-yrken hénger simre 16ner istillet nistan alltid ihop
med simre arbetsvillkor. I en analys av 16nediskriminering av kvinnor pé
den svenska arbetsmarknaden ir det huvudsakligen relevant vad galler
overrepresentation av kvinnor bland de som har otryggare anstillningsfor-
héllanden, fraimst ofrivillig deltid, timanstillningar och korttidsvikariat.
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Varfor gar inte diskriminerande arbetsgivare
i konkurs?

PA EN ARBETSMARKNAD kops och siljs "arbete” i form av tid och kompetens.
Men arbetsmarknaden 4r en mycket speciell marknad. Jag forsoker hir att
mycket kortfattat forklara varfor utbud och efterfrigan och dirmed pris-
mekanismen fungerar annorlunda pa denna marknad jaimfért med mark-
naden for vanliga varor.

Vad menas med perfekt konkurrens?

Neo-klassiskt skolade nationalekonomer, alltsa i princip de flesta, brukar
ofta utgd frin en modell dir marknaden kinnetecknas av "perfekt konkur-
rens”, "homogena varor” om vilka alla aktorer har "perfekt information”.
Begreppet perfekt skall inte uppfattas som nigonting bra . Perfekt kon-
kurrens behéver inte innebira ndgonting som man skall striva mot.

Vad menas di med perfekt konkurrens? P4 den enklaste marknaden
som kinnetecknas av perfekt konkurrens finns det s& manga producenter
attingen kan sitta ett hdgre pris in de andra. Eftersom man siljer homoge-
na varor, det vill siga varor som ir identiska, s& fir en producent som sitter
ett hégre pris in de andra ingenting silt.

Adam Smith (1723-1790) ses som upphovsmannen till modern ekonomisk
teori. 1776 publicerade han An Inquiry into the Nature and Causes of the
Wealth of Nations. Denna bok éir en av fundamenten till modern national-
ekonomi. Ddir skriver han att den "osynliga hand” som marknadskrafterna
innebdir kommer att se till att resurserna i samhdillet fordelas till allas béista.
I Adam Smiths véirld var alltsd perfekt konkurrens ndgonting bra.

Enligt Smith dir arbete éir basen for allt véilstdnd under det att monopol och
karteller utgor hinder for vélstandsskapande processer. Om egenintresset
fdr styra alla sé kommer detta att innebdira den mest effektiva resursfordel-

ningen. Allmdéint viilstdnd uppstdr som en biprodukt.
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Det ir heller inte 16nsamt att sitta ett lagre pris. Produktionskapacite-
ten hos varje producent ir liten jimfért med hur stor marknaden ir si det
gir inte att ta marknadsandelar med ligre priser. Det finns ingen produ-
cent som dr mycket storre dn de dvriga och pa sa vis kan paverka markna-
den. Alla producenter och konsumenter vet allt som ir virt att veta om de
varor som siljs och producenterna vet ocks3 allt om varandra.

Vad innebdr det for arbetsmarknaden?

Om man dversitter denna marknadsmodell till arbetsmarknaden innebir
det att det finns mé&nga arbetsgivare och méinga som ir villiga att arbeta till
sin reservationslon — den ligsta 16n till vilken man vill avst4 fran fritid.

All arbetskraft ar lika produktiv (homogena varor) och arbetsgivarna
och arbetstagarna (de faktiska och de som sdker jobb) vet allt om varandra.
Det finns inget anstillningsskydd utan i princip s auktioneras jobben ut
varje dag till dem som vill jobba.

Den 16n som kommer att erbjudas ir virdet av vad den sist anstillde
producerar (virdet av marginalprodukten). Alla som har en reservations-
16n som 6verstiger denna kommer att fi jobb — det finns ingen ofrivillig
arbetsldshet.

Alltsd ir 16nen vad man kallar marknadsklarerande. Det finns varken
ndgot utbuds- eller ndgot efterfrigedverskott. Ju ligre reservationsloner
folk har, desto fler kommer att fi jobb, men till en allt ligre 16n eftersom
virdet av marginalprodukten sjunker ju fler som anstills.

Om vi gér modellen nigot mer verklighetsanpassad — eller snarare
mindre overklighetsanpassad — s kan vi anta att minniskor har olika hog

Adam Smith hade aldrig ndgon professur i national ekonomi. Pd den tiden

han levde var inte nationalekonomi ndgot separat akademiskt dimne. Han
hade en professur i moralfilosofi pd universitetet i Glasgow. 1759, alltsd ldngt
innan han publicerade An Inquiry into the Nature and Causes of the Wealth of
Nations, skrev han boken The Theory of the Moral Sentiments. Den blev mycket
uppmdrksammad.

I den stéiller Smith fragan: Varfor godkénner vi eller berommer vissa handling-
ar och varfor forkastar vi andra? Enligt Smith sd éir vi fodda med en moralupp-
fattning. Det dir vért samvete som avgor vad som dir rditt och fel. Det dir ingenting

som vi logiskt kan resonera oss fram till eller som lagstiftare kan avgira.
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produktivitet och att arbetsgivarna pa basis av dessa skillnader kan dela
in arbetskraften i olika grupper. Vi antar fortfarande att arbetsgivarna har
perfekt information om vilken produktivitet olika personer har. Den 16n
som kommer att erbjudas ir virdet av vad den sist anstillde producerar
(vardet av marginalprodukten) i respektive grupp. Hogproduktiva grup-
per fir mer betalt in 13gproduktiva.

I bdda modeller giller att kvaliteten pa arbetet inte paverkas av 1on eller
arbetsforhallanden. Ingen jobbar simre for att16n eller arbetsforhéllanden

upplevs som orittvisa.

Invdndningar mot detta angreppssaitt

F6ljande ordvixling ir tinkbar mellan en icke-ekonom och en ekonom:

—Dethir irju ren rappakalja, invinder icke-ekonomen.

—Ja, det héller jag med om (alla ekonomer gor inte det) om det ir en
verklighetsbeskrivning man vill ha men det behéver det inte vara. Model-
len ir ind4 anvindbar, siger ekonomen.

—Varf6r det? undrar icke-ekonomen.

- Jo, siger ekonomen, dirfér att den dr bra som utgdngspunkt for att
analysera vilka faktorer det ir som gor att arbetsmarknaden inte fungerar
som en perfekt-konkurrens marknad.

— Jasd, siger icke-ekonomen, men jag vill inte ha en sddan arbetsmark-
nad.

- Det vill inte jag heller, siger ekonomen (alla ekonomer gor inte det).
Men som ekonom ir jag intresserad av minniskors beteenden och natio-
nalekonomi ir ju en beteendevetenskap. Det finns marknader som har stora

"The last severe depression and banking crisis could not have been
achieved by normal civil servants and politicians, it required economists

involvement.”

Fran websiten Jokes about economists and economics
(netec.mcc.ac.uk/JokEc.html)
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perfekt-konkurrensinslag, exempelvis marknader for vissa révaror. Dir
har vi minniskor alltsi andra beteenden in p4 arbetsmarknaden.

Vad gor arbetsmarknaden till en annorlunda marknad?

Vad ir det dd som gor arbetsmarknaden annorlunda? Lat mig ge ett exempel:

En ekonom som tror att arbetsmarknaden fungerar som en marknad
med perfekt konkurrens ser diskriminering (exempelvis av kvinnor) som
langsiktigt ohallbart. Om kvinnor ar underbetalda i férhallande till sin
produktivitet sa vore det 16nsamt for alla foretag att anstilla kvinnor istil-
let for min.

Foretag som envisades med att anstilla mest min skulle s smaningom
drabbas av l6nsamhetsproblem och g4 i konkurs. Den 6kade efterfrdgan
pa kvinnor skulle leda till att kvinnornas loner steg till dess att kvinnor och
min med samma produktivitet fick samma [6n.

Diskriminering fungerar alltsa inte pa en marknad som harféljande
kdnnetecken:

o Perfekt konkurrens mellan képare (=arbetsgivare) och saljare (=arbets-
tagare).

o Perfekt information, alltsa att alla kdpare och saljare vet allt om varan-
dra. Kdparna vet allt om sdljarnas produktivitet, och sdljarna vet allt om
arbetsvillkor, etc.

o Kvaliteten pa varan (=det utférda arbetet) pa denna marknad paverkas

inte av priset (=lonen) via faktorer som arbetstagaren sjalv styr dver, ut-

anférarbetsgivarens kontroll. 2

22 Jamfor med tva TV-apparater, en dyr och en billig. Vi drar slutsatsen att sannolikt dr den dyra av
bittre kvalitet d4n den billiga. (Har vi perfekt information s& vet vi det.) Skulle vi #ndra priset p&
den dyra TV:n och sitta ett billigt pris s skulle ju inte denna TV:s kvalitet férsimras bara for att vi

byter ut prislappen.

Jamfor detta med att betala en 1ag respektive en hdg 16n for en arbetsprestation. I ménga fall kan
arbetsgivaren rikna med att om denne betalar en litet hogre 16n s presterar de anstillda litet bittre
in om de fir en ligre 16n. Vi kiinner oss uppskattade. Alltsd kan en nigot hdgre 16n in den mark-
nadsklarerande vara mer 16nsam for arbetsgivaren. Liknande resonemang kan foras om arbetsgivaren
p4 annat sitt forbittrar eller forsimrar for de anstillda.

Kostsamma forbittringar kan vara lénsamma under det att det kan bli olénsamt att genomfora
férindringar som de anstillda upplever som negativa. Vi kan protestera mot daliga 16ner och diliga
arbetsvillkor genom att producera nigot simre. Allts kan vi, inom vissa intervall, géra det olénsamt
for arbetsgivare att sinka 16nen eller forsimra véra arbetsvillkor.

26 | VARFOR TJANAR KVINNOR MINDRE?



Blir slutsatsen att perfekt konkurrens ar det som vi skall strdava efter?

Om slutsatsen ir att diskriminering inte fungerar p4 en marknad som den
ovanstiende, betyder det att vi skall andra lagar och regler s att vi nirmar
oss perfekt konkurrens p4 arbetsmarknaden? Nej, det gor det inte.

Till att bérja med s3 dr det inte 6nskvirt av trygghets- och planerings-
skil. Hur méanga av er ldsare skulle vilja att er inkomst berodde pa hur
framgéngsrika ni var i att silja er tid och kompetens under ndgot auktions-
liknande forfarande varje morgon?

Och hur ménga arbetsgivare skulle vilja ha en personal vars samman-
sittning varierade frn dag till dag? Manga arbetsgivare ir idag mycket
noga med vem de anstiller, inte bara p4 grund av anstillningstrygghetsla-
gar (de vill inte ha personalproblem pa halsen) utan ocksa for att ménga
arbetsuppgifter anses kriva specifika kompetensprofiler.

} FOR DETFORSTA, saval arbetstagare som arbetsgivare gorvissa trygghets—
och effektivitetsvinster genom att ingd langsiktiga kontrakt. Dessa ef-
fektivitetsvinster &r oftast stérre dn de extra kostnader som de langsik-
tiga kontrakten kan innebara.

} FOR DET ANDRA, det dr inte mojligt att lagstifta eller avtala fram perfekt
information. En viss informationsplikt fran bada parter gar, via lagar,
regler eller normbildning, att skapa och uppratthalla men inte en full-
standig informationsplikt. Exempelvis kan vi (som vi anser) ha en vil-
grundad uppfattning om oss sjdlva och vad vi kan. Men den kanske
inte stimmer 6verens med hur manga i var omgivning uppfattar oss.
Vilken uppfattning drda den korrekta?

VARFOR GAR INTE DISKRIMINERANDE ARBETSGIVARE | KONKURS? | 27



} FOR DET TREDJE, kopplingen mellan hur ndjd arbetstagaren dr med lonen
och kvaliteten pa det utforda arbetet dri praktiken omgjlig att bryta helt
och hallet. Idag vill istallet manga arbetsgivare till och med forstarka
kopplingen mellan l6n och produktivitet genom att ge hogre lonertill de
arbetstagare de anser drextra produktiva ellergenom att erbjuda hogre
l6nerdn genomsnittet forbranschen foratt locka dit extra duktigt folk.

Sociala normer och réttvisa

Haller du som lisare med om féljande péstdende: "Den typ av arbete och
den 16n en minniska har paverkar hennes sociala status och sjilvuppfatt-
ning”? Om svaret ir ja har vi limnat den neo-klassiska uppfattningen om
hur en arbetsmarknad fungerar. D& kan inte arbetsmarknaden fungera
som en perfekt konkurrensmarknad. Vi vill alla bli behandlade rittvist
och rittvisa dr ett begrepp som 6ver huvud taget inte ar relevant f6r en
perfekt konkurrensmarknad.

Hur vi bestimmer vad som ir rittvist pdverkas av de virderingar som
redan finns i samhillet. Vi kan hélla med eller inte hilla med radande vir-
deringar men i vilket fall som helst paverkas vi av dem. Observera att det
stdr virderingar i flertal — det finns rddande virderingar som kolliderar
med varandra. Vi blir nirmast pdverkade av de virderingar som finns i den
grupp av minniskor vi hari vir nirhet, familj, slikt, vinner och, om vi job-
bar eller studerar, pd arbetsplatsen, i skolan eller p4 universitetet.

23 Detta har jag 1anat frin Robert M. Solows utomordentliga bok The Labor Market as a Social Institution,
och modifierat. "Once you admit to yourself that wage rates and employment are profoundly entwined
with social status and self-esteem you have already left the textbook treatment of the labor market
behind. We all want to be treated as we deserve to be treated, or perhaps better. ... To say that we
want to be treated fairly is almost tautological; fairness is what we are entitled to.” (sid. 10).

Robert M. Solow fick Riksbankens pris i ekonomisk vetenskap 1987 ("Nobelpriset i ekonomi”) f6r
sina bidrag till teoribildningen om ekonomisk tillvixt.
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Men det ir inte bara virderingar som paverkar hur vi bestimmer vad
som ir rattvist for oss. For att kunna bestimma ndgonting krivs inflytande.
Vi kan tycka hur mycket som helst om vad som ir rittvist nir vi sitter pa
var kammare. Men om det inte finns beslutsstrukturer som vi kan verka i
och dir vi kan ut6va reellt inflytande, d4 spelar det i praktiken ingen roll
vad vi tycker om rittvisa och orittvisa.

Sociala normer och identitet

Ekonomer har bérjat att intressera sig for vilken roll identitet, en min-
niskas uppfattning om vem hon ir, spelar nir hon fattar beslut som har
ekonomiska konsekvenser. George A. Akerlof och Rachel E. Kranton ana-

724 en modell dir de utgar ifran

lyserar i studien "Economics and Identity
att identitet ir kopplat till olika sociala kategorier och normer fér hur en
person i ndgon av dessa kategorier skall bete sig. De konstruerar en mo-
dell fér att visa hur identitet i denna bemirkelse paverkar hur individer
handlar gentemot varandra. De applicerar denna modell bland annat pé
konsdiskriminering pa arbetsplatsen samt hur tvikonade hushall férdelar
sin tid mellan 16nearbete och obetalt arbete. Vi borjar med ett exempel

fran arbetslivet.

| arbetslivet

Identitet pdverkar hur man uppfattar konsekvenserna av sina egna hand-
lingar. Ekonomer kallar det for avkastningen (pay-off) av sina egna hand-
lingar 4ven om man inte kan mita den i pengar. Ar avkastningen bra, dalig

eller blandad?

2 Akerlof, G. A., & Kranton, R. E., 2000, "Economics and Identity”, i Quarterly Journal of Economics,
Vol. CXV, No. 3, sid. 715-753.

George A. Akerlof fick tillsammans med A. Michael Spence och Joseph E. Stiglitz Riksbankens pris i
ekonomisk vetenskap 2001 ("Nobelpriset i ekonomi”) fér sina bidrag till teoribildningen om marknader
dir aktérerna har olika mycket information om varandra ("asymmetrisk information”).
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En kvinna som arbetar i ett traditionellt manligt yrke som hon gillar kan
ind4 kinna sin identitet som kvinna hotad och dirfor vilja att ta ett annat
mer kvinnligt eller kénsneutralt arbete. Detta kan ske utan att nigot yttre
tryck férekommit utan enbartinre tvivel.

Identitet paverkar ocksi den egna avkastningen fran andras handlingar.
Min som arbetar pi en traditionellt manligt dominerad arbetsplats, dir
kvinnor borjar anstillas p4 samma jobb, kan kinna sin manliga identitet
hotad. De kan d& p4 olika sitt agera negativt mot sina kvinnliga arbets-
kamrater och pé s vis sinka bide deras och sin egen produktivitet. For
att komma tillritta med detta kan féretagen — hellre 4n att fortsitta att
forsoka blanda kénen — foredra att segregera jobben si att det finns kvin-
noarbeten respektive mansarbeten.

Det gér att spekulera 6ver konsekvenserna av normer som siger att det
ir bist eller mest normalt om det 4r mannen som tar p4 sig rollen att vara
den huvudsakliga familjef6rsorjaren. Det ingdr alltsd i den manliga iden-
titeten att vara det. Detta kommer att medfora att kvinnors 16ner ses som
sekundira jimfort med mins, av bdde kvinnor och min.

| hemlivet

Nu gar vi over till hemlivet. Det finns ekonomiska modeller som forklarar
varfor tva personer som lever med varandra viljer att 13ta den ena speciali-
sera sig pa lonearbete och den andra p& hemarbete.?® Den av parterna som
specialiserar sig pa 16nearbete blir bist pa det och den som specialiserar
sig pd hemarbete blir bist p4 det. Tanken #r att denna specialisering ger ett

25 Se till exempel féljande studier:

Becker, G. S., 1965, ”A Theory of the Allocation of Time”, i Economic Journal, LXXV (September 1965),
sid. 493-517.

Becker, G. S., 1985, “Human Capital, Effort and the Sexual Division of Labor”, i Journal of Labor Eco-
nomics, Vol. 3, sid. 33-58.

Becker, G. S., 1991, A Treatise on the Family. Harvard University Press, Cambridge.

Mincer, J. & Polachek, S. W., 1974, "Family investments in human capital: Earnings of women”, i Journal
of Political Economy, Vol. 82, sid. 76-108.
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hogre vilstdnd an om béda parter forsoker bli bra bdde pa 16nearbete och
hemarbete.

Men dessa modeller kan inte i grunden férklara varfor det i s3 gott som
alla forhéllanden dr kvinnan som viljer att arbeta mer hemma. Och de kan
absolutinte férklara hur det kan kommasig att nar bdda parter I6nearbetar
lika mycket gor kvinnan i alla fall ofta en stérre del av hemarbetet.

Men det kan en modell som tar hansyn till identitet. I ett hushall med
mer omvinda roller kan bade inre tvivel och yttre tryck (reaktioner fran
grannar, vinner, slikt samt inte minst arbetsgivare) innebira att avkast-
ningen for paret av att ha dessa roller minskar s4 mycket att de inte lingre
blir 6nskvirda for dem.

Detkan ocksa forklara fenomenet varfér kvinnor som tjanar mer in sina
min ofta ind4 goér mer av hushallsarbetet. Om det ir s att mannens iden-
titet blir hotad av att hon tjanar mer kan en del av balansen aterupprittas
av att hon fortfarande gér den storsta delen av hushéllsarbetet.

Identitet och fordldraledighet

Det gir att spekulera dver att identitet kan forklara den fortsatt extremt
skeva fordelningen av uttaget av forildraledighet. Det ingdr i en mammas
identitet att vara hemma med barnet den storsta delen av tiden. Annars
kinner hon sig inte som en bra mamma. Det ir inte lika viktigt for en pap-
pasidentitet som en bra pappa att vara hemma linge med barnet nir det dr
litet. Det 4 viktigare for identiteten som pappa att vara familjeférsorjare.

"Kvinnan mdste forstdr att meningen med hushdllsarbetet ligger i att man
kan uttrycka sin tillgivenhet for dem man arbetar for med sitt arbete. Om
man avskyr hushdllsarbetet dir det ndgot fel pad en sjciilv och ens kontakt

med de ndrmaste.”

Ur en vilspridd veckotidning 1962
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Setti detta sammanhang blir resultaten frén en studie till Kvinnomakt-
utredningen om arbetsldsa kvinnors och mins jobbchanser logiska. Att ha
barnialdrarna 0-3 ar sinker kraftigt 5vergingssannolikheten for heltidsar-
betslosa kvinnor att gé till ett arbete (i ndgon form, hel- eller deltid, fast el-
ler tillfalligt). Om daremot heltidsarbetslosa mén har barn i samma &ldrar
s& dkar detta kraftigt chanserna att g3 till ett fast heltidsjobb (men inte till
nigon annan typ av jobb).2° Samtliga forindringar i 6vergéngssannolikhe-
ter 4r statistiskt sikerstillda, det vill siga, ar inte slumpmaissiga.

Konsekvenser av arbetsmarknadens annorlunda funktionssatt

Den viktigaste slutsatsen i detta avsnitt ir att det verkar som om arbets-
marknaden fungerar s3 att det dven pa ling sikt gir att underbetala vissa
grupper i forhallande till deras arbetsproduktivitet. De arbetsgivare som
gor det kommer inte att gd i konkurs, i alla fall inte p& grund av deras 16ne-
policy.

Ett sitt att underbetala vissa grupper i férhallande till deras arbetspro-
duktivitet ar om arbetsmarknaden ir segregerad efter grupptillhorighet,
som i yrken dir kvinnor 4r i majoritet och yrken dir min ir i majoritet. Ett
annat sitt ir att behandla kvinnor och min olika vid 16neférhandlingar.

% Thoursie, A., 1997, "Kvinnors och mins vigar ut ur arbetsldshet — likheter och skillnader”, i Persson,
I. & Wadensjd, E., Glastak och glasvéiiggar? Den kinssegregerade arbetsmarknaden. SOU 1997:137.
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Resultaten i aktuell doktorsavhandling (en studie pa svenska data 1999-
2000) 6verindividuella l6neférhandlingar for nyutexaminerade akademi-
ker JUSEK-medlemmar) tyder pa att:*”

1) kvinnorldggerldgre lonebud dnmdn,

2) bade man och kvinnorfarhogre motbud ju hogre lonebud de sjédlva
lagger, men

3) forvarje niva padetlonebud en kvinnaldaggersafarhonigenomsnitt ett
samre motbud d&n om hon varit man. Hon méteralltsa ett starkare for-
handlingsmotstand. Detta forhandlingsmotstand blir dessutom mycket
hardare forkvinnoran férman ju hogre bud de lagger.

Det ir inte omoijligt att tinka sig att detta forhallningssitt skulle kunna
vara relevant dven vid kollektiva 16neférhandlingar. Det finns det, s8 vitt
jag vet, inga studier av detta.

Diremot finns det en studie pa svenska data som indikerar att personal-
chefer i féretag med en stor andel kvinnlig arbetskraft &r mindre ridda for
att underbetalda anstillda skall prestera simre. Dessa personalchefer ir
ocksa mindre benigna att inritta karridrvigar som ger riktigt produktiva
anstillda chans att befordras.?®

Om det pa lang sikt inte gick att underbetala vissa grupperi forhallande
till deras arbetsproduktivitet skulle dessa personalchefer s& smaningom
inte ha ndgon personal att vara chef &ver.

27" Sive-Séderbergh, J.,, 2003, “Are Women Asking for Low Wages? Individual Wage Bargaining and
Gender Wage Differentials”, i Essays on Gender Differences in Economic Decision-making. Swedish
Institute for Social Research — Dissertations Series 59, Stockholms universitet.

En studie frén SACO (Grangvist, L. & Regnér, H., 2004, Den nya linebildningen) tyder p4 att kvinnliga
SACO-medlemmar som deltar i I6nesamtal har mer 4n 2 procent hégre manadslén 4n kvinnliga
medlemmar som inte gor det. I gruppen manliga SACO-medlemmar ses ingen statistiskt sikerstalld
effekt. En kritik som kan riktas mot den p4 ménga vis intressanta studiens uppligg just i detta fall 4r att
man studerar nivéer och inte férindringar av nivéer. Det hade varit bittre att analysera 16nenivierna
fore och efter ett lénesamtal. Det gér alltsd inte att se nigon direkt effeks av 16nesamtal.

28 Agell, J. & Bennmarker, H., 2002, "Wage policy and endogenous wage rigidity: A representative view

from the inside”, Working Paper 2002:12. Institutet fér arbetsmarknadspolitisk utvirdering (IFAU),
Uppsala.
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Beskrivande eller forklarande begrepp?

DET AR VIKTIGT ATT skilja mellan diskrimineringsbegrepp som beskriver men
inte forklarar olika former av diskriminering och begrepp som forklarar
varfor diskriminering kan uppsta.

Tv4 vanliga begrepp ir direkt och indirekt diskriminering. Juridiskt stir
direkt diskriminering pa grund av kon for att en arbetsgivare missgynnar
en arbetssdkande eller en arbetstagare pa grund av att dennes kon. Indirekt
diskriminering pé grund av kon stér for att en arbetsgivare missgynnar en
arbetssckande eller en arbetstagare genom att tillimpa en bestimmelse,
etc. som framstér som neutral men som i praktiken missgynnar personer av
det ena konet.

Nir ekonomer talar om direkt 16nediskriminering menar de nir kvin-
nor och min med likvirdiga kvalifikationer och likvirdiga yrken (och
ibland aven hos samma arbetsgivare) erhéller olika 16n. Men inget av
dessa begrepp forklarar varfor diskrimineringen uppkommit.

Allt-annat-lika diskriminering

I ekonomiska analyser vill jag sl& ett slag for begreppet allt-annat-lika dis-
krimineringistillet f6r direkt diskriminering. Begreppet direkt diskrimine-
ring kommer frén juridiken. Men ekonomer har en annan analysmetod in

Direkt diskriminering

15 § En arbetsgivare fdr inte missgynna en arbetssokande eller en arbetstagare genom
att behandla henne eller honom mindre formdnligt éin arbetsgivaren behandlar eller
skulle ha behandlat en person av motsatt kon i en likartad situation, om inte arbets-

givaren visar att missgynnandet saknar samband med konstillhérighet.

Forbudet giiller inte om behandlingen

—drett led i strévanden att framja jimstélldhet i arbetslivet och det inte éir frdga om
tillimpning av lone- eller andra anstdéllningsvillkor for arbeten som dir att betrakta

som lika eller likviirdiga, eller

— dr berittigad av hinsyn till ett sddant ideellt eller annat scirskilt intresse som
uppenbarligen inte bor vika for intresset av jimstdlldhet i arbetslivet. Lag (2000:773).
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jurister. Ekonomer analyserar ofta vad som hinder om man dndrar virdet
pd en variabel (som att andra virdet p& variabeln kon frén man till kvinna)
och haller alla andra variabler ofériandrade, allt annat lika.?®

Jag har svart att se varfor de Ioneskillnader som rdder om det ir s§ att
en kvinna, som investerar lika mycket i sitt humankapital som en man,
belénas mindre dirfér att hon specialiserat sig i ett kvinnojobb som ses
som mindre virt, skulle vara en mindre direkt form av diskriminering ur
ekonomisk synvinkel.

Begreppet direkt har ocksé en kinslomissig laddning. Jag uppfattar det
som vanligt att se direkt diskriminering som virre 4n andra typer av diskri-
minering. Jag delar inte det synsittet. Jag anser att sidana loneskillnader 4r
jaimforbara med de l6neskillnader som uppstér i fall som det jag beskrivit
ovan. Allt-annat-lika diskriminering ir ett mer neutralt begrepp #n direkt
diskriminering.

Strukturell diskriminering

Ett begrepp som strukturell diskriminering avser att forklara forekomsten
av diskriminering utifrdn olika strukturer i samhillet som systematiskt
gynnar min och missgynnar kvinnor.

Min uppfattning ir att begreppet ar for brett for att vara anvandbart i
en nationalekonomisk analys. Det ticker f6r mycket och blir dirmed ana-
lytiskt luddigt. De tre forklarande ekonomiska teorier som jag presenterar
senare i boken ryms alla inom begreppet strukturell diskriminering men
de dr mer precisa. De utesluter inte varandra utan kan samexistera som
forklaringar.

Indirekt diskriminering

16 § En arbetsgivare fdr inte missgynna en arbetssokande eller en arbetsta-
gare genom att tilldmpa en bestdmmelse, ett kriterium eller ett forfaringssitt
som framstdr som neutralt men som i praktiken séirskilt missgynnar personer
av det ena kinet, sdvida inte bestiimmelsen, kriteriet eller forfaringssittet éir
lampligt och nédviindigt och kan motiveras med objektiva faktorer som inte
har samband med personernas kin. Lag (2000:773).

29 Ekonomer kallar ofta allt annat lika for "ceteris paribus” i sina analyser. De flesta minniskor vet dock
inte vad ceteris paribus betyder. Att kalla denna typ av diskriminering for ceteris paribus diskrimi-
nering ir att krdngla till det for mycket.
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Betydelsen av humankapital

DE KUNSKAPER MAN SKAFFAR sig genom utbildning och arbetslivserfarenhet
— tillgdngar som man har mellan 6ronen och i hinderna — ir sidant som
nationalekonomer kallar for humankapital. Ju mer humankapital man har,
desto hogre arbetsproduktivitet antas man ha. Historiskt har kvinnor inte
tillatits att skaffa sig humankapital pd samma sitt som min kunnat gora.

De har inte haft ssmma maéijligheter som min att utbilda sig. De har
ocks3 varit utestingda frdn manga yrken och alltsd inte haft samma moj-
lighet att skaffa sig arbetslivserfarenhet. Detta giller sirskilt om de gift sig
eller fatt barn.

Kvinnors simre méjligheter att skaffa sig humankapital har i sig for-
st3s varit diskriminerande. Krasst ekonomiskt skulle denna diskriminering
dock kunna férklara varfor kvinnors arbete betalats simre in mins (se den
forsta, enkla definitionen p4 Ionediskriminering i avsnittet Vad dr lonedis-
kriminering?) Kvinnor som grupp hade helt enkelt inte lika mycket hu-
mankapital som gruppen min.

1870  Kvinnor férriitt att ta studenten som privatister

1873 Kwvinnor farritt att ta akademisk examen med undantag
for jur. lic. och teologi

1925  Kvinnor fdr, med vissa undantag, samma rditt som mdin till

statliga tjcinster
1927  Statliga ldroverk éppnas for kvinnor

1958  Kuvinnor fdrrdtt att bli préister
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Har kvinnor samre humankapital an man idag?

Haller teorin om kvinnors simre humankapital idag? Ar kvinnor idag
siamre utbildade eller har de mycket kortare arbetslivserfarenhet in min?
Vi skall undersdka den fragan.

I Diagram 2 visas kvinnors léner i procent av mins l6ner for dren 1968,
1974,1981, 1991 och 2000. Lonegapet mellan kvinnor och min p4 hela

Kvinnors [6ner i procent av mdns

90 |-
83,2 82,4 84,5
70k

60 -

40
30
20

10 -

1968 1974 1981 1991 2000

De [6ner som ej dr timloner har omréknats till timloner
19-65 ar, anstéllda, arbetar minst 10 timmar per vecka
Killa: Underlag till le Grand, Szulkin & Tahlin, 2001

Diagram 2

Idén att kunskaper ger ekonomisk avkastning for den individ som har dem
dr gammal. Redan Adam Smith var inne pd detta. En av de allra forsta som
gjorde skattningar av avkastning pa kunskaper var Stanislav Strumilin
1925. Han var en sovjetisk statistiker som skickades till Sibirien under
Stalin men blev rehabiliterad under Chrusjtjev. Dd publicerades ocksd
hans arbete pa engelska. Han skattade lon som en funktion av utbildning,

dlder och erfarenhet.
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arbetsmarknaden har i stort sett varit konstant sedan bérjan av 1980-talet.
Sedan dess tjinar kvinnor som grupp drygt 80 procent av minnens loner,
alltsd nistan 20 procent mindre. Denna skillnad ir inte direkt kopplad till
att kvinnor jobbar deltid mer 4n min utan det ser ut s nir alla l6ner rak-
nats om till timloner och dirmed ir jimférbara med varandra. Utveck-
lingen mot ett krympande l6negap mellan kvinnor och min avstannade
alltsa for cirka 20 &r sedan.

Nu 6ver till humankapitalvariablerna, utbildning och arbetslivserfar-

enhet. I Diagram 3 och 4 pa nistféljande sidor ser vi hur anstillda kvin-
nors och mins genomsnittliga utbildningslingd och arbetslivserfarenhet
utvecklats sedan 1968.
1968 hade anstillda kvinnor och min, 19-65 &r, som arbetade minst tio
timmar i veckan i genomsnitt en lika l8ng utbildning. Det fanns forstés,
precis som nu, stora skillnader i utbildningslingd inom grupperna, men i
genomsnitt hade kvinnor och min knappt nio &rs skolutbildning.

Dekvinnor som jobbade 1968 skilde sig fran det ddvarande stora antalet
hemmafruar genom att de i genomsnitt hade en nigot lingre utbildning.
Dirfoér hade de kvinnor som I6nearbetade d3 i genomsnitt en lika lang
utbildning som minnen. Att de 16nearbetande kvinnornas utbildnings-
lingd sedan sjénk nagot relativt miannens berodde pa det stora inflédet av
kvinnor p4 arbetsmarknaden under 1970-talet. De kvinnor som flddade in
hade alltsé en kortare utbildning an mannen och denna skillnad holl i sig i
ett par drtionden. Skillnaderna mellan kénen bland anstillda som jobbade

minst tio timmar per vecka var dock inte s stora.

Under sent 1950-tal borjade den amerikanske ekonomen Jacob Mincer (fodd
i Polen) att arbeta med att skatta individers avkastning pd utbildning och
anvinda detta som en forklaring till loneskillnader. Tvd viktiga studier han
gjort éir "Investment in Human Capital and Personal Income Distribution”,
(Journal of Political Economy, 1958) och "On-the-Job Training: Costs, returns
and some implications”, (Journal of Political Economy 1962). 1974 publice-
rade han boken Schooling, Experience and Earnings.

Efter det att denna bok publicerats bérjade det bli vanligt med skattningar pd
avkastning av humankapital i den akademiska viirlden. Mincerekvationen
som visar hur l6n beror pd utbildning och arbetslivserfarenhet éir numera ett

standardverktyg for ekonomer:
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Kvinnors och méans utbildningslangd (ar)
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Diagram 3

Men vi kan ocksa se att den allminna utbildningslingden i genomsnitt
hoits rejilt. Fran cirka nio ar 1968 till cirka elva &r 1991 och till knappt 13
4r 2000. Den genomsnittliga utbildningslingden 2000 for anstillda kvin-
nor, 19-65 &r, som jobbade minst tio timmar i veckan var 12,7 ar, jaimfort
med 12,6 ar for motsvarande grupp av min.

Det finns kunskaper — kcirnkunskaper — som éir viktigare din andra. En sddan

dr ldskunnighet. Léinder diir en stor andel av befolkningen har en lag grad av
liskunnighet, exempelvis att inte kunna ta del av det som stdr i en dagstidning,
inte kunna ldsa en instruktionsbok som hor till jobbet, etc. fungerar pd mdnga vis

sdmre din ldnder ddir de flesta har sddana kunskaper.

Sverige ligger viildigt bra till i detta avseende. 80 procent av de som dir mellan
16-25 dir och 73 procent av de som éir mellan 46-55 dr har denna niva pa liiskun-
nighet. (Man riknar med att dldersgruppen 26-45 ligger ndgonstans mittemel-
lan.) Detta kan jimforas med USA, déir motsvarande siffror éir 45 respektive 51
procent. I Tyskland éir motsvarande siffror 66 respektive 58 procent. I Schweiz éir
motsvarande siffror 67 respektive 45 procent.

Killa: Education at a Glance, OECD, 2000
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Kvinnors och méns arbetslivserfarenhet (ar)
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Kvinnor Mén
19-65 ar, anstéllda, arbetar minst 10 timmar per vecka
Kiilla: Underlag till le Grand, Szulkin & Tahlin, 2001

Diagram 4

Annu storre forandringar har skett vad giller minskade skillnader mellan
kvinnors och mins arbetslivserfarenhet, se Diagram 4. 1968 var skillna-
derna mycket stora. Min hade i genomsnitt cirka 23 &rs arbetslivserfaren-
het medan kvinnor bara hade cirka 15 &r, en skillnad p4 hela 3tta ar.
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Skillnaderna var ungefar desamma 1974 men nir nistan alla kvinnor vil
kommit ut p4 arbetsmarknaden och borjat samla p sig arbetslivserfaren-
het borjade skillnaderna att krympa. Kvinnorna fick s sakteliga allt lingre
genomsnittlig arbetslivserfarenhet. Mannen fick allt kortare genomsnittlig
arbetslivserfarenhet, till stor del beroende p4 en ligre faktisk pensionsal-
der. Skillnaden krympte alltsa fran bide hall. Den genomsnittliga skillna-
den mellan anstillda mins och kvinnors arbetslivserfarenhet var endast
cirka ett ar 2000.

Svaret pa fragan dr nej

Nej, kvinnor har inte simre humankapital an min idag. Kvinnors mojlig-
heter att utbilda sig — att skaffa sig denna form av humankapital — ir inte
begrinsade jimfort med de méijligheter som min har. Kvinnors position
vad giller utbildningslingd ir nu i snitt lika stark som mannens, till och
med marginellt starkare. Kvinnligt dominerade utbildningar ger dock inte
samma avkastning per utbildningsir som manligt dominerade utbildning-
ar.

Kvinnor har vidare gjort ett massivt intridande pa arbetsmarknaden
och dirmed kunnat skaffa sig allt lingre arbetslivserfarenhet — en annan
form av humankapital. Fortfarande har kvinnor i snitt en nigot kortare
arbetslivserfarenhet in min. Skillnaden har dock krympt rejlt.

Grundtanken i humankapitalteorin dir att det dir lingden réknat i dr pd
utbildningen respektive arbetslivserfarenheten som forklarar loneskill-

naderna.

Humankapitalteorin i den tappningen kan alltsd inte forklara varfor
kvinnor med lika ldng utbildning som mdin — fast med en annan inrikt-

ning — tjicinar mindre om de har ungefiir lika ldng arbetslivserfarenhet.
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Om man tycker att lingre utbildning och lingre arbetslivserfarenhet skall
l6na sig f6r den som jobbar borde 16negapet mellan kvinnor och min ha
krympt istillet for att vara konstant de senaste 20 dren. Annars fir ju inte
kvinnor samma avkastning p4 sin utbildning och p4 sin arbetslivserfaren-
het som min.

Det far de inte heller. Diagram 5 pa nista sida visar den observerade 16-
neskillnaden som vi sdg tidigare (morkgul stapel) men ocksa den s& kallade
standardiserade 16neskillnaden (ljusgul stapel). Den kan definieras pé oli-
ka sitt men hir avses att man tar hinsyn till férindringar i utbildning och
arbetslivserfarenhet. Den ljusgula stapeln visar hur stor kvinnornas andel
av minnens 16n hade varit om de hade haft lika 1dng utbildning och lika
lang arbetslivserfarenhet som min. Utrymmet mellan den ljusgula stapeln
och 100 procent ir den oférklarade 16neskillnaden.

Fram till och med 1991 ir den ljusgula stapeln nigot hégre in den
morkgula stapeln. Det betyder att om kvinnor hade lika 1dng utbildning
och likalang arbetslivserfarenhet in min sa skulle de alltsd tjina ndgot mer
an vad de faktiskt gjorde. En del av 16neskillnaden kunde faktiskt férklaras
med kortare utbildning och arbetslivserfarenhet. Det betyder inte att hela
lonegapet ar forklarat, [angt ifrén. Det &terstér i alla fall minst 15 procent-
enheter varje ar som inte kan férklaras av skillnader i utbildningslingd och
arbetslivserfarenhet.
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Kvinnors loner i procent av mdns. Standardiserad loneskillnad = konstant-
hallet for utbildningslangd och arbetslivserfarenhet
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Kdilla: Underlag till le Grand, Szulkin & T&hlin, 2001

Diagram 5

En studie p4 svenska data under perioden 1981 och 1998 finner att under
1990-talet borjade loneskillnaderna mellan kénen 6ka pé ett sidant sitt
som inte verkar bero p4 férindringar i kvinnors och mins humankapital

och arbetsvillkor. Andra saker — men vilka? — bérjade att viga tyngre.°

30 Johansson, M., Katz, K. & Nyman, H., 2001, "Wage Differentials and Gender Discrimination — Changes
in Sweden 1981-1998”, Working Paper No 2001:15, Nationalekonomiska institutionen, Stockholms
universitet.
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Vissa loneskillnadsteorier dr dirmed inte ldngre relevanta

Det finns ekonomiska teorier som forklarar I6neskillnader mellan kvinnor
och min utifrdn en humankapitalansats. De ir alltsa inga diskriminerings-
teorier utan i dessa beror l6neskillnaderna pa att hushéllet viljer att 13ta
den ena partnern specialisera sig pa lonearbete och den andra pd hemar-
bete.3! (De ir tidigare beskrivna i avsnittet Sociala normer och identitet.
Dir diskuteras ocks4 att de i grunden inte kan forklara varfor det i s gott
som alla foérhallanden ir kvinnan som arbetar mer hemma.)

Den som lonearbetar mest kommer genom denna specialisering att
tjana mer per Idnearbetad timme 4n den som Ionearbetar en mindre del
av veckan eller inte alls och istéllet har hemmets skdtsel samt vard av barn
som huvuduppgift.

Enligt dessa teorier investerar den part som specialiserat sig pa hemar-
bete mindre i humankapital an den som valt att specialisera sig pa l6near-
bete. Loneskillnaderna beror alltsd p4 olikheter i humankapital. Men som
det ser ut pa den svenska arbetsmarknaden idag ir inte den forklaringen
lingre relevant om man med humankapital menar utbildningslingd®* och
lingd pad arbetslivserfarenhet. Kvinnor och min investerar lika ldng tid pa
attutbildasig och s3 gott som lika ling tid i yrkeslivet.

Diremot kan vi konstatera att lika 1anga utbildningar men med olika
inriktningar betalar sig olika. Och av ndgon outgrundlig anledning ir det
ofta utbildningsinriktningar med kvinnlig dominans som betalar sig simre
in utbildningsinriktningar med manlig dominans.

31 Se till exempel féljande studier:

Becker, G. S., 1965, ”A Theory of the Allocation of Time”, i Economic Journal, LXXV (September 1965),
sid. 493-517.

Becker, G. S., 1991, A Treatise on the Family. Harvard University Press, Cambridge.

Mincer, J. & Polachek, S. W., 1974, "Family investments in human capital: Earnings of women”, i Journal
of Political Economy, Vol. 82, sid. 76-108.

32 Vilket dr den vanligaste definitionen pa humankapital i form av utbildning.
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Preferenser kan forklara diskriminering

PREFERENSTEORIN AR EN TEORI som forklarar diskriminering. Den siger att
arbetsgivaren — eller arbetsgivarens kunder eller anstillda — av ndgot skil
ogillar en grupp av minniskor som har en viss egenskap som inte ir rela-
terad till deras arbetsproduktivitet.>* Denna egenskap gor dessa personer
mindre attraktiva som arbetskraft i arbetsgivarens 6gon. Preferensdiskri-
minering ir siledes riktad mot individer.

Min bedémning ir att denna teori dr mindre viktig idag an for 40 ar se-
dan, som forklaring till att kvinnor tjinar mindre &n min. Det dr idag inte
bara politiskt inkorrekt att siga att man inte vill anstilla eller arbeta med
kvinnor utan vissa attityder har faktiskt dndrats i grunden. Det betyder
dock inte att preferensteorin ir helt utan relevans fér dagens foérhéllan-
den.

Identitet eller rationalitet?

Personer i mansdominerade yrken kan vilkomna ett mindre antal kvinnor
men kvinnorna fir inte girna bli f6r mdnga. Om det ar s kan oviljan vara

E8 Upphovsmannen till preferensteorin ir Gary S. Becker. I pionjirverket The Economics of Discrimination
analyserar han fall dir arbetsgivare, redan anstilld personal eller konsumenter av de varor eller tjinster
som arbetsgivaren producerar har preferenser for diskriminering. Sddana preferenser innebir att de anser
det virt att betala ett pris for att slippa befatta sig med minniskor ur vissa grupper.

Gary S. Becker fick Riksbankens pris i ekonomisk vetenskap 1992 ("Nobelpriset i ekonomi”) for sina
bidrag till utskandet av mikroekonomisk analys till att omfatta ett brett spektrum av minskliga beteenden,
inklusive beteenden utanfér traditionella marknader.
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grundad mer i identitet 4n i ndgot ekonomiskt tinkande. Men oviljan kan
ind4 vara 6verensstimmande med vad som ir ekonomiskt rationellt. Man
vet av erfarenhet att en 6kande andel kvinnor i ett yrke ofta ir statistiskt
korrelerad med en statusforsiamring av yrket vilket ofta leder till en samre
léneutveckling. Oberoende av vad den sambandet kan bero pa — 4ven om
man vill ha mer jamstilldhet - vill man inte bidra till detta med att riskera
att personligen forlora i status och inkomst.

Fo6r en krass ekonom behover dettai grund och botten inte vara ett teck-
en pé preferensdiskriminering. Detta kan vara grundat pa en medvetenhet
om det som mest kvinnor gor ofta inte ses som lika mycket virt som det
som mest min gor (se avsnittet om vérdediskriminering). Det ar rationellt
att en person — som sjilv tycker att detta ir fel — inte vill drabbas personli-
gen.
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Ofullstandig information kan forklara
diskriminering

STATISTISK DISKRIMINERING AR EN TEORI som inte bygger p att arbetsgivaren
skulle ha en motvilja mot att anstilla en viss grupp av minniskor. Den ba-
seras istillet pa att arbetsgivaren (den faktiska eller den potentiella) inte
har all relevant information om den anstillde eller arbetssokande.>*

Till exempel vet arbetsgivaren inte om den anstillde eller arbetssokan-
de tinker skaffa barn utan bara om personen har barn. Har personen barn
vet en potentiell arbetsgivare inte vem som mest tar hand om dem nir
de ir sjuka. Inte heller vet arbetsgivaren om personen kommer att fa fler
barn.

Men en rationell arbetsgivare utgar frin vad som ir det vanligaste. Och
idag dr det vanligaste att kvinnor tar huvudansvaret f6r barnen, sdvil vid
deras fodsel som nir de ar sjuka.

Darfor dr det ocksd helt rationellt for en arbetsgivare, som bedomer
l&ngtidsfranvaro sivil som korttidsfrdnvaro som skadlig for produktivite-
ten, att se en man som ett sikrare kort att satsa pa jamfoért med en kvinna.
Statistisk diskriminering ir sdledes riktad mot individer. Om kvinnan an-

34 Se till exempel foljande studier:

Phelps, E. S., 1972, “The Statistical Theory of Racism and Sexism”, i American Economic Review, Vol.
62, sid. 659-661.

Arrow, K., 1972, "Models of job discrimination”, i Pascal, A. H. (red.), Racial discrimination in economic
life. Lexington Books, Lexington.

Arrow, K., 1973, "The theory of discrimination”, i O. A. Ashenfelter & Rees, A., (red.), Discrimination in
labor markets. Princeton University Press, Princeton.

McCall, J., 1972, "The simple mathematics of information, job search and prejudice”, i Pascal, A. H.
(red.), Racial discrimination in economic life. Lexington Books, Lexington.
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stills fir hon en ndgot ligre 16n in mannen for att kompensera for de ckade
kostnader som den férvintade hogre franvaron skulle medféra. Ett annat
alternativ (som inte utesluter det forsta) ar att hon anstills och ges arbets-
uppgifter dir det dr enklare att ersitta henne vid frdnvaro. Jag anser att
denna teori ir viktig som forklaring till varfér kvinnor som grupp har ligre
l6ner &n min.

Men om vi tanker oss att arbetsgivaren vet?

Mirk att statistisk diskriminering baserar sig p& den ofullstindiga infor-
mationen, inte p4 att kvinnor och min som grupper de facto drar olika
tunga lass hemma. Vi tar ett orealistiskt, men for arbetsgivaren ett drom-
exempel: Arbetsgivaren har perfekt information, allts3 full kunskap om
vilka anstillda kvinnor (och min) som har hégre framtida franvaro och
dirmed, enligt arbetsgivarens bedémning, en ligre produktivitet. Om ar-
betsgivaren just darfor gav just dem en ligre 16n eller andra arbetsuppgif-
ter si skulle det inte vara diskriminering, varken statistisk eller av ndgon
annan typ.

Hir kommer den krassa ekonomen in igen: Alla arbetsgivare ogillar
franvaro eftersom detta sinker produktiviteten. Alltsa ir det ekonomiskt
rationellt for arbetsgivaren att sortera anstillda och arbetssokande utifran
forvintad eller som i tankeexemplet ovan helt kind framtida frinvaro.

Men eftersom 16n och arbetsvillkor paverkar urvalet av vilka som ir vil-
liga att jobba hos en viss arbetsgivare — bra 16n och bra arbetsvillkor ger ett
urval av sdkande med hogre arbetsproduktivitet — finns det vissa arbetsgi-
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vare som anser det 18ngsiktigt [dnsamt att uppmuntra viss frdnvaro, som de
foretag som fyller pa inkomstbortfallet f6r foraldralediga som tjanar 6ver
inkomsttaket.

Det finns ocks3 anstillda som pa grund av sin héga arbetsproduktivitet
eller unika kompetens har en s stark férhandlingsposition gentemot sin
arbetsgivare att de kan vara férildralediga utan att arbetsgivaren handlar
som om det vore ndgonting negativt.

Min bedémning ir att det ir orealistiskt att tro att majoriteten av ar-
betsplatserna och arbetstagarna pi den svenska arbetsmarknaden kvalar
in i ovanstdende grupper. Istillet méter den stora majoriteten av arbetsta-
gare och arbetsstkande arbetsgivare som — av ekonomiskt helt rationella
skil — ogillar franvaro. Det gir inte att i grunden idndra pi detta genom
lagstiftning eller kollektivavtal. En mycket effektivare vig att indra pé sa-
kernas tillstdnd vad giller frinvaro pa grund av forildraskap dr att indra de
genomsnittliga sannolikheterna f6r sddan frénvaro avseende kvinnor och
min (se under Vad bér goras?)
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Varderingar kan forklara diskriminering

VARDEDISKRIMINERING AR EN TREDJE TEORI som forklarar varfor kvinnor som
grupp missgynnas pa arbetsmarknaden. Den bygger p4 att jobb som i hu-
vudsak innehas av kvinnor virderas — och dirmed betalas — ligre 4n jobb
med liknande kvalifikationskrav som i huvudsak innehas av min. Dessa
virderingar aterspeglas i marknadskrafterna och i skillnader i férhand-

lingsstyrka.

Betrakta féljande tvd pastaenden:
—Dettadrettriktigt kvinnogéra!
—Dettadrettriktigt karlgora!

Om din intuitiva reaktion pa dessa bada pastaenden &r att det ena gorat
ses som mindre vdrt dn det andra sa har du en intuitiv forstaelse av inne-
borden i begreppet virdediskriminering. Aven om vi sjilva anser att vi
inte delarvarderingen att kvinnogérat dr det mindre varda sa kan de allra
flesta av oss komma Gverens om att ska gérandena rangordnas sa kom-
mer karlgorat 6verst, for att det traditionellt harvarit sa. Vad har detta fak-
tum for betydelse forvara beteenden i praktiken?

"Tvenne yrken voro kvinnliga, déirfor ej lockande for ndgon karl, kockens
och bagarens. Skulle ndgon karl fran bondbygden héir gitt in for dessa yrken
skulle han ha blivit begabbad.”

Ur Nordiska muséets material. Etnologiska undersckningar, Man och kvin-
na, olikheter i liv och arbete under 1800-talet, citerad i Hirdmann, Y., 2001,
Genus —om det stabilas forinderliga former. Liber, Stockholm. (sid. 65)

Men idag kan kock vara ett statusyrke. Stjcirnkockarna dir sd gott som utan
undantag manliga. Statusen pd yrket har cindrats samtidigt som kinssam-

mansdttningen fordndrats.
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Teorin om virdediskriminering bygger pa att det finns ett system av un-
derliggande drivkrafter som resulterar i att min som grupp far makt och
privilegier p4 ett annat och mer omfattande sitt 4n vad kvinnor fir som
grupp. Det ojamlika forhallandet mellan koénen ir inbyggt i kulturen, i
spraket, i normer och virderingar.

En vanlig kritik

Denna uppfattning kan och ska naturligtvis kritiseras. En vanlig kritik gar
ut pa att uppfattningen att kvinnor som grupp inte ir underordnade min
som grupp pa nigot vis stir for ett mer intellektuellt och prévande for-
héllningssitt.

Maud Eduards, professori statsvetenskap, har uttryckt det sa har:

”Utgdngspunkten att kvinnor dr underordnade mén har kritiserats for att
vara axiomatisk. Utgangspunkten att kvinnorinte dr underordnande skul-
le ddremot bygga pa ett mer 6ppet forhallningssatt. Det later bestickande,
men grundar sig i ett felsl ut. Naturligtvis finns det ingen principiell skill-
nad mellan de bada utgangspunkterna. Ddremot drden senare tanken mer
allmant och officiellt omhuldad, vilket emellertid inte betyder att den &r
mindre axiomatisk.”3

Allts3, nir man diskuterar om de antaganden som teorin om virdediskri-
minering grundar sig p4 r korrekta eller inte s har de som anser att kvin-
nor som grupp inte ir underordnade min som grupp lika stora krav p3 att

B Viljan att veta och viljan att férstd. Kén, makt och den kvinnovetenskapliga utmaningen till hégre utbild-
ning. SOU 1995:110, sid. 63.
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presentera fakta som understodjer deras uppfattning som de som anser att
kvinnor ir underordnade. Kraven att kunna understodja sina argument
med fakta ir symmetriska.

Virderingsdiskriminering forutsitter en konssegregerad arbetsmark-
nad. Om segregeringen foridndras, exempelvis att ett mansyrke s sma-
ningom blir ett kvinnoyrke, men diremot inte nedvirderingen av kvinn-
liga yrken, s kommer relativlonen for det yrket att férsamras.

Virdediskrimineringsteorin skiljer sig alltsd p4 ett visentligt sitt fran de
bada foregidende typerna av diskriminering. Preferensdiskriminering och
statistisk diskriminering #r riktade mot individer. Virdediskriminering 4r
riktad mot yrken, inte mot individer. Det innebir att inte bara de kvinnor
utan dven de min som jobbari kvinnliga yrken har13g I6n.
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Hur kan man testa forekomsten av
diskriminering?

HUR PASS RELEVANTA ir dessa teorier for att forklara Ioneskillnader mellan
kvinnor och min pa den svenska arbetsmarknaden. Hur kan man testa
teorierna?

Av flera skil dr det problematiskt att i grunden testa om just preferens-
teorin stimmer eller inte, om den stimmer i hogre utstrickning pé vissa
delarbetsmarknader och inte pd andra. For det forsta dr det svart att f3 drli-
ga svar fran arbetsgivare, kunder och redan anstillda. Ett sitt ar att forsoka
konstruera frigor som indirekt avsldjar vilka preferenser den svarande har.
Foér det andra dr det svért att kvantifiera graden av eventuell forekomman-
de motvilja mot en viss grupp for att se hur mycket stérre lonedimpande
effekt en hogre motvilja hos arbetsgivare, kunder och anstillda har jamfort
med en lagre.

Det ir ocksd komplicerat att i grunden testa om just statistisk diskri-
minering forekommer. Statistisk diskriminering ir ju diskriminering av
minniskor som i ndgot avseende tillhor riskgrupper. Att en arbetsgivare
omplacerar en kvinna som ftt barn till ett simre jobb eller ger henne en
simre l6neutveckling ir inte statistisk diskriminering.

Tvd doktorsavhandlingar som studerat fordndringen av ett yrkes konssammanscitt-
ning och statusfordndring dir:

Sommestad, L., 1992, Frdn mejerska till mejerist. Arkiv forlag, Lund. (Ekonomisk
historia)

Nordgren, M., 2000, Liikarprofessionens feminisering. Ett kons- och maktperspektiv.
Institutionen for statsvetenskap, Stockholms universitet, Stockholm.

Sommestad skildrar néir de yrkesskickliga mejerskorna ersattes av manliga mejeris-
ter. Yrket genomgick under samma tid en process mot att bli alltmer teknifierat. Dess
status hdjdes. "I samspelet mellan industriell utveckling, kulturell tolkning och politisk
konflikt fick skiljelinjen mellan manligt och kvinnligt en ny innebord. Hierarkin mellan
manligt och kvinnligt bestod men genus’ historiska innehdll forcindrades.” Sommestad,
1992, sid. 264.
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Att testa om loneskillnaderna beror pé just viardediskriminering ar inte
heller litt. Jag skulle till och med vilja g& s8 Idngt som att siga att det sanno-
likt &r omoiligt att samla in sddana data p4 virderingar i samhillet och hur
de forindras som gor det moijligt att anvinda dem i en I6neskillnadsanalys
och siga att man pa vetenskapliga grunder bevisat forekomsten av virde-
diskriminering. Detta betyder naturligtvis inte att man skall avst4 frn att
forsoka.

Dréomanalys med problem

Drémanalysen for en nationalekonom vore att kunna studera relativléne-
forindringen i ett yrke som svinger frén att vara mansdominerat till kvin-
nodominerat eller frin kvinnodominerat till mansdominerat och kontrol-
lera for alla viktiga bakgrundsvariabler. Vi vill ju renodla inverkan enbart
fran den férandrade andelen kvinnor.

Det tar 13ng tid for ett yrke att svinga frdn mans- till kvinnodominerat
eller tvirtom. Under den tiden hinner mycket forindras, attityder, teknisk
utveckling, etc. — och hir kommer det viktiga — dessa forandringar kan
bdde pdverka och pdverkas av andelen kvinnor i yrket.

Om yrket forlorar i status nir andelen kvinnor 6kar, beror det pé att i)
just andelen kvinnor 6kat, ii) p& allmint minskade statusskillnader i sam-
hillet eller, for att uttrycka sig litet vanvérdigt, iii) kvinnor far bittre till-
ging till yrken som har hamnat litet p dekis?

Nordgren ser déiremot i sin avhandling att det varit andra faktorer som ver-

kat statusddmpande dd likaryrket fick en viixande andel kvinnor.

"Lika lite som kvinnors intréide i yrket kan anses forklara férlusten av au-
tonomi och ekonomisk devalvering av yrket, lika lite kan det anses forklara
deprofessionalisering och politisk maktreducering. Kvinnors intrdde dir inte
heller en effekt av fordindringarna i yrket. Istdllet éir det andra faktorer som
bidragit till eller mijliggjort dem, bland annat en medveten reformpolitik som
genom sin betoning pd jamlikhet och uttalad jimstdlldhetspolicy och medve-
ten omfirdelningspolitik totalt forcindrat relationer, inkomst- och lonebild i
Sverige.” Nordgren, 2000, sid. 179.
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Fordelningsdiskriminering

Men det finns inget skil till missmod. Om man inte kan testa sjilva teo-
rierna sd kan man testa det som teorierna forutsiger, teoriernas implika-
tioner med ett finare ord. Det ir inte lika bra som att kunna testa sjilva
teorierna men det dr det nist bista.

Om det finns preferensdiskriminering och/eller statistisk diskrimine-
ring borde kvinnor vara underrepresenterade p& hogre befattningar och i
hogbetalda jobb. Dirmed borde det finnas vad man kallar f6r firdelnings-
diskriminering. Precis som allt-annat-lika diskriminering ir fordelningsdis-
kriminering enbart ett beskrivande begrepp. Det gir att testa om sddan
diskriminering férekommer.

Fordelningsdiskriminering innebir att kvinnor i forhéllande till man
med liknande kvalifikationer — av skil som forklaras av preferensdiskrimi-
nering eller statistisk diskriminering — har begrinsad tillgdng (fordelas) till
hogre positioner i arbetsorganisationen, vertikal fordelningsdiskriminering,
eller begrinsad tillgdng till vissa yrken, horisontell fordelningsdiskrimine-
ring. Resultatet blir en kénssegregerad arbetsmarknad.

Om vi kan se lonerelationer som ir forenliga med en struktur dar kvin-
nor ir underrepresenterade p& hogre befattningar och i hégbetalda jobb
ligger det i linje med att det forekommer preferens— och/eller statistisk
diskriminering. Men det ir inget bevis for detta. Det skulle ju kunna bero
pa nagot annat som man inte kunnat kontrollera for.3

Den svenska arbetsmarknaden ir mycket konssegregerad, sirskilt for
arbetare. I den man dagens konssegregering beror p4 att kvinnor i storre

Preferensdiskriminering och statistisk diskriminering kan ocksd orsaka allt-an-
nat-lika diskriminering I det forsta fallet har arbetsgivaren, av ndgot skdl som
inte har med kvinnors arbetsproduktivitet att gira, en motvilja mot att anstdlla
kvinnor. I fallet med statistisk diskriminering vet arbetsgivaren att kvinnor som
grupp éir mer borta frdn jobbet pa grund av vird av barn. Arbetsgivaren ogillar
inte kvinnor men ddiremot frdnvaro frdn jobbet.

Kvinnor kan dinda anstdllas pa samma jobb som mdin men till en léigre lon din
mdin med likartade kvalifikationer pd grund av att de av ovanstdende skdil ses som
sekunda arbetskraft. All--annat-lika diskrimineringen i Sverige éir sannolikt inte
speciellt omfattande, scirskilt inte i arbetaryrken. Men smd loneskillnader varje
mdnad blir stora inkomstskillnader éver livet.

36 Det ir dirfor test av teoriernas implikationer dr det nist bista, efter test av sjilva teorierna.
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utstriackning 4n min aterfinns i yrken dar de dr enkla att ersitta vid frén-
varo kan statistisk diskriminering férklara horisontell fordelningsdiskrimi-
nering.

Hur vdljer kvinnor yrken?

Konssegregeringen p& dagens arbetsmarknad foljer traditionella kons-
roller. Kvinnodominerade yrken #r ofta yrken med platta livslénekurvor.
Oftast gar det alltsd inte att géra ndgon vidare lonekarriir i ett kvinnodo-
minerat yrke. Det finns ekonomiska teorier dir detta inte kopplas till sta-
tistisk diskriminering utan till att kvinnor som férvintas ha huvudansvar
for hem och barn séker sig till yrken dir de lonemaissigt inte férlorar pa att
periodvis vara hemma.?’

Det finns studier pa svenska data dir resultaten motsiger detta reso-
nemang. En forfattare drar slutsatsen att "Kvinnoyrkena ir alltsé inte mer
forenliga med hushéllsarbete och familjeplikter an vad mansyrkena #r.”®
[ en annan studie slar forfattarna fast ”... att svenska kvinnor féredrar att
jobba i familjevinliga men ldgbetalda arbeten ir inte i 6verensstimmelse

med vara resultat.”®

Vertikal fordelningsdiskriminering en viktig faktor

Min bedémning ir att den vertikala férdelningsdiskrimineringen ir en
viktig faktor idag. Det finns glastak for kvinnor men ocksi glashissar for
min. En av studierna gdr rakt pé sak: "I denna studie har vi stillt frigan om
det finns ett signifikant glastak i Sverige. Det ganska enkla svaret drja.”*

37 Se till exempel foljande studier:
Becker, G. S., 1985, “Human Capital, Effort and the Sexual Division of Labor”, i Journal of Labor Eco-
nomics, Vol. 3, sid. 33-58.

Mincer, J. & Polachek, S. W., 1974, "Family investments in human capital: Earnings of women”, i Journal
of Political Economy, Vol. 82, sid. 76-108.

38 1e Grand, C., 1997, ”Kén, 16n och yrke — yrkessegregering och l6nediskriminering mot kvinnor i Sverige”,
i Persson, 1. & Wadensjo, E. (red.), Kvinnors och mdns loner — varfor sd olika?, SOU 1997:136., sid. 76.

397 that Swedish women prefer to work in family-friendly but low-wage jobs, is not consistent with

our findings.” Albrecht, J. W., Bjorklund, A., & Vroman, S. B., 2003, "Is There a Glass Ceiling in Sweden?”
i Journal of Labor Economics, Vol. 21 No. 1.

40Tn this paper, we have addressed the question of whether there is a significant glass ceiling in Sweden.
The answer, quite simply, is yes.”, i Albrecht, J. W., Bjérklund, A., & Vroman, S. B., 2003, "Is There a Glass
Ceiling in Sweden?” i Journal of Labor Economics, Vol. 21 No. 1.
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I studien diskuterar forfattarna en eventuell koppling mellan forald-
raférsikringen och de stora l6neskillnaderna mellan de kvinnor och min
som ligger i toppen av lénedistributionen. De resonerar att forildrafor-
sakringen motiverar manga kvinnor att trida in p3 arbetsmarknaden men
inte nodvindigtvis att aktivt gora karridr. Detta vet arbetsgivarna och ger
konsekvent kvinnor som grupp firre och simre karriarméijligheter.

... och den drabbar inte enbart hogre tjanstemdn

Men vertikal férdelningsdiskriminering drabbar inte enbart hégre tjins-
temin. En studie p4 svenska data som ticker hela arbetsmarknaden visar
att min ir 6verrepresenterade och kvinnor dirmed underrepresenterade,
pa ett sitt som inte forklaras av virden pa deras humankapitalvariabler,
inte bara i gruppen hégre tjinstemin utan dven i gruppen kvalificerade ar-
betare.*! Alltsg, det finns tva stora grupper pa arbetsmarknaden, arbetare
och tjinstemin, dir tjinsteminnen har hégre status idn arbetare. Hogsta-
tuspositionerna inom respektive grupp ir dock mer reserverade fér min.
Lagstatuspositionerna far mestadels kvinnorna ta.

En studie p4 svenska data fran varuhandeln visar att méjligheterna till
att avancera inom denna sektor ir mycket daliga for kvinnor.*> Kvinnor
kan i stort sett avancera bara genom att byta till ett bittre arbete utanfor
varuhandeln.

En studie pa finska data frdn metallindustrin* indikerar att kvinnor
befordras mer sillan 4n min till mer komplexa arbetsuppgifter. De kvin-
nor som befordrats har hégre arbetsproduktivitet in befordrade min. Det

4 Arai, M. & Thoursie, A., 1997, "Individ- och yrkesskillnader mellan kvinnor och min: Hur paverkar de
16nen?” i Persson, 1. & Wadensjd, E. (red.), Kvinnors och mdns liner — varfor s olika?, SOU 1997:136.

42 Granqyist, L. & Persson, H., 1997, "Karriirer inom varuhandeln — spelar kén nigon roll?” i Persson, I.
& Wadensjo, E., Glastak och glasviiggar? Den kinssegregerade arbetsmarknaden. SOU 1997:137.
Grangqvist, L. & Persson, H., "Kvinnors och mins karridrvigar pa den svenska arbetsmarknaden” i Lofstrém,

A, Den kénsuppdelade arbetsmarknaden, SOU 2004:43.

48 Pekkarinen, T. & Vartianen, J., 2002, "Gender Differences in Job Assignment and Promotion in a
Complexity Ladder of Jobs”, Working Paper 2002:184, Fackforeningsrorelsens institut fér ekonomisk
forskning (FIEF), Stockholm.
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finns tecken pé att de kvarvarande kvinnorna i den grupp som inte be-
fordrats har hogre genomsnittlig arbetsproduktivitet an de kvarvarande
minnen. Detta tolkas som att kvinnor méter hogre befordringstrésklar dn
man.

Vdrdediskriminering och l6nerelationer

Om det finns virdediskriminering borde yrken eller sektorer med en stor
andel kvinnor vara ligre betalda in yrken eller sektorer med liknande kva-
lifikationskrav och arbetsinnehéll dir en stor andel idr min. De ligre 16-
nerna ska gilla bade kvinnor och min inom de kvinnodominerade yrkena
eller sektorerna.

Sadana lonerelationer ir alltsd vad vi férvintar oss att se om det forelig-
ger virdediskriminering men de ir inget bevis, i strikt mening, for att vir-
dediskriminering existerar. Skillnaderna i relativléner skulle ju kunna bero
panigot annat som man inte kunnat kontrollera for.

Resultat av studier pa svenska individdata nir man férutom utbildning,
yrkeserfarenhet och arbetsvillkor, etc. ocksa ligger till andelen kvinnor i
det yrke personen har indikerar att en hég andel kvinnor i ett yrke paver-
kar yrkets 16n negativt.** Dessa resultat ger stod for att det forekommer
virdediskriminering.

Ettannat, mindre precist sitt, att testa samma hypotes ir att skatta sam-
band mellan andelen kvinnori ett yrke eller i en sektor och yrkets eller sek-
torns relativlon. Det dr ett mindre precist sitt dd man inte har individdata
och kontrollerar f6r bakgrundsvariabler.

“*1e Grand, C., 1997, "Kén, 16n och yrke — yrkessegregering och 16nediskriminering mot kvinnor i Sverige”,
i Persson, 1. & Wadensjo, E. (red.), Kvinnors och mdns loner — varfor sd olika?, SOU 1997:136.
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Ett argument for att det indd dr meningsfullt att gora en sddan under-
sokning pa dagens svenska arbetsmarknad som helhet ir att idag har kvin-
nor som grupp ett jimférbart humankapital med min som grupp, om man
med humankapital menar lingd pa utbildning och arbetslivserfarenhet.

Ett kompletterande argument ir att, si som tidigare nimnts indikerar
studier pa svenska data att kompenserande I6neskillnader inte férklarar
varfor kvinnoyrken ar ligre betalda 4n mansyrken. Det ar alltsd inte troligt
att ett eventuellt negativt samband mellan andelen kvinnor och relativlon
kan forklaras av kompenserande 16neskillnader.

Relativloner i sektorer och yrkesgrupper

Jag har skattat sddana samband p& data frén Statistiska centralbyréns 16ne-
strukturstatistik avseende 2002. Jag har anvint tva typer av uppdelningar,
sektorer respektive yrkesgrupper.

I skattningarna dir jag anvinder sektorer gor jag separata kérningar for
arbetare och tjdnstemdin i respektive sektor:

I Diagram 6 och 7, visas resultatet av uppdelningen mellan arbetare och

tjansteman pa sektorer.®

43 Fér arbetare skattades foljande samband:

y=111,25-0,26x dir y ir relativlénen fér sektorn och x andel kvinnor i sektorn
(66,14) (-7,73) t-virden i parenteser
0,79 R?, andel forklarad variation
18 antal sektorer i skattningen
For tidnstemin skattades féljande samband:
y=119,25-0,37x dir y ir relativlonen for sektorn och x andel kvinnor i sektorn
(20,40) (-3,23) t-virden i parenteser
0,35 R?, andel forklarad variation
21 antal sektorer i skattningen
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Arbetare 2002: Andel kvinnor per sektor och sektorns medellon relativt

medellénen for samtliga arbetare (=100)

o Sektorns relativlon

o Bvs8

120 -~

110 -

Fastighetsbolag

Landsting,
vard
Detaljhandel

1 f *  —— 4
20 Industribranscher, Hotell- och/ /4 \
partihandel samt restaurang Kommun,
70 transport barn, dldre,
skola

60
50-|Kommunal: mansdominerade yrken
40

0 20 40 80 100

Andel kvinnor i sektorn

Kdilla: Egna bearbetningar av SCB:s strukturlonestatistik 2002
(allt utom observationen fér Kommunals mansdominerade yrken.
Den &r fran Kommunals lonepolitiska utredning till 2004 ars

kongress. Ingar ej i skattningen.)

Diagram 6

For det forsta ser vi att konssegregeringen ir betydligt storre bland arbe-

tare 4n bland tjinstemin. Det finns 6ver huvud taget ingen sektor bland

arbetarna med en nagorlunda jimn koénsférdelning, om man med en s-

dan menar en férdelning av kvinnor och min som ligger inom intervallen

40-60 eller 60-40 procent.

Sektorerna i Diagram 6 (rangordnade fran ligsta till hogsta andel kvinnor):

Sektor Andel kvinnor Relativ-16n
Byggindustri 2 122
Transport och kommunikation 11 105
Travaruindustri, ej mébler 12 103
Stal- och metallverk 12 110
Massa- och pappersindustri 16 107
Verkstadsindustri 18 107
Partihandel 21 102
Férlag, grafisk- och reproindustri 25 109
Ovrig tillverkningsindustri 27 103
Stat: Samtliga 32 106
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Livsmedelsindustri 32
Fastighetsbolag och foretagsservice m.m. 38
Hotell och restaurang 63
Detaljhandel 69
Kommun: skola 80
Landsting: Vard 84
Kommun: Aldre- och handikappomsorg 90
Kommun: Barnomsorg 90

Killa: SCB:s strukturldnestatistik 2002 samt egna berikningar

101
99
89
98}
88
94
90
89



Tjanstemdn 2002: Andel kvinnor per sektor och sektorns medellon relativt
medellénen for samtliga tjansteman (=100)

o Sektorns relativlon

. Kredit- och forsakringsbolag

120 — -
Militar och polis o,

(4 > * : s
110 —— L) & Landsting, vard
(3

-
100 ‘////"0

99T Industribranscher (inkl. R / A \ o

' Kommun,
* dldre

80 bygg) partihandel samt < /
) transport ox
7 Hotell-och  Detaljhandel; Kommun,
60 restaurang civilférvaltning skola Kommun,
barn
50
40 T 1 | T
o] 20 40 60 80 100

Andel kvinnor i sektorn

Kdlla: Egna bearbetningar av SCB:s strukturlonestatistik 2002

Diagram 7

Fér tjinsteminnen ligger konsfordelningen i en knapp tredjedel av sekto-
rerna inom nigot av dessa bada intervall. Allts3 arbetar cirka tva-tredje-
delar av tjinsteminnen inom starkt eller mycket starkt konssegregerade
sektorer.

Sektorerna i Diagram 7 (rangordnade fran ligsta till hgsta andel kvinnor):

Sektor Andel kvinnor  Relativ-16n

Stat: Militir och polis 12 102 Transport och kommunikation 42 95
Byggindustri 24 103 Forlag, grafisk- och reproindustri 44 100
Verkstadsindustri 25 117 Hotell och restaurang 52 84
Stal- och metallverk 26 115 Kreditinstitut och férsikringsbolag 56 125
Travaruindustri, ej mébler 29 98 Detaljhandel 60 91
Partihandel 33 112 Stat: Civil forvaltning 62 92
Massa- och pappersindustri 34 114 Kommun: skola 67 90
Livsmedelsindustri 39 106 Kommun: Barnomsorg 87 73
Opvrig tillverkningsindustri 41 115 Landsting: Yﬁrd 80 102
Stat: Universitets- och hdgskolelérare 41 109 Kommun: Aldre- och handikappomsorg 85 86
Fastighetsbolag och foretagsservice m.m. 42 111 Kdilla: SCB:s strukturlonestatistik 2002 samt egna berikningar
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For det andra ser vi att det finns ett statistiskt signifikant (inte slump-
missigt) negativt samband mellan andelen kvinnor i en sektor och den
sektorns relativa l6nelige. Detta giller sivil arbetare som tjinstemin.

Hur forklara detta monster?

Detta monster gér inte att forklara med att det beror pa att ménga kvinnor
arbetar i offentlig sektor. Att vird- och omsorgssektorns loner har halkat
efter kan foérklara en del men langt ifran allt.

Hur skall man férklara exempelvis monstret inom handeln, att de som
hanterar banankartongerna i partihandeln, dir mest min jobbar, har be-
tydligt mer betalt in de, mestadels kvinnor , som packar upp bananerna i
butiken och tar betalt f6r dem? Det kan forstds finnas faktorer som innebar
attjust dessaloneskillnader dr forklarade. Vi vet inte vad monstret beror pa
men virdediskriminering ligger otrevligt nira till hands som en forklaring.
Och hur skall man férklara att den extra observationen i Diagram 6 (arbe-
tare)? Den avser mansdominerade yrkesgrupper inom Kommunal. Dessa
yrkesgrupper har en relativlon som ir i linje med den genomsnittliga ar-
betarlénen. Den ligger ungefir som eller marginellt under 16nerna inom
industribranscher, partihandel och transport. Har nigon en férklaring?

Skattningar pa yrkesgrupper

I skattningarna dir jag anvinder yrkesgrupper anvinder jag de yrkesgrup-
peringar som finns i Lénestatistisk drsbok 2002. Jag inkluderar samtliga
yrkesgrupper dir det finns fler in 5 500 personer.* Jag tar bort vissa yrkes-

* Enligt Tabell 8a i Lonestatistisk drsbok 2002. Denna tabell ticker samtliga sektorer.
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grupper med uttalade chefsfunktioner (totalt fem). Dessa grupper har
hoga relativloner och en liten andel kvinnor. Skulle jag 3 negativa statistiskt
signifikanta samband innebir det att det inte beror pi sddana extremvir-
den. Man kan siga att jag gor det litet svarare att hitta statistiskt signifi-
kanta negativa samband. Av totalt 95 yrkesgrupper inkluderar jag 77.

Jag delar upp dessa grupper i tre kategorier pa basis av vad den (ofta
mycket stora) majoriteten av de anstillda har f6r hogsta utbildning:

1) férgymnasial eller gymnasial (77-98 procent har detta som hogsta ut-
bildning; de flesta yrkesgrupper ligger kring 90 procent eller &ver)

2) gymnasial eller eftergymnasial kortare 4n tre &r (57-83 procent har
detta som hogsta utbildning; de flesta yrkesgrupper ligger kring 70-80
procent)

3) eftergymnasial (60-99 procent har detta som hogsta utbildning; de
flesta yrkesgrupper ligger kring 90 procent eller Gver)

Aven hir finns det i alla tre kategorier ett statistiskt signifikant negativt
samband mellan andel kvinnor i yrkesgruppen och yrkesgruppens relativ-
1on.#

Det forefaller som om monstret att kvinnodominerade yrkesgrupper
har simre relativloner in mansdominerade giller i varje utbildningsskikt:
kort (férgymnasial eller gymnasial), mellanldngt (gymnasialt eller kort ef-
tergymnasial) eller lingt (eftergymnasial).

4T For forgymnasial eller gymnasial utbildning som hdgsta utbildning skattades féljande samband:

y=102,20-0,18x dir y #r relativlénen for sektorn och x andel kvinnor i sektorn
(58,97) (-4,77) t-virden i parenteser
0,37 R?, andel forklarad variation
41 antal yrkesgrupper i skattningen
For gymnasial eller eftergymnasial utbildning kortare én tre r som hogsta utbildning skattades

féljande samband:
y=110,55-0,32x dir y ér relativlénen for sektorn och x andel kvinnor i sektorn

(16,77) (-2,69) t-virden i parenteser
0,36 R?, andel forklarad variation
15 antal yrkesgrupper i skattningen

For eftergymnasial utbildning som hdgsta utbildning skattades f6ljande samband:

y =126,62 -0,48x dir y #r relativlénen for sektorn och x andel kvinnor i sektorn
(14,30) (-3,44) t-virden i parenteser
0,38 R?, andel forklarad variation
21 antal yrkesgrupper i skattningen
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I Diagram 8, 9 och 10, visas resultatet av uppdelningen i yrkesgrupper

med olika utbildningslingder som bas.

Andel kvinnor i yrket och yrkets relativlon 2002: Yrken dar majoriteten har

forgymnasial eller gymnasial utbildning

Relativlon

140
130

120

*
110 $ o

100

90 L 2 g * e *

8o

70

60

50 T T T

Kadlla: Egna bearbetningar av SCB:s strukturlonestatistik 2002

T
8o 100

Andel kvinnor i sektorn

Diagram 8

Yrkesgrupperna i Diagram 8 (rangordnade fran ligsta till hogsta andel kvinnor):

Yrkesgrupp Andel kvinnor Relativ-16n Yrkesgrupp Andel kvinnor
Byggnads- och anliggningsarbetare 1 113 Maskinoperatérer, metall och mineralbeh. 10
Gjutare, svetsare, platslagare 2 102 Elmontdrer, tele- och elektronikreparatérer 11
Maskinférare 2 101 Processoperatérer, tri- och pappersindustri 11
Maskin- och motorreparatorer 2 102 Processoperatérer, stal- och metallverk 11
Maélare, lackerare, skorstensfejare 4 106 Maskinoperatérer, trivaruindustri 15
Byggnadshantverkare med flera 5 102 Maskinoperatérer, grafisk, pappersvaruind. 17
Fordonsférare 7 96 Vixtodlare inom jordbruk och tridgard 19
Smeder, verktygsmakare 7 106 Tidningsdistributdrer, vaktmistare 23
Godshanterare, expressbud 8 106 Lager och transportassistenter 24
Renhallnings- och atervinningsarbetare 9 97 Montérer 24
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De flesta yrkesgrupperna, 41 stycken, aterfinns i de grupper dar majori-
teten har forgymnasial eller gymnasial utbildning som hogsta utbildning.
De bada 6vriga kategorierna, gymnasial eller kortare eftergymnasial, res-
pektive eftergymnasial utbildning som hogsta utbildning, ar farre, 15 res-
pektive 21 stycken.

Det fértjinar att upprepas. Dessa diagram och motsvarande diagram
over relativloner i olika sektorer dr intressanta eftersom vi har goda grun-
der att tro att:

} kvinnor och méan har i genomsnitt ungefdr samma langd pa utbildning och
arbetslivserfarenhet, alltsa lika mycket humankapital,

} kompenserande [6neskillnader, alltsé att yrken med samma kvalifikations-
krav fast med sé@mre arbetsvillkor har hogre l6n @n yrken med béttre arbets-
villkor, inte dr en viktig faktor for att forklara l6neskillnader mellan kvinnor
och mén.

Hade vi inte goda skil att tro det skulle ju relativloneférsimringen som
foljer med en hogre andel kvinnor kunna bero p4 att kvinnor hade simre
humankapital in min eller jobbade i yrken som inte var s& pafrestande.
Men dessa faktorer bor alltsa inte kunna férklara I6neskillnader mellan
kvinnor och min sett dver stora delar av arbetsmarknaden. Om det ar s&
att kvinnori vissa yrkesgrupper eller sektorer har mycket simre humanka-

Yrkesgrupperna i Diagram 8 (rangordnade fran ligsta till hogsta andel kvinnor) forts. frin foregdende sida

Yrkesgrupp Andel  Relativ- Yrkesgrupp

kvinnor 16n
Processoperatorer, kemisk basindustri 24 118 Djuruppfédare och djurskétare
Maskinoperatérer, dvriga 30 98 Forsiljare, detaljhandel, demonstratérer
Maskinoperatérer, gummiindustri 31 97 Arbetare storhushéll, restaurang, ej bitr.
Maskinoperatdrer, kemisk-teknisk industri 32 101 Frisérer med flera
Grafiker med flera 35 109 Koks- och restaurangbitriden
Maskinoperatérer, livsmedelsindustri m.fl. 35 98 Kassapersonal med flera
Handpaketerare och andra fabriksarbetare 37 89 Stidare
Brevbirare och postsorterare 40 89 Kontorspersonal, 6vrig
Servicearbetare, dvriga 43 86 Kundinformatérer
Maskinoperatérer, textil-, skinn-, liderind. 55 89 Bokforings- och redovisningsassistenter

Vard- och omsorgspersonal

Killa: Lonestatistisk drsbok 2002 samt egna berikningar.
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pital in min s& borde de ju ha bittre humankapital i andra yrkesgrupper
eller sektorer. I genomsnitt har de ju ungefir samma virden. Och givet
att kvinnorna fick ersittning fér sitt kunnande p3 samma vis som min si
borde det ju inte gi att se nagot statistiskt signifikant negativt samband
mellan andel kvinnor i en yrkesgrupp eller i en sektor och relativlénen for
denna yrkesgrupp eller sektor. Men det gor vi.
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Andel kvinnor i yrket och yrkets relativlon 2002: Yrken ddr majoriteten har
gymnasial eller eftergymnasial utbildning kortare &n 3 ar

Relativlon
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50 T T T T
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Andel kvinnor i sektorn

Kdlla: Egna bearbetningar av SCB:s strukturlonestatistik 2002

Diagram 9

Yrkesgrupperna i Diagram 9 (rangordnade fran ligsta till hogsta andel kvinnor):

Yrke Andel kvinnor Relativlén
Ingenjorer och tekniker 15 106
Sikerhets- och kvalitetsinspektorer 18 107
Datatekniker och dataoperatérer 21 104
Sikerhetspersonal 23 85
Siljare, inkdpare, miklare 38 112
Administratdrer i intresseorganisationer 43 119
Tecknare, underhallare, professionella idrottsutévare, med flera 45 94
Instruktorer och andra lirare 46 86
Speditérer, platsformedlare med flera . 48 96
Behandlingsassistenter och fritidsledare 60 80
Resevirdar med flera 69 94
Redovisningsekonomer, administrativa assistenter 75 97
Tull, taxerings, och socialférsikringstjinstemin 77 85
Biblioteksassistenter med flera 78 72
Kontorssekreterare och dataregistrerare 93 81

Killa: Lonestatistisk drsbok 2002 samt egna berikningar
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Andel kvinnor i yrket och yrkets relativlon 2002: Yrken dar majoriteten har

eftergymnasial utbildning

Relativlon

170
160

150

140

130 A

120 ———

A
110 \

A \
100

A A
90 A A AA
8o A, A "
70 A
60 T T T T
o] 20 40 60 80 100

Kdlla: Egna bearbetningar av SCB:s strukturlonestatistik 2002

Andel kvinnor i sektorn

Diagram 10

Ovanstiende resultat ligger i linje med de 16nerelationer som rider enligt

teorin om virdediskriminering. De som arbetar i kvinnodominerade sek-

torer eller yrken, sivil kvinnor som min, drar en 16nemissig nitlott.

Yrke Andel kvinnor Relativlén
Militérer 3 106
Civilingenjorer, arkitekter 18 122
Poliser 18 96
Dataspecialister 25 124
Universitets- och hdgskoleldrare 41 103
Jurister 45 129
Likare, tandlikare med flera 46 156
Journalister, konstnirer, skdespelare med flera L 50 101
Foretagsekonomer, marknadsférare och personaltjinstemin 51 120
Gymnasieldrare med flera 51 86
Administratorer i offentlig férvaltning 57 97
Pedagoger, Gvriga 60 89
Arkivarier, bibliotekarier 71 82
Grundskollirare 74 81
Psykologer, socialsekreterare med flera 79 86
Speciallirare 80 89
Sjukgymnaster, tandhygienister 84 82
Biomedicinska analytiker 90 79
Sjukskoteskor 91 87
Barnmorskor med flera 92 91
Forskolldrare och fritidspedagoger 92 71

Kailla: Lonestatistisk d@rsbok 2002 samt egna berikningar.



Anhopningsteorin?

Det finns en teori forutom virdediskrimineringsteorin som skulle kunna
forklara dessa relationer och det dr anhopningsteorin. Den ir av ett gam-
malt datum, kring 1920-talet.*® I korthet siger denna teori att kvinnor inte
ir lagavlonade och inte innehar de ligre kvalificerade arbetena dirfor att
de just dr kvinnor utan dirfér att de anhopats till ett begrinsat antal yrken.
Denna anhopning, frivillig eller ofrivillig, innebir att ett utbudséverskott
uppstar.

Konsekvensen av detta blir att Iénerna pressas ned, allts en ren mark-
nadseffekt. Om anhopningen i dessa yrken ir frivilligkan man inte tala om
diskriminering. Det kan man didremot géra om den ir ofrivillig eftersom
kvinnor da har ett mer begrinsat utbud av yrken att vilja emellan 4n vad
miin har.

Min bedémning ar att denna teori inte lingre ér lika giltig for kvinnors
situation p& den svenska arbetsmarknaden som den var p4 1920-talet och
négra artionden framat. Om det var s att anhopningsteorin stimde, att det
allts3 fanns ett utbudséverskott som pressade ned lénerna i kvinnodomi-
nerade sektorer, borde viidag se en mycket hog arbetsléshet bland kvinnor
som sokte jobb i dessa sektorer. Det gor vi inte. Vi ser inget samband mel-
lan andelen kvinnori en yrkesgrupp eller en sektor och en hég arbetslshet
iden yrkesgruppen eller sektorn.

8 33 tidigt som 1918 patalade M. G. Fawcett i studien "Equal Pay for Equal Work” att traditioner och
fordomar hos arbetsgivarna samt fackféreningarnas arbetssitt utgjorde hinder fér kvinnor att f3 mer
kvalificerade arbeten.

Négra ar senare, 1922, presenterade F. Y. Edgeworth en ekonomisk modell i studien "Equal pay to men
and women for equal work” dir utbudséverskottet var det som dimpade kvinnornas loner. Den bakomlig-
gande orsaken ansig Edgeworth vara fackféreningarnas beteende. Eftersom fackfdreningarna pa denna
tid i det nidrmaste totalt dominerades av min kom deras agerande att paverka kvinnornas valméjligheter
pa arbetsmarknaden negativt.
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Diremot finns det ndgra manligt dominerade sektorer, exempelvis
byggsektorn, dir arbetslésheten nistan alltid ligger hégt, dtminstone i
vissa delar av Sverige. Och som vi kunde se i Diagram 6 har arbetare i den
sektorn hoga relativloner.

Monopsonteorin?

Den lisare som inte ir ekonom kanske aldrig har hért begreppet monop-
son. Man kan 6versitta det till ndgonting mer begripligt genom att kalla
det kipmonopol. Ett vanligt monopol ir ett féretag som verkligen domine-
rar den marknad dir det siljer sina varor. Det ir ett siljmonopol.

Ett kdpmonopol ir till exempel en arbetsgivare som dominerar pa en
viss del av arbetsmarknaden. Som en, s3 gott som, ensam kdpare av arbets-
kraft kan en monopsonist, alltsi en képmonopolist, utdva ett stort infly-
tande p4 Iénenivan. Aldre forhallanden pa bruksorter, dir bruket var den
stora arbetsgivaren, ir ett klassiskt exempel.

I debatten framf6rs ibland delar av den offentliga sektorn som nutida
exempel pd monopsonister. Landstingen och kommuner ar stora arbetsgi-
vare pd méinga orter. I den ursprungliga modellen antas att monopsonisten
ir vinstmaximerande. Det ir inte sjilvklart att en offentlig arbetsgivare
foljer samma beteende som ett vinstmaximerande foretag. Hur den of-
fentliga sektorn agerar beror fraimst pa politiska beslut, och inte p& mark-
nadslige. For den offentliga sektorn ir det mer relevant att kalla ett sidant
beteende kostnadsminimerande. Effekterna p4 I6nesittningen blir dock
desamma.
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Det finns goda skil att tro att stora delar av den offentliga sektorn, sir-
skilt under krisaren pa 1990-talet, agerat kostnadsminimerande. Detinne-
bir i sidana fall att stora offentliga arbetsgivare haft ett marknadsovertag.
Det har inte funnits s manga alternativa arbetsgivare inom ménga av de
yrken dir kommuner och landsting ir stora arbetsgivare.

Islutet pa 1960-talet tjiinade en offentliganstilld cirka tva procent min-
dre 4n en privatanstilld med samma utbildningslingd och arbetslivserfar-
enhet. I borjan pa 1990-talet hade denna skillnad 6kat till elva procent for
att 6ka ytterligare, till hela 16 procent 2000.%

Nedskirningarna i den offentliga sektorn kan delvis férklara varfor den-
na sektor som helhet har halkat efter. Frigan dr om den skulle ha halkat
efter lika mycket om den hade varit dominerad av min?

Dessa diagram borde oroa

Dessa diagram som visar ett negativt statistiskt samband mellan andelen
kvinnor i en sektor eller en yrkesgrupp och dessa relativa 16nelige ir inget
vetenskapligt grundat bevis for att det forekommer virdediskriminering.

Men de borde cindd oroa alla organisationer pd arbetsmarknaden som har
med lonebildning att gira. Vi tror, pa goda grunder, att kvinnor och min i
stort sett investerar lika mycket tid for att skaffa humankapital, utbildning
och arbetslivserfarenhet. Vi tror, ocksa pa goda grunder, att skillnader i ar-
betsvillkor inte forklarar nigon betydande del av 16neskillnaderna mellan
kvinnor och min. Och 4nd3 ser 16nerelationerna ut s hir, ju fler kvinnor
desto ldgre relativlon. Varfor?

Yle Grand, C., Szulkin, R. & Tahlin, M., 2001, "Lénestrukturens férindring i Sverige”, i Fritzell, J., Gihler,
M. & Lundberg (red.), Vilfird och arbete i arbetslishetens drtionde, SOU 2001:53.
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En organisation pa arbetsmarknaden som har med 16nebildning att gora
kan inte sitta i flera &r och vinta pa vetenskapligt grundade resultat fran
forskargrupper som studerat olika datamingder och kommit till liknande
resultat.

Det riskerar dessutom att bli en ganska fruktlés vintan med tanke pa
metodsvarigheterna. Det ir, som tidigare nimnts, ingen litt uppgift att
ligga upp en undersdkning — metod och data — s& att man skall kunna dra
vetenskapligt vilgrundade slutsatser att det ar just virdediskriminering
som orsakar dessa Idnerelationer.

Det finns redan nu tillrackligt ménga och tillricklig allvarliga indikatio-
ner pé att virdediskriminering forekommer. Vi har sett i klass— och kons-
trappan (Diagram 1) att det inte finns en facklig organisation som inte &r
berérd. Hogst upp i trappan stdr SACO:s min, nist hogst upp kommer
TCO:s min. Sedan kommer SACO:s kvinnor. Efter det kommer TCO:s
kvinnor titt f6ljda av LO:s min. Allra lingst ned star LO:s kvinnor.

Det dr s& det ser ut i dag p& den svenska arbetsmarknaden. Men det ar
inte for att de systematiskt skall ha ligre arbetsinkomster in de manliga
medlemmarna som de kvinnliga fackféreningsmedlemmarna varje manad
betalar sina avgifter till facket. For sina medlemsavgifter férvintar de sig
betydligt mer 4n s4.
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Vad bor goras?

ALDRIG SA NODVANDIGA jimstilldhetslagar ger inte mer pengar. Det krivs
mekanismer i avtalsrorelserna som leder till en omférdelning av resurser
till kvinnors forman. Lagstiftning har hittills inte varit ett effektivt medel
for att komma till ritta med loneskillnaderna mellan kvinnor och min.
Tidpunkten d& stagnationen av kvinnornas relativléner bérjade intriffar i
borjan av 1980-talet, alltsd kort efter det att den forsta lagen mot kénsdis-
kriminering i arbetslivet inforts.

De mest effektiva verktygen i frigan om l6neskillnader mellan kvinno—
respektive mansdominerade sektorer ligger hos de avtalsslutande parter-
na, savil fackféreningar som arbetsgivare. Om de vill anvinda dem fullt ut,
vill siga. Verktygen handlar om att férdela resurser mellan avtalsomraden.

LAt oss titta pa de tvé senaste avtalsrorelserna for LO:s avtalsomraden. I
avtalsrérelsen 2001 kom LO-férbunden gemensamt 6verens om att satsa
mer pd de ligsta 16nerna. Det ledde till att kvinnodominerade férbund
—Handels, Kommunal, Fastighets och Hotell och Restaurang — kunde gora
upp om hogre 16nedkningar in andra. I avtalsrorelsen 2004 var de ligsta
l16nerna en hogt prioriterad frga. Fram till dags dato ser det ut att ha inne-
burit en viss framgang. Men det riacker inte.

Som en del av avtalsrorelsen lanserade LO 2001 kampanjen "Nu éir det
kvinnornas tur”. Syftet var att bilda en starkare opinion for hojda kvinnols-

ner och att ge stod till forbunden under avtalsforhandlingarna.

VAD BOR GORAS? | 73



Det finns kvinnodominerade yrken som inte ligger i ligstléneomradet
men som har for 18ga l6ner givet kvalifikationskraven. Detta fenomen finns
inom s&vil LO som TCO och SACO.

Det krivs en 6kad medvetenhet om de pd manga sitt olika virldar som
kvinnor och min lever i, hur vi pdverkas av olika krafter nir vi formar véra
identiteter, vilka olika hinder och méjligheter kvinnor och min méter just
darfor att vi dr kvinnor och min. Sddana processer dr ldngsamma.

Det den ena far gar den andre miste om

Och det ricker inte heller. De forindringar i 1onerelationer som krivs ir sd
stora att det kommer att bli tydligt att 16nebildning handlar om att det den
ena far gér den andre miste om.>° Lat mig forklara.

Det nominella léneutrymmet utgdrs av summan av produktivitets- och
inflationsokningarna. Detrealaléneutrymmet utgdrs av produktivitetsok-
ningarna. Mellan mitten av 1970-talet och bérjan av 1990-talet orsakade
l6neférhandlingar som gick 6ver styr, i bemirkelsen gav 16nedkningar som
vida 6versteg produktivitetsokningarna, en hoginflation. Detta syntesinte
i planbockerna som dkad képkraft utan bara som fler sedlar.

Nu ser det annorlunda ut. Sedan 1993 har Riksbanken ett inflationsmal
pa 2 procent per &r. Det betyder att Riksbanken hojer rintan om de beds-
mer att inflationen riskerar att stiga dver inflationsmalet. En konsekvens
av en rintehdjning ir att efterfrigan minskar och dirmed stiger arbetslds-
heten.

50 p3 kort sikt, alltsi négra 4rs sikt, ir det si. P4 lingre sikt kan en vil fungerande 16nebildning bidra
till en hégre produktivitetsutveckling och saledes till ett stérre 16neutrymme 4n en simre fungerande
16nebildning. Men 16neforhandlingar bedrivs med ett eller nigra ars framforhéllning. I den betydelsen
ir loneférhandlingar kortsiktiga.
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Nu orsakar istallet Ioneférhandlingar som gar dver styr, i bemirkelsen
hotar inflationsmalet, arbetsléshet. For att arbetslosheten inte skall stiga
far inte lonebildningen gé 6ver styr. Det den ena far gir den andre miste
om.

Det hjdlper inte offentliganstdllda om privatanstillda far mindre

Mirk att en omférdelning av resurser mellan avtalsomriden inte betyder
att privatanstillda min skall f4 mindre fore skatt for att offentliganstillda,
frimst kvinnor, ska f3 mer. Dessa min skall fi mindre for att privatanstall-
da kvinnor ska f3 mer — utan risk for att inflation skapas.

De offentliganstilldas l16ner gynnas inte av att den privata sektorn i sin
helhet f&r mindre. De gynnas av en god skatte- och avgiftsbetalningsfor-
maga, alltsd av hoga loner och hog sysselsittning i den privata sektorn.

Om offentliganstilldas 16ner 6kar — utan kompensationskrav fran an-
dra sektorer — finns ingen risk fér kostnadsinflation. Den 6kade képkraften
motsvaras av en kopkraftsindragning genom skatte- och avgiftshojningar
eller genom nedskirningar.

Rent principiellt kan man hivda att, precis som att privatanstillda min
skall f8 mindre for att privatanstillda kvinnor skall f& mer, s8 skall offent-
liganstillda min f4 mindre for att offentliganstillda kvinnor skall f8 mer. I
praktiken finns det dock tv4 hakar.

Den ena ir att virdediskrimineringen, som jag bedémer som mer bety-
delsefull inom offentlig sektor (1as kommuner och landsting) av den enkla
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anledningen att manga fler kvinnor arbetar dir, aven drabbar de min som
jobbarinom dessa kvinnodominerade yrken. De har ocksa 1ga loner.

Den andra ir att de mén som arbetar inom det fital mansdominerade
och relativt bittre avlonade yrken som finns inom kommuner och lands-
ting helt enkelt 4r for fa. Aven om de skulle fa noll procent i 16neckning
blir detinte mycket pengar att dela pa f6r alla som jobbari de kvinnodomi-
nerade yrkena.

Renodla marknadskrafterna sa att de speglar tillgang och efterfragan

Virdediskriminering sker till stor del genom marknadskrafter. Dessa var-
ken kan eller bor lagstiftas bort. De méste finnas for att spegla forandring-
ar i tillgdng och efterfrigan. Men vi maste bli bittre pa att skilja ut detta
noddvindiga signalsystem fran signalsystem som reflekterar konsdiskrimi-
nerande virderingar. Vi maste bli skickligare pa att renodla marknadskraf-
terna i sin praktiska funktion. Marknaden behéver hjilp pé traven for att
bidra till en rationell 16nebildning.

Hur ska vi bli bittre pa en rationell l6nebildning? Aven hir ar ett 6kat
medvetande om virdediskriminering och de hinder kvinnor och min mé-
ter just ddrfor att vi 4r kvinnor och min av stor betydelse men det ir inte
tillrackligt. Aven hir handlar det om att det den ena far gir den andre
miste om.

Vad ir det som ger ett arbete ett visst virde? Ta detta exempel. Bara for
ndgra dr sedan kunde ménga som arbetade inom IT-sektorn skira guld med
tiljkniv men sedan vinde det mycket snabbt nedat. Blev deras arbeten

Ur Jamstdilldhetslagen (1991:433):

10 § I syfte att upptiicka, dtgéirda och forhindra osakliga skillnader i [6n och andra
anstdllningsvillkor mellan kvinnor och méin skall arbetsgivaren varje dr kartligga
och analysera bestiimmelser och praxis om loner och andra anstdillningsvillkor som
tillimpas hos arbetsgivaren, och loneskillnader mellan kvinnor och médin som utfor
arbete som dir att betrakta som lika eller likviirdigt.

Arbetsgivaren skall bedima om férekommande loneskillnader har direkt eller indirekt
samband med kon. Bedomningen skall scirskilt avse skillnader mellan kvinnor och
mdin som utfor arbete som dir att betrakta som lika, och grupp med arbetstagare som
utfor arbete som dir eller brukar anses vara kvinnodominerat och grupp med arbetsta-
gare som utfor arbete som dir att betrakta som likvéirdigt med sddant arbete men inte

dr eller brukar anses vara kvinnodominerat. Lag (2000:773).
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darfor mindre virda? Ja, sett fran en infallsvinkel blev de det. De efter-
fragades inte lika mycket. Sett fr&n en andra infallsvinkel blev de inte det.
Arbetets krav och villkor férindrades inte pa denna korta tid.

Lonekartlaggning och arbetsvdrdering pa lokal niva

Ett verktyg i de lokala férhandlingarna ir olika metoder for 16nekartligg-
ning och arbetsvirdering. D4 virderas arbetena utifrin den andra infalls-
vinkeln. Det ir en hjilp till en rationell 16nebildning. Att virdera arbeten
ir svart men det dr inget skal till att inte férsoka.

Ett annat nog s gott skil for en arbetsgivare att forsoka ir att denne
mdste gora det. Enligt Jamstilldhetslagens tionde paragraf maste en ar-
betsgivare (med tio eller fler anstillda) i samverkan med facket gora en
arlig kartliggning och vidhingande analys av I6ner och andra anstillnings-
villkor.

Arbetsgivaren skall bedéma om forekommande l6neskillnader har di-
rekteller indirekt samband med kén. Beddmningen skall sirskilt avse skill-
nader mellan kvinnodominerade och mansdominerade arbetsuppgifter.
Osakligt grundade 16neskillnader skall dtgirdas inom tre ar.

Denna paragrafi Jimstilldhetslagen ir en bra bérjan men den kommer
bara 4t osakligt grundade loneskillnader hos en och samma arbetsgivare.
Den kommer alltsa definitivt inte 4t de 16neskillnader som beror pé virde-
diskriminering.

Ur Jamstdlldhetslagen (1991:433):

11 § Arbetsgivaren skall varje dr upprdtta en handlingsplan for jamstdllda loner
och diir redovisa resultatet av kartliggningen och analysen enligt 10 §. I planen skall
anges vilka lonejusteringar och andra dtgéirder som behiver vidtas for att uppnd lika
lon for arbete som dir att betrakta som lika eller likvéirdigt. Planen skall innehdlla en
kostnadsberdkning och en tidsplanering utifrdn mdlsdittningen att de lonejusteringar
som behovs skall genomforas sd snart som méjligt och senast inom tre dr.

En redovisning och en utvdirdering av hur de planerade dtgéirderna genomfirts skall
tas ini efterfoliande dirs handlingsplan. Skyldigheten att upprdtta en handlingsplan

for jamstdllda loner géller inte arbetsgivare som vid senaste kalenderdrsskifte syssel-
satte fdrre din tio arbetstagare. Lag (2000:773).
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Vill vi ha god kvalitet far vi betala for den

Min bedémning dr att marknadskrafterna som helhet kommer att bli en
draghjilp om ett par-tre &r och framat. Stora grupper av arbetskraften
kommer att g i dlderspension de nirmaste tio dren och den storsta ande-
len dr inom sektorn offentliga tjinster. AMS bedémer att cirka 40 procent
av de som var sysselsatta inom offentliga tjinster 2001 kommer att ha gitt
i lderspension 2015.5' Kombinera detta med ett—1i alla fall s3 sm&ningom
— dkat behov av dldreomsorg och vi stir infor stora rekryteringsbehov.

Hur skall man nyrekrytera till dessa, till stor del, diligt avlsnade yrken?
Det ir ett mycket stort livsbeslut att vilja att byta yrkesbana nir man arbe-
tatdiri, sig 15-20 &r, for att man dr missndjd med 16nen. Det ir ett betyd-
ligt mindre beslut att vilja att inte g& en utbildning som leder till ett 1aglo-
neyrke. Om Idnerna inom ett stort antal vird- och omsorgsyrken fortsitter
att vara si 13ga som de dr nu kommer ménga att fatta detta mindre beslut,
att viljandgot annat yrke.

Min slutsats blir att vi kommer att f3 vinja oss vid att — i nigon form,
skatter och/eller avgifter — betala mer for vird- och omsorgstjinster. De
flesta av oss som liser denna skrift beh&ver inte dldreomsorg nu men tro
mig, den dagen kan komma d& dven vi behéver hjilp med att handla eller
g3 pa toaletten. Vi vet att I6nelige och arbetsvillkor inte bara paverkar de
anstilldas motivation och dirmed kvalitet pd deras arbete utan ocksa vilka
som soker sig till yrket. Vill vi att ndgon icke-utbildad, underbetald och

5! Den framtida personalférsiriningen — Tre scenarier till 2015. AMS Rapport 2002-07-11.
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l3gt motiverad person som bara lingtar till ett annat jobb skall hjilpa oss
eller vill vi ha hjilp av en utbildad, rationellt avlonad person som gillar sitt
arbete?

Fordldraforsdakringen?

En av utgdngspunkterna i den svenska, i internationell jamférelse mycket
omfattande, férildraforsikringen som infordes 1974 var”... den arbetsfor-
delning mellan min och kvinnor som nu priglar samhillet 13ser fast savil
min som kvinnor i skilda roller och férsvérar en fri personlig utveckling.
Kraven p3 jimstilldhet giller dirfor inte endast forindringar av kvinnor-
nas villkor utan ocksé av minnens. Férindringen avser bl.a. for kvinnornas
okade moéjligheter att forvirvsarbeta och fér miannens del méijligheter att
ta 6kat ansvar for barnen.”>

2003, knappt 30 &r efter forsikringens inforande, s& tog papporna ut 17
procent av forildraledigheten. Mammorna tog alltsd ut 83 procent. For-
ildraférsikringen har gjort det mojligt for kvinnor att i storre utstrickning
forvirvsarbeta men den har alltsé inte mer 4dn ruckat ndgot pa den traditio-
nella férdelning som ror vem som har huvudansvaret f6r barnen. Det kan
viseiTabell 1.

22 Regeringens proposition 1973:47, sid. 35.
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Uttag av fordldrapenning 1974-2003. Antal dagar (tusental) och
andel (procent) anvanda dagar av kvinnor respektive man

Antal dagar Andel anvdnda dagar
Ar Kvinnor Mén
1974 19 017 100 0
1980 27 020 95 5
1985 33193 94 6
1990 48292 93 7
1995 47 026 90 10
2000 35 661 88 12
2001 36 501 86 14
2002 38128 84 16
2003 40 146 83 17

Killa: Riksforsdkringsverket

Tabell 1

P4 cirka 30 4r har andelen dagar som pappor tar ut 6kat fran 0 till 17 pro-
cent. Det dr ungefir en halv procentenhet per dri 6kning. Med denna takt
tar det 65-70 4r till innan papporna tar ut halva forildrapenningen.
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Skevt uttag bade ger upphov till och resulterar i sortering pa
arbetsmarknaden

Min bedémning ir att denna skeva fordelning bade ger upphov till och
ir en konsekvens av en sortering p4 arbetsmarknaden som ir allvarlig om
man vill att kvinnor och min skall ha lika méjligheter. Resultaten av en
studie pa svenska data® indikerar att man i betydligt storre utstrickning
in kvinnor 16nemissigt bestraffas om de ir forildralediga. Detta tolkar
forfattarna som en signaleffekt. Kvinnor som tar en lingre tid foéraldra-
ledigt signalerar inte ndgot ovintat till arbetsgivaren vad giller hur pass
karridrorienterade de 4r. Men min som tar en lingre forildraledighet sig-
nalerar till arbetsgivaren att de dr mindre karridrorienterade och p4 grund
av detta forlorar de i fortsatt loneutveckling.

Deras resonemang ir konsistent med att det sker en sortering av anstill-
da i tva grupper pé basis av forvintad frénvaro, en hogriskgrupp, kvinnor,
och en lagriskgrupp, min. Kvinnor bestraffas Ilonemissigt frén borjan, vare
sig de har tinkt att skaffa barn eller inte. Om de fr barn och ir hemma
med dem bestraffas de litet till men mindre &n man. Min bestraffas forst
om de, genom att ta en lingre tids foraldraledighet, signalerar till arbetsgi-
varen att de egentligen tillhor hogriskgruppen och da bestraffas de mer.

e Albrecht, J. W., Edin P-A, Sundstrém, M. & Vroman, S. B., 1997, "Kvinnors och mins 16ner — for-
virvsavbrottens betydelse”, i Persson, I. & Wadensjo, E. (red.), Kvinnors och mdns loner — varfor sd
olika?, SOU 1997:136.

Albrecht, J. W., Edin P-A, Sundstrém, M. & Vroman, S. B., 1999, "Career Interruptions and Subsequent
earning: A Reexamination Using Swedish Data”, i Journal of Human Resources, Vol. XXXIV, No.
2, sid. 294-311.
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Individualisera foraldraforsakringen

Min uppfattning ir att en 6kad individualisering av forildraférsikringen
ir ett stort steg mot lika mojligheter for kvinnor och min pé arbetsmark-
naden. Kvinnor skulle inte automatiskt ses som en hogriskgrupp. Mins
negativa signaleffekt infor sina arbetsgivare om de var hemma med sina
barn skulle bli ligre: "Men om jag inte ir hemma fryser ju dessa dagar
inne.” Om man som jag har uppfattningen att barn mér bra av tidig och
regelbunden kontakt med bada sina forildrar innebir en sddan ordning
dven ndgot bra for barnet.

Ett argument mot detta forslag dr "Men 18t forildrarna sjalva vilja”. Jag
tycker inte att det dr ett bra argument. Kvinnor och min har idag olika
chanser pé arbetsmarknaden och detta, som inte alltid ar fritt valt, dter-
speglas i det skeva uttaget. Jag tror att mins ldga uttag av forildraledighet
mer reflekterar preferenserna hos dessa mins arbetsgivare dn hos dessa
man.

Att minga forildrar forlorar ekonomiskt pa att mannen ir hemma ses
ocksé som ett argument. Jag anser att det argumentet definitivt har biring
om kvinnan tjinar litet, som 15 000 kronor eller mindre, och mannen tji-
nar mer men hans inkomster inte kan betecknas som hoga, sig en bitunder
30 000 kronorimanaden. En h6jning av taket i forildraférsikringen skulle
underlitta for dessa familjer. I familjer med hégre inkomster far forildrar-
na prioritera hur de viljer mellan att avsta frin en viss materiell standard
under sex manader, pappaledigheten, och att pappan fir en bittre kiinslo-
missig och praktisk start med sitt barn.
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Jamfor med sarbeskattningssystemet

Jag anser att man kan gora en jimforelse mellan évergidngen frén sam-
beskattning till sirbeskattning, allts4 till en individuell beskattning av ar-
betsinkomst, som skedde 1971. Fore dess sags gifta pars inkomster som en
och samma inkomst. Det betydde att hushéllet inte férlorade p om paret
valde att ldta mannen specialisera sig p4 att bli duktig p4 att tjina pengar,
det var hans komparativa fordel, och 13ta kvinnan specialisera sig p4 att bli
duktig pd hemarbete, det var hennes komparativa férdel.

Som dagens system fungerar beskattas ett hushall med den arbetsfor-
delningen eller ett hushall dir en kvinna som arbetar deltid i ett traditio-
nellt kvinnoyrke (lds 13gavlonat) och en heltidsarbetande hégavlénad man
mer in om bada har heltidsjobb med genomsnittliga 16ner. Det star forstds
hushéllen fritt att vilja vilken arbetsférdelning de vill men den traditio-
nella, dir man och kvinna inte ses som individer utan som komplement,
kostar dem meri skatt.

Detta anses inte vara ndgon upprorande orittvisa. Ndgon stark politisk
rorelse som vill tillbaka till tiden fore 1971 finns inte. Tankesittet att ar-
betsinkomsten ir individuell har slagit igenom. P4 samma vis anser jag att
man bor uppfatta den tid som en forilder kan tillbringa med sina barn
med inkomstrelaterad ersittning som finansieras genom skattemedel. Vill
en foridlder vara hemma lidngre 4n sin halva, ja visst, var det, men det skat-
tefinansieras inte. Vill en forilder inte anvinda sin férman, ja visst, anvind
deninte.
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Sedan kinner jag som skattebetalare en ovilja att betala till ett system
som bidrar till att kvinnor och min fér olika forutsittningar p& arbets-
marknaden. Jag anser att skattepengar inte skall anvindas till det. Dagens
system ar mindre orittvist fér kvinnor som har barn dn nér féraldraforsik-
ringen inte fanns. Frigan ir dock om de skattepengar som dagens system
kostar ir effektivt anvinda. Jag anser inte det. Jag bedomer att det vore
effektivare om de anvindes pi ett sitt som spred frénvaroriskerna mer
jamnt mellan kvinnor och min.

29

Luras inte av ”sma
tiden

l6neskillnader — de blir stora inkomstskillnader dver

Ibland triffar jag pa personer som siger att "De loneskillnader som beror
pa direkt diskriminering ir s sm3.” Min bedémning 4r ocks3 att endast en
mindre del av 16neskillnaderna mellan kénen beror pa direkt diskrimine-
ring, eller allt-annat-lika diskriminering som jag anser ir ett bittre uttryck.
Detta giller sirskilt inom arbetaryrken.

Den alltmer vanliga férekomsten av sidoférmaner (fringisar) bidrar
dock till att de faktiska l6neskillnaderna inklusive formaner mellan kvin-
nor och min tenderar att underskattas, eftersom min har fler och dyrba-
rare sidoférmaner an kvinnor.>*

Men det gér inte att avspisa problematiken med att siga att det ror sig
om sméipengar. Jag vill understryka att en ihillande mindre I6neskillnad
som tre procent till mannens férdel blir mycket stora pengar under helt ett
arbetsliv.

e Granqyist, L., 1997, "Sidoférmaner — skillnader mellan kvinnor och min”, i Persson, I. & Wadensjs,
E. (red.), Kvinnors och mdns loner —varfor si olika?, SOU 1997:136.
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Ett mycket enkelt rdkneexempel gervid handen féljande:

} Sédg att en kvinna tjdnar 15 600 kr och en man 16 100 kr per méanad.
De dr alltsa ganska lagt avlonade. De har likvardiga kvalifikationer
och jobb. Det innebdr att kvinnan tjdnar 97 procent av det mannen
tjidnar. Det drvélinte sd mycket att braka om?

} Givet en realloneutveckling pa i genomsnitt 2 procent per ar och att
30 procent av inkomsten betalas i skatt sa har mannen efter ett 40-
drigt yrkesliv erhdllit cirka en kvarts miljon kronor mer dn kvinnan. |
beskattade pengar. Och da har inte effekterna pa pensionen riknats
in. Inte sd mycket att braka om?

} Motsvarande rakneexempel, ocksa dar kvinnan tjanar 97 procent av
mannen men de tjdnar 23 ooo respektive 23 700 kri manaden, ger
mannen efter 40 driarbetslivet ett sammanlagt byxtilligg pd mer dn
350 000 kronor, efter 30 procent i skatt. Inte heller hir har effekterna
pd pensionen riknats in. Inte heller s mycket att braka om?

"Because I am a woman, I must make unusual efforts to succeed. If I fail, no
one will say, 'She doesn’t have what it takes.’ They will say, 'Women don't
have what it takes.””

("Eftersom jag dir en kvinna mdste jag gira osedvanligt stora anstriingningar for att byckas. Om jag

misslyckas kommer ingen att sciga 'Hon har inte vad som kréivs.” De kommer att séiga 'Kvinnor har

inte vad som kriivs’.”)

Clare Boothe Luce (1903-1987), konservativ kongressledamoti USA,
ambassadir, redaktir for tidskriften Vanity Fair, foresprdkare for fria mark-

nadskrafter
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Till slut ... vad bor inte goras?

OM MAN JAMFOR LONERELATIONERNA mellan kvinnor och min i Sverige med
hur det ser ut i omvirlden ser det inte s3 illa ut i Sverige.’® Jimforelsevis,
alltsa. Det talar for att det finns nigot virdefullt i det svenska 16nefor-
handlingssystemet som gor att kvinnor missgynnas mindre och min gyn-
nas mindre i Sverige n i manga andra linder.

Min bedémning ir att det vore ett misstag att utveckla en lagstiftnings-
modell sdsom den ser ut i de anglosaxiska linderna, alltsa en lagstiftning
med hoga skadestind pé extremt individuell basis, p4 bekostnad av detta
l6neférhandlingssystem.

Diremot ir naturligtvis dtgirder, eller hot om atgirder, som fungerar
som en bldslampa i rumpan p4 parterna for att f8 dem mer aktivai att be-
kimpa lénediskriminering nigot positivt.

Konssegregering dr inte det storsta problemet

Konssegregeringen pa den svenska arbetsmarknaden ir ndgot storre 4n i
vissa andra lander men samtidigt ar férvirvsfrekvensen hos svenska kvin-
nor mycket hogre. Aven arbetarklassens kvinnor Iénearbetar i Sverige.

33 Blau, F. D. & Kahn, L. M.,1996, "Wage Structure and Gender Earnings Differentials: an International
Comparison”, i Economica, Vol. 63, sid. 29-62.

Blau, F. D. & Kahn, L. M.,2000, "Gender Differences in Pay”, i Journal of Economic Perspectives, Vol. 14,
No. 4, sid. 75-99.
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Min tolkning av detta ar:

1) Kdnsroller drseglivade fenomen. Narkvinnor bérjar ga ut pa arbetsmarkna-
den kommerdeistorutstrackning att ga till traditionella kvinnoarbeten och
detta kommer att halla i sig i ménga ar efter det att hemmafrureserven &r
tomd.

2) Dessutom behovs det fler traditionella avlonade kvinnoarbeten, lds inom
vard och omsorg, nar barnomsorg och vard av dldre i allt mindre utstrack-
ning skotsi hemmet pa obetald basis.

3) Minslutsats bliratten 6kning av forvarvsfrekvensen bland kvinnori alla fall
i borjan (i en lang borjan) i praktiken kommer att ga hand i hand med en
mycket konssegregerad arbetsmarknad.

Att forsoka fa in fler man i de kvinnodominerade branscherna som en stra-
tegi att f4 upp lonerna ir inte bra. En utveckling mot en mindre kénsse-
gregerad arbetsmarknad ir bra av ménga olika skil men inte som ett sitt
att f upp lénerna i kvinnodominerade yrken. Det ska inte beh&va vara s
att kvinnor inte kan f3 upp sina relativa l6ner utan draghjilp av min. D4
bade accepterar man och forséker anvinda sig av rddande genusordning:
att kvinnor som grupp ir underordnade min som grupp.

En invindning mot detta resonemang ir att lonefrdgan ar sd viktig att
man bor 13ta iandamaélet helga medlen, att anvinda sig av mins 6verord-
ning som grupp for att f upp 16nerna i nu kvinnodominerade yrken. Det
ar forstds upp till var och en att bedéma detta. Men det kanske inte blir
sa liatt anda eftersom det ir svirt att locka min till s& 13gt betalda yrken.
Och min poing ir att om man anvinder sig av denna strategi har man inte
ruckat pa den rddande genusordningen.

"I myself have never been able to find out precisely what feminism is. I
only know that people call me a feminist whenever I express sentiments
that differentiate me from a doormat.”

("Sjéilv sé har jag aldrigriktigt byckats komma underfund med vad feminism dir. Jag vet

bara att folk kallar mig feminist néir jag uttrycker dsikter som skiljer mig frin en dorr-

matta.”)

Rebecca West (1892-1983), forfattare och journalist. Hon éir kanske
mest kéiind for sina rapporter fran Niirnbergrdttegdngarna, The Mea-
ning of Treason (1947) och A Train of Powder (1955).
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Sammanfattning och slutsatser

| DENNA SKRIFT FORSOKER JAG som LO-ekonom svara pa fragan varfor kvinnor

som grupp systematiskt fir mindre betalt per arbetad timme dn vad min

far som grupp fran ett nationalekonomiskt perspektiv.

?

88

Vad menar nationalekonomer med l6nediskriminering? En nationalekono-
misk definition pa l6nediskriminering avser nar en grupp av personer med
en egenskap som inte drrelaterad till den egna arbetsproduktiviteten (som
gronogd eller kvinna) systematiskt erhaller en lagre kompensation pertids-
enhet nedlagt arbete, och/eller méter samre chanser i yrkesval och karriar-
utveckling dn en grupp av personer med samma arbetsproduktivitet utan
denna egenskap.

En utokad definition omfattar ndr personer med denna egenskap inte ges
mojlighet att forbattra sin arbetsproduktivitet och/eller pa rationella grun-
der avstar fran atgarder for att forbattra sin arbetsproduktivitet eftersom
sannolikheten att bli diskriminerad dnda drsa hég. Nationalekonomitarsin
utgangspunkt i att ett beloningssystem med kannetecken som de ovansta-
ende ledertill en ineffektiv fordelning av resurser.

| ekonomiska studier av loneskillnader mellan kvinnor och méan innebér
den forklarade l6neskillnaden den skillnad i [6n som beror pa att kvinnor
och man har olika vdrden pa bakgrundsvariabler som utbildning, samlad
arbetslivserfarenhet, anstéllningstid pa nuvarande jobb, arbetsvillkor, etc.

Diskrimineringen enligt den forsta, enkla definitionen gdmmer sig i den
oférklarade l6neskillnaden, alltsd i den l6neskillnad som man inte kan for-
klara med skillnaderivariabler som de ovan ndmnda. Men den oférklarade
loneskillnaden kan ocksa bero pa andra saker dn diskriminering. Det gar ju
inte att ha data pa alla de faktorer som &r av betydelse fér en individs l6n.
Det garalltsa inte att fa fram ett exakt matt pa hur stor diskrimineringen ar.

Det drinte sjalvklart att det &rkorrekt att ha med individernas yrken i en eko-
nomisk studie om lénediskriminering. Om man som en av de férklarande
variablerna anvander individens yrke kommer den oférklarade l6neskillna-
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den att avse oftrklarade l6neskillnader mellan kvinnor och médn inom sam-
mayrke.

Pa detta satt blir eventuella l6neskillnader som beror pd om det &r sa att
kvinnodominerade yrken varderas lagre an mansdominerade forklarade.
Forklaringen blir helt enkelt att en del av l6neskillnaderna beror pa att de
arbetarinom olikayrken.

De kunskaper man skaffar sig genom utbildning och arbetslivserfarenhet ar
sadant som nationalekonomer kallar fér humankapital. Ju mer humanka-
pital man har, desto hogre arbetsproduktivitet antas man ha. Historiskt s&
harkvinnorinte tillatits att skaffa sig humankapital pa samma satt som man
kunnat goéra.

Harkvinnorsamre humankapitalan manidag? Svaretdrnej. Kvinnors genom-
snittliga utbildningstid dridag minst lika lang som mans och den genomsnitt-
liga arbetslivserfarenheten drendast marginellt kortare.

Teorin om kompenserande loneskillnader gar ut pa att yrken med samma
kvalifikationskrav fast med samre arbetsvillkor har hogre l6n an yrken med
battre arbetsvillkor. Resultat fran studier pa svenska data tyder pa att teorin
om kompenserande l6neskillnader inte &r av stor betydelse nar det géller
attforklara l6neskillnader mellan kvinnor och mén.

Pa en arbetsmarknad képs och siljs "arbete” i form av tid och kompetens.
Jag forklarar kortfattat varfor utbud och efterfragan och ddrmed prismeka-
nismen fungerar annorlunda pa denna marknad jamfért med marknaden
for”vanliga” varor. Sociala normer, identitet och uppfattningar om vad som
arrattvist drviktiga begrepp i denna analys.

En konsekvens av de annorlunda funktionssatten dar exempelvis att det —
dven pa lang sikt gar att underbetala vissa grupper i forhallande till deras
arbetsproduktivitet. Ett satt att gora det dr att arbetsmarknaden segregeras
efter grupptillhorighet, till exempel i yrken dar kvinnor &r i majoritet och yr-
ken ddar man dri majoritet. En annan konsekvens ar att diskriminerande ar-
betsgivare som, dven pa lang sikt, véljer att betala mdn en hogre l6n istéllet
foratt anstélla lika produktiva kvinnor men till en nagot lagre l6n, inte kom-
mer att bli utkonkurrerade av rationella arbetsgivare som anstéller dessa
kvinnortill en nagot lagre 16n. Dessa annorlunda funktionssatt hos markna-
den drav storbetydelse forvaranalys.
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} Det dr viktigt att skilja mellan diskrimineringsbegrepp som beskriver men
inte forklarar olika former av diskriminering och begrepp som forklarar var-
for diskriminering kan uppsta. Begrepp som direkt och indirekt diskrimine-
ring beskriver hur diskriminering kan se ut men forklarar inte hur den kan
uppsta. | ekonomiska analyserforedrarjag begreppet alla-annat-lika diskri-
minering istallet for direkt diskriminering.

} De tre forklarande ekonomiska teorier som jag presenterar ryms alla inom
begreppet strukturell diskriminering men dr mer precisa. De utesluter inte
varandra utan kan samexistera som forklaringar.

® Preferensdiskriminering sager att arbetsgivaren, arbetsgivarens kun-
der eller anstéllda av nagot skal ogillar en grupp av méanniskor som har
en viss egenskap som inte dr relaterad till deras arbetsproduktivitet.
Denna egenskap gordessa personer mindre attraktiva som arbetskrafti
arbetsgivarens 6gon.

e Statistisk diskriminering bygger inte pa att arbetsgivaren skulle ha en
motvilja mot att anstalla en viss grupp av manniskor. Den baseras pa att
arbetsgivaren den inte har all relevant information om den anstallde el-
lerarbetssokande. Till exempel vet arbetsgivaren inte om den anstallde
ellerarbetssokande tanker skaffa barn utan bara om personen harbarn.
Har personen barn vet en potentiell arbetsgivare inte vem som mest tar
hand om dem narde &r sjuka. Inte hellervet arbetsgivaren om personen
kommer att fa flerbarn.

Men en rationell arbetsgivare utgar fran vad som &r det vanligaste. Och
idag drdetvanligaste att kvinnortarhuvudansvaret férbarnen, saval vid
deras fodsel som nédr de ar sjuka. Darfor dr det ocksa helt rationellt for
en arbetsgivare, som bedomer langtidsfranvaro savél som korttidsfran-
varo som skadlig for produktiviteten, att se en man som ett sakrare kort
att satsa pajamfort med en kvinna.

e Virdediskriminering bygger pa attjobb somihuvudsakinnehas av kvin-
norvdrderas — och darmed betalas — ldgre d@n jobb med liknande kvali-
fikationskrav som i huvudsak innehas av mén. Dessa vérderingar ater-
speglasimarknadskrafterna ochiskillnaderiforhandlingsstyrka.

Vardediskrimineringsteorin skiljer sig fran de bada féregdende typerna
av diskriminering som &r riktade mot individer. Vardediskriminering ar
riktad motyrken. Det innebadr att inte bara de kvinnor utan dven de mén
som jobbarikvinnligayrken harlaglon.
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} Av flera skl dr det svart att genom statistiska undersékningsmetoder testa
sjdlva teorierna. Istdllet kan man testa om det foreligger sadana l6nestruk-
turersom finns om teorierna stammer. Det drinte lika bra som att kunna tes-
ta sjdlvateorierna men det drdet ndst basta. Strukturen pa l6nerna skulle ju
eventuellt kunna bero pa ndgon annan faktor dn diskriminering.

Om det finns preferensdiskriminering och/eller statistisk diskriminering
borde kvinnorvara underrepresenterade pa hogre befattningaroch i hégbe-
talda jobb. Ddarmed borde det finnas vad man kallar fér fordelningsdiskrimi-
nering. Precis som allt-annat-lika diskriminering ar férdelningsdiskrimine-
ring enbart ett beskrivande begrepp. Det gar att testa om sadan diskrimine-
ring férekommer.

Fordelningsdiskriminering innebér att kvinnor i forhallande till mdn med
liknande kvalifikationer — av skdl som forklaras av preferensdiskriminering
eller statistisk diskriminering — har begransad tillgdng (férdelas) till hogre
positioneri arbetsorganisationen, vertikal férdelningsdiskriminering, eller
begransad tillgang till vissa yrken, horisontell fordelningsdiskriminering.
Resultatet bliren konssegregerad arbetsmarknad.

Jag redovisar studier pa svenska och finska data som stédjer teorin om s3-
vdl vertikal som horisontell fordelningsdiskriminering. Det forefaller som
om dven kvinnoriarbetaryrken drabbas av svarigheterattavancera.

} Om detfinnsvédrdediskriminering borde yrken eller sektorer med en storan-
del kvinnor vara lagre betalda &dn yrken eller sektorer med liknande kvalifi-
kationskrav och arbetsinnehall dédr en stor andel &r mén. De ldgre l6nerna
ska gélla bade kvinnor och mén inom de kvinnodominerade yrkena eller
sektorerna.

Jag redovisar studier pd svenska data som stodjer teorin om vardediskri-
minering. En studie som jag gjort visar att saval bland arbetare som bland
tjdnsteman dr relativionen lagre i den sektor dar de arbetar om andelen
kvinnor ar hogre. Om man tittar pa yrkesgrupper istéllet for sektorer sa ser
man samma maonster. Yrkesgrupperna drindelade i tre kategorier efter den
utbildningslangd som majoriteten i gruppen har. Mdnstret att en hogre an-
del kvinnor betyder lagre relativioner gar igen, oberoende av om majorite-
ten hari) forgymnasial eller gymnasial, i) gymnasial eller kortare eftergym-
nasial, iii) eftergymnasial utbildning som hégsta utbildning.

Dessa resultat dringa vetenskapligt grundade bevis for att det férekommer
vdrdediskriminering. Att relativionen blir ldgre nar andelen kvinnor 6kar
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skulle ju kunna bero pa nagonting annat. Men vi tror, pa goda grunder, att
kvinnor och mén i stort sett investerar lika mycket tid for att skaffa human-
kapital, utbildning och arbetslivserfarenhet idag. Vi tror, ocksa pa goda
grunder, att skillnader i arbetsvillkor inte forklarar ndgon betydande del av
loneskillnaderna mellan kvinnoroch méan.

Darfor borde dessa resultat oroa alla organisationer pa arbetsmarknaden
som harmed l6nebildning att gora.

} Aldrig sa nédvéndiga jamstalldhetslagar gerinte mer pengar. Det krdvs me-
kanismer i avtalsrérelserna som leder till en omfordelning av resurser till
kvinnors forman. Lagstiftning har hittills inte varit ett effektivt medel for att
kommatill rétta med loneskillnaderna mellan kvinnor och man.

De mest effektiva verktygen i fragan om l6neskillnader mellan kvinno-
respektive mansdominerade sektorerliggerhos de avtalsslutande parterna,
saval fackforeningar som arbetsgivare. Om de vill anvdanda dem fullt ut, vill
sdga. Verktygen handlarom att fordela resurser mellan avtalsomraden.

} De fordandringari lonerelationer som krdvs dr sa stora att det kommer att bli
tydligt att l6nebildning handlar om att det den ena far gar den andre miste
om. Detta betyder inte att privatanstallda man skall fa mindre fore skatt for
att offentliganstallda, frimst kvinnor, ska fa mer. Dessa mén skall fa mindre
for att privatanstéllda kvinnor ska fa mer — utan risk for att inflation och pa-
foljande arbetsldshet skapas.

De offentliganstalldas [6ner gynnas inte av att den privata sektorn i sin hel-
het far mindre. De gynnas av en god skatte- och avgiftsbetalningsférmaga,
alltsd avhoga loneroch hog sysselsattning i den privata sektorn.

} Rent principiellt kan man hdvda att, precis som att privatanstdllda méan skall
fa mindre for att privatanstéllda kvinnor skall fa mer, sa skall offentligan-
stdllda mén fa mindre for att offentliganstallda kvinnor skall fa mer. | prakti-
ken finns det dock tva hakar.

Den ena &r att vardediskrimineringen inom kvinnodominerade yrken i den
offentliga sektorn dven drabbarde médn somjobbaridem. De harocksa laga
loner.

Den andra dr att de médn som arbetar inom det fatal mansdominerade och
relativt battre avlionade yrken som finns inom kommuner och landsting helt
enkelt &r for fa. Aven om de skulle f& noll procent i [6nedkning blir det inte
mycket pengar att dela pa for alla som jobbari de kvinnodominerade yrke-
na.
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} Olika modeller fér l6nekartldggning och arbetsvdrdering ar ett verktyg i de
lokala férhandlingarna. Dessa verktyg kan anvandas for att forsoka renodla
marknadskrafternas funktion i att enbart fungera som indikatorer for ut-
buds-och efterfrageférandringar, inte forkénsdiskriminerande varderingar.
Enligt Jamstdlldhetslagen maste en arbetsgivare med tio ellerfleranstallda
i samverkan med facket gora en arlig kartlaggning och vidhdngande analys
avloneroch andra anstéallningsvillkor.

} Jag beddmeratt marknadskrafterna som helhet kommer att bli en draghjalp
om ett par-tre ar och framat. Stora grupper av arbetskraften kommer att ga
i alderspension de ndrmaste tio aren och den storsta andelen drinom sek-
torn offentliga tjdnster.

Hur skall man nyrekrytera till dessa, till stor del, déligt avlonade yrken? Det
arett mycket stort livsbeslut att vélja att byta yrkesbana ndrman arbetat dar
i, sdg15-20 ar, foratt man drmissnéjd med lonen. Det drett betydligt mindre
beslutattvilja attinte ga en utbildning som ledertill ett [dgloneyrke.

Min slutsats bliratt vi kommer att fa vanja oss vid att — i nagon form, skatter
och/eller avgifter — betala merférvard- och omsorgstjadnster.

} Fordldraférsakringens nuvarande utformning i kombination bade ger upp-
hov till och &r en konsekvens av en sortering pa arbetsmarknaden som &r
allvarligom manvill att kvinnor och méan skall ha lika majligheter.

Det sker en sortering av anstdllda i tva grupper pa basis av forvantad fran-
varo, en hogriskgrupp, kvinnor, och en lagriskgrupp, man. Kvinnor bestraf-
fas lonemdssigt fran borjan, vare sig de har tankt att skaffa barn eller inte.
Om de far barn och & hemma med dem bestraffas de litet till men mindre
an man. Mén bestraffas forst om de, genom att ta en langre tids fordldrale-
dighet, signalerartill arbetsgivaren att de egentligen tillhér hdgriskgruppen
och da bestraffas de mer.

En 6kad individualisering av fordldraforsakringen ar ett stort steg mot lika
majligheter for kvinnor och mén pa arbetsmarknaden. Kvinnor skulle inte
automatiskt ses som en hdgriskgrupp och méans negativa signaleffekt infor
sina arbetsgivare om de varhemma med sina barn skulle bli lagre.

} Sma 6neskillnader per manad blir vdldiga skillnader i livsinkomst. Darfor
gar det inte att sdga att direkt diskriminering, eller alla-annat-lika diskrimi-
nering, dr ett litet problem dven om loneskillnaderna som beror pa det &r
sma.
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Om en kvinna tjanar 15 600 kr och en man 16 100 kr per manad sa tjanar
kvinnantjdanargz procentav det mannen tjdanar. Givet en realléneutveckling
pa i genomsnitt 2 procent per ar och att 30 procent av inkomsten betalas i
skatt sa har mannen efter ett 40-arigt yrkesliv erhallit cirka en kvarts miljon
kronor mer dn kvinnan. | beskattade pengar. Och da har inte effekterna pa
pensionen raknats in.

Motsvarande rakneexempel, ocksa dér kvinnan tjanar 97 procent av man-
nen men detjdnar23 ooo respektive 23 700 kri manaden, ger mannen efter
40 ariarbetslivet ett sammanlagt byxtilldgg pa meran 350 ooo kronor, efter
30 procenti skatt. Inte heller harhar effekterna pa pensionen raknats in.

} Om man jamfor l6nerelationerna mellan kvinnor och mén i Sverige med hur
detserutiomvdarlden serdetinte sdilla utiSverige. Dettalarforattdetfinns
nagot vardefullt i det svenska loneférhandlingssystemet som gor att kvin-
normissgynnas mindre och man gynnas mindre i Sverige dn i manga andra
lander.

Min bedomning &r att det vore ett misstag att utveckla en lagstiftningsmo-
dell sdsom den ser utide anglosaxiska ldnderna, alltsa en lagstiftning med
hoga skadestand pa extremt individuell basis, pa bekostnad av detta lone-
forhandlingssystem.

Dadremot dr naturligtvis atgérder, eller hot om atgérder, som fungerar som
en blaslampa i rumpan pa parterna for att fa dem mer aktiva i att bekdmpa
l6nediskriminering nagot positivt.

} Att forsoka fa in fler médn i de kvinnodominerade branscherna som en stra-
tegi att fa upp lonerna dr inte bra. En utveckling mot en mindre kénssegre-
gerad arbetsmarknad ar bra av manga olika skél men inte som ett sétt att
fa upp lonerna i kvinnodominerade yrken. Det ska inte behdva vara sa att
kvinnor inte kan fa upp sina relativa loner utan draghjalp av mén. Da bade
accepterar man och forsoker anvanda sig av radande genusordning: att
kvinnorsom grupp drunderordnade man som grupp.
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Det rader olika beléningssystem for kvinnor och mén pa
arbetsmarknaden

Vad denna 6versikt slutar i 4r att konstatera att det grundliggande forhal-
landet mellan kvinnors och mins 16ner p4 den moderna svenska arbets-
marknaden inte har dndrat sig sedan Heckscher gjorde sitt konstaterande
for cirka 90 &r sedan: "Kvinnors ligre avloning i forhéllande till man hor
till de mest konstanta lagbundenheterna inom det ekonomiska livet.”

Diremot har méinga viktiga bakgrundsfaktorer foriandrat sig till det
bittre. Vad giller utbildningslingd sa ir kvinnors position nu i snitt lika
stark som minnens, till och med marginellt starkare. Kvinnligt domine-
rade utbildningar ger dock inte samma avkastning per utbildningsér som
manligt dominerade utbildningar.

Kvinnor har vidare gjort ett massivt intridande p arbetsmarknaden
och dirmed kunnat skaffa sig arbetslivserfarenhet — en annan form av hu-
mankapital. Fortfarande har kvinnor i snitt en nigot kortare arbetslivser-
farenhet in min. Skillnaden har dock krympt rejilt.

Allt detta har skett utan att det dterspeglat sig i minskade léneskillnader
under de senaste tvd decennierna. Alltsa rdder det olika beloningssystem
f6r kvinnor och min p4 den moderna svenska arbetsmarknaden.

Hur skulle beloningssystemet se ut om maén inte visste vilket kon de
skulle fodas till?

I filosofen John Rawls banbrytande verk A Theory of Justice lanseras be-
greppet okunnighetens sljja. Det innebir att minniskorna ska utforma
fordelningsprinciperna i ett samhille frin en ursprungsposition dir de
inte vet vilka egenskaper de kommer att ha i sitt framtida liv.

For att manniskorna ska agera opartiskt vid forhandlingarna om det
framtida sambhillets fordelningsprinciper antar Rawls att de skall foras
bakom okunnighetens sléja. Minniskorna vet inte vilket kén de kom-
mer att ha eller vilka sociala positioner de kommer att inta, inte heller vet
de vilka naturliga talanger och anlag de kommer att ha. Ingen kan darfor
skriddarsy principerna till sin egen fordel.

Valet av férdelningsprinciper i samhillet blir dirfor ett beslut under
osikerhet. Om valet har positiva eller negativa konsekvenser for den som
viljer framkommer forst efter det att okunnighetens slgja lyfts bort.

Det har hittills gdtt oerhort trogt vad giller att f3 dessa olika belonings-
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system pa arbetsmarknaden att likna varandra. Skulle mins uppfattning
om graden av rittvisa i dessa olika beloningssystemen forindras givet att
de inte visste om de skulle f6das till min eller kvinnor?
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