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Syfte med rapporten, disposition

Rapporten syftar till att lyfta fram teman som varit foremal for diskussion under
studiebesoket och dér det kan finnas utrymme for ett utvecklingsarbete i Sverige. |
rapporten ges exempel pa fragor som kan tankas rymmas inom ramen for
Jamstalldhetsmyndighetens uppdrag. Darutéver nd&mns i rapporten andra aktorer
som har ett uppdrag att verka for jamstallda I6nerelationer. Att bidra till ett utbyte
mellan forskare i nordiska lander och i Kanada ar aven en angelagen fraga.

Rapporten inleds med att ge en bakgrund till studiebestket. Sedan foljer en
kortfattad beskrivning av vissa forhallanden pa den kanadensiska arbetsmarknaden.
Darefter agnas tva storre avsnitt at forhallandena i Ontario respektive Québec
(sidorna 7-12). Avslutningsvis gors reflektioner kring teman for vidareutveckling, i
ett sarskilt avsnitt med referens till Jamstalldhetsmyndighetens uppdrag (sidorna
12-17). En sammanfattning av diskussionen om teman for vidareutveckling finns
pa sidorna 19-20. | bilaga 1 finns programmet for studiebesoket. Bilaga 2 beskriver
exempel fran fem lander som infort lagstiftning om pay transparency eller pay
reporting.

Syfte med studiebescket, bakgrund och deltagare

Syftet med resan var att jamfdra svensk och dansk tillampning av
likal6nelagstiftningen med de erfarenheter som under de senaste 15-20 aren gjorts
i Kanada. | forsta hand &r det erfarenheter fran provinserna Ontario och Québec
som utgjort inspirationskalla till svensk likalonelagstiftning med syfte att upptécka,
atgarda och forhindra konsrelaterade Ioneskillnader.® Av olika skél har den svenska
lagstiftningen inte lett till forvantade aktiviteter och effekter.? Till skillnad fran
Sverige saknas i Danmark regler om aktiva atgarder. Pa den danska

! Darmed syftas pa lonekartlaggningsbestammelserna som infordes ar 1994,
2 Se exempelvis kommittédirektiv 2018:99 om en effektiv och dndamalsenlig tillsyn Gver
diskrimineringslagen.
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arbetsmarknaden finns ingen tradition av ett systematiskt arbete for lika I6n, dar
arbetsvérdering ses som en viktig faktor. Dessutom saknas i dansk ratt en
legaldefinition av begreppet likvardigt arbete. Att ta del av erfarenheter fran
Kanada var darmed sarskilt vardefullt ur ett danskt perspektiv.

Resan borjade planeras under varen 2017. Finansieringen méjliggjordes av
overskjutande medel fran den nordiska konferensen om diskrimineringsratt som
arrangerades pa Goteborgs universitet den 25 och 26 april 2013. Resans deltagare
var Byrial Bjgrst, jurist vid Teknisk Landsforbund i Danmark, Susanne Fransson,
docent vid Géteborgs universitet och Eberhard Stiiber, senior utredare vid
Jamstalldhetsmyndigheten. Per Norberg, docent vid Lunds universitet, fanns med i
forberedelserna men tvingades utga pa grund av sjukdom.

Besoksveckan startade i Toronto (Ontario) och slutade i Montréal (Québec). Vi
hade moten med foretradare fran tillsynsmyndigheter, domstolar, fackliga
foretradare, politiker, advokater som arbetar med likalonemal och foretradare fran
civilsamhallet i form av Pay Equity Coalition och en feministisk organisation for
icke-fackligt anslutna arbetstagare.® Programmet finns i en sérskild bilaga till
rapporten. Vi hade dven formanen att kunna narvara vid en public hearing infor
antagandet av Pay Transparancy Act i delstaten Ontario.

Kanadensisk likalonelagstiftning har beskrivits i tva tidigare svenska rapporter.
Jamstalldhetsombudsmannen gav ar 2000 ut rapporten Genomforandet av likalon i
Canada. Denna rapport ger en tamligen detaljerad beskrivning av gallande
lagstiftning och hur metoder for arbetsvardering tillampas. Ar 2003 sammanstallde
davarande chefsjurist for Medlingsinstitutet, Kurt Eriksson, en rapport fran en
studieresa, Kanadamodellen for jamstéllda I6ner — en kort sammanfattning och
utvardering. Bakgrunden till studiebesoket ar 2003 var en Gverenskommelse
mellan Socialdemokraterna, VVénsterpartiet och MiljOpartiet om att flja upp
effekterna av 2001 ars andringar i jamstélldhetslagen av
I6nekartlaggningsbestdimmelserna i relation till "Kanadamodellen”. Sedan dess har
atskilligt forandrats, saval i Kanada som i Sverige. | féreliggande rapport citeras
2003 ars rapport i vissa avsnitt. Det galler framst beskrivningen av tre
grundmodeller for jamforelse av likvérdiga arbeten.

Allmant om Kanada

Kanada &r en federation av tio provinser och tre territorier. Landet har omkring 36
miljoner invanare. De folkrikaste provinserna ar Ontario med 13,5 miljoner

invanare och Québec med 8 miljoner. Provinserna har langtgaende sjélvstandighet
med egna lagstiftande parlament och provinsregeringar. Befolkningen i Québec &r

3 Conseil d’intervention pour I’acces des femmes au travail, se https://ciaft.gc.ca/
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till dvervagande del fransktalande. | flera provinser ar franskan minoritetssprak. De
engelsksprakiga provinserna har historiskt sett varit protestantiskt praglade medan
de fransksprakiga delarna har 6vervagande katolska rétter. Den kanadensiska
ursprungsbefolkningen utgdr ungefar 4,5 procent av befolkningen, vilket ar drygt
1,5 miljoner.

Facklig anslutning

Omkring 4,8 miljoner (knappt 32 procent) av Kanadas arbetstagare tillhorde ar
2015 en facklig organisation.* Av provinserna har Newfoundland, Labrador och
Québec den hogsta anslutningsgraden (35-36 procent). De lagsta siffrorna finner vi
i Ontario och Alberta, 25 procent respektive 23 procent.® Fram till ar 2002 var
manliga arbetstagare i hogre grad fackligt organiserade jamfort med kvinnor.
Sedan ar 2005 har kvinnor en higre organisationsgrad &n man.®

Kollektivavtal och minimiloner

Kollektivavtal tréffas i allmanhet foretagsvis. Det finns inga branschavtal inom den
privata sektorn vare sig for hela Kanada eller for provinserna. Daremot kan det for
vissa branscher finnas kollektivavtal som omfattar flera arbetsgivare. | Toronto
finns exempelvis ett gemensamt avtal for de stérre hotellen. Det vanliga ar att
kollektivavtal sluts mellan arbetsgivaren och en facklig organisation, som
foretrader en viss grupp av arbetstagare pa foretaget. Det svenska
kollektivavtalssystemet utgar daremot fran branschvisa (centrala) avtal som i regel
kompletteras med lokala kollektivavtal pa foretagsniva.

Nér det galler den federala regeringen sluter den kollektivavtal som géller
nationellt. Samma sak galler ocksa for flygbolag och tagtransportforetag som har
verksamhet 6ver hela Kanada.

Mellan Sverige och Kanada finns stora skillnader vad géller villkoren for att
bedriva fackligt arbete. | flera provinser, bl.a. Ontario och Québec, kravs att
fackforeningarna officiellt erkénns av en sarskild styrelse knuten till provinsens
arbetsmarknadsdepartement for att de ska kunna vara part i kollektivavtal. |
Québec kravs for erkdnnande att 51 procent av de berdrda arbetstagarna visar att de
ar eller vill vara medlemmar i facket. Det sker genom att var och en fyller i ett

4 Regeringens hemsida, https://www.canada.ca/en/employment-social-
development/services/collective-bargaining-data/reports/union-coverage.html

5 Statistics Canada for &r 2016 https://www150.statcan.gc.ca/nl/daily-quotidien/170908/cg-
a004-eng.htm

6 Se Statistics Canada: https://www150.statcan.gc.ca/n1/pub/11-630-x/11-630-x2015005-

eng.htm
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sérskilt kort. Darefter skickar den fackliga organisationen en anstkan till Labour
Relations Board, som anordnar en omrostning. Séger minst hélften av de réstande
ja till att en fackforening ska finnas pa arbetsplatsen, maste arbetsgivaren erkanna
facket som forhandlingsmotpart. Det kollektivavtal som sedan traffas, géller ocksa
for oorganiserade arbetstagare inom avtalets tillampningsomrade. Arbetsgivaren ar
enligt lag skyldig att gora ett I6neavdrag for de oorganiserade och éverfora
beloppet till den avtalsslutande fackliga organisationen. Skélet till att icke-
medlemmar pa detta satt betalar union dues ar att det anses felaktigt att
oorganiserade arbetstagare gratis ska dra nytta av fackets arbete.’

Darut6ver finns det lagstiftning pa federal niva och provinsniva om minimiléner.
Minimilonerna skiljer sig ddrmed mellan olika provinser. Aktuella minimiléner per
forsta juni 2018 ar mellan cirka 11 och 14 CAD, vilket motsvarar 75 till 95 SEK.®
Sverige saknar lagstiftning om minimiloner.

Lagstiftning om jamstalldhet — vilken lag ar tillamplig?

En skillnad jamfort med Sverige &r att lagstiftning om jamstalldhet i arbetslivet &r
uppdelad pa fler lagar. Anstallda i Kanada omfattas antingen av federal lagstiftning
eller provinslagstiftning beroende pa vem som ar arbetsgivare. De regler om
jamstélldhet som omfattas av den svenska diskrimineringslagen ér i Kanada i regel
uppdelade pa tre eller fyra lagar. Det finns olika lagar for fragor om diskriminering
vid anstéllning och befordran, for fragor som sarskilt galler lika I6n vid lika arbete
och for fragor som sarskilt galler lika I6n vid likvardigt arbete. Termen equal pay
anvands for fragor om lika 16n vid lika arbete medan termen pay equity i regel
h&nfor sig till jamforelser mellan likvérdiga arbeten och déar syftet dr att motverka
vérdediskriminering mellan kvinnligt och manligt dominerade arbeten.

Den federala nivan omfattar den federala regeringen och dess myndigheter men
aven foretag som har verksamhet 6ver hela Kanada. Till dessa hor banker,
postservice, flyg, jarnvag, bussar, TV- och radiostationer, telekommunikationer
och vissa federalt reglerade industrier sdsom vissa gruvforetag. Den federala
lagstiftningen galler enbart de uppraknade omradena och &r inte 6verordnad
provinslagstiftningen.

Lagstiftningen om jamstalldhet pa provinsniva varierar i omfattning och
ambitionsniva. Ontario och Québec har langst tradition av att med stod av proaktiv
lagstiftning, dvs. aktiva atgarder, forsoka astadkomma jamstallda Ioner mellan
kvinnor och mén.

7 Vi fick detta forfaringssatt beskrivet av en facklig representant i Québec.
8 https://www.retailcouncil.org/quickfacts/minimum-wage-by-province
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Exempel pa federal lagstiftning

Canadian Human Rights Act

Lagen definierar 13 olika diskrimineringsgrunder: race, national or ethnic origin,
colour, religion, age, sex, sexual orientation, gender identity or expression, marital
status, family status, genetic characteristics, disability or conviction for an offence
for which a pardon has been granted or in respect of which a record suspension
has been ordered. Den sist angivna diskrimineringsgrunden, som berér fragan om
integration av personer som tidigare straffrattsligt blivit domda, knyter an till det
faktum att denna kategori fick mojlighet att rosta i federala val sa sent som ar 2004.

Lonediskriminering ar forbjudet och lagen foreskriver att lika 16n ska betalas for
likvérdigt arbete. Vidare anges kriterierna for arbetsvérdering. Dessa &r kunskap
och fardighet, ansvar, anstrangning samt arbetsforhallanden.
Arbetsvarderingssystem ska vara konsneutrala.

Lagens efterlevnad dvervakas av Canadian Human Rights Commission (CHRC).
CHRC saknar befogenheter att ingripa pa eget initiativ. Systemet bygger pa ett
klagomalsforfarande. Arbetstagare eller fackforening kan klaga hos CHRC, som
undersoker drendet. Finns det skal att anta att diskriminering foreligger, forsoker
CHRC att hjalpa parterna att na forlikning. Skulle det inte lyckas kan CHRC
hanskjuta fragan till Canadian Human Rights Tribunal. Dess beslut kan 6verklagas
till domstol. Ett drende kan i princip ga hela vagen upp till Supreme Court of
Canada.

Att tillampa ett klagomalsforfarande for att driva likalonearenden har visat sig vara
ytterst kostsamt. Domstolsprocesser har i flera fall pagatt i tio ars tid. Av denna
anledning forbereds omfattande lagandringar pa federal niva.® Majligheten att
driva ett klagomalsforfarande i likalonemal foreslas att kompletteras med
bestammelser om aktiva atgarder enligt de modeller som ar kanda fran Ontario och
Québec. Till grund for dessa &ndringsforslag finns en omfattande utvardering av
kanadensisk likalonelagstiftning som publicerades ar 2004, Pay Equity: A New
Approach to a Fundamental Right. Pay Equity Task Force Final Report. Att
proaktiv lagstiftning &r mera lampad for att fa till stand I6nejusteringar istéllet for
civilrattslig processforing &r en av utredningens viktigaste slutsatser.

® Se exempelvis It's time to act. Report of the Special Committee on Pay Equity, June 2016, 42"
Parliament, 1* session.
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Canadian Employment Equity Act

Lagen kan ses som ett komplement till Canadian Human Rights Act. Arbetsgivaren
alaggs att uppratta en plan med syfte att framja anstallning och befordran i
forhallande till fyra kategorier: kvinnor, ursprungsbefolkningen (aboriginal
people), personer med funktionsnedsattning samt minoritetsgrupper som betecknas
visible minorities. Detta begrepp definieras som persons, other than Aboriginal
peoples, who are non-Caucasian in race or non-white in colour. Planen ska
innehalla atgarder som ska tidsplaneras. Lagens efterlevnad 6vervakas av
Canandian Human Rights Commission.

Till skillnad fran lagstiftning om aktiva atgarder i Sverige som bygger pa att en
tillsynsmyndighet pa eget initiativ har mojlighet att genomfora granskningar av
lagens efterlevnad har kanadensiska arbetsgivare en skyldighet att till
departementet arligen rapportera enligt foljande (se 18:1 §):

(a) the industrial sector in which its employees are employed, the location of
the employer and its employees, the number of its employees and the number of
those employees who are members of designated groups;

(b) the occupational groups in which its employees are employed and the
degree of representation of persons who are members of designated groups in
each occupational group;

(c) the salary ranges of its employees and the degree of representation of
persons who are members of designated groups in each range and in each
prescribed subdivision of the range; and

(d) the number of its employees hired, promoted and terminated and the degree
of representation in those numbers of persons who are members of designated
groups.

En annan skillnad jamfort med svensk lagstiftning ar att man i Sverige inte stallt
krav pd att en arbetsgivare ska registrera andra personuppgifter an kén och alder
for att leva upp till kraven i diskrimineringslagen. Registreringskravet ar ddrmed
begransat till de uppgifter som framgar av den svenska folkbokfdringen.

Lagstiftning i provinserna

Alla provinser (och territorier) har lagstiftning som i stort motsvarar Canadian
Human Rights Act med dess diskrimineringsforbud. Ytterligare
diskrimineringsgrunder kan dock tillkomma. Exempelvis finns i Ontario
diskrimineringsgrunden receipt of public assistance som kan goéras gallande om en
person nekas bostad med hanvisning till att personen erhaller offentliga

6 (2N
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understod.° Varje provins har en egen Human Rights Commission dit enskilda kan
vanda sig med klagomal. Vid vart méte med foretradare fran Ontario Human
Rights Commission fick vi hora att likalonedrendena med stéd av denna lagstiftning
ar fa till antalet.

| ndgra av provinserna finns dessutom proaktiv lagstiftning med syfte att utjamna
I6neskillnader mellan kvinnodominerade och mansdominerade arbeten (pay equity
acts). Dessa lagar foreskriver att arbetsgivare upprattar aktivitetsprogram med
angivna tidsgranser for att astadkomma lika I6n. Denna typ av lagstiftning tar inte
stéllning till om lénediskriminering forekommit eller ej utan syftar till att skapa
rattvisa I6nerelationer mellan kvinnodominerade och mansdominerade arbeten. Det
ar denna typ av reglering i Ontario och Québec som tjanat som inspiration till de
svenska bestammelserna om lonekartlaggning.

Precis som i Sverige kompletteras likalonelagstiftningen av ett system déar fackliga
organisationer via forhandlingar och kollektivavtal kan na framgang i
likalonefragor. Under véara samtal i Toronto och Montréal med fackliga foretradare
blev det tydligt att traditioner och regleringar i olika provinser uppvisar stora
skillnader.

Ontario

| Ontario kan fragor om lika 16n provas rattslig under atminstone tre olika lagar:
Diskrimineringstvister om lika 16n vid lika arbete faller under Employment
Standards Act dar Ministry of Labour ar tillsynsmyndighet. Tvister om lika 16n vid
likvérdigt arbete faller under Ontario Human Rights Code med Ontario Human
Rights Commission som tillsynsorgan. Den mest framtrddande rollen nar det géller
likalonefragor har Pay Equity Act som infordes i Ontario ar 1988. Samtidigt
inrattades Ontarios Pay Equity Commission. Kommissionen utgors av tva enheter:
Pay Equity Office utovar tillsyn vilket innebér att myndigheten hanterar
anmalningar och pa eget initiativ genomfor granskningar av arbetsgivares
dokumentationer och metodtillampningar. Pay Equity Office bistar vid férlikningar
och kan dven fatta beslut i anmalningsérenden. Den andra enheten ar Pay Equity
Hearings Tribunal som fungerar som éverprévande och slutlig instans.
Tillsynsmyndigheten (Office) hade inledningsvis cirka 100 anstéllda. Fran mitten
av 1990-talet minskade anslagen successivt och idag har organisationen cirka 25
anstallda.

10 | andra sammanhang i Nordamerika betecknas denna diskrimineringsgrund Lawful Source of
Income.
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Ontario Pay Equity Act

Lagen har sedan inférandet dndrats nagra ganger. Lagen omfattar provinsens alla
offentliga arbetsgivare samt alla privata arbetsgivare med minst tio anstallda.
Utgangspunkten for lagen ar att jamforelser gors mellan kvinnodominerade och
mansdominerade yrkesgrupper. Det priméra syftet ar att utjamna loneskillnader
mellan kvinnor och man med likvardigt arbete hos samma arbetsgivare. Men lagen
Oppnar aven upp for jamforelser mellan enkdnade arbetsplatser och andra
arbetsgivare med stdd av proxy comparison method (se nedan). Lagen anger olika
tidsgranser inom vilka I6nejusteringar ska genomfdras. Tidsgranserna varierar
mellan tva och fem ar, mellan privat och offentlig sektor och ar dessutom beroende
av antalet anstéllda hos arbetsgivaren.

Arbetsvarderingen som ligger till grund for klassificeringen av likvérdiga arbeten
sker utifran samma kriterier som tillampas i Sverige och inom EU-ratten; kunskap
och fardigheter, anstrangning, ansvar och arbetsférhallanden. Med utgangspunkt i
dessa kriterier skapas olika faktorer for beddmning av kraven i arbetet.
Bedomningen av varje enskild faktor resulterar i en viss poang. Om tva arbeten ar
likvérdiga bestdms i forsta hand av om de vid podngsammanrakningen hamnar
inom samma poéngintervall.

Lagen anvisar tre metoder for hur arbeten ska jamféras och klassificeras. Det
foljande avsnittet som beskriver de tre metoderna &r citerat fran 2003 ars rapport
fran Medlingsinstitutet:

1. Direkt jdmfdrelse arbete mot arbete for grupper inom samma
poangintervall, d.v.s. arbeten som &r att betrakta som likvardiga.

2. Proportionell jamférelse om inte metod 1 kan anvandas darfor att det
saknas likvardiga mansdominerade grupper pa arbetsplatsen. Metoden ska
i forsta hand tillampas av privata arbetsgivare med mer &r 100 anstéllda
och inom den offentliga sektorn. Syftet med metoden &r faststalla om
I6nerelationen mellan ett kvinnodominerat arbete och ett mansdominerat
arbete star i proportion till arbetets varde (the value of the work) for
respektive grupp.

3. En sérskild metod, the proxy comparison method, for arbetsplatser inom
den sa kallade "bredare” offentliga sektorn nar jamforbara
mansdominerade grupper saknas och ingen av metoderna 1 och 2 kan
anvandas. Arbetsgivare inom denna grupp éar stiftelser, kooperativ eller
liknande och som bedriver arbete inom den skattefinansierade
valfardssektorn. Vilka myndigheter och verksamheter som hér raknas till
den offentliga sektorn anges i en sérskild bilaga till lagen. Enligt den hér
metoden ska jamforelse géras med olika kvinnodominerade grupper pa
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andra offentliga arbetsplatser dar man redan har kommit langre i arbetet
med att dstadkomma jamstallda l6ner. For att metoden ska fa anvandas
kréavs att arbetsgivaren gor en anmélan till Pay Equity Commission och att
en sérskild tjinsteman déar - a Review Officer - beordrar arbetsgivaren att
anvanda “proxymetoden”. Det &r forst nar en sadan order har utfardats som
arbetsgivaren har rétt att begara information om loneforhallandena hos en
annan arbetsgivare inom den offentliga sektorn. Sjalva metoden bestar av
sju olika steg och &r ndarmare beskrivna i lagen samt kompletteras av olika
handledningar fran Pay Equity Commission.

Enligt lagen ska arbetsgivaren uppratta en likaléneplan (pay equity plan). Av
planen ska det framga vilken metod som anvands for att jamfora yrkesgrupper
liksom hur dessa ska klassificeras efter kon (kvinno- eller mansdominerade).
L6nejusteringarnas storlek ar pa de arbetsplatser dar det finns facklig
representation en forhandlingsfraga. Lagen foreskriver dock att arbetsgivaren
avsatter minst en procent av foregaende ars lonekostnader for att utjamna
skillnaderna. Liknande miniminivaer saknas i svensk lagstiftning.

Till skillnad fran Sverige som foreskriver att en och samma lonekartlaggning ska
omfatta samtliga anstéllda beror i Ontario antalet likaloneplaner pa hur manga
enheter arbetsplatsen bestar av och hur manga fackliga organisationer som finns
representerade. Varje facklig organisation, som ar godkénd att representera
arbetstagarna, har rétt till en egen plan for den eller de enheter (bargaining units)
dér organisationen foretrader arbetstagarna. En sarskild plan ska ocksa upprattas
for den del av verksamheten dar det saknas facklig representation.

Planerna ska anslas pa arbetsplatsen. De fackliga foretradarna ska informeras.
Offentliggérandet skiljer sig nagot mellan den offentliga och privata sektorn,
liksom mellan stora och sma foretag.” !

I likhet med de svenska lénekartlaggningsbestammelserna foreskriver Ontarios lag
en metod for att utjamna léneskillnaderna mellan kvinnor och man.
Lagstiftningsmetoderna, eller tekniken att lagstifta, skiljer sig dock avsevért mellan
Kanada och Sverige. Den kanadensiska lagstiftningen ar ytterst detaljerad till
skillnad frén Sverige dér sjalva lagtexten ar mycket kortfattad. A andra sidan
kraver de svenska bestammelserna kompletterande lasning av en lagkommentar
eller propositionstexter for att fullt ut bli begripliga.

Ontarios Pay Equity Commission har i uppdrag att dvervaka att lagstiftningen foljs.
| forsta hand &r det arbetstagare eller fackliga organisationer som vander sig dit
med klagomal Gver att arbetsgivarna inte vidtar de atgarder som lagen foreskriver.
Avrligen hanterar kommissionen cirka 100 complaint cases. Kommissionen har

11 Medlingsinstitutet (2003), s. 3.
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aven ett évervakningsprogram och ett storre antal arbetsgivare inom vissa sektorer
granskas varje ar. Dessa monitoring cases uppgar arligen till cirka 200.1? Vidare
bedriver kommissionen utbildningsverksamhet som de sjéalva beskriver som
framgangsrik. Kommissionen anger att deras "interventioner” under en
sexarsperiod fran ar 2011 och framat medfort 1onejusteringar for drygt 8 400
anstallda pa ungeféar 27,4 miljoner CAD vilket motsvarar drygt 184 miljoner SEK.
Summan av de senaste arens arliga I6nejusteringar har legat pa mellan 3.5 och 6.5
miljoner SEK.23

Det bor uppmarksammas att lagen &r férsedd med vissa undantag. Det strider
salunda inte mot lagen att det kan finnas loneskillnader mellan kvinnodominerade
och mansdominerade arbeten. Lagen anger olika situationer dar sadana
I6neskillnader accepteras. Exempel pa en sadan situation ar nar loneskillnaderna ar
resultatet av ett kdnsneutralt aviéningssystem dar anstallningstid premieras. Ett
annat mojligt undantag kan vara att Iéneskillnaderna beror pa att det rader brist pa
arbetskraft till vissa befattningar och dar arbetsgivarens svarigheter att rekrytera
kvalificerad personal gor att I16nen tillats avvika fran arbetsvarderingsresultatet. Vid
en direkt fraga till motsvarande tillsynsmyndighet i Québec om detta undantag,
blev vi upplysta om att arbetsgivaren har bevisbordan for att det foreligger en
bristsituation. En domstol kan prova detta argument da
arbetsmarknadsdepartementet forfogar dver detaljerad arbetsloshetsstatistik. Ett
annat och viktigt undantag ar foljande. Efter att jamstéllda I6ner har astadkommits
hos arbetsgivaren, ska lagen inte tillampas for att forhindra nya loneskillnader
mellan kvinnodominerat arbete och mansdominerat arbete om arbetsgivaren kan
visa att skillnaden &r en f6ljd av olika forhandlingsstyrka (differences in bargaining
strength). Detta undantag béars i huvudsak upp av tvd motiv. Det ena &r att det
annars finns en risk for en 6kande l16nespiral om varje facklig
forhandlingsframgang skulle leda till att de Gvrigas I6ner ocksa maste hojas. Det
andra motivet ar att begransa mojligheten for de som star utanfor facket att aka
snalskjuts pa de organiserades bekostnad.

Pay Equity Act i Québec

Québecs Pay Equity Act inférdes ar 1996 och genomgick darefter storre
forandringar aren 2009 och 2015. Lagen géaller inom saval offentlig som privat
sektor och syftar till att undanréja vardediskrimineringen mellan kvinnodominerat
och mansdominerat arbete. I likhet med Ontarios lagstiftning ar lagtexten
detaljerad och bestar av 133 paragrafer. Lagen omfattar privata och offentliga
arbetsgivare med minst tio anstallda. Reglerna skiljer sig &t beroende pa

12 pay Equity Commission Annual Report 2016-2017, s. 14.
13 Ontario Pay Equity Commission Annual Report 2016-2017, s. 14.
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arbetsplatsens storlek. Arbetsgivarna har delats in i tre grupper om 10-49 anstallda,
50-99 anstéllda och 100 eller flera anstallda.

En nagot forenklad beskrivning av kraven for arbetsgivarna i grupp 1 ar att det &r
resultatet som &r det viktiga. FOr grupp 2 ar det obligatoriskt for arbetsgivaren att
gora upp en plan for lika loner. Detta géller ocksa for grupp 3, dar det aven ska
inrattas en sarskild likalonekommitté som bygger pa samverkan mellan
arbetsgivare och arbetstagare. Som riktmarke anges att nédvandiga lonejusteringar
ska genomforas inom en period av fyra ar.

Lagens grundstruktur och metodik liknar Ontarios lagstiftning. Lagen ger ett stort
utrymme for flexibla Iosningar for att genomfdra jamforelser mellan olika arbeten.
Huvudregeln &r att arbeten hos en och samma arbetsgivare ska jamforas. Darutdver
medger lagen ytterligare varianter som aktualiseras framst hos mindre arbetsgivare
eller enkdnade arbetsplatser. Exempelvis dr det mojligt att bilda likalonekommittéer
inom en viss sektor, vilket innebér att mindre arbetsgivare kan ga ihop for att
utveckla verktyg for 16neanalys anpassade till den egna sektorn. En annan
mojlighet &r att flera mindre arbetsgivare kan ga samman och bilda en
arbetsgivargrupp med syfte att forenkla arbetet for det enskilda foretaget. Fordelen
ur ett jamstalldhetsperspektiv &r att denna variant gor det lattare att hitta
jamforelsepersoner eftersom grupperna av olika arbeten blir stérre. Nar en plan val
gjorts pa gruppniva delas darefter kostnaderna for 1onejusteringar upp pa respektive
arbetsgivare. | Québec finns for narvarande cirka 20 sadana grupper. Darutover
finns liksom i Ontario mojlighet att tillampa en proxy-metod. Metoden bygger pa
att myndigheten identifierat tva pa arbetsmarknaden forekommande typiska
mansdominerade arbeten; ett som har nagot hogre krav i arbetet och ett arbete som
ar forenat med lagre krav i arbete. Tillsynsmyndigheten kan anvisa den konkreta
arbetsgivaren (som har anstéllda inom kvinnodominerade arbeten) att klassificera
sina anstéllda avseende kraven i forhallande till dessa tva typarbeten. Darefter ska
I6nerna hos den "kvinnodominerade arbetsgivaren” justeras i fornallande till de tva
”proxyarbetenas” marknadsmedelloner. Metoden har kommit till anvéndning inom
omraden som skonhetssalonger, barnskétare eller tandlakare/tandvardspersonal.

Tillsynsmyndigheten i Québec heter CNESST (Commission des normes, de
I"égalité, de la santé et de la sécurité du travail). Myndigheten har 4000 anstéllda
som ar fordelade pa tre olika verksamhetsomraden. Majoriteten arbetar med hélsa
och sakerhet, cirka 500 anstéllda med arbetsforhallanden och 65 personer med
fragor om jamstallda loner. Resurserna ar darmed betydligt storre jamfort med
motsvarande myndighet i Ontario.

Varje arbetsgivare maste arligen lamna en deklaration till CNESST baserad pa ett
standardiserat frageformular. Av dokumentet ska bland annat framga hur langt
arbetsgivaren kommit i de planerade aktiviteterna enligt den egna fem-arsplanen.
CNESST skickar ut formularen till arbetsgivarna med stod av uppgifter fran ett
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foretagsregister av vilket det framgar vilka skyldigheter en arbetsgivare har i
forhallande till olika regleringar. En underlatelse att skicka in
rapporteringsformuléret &r férenat med k&nnbara boter.

Till skillnad fran Ontario finns ingen publicerad statistik 6ver de antal
I6nejusteringar som arligen genomfors. Enligt CNESST:s egen uppskattning ligger
I6nejusteringar som genomfors med stod av lagstiftningen pa mellan 0.5 till cirka 4
procent av arbetsgivares I6nekostnader.

Reflektioner och teman for vidareutveckling

Utgangspunkten for nedanstaende reflektioner gors med vetskap om att det i sig ar
problematiskt att jamfora erfarenheter fran olika arbetsmarknadsregimer och
erfarenheter med lagstiftning som harror fran olika réttsliga traditioner. Samtidigt
ar det uppenbart att just sadana jamforelser ar nodvandiga da manga rattsregler,
inte minst med anknytning till manskliga rattigheter, utvecklas inom ramen for en
internationell kontext.

Ett av syftena med reserapporten &r att gora vara diskussioner och intryck
tillgangligare for en bredare krets. I planeringen finns ett uppféljande seminarium
under hosten 2018 vid Lunds universitet, for att bland annat diskutera idéer om ett
antologiprojekt med bidrag fran Sverige, Danmark och Kanada.

Teman med utrymme for Jamstalldhetsmyndigheten

att inta en pédrivande roll

Utgangspunkter for diskussionen om utrymme for
Jamstélldhetsmyndigheten™

Jamstélldhetsmyndigheten har som uppdrag att bedriva ett framjandearbete i
forhallande till regeringens jamstalldhetspolitiska delmal. Inom ramen for delmalet
om ekonomisk jamstalldhet (delmal 2) ar skillnader i inkomster fran anstéllning
den enskilt mest betydelsefulla delaspekten som forklarar uppkomsten av
ekonomisk ojamlikhet. Fragan om jamstallda loner utgér saledes grundbulten inom
detta delmal.

Ett annat uppdrag handlar om att félja upp och analysera insatser som gors i syfte
att na de jamstalldhetspolitiska malen. Regeringen presenterade i december 2017
en handlingsplan for jamstallda livsinkomster. Bland de atgarder regeringen

14 Se forordning (2017:937) med instruktion for Jamstalldhetsmyndigheten.
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genomfdrt ndmns bland annat skarpningen av Iénekartlaggningsbestimmelserna
som géller sedan 1 januari 2017 samt att DO tilldelats sérskilda resurser for att
bedriva tillsyn. Detta &r saledes in insats som skulle kunna vara foremal for analys
och uppféljning.

Darut6ver ska myndigheten bista regeringen med information i
jamstalldhetspolitiska fragor bade i ett nationellt och internationellt sammanhang.
Vidare ska myndigheten stddja statliga myndigheter sdsom exempelvis hogskolor
och universitet i deras arbete med jamstélldhetsintegrering.

Arrangemang fér ett jamstallt féraldraskap och likalénelagstiftning

Vart fokus var att studera erfarenheter av lagstiftning med syfte att astadkomma
jamstallda lonerelationer mellan kvinnor och man. Jamférande statistik fran de
senaste tio aren visar att konslénegapet i Sverige och Danmark ar ungefar
likvardigt, men att situationen for kvinnor i Kanada ar avsevart samre.®
Diskussionerna under studiebestket gjorde det uppenbart att forklaringen till denna
skillnad i hdg grad hanger samman med att barnomsorgen i Kanada &r betydligt
sdmre organiserad jamfort med situationen i de nordiska landerna. Avsaknaden av
framjande strukturer som underlattar ett jamstallt foraldraansvar sag vi som det
storsta hindret for jamstallda I6ner i Kanada. En av vara slutsatser fran
studiebesoket ar foljande: Om kvinnor tvingas till 1anga franvaroperioder i
samband med varje barns fodsel kan en nog sé ambitios lagstiftning inte i efterhand
korrigera loneskillnader vars orsak i htg grad hdnger samman med att kvinnor har
Ianga franvaroperioder i sina arbetsliv, alternativt tvingas till omfattande
deltidsarbete eller till arbeten med begransade karridarmojligheter.

I de nordiska l&nderna finns en livaktig diskussion om féraldraskapets betydelse for
uppkomsten av konsrelaterade loneskillnader.® Exempelvis dras féljande slutsatser
i en rapport fran IFAU ar 2018: ”.. .tidigare studier (har) 6verbetonat det forsta
barnets betydelse for konslénegapet. I var studie forklarar foraldraskapet bara
hélften av kénslonegapet vid 45 ars alder”.'” Svenska utredningar har vid flera
tillfallen uppméarksammat att ett ojamstallt uttag av foraldraledighet &r en
nyckelfaktor for uppkomsten av I6negapet (se senast SOU 2017:101).

Sedan ar 2006 finns i 16 § foraldraledighetslagen ett missgynnandeforbud vars
syfte &r att foraldralediga 16nemassigt i samband med l6nerevisioner ska behandlas
som om de vore i arbete. Utgangspunkten for denna lagandring var ett behov av att

15 Enligt befintlig OECD statistik ar konslonegapet 12 procent i Sverige och 18 procent i
Kanada.

16 Se exempelvis Andersen (2017), Paternity leave and the gender wage gap. New causal
evidence.

T1FAU (2018), s. 22.
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konstruera en regel som motverkar Iénemassiga efterslapningar som en foljd av
foraldraledighet. Lagrummet ar konstruerat som ett diskrimineringsférbud men till
skillnad fran forbuden mot I6nediskriminering i diskrimineringslagen saknas
koppling till bestammelser om aktiva atgarder. Lonekartlaggningsbestammelserna
ger inga incitament till att sarskilt uppmarksamma foréaldralediga. Vilka materiella
forandringar 2006 ars lagandring for med sig da lokala parter har att hantera arliga
I6nerevisioner framgar inte av den summariska lagtexten. Darmed kravs kunskap
om lagens forarbeten. For att fortydliga syftet med ndmnda lagandring skulle
arbetsmarknadens parter i sina centrala kollektivavtal kunna ge narmare végledning
for lokala parter i denna fraga. Detta har hittills enbart skett i begransad
omfattning. | Medlingsinstitutets uppdrag ingar att framja arbetsmarknadens
parters arbete med att minska loneskillnader mellan kvinnor och mén. 8
Jamstalldhetsmyndigheten har daremot ingen direkt kanal till arbetsmarknadens
parter.

Lagstiftning om Pay Transparency och Pay Reporting,
i Sverige ett icke-tema?

| Toronto narvarande vi vid en public hearing om férslaget till Pay Transparency
Act. Lagen antogs den 7 maj 2018 och trader i kraft den 1 januari 2019. Lagen
foreskriver bland annat att 16ner eller I6nespann ska vara tillgangliga fér den som
sOker anstallning. Vidare ger lagen skydd mot repressalier ifall anstéllda diskuterar
eller offentliggor arbetsgivarens l6nesattning. Storre arbetsgivare blir skyldiga att
regelbundet offentliggora, samt pa eget initiativ till tillsynsmyndigheten rapportera
in statistik 6ver konslonegap, for olika typer av arbeten i verksamheten. Ett syfte
med lagen &r att anstéllda, utan inblandning av myndigheter, ska fa battre
mojligheter att erhélla en korrekt 16n oavsett konstillhrighet. Ett annat syfte &r att
ge béttre underlag for tillsynsmyndigheten infor prioriteringar av egeninitierade
granskningsinsatser.

Ontarios nya lag ligger i linje med liknande réttsregler som trétt i kraft i Australien
under aren 2013-2015, i Storbritannien ar 2017, i Tyskland ar 2017 och pa Island
ar 2018. EU kommissionen utfardade ar 2014 en rekommendation som riktade sig
till medlemsstaterna att starka transparensen vid lonesattning i syfte att uppna
jamstallda loner. Rekommendationen innehaller krav pa rattigheter for enskilda
anstallda och krav pa att offentliggora I6nedata relaterade till kon for arbetsgivare
med minst 50 anstéllda.’® Liknande krav aterkommer i Europaparlamentets
resolution fran oktober 2017.2° Av forberedelsematerialet till hearingen i Toronto

18 Handlingsplan for jamstallda livsinkomster sid. 21, Arbetsmarknadsdepartementet (2017).
19 European Commission 7.3. 2014, Recommendation C (2014) 1405 final.

20 Europaparlamentets resolution av den 3 oktober 2017 om kvinnors ekonomiska egenmakt i
den privata och den offentliga sektorn i EU (2017/2008(INI)).
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blev det tydligt att myndigheter i Kanada noga féljer denna internationella
utveckling, se bilaga 2.

Trots att Sverige har bestimmelser om lénekartlaggning sedan ar 1994 &r det
mycket som talar for att Sverige inte lever upp till EU kommissionens
rekommendationer. Det finns flera skal till denna bedémning. Ett skél ar att
efterlevnaden av Ionekartlaggningsbestammelserna ar ytterst bristféllig. Ett annat
skal &r att arbetsmarknadens parter har visat bristande intresse for att pa eget
initiativ understddja lokala parter att undersoka vilka arbeten som ar likvérdiga. |
Sverige finns inte heller nagot krav pa att konsrelaterade I6nerelationer ska goras
tillgangliga for utomstaende, exempelvis en person som soker anstéllning. En
arbetssokande kan visserligen vanda sig till lokala fackliga representanter. Men
facket har enbart rétt till insyn i de egna medlemmarnas l6ner. Dessutom minskar
organisationsgraden. | privat sektor lag den ar 2016 pa 64 procent.?*

Vart att notera ar att de nya pay transparency lagarna som ovan omnamns har
gender pay gap som central referenspunkt. Begreppet anvands som en form av
benchmark. Eftersom konslénegap kan beraknas pa olika satt kan det finnas
anledning for Jamstéllhetsmyndigheten att ndrmare uppmérksamma de variationer
och problem som finns kring detta begrepp.

Lagstiftningens och tillsynens roll for att astadkomma jamstéllda 16ner
- temat vardediskriminering

Inom ramen for den svenska arbetsmarknadsmodellen &r statlig intervention i
I6nesattningsprocessen en kanslig fraga. Loner och anstéllningsvillkor har
traditionellt i Sverige uppfattats som en forhandlingsfraga dar styrkeforhallandena
mellan parterna ar av avgorande betydelse for utfallet i en I6nesattningsprocess.
Medlemskapet i EU, och EU réttens utveckling, har medfort att ett konkurrerande
perspektiv maste anlaggas vid sidan om att l16ner ses som en forhandlingsfraga.
Principen om likabehandling och icke-diskriminering ar en fraga om manskliga
rattigheter och kan bli foremal for domstolsprévning. Ur detta perspektiv ar det lika
oacceptabelt att ar efter ar tolerera nagon eller nagra procents oférklarade
I6neskillnader mellan kvinnor och mén, som att inta hallningen att kvinnor ska
behova acceptera sexuella trakasserier, bara dessa inte sker allt for ofta eller enbart
i begransad omfattning. MR-perspektivet har darmed andra utgangspunkter &n
grunderna for den svenska arbetsmarknadsmodellen. Lagstiftning om méanskliga
rattigheter som berdr arbetslivet inkréktar dven pa den privata dganderatten, dvs.
arbetsgivarens ratt att leda och fordela arbetet.

21 Medlingsinstitutet (2018), s. 228.
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Diskussionerna som vi forde i Kanada gjorde det uppenbart att likalonelagstiftning
inte ensamt &r 16sningen for att eliminera kdnslonegapet. Ur ett ménskliga
rattighetsperspektiv &r det daremot inte ovésentligt ifall ett antal tusen anstéallda
varje ar kan fa sina loner korrigerade om arbetsgivarens lonesattning strider mot
likabehandlingsprincipen. Slutsatsen att pro-aktiva bestammelser &r att foredra
jamfort med alternativet att i en civilrattslig process stdmma den egna
arbetsgivaren ar lika uppenbar i Kanada som i Sverige.

Mot den bakgrunden finns det anledning att kritiskt granska tillampningen i
Sverige av saval férbuden mot I6nediskriminering som
I6nekartlaggningsbestdimmelserna. Byrial Bjgrst uppméarksammade i sin
avhandling en viktig skillnad mellan svenska och danska tvister om
I6nediskriminering.?? | Sverige har dessa tvister alltid handlat om huruvida
enskilda kvinnor kan fa I6nen korrigerad. Danska mal har i hogre grad gallt
korrigeringar av undervarderade grupper av anstéllda. Den kollektiva aspekten,
dvs. att kvinnligt dominerade arbeten generellt &r 1&4gre varderade &n manligt
dominerade arbeten, star dven i fokus for insatserna i Kanada.

Pay equity lagstiftningen har begreppet likvérdigt arbete som central utgangspunkt.
Detta angreppssétt kraver i sin tur en metodutveckling av verktyg for kdnsneutral
arbetsvardering. Under de &r som Sverige hade en Jamstalldhetsombudsman
(JamO) intog utvecklingen av verktyg for I16neanalys och arbetsvérdering samt
utbildningsinsatser for att synliggora vardediskriminering en framskjutande plats.
Under aren 2002-2008 fick nagra tusen anstallda sina I6ner korrigerade som en
foljd av JamO:s tillsynsverksamhet.?® Sedan &r 2009 da
Diskrimineringsombudsmannen (DO) 6vertog JamO:s arbetsuppgifter har tillsynen
av lonekartlaggningsbestammelserna minskat avsevart. DO:s tillhandahallande av
verktyg for arbetsvardering har upphort.

Eftersom jamforelser av likvardiga arbeten kan medfora 16nejamforelser mellan
anstallda som tillnor olika fackliga organisationer och/eller olika avtalsomraden
kan begreppet likvardigt uppfattas som att det star i motsattning till det traditionella
fackliga uppdraget som bestar i att foretrada de egna medlemmarna. | de
kollektivavtal som parterna tecknar ges séllan vagledning om hur begreppet
likvardigt arbete pa ett lampligt satt kan appliceras pa forhallandena i den egna
branschen. Det kan ndmnas att temat vardediskriminering pa senare tid har
uppmarksammats av JA-delegation och darefter i tre rapporter av Lonelotsarna.?

22 Byrial Bjgrst (2005).

23 Se JamO 2005 och 2008. | dessa tvé rapporter anges siffrorna cirka 1000 (2005) och drygt
1500 (2008) vad géller antal anstallda som erhallit I6nejusteringar. Darutéver gjorde JamO
ytterligare granskningar under perioden 2002-2008 som inte kommenteras i dessa tvé rapporter.
24 S0U 2015:50 s. 209-226 samt Lonelotsarna (2017a), (2017b) och (2018).
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Jamstalldhetsperspektiv i personalvetarutbildningar

Personalvetare utgor den yrkeskategori som narmast har att hantera
diskrimineringslagens lonekartlaggningsbestammelser om man bortser fran
ombudspersoner hos arbetsmarknadens parter eller anstallda pa DO. En personlig
iakttagelse ar att personalvetarprogrammen i regel inte erbjuder undervisning om
hur en jamstélldhetsanalys av I6neskillnader ska genomforas. De verktyg som
utvecklats av JamO/DO anvands i regel inte i undervisningen. Den dokumenterat
bristfalliga efterlevnaden av I6nekartlaggningsbestdammelserna skulle till viss del
kunna forklaras med grundlaggande kunskapsluckor efter genomgangen
yrkesutbildning. Jamstalldhetsmyndigheten har genom sitt
jamstalldhetsintegreringsuppdrag en mdjlighet att initiera ett fordndringsarbete
riktat till samtliga universitet och hégskolor som erbjuder
personalvetarutbildningar.

évriga teman for vidareutveckling

Marknadsargumentet

| svenska mal om I6nediskriminering och vid genomférda granskningar av
arbetsgivares lonekartlaggningar har ett aterkommande tema varit att
konsrelaterade l6neskillnader (bort)forklarats med hanvisning till "marknaden”. Vi
noterade att kraven pa en arbetsgivare for att visa hallbarheten vid en sédan
argumentation &r betydligt hogre i Kanada och darmed &ven i linje med rattspraxis
i Norge och Storbritannien. Den svenska arbetsdomstolens rattspraxis har varit
foremal for kritik i dess tolkning av det vagledande réttsfallet i EU-domstolen C-
127/92 Enderby som behandlar arbetsgivarens hanvisning till marknadsskal som
forklaring till olika I6nesattning mellan kvinnodominerat och mansdominerat
arbete.?

Jamforelsekretsar for att synliggora vardediskriminering

En aspekt av pay equity lagstiftningen skiljer sig fran hur motsvarande regler
tolkats inom EU ratten. Av EU domstolens dom i malet C-320/00 Lawrence
framgar att forutsattningen for att en karande i ett I6nediskrimineringsmal kan
utkrava ansvar i form av skadestand fran en arbetsgivare ar att lonejamforelserna
relateras till samma kélla”. Darmed avses en och samma arbetsgivare. Likasa
sétter arbetsgivarens verksamhet upp ramar for jamforelser i samband med en
I6nekartlaggning. Den kanadensiska lagstiftningens mojligheter att bilda
likalonekommittéer inom en sektor, att fler mindre arbetsgivare kan samverka i en

% Se bl.a. Fransson & Stiiber (2014).
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arbetsgivargrupp for att effektivisera I6nekartlaggningsarbetet eller mojligheten att
tillampa en proxy-jamforelse i enkonade verksamheter avviker fran vara gangse
ramar.

Vikten av kontinuitet och stabila institutioner
- fokus pa arbetsmarknadsfragor

Nér pay equity lagstiftningen inférdes i Ontario och i Québec var reformerna
kombinerade med mer eller mindre uttalade politiska ambitioner om att strukturella
Ioneskillnader till kvinnors nackdel inom offentlig sektor, eller i privata
verksamheter som finansieras med offentliga medel, skulle tdckas med extra
pengar fran det allmanna. Finanskrisen 2008/2009 och det faktum att politiska
majoriteter har skiftat har medfort att denna vag for att underlatta I6nejusteringar
har minskat i betydelse. Sarskilt i Ontario sattes stora férhoppningar till att
lagstiftningen skulle kunna undanrdja konslonegapet i sin helhet fram till ett visst
datum. Tillskott av skattemedel uppfattades vid den tidpunkten som en nédvandig
engangslosning. Denna forhoppning om lagstiftningens snabba effekter har ersatts
med ett betydligt mera langsiktigt perspektiv hos berorda tillsynsmyndigheter.

Vara samtalspartner pa Pay Equity Commission i Ontario, som drabbats av stora
nedskarningar i tillsynsverksamheten, menade att myndighetens arbete under
senare ar pa nytt fatt ett stérre genomslag. Det som lyftes fram ar kontinuiteten av
30 ars arbete som medfort att myndigheten idag ses som en aktor med hog
kompetens. Idag finns ett utvecklat samarbete med arbetsmarknadens parter,
utbildningsanordnare och universitet samt andra verksamheter som sysslar med
metodutveckling fér HR-verktyg och ldneanalys. Vart att notera &r att
tillsynsmyndigheterna dver pay equity lagstiftning i Ontario har kdnsrelaterade
I6neskillnader som sitt enda fokus. | Québec finns en enhet pa 65 personer som
enbart jobbar med dessa fragor. Ovriga fragor om likabehandling relaterad till 13
eller fler diskrimineringsgrunder hanteras av sérskilda kommissioner fér manskliga
rattigheter. Vid en jamfdrelse med situationen i Sverige blir det uppenbart att det
saknas en jamforbar organisatorisk-kontinuerlig ram for tillsynsmyndighetens
arbete och for dess relationer till omvarlden i fragor om jamstéllda I6ner.

Olika rapporteringssystem

Lagstiftningen i Québec ger exempel pa en aspekt for att effektivisera tillsynen
som inte tillampas i Sverige. Namligen att varje arbetsgivare arligen maste lamna
en deklaration baserad pa ett standardiserat frageformular. Av dokumentet ska det
framga hur langt de planerade aktiviteterna enligt den egna fem-arsplanen har
fortskridit. Dessa enkater ligger sedan till grund for inspektioner och stodinsatser.
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Ett intressant grepp for att synliggtra I6neskillnader finns i den danska 5a 8 i
Ligelgnsloven. Namligen att danska arbetsgivare ar skyldiga att rapportera in
I6nestatistik uppdelad efter yrkesklassificeringskod. Darefter erhaller arbetsgivaren
arligen en sammanstallning 6ver konslonegapet vid lika arbete i den egna
verksamheten.

Sammanfattning av teman for vidareutveckling

e Auvsaknaden av framjande strukturer som underlattar ett jamstallt
foraldraansvar sag vi som det storsta hindret for jamstéllda I6ner i Kanada.
Om kvinnor tvingas till langa franvaroperioder i samband med varje barns
fodsel kan en nog sa ambitics pay equity lagstiftning inte i efterhand
korrigera loneskillnader vars orsak i hog grad hanger samman med att
kvinnor har langa franvaroperioder i sina arbetsliv.

o Fréamjande strukturer for att férhindra uppkomsten av ett Iénegap i samband
med foraldraledighet &r teman som &r angelégna &ven i Sverige. Exempelvis
innebar foraldraledighetslagens 16 § att foraldralediga vid arliga
I6nerevisioner ska behandlas som om de vore i arbete. Kunskapen om denna
regel synes dock vara begransad. Lonekartlaggningsbestammelserna ger inga
incitament till att sérskilt uppmérksamma féréldralediga. Arbetsmarknadens
parter har mojlighet att i sina centrala kollektivavtal ge tydligare vagledning
for lokala parter i denna fraga.

e Likalonelagstiftningen i Kanada har sitt fokus pa vardediskrimineringen
mellan kvinnligt och manligt dominerade arbeten. Begreppet likvardigt
arbete och utvecklingen av kdnsneutrala metoder for att synliggora krav i
arbetet intar darmed en central roll. | Sverige har istéllet begreppet lika
arbete kommit att sta i forgrunden da konsrelaterade I6neskillnader
aktualiseras. Végledning om hur lokala parter ska forhalla sig till begreppet
likvardigt arbete saknas i regel i svenska kollektivavtal.

o Efter att JAMO upplostes synes Diskrimineringsombudsmannen ha
nedprioriterat saval tillsynsinsatser av I6nekartlaggningsbestammelserna som
utvecklingsarbetet av verktyg for kdnsneutral arbetsvérdering.
Jamstalldhetsmyndigheten har som uppdrag att bedriva ett framjandearbete i
forhallande till regeringens jamstalldhetspolitiska delmal. | myndighetens
uppdrag ingar aven att folja upp och analysera insatser som gors i syfte att na
de jamstalldhetspolitiska malen. Bland de insatser som Regeringen listar i
sin Handlingsplan for jamstallda livsinkomster anges skarpningen av
I6nekartl&ggningsbestdammelserna, som géller sedan 1 januari 2017, samt att
DO tilldelats sarskilda resurser for att bedriva tillsyn.
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Personalvetare utgor den yrkeskategori som narmast har att hantera
diskrimineringslagens l6nekartlaggningsbestdmmelser. Daremot saknas i
regel undervisningsmoment pa personalvetarprogrammen som konkret
beskriver hur en jamstalldhetsanalys av I6neskillnader ska genomféras.
Jamstalldhetsmyndigheten har genom sitt jamstalldhetsintegreringsuppdrag
en mojlighet att initiera ett forandringsarbete som riktar sig till universitet
och hogskolor. Syfte skulle vara att héja kunskapsnivan om lonekartlaggning
och jamstalldhetsanalys av I6neskillnader hos kategorin personalvetare.

Svensk lagstiftning lever sannolikt inte upp till EU kommissionens
rekommendation fran ar 2014 och EU parlamentets resolution fran ar 2017
om pay transparency.?® Det finns darfor anledning att uppmarksamma
erfarenheter av nyare lagstiftning om pay tranparency och pay reporting i
lander som Australien, Danmark, Island, Storbritannien och Tyskland.?’

Lagstiftning om pay transparency och pay reporting anvander begreppet
I6negap som nyckeltal vid jamforelser. Lonegap kan beraknas pa olika sétt.
Det ar darfor angelaget att undersoka for och nackdelar med att anvanda
I6negap som benchmark jamfort med andra nyckeltal.

Till hosten 2018 planerar vi som deltog i studieresan ett uppféljande
seminarium vid Lunds universitet, for att bland annat diskutera idéer om ett
antologiprojekt med bidrag fran Sverige, Danmark och Kanada.

Bilaga 1 Aktivitetsschema under studiebesdket

Bilaga 2 Appendix A till Pay Equity Office (2018). Jamfdrelser mellan olika
lander av lagstiftning som ror pay transparency och pay reporting.

2 European Commission 7.3. 2014, Recommendation C (2014) 1405 final samt
Europaparlamentets resolution av den 3 oktober 2017 om kvinnors ekonomiska egenmakt i den
privata och den offentliga sektorn i EU (2017/2008(INI)).

2 Se vidare i bilaga 2.
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Study visit to Ontario and Quebec about experiences with Equal Pay/Pay Equity legislation

Participants: Byrial Bjgrst, union-attorney at Teknisk Landsforbund in Denmark, Susanne Fransson,
associated professor at Gothenburg university and Eberhard Stiiber, senior advisor at the Swedish
Gender Equality Agency. (Per Norbergs participation, Lund university, is cancelled due to sick-leave).

Sunday 15 April
PM: Internal seminar about Icelandic Equal Pay legislation.

Monday 16 April Contact persons in Toronto: Mr Simon Burke, director of the Pay Equity Office.
Phone: 416-314-1778. Ms Emanuela Heyninck, Secretary to the commissioner & Ms Jennifer Cooper.

10-12: Location: Maple Boardroom, Pay Equity Office, 180 Dundas Street West, 3™ Floor, Toronto.
Meeting with the Pay Equity Office and the Pay Equity Hearings Tribunal (Commissioner, Director,
Review Officers, adjudicators) to discuss the details of Ontario’s Pay Equity Act, what it seeks to
accomplish, the mechanics of pay equity and how our Office enforces the legislation.

12-13: Common lunch

13:15-15:15: Location: Maple Boardroom, Pay Equity Office, 180 Dundas Street West, 3rd Floor.
Facilitated roundtable discussion with academics who are actively engaged in gender wage gap
research, including: - Dionne Pohler, Gender and Economy Institute (University of Toronto)

- Tammy Schirle, Department of Economics (Wilfrid Laurier University)

- Wendy Cukier, Diversity Institute (Ryerson University)

- Amanda Frank, Melisa Kittmer (Ontario Ministry of Finance)

16-17: Reflections about today's activities
Hotel: One King West Hotel

Tuesday 17 April
9-10:45 Location: Maple Boardroom, Pay Equity Office. Meeting with Stefphanie Parkin, Patty Coates,
Ontario Ministry of Labour. Theme; Actual changes in legislation on Pay Equity.

11-12: Location: Maple Boardroom, Pay Equity Office. Meeting with Ontario Human Rights
Commission and Social Justice Tribunals Ontario-- Human Rights Cases and Workplace Gender
Discrimination

e Michael Gottheil, Executive Chair, (Social Justice Tribunals Ontario and Ontario Human Rights
Tribunal and Criminal Injuries Compensation Board)
e Dianne Carter, Anya Kater, Jacquelin Pegg, Anya Kater (Ontario Human Rights Commission)

12-13:30 Lunch meeting with Emanuela Heyninck

15:30-17: Public hearing on Bill 3 of the Pay Transparency Act at the Standing Committee on Social
Policy. Venue: Room 1405, Whitney Block, Queen's Park, 99 Wellesley Street West, Toronto. This Bill
is part of the government’s strategy for women’s economic empowerment.

Evening: Presentations and discussions with union and community members (7-8 representatives).
Organized together with Shelly Gordon/CUPE (Canadian Union of Public Employees) and Fay Faraday,

co-chair of the union and community advocacy group of the Ontario Equal Pay Coalition.

Hotel: One King West Hotel


http://www.linkedin.com/pub/byrial-bj%C3%B8rst/9/69a/586
https://maps.google.com/?q=Dundas+Street+West,+3&entry=gmail&source=g
https://maps.google.com/?q=180+Dundas+Street+West,+3rd+Floor,+Toronto&entry=gmail&source=g

Wednesday 18 April Contact person for the visit to Montreal is Marie-Thérése Chicha, professor at
the University of Montréal, School of Industrial Relations. Phone number 514 9610621 (cell) and 514
3437319 (Office) and 514 2778321 (home).

Am: Reflections about yesterday's activities. Flight from Toronto 10:15 to Montreal 11:15

Pm: Meeting organized by Marie-Thérese Chicha at the School of Industrial Relations at University of
Montreal together with master students, doctoral students and professors

Evening: Supper with Marie-Thérése Chicha.
Hotel: Hotel Le Dauphin

Thursday 19 April
Am: Reflections about yesterday's activities, preparation for today's activities.

Pm: Meeting with Québec Pay Equity Bureau. Mrs. Martine Bégin, Vice-présidente a I'équité salariale
and one or two members of her team. Commission des normes, de I'équité, de la santé et de la
sécurité du travail. 500, boul. René-Lévesque, 25th floor, Room 25.106.

Hotel: Hotel Le Dauphin

Friday 20 April
Am: Reflections about yesterday's activities, preparation for today's activities.

13:30-16:30 meeting with union, community and academic people. Organized by Mrs. Edith Cardin
(SCFP) and Marie-Thérese Chicha. Venue: Le Syndicat Canadien de la fonction publique (SCFP) (CUPE
in Quebec) at 565, boulevard Cremazie est, bureau 7100, Montréal (Québec). Participants:

= Kim Paradis (CIAFT) - Conseil d'intervention pour I'acces des femmes au travail (travailleuses

non syndiquées)

= Sylvie Lépine (FTQ) - Fédération des travailleurs du Québec - condition féminine

= Sophie Fontaine (CSN) - Centrale des syndicats nationaux

= Caroline Senneville (CSN) — Centale des syndicats nationaux

®  Marie-Eve Pinard (CSN) — Centale des syndicats nationaux

= Lyne-Mélanie Martel (SCFP) - (APTS) - Alliance du personnel professionnel et technique du

réseau de la santé

=  Marie-Thérese Chicha

= Annick Desjardins (SCFP)

®  Frangois-Matthieu Drouin (SCFP)

= Josée Aubé (SCFP)

= Edith Cardin (SCFP)

= Shelly Gordon (SCFP)

= Louise L'Heureux (SCFP)

= Susanne Hotson (SCFP/CUPE)

= Nathalie St-Georges (CSQ) Centrale des syndicats du Québec

= Karen Harnois (CSQ) Centrale des syndicats du Québec

= Ruth Rose, ass professor at Univerité de Québec 4 Montréal, Dép. des sciences économiques
Evening: Reflections about today's activities.
Hotel: Hotel Le Dauphin

Saturday 21 April
Pm: Internal sum up of the study-visit. Discussion about follow-up activities.


http://www.economie.esg.uqam.ca/
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CANADA

Reporting
Deadline

Summary

Province Na”.‘e Of. RETOLNE Purpose Effective Date
Legislation Agency

Quebec Pay Equity Act Commission des | To redress 1996 Pay equity Background:
normes, de differences in (Reporting reports must be . Employers with 11 or more employees must file
l'équité, compensation requirement filed annually an annual pay equity report on their state of
de la santé et de | due to the mandated in between March | progress of pay equity. This includes:
la sécurité du systemic gender 2009) 1 and e the number of employees according to the

travail

discrimination in
predominantly
female job
classes.

September 1.

A pay equity
exercise is
completed once
in the life of an
organization.

A pay equity
audit must be
completed every
five years.

calculation method provided for in the Pay
Equity Act;

Employers must file the Employer Pay Equity
Statement (DEMES) online.

Employers that do not file a report can be fined
between $1,000 and $45,000.

Implementation of a pay equity exercise:

Once an employer has an average of 10 or more
employees, it must implement its pay equity
exercise within 4 years. The objective is to
remunerate jobs traditionally or mostly held by
women equally to those of male jobs of the same
value or equal value, even if the jobs are
different.

Pay equity audit: The audit ensures that jobs
predominantly held by women are still
remunerated at least equally to those in the job
classes of equal value predominantly held by
men in

that workplace, even if the jobs are different.



http://www.ces.gouv.qc.ca/documents/publications/anglais.pdf
http://www.ces.gouv.qc.ca/documents/publications/fiche_DEMES_ang.pdf
http://demes.gouv.qc.ca/
http://demes.gouv.qc.ca/
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Country

Name of

Reporting

Purpose

Effective Date

Reporting
Deadline

Summary

Australia

Legislation

Workplace Gender
Equality Act 2012

Agency

Workplace
Gender Equality
Agency (WGEA)

To improve and
promote equality
for both women
and men in the
workplace.

For women and
men to be equally
represented,
valued and
rewarded in the
workplace.

May 2013:
Employers to
provide a
workplace
profile.

May 2014:
Employers to
report against
Gender
Equality
Indicators

May 2015:
Employers to
report against
Gender
Equality
Indicators.
Minimum
standards take
effect.

Note:
Employers
who do not
meet Minimum
Standards
have 2 years
to improve.

Relevant non-
public sector
employers with
100+ employees
must submit
annual reports
to WGEA
between April 1
and May 31 for
the preceding
12 month period

Background:

Relevant employers must report against a set of
standardized gender equality indicators (GEIs) or
areas that are critical to gender equality.

These include:

e the gender composition of the workforce

e the gender composition of governing bodies
of relevant employers

e equal remuneration between women and
men

e the availability and utility of employment
terms, conditions and practices relating to
flexible working arrangements for employees
and to working arrangements supporting
employees with family or caring
responsibilities

e consultation with employees on issues
concerning gender equality in the workplace

e any other matters specified by the Minister:
sex-based harassment and discrimination

These employers must report annually to the
Agency on both a workplace profile and a
reporting questionnaire, structured around the
six GEIs. Reporting is available online, using a
secure reporting portal.

The Agency must submit a report to the Minister
on the progress achieved in relation to the
gender equality indicators every two years. Its
first progress report for 2014-16 was tabled in
Parliament in March 2017.



https://www.legislation.gov.au/Details/C2015C00088
https://www.legislation.gov.au/Details/C2015C00088
https://www.wgea.gov.au/about-legislation/workplace-gender-equality-act-2012
https://www.wgea.gov.au/report/reporting-online
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Purpose

Reporting
Deadline

Summary

Germany

Legislation

Transparency of
Pay Act

Agency
Federal Ministry
for Family
Affairs, Senior
Citizens,
Women and
Youth

Promotion of
equal
opportunities for
men and women
in the workplace

Takes into
account one of
the causes of the
gender wage gap
—the lack of
transparency in
pay structures
and wage
determination

Effective Date

July 6, 2017

Background:

Individual right to information:

e Employers with 200+ employees must
provide information on the criteria and the
procedures for determination of salaries (if
requested). They may also request the
composition of the remuneration for an
activity designated as equal or equivalent
(comparative activity).This right to
information is available as of January 6,
2018.

Operational procedures for monitoring and

establishing equal pay:

e Private employers with 500+ employees
must regularly check their pay structures for
compliance with equal pay.

Reporting procedures:

e Employers with 500+ employees who are
required to report (under the German
Commercial Code) must regularly report on
the status of equality and equal pay in their
company. These reports are publically
available.

The government provides a pay transparency
portal to assist employers implement pay
transparency.



https://www.bgbl.de/xaver/bgbl/start.xav?startbk=Bundesanzeiger_BGBl&jumpTo=bgbl117s2152.pdf#__bgbl__%2F%2F*%5B%40attr_id%3D%27bgbl117s2152.pdf%27%5D__1523543506272
https://www.bgbl.de/xaver/bgbl/start.xav?startbk=Bundesanzeiger_BGBl&jumpTo=bgbl117s2152.pdf#__bgbl__%2F%2F*%5B%40attr_id%3D%27bgbl117s2152.pdf%27%5D__1523543506272
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/themen/gleichstellung/frauen-und-arbeitswelt/lohngerechtigkeit/entgelttransparenzgesetz/entgelttransparenzgesetz/117952
https://www.monitor-entgelttransparenz.de/
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Effective Date
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Deadline
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Iceland

Legislation

Act amending the
Act on Equal Status
and Equal Rights of
Women and Men,
no. 10/2008)

Agency

The Centre for
Gender Equality

Part of the
government’s
mandate to
eliminate the
gender wage gap
by 2022.

Companies and
organizations
must demonstrate
that they provide
equal pay and
equal pay for
work of equal
value.

Jan 1, 2018

Certification
deadlines are
dependent on
employer size:

250+
employees: 31

December 2018.

150-249
employees: 31

December 2019.

90-149
employees: 31

December 2020.

25-89
employees:
31 December
2021:

Government
ministries:
December 31,
2018

Background:
Employers with 25+ employees to obtain

certification to show they offer equal pay and

equal pay for work of equal value regardless of

gender, including:

e Assessment of pay policies, classification of
jobs according to equal value and wage
analysis on the basis of the classification
and formalizing policies and processes
related to pay decisions.

The Centre for Gender Equality will grant
workplaces that acquired certification the right to
use a special equal pay symbol in recognition of
their efforts.

When an employer has not acquired equal pay
certification or has failed to renew it by the
deadline, the organisations of the social partners
will be able to report it to the Centre for Gender
Equality. The Centre can impose deadlines,
which if not met may be imposed with per diem
fines.

Employers with less than 25 employees can
request equal pay certification on the basis of the
standard



https://www.althingi.is/altext/stjt/2017.056.html
https://www.althingi.is/altext/stjt/2017.056.html
https://www.althingi.is/altext/stjt/2017.056.html
https://www.althingi.is/altext/stjt/2017.056.html
https://www.althingi.is/altext/stjt/2017.056.html
https://www.government.is/news/article/2018/01/04/New-Icelandic-law-on-Equal-Pay-Certification-entered-into-force-on-January-1-2018/
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United
Kingdom

Legislation

The Equality Act
2010

Government
Equalities Office

Commitment to
eliminate the
gender pay gap
within a
generation

Designed to
encourage large
employers to take
informed action to
close their gender
wage gap (if one
exists)

April 6, 2017

Public sector
organizations-

March 30, 2018.

Businesses and
charities - April
4,2018

Background: Applies to employers across the
private, voluntary and public sectors.

Employers with 250+ employees must publish
the following four types of figures annually on
their own website and on a government website:
emean gender pay gap in hourly pay

*median gender pay gap in hourly pay

emean bonus gender pay gap

emedian bonus gender pay gap

eproportion of males and females receiving a
bonus payment

eproportion of males and females in each pay
quartile

Employers with less than 250 employees can
publish and report voluntarily.



http://www.legislation.gov.uk/uksi/2017/172/pdfs/uksi_20170172_en.pdf
http://www.legislation.gov.uk/uksi/2017/172/pdfs/uksi_20170172_en.pdf
https://www.gov.uk/guidance/gender-pay-gap-reporting-overview
https://www.gov.uk/report-gender-pay-gap-data
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