


Nya metoder tor jamstallda loner — insyn,

rapportering och certifiering

SUSANNE FRANSSON! & EBERHARD STUBER?

1 Inledning

Vi har i manga ar forskat och spridit kunskap om fragor som rér kvinnors och mins
l6ner. 1 maj 2018 anordnade Nitverket jimstillda l6ner ett seminarium med
rubriken ”Nya méjligheter till samverkan i arbetslivet”. Orjan Edstrém inledde
seminariet som expert pa frigor om samverkan, delvis pi ny mark.’ Tillsammans
skrev vi ocksé en debattartikel publicerad i Dagens Arena.*

Ett gemensamt intresse dr den svenska arbetsmarknadens funktionssitt och vad
som kallas den svenska modellen. Virt eget fokus dr dock sirskilt frigan om l6ner
ur ett konsperspektiv. Den svenska modellen har historiskt sett kinnetecknats av att
léner dr en fraga for parterna att forhandla och sluta kollektivavtal om, ett
sjilvreglerande system. Lagstiftning om aktiva atgirder for jaimstillda 16ner har vi
benimnt som ett 7sjilvsanerande system” dir det grundliggande
konfliktperspektivet dr utbytt mot samforstind.> Genom dndringarna i de aktiva
atgirderna ar 2017 betonas dn starkare att arbetsgivare och fackliga organisationer
har samma madl och férvintas samverka for att f6rhindra diskriminering och frimja
lika rittigheter och méjligheter.

I Docent i rittsvetenskap, lektor vid Institutet for socialt arbete, Goteborgs universitet.

2 Senior utredare, Jimstilldhetsmyndigheten.

3 Edstrom, Orjan & Holm, Johan, Arbetsmiljéreglering, medbestimmande och kollektivavtal, red.
Edstréom, Lindholm och Mannelqvist, Jubileumsskrift till Juridiska institutionen 40 ar, Umea
universitet, 2017.

# Dagens Arena 2018-05-22, Samverkan f6r jamstillda léner — vad 4r problemet?

5 Se t.ex. Fransson, Susanne & Stiiber, Eberhard, Samverkan och I6nekartliggning — en
rittsutveckling, Arbetsmarknad & Arbetsliv, drging 10 nr 3, 2004.

6 Se Fransson, Susanne & Stiiber, Eberhard, Diskrimineringslagen en kommentar. Supplement.
Norstedts juridik, Stockholm, 2017.
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Bestimmelser om arbetsgivares skyldighet att kartligga kvinnors och mins 16ner
ur ett jimstilldhetsperspektiv har funnits sedan dr 1994 och Sverige anses vara en av
pionjirerna pa omradet.” Reglerna har kritiserats som betungande fér arbetsgivare
och forindringar i kraven har gjorts vid flera tllfillen.® Effekterna dr ocksd
omdiskuterade. Hur stor betydelse kravet pa lonekartligening har haft fér det
svenska konslonegapet dr svirt att faststilla.” Rapporter visar dock att en stor andel
loner har justerats.! Samtidigt har fi mdl om l6nediskriminering prévats och
resultaten ar matbara, enbart ett och ett halvt mal har vunnits av kiranden.!!

Frigan om jamstilldhet ér ett av den Europeiska unionens grundliggande virden
och anses vara av avgorande betydelse for ekonomisk tillvixt, vilstind och
konkurrenskraft.’> Skillnaden mellan kvinnors och mins timléner 4r mer dn 16
procent i medeltal i EU. Trots detta dr mélet att kdnslonegapet ska ha slutits dr 2020.
For att uppna detta mal har EU-kommissionen rekommenderat medlemsstaterna att
infdra nya metoder fOr att Oka transparensen gillande 16nebildning och 16nesittning
ur ett kénsperspektiv.!?

Frigan om transparens och nya metoder for att stinga kénslénegapet dr saledes
vart fokus i denna text. Vi beskriver forst regleringen och utvecklingen i EU och ger
direfter exempel frin nationell lagstiftning dir nya metoder inférts i linje med
kommissionens rekommendationer. Vi beskriver ocksd en annan metod, certifiering
av jamstillda 16ner, och avslutar med att analysera de olika metoderna i relation till
svensk lagstiftning och den svenska arbetsmarknadens funktionssitt.

7 Eurofound (2018) First movers’ expetiences with gender pay transparency measures in Europe,
Isabella Beletta & Christine Aumayr-Pintar, National Symposium on the Gender Pay Gap, Dublin
2018-01-10.

8 Se Fransson, Susanne, Frin mal till medel — om utvecklingen av bestimmelserna om aktiva
atgirder, i red, Ahlberg, Olsson och Malmberg, Vinbok till Niklas Bruun, Iustus, Uppsala, 2017.

91 bilaga 1 till SOU 2010:7, Aktiva atgirder for lika rittigheter och méjligheter, finns en studie av
kostnader och effekter av lagstiftningen om aktiva atgirder.

10 Effekterna av 2001 4rs bestimmelser om lénekartliggning, Jamstilldhetsombudsmannen (JimO)
2005 samt Miljongranskningen — Resultat av etapp 2 och slutrapport, JamO, 2008.

11 Se Svenaeus, Lena, Konsten att uppritthalla Ioneskillnader mellan kvinnor och mén. En
rittssociologisk studie i lag och avtal om lika 16n, Lunds universitet, 2017.

12 Buropeiska unionens rad, Radets slutsatser av den 7 mars 2011 om europeiska jamstilldhetspakten
(2011-2020), 2011/C 155/02.

13 European Commission, Commission Recommendation on strengthening the principle of equal pay
between men and women through transparency, COM(2014)1405 final.
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2 Jamstillda I6ners reglering och utveckling inom EU

Forbud mot 16nediskriminering fanns redan i Romfoérdragets artikel 119, dock
frimst av konkurrensmissiga skil.'* Det senaste decenniet har filtet vidgats till att
handla om ekonomisk ojimstilldhet och om att med olika former av verktyg minska
och sluta konslénegapet. Sivil Riadet, Kommissionen som Parlamentet har under
senare 4r antagit handlingsplaner, rekommendationer eller resolutioner i syfte att
forstirka principen om jaimstillda I6ner.

2.1 EU-kommissionens refommendation 2014

Bakgrunden till kommissionens rekommendation 4r 2014 dr dels att kénslénegapet
bestar, dels att férbudet mot diskriminering inte har haft den avsedda effekten.!®
Nya metoder behdver dirmed skapas och prévas.

Malet med rekommendationen dr kad insyn i 16nesittningen (pay tranparency).
Genom insyn kan koénsrelaterade 16neskillnader synliggéras. Anstillda, arbetsgivare
eller arbetsmarknadens parter kan med denna kunskap vidta limpliga dtgirder.!® Ett
problem har varit att en tvist i domstol i regel kriver en jimférelseperson av annat
kon. Insyn i I6nesittning ska dirmed underlitta f6r anstillda att vicka talan om
16nediskriminering infér nationell domstol.!”

Kommissionens rekommendation innchdller en verktygslida med specifika
atgirder for att Oka insynen i I6nesittningen. Verktygen dr enkla och ger stort
utrymme f6r olika varianter. De fyra centrala dtgirder som rekommenderas ar
enskildas ritt till upplysningar om l6nesittningen, rapportering pd fbretagsniva,
l6negranskningar (pay audits) och lika 16n inom ramen for kollektivavtal. Tanken ar
att medlemsstaterna ska uppmuntras att genomféra de dtgirder som dr bist limpade
iden nationella kontexten. Kravet i rekommendationen 4r att minst en av de centrala
dtgirderna ska genomféras.!® Virt fokus dr pa det tva fOrsta atgirderna, vilka

beskrivs narmare.

14 Se Fransson, Susanne, Lénediskriminering, En arbetsrittslig studie av kénsdiskriminerande
I6neskillnader och konflikten mellan kollektivavtal och lag, Iustus, Uppsala, 2000.

15 Rekommendationen foregicks av en rapport frin Kommissionen till Radet och
Europaparlamentet, COM(2013) 861 final.

16 COM(2014) 1405 final p. 15.
17 COM(2014) 1405 final p. 8.
18 COM(2014) 1405 final.
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2.1.1  Upplysningar om lonesdttning

Anstillda ska ha ritt till information om l6ner for arbetstagare som utfor lika eller
likvirdigt arbete, om kénsférdelning, om l6netillige och andra typer av férmaner
och ersittningar. Syftet dr att identifiera oférklarade!® konsloneskillnader och att
skapa grund for att atgirda dem. Informationen syftar dven till att underlitta f6r
arbetstagare att féra talan om l6nediskriminering i domstol.?’ Tyskland har nyligen
infort lagstiftning som ger anstillda ritt till denna typ av information.

2.1.2  Rapportering pa foretagsnivi

Medlemsstaterna ska uppmuntras att vidta dtgirder som innebidr att arbetsgivare
med minst 50 anstillda regelbundet informerar de anstillda, fackliga féretridare och
arbetsmarknadens parter om den genomsnittliga 16nen for olika kategorier av
anstillda eller befattningar.?’ Konsfordelningen i kategorierna ska framgi av
informationen. Syftet dr att forbittra insynen i l6nesittningen, vilket ska leda till att
arbetsgivare vidtar atgirder for jamstillda I6ner. Tyskland och Storbritannien ér
exempel pd medlemsstater som har infért lagstiftning pa detta omrade.

2.1.3  Uarderingar av 2014 drs refommendation

Redan 4r 2017 gjorde Kommissionen en kort utvirdering av hur medlemsstaterna
forhallit sig till de rekommenderade metoderna.?? Samma ar kom ocksa en rapport
frin EU:s nationella experter pa jamstilldhetsfrigor.” Kommissionen konstaterar
att bara 11 medlemsstater har lagstiftning som maojliggdr insyn i 16nesittning och de
flesta av dem uppfyller bara minsta kravet pd en atgird. En medlemsstat, Sverige,
anges ha ”forankrat alla fyra dtgirderna i sin nationella rittsliga ram”!>* I
expertrapporten anges didremot att Sverige enbart uppfyller tvd av atgirderna,

19 Det star oférklarliga i dokumentet, men unexplained i den engelska versionen.

20 COM(2014) 1405 final, punkt 21.

21 COM(2014) 1405 final, punkt 17 och II. Wage transparency p. 4.

22 Buropean Commission (2017) Report from the Commission to the European Parliament, the
Council and the European Economic and Social Committé, Report on the implementation of
Commission Recommendation on strengthening the principle of equal pay between men and women
through transparency, COM (2017) 671 final.

23 Buropean Commission, Pay transparency in the EU. A legal analysis of the situation in the
Member States, Iceland, Liechtenstein and Norway, European network of legal experts in gender
equality and non-discrimination, Albertine Veldman & coordinator Alexandra Timmer, 2017.

2 COM(2017) 671 final s. 3.
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nimligen l6negranskningar och lika 16n inom ramen f6r kollektivavtal.?> Vi

aterkommer med kommentarer till detta.

3 EU:s strategier och handlingsplaner for att stinga konslonegapet

EU:s institutioner antar ocksd strategiska dokument och handlingsplaner 1 syfte att
uppnd malet jimstillda I6ner. Den europeiska jimstilldhetspakten 2011-2020,
antagen av Rddet, ir ett sidant dokument dir kénslonegapet sirskilt ndimns.20 I EU:s
handlingsplan 2017-2019 Atgirda lineklyftan mellan kvinnor och mdn, konstaterar EU-
kommissionen att kénsloneklyftan bestar.?” Kommissionen har didrmed ett sirskilt
ansvar for att bedéma om dndringar behover goras i direktiv 2006/54 £or att bland
annat gora ratten till information om Ioner, kravet pa rapportering av léner och
fortydligande av begreppet likvirdigt arbete, bindande fér medlemsstaterna.?® I
enlighet med Kommissionens arbetsprogram 2019 ska direktiv 2006/ 54 utvirderas,
vilket kan vara ett steg mot ny lagstiftning.?? Den europeiska ekonomiska och sociala
kommittén har i ett yttrande tillstyrkt handlingsplanen f6r dren 2017-2019.%

Aven parlamentet har varit aktivt nir det giller den ekonomiska ojimstilldheten.
I en resolution, antagen 2017-10-03, om kvinnors ekonomiska egenmakt uttalas att
en offentligt tillginglig ram f6r kartliggning av 16ner, innefattande datainsamling,
kan 7skapa en “medveten kultur” som gor att ett konslénegap blir socialt
oacceptabelt i en sektor eller ett foretag”.’! Parlamentet uppmanar, i resolutionen,
medlemsstater och foretag att inféra bindande dtgirder ndr det giller transparenta
16ner.3

25 European Commission, 2017.

26 Den europeiska pakten for jamstilldhet (2011-2020) bilaga p. 1. (2011/C 155/02).

27 Buropeiska kommissionen (2017) Meddelande fran kommissionen till Europaparlamentet, Radet
och Europeiska ekonomiska och sociala kommittén. EU:s handlingsplan 2017-2019. Atgirda
léneklyftan mellan kvinnor och min, COM(2017) 678 final.

28 Se insats 1, punkt 1 T COM(2017) 678 final.

29 European Commission, Communication from the Commission to the European Parliament, the
Council, the European economic and social committee and the committee of the regions.
Commission work programme. Delivering what we promised and preparing for the future,
COM(2018) 800, Annex II, punkt 10.

30 Buropeiska ekonomiska och sociala kommittén (2017) Yttrande. EU:s handlingsplan 2017-2019:
Atgirda 16neklyftan mellan kvinnor och min, COM (2017) 678 final.

3 Europaparlamentet, Kvinnors ekonomiska egenmakt i den privata och den offentliga sektorn i EU,
Europaparlamentets resolution av den 3 oktober 2017 om kvinnors ekonomiska egenmakt i den privata
och den offentliga sektorn i EU (2017/2008(INT)), 2017, punkt S.

328e Europaparlamentet, 2017, p. 23.
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EU-kommissionen har inbjudit till en ”public consultation” under varen 2019
med syfte att fi ett bittre genomslag for likaldneprincipen som uttrycks i direktiv
2006/54 samt for att folja upp Kommissionens trekommendation om Pay
Transparency fran ar 2014.%

Arbetsmarknadens parter pA EU niva har gett uttryck f6r motsatta positioner vad
giller frigan om pay transparency och initiativen till att omférhandla direktiv
2006/54. De fackliga organisationernas samarbetsorgan ETUC vilkomnar “legally-
binding obligations on pay transparency”.3* BusinessEurope ser inget sidant behov,
utan menar att likaléneprincipen redan dr vil férankrad inom EU och i
medlemsstaternas lagstiftning. 1 ett stillningstagande anfbrs att “the lack of
transparency is not a widespread phenomenon” och organisationen anfor en rad skl

till varfor just 6kad transparens kring kvinnors och mins 16ner dr direkt oldmplig.

4 Lagstiftning om insyn i l6nesittning

4.1 Storbritannien

I april 2017 inférde Storbritannien tvingande lagstiftning som innebdr att
arbetsgivare med minst 250 anstillda arligen 4r skyldiga att publicera uppgifter om
det konslénegap som finns i den egna verksamheten.’® Uppgiftsskyldigheten innebar
att arbetsgivare maste offentligebra féljande nyckeltal: kénslonegap relaterat till
medel- och medianlén avseende timléner, bonuslénegap relaterat till medel- och
medianvirden, andelen kvinnor respektive min som erhéller ersdttningar i form av
bonus samt andelen kvinnor respektive min i organisationens 16nestruktur uppdelad
pé kvartiler.’ Overddserséttningar ska inte inrdknas. Exempel pa bonusformer som
ska riknas med dr vinstandelar och olika former av produktivitets- eller
torsiljningsbonus. For arbetsgivare som tillhor kategorin business (niringsliv) eller
charity (vilgérenhetsorganisation) kridvs att en person i féretagets hogsta ledning
intygar uppgifternas riktighet.

33 European Commission Daily News 11/01/2019.

3 https:/ /www.ctuc.org/en/ pressrelease/gender-pay-gap-action-plan.

35 EU Action Plan on tackling the gander pay gap. Position paper May 2018, BusinessEurope.
36 The Equality Act 2010 (Gender Pay Gap Information) Regulations 2017.

37 Medellnen it summan av alla 16ner i den utvalda gruppen dividerat med antalet personer i
gruppen. Medianlénen 4r den mittersta l6nen da alla 16ner i den utvalda gruppen sorterats i stigande

ordning.
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Uppgifterna ska publiceras édrligen och savil anstillda som allminheten ska ha
atkomst till uppgifterna. Organisationens webbplats kan fylla en sddan funktion.
Uppgifterna maste finnas tillginglica under minst tre ar. Dessutom ska berdrda
arbetsgivare rapportera in uppgifterna till en sirskild on-linetjanst som tillhandahalls
av regeringen.3

En férsta utvirdering av bestimmelserna publicerades i november 2018.3% Av
rapporten framgir att 92 procent av de berérda arbetsgivarna hade uppfyllt
rapporteringskravet inom foreskriven tid. Efter péminnelse hade samtliga
arbetsgivare (cirka 10 500) uppfyllt kravet. Av utvirderingen framgir att reglerna har
tatt stor medial uppmirksamhet och att de féretagsdata som offentliggjorts har fatt
stor spridning. Vidare framgir att fyra av fem arbetsgivare genomfort ytterligare steg
for att underséka och komma till ritta med det rapporterade 16negapet inom den
egna organisationen.

Nir det giller sanktioner hdnvisas i lagens “Explanatory Note” till annan
lagstiftning. Ndrmare bestimt till ”unlawful act” och section 34 i Equality Act 2006
(c. 3). Hir ges Equality and Human Rights Commission m&jlighet att vidta olika
typer av atgirder som att inleda en undersdkning eller att vinda sig till domstol.

Sammanfattningsvis kan sdgas att detta timligen enkla rapporteringssystem lett
till att skillnader i 16n och inkomst, mellan kvinnor och min, fitt stor
uppmirksamhet sivil i den allmidnna debatten som inom de fbretag och
organisationer som berdrts av den nya lagen. En vanligt férekommande atgird som
arbetsgivare genomfort dr att se Gver riktlinjer och praxis vid rekrytering. Den
brittiska lagstiftningen kan jimfoéras med dansk lagstiftning. I den danska
likalonelagstiftningen finns bestimmelser som innebdr att arbetsgivare dr skyldiga
att rapportera in lonestatistik uppdelad efter yrkesklassificeringskod.*! Direfter
erhiller arbetsgivaren drligen en sammanstillning 6ver kénslonegapet, vid lika
arbete, 1 den egna verksamheten.

38 Se punkt 15, Form and manner of publication, The Equality Act 2010 (Gender Pay Gap
Information) Regulations 2017.

% Dromey, Joy & Rankin, Lesley, The Fair Pay Report. How Pay Transparancy Can Help Tackle
Inequalities, Institute for Public Policy Research, 2018.

40 Dromey and Rankin, 2018, s. 17.
41 Ligelonsloven 5a §.



4.2 Tyskland

Tyskland inférde 1 januari 2018 en lag om I6netranspatens.*> Den nya lagen ska,
precis som den i Storbritannien, forstds som ett komplement till EU-rittens f6rbud
mot l6nediskriminering vid lika och likvardigt arbete. Lagen bestdr av tre delar. Den
torsta delen innebdr att arbetstagare hos arbetsgivare med minst 200 anstillda har
en individuell ritt till information om genomsnittslénen hos andra anstillda som
utfor lika eller likvirdigt arbete. En férutsittning ér att det finns minst sex kollegor
av motsatt kon som tillhér jaimtorelsegruppen. Den anstilldas begiran riktas i fOrsta
hand till Betriebsrat som ir de anstilldas fortroendeorgan, som i sin tur har ritt att fa
nédvindiga uppgifter frin arbetsgivaren.®

De andra tva delarna giller arbetsgivare med minst 500 anstillda. Dessa
arbetsgivare uppmanas att i samverkan med Beriebsrat regelbundet géra en
genomging och analys av bestimmelser och praxis for lonesittning, inklusive
grunder fOr arbetsvirdering, samt en bedémning av efterlevnaden av kraven pa lika
16n vid lika eller likvirdigt arbete. De anstillda har ritt att bli informerade 6ver detta
sd kallade provningsforfarande.*

For vissa arbetsgivare giller ddrutdver en Berichtspflicht, en offentlig
rapporteringsplikt. Rapporten ska omfatta dtgirder for att frimja jaimstélldhet inom
organisationen, inklusive frimjandet av jimstillda 16ner, samt en redogérelse av
effekterna av tidigare beslutade atgirder. Rapporteringsskyldigheten giller vart femte
ar for bolag med kollektivavtalsreglerade l6netariffer och vart tredje dr f6r Gvriga
bolag.

Sammanfattningsvis kan konstateras att majoriteten av Tysklands arbetstagare
inte omfattas av den nya lagen pi grund av villkoren om minst 200 anstillda och
térekomsten av en jimforelsegrupp av motsatt kén med minst sex anstilla.
Arbetsgivaren definierar dessutom i praktiken i vilken man det finns andra arbeten
att jimfora med, dd det saknas partsgemensamma strukturer som pd féretagsniva
definierar vilka arbeten som dr lika respektive likvirdiga. Genomslaget f6r del tva av
lagen, som innehaller analys och bedémning av hur kravet pa jimstillda l6ner
efterlevs, kommer 4ven att bli begrinsat da enbart stora arbetsgivare omfattas.

# Entgelttransparenzgesetz vom 30. Juni 2017 (BGBL I S. 2152).

3 Lagstiftning, 2018, om pay fransparency i provinsen Ontario i Kanada visar pa att det till och med ir
moijligt att gd lingre. I lagen stills bland annat krav p4 att I6neniva eller 16nespann méste anges for
vatje jobb som annonseras ut offentligt. Dessutom far arbetsgivare inte friga arbetss6kande om deras
tidigare I6nenivaer och inte vidta dtgirder som hindrar arbetstagare att inbordes diskutera erhéllen
l6n.

# Betriebliches Verfahren zur Uberpriifung und Herstellung von Entgeltgleichheit.
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Denna del 4ar dessutom formulerad som en 7bor” bestammelse utan

sanktionsméjligheter.

5 Lagstiftning om jamstillda I6ner med stod av certifiering

5.1 Island

I den islindska jimstilldhetslagen inférdes ar 2018 bestimmelser om att drligen
genomfdra en certifieringsprocess for att sluta kénslonegapet.® Detta fick stor
internationell uppmirksamhet med rubriker som “Island lagstiftar om jamstillda
16net” .4 Kravet pd certifiering utifrin en standard giller arbetsgivare med minst 25
anstillda och inférs successivt under en fyradrsperiod med hidnsyn tagen till
arbetsgivarens storlek.

Bestimmelserna  (Ist  85:2012) har en rad likheter med de svenska
l6nekartligeningsbestimmelserna. Noterbart dr att kraven pa transparens vid
l6nesittning dr mycket preciserade. Alla beslut om I6ner och anstillningsvillkor ska
vara dokumenterade, begripliga och s6kbara. Detta giller savil 16nekriterier, data
som ligger till grund for arbetsbeskrivningar och arbetsvirdering, som samtliga
beslut som giller 16ner eller 16nevillkor.*?

Det islindska regelverket bygger pd ett samspel mellan en standard,
jamstilldhetslagen och gillande kollektivavtal hos varje enskild arbetsgivare.
Standarden och lagen ger méjligheter f6r att en lokal facklig part med stéd av
kollektivavtal kan fi insyn i den arliga jimstilldhetsanalysen av l6nestrukturen.
Standarden innehaller dock inga garantier fér facklig insyn i arbetsgivarens
bedémningar av vilka arbeten som dr lika respektive likvirdiga eller om
l6nejusteringar dr nédvindiga att genomfora.*s

Forebilden for denna typ av reglering finns inom produktsidkerhets- och

milj6lagstiftning.* Kortfattat innebir regleringsmodellen att en nationell myndighet

45 Se artikel 19, 4 st. samt artikel artikel 2, punkt 10 i Act on Equal Status and Equal Rights of
Women and Men No. 10/2008 inklusive samtliga tilligg t.o.m. No. 56/2017.

46 Se t.ex. SVD 2018-01-03.

47 Se punkt 4.4.4 i Ist 85:2012.

48 Av forsta punkten, 6 st. i st 85:2012 framgér att arbetsgivaren har en méjlighet att vilja mellan att
sjalv intyga att standardens krav dr uppfyllda, att facklig organisation involveras i processen eller att
en extern tredje part utfirdar ett intyg. Jamfor dven med jimstilldhetslagens artikel 19, 8 st. ddr
”social partners” omnamns.

4 {5t 85:2012 har haft ISO och EMAS standarder som férebild. ISO standarder 4r strukturerade i
olika grupper i férsta hand gillande tekniska krav fér produktion samt management och
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garanterar att olika oberoende tredjepartsorgan har kompetens, rutiner och metoder
for att kunna utféra certifieringar enligt en viss standard. Det 4r dessa
tredjepartsorgan, i regel privata fOretag, som dger ritten att dela ut certifikat vid
overensstimmelse med standarden.

Ett rationellt skil till att vilja denna typ av regleringsmekanism ar att standarder
pé ett smidigare sitt kan anpassas till en kontinuerlig teknisk utveckling jimfért med
traditionella  lagstiftningsprocesser. ~ Vanligt  forekommande 4r att en
produktsikerhetslag kortfattat anger att en produkt maste vara siker for att fa
tilltride till en viss marknad.®® Narmare detaljer kring vad som avses med en siker
produkt framgir genom hinvisning till aktuell specifik standard.>! En effekt av
denna typ av regleringsmekanism, eller méjligen ett underforstitt syfte, ér att statlig
tillsyn kan minimeras och att ackrediterade privata konsultbolag mot ersittning

6vertar 6vervakningen.>?

5.2 Sverige och certifiering av arbetsmiljo- och jamstalldbetsfragor

Aven i Sverige finns exempel pa denna metod. Ett exempel ir méjligheten till frivillig
certifiering av Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt arbetsmiljéarbete
(AFS 2001:1) och av SIS-OHSAS 18001 som ir ett ledningssystem f6r arbetsmiljé.5
Ett annat exempel finns i férslagen om frivillig jimstélldhetsmirkning av produkter
och tjanster i SOU 2002:30. Betinkandet utmynnade i ett lagforslag bestdende av tvd
delar. Den ena delen handlade om jimstilldhetsmarkning av produkter och tjanster.
Den andra delen avsdg certifiering av verksamheter i jimstilldhetsavseende.>
Certifieringen innebar 1 princip att verksamheterna maste uppfylla
jamstilldhetslagens krav pid aktiva dtgirder inklusive arlig l6nekartliggning. En
sirskild podng med detta lagférslag var att vissa verksamheter som inte omfattas av
krav pa aktiva atgirder, som exempelvis foreningslivet, skulle ges mdijlighet till
certifiering. Krav pa certifikat skulle i sin tur kunna anvindas vid tilldelning av
féreningsbidrag eller liknande.>

ledningssystem. EMAS ir ett miljdledningssystem som EU-kommissionen utvecklat. I
introduktionskapitlet till Ist 85:2012 star uttryckligt att ”the Equal Wage Standard is founded
principally on international management standards”.

30 Produktsiikerhetslag (2004:451), 7 §.

> Produktsikerhetslag (2004:451), 11 §.

52 Den beskrivna regleringsmekanismen illustreras i SOU 2202:30 s. 307.

5 SWEDAC ackrediterar certifieringsorgan som certifierar enligt dessa standarder.

530U 2002:30 Mirk — virdig jamstilldhet, 5.357 .

55 30U 2002:30, s 359.
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De svenska exemplen bygger pa idén att ett begrinsat antal fOretag eller
organisationer dr beredda att betala extra f6r en certifiering eller for
jamstilldhetsmirkning av varor och tjinster, for att dirigenom ge en signal om
specifik kvalitet eller ambition. Tanken dr att dessa verksamheter dessutom kan
fungera som lirande exempel och utvecklingsagenter.®® Detta ligger i linje med
principen om stindiga férbittringar som genomsyrar hela ISO-systemet.

Sammanfattningsvis kan sidgas att i Sverige har certifiering inom arbetsrittens
omride hittills hanterats som ett komplement till traditionell partssamverkan i
kombination med myndighetstillsyn. Pa Island framstir inférandet av en

certifieringsordning som grundmodellen for att astadkomma jimstillda 16ner.

6  Avslutande summering och diskussion

De beskrivna nya normerna om insyn, rapportering och certifiering dr en viktig
delaspekt i en storre diskussion om ndédvindigheten av att finna effektiva medel £6r
att dstadkomma jamstillda ekonomiska villkor i samhillet. En annan viktig aspekt dr
att det behdvs strukturer och normer som underlittar och frimjar ett jamstillt
tordldraansvar. Detta ansvar, som 1 hog grad ligger hos kvinnor, dr ytterligare en
torklaring till det ”envisa” kénslénegapet.>” Det bor darfor tilliggas att denna aspekt
ocksa dr en uppmirksammad del i arbetet pa EU-niva.>

Hur stir sig dd den svenska lagstiftningen vid jimforelse med Kommissionens
rekommendation fran 4r 2014? Vi kan konstatera att utropandet av Sverige som bist
i klassen maste bygga pd ett grovt missforstind. Vir kunskap leder oss till
bedémningen att ett av kraven dr uppfyllt, ndmligen kravet pd pay audits genom
bestimmelserna i diskrimineringslagen om lénekartliggning. De andra tre verktygen
som rekommenderas, enskildas ritt till upplysningar om lénesittningen,
rapportering pa féretagsniva och lika 16n inom ramen f6r kollektivavtal, ser vi fa spar
av. I vart fall 4r de inte ”f6rankrade i den nationella rittsliga ramen” i meningen att

6ka transparensen i l6nesittningen relaterat till kvinnors och mins 16ner.%

56 T SOU 2002:30, s. 295 beskrivs jamstilldhetsmarkningen som ett medel att driva pa utvecklingen
mot ett jamstéllt samhille, men dven som en konkurrensfaktor for niringslivet.

57 Se exempelvis Angelov, Nikolay, Johansson, Per och Lindahl, Erica, Det envisa kénsgapet i
inkomster och 16ner - Hur mycket kan férklaras av skillnader i familjeansvar? IFAU rapport 2013:2.
Se dven Hald Andersen, Signe, Paternity leave and the gender wage gap: New causual evidence, The
Rockwool Foundation Research, Study Paper No. 118, 2017.

58 COM(2017) 253 final. Forslag till direktiv om balans mellan arbete och privatliv for forildrar och
anhérigvérdare.

5 COM(2017) 671 final s. 3.
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I vilken man likal6nelagstiftningen fér ett genomslag hinger dock samman med
en rad faktorer. En siddan faktor handlar om tillsyn. Under dren 2002-2008
korrigerades tusentals anstilldas léner som en folid av
Jamstilldhetsombudsmannens (JamO) tillsyn©0 Sedan
Diskrimineringsombudsmannen (DO) dr 2009 Overtog ansvaret har tillsynen
minskat avsevirt.S! Endast hilften av Sveriges arbetsgivare anger ar 2018 att de
jobbar aktivt for jdmstillda l6ner.? Antalet anmailningar till Nidmnden mot
diskriminering, med anledning av att arbetsgivare inte féljer lagstiftningen, dr firre
dn en per ar.%?

En annan viktig faktor handlar om samspelet mellan lagstiftning om jimstillda
l6ner och kollektivavtalssystemet. I centrala kollektivavtal beskrivs ofta grunderna
for 16nesdttningen i termer av att l6nen ska relateras till arbetets svarighetsgrad och
ansvar samt till individens f6rméga och skicklighet. Tydliga vigledningar f6r lokala
parter ndr det giller att bestimma vilka arbeten som ir likvirdiga saknas dock.®* Att
begreppet likvirdigt arbete forutsitter jamfdrelser dver kollektivavtalsgrinser kan
vara en delf6rklaring till denna brist.

Den vig EU nu viljer med 6kad transparens vid 16nesittning och krav pa olika
typer av atgirder for att sluta kénslénegapet innebir att parterna pa den svenska
arbetsmarknaden maste bérja forhilla sig till de nya metoderna. Kommissionens
rekommendation fran ar 2014 och de strategiska 6verviganden som direfter tagits,
medfor att dndringar av direktiv 2006/54 ligger nira i atanke. Lagstiftning om
metoder f6r 6kad insyn i lonesittningen kan bli resultatet om parterna pd
arbetsmarknaden inte sjilva reglerar detta. I Sverige fOrvintas de lokala fackliga
foretridarna 1 samverkan med arbetsgivaren fylla rollen som garant for att
likaloneprincipen efterlevs. Aktivitetsgraden dr dock lig. En diskussion behéver
féras med fokus pa fragan om 6kad insyn il6nesittning och medel som rapportering
och certifiering, kan utgéra nya verktyg for att sluta kdnslonegapet ocksa pa den

svenska arbetsmarknaden.

0T tva JAmO rapporter fran dren 2005 och 2008 anges siffrorna cirka 1000 respektive drygt 1500
anstillda som erhillit 16nekorrigeringar. Dirut6ver gjorde JamO ytterligare granskningar under
perioden 2002-2008 som inte kommenteras i dessa rapporter. Rapporterna finns under
njl.nu/material/rapportet.

61 Svenacus, 2017, s. 274-275.

62 https://news.cision.com/se/unionen/r/endast-halften-av-sveriges-arbetsgivare-jobbar-aktvt-for-
jamstallda-loner,c2666747.

63 Fransson & Stiiber, 2017, s. 78-87.

64 Partsgemensamma initiativ till forbittrat samspel mellan lag och kollektivavtal som besktivs av
JamO (2005), s.42 f. har i princip avstannat. Finansbranschen ir ett av fa undantag.
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De olika metoder om insyn, rapportering och certifiering som vi har beskrivit har
flera saker gemensamt. De bygger pa att arbetsgivaren pekas ut som den ansvariga
och pa en férvintan om sjilvsanering. Fragan om insyn for anstillda har som grund
att ritten till en réttvis 16n, att inte bli diskriminerad, 4r en individuell rittighet.
Denna individuella ingang dr i éverensstimmelse med hur 16ner idag sitts pd den
svenska arbetsmarknaden. Fa anstillda far sina 16ner reglerade genom férhandlingar
och genom att avtal sluts mellan arbetsgivare och fackliga foretradare. I hog grad idr
det idag arbetsgivaren som ensam bestimmer l6nen.® Nagot sjilvreglerande system
avseende 16ner existerar inte lingre pd stora delar av arbetsmarknaden. Detta faktum
innebir att nir parterna pa arbetsmarknaden sjunger kollektivavtalets lov, samtidigt
som de kritiserar forslag om nya metoder for att stinga konslénegapet, dr klangen
svag. Kollektivavtalet 4r idag inte en garant f6r jimstillda 16ner, vilket inte innebir
att det inte skulle kunna wvara “ett kraftfullt instrument for att stdnga

konslénegapet™.60

65 Fransson & Stiiber, Inflytande och makt Gver 16nebildning och lénesittning, i red. Holmqvist,
Makt och inflytande i arbetslivet, Premiss, Sthlm, 2016.

% ETUC (2015) Resolution: Collective bargaining — our powerful tool to close the gender pay gap.
Adopted at the Executive Committee Meeting of 17-18 June 2015.
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