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Propositionens huvudsakliga innehall

| propositionen foreslas andringar i jamstélldhetslagen och lagen om
atgarder mot etnisk diskriminering i arbetdlivet.

Andringarnai jamstalldhetslagen avser i huvudsak diskrimineringsfor-
buden och bestammelserna om skadestand och I6nekartlaggning enligt
foljande.

Jamstélldhetslagen samordnas med Ovrig lagstiftning mot diskrimine-
ring i arbetdivet vad galler diskrimineringsférbudens skyddsniva, termi-
nologi och struktur. Skyddet mot diskriminering av arbetssokande skall
omfatta hela rekryteringsforfarandet och diskriminering skall kunna
foreligga aven om inget anstallningsbes ut fattats. Att en jamforel se sker
med en faktisk jamforel seperson av motsatt kon skall inte vara nbdvan-
digt for att diskriminering skall kunna konstateras.

Jamstélldhetslagens presumtionsregler avskaffas liksom de bevisreg-
ler enligt vilka arbetsgivarens syfte har betydelse for fragan om diskri-
minering foreligger. Det skall dligga den som anser sig diskriminerad att
l&gga fram fakta som ger anledning att anta att det férekommit diskrimi-
nering, varefter bevisbordan dvergar pa arbetsgivaren som har att visa att
missgynnandet inte har samband med konstillhdrigheten.

Allméant skadestand till flera som diskriminerats skall inte delas lika
mellan dem utan utgatill var och en av de diskriminerade med hansyn till
den krankning som hon eller han har blivit utsatt for.

En definition av begreppet likvéardigt arbete fors in i jamstélldhetsla
gen. Arbetsgivare och arbetstagare skall i sitt samverkansarbete for jam-



stélldhet i arbetdivet framja lika mgjligheter till |6neutveckling for
kvinnor och man.

Arbetsgivare alaggs att varje & kartlagga och analysera dels bestam-
melser och praxis om |6ner och andra anstallningsvillkor som tillampas
hos arbetsgivaren, dels |6neskillnader mellan kvinnor och mén som u-
for arbete som &r att betrakta som lika eller likvéardigt. Syftet med |6ne-
kartlaggningen och analysen skall vara att upptécka, atgarda och forhind-
ra osakliga skillnader i 16n och andra anstéllningsvillkor mellan kvinnor
och méan.

Arbetsgivaren skall varje ar upprétta en handlingsplan for jamstéllda
|6ner med redovisning av resultatet av kartldggningen och analysen.
Skyldigheten att upprétta en plan géller dock inte arbetsgivare som vid
senaste kalenderarsskifte syssel satte farre an tio arbetstagare.

Arbetsgivaren skall forse kollektivavtalshérande arbetstagarorganisa-
tioner med den information som de behover for att kunna samverka vid
kartlaggning och analys av |6nesystem och 16neskillnader och uppréttan-
de av handlingsplanen for jamstallda I6ner. Avser informationen upp-
gifter om 16n eller andra forhallanden som ber6r enskild arbetstagare
gdller reglerna om tystnadsplikt och skadestand i medbestémmandel agen
respektive —i det allmannas verksamhet — sekretesslagen.

Jamstalldhetsombudsmannen ges rétt att fa tilltrade till arbetsplatser
for att kunna gora undersbkningar som kan ha betydelse for ombuds-
mannenstillsyn enligt lagen.

Av betydelse for bade jamstalldhetslagen och lagen om atgarder mot
etnisk diskriminering i arbetslivet &r forslaget att centrala arbetstagaror-
ganisationer i forhallande till vilka arbetsgivaren & bunden av kollekti-
vavtal ges rétt att i vissa fall gora framstélining om vitesforeldggande
infor Jamstalldhetsnamnden och Namnden mot diskriminering. Ett s
dant forelaggande foreslas kunna riktas &ven mot staten som arbetsgiver
re.

Lagandringarnaforeslastradai kraft den 1 januari 2001.
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Prop. 1999/2000:143
1 Fordlag till riksdagsbeslut

Regeringen foreslar att riksdagen antar regeringens forslag till

1. lag om andring i jamstalldhetslagen (1991:433), och

2. lag om andring i lagen (1999:130) om é&tgarder mot etnisk diskri-
minering i arbetslivet.



2 L agtext

Regeringen har foljande forslag till lagtext.

21
(1991:433)

Fordag till lag om éndring i jamstdldhetdagen

Harigenom foreskrivsi fraga om jamstalldhetslagen (1991:433)

dels att 18-20, 26 och 48-52 8§ skall upphora att gélla,

dels att rubrikerna ndrmast fore 18, 19, 20 och 48 8§ skall utga,

dels att nuvarande 9 a, 10 och 12 88 skall betecknas 10, 13 respektive

14 88,

dels att 2, 11, 15-17, 23-25, 28, 29, 33, 35, 36, 39, 40, 41, 44, 45
och 54 8§, de nya 10, 13 och 14 88§ samt rubrikerna narmast fére 15 och

16 88 skall hafdéljande lydelse,

dels att rubrikerna narmast fore 10 och 12 88 skall séttas narmast fore

13 respektive 14 8§,

dels att det i lagen skall inforas tva nya paragrafer, 12 och 57 88, samt
nérmast fore 17 § en ny rubrik av foljande lydelse.

Nuvarande lydel se

Arbetsgivare och arbetstagare
skall samverka for att jamstalldhet
i arbetdivet skall uppnas. De skall
sarskilt verka for att utjdmna och
forhindra skillnader i léner och
andra anstéllningsvillkor mellan
kvinnor och man som utfor arbete
som &r att betrakta som lika eller
likvardigt.

! Senaste lydel se 1994:292.

Foreslagen lydelse

28

Arbetsgivare och arbetstagare
skall samverka om aktiva atgar-
der for att jamstalldhet i arbetdli-
vet skall uppnas. De skall sarskilt
verka for att utjdmna och forhind-
ra skillnader i 16ner och andra an-
stéllningsvillkor mellan  kvinnor
och man som utfor arbete som &r
att betrakta som lika eller likvar-
digt. De skall ocksa framja lika
madjligheter till |6neutveckling
for kvinnor och man.

Ett arbete ar likvardigt med ett
annat arbete om det utifran en
sammantagen bedémning av de
krav arbetet staller samt dess
natur kan anses ha lika varde
som det andra arbetet. Bedom-
ningen av de krav arbetet staller
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Arbetsgivaren skall varje ar
uppratta en plan for sitt jam-
stéalldhetsar bete.

Denna skyldighet géaller dock
inte arbetsgivare som vid se-
naste kalenderarsskifte syssel-
satte farre antio arbetstagare.

skall goras med beaktande av
kriterier sasom kunskap och far-
digheter, ansvar och anstrang-
ning. Vid beddémningen av ar-
betets natur skall sarskilt ar-
betsforhallandena beaktas.

108

| syfte att upptacka, atgarda
och foérhindra osakliga skillna-
der i I16n och andra anstall-
ningsvillkor mellan kvinnor och
man skall arbetsgivaren varje ar
kartlagga och analysera

— bestammelser och praxis om
[6ner och andra anstallnings-
villkor som tillampas hos ar-
betsgivaren, och

— |oéneskillnader mellan kvin-
nor och man som utfér arbete
som ar att betrakta som lika d-
ler likvardigt.

Arbetsgivaren skall beddma
om forekommande |6neskillna-
der har direkt eller indirekt
samband med kén. Bedémningen
skall sarskilt avse skillnader
mellan

— kvinnor och mén som utfor
arbete som ar att betrakta som
lika, och

— grupp med arbetstagare som
utfér arbete som ar eller brukar
anses vara kvinnodominerat och
grupp med arbetstagare som
utfor arbete som ar att betrakta
som likvardigt med sadant ar-
bete men inte ar eller brukar
anses vara kvinnodominerat.
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En jamstalldhetsplan enligt 10
§ skall innehdlla en Gversikt
over de atgarder enligt 4-9 88
som &r behovliga pa arbetsplat-
sen och ange vilka av dessa &-
garder som arbetsgivaren avser
att paborja eller genomféra un-
der det kommande aret.

| planen skall ocksa Oversikt-
ligt redovisas resultatet av den
kartlaggning som arbetsgivaren
skall gora enligt 9 a § samt de
atgarder som motiveras av
kartlaggningen.

En redovisning av hur de pla-
nerade atgarderna enligt forsta
och andra styckena har genom
forts skall tas in i efterfoljande
arsplan.

? Senaste lydel se 1994:292.

11 &°

Arbetsgivaren skall varje ar
uppratta en handlingsplan for
jamstallda |6ner och dar redovi-
sa resultatet av kartlaggningen
och analysen enligt 10 8. | pla-
nen skall anges vilka |6nejuste-
ringar och andra atgarder som
behover vidtas for att uppna lika
|6n for arbete som &r att be-
trakta som lika eller likvardigt.
Planen skall innehadlla en kost-
nadsberakning och en tidsplane-
ring utifran malsattningen att de
[Onejusteringar som  behdvs
skall genomforas sa snart som
mojligt och senast inomtre ar.

En redovisning och en utvar-
dering av hur de planerade &-
garderna genomforts skall tasin
i efterfoljande ars handlings-
plan.

Skyldigheten att upprétta en
handlingsplan for jamstallda
|6ner galler inte arbetsgivare
som vid senaste kalenderars-
skifte sysselsatte farre an tio
arbetstagare.

12 8

Arbetsgivaren skall férse en
arbetstagarorganisation i for-
hallande till vilken arbetsgiva-
ren &r bunden av kollektivavtal
med den information som behdvs
for att organisationen skall kun-
na samverka vid kartlaggning,

analys och uppréttande av
handlingsplan for jamstallda
|6ner.
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Avser informationen uppgifter
om I6n eller andra forhallanden
som ber6r en enskild arbetsta-
gare galler reglerna om tyst-
nadsplikt och skadestand i 21,
22 och 56 88 lagen (1976: 580)
om medbestammande i arbetsli-
vet. | det allménnas verksamhet
tillAmpas i stallet bestammel ser-
nai 14 kap. 7, 9 och 10 88 sek-
retesslagen (1980:100).

13 §°

Arbetsgivaren skall varje ar
uppratta en plan for sitt jam-
stalldhetsarbete. Planen skall
innehdlla en oversikt Gver de
atgarder enligt 4-9 88 som be-
hovs pa arbetsplatsen och en
redogorelse for vilka av dessa
atgarder som arbetsgivaren av-
ser att pabdrja eller genomfora
under det kommande aret.

Planen skall ocksa innehdlla
en oOversiktlig redovisning av
den handlingsplan for jamstall-
da l6ner som arbetsgivaren skall
gbraenligt 11 8.

En redovisning av hur de pla-
nerade atgarderna enligt forsta
stycket har genomforts skall tas
ini efterfoljande ars plan.

Skyldigheten att uppréatta en
jamstélldhetsplan galler inte
arbetsgivare som vid senaste
kalenderarsskifte  sysselsatte
farre an tio arbetstagare.

14 §*

Kollektivavtal som tréffasi han- Kollektivavtal som tréffasi han-
seenden som angesi 4-11 88 be-  seenden som angesi 4-13 8§ he-
friar inte arbetsgivaren fran skyl-  friar inte arbetsgivaren fran skyl-
dighet att iaktta foreskrifterna i dighet att iaktta foreskrifterna i

® Tidigare 13 § upphévd genom 1994:294.
* Tidigare 14 § upphévd genom 1994:292.
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dessa paragrafer.

Direkt och indirekt konsdis-
kriminering

Med konsdiskriminering avses
i denna lag att ndgon missgyn-
nas under sadana omstandig-
heter att missgynnandet har ett
direkt eller indirekt samband
med den missgynnades konstill-
horighet.

Konsdiskriminering ar otilla-
ten i den utstrackning som fram-
gar av 1620 §8.

Anstéllning m.m.

Otillaten  konsdiskriminering
skall anses foreligga, nar en ar-
betsgivare vid anstallning eller
befordran eller utbildning for
befordran utser nagon framfor
nagon annan av motsatt kon,
fastan den som forbigas har
battre sakliga forutsattningar
for arbetet eller utbildningen.

dessa paragrafer.

Direkt diskriminering

158

En arbetsgivare far inte miss-
gynna en arbetssokande eller en
arbetstagare genom att be-
handla henne eller honom mind-
re formanligt an arbetsgivaren
behandlar eller skulle ha be-
handlat en person av motsatt
kon i en likartad situation, om
inte arbetsgivaren visar att
missgynnandet saknar samband
med konstillhorighet.

Forbudet galler inte om be-
handlingen

— ar ett led i stravanden att
framja jamstalldhet i arbetslivet,
eller

— ar berattigad av hansyn till
ett sadant ideellt eller annat
sarskilt intresse som uppenbar-
ligen inte bor vika for intresset
av jamstalldhet i arbetslivet.

Indirekt diskriminering

16 §

En arbetsgivare far inte miss-
gynna en arbetssokande eller en
arbetstagare genom att tillampa
en bestammelse, ett kriterium
eller ett forfaringssatt som fram-
star som neutralt men som i
praktiken sarskilt missgynnar
personer av det ena konet, savi-
da inte be-stammelsen, kriteriet

Prop. 1999/2000:143
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Detta galler dock inte om ar-
betsgivaren kan visa

1. att beslutet inte vare sig di-
rekt eller indirekt har samband
med den missgynnades konstill-
horighet,

2. att beslutet ar ett led i stra-
vanden att framja jamstalldhet i
arbetslivet, eller

3. att det ar berattigat av han-
syn till ett sddant ideellt eller
annat sarskilt intresse som Lp-
penbarligen inte bor vika for
intresset av jamstalldhet i ar-
betslivet.

Otillaten  konsdiskriminering
skall anses foreligga, nar ar-
betsgivaren vid anstallning eller
befordran eller utbildning for
befordran utser nagon framfor
nagon annan av motsatt kon som
har likvardiga sakliga forutsatt-
ningar for arbetet eller utbild-
ningen, om det ar sannolikt att
syftet med arbetsgivarens beslut
ar att missgynna nagon pa
grund av hans eller hennes kon.

Detta géller dock inte nar for-
hallandena ar sadana som an-
gesi 16 § andra stycket 2 eller 3.

eller forfaringssattet ar lampligt
och nddvandigt och kan motive-
ras med objektiva faktorer som
inte har samband med per soner -
nas kon.

Nar forbuden galler

17 8

Forbuden mot konsdiskrimine-
ring i 15 och 16 88 géller nar
arbetsgivaren

1. beslutar i en anstallnings-
fraga, tar ut en arbetsstkande
till anstallningsintervju eller
vidtar annan atgard under an-
stallningsforfarandet,

2. beslutar om befordran eller
tar ut en arbetstagare till ut-
bildning for befordran,

3. tilldmpar 16ne- eller andra
anstallningsvillkor for arbeten
som ar att betrakta som lika d-
ler likvardiga,

4. leder och fordelar arbetet,
eller

5. sager upp, avskedar, per-
mitterar eller vidtar annan n-
gripande atgard mot en arbets-
tagare.

Prop. 1999/2000:143
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Ett avta & ogiltigt i den man
det foreskriver eller medger sddan
konsdiskriminering som & otill-
laten enligt 16-20 §8.

Diskrimineras en arbetstagare
pa ndgot sitt som ar otillatet en-
ligt 18-20 88 genom en bestém-
melsei ett avtal med arbetsgivaren
eller genom att arbetsgivaren st
ger upp ett avtal dler vidtar en
annan sadan réttshandling, skall
bestammelsen eller rattshandling-
en forklaras ogiltig, om arbetsta
garen begar det. Vad som nu har
sagts gdller inte nar 23 § &r till-
lamplig.

Om konsdiskriminering sker
genom att arbetsgivaren pa nagot
satt som ar otillatet enligt 16
eller 17 § utser nagon eller nag-
ra framfor en eller flera av mot-
satt kon, skall arbetsgivaren betala
skadestand till den eller de dis-
kriminerade fér den krankning
som diskrimineringen innebér.

Om flera diskriminerade i ett
sadant fall begar skadestand,
skall skadestandet bestammas
som om bara en av dem hade
blivit diskriminerad samt delas
lika mellan dem.

238

Ett avtal & ogiltigt i den ut-
strackning det foreskriver eller
medger sddan konsdiskriminering
som ar forbjuden enligt 15-17
88.

248

Om en arbetstagare diskrimine-
ras pa nagot sétt som ar forbjudet
enligt 15 eller 16 88 och 17 § 3—
5, genom en bestdmmelse i ett
avtal med arbetsgivaren eller g-
nom att arbetsgivaren sdger upp
ett avta eller vidtar en annan sadan
réttshandling, skall bestdmmelsen
eller réttshandlingen forklaras
ogiltig, om arbetstagaren begéar
det. Vad som nu har sagts géller
inte nér 23 8 &r tillamplig.

258

Om en arbetsstkande eller en
arbetstagare diskrimineras ge-
nom att arbetsgivaren bryter mot
forbuden i 15 eller 16 88 och 17
§ skall arbetsgivaren betala skade-
stand till den diskriminerade for
den kréankning som diskrimine-
ringen innebér. | fall som avses i
15 eller 16 88 och 17 § 3-5 skall
arbetsgivaren betala skadestand
till arbetstagaren ocksa for den
forlust som uppkommer for hen-
ne eller honom.
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Om det & skdligt, kan skade-
stand enligt 25, 26, 27 eller 27 a §
séttas ned eller helt falla bort.

FOr en arbetsgivare som inte
fullgor sinaforpliktelser enligt ett
sadant kollektivavtal som avses i
12 § skall tillampas vad som sags
om pafoljd i avtalet eller i lagen
(1976:580) om medbestammande
| arbetslivet.

En arbetsgivare & skyldig att pa
uppmaning av jamstaldhetsom-
budsmannen lamna de uppgifter
om forhdllandena i arbetsgivarens
verksamhet som kan vara av bety-
delse fér ombudsmannens tillsyn
enligt 30 8.

En arbetsgivare som inte foljer
en foreskrift som angesi 4-11 8§
kan vid vite forel&ggas att fullgora
sina skyldigheter. Ett sddant fore-
laggande meddelas av jamstalld-
hetsnamnden pa framstdlning av
jamstélldhetsombudsmannen.

Ombudsmannen skall i fram-
stallningen ange vilka atgarder

28 8

Om det & skdligt, kan skade-
stand enligt 25, 27 eller 27 a §
séttas ned eller helt falla bort.

29§

For en arbetsgivare som inte
fullgor sinaforpliktelser enligt ett
sadant kollektivavtal som avses i
14 8§ skall tillampas vad som sags
om péafoljd i avtalet eller i lagen
(1976:580) om medbestammande
| arbetslivet.

338

En arbetsgivare & skyldig att pa
uppmaning av Jamstaldhetsom-
budsmannen

— lamna de uppgifter om for-
hallandena i arbetsgivarens
verksamhet som kan vara av
betydelse for ombudsmannens
tillsyn enligt 30 §, och

— ge ombudsmannen tilltrade
till arbetsplatsen for undersok-
ningar som kan vara av betydel-
se for tillsynen.

358

En arbetsgivare som inte foljer
nagon av foreskrifterna i 4-13
88 kan vid vite forelaggas att full-
gora sina skyldigheter. Ett sidant
forelaggande meddelas av Jam-
stélldhetsnamnden pa framstall-
ning av Jamstalldhetsombudsman-
nen eller, om ombudsmannen
forklarat sig inte vilja gora en
framstallning, av en central ar-
betstagarorganisation i forhal-
lande till vilken arbetsgivaren
ar bunden av kollektivavtal. FO-
relaggandet kan riktas aven mot
staten som arbetsgivare.

| framstallningen skall det an-
ges vilka atgarder som bor déaggas

Prop. 1999/2000:143
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som bor adléggas arbetsgivaren,
vilka sk som aberopas till stod
for framstéliningen och vilken
utredning som har gjorts.

arbetsgivaren, vilka skdl som dbe- Prop. 1999/2000:143

ropas till stéd for framstaliningen
och vilken utredning som har
gjorts.

368

Arbetsgivaren skall foreléaggas
att, vid pafoljd att arendet anda kan
komma att avgoras, inom en viss
tid yttra sig 6ver ombudsmannens
framstallning enligt 35 8 och
lamna de uppgifter om forhdlan-
dena i sin verksamhet som namn-
den behover for sin prévning.

Till en férhandling enligt 38 §
skall jamstalldhetsombudsman-
nen och arbetsgivaren kallas.

Arbetsgivaren skall foreléaggas
att, vid pafoljd att arendet anda kan
komma att avgoras, inom en viss
tid yttrasig Over en framstallning
enligt 35 § och 1d&mna de uppgifter
om forhdllandenai sin verksamhet
som namnden behover for sin
prévning.

Nar en arbetstagarorganisa-
tion gjort framstallningen skall
Jamstalldhetsombudsmannen
beredastillfalle att yttra sig.

398

Till en férhandling enligt 38 §

skal den som gjort framstall-
ningen hos Jamstélldhetsnamn-
den samt arbetsgivaren kallas.

Namnden far vid vite forelagga arbetsgivaren eller arbetsgivarens
stéllforetradare att instélla sig personligen.
Om det behovs for utredningen, far namnden ocksa kalla andra till

forhandlingen.

408

Ett &rende om vitesforel Sggande enligt 35 § far avgoras, &ven om ar-
betsgivaren inte yttrar sig i arendet eller inte medverkar till utredningen
eller om arbetsgivaren uteblir fran en muntlig forhandling.

Jamstélldhetsndmnden  far vid
avgorandet av ett drende om vites-

Om Jamstalldhetsombuds-
mannen eller den arbetstagar-
organisation som gjort fram:
stallningen om vitesforelaggan-
de uteblir fran en forhandling,
forfaller framstéllningen om -
tesforelaggande.

418

Jamstélldhetsnamnden  far vid
avgorandet av ett drende om vites-
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forelaggande enligt 35 § dlagga
arbetsgivaren att vidta andra atgér-
der @n sddana som jamstalld-
hetsombudsmannen har begéart,
om dessa tgarder inte & uppen-
bart mera betungande for arbetsgi-
varen.

forelaggande enligt 35 § dagga Prop. 1999/2000:143

arbetsgivaren att vidta andra atgér-
der &n sddana som begarts i fram-
stallningen, om dessa atgarder
inte & uppenbart mera betungande
for arbetsgivaren.

| daggandet skall namnden ange hur och inom vilken tid arbetsgivar
rens atgarder skall paborjas eller genomforas.
Namndens beslut skall avfattas skriftligen och delges arbetsgivaren.

44 8

Talan om utdémande av vite som har forelagts enligt dennalag forsvid
tingsrétt av Jamsta | dhetsombudsmannen.

Ma om tillampningen av 15-20
och 22-28 88 skal handlaggas
enligt lagen (1974:371) om rétte-
gangen i arbetstvister.

| mal om utdémande av vite
som forelagts enligt 35 § far
tingsratten beddéma &ven vitets
lamplighet.

458

Ma om tillampningen av 15-17
och 22-28 88 skall handlaggas
enligt lagen (1974:371) om rétte-
gangen i arbetstvister.

Dérvid anses som arbetstagare ocksa arbetssokande och som arbetsgi-
vare ocksa den som nagon har sokt arbete hos.

Andra stycket galler ocksa vid
tilldmpningen i en tvist om 15-20
och 22-28 8§ av reglerna om
tvisteforhandling i lagen
(1976:580) om medbestammande
I arbetslivet.

Andra stycket galler ocksa vid
tilldmpningen i en tvist om 15-17
och 22-28 8§ av reglerna om
tvisteforhandling [ lagen
(1976:580) om medbestammande
I arbetslivet.

54§

| fréga.om nagon annan talan &n som avsesi 53 § skall 64-66 och 68
88 lagen (1976:580) om medbestammande i arbetslivet tillampas med
den skillnaden att den tidsfrist som angesi 66 § forsta stycket forsta

meningen skall vara tva manader.
En sadan skadestandstalan
som avses i 25 § far dock inte
vackas senare an atta manader
efter diskrimineringen. Nar en
organisation har forsuttit denna

15



tid kan den som ar eller har va-
rit medlem i organisationen
vacka talan inom tva manader
efter det att attamanaderstiden
har 16pt ut.

578

Talan om skadestand enligt 25
8 med anledning av ett beslut om
anstallning som har meddelats
av en arbetsgivare med offentlig
stallning far inte prévas innan
beslutet i frdga om anstéllning-
en har vunnit laga kraft.

Dennalag trader i kraft den 1 januari 2001.

Prop. 1999/2000:143
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2.2 Fordag till lag om andring i lagen (1999:130) om &tgér-
der mot etnisk diskriminering i arbetdivet

Harigenom foreskrivs att 26, 27, 30-32 och 35 88 lagen (1999:130)
om &atgarder mot etnisk diskriminering i arbetdlivet skall ha fdljande

lydelse.

Nuvarande lydelse

En arbetsgivare som inte foljer
en foreskrift som anges i 57 88,
kan vid vite forelaggas att fullgbra
sina skyldigheter. Ett sddant fore-
laggande meddelas av Namnden
mot diskriminering pa framstall-
ning av Ombudsmannen mot et-
nisk diskriminering.

Ombudsmannen skall i fram-
stallningen ange vilka atgarder
som bor aléggas arbetsgivaren,
vilka sk som aberopas till stod
for framstaliningen och vilken
utredning som har gjorts.

Arbetsgivaren skall, vid pafoljd
at &endet anda kan komma att
avgoras, forelaggas att inom en
viss tid yttra sig 6ver ombuds-
mannens framstéallning enligt 26
8 och lamna de uppgifter om for-
hallandena i sin verksamhet som
namnden behdver for sin provning.

Foreslagen lydelse

26 8§

En arbetsgivare som inte féljer
nagon av foreskrifterna i 5-7 8§,
kan vid vite forelaggas att fullgbra
sina skyldigheter. Ett sddant fore-
laggande meddelas av Namnden
mot diskriminering pa framstall-
ning av Ombudsmannen mot et-
nisk diskriminering eller, om om-
budsmannen forklarat sig inte
vilja gbra en framstallning, av
en central arbetstagarorganisa-
tion i forhallande till vilken ar-
betsgivaren ar bunden av kol-
lektivavtal. Foreldggandet kan
riktas aven mot staten som & -
betsgivare.

| framstallningen skall det an-
ges vilka agarder som bor daggas
arbetsgivaren, vilka skal som dbe-
ropas till stéd for framstallningen
och vilken utredning som har
gjorts.

278

Arbetsgivaren skall, vid pafoljd
at &endet anda kan komma att
avgoras, forelaggas att inom en
viss tid yttra sig 6ver en fram-
stallning enligt 26 8 och ldmna de
uppgifter om forhdllandena i sin
verksamhet som namnden behéver
for sin prévning.

Nar en arbetstagarorganisa-
tion gjort framstallningen skall
Ombudsmannen mot etnisk dis-
kriminering beredas tillfalle att

yttra sig.
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Till en férhandling enligt 29 §
skall ombudsmannen och arbets-
givaren kallas.

308

Till en férhandling enligt 29 §
skall den som gjort framstall-
ningen hos Namnden mot dis-
kriminering samt arbetsgivaren
kallas.

Namnden far vid vite forelagga arbetsgivaren eller arbetsgivarens
stéllforetradare att instélla sig personligen.
Om det behovs for utredningen, far namnden ocksa kalla andra till

forhandlingen.

318

Ett &rende om vitesforel Sggande enligt 26 § far avgoras, aven om ar-
betsgivaren inte yttrar sig i arendet eller inte medverkar till utredningen
eller om arbetsgivaren uteblir fran en muntlig férhandling.

Om Ombudsmannen mot etnisk
diskriminering eller den ar-
betstagarorganisation som gjort
framstallningen om vitesfore-
laggande uteblir fran en for-
handling, forfaller framstall-
ningen om vitesforelaggande.

328

Namnden mot diskriminering
far vid avgorandet av ett dende
om vitesforelaggande enligt 26 §
Alagga arbetsgivaren att vidta andra
atgarder &n sadana som ombuds-
mannen har begart, om dessa &-
gérder inte & uppenbart mera be-
tungande for arbetsgivaren.

Namnden mot diskriminering
far vid avgorandet av ett dende
om vitesforelaggande enligt 26 §
Alagga arbetsgivaren att vidta andra
atgarder an sddana som begarts i
framstallningen, om dessa atgér-
der inte & uppenbart mera betung-
ande for arbetsgivaren.

| bedutet skall ndmnden ange hur och inom vilken tid arbetsgivarens
atgarder skall paborjas eller genomforas.
Namndens beslut skall vara skriftligt och delges arbetsgivaren.

358

Talan om utdémande av vite som har forelagts enligt dennalag forsvid
tingsrétt av Ombudsmannen mot etnisk diskriminering.

| mdl om utdémande av vite
som forelagts enligt 26 § far

tingsratten beddéma &ven vitets

lamplighet.

Dennalag trader i kraft den 1 januari 2001.

Prop. 1999/2000:143
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3 Arendet och dess beredning

Regeringen beslutade den 9 juli 1998 att tillkalla en sarskild utredare
for att gbra en Oversyn av vissa ddar av jamstélldhetslagen m.m. (dir.
1998:60). Samma dag utsag statsradet Ulrica Messing ordforanden i
Arbetsdomstolen Hans Stark till sarskild utredare fér uppdraget. Genom
tillaggsdirektiv den 22 december 1998 fick utredningen utokat uppdrag
(dir. 1998:98).

Utredningen lade i september 1999 fram betdnkandet En Gversyn av
jamstalldhetslagen (SOU 1999:91) med férslag till andringar i jam-
staldhetslagen och lagen om atgéarder mot etnisk diskriminering i a-
betdivet. | betdnkandet foreslds bl.a. andringar i jamstalldhetslagens
regler om lonekartlaggning, diskrimineringsforbud och skadesténds-
regler samt i reglerna om talerétt for Jamstalldhetsombudsmannen och
Ombudsmannen mot etnisk diskriminering infor Jamstalldhetsnamnden
respektive Namnden mot diskriminering. En sammanfattning av betén-
kandet finnsi bilaga 1 och utredningens lagforslag finnsi bilaga 2.

Beténkandet har remissbehandlats och en férteckning dver remissin-
stanserna finnsi bilaga 3. En sammanstélining av remissyttrandena har
uppréttas i Naringsdepartementet, Remi ssammanstallning — En 6versyn
av jamstélldhetslagen (Ds 2000:8).

Inom Néringsdepartementet har promemorian Jamstélldhetsanalys
av |6ner uppréattats (dnr N2000/2452/JAM). Promemorians |lagforslag
finnsi bilaga 4. Den har behandlats vid ett remissammantrade den 31
mars 2000. En forteckning 6ver remissinstanserna finnsi bilaga 5. En
sammanstallning av remissyttrandena och protokoll fran remissamman-
tradet finns att tillg&i Naringsdepartementet (dnr N2000/2452/JAM).

Lagradet

Regeringen bedutade den 27 april 2000 att inhamta L agradets yttrande
over de lagforslag som finnsi bilaga 6. Lagradets yttrande finns i bila-
ga 7. Regeringen har i huvudsak foljt Lagrédets fordag. Lagradets syn-
punkter behandlas i avsnitt 7.4, 7.5, 7.6, 9.6 och 11 samt i forfattnings-
kommentaren. | propositionens lagforslag har ocksa vissa redaktionella
andringar gjorts.

4 Gdllande rétt

Jamstédlldhetslagen tradde i kraft den 1 januari 1992. Den ersatte lagen
(1979:118) om jamstalldhet mellan kvinnor och man i arbetslivet.

Jamstalldhetslagen har till andamal att framja kvinnors och mans lika
rétt i fraga om arbete, anstallnings- och andra arbetsvillkor samt utveck-
lingsmojligheter i arbetet (1 8§ forsta stycket). Lagen siktar till att for-
béttraframst kvinnornas villkor i arbetslivet.

Arbetsgivare och arbetstagare skall enligt 2 § samverka for att jam-
stélldhet i arbetslivet skall uppnés. De skall sarskilt verka for att utjamna
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och férhindra skillnader i 16ner och andra anstéllningsvillkor mellan  Prop. 1999/2000:143
kvinnor och mén som utfér arbete som &r att betrakta som lika eller lik-
vardigt.

De materiella bestéammel sernai lagen bygger pa en uppdelning mellan
regler om aktivajamstalldhetsatgéarder (3—12 88), regler om forbud mot
konsdiskriminering (15-21 88) och forbud mot trakasserier (22 och
22 a 88). | forarbetena betonas att fragan om aktiva atgarder inte kan ses
som en sak for sig och forbudet mot konsdiskriminering som nagot an-
nat (prop. 1978/79:175 s. 28). Det gdller att se helheten. Reglerna &
sammantagna agnade att framja en utveckling i riktning mot jamstalldhet
mellan kvinnor och mén.

Bestammelserna om aktiva atgarder for jamstalldhet mellan kvinnor
och mén avser framst behandlingen av kvinnor och mén som grupper i
arbetdivet. Reglerna tar inte i forsta hand sikte pa att skydda enskilda
arbetstagare.

De aktiva dtgéarderna avser malinriktat jamstalldhetsarbete med inrikt-
ning pa framst att bryta den konsuppdelade arbetsmarknaden. Bestam-
melserna anger bl.a. krav pa att arbetsforhdlanden skall 1ampa sig for
bada kénen, insatser mot sexuella trakasserier och trakasserier pa grund
av en anméan om konsdiskriminering, jdmn konsfordelning vid rekryte-
ring m.m. och l6nekartlaggning. Arbetsgivaren skall varje ar kartldgga
forekomsten av |6neskillnader mellan konen. Arbetsgivare med tio eller
fler anstallda skall varje ar upprétta en sk. jamstalldhetsplan. | planen
skall anges bl.a. en dversikt over de aktiva atgéarder som behovs pa a-
betsplatsen.

Forbuden mot kdnsdiskriminering (15-20 88) & avsedda att bidra till
réttvisa i det enskilda fallet. Av 15 § forsta stycket framgar att med
konsdiskriminering avses att ndgon missgynnas under sadana omstandi g-
heter att missgynnandet har ett direkt eller indirekt samband med den
missgynnades konstillhtrighet. Forbuden avser allts bade direkt och
indirekt diskriminering.

Forbuden avser diskriminering vid anstéllning m.m. (16 och 17 §8),
betréffande 10ne- och andra anstéllningsvillkor (18 8), arbetsledning
(19 8) samt uppsagning och omplacering m.m. (20 §).

16, 18 och 19 88 har utformats som s.k. presumtionsregler. Detta in-
nebar att otilldten konsdiskriminering anses foreligga — presumeras —
nédr den som anser sig ha blivit diskriminerad styrkt vissa angivna sakom-
sténdigheter. Arbetsgivaren kan freda sig genom att motbevisa presum-
tionen.

Bestammelsernai 17 och 20 88 &r inte utformade som s.k. presum-
tionsregler. Den som menar sig ha blivit diskriminerad har har att fora
bevisning om att arbetsgivaren haft ett diskriminerande syfte. Den som
for talan har getts en bevidéttnad. Hon eller han behdver inte fullt ut
styrka ett diskriminerande syfte, utan det racker att det diskriminerande
syftet gjorts sannolikt. Det blir d& arbetsgivarens sak att styrka att hon
eller han haft skalig orsak till sin atgard oberoende av konsfragan.

Forbudet mot trakasserier innebér att arbetsgivaren inte far utsétta en
arbetstagare for trakasserier — repressalier — pa grund av att arbetstaga
ren avvisat sexuella narmanden fran arbetsgivaren eller anmélt denne for 20



konsdiskriminering (22 8). Arbetsgivaren & skyldig att utreda och i f6-
rekommande fall vidta dtgarder for forhindra sexuella trakasserier
(22 a8).

De péféljder som kan félja pa otilladten konsdiskriminering och tra-
kasserier & ogiltighet och allméant respektive ekonomiskt skadestand
(23-29 88).

Tillsynen 6ver hur lagen efterlevs vilar Jamstalldhetsombudsmannen
(J&MO) och Jamstélldhetsnamnden. Namnden provar efter framstalining
av JamO om arbetsgivare vid vite skall forelaggas att vidta aktiva jam-
stélldhetsatgarder. JamO har talerétt i Arbetsdomstolen i diskrimine-
ringstvister men talerétten & subsidiar i forhallande till fackliga organi-
sationers tal erétt.

5 Allméanna utgangspunkter

| betdnkandet Ty makten ar din... Myten om det rationella arbetslivet
och det jamstéllda Sverige (SOU 1998:6) konstaterade Kvinnomaktut-
redningen att makt och inflytande & ojamnt fordelat mellan kvinnor och
man i det svenska samhallet och att olika typer av &tgéarder behdver vi d-
tas om Sverige skall uppna jamstalldhet mellan kdnen. De av Kvinno-
maktutredningen framtagna forskningsrapporterna, vars resultat ocksa
stéds av annan forskning, har inneburit en bred kartléggning av de hinder
som finns for reell jamstalldhet sarskilt pa arbetslivets omrade. Kort-
fattat och oversiktligt kan man sdga att det, &ven om kvinnors makt och
inflytande forstarkts pa manga omraden, fortfarande finns strukturer i
samhéllet och i arbetslivet som ger kvinnor sémre betalt, samre utveck-
lingsmajligheter och mindre makt att paverkai jamforel se med man.
Man kan inte betrakta konsdiskriminering som ett marginellt problem
som drabbar enstaka individer. For att finna effektiva metoder for att
undanrdja hindren for jamstélldhet, t.ex. i fraga om loner, & det vasent-
ligt att ha kunskap om att kopplingen mellan kén och undervérdering
ibland medfér att grupper snarare &n enstaka individer & drabbade. Aven
man kan drabbas, t.ex. nar de arbetar pa traditionellt kvinnodominerade
yrkesomraden. Det géller att ocksa med jamstalldhetsagstiftningens
hjalp finna de rétta verktygen for att &ndra de strukturer som vidmakt-
haller att kvinnor och "kvinnligt arbete” nedvérderas eller osynliggors.
Nar kvinnor och mén behandlas utifrén stereotypa forestallningar om
vilkayrkesroller och arbetsuppgifter som kvinnor respektive man passar
for, innebar det att de beslut som fattas pa arbetsplatsernainte blir ratio-
nella. Detta paverkar samhéllet som helhet, foretagen och individerna.
Att man inte tar tillvara den kompetens som finns hos bagge kénen &r
negativt for hela samhdllet. Savklart & det viktigt for de enskilda fore-
tagens utveckling och konkurrenskraft att bade kvinnors och mans kom-
petens utnyttjas fullt ut.
For individen kan en stereotyp behandling leda till att en investering i
en viss uthildning inte ger den avkastning som vore motiverad och att
denna person inte far utnyttja sin fulla kapacitet i arbetslivet. Att sérbe-
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handlas eller missgynnas pa grund av kon &r krankande och fér dessutom  Prop. 1999/2000:143
ofta konsekvenser for hdsa och vabefinnande, vilket medfor kostnader
for samhallet. Det bor understrykas att det inte rader nagot motsatsfor-
hallande mellan ett starkt skydd mot diskriminering pa grund av kon &
ena sidan och krav pa effektivitet och |6nsamhet & andra sidan. Néar bade
kvinnor och méan far anvéanda hela sin kompetens beframjas kreativitet
och produktivitet.

Jamstélldhetslagstiftningen har nu varit i kraft sedan den 1 juli 1980,
sdledes i nastan 20 ar. Ungefar samtidigt ratificerade Sverige FN:s kon-
vention om avskaffande av al slags diskriminering av kvinnor. Det finns
skél att framhdlla att skydd mot diskriminering, dvs. rétten till likabe-
handling oavsett kon, etniskt eller nationellt ursprung, ras, trosbekannel -
se, funktionshinder eller sexuell laggning, & en mansklig réttighet.
Skyddet for denna och andra manskliga réttigheter & formulerat i olika
internationella instrument som Sverige forbundit sig att folja. Detta har
avgorande betydelse i flera hanseenden.

Fran lagstiftarens sida finns anledning att markera att krankningar av
rétten till likabehandling utifran ndmnda skyddsgrunder &r att betrakta
som sarskilt allvarligai jamforelse med andra ol&genheter eller orattvi-
sor som pa arbetdivets omrade kan drabba arbetstagare och arbetsso-
kande. Det far betydelse pa olika sitt, till exempel nar pafoljder skall
bestémmas.

Manskliga réttigheter & odelbara och de olika lagar som skyddar mot
diskriminering maste erbjuda samma skyddsniva oavsett vad grunden till
krénkningen &r. Forskning visar att kvinnor som har ett funktionshinder
behandlas sdmre 8&n man i en likartad Situation. Samma iakttagelse, att
kvinnor & mer utsatta &n man, kan goras ocksa nér det galler missgyn-
nande av etniska ska. Det férekommer att missgynnandet av en individ
har samband bade med kon och etnisk bakgrund eller funktionshinder
eller sexuell laggning. FOr individen & det vasentliga att det finns ett
starkt och enhetligt skydd mot diskriminering. Om sérbehandlingen i
huvudsak beror pa kon eller nagon dller flera av 6vriga skyddsgrunder &
| detta perspektiv ointressant.

Tre nya diskrimineringslagar tradde i kraft den 1 ma 1999, lagen
(1999:130) om é&tgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet, lagen
(1999:132) om foérbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med
funktionshinder och lagen (1999:133) om férbud mot diskriminering i
arbetdivet pa grund av sexudl laggning. Dessa lagar & sinsemellan
samordnade. Det gdller sdvdl utformningen av diskrimineringsforbuden
som de bevisregler som skall tillampas vid tvist. Jamstalldhetslagens
konstruktion har varit den modell man utgétt fran. Den har emellertid
frangdtts pa viktiga punkter, eftersom onskemdlet att erbjuda samma
skyddsniva som EG-réttens regler mot diskriminering pa grund av natio-
nalitet och kon medfort att andra ldsningar valts. Nar nu jamstélldhetsla
gen foreslas andras talar starka skal for att dennalag salangt & mojligt
anpassas till de tre andra diskrimineringslagarna. Det nu sagda géller
sarskilt diskrimineringsforbuden och skadestandsreglerna.

Jamstélldhetslagen innehdller ocksa ett antal bestammelser om det
aktiva jamstalldhetsarbetet pa arbetsplatserna. Lagen har tva delar, dels 29



aktiva dtgarder, dels diskrimineringsforbuden. Avsikten med denna kon-
struktion & att lagens tva delar skall forstarka varandra. Erfarenheterna
fran tillampningen av diskrimineringsforbuden kan anvandas i det aktiva
jamstélldhetsarbete ute pa arbetsplatserna och ge viktig kunskap om hur
konsdiskriminering kan upptéackas och forebyggas. Det som inte kan
|6sas genom diskrimineringsférbuden kan forhoppningsvis [6sas genom
satsningar i det aktiva jamstalldhetsarbetet, dar arbetsmarknadens parter
har en framtréadande roll. Den véxelverkan som harigenom byggts in i
lagen har visat sig hamanga fordelar. Man kan tala om en svensk modell
for jamstalldhetsarbetet pa arbetslivets omrade, en modell som inspire-
rat andra lénder till liknande lagstiftning. For att ”"samspelet” mellan
lagens tva huvuddelar skall fungera krévs emellertid att envar av delarna
innehdller konkreta och tydliga regler och att de & utformade sa att de
stoder varandra

En vésentlig del av utredningens uppdrag har gallt hur arbetet med att
astadkomma lika |6n for lika och likvéardigt arbete skall kunna underl&-
tas. Arbetet har i enlighet med direktiven utférts mot bakgrund av att
|6nebildningen & en fraga som parterna pa arbetsmarknaden har det hu-
vudsakliga ansvaret for. Traditionellt har fragor om |l6neséttning och
|6nebildning varit fragor som behandlats som renodlade intressefragor
dar forhandlingar varit den metod som stétt till buds for att komma till-
rétta med osakliga |6neskillnader. Endast i ringa utstrackning har princi-
pen om likalon for likaoch likvéardigt arbete behandlats som en réttsfra
ga. EG-rétten har harvidlag inneburit en forandring sétillvida att det nu-
mera réttsligt kan prévas om resultatet av en [6neférhandling for indivi-
dens del innebér att lika I0n betalas for lika eller likvardigt arbete. Reg-
lerna om l6nediskriminering i jamstalldhetslagen andrades darfér den 1
januari 1992 i syfte att uppna en anpassning till EG-rétten. Kravet i lag-
texten pa att det maste finnas en 6verenskommen arbetsvardering for att
likvardigt arbete skulle anses foreliggatogs bort.

EG-rétten innebar vidare — i enlighet med EG-domstolens ma nr
61/81° — att det i varje medlemsland méste beredas praktiska méjlig-
heter for arbetstagarna att dels fa utrett av en behorig instans om ett
visst arbete &r lika eller likvardigt, dels kunna genomdriva likal 6neprin-
cipen paréttdig vag. Sverige ar alltsa skyldigt att setill att likal oneprin-
cipen kan upprétthdllas i praktiken (Mal C—61/81, Kommissionen mot
Storbritannien och Nordirland [1982] ECR 1 2601, s. 219.)

Erfarenheter har nu vunnits av hur den 1992 éndrade regeln om [6-
nediskriminering i jamstélldhetslagen fungerat, samtidigt som under de
gangna aren ny rattspraxis fran EG-domstolen belyst hur likal6neregeln
skall tolkas i olika avseenden, t.ex. vad galler foérdelning av bevisbérdan.
De andringar i jamstalldhetslagen som regeringen nu féreslar skall ses
mot denna bakgrund. De & i hdg grad avsedda att stodja parternas egna
anstrangningar att genom samverkan pa arbetsplatsen, i jamstalldhetsar-
betet och i 16neforhandlingarna uppna resultat, s att osakliga |6neskill-
nader mellan kvinnor och man kan atgardas i snabbare takt an hittills
skett. Regeringen ser parternas engagemang att genom forhandlingar

5
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och kollektivavtal |6sa problemen som en nédvéandig forutsattning for att
resultat skall uppnas. Om den véaxelverkan som ovan beskrivits skall fun-
gera pa léneomradet maste darfor |6nediskrimineringsforbudet komp-
letteras med tydligare, mer atgardsinriktade regler om kartlaggning och
analys av [6neskillnader &n vad som géller i dag, regler som underléttar
och stodjer parternas arbete.

En viktig del av arbetet att bekdmpa osakliga [6neskillnader mellan
kvinnor och man & att folja upp och utvérdera effekten av de nya be-
stdmmelser om kartléggning och analys av |6neskillnader som regering-
en nu foresar. En forsta utvardering kommer att genomforas nér de nya
bestammelserna varit i kraft i tre ar och ett forsta resultat foreligger av
de arliga handlingsplaner for jamstallda |6ner som arbetsgivarnai sam-
verkan med arbetstagarna skall upprétta. Regeringen forutsétter ocksa att
Jamstal dhetsombudsmannen (JamO) genom information, rad och stéd
till arbetsplatserna underléttar tillampningen av de nyareglerna och noga
foljer utvecklingen. Detta gdller inte minst de sma foretagen.

| 1979 arsjamstalldhetslag valde man att anpassa lagstiftningen till det
system av réttsregler som redan fanns pa arbetsmarknaden. Det innebar
att skyddet mot konsdiskriminering begrénsadestill att galla pa arbetsli-
vets omréde och att lagen infogades i det arbetsréttsliga regelverket.
EG:s likabehandlingsdirektiv har emellertid ett vidare tillampningsom-
rade pa sa sétt att det géller ocksa pa yrkesuthildningsomradet. Det finns
ett behov av en bredare 6versyn av diskrimineringslagstiftningens
tillampningsomrade. Fragan ar komplicerad och beror ocksa de tre andra
diskrimineringsagarna. Regeringen anser att fragan om ett utvecklat
skydd mot konsdiskriminering pa uthildningsomradet |ampligen bor
overvégas narmare och dterkommer i dennafragai annat sammanhang.

6 Begreppet likvardigt arbete

Regeringens forslag: En definition av begreppet likvardigt arbete
forsini jamstalldhetslagen (1991:433). Ett arbete ar likvéardigt med
ett annat arbete om det utifran en sammantagen bedémning av de krav
arbetet stéller samt dess natur kan anses ha lika véarde som det andra
arbetet. Bedomningen av de krav arbetet stdler skall géras med be-
aktande av kriterier sasom kunskap och fardigheter, ansvar och ar
strangning. Vid beddmningen av arbetets natur skall sarskilt arbets-
forhallandena beaktas.

Utredningens for slag: Utredningen anser att nagon definition av lik-
vardigt arbete inte bor inforasi lagen.

Promemorians forslag: Overensstammer i huvudsak med regering-
ens forslag.

Remissinstanser na: Landsorganisationen i Sverige (LO), Tjanste-
mannens Centralorganisation (TCO), Sveriges Akademikers Cent-
ralorganisation (SACO), Jamstélldhetsombudsmannen (JamO) och
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Ombudsmannen mot etnisk diskriminering (DO) tillstyrker att lagtex-
ten definierar vad som &r likvardigt arbete.

Svenska Arbetsgivareféreningen (SAF), Landstingsférbundet, Ju-
ridiska fakultetsnamnden vid Stockholms universitet och Arbetsdom-
stolen avstyrker promemorians forslag. Arbetsdomstolen anfor att inga
overvaganden redovisats till stod for att ga emot utredningens forslag
och tillagger att det saknas dvervéganden om utformningen av en sadan
bestammel se och dess tilldmpning.

Skalen for regeringens forslag: Begreppet likvardigt arbete ater-
finnsi dag i |6nediskrimineringsférbudet i 18 § och i samverkansregeln
I 2 8. Dess ndrmare innebord forklaras inte i lagtexten. Daremot finns i
forarbetena en beskrivning av de kriterier efter vilka arbeten ansetts béra
jamfoéras for att bestdmma om de & likvéardiga eller inte (prop.
1993/94:147 s. 51 f.f.).

Genom den anpassning till EG-rétten som skedde i den nya jamstalld-
hetslag som tradde i kraft & 1992 andrades reglerna om |6nedi skrimine-
ring. Begreppet likvardigt arbete har dérefter den innebérd som EG-
rétten ger det. Nagon definition av begreppet finnsintei salvafoérdraget
eller i likal6nedirektivet.” EG-domstolen har emellertid i en rad domar
uttalat att likvardigt arbete involverar en jamférelse utifran de krav som
arbetet stéller och arbetsuppgifternas natur.

Europeiska kommissionen har 1 en promemoria bendamnd
"Memorandum on Equal Pay for Work of Equal Value’ (1994) anfort att
det foreligger behov av att medlemsstaterna klarlégger likalGneprinci-
pens innebord sa att enskilda kan anvanda sig av den och sa att domsto-
larna kan tillampa den pa ett tillfredsstallande sétt. | promemorian fram-
halls som positiva exempel att lagarna i Frankrike, Tyskland, Irland,
Nederlanderna och Storbritannien innehdller antingen definitioner av
likvardigt arbete eller vagledning hur man skall ga tillvaga nér man be-
domer ansprak pa likvardigt arbete. Samtliga definitioner bygger pa kri-
terier som ar hanforligatill arbetets krav och dess natur.

Utredningen namner att de relevanta baskriterierna for vérdering och
|6neséttning av arbeten & kunskap och férmaga, arbetsinsats, ansvar och
arbetsforhallanden men anser inte att det medfér nagon fordel att ange
dessa kriterier i lagtexten. Motiveringen hérfor ar att kriterierna &r all-
méanna och endast kan vara en exemplifiering. De remissinstanser som
avstyrker att en definition infors i lagtexten har samma synsétt som u-
redningen.

Regeringen gor foljande bedomning. Arbetet med att eliminera kons-
baserade osakliga |6neskillnader har sin tyngdpunkt i de lokala parternas
samverkan. Tillampningen av kartlaggningsbestammelsen forsvaras om
de lokala parterna inte vet vad som asyftas med begreppet likvardigt a-
bete. De fackliga organisationerna och JamO har under remissbehand-
lingen av fordaget framfort samma standpunkt. Allt som kan underlétta
anstrangningarna pa arbetsplatserna att komma tillrétta med problemen
bor enligt regeringens mening fram;jas.

® Ré&dets direktiv 75/117/EEG av den 10 februari 1975 om tillndrmningen av medlemsstaternas
lagar om tillampningen av principen om likalon fér kvinnor och man.
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Regeringen anser mot denna bakgrund att det har ett klart informativt
varde om arbetsgivare, fackliga organisationer och enskilda arbetstagare,
som pa en arbetsplats & involverade i diskussioner om |6neskillnader
mellan kvinnor och méan, genom lagtexten kan fa vagledning om vad som
avses med likvérdigt arbete. Det ligger i sakens natur och & narmast
gavklart mot bakgrund av den mangfacetterade arbetsmarknaden att en
sadan definition maste vara allmént avfattad. Det viktiga &r att definitio-
nen klargor att det & gélva arbetet, dess krav och natur, och inte den
individ som utfor arbetet, som ar det centrala i begreppet likvardigt a-
bete. Ett arbete bor sdledes anses som likvéardigt med ett annat arbete
om det utifrén en sammantagen bedomning av de krav arbetet stéller
samt dess natur kan anses ha lika varde med det andra arbetet. Bedom-
ningen skall géras med beaktande av kriterier sdsom kunskap och fardig-
heter, ansvar, anstréngning och arbetsforhallanden. Av kriterierna speg-
lar arbetsférhallanden arbetets natur, medan de andra syftar pa kraven i
arbetet.

Kriterierna kunskap och fardigheter (eller formaga), anstrangning
(eller arbetsinsats), ansvar och arbetsforhdllanden & accepterade pa
svensk arbetsmarknad som nyckelord for att fanga upp arbetets krav och
natur. Kriterierna & en oversdttning av skill, effort, responsibility och
working conditions som brukar anvandas i engelsksprakiga lander for
att definiera likvardigt arbete. Kriterierna har anvants av Arbetsdomsto-
leni prévning av mal om likvéardigt arbete. Terminologin aterfinns ocksa
helt eller delvisi en del kollektivavtal.

Eftersom ordet formaga i ”kunskap och férmaga® felaktigt kan fora
tankarna till individens férmaga i betydelsen kapacitet att klara av ett
arbete, anser regeringen att man bor tala om "kunskap och fardigheter”.
Av samma skd bor, som DO féredlagit, ordet "anstréngning” véljas i
stéllet for " arbetsinsats’. Harigenom blir det tydligare att det &r kraven i
arbetet som avses.

Att det, som utredningen ocksa papekar, i det enskilda fallet & ndd-
vandigt att utforligare beskriva de krav som ett visst arbete stéller och att
man da inte kan ndja sig med dessa allmanna kriterier star klart. | den
meningen & de ndmnda kriterierna inte utttmmande. Det &r inte heller
meningen. Avsikten &r att betona att det &r kraven i arbetena och arbetets
natur som skall varderas och att klargéra detta genom att i lagtexten er-
inraom de huvudkriterier som & vedertagnai detta sammanhang. Betré -
fande fragan om dessa kriterier &r tillrackliga for att fangain allade oli-
katyper av krav som kan finnas i ett arbete eller om de ger réttvisa ét ett
arbetes natur i all dess komplexitet kan tillaggas, att det torde vara svart
att hitta nagon aspekt pa ett arbetes krav eller natur som inte later sig
héanforas till ndgot av dessa fyra huvudkriterier. Det torde anda vara
lampligt att utforma definitionen pa s sétt att kriterierna anges som en
exemplifiering.

Vad géller eventuella konsekvenser av att infora en definition i lagen
bor framhallas att ingen andring i sak, i forhadlande till vad som géller
om begreppets innebord i nuvarande lagstiftning, & asyftad. Den le-
skrivning av de fyra huvudkriterierna som gavsi 1994 ars lagstiftningsé
rende ar alltjdamt giltig. For réttstillampningen, som i tvister om likal6n
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for likvardigt arbete har att tastéallning till fragor om metoder for jamf 6-
relser och bevisning om likvardighet, galler de principer som framgar av
EG-domstolens domar.

7 FOrbud mot konsdiskriminering

7.1 Jamstalldhetd agens forhdlande till de andra lagarna mot
diskriminering i arbetdivet

Regeringens forslag: Jamstéldhetslagens skyddsniva, terminologi
och struktur samordnas med 1999 érs tre diskrimineringslagar, dvs.
lagen (1999:130) om &tgarder mot etnisk diskriminering i arbetsli-
vet, lagen (1999:132) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av funktionshinder och lagen (1999:133) om forbud mot dis-
kriminering i arbetdivet pagrund av sexuell 1aggning.

Utredningens forslag: Utredningens utgangspunkter vad galler dis-
krimineringsforbudens utformning stdmmer i huvudsak Overens med
regeringens. Utredningens Gversyn har i forsta hand gjorts for att na
Overensstammelse med EG-rétten och har dérvid skett under beaktande
av de tre nya lagarna mot diskriminering i arbetdlivet. Utredningen har
inte sarskilt inriktat sitt arbete mot att ndrmare samordna de fyralagarna
mot diskriminering i arbetdivet, men framhaler i olika sammanhang att
det &r en fordel att jamstaldhetslagen anpassas till diskrimineringslag-
stiftningen i évrigt.

Remissinstanserna: Manga remissinstanser, t.ex. DO, JamO, Om
budsmannen mot diskriminering pa grund av sexuell laggning
(HomO), TCO och LO, har uppmérksammat att jamstélldhetslagens dis-
krimineringsférbud i sin nuvarande lydelse och enligt utredningens for-
slag innehdller strukturella och materiella skillnader gentemot 1999 ars
diskrimineringslagar. Nagra har framhalit vikten av att diskrimine-
ringslagarna erbjuder samma skyddsniva.

| en annan riktning talar remissyttrandet fran Juridiska fakultets-
namnden vid Stockholms universitet. Fakultetsndmnden menar att jam-
stélldhetslagen inte bor andras i annan man &n det betingas av EG-rétten.
Fakultetsnamnden &r kritisk till att utredningen — som man uppfattar det
— 1 praktiken varit bunden till de I6sningar som valtsi de tre andra dis-
krimineringslagarna.

Déarutdver rader fullstandig enighet bland remissinstanserna om att
jamstalldhetslagen maste anpassas till de krav som EG-rétten stéller.

Skalen for regeringens forslag: Utredningen har med utgangspunkt
i utredningsdirektiven i forsta hand arbetat for att na dverensstdmmelse
mellan jamstalldhetslagen och EG-rétten. Fragan om samordning med
1999 &rs lagar mot diskriminering har inte égnats samma uppméarksam-
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het. Utredningen har darfor inte uttalat sig i fragan om det finns skal att
mer genomgripande &ndra diskrimineringsbestdmmel sernas terminol ogi
och almanna uppbyggnad.

Den 1 ma 1999 tr&dde tre nya diskrimineringslagar i kraft. Dessa ar
lagen (1999:130) om dtgarder mot etnisk diskriminering i arbetdivet,
lagen (1999:132) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund
av funktionshinder och lagen (1999:133) om férbud mot diskriminering
i arbetslivet pa grund av sexuell léggning. De forbjuder — liksom jam-
stélldhetslagen — direkt och indirekt diskriminering i arbetslivet. Dis-
krimineringsférbuden i dessalagar har emellertid delvis en annan termi-
nologi och lagteknisk uppbyggnad &n motsvarande bestammelser i jam-
stélldhetd agen. Skillnaderna marks sarskilt satill vida att de tre diskri-
mineringslagarnafran 1999 bygger pa en lagteknisk modell dér forbuden
mot och definitionerna av direkt respektive indirekt diskriminering an-
ges i samma paragrafer. Definitionerna & sdledes en del av forbudsbe-
stammelserna. | en sarskild bestammelse framgar dérefter i vilka situa
tioner forbuden géller. Bestammelserna & ocksa mer almant hallna pa
savisatt alafall av direkt respektive indirekt diskriminering rymsinom
samma tva bestammelser. Det betyder att ala avsteg fran likabehand-
lingsprincipen fore en anstéllning, under en anstélining och i samband
med att en anstdllning avdutas téacks av samma férbudsbestammelse.
Denna lagtekniska uppbyggnad gor att bestammelserna blir féarre an i
jamstélldhetslagen. De diskrimineringsforbud som i jamstélldhetslagen i
dag beskrivsi sex paragrafer rymsi 1999 arslagar i tre bestammel ser.

Overensstammel se med EG-rétten & det huvudsakliga mélet for Gver-
synen av jamstalldhetslagen. Men det & ocksa principiellt viktigt att de
olika lagarna pa diskrimineringsomrédet sa langt majligt utgar fran ett
enhetligt diskrimineringsbegrepp. Regeringens utgangspunkt — att skyd-
det mot diskriminering &r ett véarn for manskliga réttigheter — leder med
nodvandighet till att skyddsnivan i jamstédlldhetslagen maste vara den-
sammasom i 1999 &rs trediskrimineringslagar.

Som flera remissinstanser papekat skulle darutéver en samordning av
de fyra diskrimineringslagarnas terminologi och lagtekniska uppbyggnad
ha den praktiska verkan att regelsystemet som helhet blir mera éver-
skadligt och I&ttillgangligt. Bestammelsernai jamstalldhetslagen och de
andralagarna & redan i dag tekniskt komplicerade och helheten blir inte
|éttare att forsta om lagarna har olika struktur och begreppsbildning. En
"regelforenkling” som medfor att lagarna anpassas till varann skulle dér-
for underlétta for réttstillampningen och gora det lattare att forsta reg-
lerna — detta géller inte minst for de arbetsgivare som har att folja be-
stdmmelserna. En samordnad struktur och disposition kan antas komma
att bidra till att ett enhetligt diskrimineringsbegrepp och en enhetlig
praxis vaxer fram efter hand. Det har ett egenvérde om erfarenheter fran
en lags tillampningsomrade kan tillampas aven pa de andra omrédena.

Regeringen menar sdledes att bade principiella och praktiska ska le-
der till att de fyra diskrimineringslagarnas skyddsniva, terminologi och
struktur skall vara likartad. Att |&ta materiella och strukturella olikheter
kvarstd maste darfér om mojligt undvikas. Lagrédet framholl vid le-
handlingen av forslagen till 1999 ars lagar att i den man de lagarna —till
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vilka jamstalldhetslagen har varit en foregangare — i lagtekniskt hanse-  Prop. 1999/2000:143
ende avviker fran jamstalldhetslagen bor de bli monsterbildande aven for
en ny jamstalldhetslag (set.ex. prop. 1997/98:180 s. 100).

Den utformning som utredningen féresprakar tillgodoser inte fullt ut
dessa krav. Fordaget innebér att jamstalldhetslagen ndgot néarmar sig hur
1999 ars lagar & uppbyggda, men leder inte till att lagarna far samma
begreppshildning eller struktur. Forslaget underléttar darmed intei till-
racklig utstrackning jamforelser mellan de olika bestdmmelserna pa
antidiskrimineringsomradet. Som nagra av remissinstanserna papekat &r
det ocksa osdkert om skyddsnivan motsvarar den som anges i 1999 ars
lagar.

Jamstélldhetslagens diskrimineringsforbud bor darfér anpassas till
1999 arslagar salangt det & majligt. Detta underl&ttar mojligheterna att
na en overblick, bade dver den enskilda lagen och dver hur de olika la-
garnaforhaller sig till varandra.

7.2 Diskrimineringsbegreppet och principen om likabe-
handling

Diskrimineringsbegreppet i svensk civilrétt hamtar sitt innehall vasentli-
gen fran EG-rétten. Detta géller bade konsdiskriminering enligt jam-
stélldhetslagen och diskriminering enligt de tre diskrimineringslagar
som tradde i kraft 1999.

Principen om likabehandling och begreppet diskriminering har le-
handlats av EG-domstolen vid atskilliga tillfallen. Domstolen har forkl a
rat att likabehandlingsprincipen & en grundl&ggande princip i EG-rétten
och att de bestdmmelser i EG-rétten som innehaller forbud mot diskri-
minering endast innebar en specificering av denna almannaprincip.

Principen om likabehandling nér det géller kon faststélisi bl.a. artikel
141 i EG-férdraget, 1975 &rs likalonedirektiv,” 1975 &rs likabehand-
lingsdirektiv? och i bevisbordedirektivet fran 1997.°

| artikel 141 i EG-fordraget (tidigare artikel 119) slas fast skyldighe-
ten for medlemsstaterna att sékerstélla att principen om likalén for mén
och kvinnor for lika eller likvéardigt arbete tilldmpas. Likal6nedirektivet
foreskriver att for lika arbete eller for arbete som tillerkénns lika vérde
al diskriminering pa grund av kon skall avskaffas vad géller [6n. Likabe-
handlingsdirektivet forklarar att likabehandlingsprincipen innebéar att
"det inte far férekomma nagon som helst diskriminering pa grund av
kon, vare sig direkt eller indirekt ———". Bevisbordedirektivet, slutligen,
definierar principen om likabehandling som att ingen som helst diskri-
minering far ske pagrundval av kon, varken direkt eller indirekt.

" Rédets direktiv 75/117/EEG av den 10 februari 1975 om tillndrmningen av medlemsstaternas
lagar om tillampningen av principen om likalon fér kvinnor och man.

® Ré&dets direktiv 76/207/EEG av den 9 februari 1976 om genomférandet av principen om
likabehandling av kvinnor och man i frdga om tillgang till anstallning, yrkesuthildning och
befordran samt arbetsvillkor.

% Rédets direktiv 97/80/EG av den 15 december 1997 om bevisbérdavid mél om konsdiskrimi-
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EG-rétten gor atskillnad mellan direkt och indirekt diskriminering.

Med direkt konsdiskriminering menas att det finns ett orsakssam-
band mellan en persons konstillhdrighet och den diskriminerande d-
fekten. Ett enkelt exempel &r att en arbetsgivare nekar en kvinna anstél l-
ning darfér att hon eller han inte vill hakvinnor anstélldahos sig.

Indirekt diskriminering foreligger enligt bevisbordedirektivet

nér en skenbart neutral bestémmelse eller ett skenbart neutralt kriterium eller forfa-
ringssatt missgynnar en vasentligt storre andel personer av det ena konet, sdvidain-
te bestdmmel sen, kriteriet eller forfaringsséttet & 1&mplig(t) och nédvéndig(t) och kan
motiveras med objektiva faktorer som inte har samband med personernas kon.

Som exempel paindirekt diskriminering kan anges en tankt regel som
innebdr att ”vid arbetsbrist skall deltidsanstélida sagas upp fore heltids-
an-stédllda’. Regeln & konsneutral i den meningen att den enligt sin ly-
delse omfattar alla anstéllda oberoende av kon. Men den kan antas ty-
piskt sett missgynna kvinnor som ofta & deltidsanstélida i storre u-
stréckning an man. P4 samma sétt kan kravet att "for arbete som polis
skall personen ha en minimiléngd av 175 cm” typiskt sett antas miss-
gynna kvinnor. Aven likabehandling kan sdledes fa diskriminerande -
fekter. Den diskriminerande effekten & héar bara indirekt kopplad till
konstillhorigheten.

Diskriminering kan vara avsiktlig, i den meningen att syftet &ar att
missgynna nagon pa grund av dennes kon. Avsiktlig diskriminering kan
forekomma bade nar det géler direkt och indirekt diskriminering. Men
diskriminering forutsétter inte ett diskriminerande syfte. | de fall da ett
handlande skapar en diskriminerande effekt foreligger — oberoende av
avsikt — diskriminering om 6vriga forutsdttningar &r for handen. Ett ex-
empel paoavsiktlig direkt diskriminering & de numera upphavda ILO-
konventioner som foreskrev sérskilda skyddsregler for kvinnor. Kon-
ventionerna utestangde t.ex. kvinnor fran arbete som arbete under jord
och nattarbete i industrin eller forbj6d kvinnor att utfora vissa tunga lyft.
Avsikten med dessa forbud angavs vara omsorgen om kvinnor och att
kvinnor, till skillnad frén man, behdvde skyddas fran de angivna arbets-
uppgifterna eller arbetsférhdllandena. Det goda uppsdtet hindrade inte
att kvinnorna i och med skyddet blev diskriminerade. Atgarder till en
persons skydd som vidtas med gott uppsat kan altsa leda till att samma
person diskrimineras.

Aven indirekt diskriminering kan vara antingen avsiktlig eller oavsikt-
lig. Avsiktlig indirekt diskriminering kan foreligga t.ex. nér en arbets-
givare kréver att vid arbetsbrist deltidsanstédllda skall ségas upp fére hel-
tidsanstallda. Om arbetsgivaren i ett sadant fall & medveten om att fler
kvinnor & méan i allménhet arbetar deltid ar effekten av det uppstélida
kravet asyftad. Om bestammelsen att deltidsanstéllda skall sigas upp
forst kommit till av ren slentrian eller obetanksamhet & det fraga om
oavsiktlig indirekt diskriminering.
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7.3 Direkt diskriminering

Regeringens forslag: Med direkt diskriminering skall avses att en
arbetssokande eller en arbetstagare missgynnas genom att arbetsgive:
ren behandlar arbetssokanden eller arbetstagaren mindre formanligt
an arbetsgivaren behandlar eller skulle ha behandlat en person av
motsatt kon i en likartad situation. Missgynnandet skall ha samband
med den arbetsstkandes eller arbetstagarens konstillhorighet.

Forbudet mot direkt diskriminering skall inte gélla om behandling-
enér

— et led i str@vanden att framjajamstalidhet i arbetslivet, eller

— beréttigad av hansyn till ett sddant ideellt eller annat sarskilt in-
tresse som uppenbarligen inte bor vika for intresset av jamstaldhet i
arbetslivet.

Att en jamforel se sker med en faktisk jamforel seperson av motsatt
kon skall inte vara nédvandigt for att direkt diskriminering skall kun-
nakonstateras.

Utredningens forslag: Utredningen har inte behandlat fragan om en
definition av direkt diskriminering.

Utredningens fordag att avskaffa kravet pa faktisk jamforel seperson
av motsatt kén nér det galler direkt diskriminering vid anstéllning m.m.
och arbetsedning dverensstdmmer med regeringens. Utredningen anser
dock att kravet pa jamforel seperson bor kvarsta nar det galler 16ner och
andra anstallningsvillkor.

Utredningens fordag nér det géller undantag fran forbudet mot direkt
|6nediskriminering &r att en intresseavvagning i enlighet med bevisbor-
dedirektivets bestammelse om indirekt diskriminering skall goras. Detta
avviker fran regeringens fordag.

Remissinstanser na: JamO och DO foreslar att begreppet direkt dis-
kriminering definieras.

Fordaget att avskaffa kravet pa jamforelseperson godtas av de flesta
som avgett remissvar i den del som avser anstélinings- och arbetsled-
ningssituationerna. SAF och Juridiska fakultetsnamnden vid Stock-
holms universitet avstyrker det.

Nér det galler |6nediskriminering — dar utredningen inte féreslagit att
kravet pajamforel seperson tas bort — har ett tiotal remissinstanser utta-
lat sig. SAF, Juridiska fakultetsndmnden vid Stockholms universitet
och Stockholms tingsratt anser att kravet pa jamforel seperson bor fin-
nas kvar. DO, LO, TCO, JAamO, Juridiska fakultetsstyrelsen vid Lunds
universitet, HomO och Arbetslivsinsitutet menar att kravet bor tas bort
aveni det fdlet.

Juridiska fakultetsnamnden vid Uppsala universitet framhaler att
fragan om intresseavvégningen bara & aktuell vid indirekt diskrimine-
ring.
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Skalen for regeringensfordag

Begreppet direkt diskriminering

Jamstalldhetslagens definition av konsdiskriminering omfattar bade d-
rekt och indirekt diskriminering. Av 15 § framgar att med konsdi skrimi-
nering avses att ndgon missgynnas under sddana omstandigheter att
missgynnandet har ett direkt eller indirekt samband med den missgynna
des konstillhorighet.

Mot bakgrund av vad som ovan anforts om hur utformningen av dis-
krimineringsforbuden i jamstalldhetslagen bor ske och med hansyn till
remissutfallet, & det naturligt att nu ocksa i tva separata férbudsbe-
stammelser definiera vad som &r direkt respektive indirekt diskrimine-
ring. Detta medfér att nuvarande 15 § skall upphéavas.

Med direkt diskriminering skall enligt regeringens mening avses att
en arbetssbkande eller en arbetstagare missgynnas genom att arbetsgive
ren behandlar arbetssokanden eller arbetstagaren mindre férmanligt an
arbetsgivaren behandlar eller skulle ha behandlat personer av motsatt
kon i en likartad situation. Missgynnandet skall ha samband med den
arbetssokandes eller arbetstagarens konstillhorighet.

Forbudet mot direkt diskriminering skall inte vara absolut. Det skall
inte gélla om den diskriminerande behandlingen &r ett led i strévanden
at framja jamstélldhet i arbetdlivet, eller berédttigad av hansyn till ett
sadant ideellt eller annat sarskilt intresse som uppenbarligen inte bor
vikafor intresset av jamstélldhet i arbetdlivet.

Dennadefinition ansluter till EG-rétten och 1999 ars lagar.

Begreppet direkt diskriminering & uppbyggt kring uttrycken miss-
gynnande, likartad situation och orsakssamband. Innebdrden av dessa
termer liksom fragorna om jamférelseperson och om undantag fran
diskrimineringsforbudet skall nu ndrmare diskuteras.

Missgynnande

En forsta nédvandig forutséttning for att konsdiskriminering skall kunna
foreligga ar enligt 15 8§ jamstdldhetsagen att nagon missgynnas. Ett
missgynnande innebdr att en arbetssokande eller arbetstagare fOrsats |
ett samre l&ge, dvs. att en diskriminerande effekt intréder. En behandling
& mindre férmanlig och missgynnande om den kan sigas medfdra en
skada eller nackdel for en enskild arbetssokande eller arbetstagare. Har
avses inte att infora ndgon andring i det som i dag géler. Det som ty-
piskt sett & forenat med faktisk forlust, obehag eller liknande bor vara
att bedoma som en nackdel. Att nagon inte kommer i fraga for en an-
stéllningsintervju kan innebédra en "mistad chans’ som kan vara en sadan
nackdel. Den som exempelvis i ett anstéllningsforfarande blir forbi-
gangen — vilket &r det ord som i dag anvandsi 16 § jamstalldhetslagen —
eller i en befordranssituation inte utses till en efterstravad position har
missgynnats. Aven t.ex. obehag och personligt lidande pa grund av
mobbning eller andra trakasserier bor kunna utgora en nackdel. Trakas-
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serier mot arbetssokande och arbetstagare fran arbetsgivarens sida kan
sdledes omfattas av diskrimineringsforbudet. Helt bagatellartade skill-
nader i bemdtande bor déremot inte utgora missgynnande.

Avgorande for om ett missgynnande & for handen & saledes vilken
effekt som uppstétt. Detta innebar att den eventuella diskriminerande
avsikt en arbetsgivare kan ha haft med ett visst handlande inte har bety-
delse for om en arbetssdkande eller arbetstagare missgynnats eller €.
Diskrimineringsbegreppet forutsétter 6ver huvud taget inte en avsikt att
missgynna. Detta & en vedertagen utgangspunkt i EG-rétten och i 1999
ars lagar som skall galla aven for jamstalldhets agen. Det finns anledning
att markera denna sak eftersom nagra remissinstanser efterlyst ett klar-
gorande av utredningens resonemang pa den punkten.

| den nu gdllande jamstélldhetslagen har arbetsgivarens syfte uttryck-
ligen betydelse enligt 17 och 20 88. Som framgar i avsnitt 7.6 foreslar
regeringen att dessa bestdmmel ser utmonstras ur lagen.

Likartad situation

FOr att avgdra om ett missgynnande innebar en mindre férmanlig be-
handling som kan utgéra diskriminering maste en jamforelse goras, van-
ligen mellan olika personer. Det & vid en jamforelse av hur tva eller
flera personer behandlas som det framgar om kvinnan eller mannen be-
motts samre. Det & naturligt att en sadan jamférelse i alméanhet gors
mellan faktiskt existerande personer, t.ex. tva arbetstagare pa samma
arbetsplats. Jamforelsen blir dock réttvisande endast om personerna
befinner sig i likartade situationer.

Detta kriterium — likartad situation — maste med nodvandighet ke-
domas med hansyn till i vilken situation missgynnandet pastas ha skett.
Nér en arbetsgivare i inledningen av ett rekryteringsarbete t.ex. gar ige-
nom ansokningshandlingar maste det vara svarare att kunna bedoma
skillnader mellan de sokande jamfért med nar arbetsgivaren senare fatt
viss personlig kdnnedom om de arbetssokande. Det far antas att kravet
pa likartad situation i sadana fall kommer att inriktas mer pa situationen
som sadan och mindre pa de stkandes meriter.

Nér ett anstallningsbeslut skall fattas tar likartad situation sikte pa i
forsta hand att de arbetssokande skall halika eller i huvudsak lika meri-
ter i form av utbildning, erfarenhet och personlig lamplighet for ett a-
bete. Den vars meriter etc. & klart sdmre &n andra arbetssdkande befin-
ner sig intei en likartad situation. Hon eller han kan darmed inte bli dis-
kriminerad genom att nekas anstélining. Daremot kan den vars meriter
etc. inte ar tillrackliga for att i konkurrens med andra stkande slutligt fa
den sokta anstallningen, mycket val ha sadana forutsdttningar att hon
eller han bor ingd i den mindre krets sokande som kallas till anstall-
ningsintervju. Regeringen aterkommer till dennafragai avsnitt 7.5 (Nar
forbuden géller).

Personer som fullgor arbetsuppgifter som &r att betrakta som lika el-
ler likvardiga befinner sig i en likartad situation, oavsett om jamforel sen
gors med en faktisk eller en hypotetisk jamforelseperson. Det finns
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darutéver inget krav pa att arbetsforhallandenai évrigt eller de omstéan-
digheter som arbetet utfors under skall varalikartade.

Fragan om” béttre sakliga forutsattningar”

En jamforelse med nuvarande 16 8§ jamstalldhetslagen visar att ett info-
rande av kriteriet likartad situation innebér en viktig skillnad i forhallan-
de till dagens regel. | nuvarande 16 8§ anvénds uttrycket ”béttre sakliga
forutséattningar” for att uttrycka att diskrimineringsforbudet inte innebar
nagon begransning i arbetsgivarensrétt att valja bland likvardiga sokande.
Detta innebér att endast den som har battre sakliga forutsattningar an
andra arbetssokande kan bli diskriminerad enligt 16 8. Utredningen har
inte behdllit " béttre sakliga forutséttningar” som réttsfaktum i sitt for-
dlag till andring av 16 8. Regeringen kommer till samma slutsats. Det
finnsfleraskal till det.

Ett skal & forhdllandet till EG-rétten. Enligt EG-domstolens praxis,
och numera enligt bevisbordedirektivet, bestar karandens bevisuppgift i
en diskrimineringstvist att 1&gga fram fakta som ger anledning till anta-
gande att konsdiskriminering forekommit. Denna lGsning pa bevisfragan
maste med nodvandighet paverka hur réttsfragan behandlas. Vilka dessa
fakta skall vara avgors i det enskilda fallet; direktivet innehaller ingen
anvisning eller begransning till vilka typer av fakta som &r tillatna eller
utgor nédvandiga moment i en talan. Den modell som EG-rétten saledes
anger & knappast forenlig med det hittills gallande kravet pa att karanden
skall styrka béttre sakliga forutséttningar innan bevisbordan for att det
inte ar fraga om diskriminering gar éver pa arbetsgivaren.

Ett annat ska for att ta bort rekvisitet béttre sakliga forutsattningar
som réttsfaktum i diskrimineringsbestdmmelsen &r de praktiska vinster
detta kan antas medftra. Det kan konstateras att det i dag finns ett u-
rymme fér skilda tolkningar av likvardiga sakliga forutsdttningar och
béttre sakliga forutsattningar. Man kan talaom att det har finns en grazon
som i sig ndrmast inbjuder till tvister med inte sdllan omfattande bevi s-
ning. Om andringen kan minska antal et tvister eller tvisternas omfattning
ar detta processekonomiskt sett en betydande fordel. Vidare kan fram-
hallas att rekvisitet ”béttre sakliga forutsattningar” ar svart att tillampa
nar det géller arbeten som inte kréaver nagon mer omfattande utbildning
eller erfarenhet. Om nu dessutom skyddet mot diskriminering utstracks
till att avse hela rekryteringsforfarandet, vilket regeringen foresar, blir
ett meningsfullt krav pa béttre sakliga forutséttningar t.ex. i urval till
anstallningsintervjuer svart att upprétthallai praktiken.

Den bestdmmelse om direkt diskriminering som regeringen nu fore-
slér innehdller darfor interekvisitet battre sakliga forutsattningar. Denna
andring i forhallande till dagens jamstalldhetslag innebér att de fyra dis-
krimineringsagarna blir lika pa den punkten.

En annan sak &r att den arbetssokande som verkligen har béttre sakliga
forutsdttningar, och som kan leda det i bevis, har en fordel i en tvist dar
hon eller han pastar sig ha blivit diskriminerad.
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Fragan om jamfor el seperson vid beslut om anstallning, befordran och ar-
betsledning

| den man en individs férhallanden inte kan jamféras med nagon annans,
t.ex. darfor att det inte finns nagon att jamféra med, uppstar fragan om
en hypotetisk jdmforelse skall kunna goras. Diskrimineringsforbuden i
nuvarande jamstalldhetslagen bygger i allménhet pa att det gors en jam-
forelse mellan tvaindivider av olika kon. Detta krav pa skk. jamforel se-
personer uppstalls vid anstélining, befordran, utbildning for befordran
(16 8), nér det galler 16ne- och andra anstallningsvillkor (18 8) och vid
arbetdedning (19 8). Daremot géller inte kravet i fall av uppségningar,
omplaceringar och liknande (20 §).

Varken artikel 141 i EG-fordraget, som dar fast principen om likalon
for lika eller likvardigt arbete, likabehandlingsdirektivet eller likal ne-
direktivet anger ett uttryckligt krav pajamforel seperson.

Utredningen har foreslagit att diskrimineringsforbuden vid anstall-
ning, befordran, utbildning for befordran och arbetsledning bor u-
formas pa sadant sétt att nagot krav pa jamforelseperson inte stalls upp
vid direkt diskriminering. Bakgrunden & EG-domstolens avgorande i
Dekker-domen (Mdalet C-177/88E.J.P. Dekker—Stichting Vormings-
centrum voor Jong Volwassenen (VJV-Centrum) [1990] ECR s. |-
3941). | det malet fann domstolen att det inte kravdes en manlig jamf -
relseperson for att kunna konstatera direkt diskriminering av en kvinnlig
arbetsstkande som nekats anstéllning pa grund av att hon var gravid. En-
ligt utredningen kan man mot bakgrund av det malet konstatera att jam-
stalldhetslagens forbud mot diskriminering vid anstélining m.m., som i
dag forutsatter en faktisk jamforel seperson av motsatt kon, i detta avse-
ende inte stdmmer 6verens med EG-rétten.

Flera remissinstanser har invant mot utredningens slutsats. A ena s-
dan har fran nagra hall ifrégasatts, i huvudsak, om inte utredningen dragit
altfor 18ngtgdende dutsatser av detta enda avgorande. A andra sidan har
utredningen fatt stod fran bl.a. Juridiska fakultetsstyrelsen vid Lunds
universitet och Arbetslivsinstitutet som andutit sig till uppfattningen
att det & nodvandigt att ta bort kravet pa jamforel seperson for att uppna
Overensstammel se med EG-rétten.

Enligt SAF och Juridiska fakultetsnamnden vid Stockholms univer -
sitet bor kravet pa jamforel seperson inte tas bort. SAF menar & domen
oklar och géller en sa speciell situation att det inte & mojligt att dra
négra principiella slutsatser av den. Fakultetsnamnden har pekat pa att
EG-domstolen inte i andra fall uppgivit kravet pa jamforel seperson och
som sin mening framfort att utgangen i Dekker-méalet var mer eller
mindre ofrankomlig. Enligt fakultetsndmnden & det fel att ens saga att
kvinnor sarbehandlas/diskrimineras om de foérvagras anstdllning pa grund
av att de & gravida. Att diskriminering inte kan foreligga foljer enligt
namnden av att det aldrig kan finnas en faktisk jamforel seperson av mot-
satt kon; man kan ju inte bli gravida. Fakultetsndmndens dutsats &r att
det méste anses principiellt felaktigt att |6sa "Dekker-problematiken”
inom ramen for en antidiskrimineringslagstiftning som forutsatter att
kvinnor och mén skall behandlas lika
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Regeringen gor foljande bedomning.

Likabehandlingsdirektivet och EG-domstolens avgdranden anger den
niva som jamstalldhetslagen méaste uppna for att stai overensstammelse
med EG-rétten. Fragan & darfor till en borjan om jamstélldhetslagen
och utredningens andringsfordag fullt ut motsvarar direktivets skydds-
niva. En utgangspunkt &r att EG-rétten inte innehdller nagot krav pa fak-
tiska jamforel sepersoner i anstélinings- och befordransfallet. EG-rétten
hindrar heller inte att nationella regler erbjuder ett béttre skydd mot
konsdiskriminering 8n vad EG-rétten gor. Artikel 4.2 i bevisbordedirek-
tivet anger uttryckligen att direktivet inte forhindrar att medlemsstaterna
infor bevisregler som &r fordelaktigare for kdranden an direktivets be-
visregel.

Som Arbetsdomstolen pdpekar finns det andra skal &n EG-rétten som
talar for att kravet pa faktisk jamforelseperson avskaffas. Domstolen
lyfter fram det faktum att 1999 &rs lagar saknar krav pa jamforel seper-
son och att det principiellt sett & rimligt att alla former av missgynnan-
de pagrund av kon tréffas av diskrimineringsforbudet.

Det kan inte uteslutas att en ensam arbetssokande — alltsa da ingen
jamforel seperson finns att tillga — nekas anstédlIning pa grund av sitt kon.
Om kravet pa faktisk jamforelseperson da upprétthalls innebér det att
den personen saknar skydd mot diskriminering. Det & enligt regering-
ens mening inte acceptabelt att denna situation inte faller under lagens
forbudsregler. Alla former av konsdiskriminering bor tréffas av forbu-
det. Att det typiskt sett kan vara svarare att vinna framgang med ett &
stédende om kénsdiskriminering nér det saknas en faktisk jamforel seper-
son & en annan sak. Sadana bevissvarigheter bor inte ledatill att maojlig-
heten helt blockeras.

Att tillata hypotetiska jamforel sepersoner ligger ocksai linje med det
intensiva arbete mot diskriminering i olika former som just nu pagar
inom EU. De aktuella fordagen till direktiv om inréttande av allmanna
ramar for likabehandling i arbetslivet (@rbetslivsdirektivet) respektive
etnisk diskriminering — det sk. diskrimineringspaketet — omfattar
"tilltrade till anstallning och sysselséttning”. Vad gdler fragan om jam-
forelseperson innebér forslagen att direkt diskriminering skall anses
foreligga nar en person behandlas mindre formanligt @& en annan be-
handlas, har behandlats eller skulle ha behandlats (kursivering hér).
Formuleringen fér sigas innebara en Oppen hallning till fragan om hy-
potetiska jamforel sepersoner.

Nér det sa gdller de invandningar som fakultetsnamnden framfort vill
regeringen anféra foljande. | fragan om oréttvis behandling av gravida
kvinnor kan eller bor anses utgora diskriminering eller €, framgar redan
av EG-domstolens dom i Dekker-malet att s ar fallet. Domstolen uttar
lade att om skélet till att neka en person anstélining &r att hon &r gravid
har bedlutet direkt samband med den arbetssokandes kon. Domstolen har
altsd konstaterat att fraga var om direkt diskriminering i likabehand-
lingsdirektivets mening. Vidare kan regeringen inte dela uppfattningen
att man inte kan tala om diskriminering av gravida kvinnor eftersom det
adrig kan finnas en faktisk jamforelseperson av motsatt kén. En sadan
position forutsétter att férekomsten av en jamforelseperson i sig ar en
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forutsdttning for att diskriminering skall kunnaféreligga. Redan av Dek-
ker-malet framgér att diskriminering kan forekomma utan jamforel se-
person. Samma sak foljer for ovrigt av nuvarande 20 § jamstalldhetsla
gen. | uppsagningsfallet anses diskriminering kunna konstateras utan att
en faktisk jamforel seperson & for handen. | sddanafall tar likartad situ-
ation” sikte pa hypotetiska jamforel ser.

Sammanfattningsvis delar regeringen utredningens uppfattning att
kravet pa jamforel seperson bor avskaffas vid anstallning, befordran, u-
bildning for befordran och arbetsledning.

Kravet pa jamfor el seperson vad géller 16ne- och andra anstallningsvillkor

Nér det géller [6ne- och andra anstéllningsvillkor forutsédtter nuvarande
18 § jamstalldhetslagen att det finns en faktisk jamforel seperson for att
diskriminering skall kunnaféreligga. Det innebér att foljande hypotetis-
ka situation inte kan utgora I0nediskriminering. Antag att det i ett visst
fal & klarlagt att en kvinna just pa grund av sitt kon far lagre 16n. Antag
vidare att detta faktum inte framgar av en jamforelse med en man — dar-
for att det saknas en manlig jamférelseperson pa den arbetsplatsen —
utan att saken foljer t.ex. av arbetsgivarens uppgifter. Detta ar alltsa en
Dekker-situation, fast nu paloneomradet.

Savitt utredningen kunnat finna har EG-domstolen inte prévat fragan
om hur en situation som motsvarar den i Dekker-malet skulle |6sas pa
| 6nedi skrimineringsomradet. Utredningen menar emellertid att uttalan-
den i Machartys-malet respektive generaladvokatens mening i Danfoss-
malet talar for att en faktisk jamforelse skall goras. (Macarthys-malet,
C-129/79 [1980] ECR s. 1275 respektive Danfoss-malet, C-109/88
[1989] ECR s. 3199). Formuleringarnai artikel 141 i EG-fordraget och
I likalonedirektivet om likalon for kvinnor och man for lika arbete eller
arbete som tillerkanns lika vérde talar ocksa enligt utredningens mening
starkt for att en faktisk jamforelse skall goras. Utredningen kommer
darmed till den slutsatsen att presumtionsregeln i 18 § star i Gverens-
stammelse med EG-rétten. Utredningen foreslar déarmed inte nagon énd-
ring av 18 §i detta avseende.

Regeringen konstaterar att redan remissvaren visar att olika slutsatser
kan dras av Macarthys-domen och 6ver huvud taget av EG-domstolens
praxis. Ha kan ndmnas att enligt Juridiska fakultetsstyrelsen vid
Lunds universitet forhindrar EG-rétten, enligt vad som kan utlasas av
hittillsvarande praxis, inte att krav pa jamforelseperson uppstélls. Men
detta leder inte fakultetsstyrelsen till slutsatsen att ett system utan krav
pa jamforel seperson skulle vara of érenligt med EG-rétten. Vidare fram-
haller Arbetslivsinstitutet att det av EG-domstolens hittillsvarande
praxis inte foljer att Sverige & skyldigt att avskaffa kravet pa jamforel-
seperson vid l6nediskriminering. Men, fortsétter institutet, samtidigt
bor framhdllas att denna praxis inte heller utesluter att EG-rétten kan
innebara en skyldighet att avskaffa kravet pajamforel seperson.

JamO menar att det inte finns ndgra som helst hinder mot att i natio-
nell rétt ge ett starkare skydd mot diskriminering éan vad EG-rétten inne-
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bér. JamO ifrégasitter ocksd om pastéendet att det alltid behdver finnas  Prop. 1999/2000:143
en konkret jamforel seperson &r en riktig tolkning av EG-rétten. Macart-
hys-domen ger enligt JAamO snarare anledning att tro att det inte finns ett
strikt krav pa jamforelseperson utan att fragan maste bedomas fran fall
till fall utifran majligheterna att upprétthadlla fordragets och direktivets
skydd for lika [6n vid lika och likvéardigt arbete. Mot den bakgrunden
foresprakar JamO att jamstalldhetslagen utformas utan krav pajamforel -
sepersoner i [onefallen. En sadan ordning skulle enligt JamO generel It
ge battre mojligheter att komma &t de klara fall av [6nediskriminering
som i dag blockeras av brist pa jamforel seperson eller jamforel seper-
sons vagran att medverkai en utredning om kraven i arbetet.

Enligt DO:s uppfattning kan man inte av Macarthys-domen dra nagon
vidare slutsats an att det enligt EG-rétten &r tillatet att vid pastadd 16-
nediskriminering jamfora sig med en person som tidigare arbetat hos
samma arbetsgivare. Detta talar enligt DO snarare for &n emot att det
inte alltid behover finnas nagon konkret jamforelseperson. DO har fore-
dagit att det av jamstalldhetslagen skall framga att forekomsten av en
faktisk jamforelseperson endast har betydelse som ett bevisfaktum
bland andra och att det inte stélls nagot krav pa faktisk jamforel seperson
om den di skriminerande effekten kan bevisas pa annat sétt.

SAF anser — & andra sidan — att EG-rétten inte ger ndgot stod for att
kravet pa jamforel seperson skall 6verges. Juridiska fakultetsnamnden
vid Stockholms universitet lyfter som sin mening fram att EG-
domstolen i Macarthys-malet avvisat jamforelser med fiktiva personer.
Enligt fakultetsnamnden torde det knappast kommai fréga att slopa kra-
vet pa faktisk jamforel seperson annat an vid fall av graviditet.

Aven om det sdledes finns delade meningar om inneborden av EG-
rétten i olika avseenden, kan regeringen konstatera att EG-rétten inte
innebar hinder mot nationell lagstiftning som ger ett starkare skydd mot
konsdiskriminering an artikel 141 i EG-fordraget. Tvartom framstar ett
starkare nationellt skydd som en logisk konsekvens av bevisbordedirek-
tivet som uttryckligen anger att medlemsstaterna har méjlighet att pa
allastadier av forfarandet infora bevisregler som & mer fordel aktiga for
k&randen &n direktivet (artikel 4.2 och skal 14). Mgjligen kan det i gélva
verket anforas att domstolen i Macarthys-malet holl dorren ndgot Gppen
for en hypotetisk jamforel seperson. Domstolen konstaterade att fragan
om en hypotetisk jamforelseperson kréver jamférande undersokningar
av hela verksamhetsgrenar inom industrin och dérfér nérmare behdver
genomarbetas av lagstiftande organ som behandlar varderingskriterier pa
EG-niva och pa nationdll niva. | dessa formuleringar ligger inte nagot
totalt avstandstagande fran tanken pa en hypotetisk jamforel seperson.

Att tillata hypotetiska jamforel sepersoner skulle som ovan sagts ligga
i linje med det intensiva arbete mot diskriminering i olika former som
just nu pagar inom EU. Forutom det sk. diskrimineringspaketet, som
berorts ovan, kan ocksa de EG-direktiv som rér deltids- respektive
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visstidsanstalIningar hér uppmarksammas.™ Direktiven syftar bl.a. till att  Prop. 1999/2000:143
sékerstélla att all diskriminering upphor av deltids- respektive visstids-
anstéllda nér det géller anstallningsvillkor. Det anges uttryckligen att nér
det inte finns ndgon jamforbar heltidsarbetande inom samma foretag
skall (kurs. hér) jdmforel sen goras med hjdlp av tillampligt kollektivav-
tal eller om det inte finns ndgot sadant i enlighet med nationell lag, re-
tionella kollektivavtal eller nationell praxis. Arbetslivsinstitutet fram-
haller att det pa goda grunder kan hévdas att direktiven om deltidsarbete
och tidsbegransade anstalIningar pa denna punkt ger uttryck for en gene-
rell regel om innehdllet i EG:s diskrimineringsférbud, vilken aven &
tilldmplig vid konsdiskriminering.

EG-rétten lagger sdledes inte hinder i véagen for nationell lagstiftning
vars syfte & och vars praktiska verkan kan antas bli ett starkare genom-
slag for likabehandlingsprincipen, dvs. ett starkare skydd for jamstalld-
heten mellan kvinnor och mén. Med den utgangspunkten kan konstateras
att ett avskaffat krav pa faktisk jamforel seperson typiskt sett vore en
fordel for den som pastar sig ha blivit diskriminerad. Ett bibehallet krav
pa sadan jamforelseperson i jamstalldhetslagens |6nediskriminerings-
forbud skulle darfor innebéra att man accepterar en lagre skyddsniva nér
det géller I6nediskriminering jamfort med annan konsdiskriminering.
Det skulle ocksa innebéra att |6nediskriminering pa grund av kon he-
handlades annorlunda &n alla former av diskriminering pa grund etnisk
tillhorighet, funktionshinder eller sexuell laggning. Detta framstar inte
som godtagbart.

Sammanfattningsvis anser regeringen att den metod som kravs for att
konstatera |0neskillnader mellan kvinnor och man som utfor lika eller
likvérdigt arbete sékerligen oftast & just en faktisk jamforelse mellan
personer av olika kon. Detta & dock inte samma sak som att hdvda att
det altid maste ske en jamforelse mellan faktiska personer. | den man
det med en annan metod kan ga att konstatera en diskriminerande 16ne-
séttning bor det vara tillatet, aven om jamforelser med andra (faktiska)
arbetstagare kommer att vara den oftast framkomliga vagen for den som
hévdar att |6nediskriminering foreligger i ett visst fall. Regeringen anser
altsa att kravet pa faktiska jamforelsepersoner skall avskaffas aven nar
det gdller diskriminering i fréga om |6ne- och andra anstallningsvillkor.

| de fall en faktisk jamforelseperson inte anvands blir fragan hur en
arbetssbkande eller en arbetstagare av det andra kdnet skulle ha behand-
lats. Ytterst far t.ex. forhdllandenai branschen i stort eller mer allménna
resonemang om réattvisa och skalighet tillgripas som jamforel sestandard.

Det bor understrykas att det i de fall en faktisk jamforel seperson an-
vands det inte finns nagot krav pa att denne skall arbeta pa samma arbets-
plats samtidigt som den som anser sig vara diskriminerad (jfr Macart-
hys-malet).

19 R&dets direktiv 97/81/EG av den 15 december 1997 om ramavtalet om deltidsarbete under-
tecknat av UNICE, CEEP och EFS och Rédets direktiv 1999/70/EG av den 28 juni 1999 om
ramavtalet om visstidsarbete undertecknat av UNICE, CEEP och EFS. 39



Or sakssambandet

En ytterligare nddvandig forutsdttning for direkt diskriminering skall
vara att det foreligger ett samband mellan missgynnandet — effekten el-
ler resultatet — och konstillhorigheten. Ett sadant samband kan vara
starkt eller svagt. Allra starkast & det om arbetsgivaren har for avsikt att
missgynna en person pa grund av dennes kongtillhorighet. | det fallet
foreligger tydligt det nbdvandiga orsakssambandet. En diskriminerande
avsikt & emellertid inte nddvandig for att diskriminering skall kunna
vara for handen. Aven om arbetsgivarens avsikt &r att gynna arbetstaga-
ren men effekten blir att denne t.ex. nekas en dnskad befordran kan dis-
kriminering vara for handen om 6vriga rekvisit & uppfyllda. Likasa, om
konstillhdrigheten &r en av flera orsaker till arbetsgivarens handlande ar
detta tillrackligt. Konstillhorigheten behdver altsd inte vara det enda
eller det avgorande skédlet for beslutet. Detta kan uttryckas som att det
inte benover vara fraga om ett missgynnande pa grund av konstillhorig-
heten. Det skall récka med att missgynnandet har samband med
konstillhorigheten.

Undantag

| 1999 &rs lagar finns undantag fran diskrimineringsforbuden for ideel It
eller annat sarskilt intresse som uppenbarligen ar viktigare an in-
tresset av att forhindra diskriminering enligt de olika lagarna. Inne-
borden av att ett sddant undantag &r tillampligt & att diskrimineringsfor-
budet inte gdller. Motsvarande bestdmmel ser i nuvarande lydelse av jam-
stalldhetslagen &r i huvudsak utformade som mojligheter for arbetsgive
ren att férebringa motbevisning som bryter de s.k. presumtionerna for
konsdiskriminering. Nér en arbetsgivare genom sadan motbevisning kan
bryta presumtionen &r réttsverkan att diskriminering inte alls pavisats i
malet.

Regeringen anser att det aven fortséttningsvis skall finnas undantag
som tar sikte pa situationer da arbetsgivarens val faktiskt beror pa kon
men detta handlande & godtagbart. Ett forsta undantag bor avse sadant
ideellt eller annat sérskilt intresse som uppenbarligen inte bor vika for
intresset av jamstalldhet i arbetdlivet. Detta motsvarar nuvarande 16 8 3 i
jamstdldhetsdagen och ingen andring i sak & nu avsedd. Ett i sak mot-
svarande undantag finns ocksai 1999 ars lagar.

Ett andra undantag bor avse stravanden att framja jamstdldhet i a-
betdivet, dvs. positiv sérbehandling enligt nuvarande 16 § 2. Detta s&k-
nar motsvarighet i 1999 arslagar.

FOr bada dessa méjligheter till undantag fran férbudet mot diskrimi-
nering kan hanvisastill @dre férarbetsuttalanden och befintlig praxis.

Enligt nuvarande jamstélldhetslagen kan arbetsgivarens motbevisning
besta ocksai att arbetsgivaren visar att ett beslut varken direkt eller indi-
rekt har samband med den missgynnades konstillhdrighet (16 § 1). Med
den uppbyggnad diskrimineringsforbudet far i regeringens fordag ar
fragan om orsakssamband en del av §alva forbudsbestammel sen (se nyss
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ovan om orsakssambandet). Denna punkt behtvs darfér inte formuleras
som ett undantag fran diskrimineringsforbudet.

Regeringen aerkommer i avsnitt 7.6 till de bevisfragor som hanger
samman med undantagen fran diskrimineringsférbudet.

Det finns dock skd att nagot ytterligare utveckla fragan om undantag
fran forbudet mot direkt diskriminering.

| systematiskt hanseende kan man skilja mellan sadan behandling som
faktiskt beror pa eller har samband med kon och sadan behandling som
saknar detta samband. Nagra av de exempel pa "idedllt eler annat sir-
skilt intresse” som namnsi adre forarbeten, och i motiven till 1999 ars
lagar, kan ndrmast hanféras till den senare kategorin. Hit hor i en tvist
om konsdiskriminering t.ex. hansyn till frémjande av arbetstillfallen for
funktionshindrade eller hanvisning till omplacerings- eller dteranstall-
ningsskyldighet. Om sddana faktorer & orsaken till arbetsgivarens
handlande har detta inte samband med arbetstagarens konstillhorighet.

| praktiskt hanseende har saken mindre betydelse. En arbetsgivare bor
kunnavadlja att argumentera efter linjen att det helt oavsett konstillhorig-
het fanns ett sarskilt ideellt intresse att vélja en viss sokande eller att ge
foretrade & vissa utsatta grupper och darmed ga forbi fragan om sam-
band.

| defall arbetsgivareni sin argumentering direkt riktar in sig pa att det
finns ett sarskilt intresse maste det dock stéllas relativt hoga krav inte
barai fraga om tyngden av dettaintresse i sig. Det maste sta klart att det
varit detta intresse som faktiskt varit styrande i det enskilda fallet. En
arbetsgivare skall t.ex. inte kunna hanvisatill ett i och for sig beréttigat
intresse nar detta framstar som l&gligt for att slippa anstélla en viss ka-
tegori sbkande. Man skulle i det fallet i galva verket kunna hévda att
kravet pa orsakssamband &r uppfyllt.

Regeringen avser att i annat sammanhang aterkommai fragan om det
finns behov av att se 6ver hur undantagen i de fyra diskriminerings agar-
na & utformade. Det &r tydligt att olika argument gor sig gallande med
olika grad av styrka for de olika diskrimineringsgrunderna. Fragan om
undantag fran de olika lagarna bor sesi ett ssmmanhang.

Nér det gédller den intresseavvagning som anges i artikel 2.2 1 bevis-
bordedirektivet delar regeringen den uppfattning som Juridiska fakul-
tetsnamnden vid Uppsala universitet har framhallit. Intresseavvagning-
en &r aktuell baravid indirekt diskriminering.

7.4 Indirekt diskriminering

Regeringensforslag: Med indirekt diskriminering skall avses att en
arbetssokande eller en arbetstagare missgynnas genom att arbetsgive-
ren tilldmpar en bestdmmelse, ett kriterium eller ett forfaringssatt
som framstar som neutralt men som i praktiken sarskilt missgynnar
personer av det ena konet, sdvida inte bestammelsen, kriteriet eller
forfaringsséttet & lampligt och nédvandigt och kan motiveras med
objektivafaktorer som inte har samband med personernas kon.
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Utredningens forslag: Utredningens férslag om att definiera indi-
rekt diskriminering dverensstdmmer i princip med regeringens. Utred-
ningen har dock foreslagit att definitionen gesi en bestdmmelse som &r
atskild fran diskrimineringsforbudet och pa ett satt som inte ansluter till
1999 ars lagar. | utredningens forslag till definition av indirekt diskri-
minering finns vidare inte intresseavvagningen med.

Remissinstanser na: Ingen remissinstans motsétter sig forslaget om
att en definition av indirekt diskriminering inforsi lagen. Nar det galler
definitionens avfattning & daremot remissopinionen blandad. Bl.a
JamO, TCO och HomO foresprakar att definitionen anpassas till den
som anvands i 1999 &rs diskrimineringslagar. DO foreslar att indirekt
|6nediskriminering skall omfattas av samma bestdmmelse som 6vrig
indirekt konsdiskriminering och att bestammelsen utformas pa samma
sétt som i de 6vrigatre lagarnamot diskriminering.

DO och JamO kritiserar utredningens uttalanden om att storre hansyn
skall tas till arbetsgivarens verksamhetsbehov néar man beddmer arbets-
givarens motbevisning.

Skélen for regeringens forslag: Indirekt konsdiskriminering anses
foreligga nér ett krav som framstar som neutralt medfor att personer av
det ena konet sétts i ett sdmre 18ge &n personer av det andra. Kvinnor
arbetar deltid i storre utstrackning &n man. En enligt sin lydelse kons-
neutral regel t.ex. i ett kollektivavtal som sager att vissa formaner inte
utbetalas till dem som arbetar deltid kan antas typiskt sett missgynna
kvinnor jamfort med méan eftersom fler kvinnor &n méan arbetar deltid.
Likasa kan kvinnor ha svarare &n man att uppfyllakrav pa—t.ex. — att den
som skall arbeta som polis skall ha viss minimilangd eller att gymnas-
tiklarare skall kunna springa 100 m pa viss tid. P4 motsvarande sétt kan
man typiskt sett antas ha svarare an kvinnor att uppfylla andra krav. Sada-
naregler eler krav kan innebéra indirekt diskriminering.

Dessa krav &r sadana som innebér att personer missgynnas genom att
de behandlas lika med personer av det andra kénet. Denna form av dis-
kriminering uttrycks darfor ofta som att olika fall behandlas lika. Inte
bara sarbehandling utan &ven likabehandling kan sdledes fa diskrimi-
nerande effekter.

Fragan om en definition av begreppet indirekt diskriminering togs upp
av Jamstalldhetsutredningen som i beténkandet Tio ar med jamstalld-
hetslagen foreslog att en definition skulle tas in i lagtexten (SOU
1990:41 s. 279 f.). | propositionen om en ny jamstélldhetsdag valde
emellertid regeringen att avsta fran en definition. Detta skedde efter
papekande fran Lagradet som ansag att det var ontdigt att tynga lagtexten
med en definition. Regeringen uttalade emellertid att inneborden av be-
greppet borde andutatill vad som géller inom EU (prop. 1990/91:113 s.
79f.och 105f.).

Regeringen delar utredningens bedomning att det forhallandet att jam-
stélldhetslagen saknar en definition av begreppet indirekt diskriminering
inte i och for sig strider mot EG-rétten. Ingen remissinstans har heller
redovisat en annan mening. Som utredningen och flera remissinstanser
framhallit finns det anda flera skal for att nu infora en definition.
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Ett av dessa skél ar att begreppet indirekt diskriminering inte &r all-
deles lattillgangligt. Det kan darfor behdva forklaras direkt i lagtexten.
Att pa detta sétt klargora réttslaget & — som utredningen pdpekat — pé
kallat.

Forebilden for hur forbudet mot indirekt diskriminering utformas bor
som utredningen foreslagit hamtas i den definition av begreppet som
framgdr av bevisbordedirektivet, men ocksa lydelsen i 1999 ars lagar pa
denna punkt bor beaktas.

Enligt artikel 2.1 i bevisbordedirektivet foreligger indirekt diskrimi-
nering

nér en skenbart neutral bestdmmelse eller ett skenbart neutralt kriterium eller forfarings-
sdtt missgynnar en véasentligt storre andel personer av det ena konet, sdvida inte be-
stammelsen, kriteriet eller forfaringsséttet &r 1amplig(t) och nédvandig(t) och kan motive-
ras med objektiva faktorer som inte har samband med personernas kon.

1999 ars lagar anvander formuleringar som nagot avviker fran bevis-
bordedirektivet. Lagradet har framhalit att det bor krévas goda ska for
att avvika fran den definition som anvands i direktivet. Lagrédet har dar-
for foreslagit att det senare ledet i definitionen utformas pa samma sétt
som direktivet. Regeringen instdmmer i att den delen av definitionen av
indirekt diskriminering bor utformas i enlighet med motsvarande del |
bevisbordedirektivet. Detta innebar att jamstdlldhetsagen pa denna
punkt kommer att nagot avvika frén 1999 ars lagar, men i sak & ingen
skillnad mellan de fyralagarna avsedd.

Regeringen fordar darmed att med indirekt diskriminering i jam-
stélldhetslagen skall avses att en arbetsstkande eller en arbetstagare
missgynnas genom att arbetsgivaren tilldmpar en bestdmmel se, ett krite-
rium eller ett forfaringssétt som framstar som neutralt men som i prak-
tiken sarskilt missgynnar personer av det ena konet, savida inte bestam-
melsen, kriteriet eller forfaringsséttet & [ampligt och nddvandigt och
kan motiveras med objektiva faktorer som inte har sasmband med perso-
nernas kon.

Begreppet indirekt diskriminering & uppbyggt kring uttrycken miss-
gynnande, jamforelsen och intresseavvagningen. Innebdrden av dessa
uttryck skall nu néarmare diskuteras.

Missgynnande

Missgynnande uppstar nar en arbetsgivare tillampar en bestammelse, ett
kriterium eller ett forfaringssétt, som verkar neutralt men som vid en
narmare granskning i praktiken sarskilt missgynnar personer av det ena
konet. Missgynnandet tar sig uttryck i att de personerna jamfort med
andra har svarare att uppfyllakriteriet eller bestammelsen eller att forfa
ringsséttet medf6r en negativ effekt for dem.
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Jamforel sen

For att avgora om en bestammelse etc. sarskilt missgynnar personer av
det ena konet bor en jamforelse goras. Jamforelsen skall ske mellan a
ena sidan den andel kvinnor som kan respektive inte kan uppfylla ke-
stammel sen och & andra sidan den andel mén som kan respektive inte kan
uppfylla bestdmmelsen. Syftet &r att utréna om bestdmmelsen etc. sé&r-
skilt missgynnar personer av ndgot av konen som grupp. Skillnaden
mellan de bland kvinnorna som kan respektive inte kan uppfylla bestam-
melsen och de man som kan respektive inte kan uppfylla bestdmmelsen
bor vara betydande for att det ena kbnet som grupp skall anses ha miss-
gynnats. Det &r de faktiska forhdllandena som skall bedomas.

EG-domstolen har flera ganger uttalat att det dligger de nationella
domstolarna att beddma om bestammelsen etc. drabbar en betydligt
storre procentandel av det ena konet. Utredningen menar att den nérmare
innebOrden av vad som utgdr en vasentligt storre andel far 6verlamnas
till domstolarna att avgora i belysning av EG-domstolens avgoranden.
Regeringen, som konstaterar att uttalandet ansluter sig till vad EG-
domstolen forklarat, delar detta synsétt.

Regeringen delar ocksa utredningens bedomning att vid indirekt dis-
kriminering en faktisk jamforel se maste géras mellan grupperna kvinnor
och mén. Det blir i dessa sammanhang inte aktuellt att tala om hypote-
tiskajamforel sepersoner.

I ntresseavvéagningen

Enligt EG-rétten bor det finnas ett visst utrymme for en arbetsgivare att
fa tillampa ett kriterium, ett forfarande eller en bestammelse trots att
tillampningen har negativ effekt for personer av det ena kénet. Bedom-
ningen av detta utrymme sker vid en intresseavvagning.

EG-domstolen angav i t.ex. Bilka-fallet principerna for den intresse-
avvagning som skall ske (mal C-170/84 Bilka—Kaufhaus GmBH mot
Karin Weber von Hartz (1985) ECR | s. 1607). | allt vasentligt handlar
det om tillampning av den sk. proportionalitetsprincipen. EG-
domstolen slog i Bilka-domen fast att en arbetsgivare bryter mot forbu-
det mot konsdiskriminering i artikel 119 EG-fordraget nér deltidsan-
stdllda utesluts fran ett foretags pensionssystem, om uteslutningen
drabbar en mycket storre andel kvinnor én man, savidainte foretaget kan
visa att denna uteslutning grundar sig pa objektiva faktorer som inte har
nagon anknytning till diskriminering pa grund av kon. | Bilka-fallet var
foretagets syfte att anstélla sa fa som mojligt pa deltid. For att dtgarden
skulle vara tilldten maste tva krav vara uppfyllda. For det forsta maste
syftet vara objektivt sett godtagbart. For det andra maste dtgarden vara
adekvat och nodvandig. Om det finns handlingsaternativ & atgérden inte
beréttigad. EG-domstolen har alltsedan Bilka-domen hdlit fast vid de
angivna principernai en lang rad avgoranden.

Enligt bevisbordedirektivet uttrycks intresseavvagningen pa sa sétt att
tillampningen inte &r tilldten " sdvida inte bestammelsen, kriteriet eller
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forfaringsséttet & 1dmplig(t) eller nddvéandig(t) och kan motiveras med
objektivafaktorer som inte har samband med personernas kon”.

Kommissionen har i sitt forslag till bevisbérdedirektiv 1995 uttryckt
Intresseavvagningen genom att siga att det foreligger indirekt diskrimi-
nering "om det ma som efterstravas vid tilldmpningen av denna le-
stammelse, kriterium eller forfaringssétt inte kan motiveras objektivt,
och de medel som anvands for att uppna malet inte ar [ampliga och nod-
vandiga’'.

I kommissionens motivering till forslaget anges foljande. Nér det ar
faststdllt att séarbehandling till foljd av ett neutralt kriterium foreligger
har svaranden mgjlighet att for det forsta bevisa att man genom att till-
lampa detta kriterium efterstrévar ett viktigt mal. Detta ma skall vara
vart att skydda i sig och vara tillréckligt viktigt for att motivera att det
ges foretrade framfor principen om likabehandling. Exempel pa ma
som kan motivera ett avsteg &r bland annat ett verkligt behov fran foreta
gets sida. Andra exempel & de ma som ingar i medlemsstaternas soci-
apolitik. For det andra skall de medel som anvéands for att uppna dessa
md varalampliga och nédvandiga. Av kommissionens motiv kan man dra
slutsatsen att det inte & fraga om indirekt diskriminering om tillamp-
ningen av bestammelsen etc. efterstravar ett viktigt ma genom anvan-
dande av lampliga och nédvandiga medel.

| likhet med 1999 ars lagar bor intresseavvagningen innebéra att med
en bestammelse etc. provas utifran arbetsgivarens verksamhetsbehov.
Utbver ett godtagbart verksamhetsbehov bor &ven godtas nér en arbetsgi-
vare tillampar nationellt bestdmda regler som & avsedda att tillgodose
viktiga samhélleliga mal inom ramen for ett lands social- eller syssel-
séttningspolitik. Avgorande for vad en arbetsgivare med framgang kan
dberopa & vad som framgar av EG-domstolens praxis. (Jfr t.ex. Kriger-
mdlet, C-281/97, Andrea Krtiger mot Krieskrankenhaus Ebersberg; dom
den 9 september 1999, annu inte i domssamlingen).

75 Nér forbuden gédller

Regeringens forslag: Skyddet mot diskriminering av arbetssokande
skall omfatta hela rekryteringsforfarandet och diskriminering skall
kunna foreligga aven om inget anstallningsbes ut fattats.

Forbuden mot diskriminering skall gallanér arbetsgivaren

— bedlutar i en anstdllningsfraga, tar ut arbetssokande till anstall-
ningsintervju eller vidtar annan atgard under anstallningsforfarandet,

— beslutar om befordran eller tar ut arbetstagare till utbildning for
befordran,

— tillampar 10ne- eller andra anstéllningsvillkor for arbeten som &r
att betraktasom likaeller likvéardiga,

— leder och fordelar arbetet, eller

— séger upp, avskedar, permitterar eller vidtar annan ingripande &-
gard mot en arbetstagare.
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Utredningens forslag: Utredningens forslag overensstammer i hu-
vudsak med regeringens forslag.

Remissinstanserna: De flesta remissinstanserna delar utredningens
uppfattning om att skyddet mot diskriminering av arbetssokande skall
omfatta hela anstallningsforfarandet. Aven forslaget att avskaffa kravet
pa att ett anstallningsbeslut skall ha fattats for att diskriminering skall
kunna konstateras foreligga har brett stéd i remissopinionen. SAF, Juri-
diska fakultetsnamnden vid Stockholms universitet och Arbetsgivar -
verket motsétter sig dock utredningens forslag i dessa delar. Det fram-
halls att forslagen skulle innebéara dkad réttsosakerhet och att en arbets-
givare maste kunna fa avbryta ett anstélIningsforfarande utan att riskera
réttsliga atgarder. Fakultetsnamnden, som sérskilt betonar att lagen inte
bor éndras i annan man &n vad som betingas av EG-rétten, anfor att inget
i EG-rétten sager att en sadan regel & nodvandig.

Som redovisats i avsnitt 7.1 har flera remissinstanser papekat att det
ar lampligt att de fyra diskrimineringslagarna samordnas till form och
innehall.

Skalen for regeringensfordag

Hela rekryteringsforfarandet. Inget krav pa anstéllningsbes ut

En praktiskt viktig del av utredningens fordag vad géller diskrimine-
ringsforbudets réckvidd & det som gdller att forbudet mot diskrimine-
ring skall omfatta hela rekryteringsforfarandet (anstallningsforfarandet)
och att det skall gdla &ven om inget anstdllningsbedut fattas. | dag &r
jamstalldhetslagen sa utformad att diskriminering i en anstallningssitua-
tion kan ske tidigast genom arbetsgivarens anstéllningsbeslut. Det inne-
bar att eventuella otillborliga handlingssétt fore ett beslut inte & for-
bjudna. Lagen & inte heller tillamplig om rekryteringsforfarandet ar-
bryts och inget anstaliningsbesiut alls fattas. En ensam arbetssokande
som nekas anstallning kan déarmed enligt jamstélldhetslagen inte anses
ha blivit diskriminerad.

Regeringen anser att diskrimineringsforbudet skall utvidgas. Foérbudet
bor gdlla hela anstallningsforfarandet och kravet pa att ett anstallnings-
beslut skall ha fattats for att diskriminering skall kunna konstateras f6-
religga bor avskaffas. Dessa &ndringar i lagen stérker skyddet mot kons-
diskriminering och gor jamstéldhetslagen mer effektiv. Enligt rege-
ringens mening &r inte lagens bestammelser om aktiva atgarder tillrack-
liga for att effektivt motverka diskriminering som bestar t.ex. i att a-
betsgivare i tidiga skeden av ett rekryteringsforfarande sorterar bort
sokande av det ena konet eller konsekvent avvisar sokande av ena konet
och véljer att inte anstélla alls om endast sbkande av ena konet finns att
tillga.

Forslaget innebér att skyddet mot kénsdiskriminering gors lika am-
fattande som skyddet mot diskriminering pa grund av etnisk tillhdrighet,
funktionshinder och sexuell laggning i 1999 ars lagar. Att skyddet mot

Prop. 1999/2000:143

46



konsdiskriminering skulle vara mindre heltdckande &n vad som géller
enligt 1999 arslagar &r inte acceptabelt. Som Juridiska fakultetsstyrel-
sen vid Lunds universitet framhallit far ocksa den féreslagna ordningen
ségas stdmma béttre an tidigare med EG-domstolens réttstill&ampning i
Dekker- och Draghmpaehl-mden (Drachmpaehl-malet, C-180/95
[1997] ECR 1-2195). | bada fallen ansdgs arbetssokande ha blivit diskri-
minerade i tidiga skeden av rekryteringsforfarandena.

Det framsta argumentet mot denna ordning &r att arbetsgivarens admi-
nistrativa och réttsliga ansvar utokas pa ett sétt som kan medfora kostna:
der och extra omgang. Som nagra remissinstanser papekat finns det —
med all rétt — pa arbetsgivarhall ett intresse av att kunna avbryta ett an-
stéllningsforfarande utan att riskera réttsiga atgarder. Emellertid & u-
gangspunkten dven i fortséttningen den att det réttsligt sett skall sta a-
betsgivaren fritt att bestdmma om och nér hon eller han vill anstélla n&
gon. Skillnaden mot géllande ordning & endast den att utrymmet for
diskriminerande beslut minskar. En arbetsgivare skall aven i fortsétt-
ningen kunna avvisa en arbetssbkande med motiveringen att det inte
finns ndgot behov av arbetskraft. Detta skall gélla dven i sddana fall da
arbetsgivarens stall ningstagande innebéar att ett paborjat rekryteringsfor-
farande avbryts. Enligt regeringens mening &r det viktigt att foretagens
verksamhet inte belastas av nya bestammelser om det kan undvikas.
Emellertid vager dessa invandningar inte lika tungt som intresset av att
utoka skyddet mot konsdiskriminering. Sjava det faktum att diskrimine-
ringsskyddet i de olika diskrimineringslagarna pa detta sitt samordnas &r
for 6vrigt i sig en vasentlig forenkling av det totala regel verket.

Sammanfattningsvis anser regeringen att férbudet mot diskrimine-
ring av arbetssbkande boér galla nér arbetsgivaren bedutar i en anstdl l-
ningsfréga, tar ut arbetssokande till anstéllningsintervju eller vidtar an-
nan atgard under ett anstallningsforfarande. Forbudet bor galla oavsett
om det fattats ett anstalIningsbeslut och bor tréffa dven fall da en ensam
arbetssokande diskrimineras. Forbudet mot diskriminering i ett bestaen-
de anstélIningsforhallande bor som i dag omfatta arbetsgivarens beslut
om befordran, utbildning fér befordran, tilldmpning av I6ne- och andra
anstédlningsvillkor for arbete som &r att betrakta som lika eller likvar-
digt, arbetdedningsbedut och besut om uppsagning, avskedande, per-
mittering eller annan ingripande dtgard som arbetsgivaren vidtar mot
arbetstagaren.

Narmare om skyddet for arbetsstkande

Skyddet for arbetssokande skall sdledes avse hela rekryteringsforfaran-
det (anstéllningsférfarandet), fran den tidpunkt da den arbetssokande
ansoker om anstallning till den tidpunkt da arbetsgivaren fattar sitt an-
stallningsbeslut. Skyddet skall omfatta t.ex. arbetsgivarens mottagande,
behandling och galring av anstkningshandlingar, urva till intervjuer,
referenstagning och andra kontakter med tidigare arbetsgivare, lamplig-
hetstester och andra atgarder som arbetsgivaren kan ténkas vidta under
ett rekryteringsskede.
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Ett exempel panar diskriminering i fortséttningen skall kunnaforelig-
ga & foljande. Om en arbetssokande vars meriter &r tillréckliga for att i
och for sig kunna komma i fréga for anstdlning inte ens kallats till an-
stéllningsintervju, kan diskrimineringen besta i just underlatenheten att
kalla till anstallningsintervjun. Den som har tillrackliga meriter fér den
sbkta befattningen men som inte kallats till anstallningsintervju bor kun-
na aberopa diskrimineringsforbudet om andra personer av motsatt kon
med liknande meriter kallats. Det bor da ankomma pa arbetsgivaren att
forklara sitt handlande. Om arbetsgivaren darvid inte lamnar ndgon god-
tagbar forklaring kan diskriminering anses foreligga. — Jfr ndrmare om
bevisfragor avsnitt 7.6.

Diskrimineringsforbudets réckvidd vidgas altsa till att avse aven for-
hallanden fore ett anstallningsbeslut. Detta innebér i princip ingen and-
ring i arbetsgivarens rétt att slutligen gav vélja vem hon eller han vill
angtélla bland flera likvéardigt meriterade arbetssokande.

Att det inte skall krévas att arbetsgivaren dlutligen fattar ett beslut om
att anstélla nagon innebér att diskrimineringen kan besta aven i att a-
betsgivaren avbryter ett anstéllningsforfarande eller Gverhuvudtaget | ater
bli att anstalla. Aven en ensam arbetssokande kan alltsa bli utsatt for dis-
Kriminering.

Aven i de fall en arbetsgivare anlitar sk. headhunters eller sirskilda
rekryteringsforetag infor en rekrytering, kan det ténkas intréffa att a-
betssokande véljs bort pa ett sitt som innebar diskriminering. Ocksa
sadana forfaranden bor omfattas av diskrimineringsforbudet och arbets-
givaren bor alltsa kunna goras ansvarig i forhallande till en arbetssokan-
de. Det far darefter ankomma pa arbetsgivaren att i sin tur vanda sig till
sin avtaspart och regressvis kréava erséttning for utgivet skadestand. En
sadan ordning innebér att en arbetsgivare inte kan kringga diskrimine-
ringsforbudet genom att t.ex. uppdra & en rekryteringsfirma att skota en
rekrytering och darvid ge direktiv om att vissa arbetsstkande skall sdllas
bort.

Platsannonser m.m.

Utredningen har menat att diskriminerande beteenden i platsannonser
bor falla utanfor jamstalldhetslagens diskrimineringsf érbud.

Regeringen delar denna uppfattning. | likhet med vad som géller enligt
jamstalldhetslagen i dag och 1999 ars lagar skall en arbetsgivare inte
anses Overtrada diskrimineringsforbudet genom ett handlande som riktar
sig mot arbetssokande i allméanhet. Detta géller bade direkt och indirekt
diskriminering. Det skall altsa inte heller i fortsdttningen vara nagon
Overtrédel se av forbudet mot diskriminering att t.ex. enbart i en platsan-
nons forklara att bara arbetssbkande av det ena konet & valkomna med
en ansbkan. En sadan dtgard kan daremot utgora underlag for bedom-
ningen av om arbetsgivarens handlande varit diskriminerande i nagot
annat hénseende i ett rekryteringsdrende.
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Regeringens stallningstagande paverkar inte det faktum att platsannon-
sers utformning kan ha betydelse &en inom ramen for de aktiva atgéar-
derna (sérskilt 8 och 9 88).

Narmare om skyddet for arbetstagare

Regeringens forslag till andringar i jamstalldhetslagen innebér inte nagra
andringar nér det géller skyddet for arbetstagare. Foljande kan dock
framhallas. Nuvarande 19 § forbjuder arbetsledning som innebér att en
arbetstagare blir patagligt oférmanligt behandlad i jamférelse med
nagon av motsatt kon. Forslaget & inte avsett att innebara nagon skillnad
i réttslaget pa denna punkt.

| hittillsvarande 20 § anges uttryckligen att diskriminering kan besta i
omplaceringar och permitteringar. Ingen skillnad i sak & avsedd aven
om de bada orden nu inte némnsi forslaget till lagtext.

Né&r det galler forbudet mot [6nediskriminering hanvisar regeringen
till vad som i avsnitt 7.3 anforts om kravet pa jamforel seperson.

Narmare om skyddet vid tillampning av |6ne- och anstallningsvillkor

Diskriminering som géller I6ne- och andra anstélIningsvillkor kan fore-
komma bara ndr de arbeten som jamfors &r att betrakta som lika eller
likvérdiga. Det bor for tydlighets skull komma till uttryck i lagtexten.
Detta stémmer Gverens med utredningens Gvervéganden men avviker
fran Lagradets forsag. Enligt regeringens mening &r det dock viktigt att
den faktiska situation da | onediskrimineringsforbudet ar tillampligt klart
framgar av lagtexten. Detta sker 1ampligen genom att den lokution som
anvandsi artikel 141 i EG-fordraget aterges nar férbudssituationen pre-
ciseras. Orden "lika arbete” och "likvardigt arbete” som sdledes ar
hamtade fran EG-fordraget knyter ocksa an till den foreslagna defini-
tionsregeln i 2 8. Fortydligandet speglar det forhallandet att arbetstagare
som utfor arbeten som &r att betrakta som lika eller likvardiga befinner
sig i en sadan likartad situation som diskrimineringsférbudet forutsi-
ter.

Begreppet 16n, i den mening som avses i EG-férdraget, omfattar alla
férmaner, i form av kontanter eller naturaférmaner, aktuella eller fram-
tida, som arbetstagaren direkt eller indirekt far fran arbetsgivaren pa
grund av anstéllningen Barber-malet, punkt 12 malet C-262/88 REG
1990, s. 1-1889). Savitt galler metoden for att kontrollera efterlevnaden
av principen om lika 16n har EG-domstolen i flera domar dlagit fast att
domstolskontrollen skulle bli svér att utfora, och den dndamalsenliga
verkan av fordragets likalbneregler skulle férsvagas, om de nationella
domstolarna var tvungna att foreta en vardering och jamforelse av allade
formaner av varierande art som allt efter omstandigheterna beviljas
kvinnliga eller manliga arbetstagare. Harav foljer, enligt EG-domstolen,
att en verklig 6ppenhet, som mojliggor en effektiv kontroll, endast kan
uppnas om principen om lika l6n &r tillamplig pavarje enskild del av den
I6n som kvinnorna respektive ménnen erhdler (jfr senast maet C-
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236/98 Jamstalldhetsombudsmannen mot Orebro lans landsting,
sarskilt punkterna 39 och 43).

Det ovan sagda innebér att en arbetstagare kan gora galande att hon
eller han &r diskriminerad i fragaom en viss del av [6nen eller betréffan-
de viss typ av férman som utgér 16n. Talan & sdledes inte begrénsad av
nagot krav pa att missgynnandet skall bedomas utifran en jamforelse av
summan av |6neférmanerna.

Vad gdler avgransningen av 16n gentemot andra arbetsvillkor, t.ex. a-
betstid och arbetstidsforlaggning, har EG-domstolen slagit fast att den
omstandigheten att faststallandet av vissa arbetsvillkor kan fa ekonomis-
ka konsekvenser inte &r ett tillrackligt skad for att dessa villkor skall
anses inga i tillampningsomradet for artikel 119 (Defrenne 111-malet,
REG 1978, s. 1365, p. 21). | det ovan ndmnda maet mellan Jamstalld-
hetsombudsmannen och Orebro lans landsting konstaterade EG-
domstolen att arbetstidsforkortning, i betydelsen skillnad i arbetstids-
métt eller berdknat vérde av en arbetstidsférkortning, inte utgjorde 16n.

7.6 Bevisfragor

Regeringens forslag: Jamstédldhetslagens presumtionsregler av-
skaffas liksom de bevisregler enligt vilka arbetsgivarens syfte har
betydel se for frégan om diskriminering foreligger.

Det skall dligga den som anser sig diskriminerad att lagga fram
fakta som ger anledning att anta att det forekommit diskriminering,
varefter bevisbordan 6vergdr pa arbetsgivaren som har att visa att
missgynnandet inte har samband med konstillhdrigheten.

Utredningens for slag: Overensstammer delvis med regeringens.

Utredningen har foreslagit att bestéammelsernai nuvarande 16, 19 och
20 88 jamstalldhetdagen andras och sammanforsi en ny 16 § som u-
formas enligt EG:s bevisbordedirektiv (EG-regeln). Vidare har utred-
ningen foredlagit att 17 § upphéavs.

Enligt utredningen bor presumtionsregeln som ror anstallningsvillkor
i 18 § inte tas bort. Daremot foreslas att 18 § andra stycket andras pa sa
sétt att arbetsgivarens maojligheter att motbevisa presumtionen ersétts av
den intresseavvégning som i bevisbdrdedirektivet nar det galler indirekt
diskriminering.

Remissinstanserna: N&r det forst géler reglerna for anstalning
m.m. (16 och 17 88), arbetdedning (19 8) och uppsagning m.m. (20 §)
far utredningens forslag om att ersétta dagens presumtions- och bevi s-
regler med EG-regeln ett nastan samfdlt stoéd bland remissinstanserna
Juridiska fakultetsnamnden vid Stockholms universitet anser dock att
utredningen inte visat att de svenska bevisbordereglerna maste andrastill
foljd av bevisbordedirektivet utan menar att de stér i Gverensstammelse
med EG-rétten.

Alla remissinstanser som yttrat sig i den delen stoder forslaget att
upphévabevisregelni 17 8.
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Fragan om bevisregler vid |6nediskriminering m.m. (18 §) tasinte upp
I ala remissvaren. Ett par remissinstanser, Stockholms tingsratt och
Juridiska fakultetsndmnden vid Stockholms universitet, delar utred-
ningens beddmning att presumtionsregeln bor vara kvar medan ett fler-
tal, daribland LO, TCO, Juridiska fakultetsstyrelsen vid Lunds univer -
sitet, DO och JamO, anser att den bor ersdttas av EG-regeln.

DO, JamO och Juridiska fakultetsnamnden vid Uppsala universitet
har invant mot utredningens fordag att infora bevisbordedirektivets in-
tresseavvagning i 18 § andra stycket. Enligt fakultetsnamnden far kravet
att de objektiva faktorer som arbetsgivaren kan anfora skall vara lampli-
ga och nodvéandiga betydelse bara vid indirekt diskriminering. Vid direkt
diskriminering kan enligt fakultetsnamnden ingen sadan intresseavvag-
ning goras eftersom diskriminering foreligger sa fort samband med
konstillhorighet konstaterats. Darfér kommer en bedémning om bak-
omliggande faktorers nddvandighet och lamplighet vid direkt diskrimi-
nering aldrig i fraga. Av denna anledning anser fakultetsnamnden att
formuleringen & mindre lampad och att det bor framga av lagtexten att
intresseavvagningen endast & aktuell vid indirekt diskriminering.

Bakgrunden till regeringens forslag: Jamstéldhetslagens forbud
mot konsdiskriminering omfattar bl.a. anstéllning, anstallningsvillkor
inklusive 16n, arbetsledning, uppsagning och omplacering (16-20 8§8).
Forbudsreglerna & férutom 17 § och 20 § utformade som sk. presum-
tionsregler. Detta innebér att den arbetssokande eller arbetstagaren har
att visa att de omstandigheter som angesi respektive bestdmmel se fore-
ligger. Om detta lyckas 6vergar bevisbordan till arbetsgivaren som har
att styrka att diskriminering inte foreligger.

Den 16 december 1997 antog radet direktivet 97/80/EG om bevi s-
borda vid ma om konsdiskriminering (bevisbordedirektivet). Det am-
fattar bl.a. de forhallanden som avsesi artikel 141 i EG-fordraget (f.d.
artikel 119), likal 6nedirektivet och likabehandlingsdirektivet. Direktivet
innebér en kodifiering av EG-domstolens praxisi fraga om bevisbordans
placering. Enligt direktivet skall medlemsstaterna sékerstélla att det, nér
personer, som anser sig krénkta genom att principen om likabehandling
inte har tillampats pa dem, infoér domstol eller annan behorig instans
l&gger fram fakta som ger anledning att anta att det har forekommit d-
rekt eller indirekt diskriminering, skall dligga svaranden att bevisa att det
inte foreligger nagot brott mot principen om likabehandling (artikel
4.1). Direktivet hindrar inte medlemsstaterna att inféra bevisregler som
ar mer fordelaktiga for kéranden (artikel 4.2). Direktivet skall vara ge-
nomfort senast den 1 januari 2001.

Skalen for regeringensfordag

Valet av bevisregel

Den avgorande frégan som utredningen haft att ta stéllning till i denna
del & om jamstdldhetslagens s.k. presumtionsregler bor éndras. Ett skél
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till &ndring skulle kunna vara att EG-rétten kraver det. Ett annat skél kan Prop. 1999/2000:143
vara att en annan ordning, oberoende av EG-rétten, beddms stérka skyd-
det mot konsdiskriminering och déarfor ar dnskvard.

Utredningen har foreslagit att presumtionsregeln avskaffas i anstéll-
nings- och arbets edningsfallen men behalls nar det galler 16nediskrimi-
nering. Som bl.a. Juridiska fakultetsnamnden vid Stockholms univer -
sitet papekat kan det emellertid inte vara bra att ha olika modeller for
bevisregler i samma lag. En sadan 16sning gor lagen svéarlast och & inte
agnad att bidratill en effektiv och praktisk hantering av diskriminerings-
skyddet. Regeringen anser att jamstalldhetslagen bor ha en enda bevisre-
gel som géller alla diskrimineringssituationer.

Regeringen anser att presumtionsreglerna skall erséttas av bevisbor-
dedirektivetsregler. For EG-regeln talar till en bérjan att den tillkommit
just i syftet att tillampas i allatyper av konsdiskrimineringsmd i EU:s
medlemsstater och att den aterspeglar EG-domstolens réattstillampning.
Det & ocksa avsedd att anvandas nar 1999 ars lagar tillampas. Om den
infors aven i jamstalldhetsl agen uppnas samordning med EG-domstolens
praxis och 1999 ars lagar. Det ar praktiskt vardefullt om jamstélldhets-
lagen pa detta satt anpassastill réttsutvecklingen i Sverige ochi EU.

Att avskaffa presumtionsregeln vid anstélining och arbetsledning
stdmmer Gverens med utredningens forslag. Nar det galler 16nediskri-
minering har emellertid utredningen kommit till slutsatsen att presum-
tionsregeln bor behallas. Utredningen menar att det finns en viktig skill-
nad mellan diskrimineringssituationerna i anstéllnings- respektive |6ne-
fallet. Resonemanget utgar fran att det enligt EG-rétten finns en ke-
gransning i vilka sakforhdlanden som kan dberopas till stéd for ett &
stédende om |6nediskriminering. Otillaten |6nediskriminering kan enligt
utredningen féreligga endast nér de arbeten som jamfors ar lika eller
likvardiga. Utredningen anser att detta maste framga av regeln. En gene-
rell regel i vilken dessa krav inte tydligt anges skulle enligt utredningen
bli direkt vilseledande.

Regeringen delar uppfattningen att |6nediskriminering kan konstateras
endast ndr arbeten jamfors och befinns vara lika eller likvardiga men
anda medfor olika l6n eller andra anstallningsvillkor for de arbetstagare
som avses. Ett fortydligande maste dock goras. Jamférelsen kan vara
hypotetisk, dvs. det kravs inte en jdmforelse med ett arbete som utfors
av en faktisk jamforel seperson av motsatt kon for att visa att tva arbeten
ar att betraktasom likaeller likvéardiga.

Att arbetena skall vara att betrakta som lika eller likvéardiga bor — som
anfortsi avsnitt 7.5 — for tydlighets skull kommatill uttryck i lagtexten.
Fortydligandet speglar det forhallandet att arbetstagare som utfor arbe-
ten som &r att betrakta som lika eller likvardiga befinner sig i en sddan
likartad situation som diskrimineringsforbudet forutsétter. Att begrep-
pet likartad situation pa detta sétt klargors vad géller |6ner och andra
anstéllningsvillkor betyder inte att presumtionsregeln skall behdllas.

Att bevisbordedirektivets regler infors innebér, som utredningen fore-
dér, att nuvarande 17 och 20 88 bor upphévas.

Lagradet har, nér det galler utformningen av férbudet mot direkt dis-
kriminering, uttalat att det far anses mindre lampligt att i samma mening 52



sammanfora forbuds- och bevisregeln. Bevisregeln bor enligt Lagradet  Prop. 1999/2000:143
brytas ut och bilda ett nytt andra stycke. Regeringen konstaterar emel-
lertid att den formulering som Lagradet foreslagit avviker fran hur mot-
svarande bestammelser i 1999 ars lagar utformats, efter den lagradsbe-
handling som da skedde. Den |6sning som Lagrédet foredagit ansluter
vidare inte helt till bevisbordedirektivets lydelse och det & osdkert om
den foreslagna formuleringen speglar innehdllet i direktivet pa basta
sétt. Av bestammelsen bor framga att diskriminering foreligger — inte
att missgynnande skall anses foreligga — om arbetstagaren fullgjort sin
bevisbtrda och arbetsgivaren misslyckas med att fullgéra sin del av be-
visbordan. Den formulering som foreslagits kan fora tanken till en pre-
sumtionsregel, vilket framstar som olyckligt nér nu regeringen foreslar
att jamstalldhetslagens presumtionsregler och de synséit som i praxis
utvecklats i andlutning till dessa skall avskaffas. Det faktum att regeln
rymmer bade 5dva diskrimineringsforbudet och bevisregeln &r i siginte
nagot nytt; héar kan hanvisas t.ex. till 17 och 20 88 i jamstalldhetslagens
nuvarande lydelse och till 1999 &rslagar.

Fragan om ett diskriminerande syfte

Diskriminering kan foreligga oberoende av om arbetsgivaren haft en
diskriminerande avsikt eller g. En talan om diskriminering behover dar-
for intei nagot fall inriktas pa att bevisa ett diskriminerande syfte hos en
arbetsgivare.

Narmare om bevisregelns innebérd

Bevisbordedirektivet bygger pa EG-domstolens réttstillampning. Den
framsta réttskallan nér det gdler att tolka och tillampa direktivets be-
stammel ser & darfér EG-domstolens avgdranden.

Direktivet innebér en delad bevisbérda. Om en arbetssbkande eller a-
betstagare |&gger fram fakta som ger anledning att anta att hon eller han
blivit diskriminerad foéreligger vad som kallas ett prima facie-fall av
diskriminering. Denna term som hémtats narmast fran EG-rétten beskri-
ver en situation dar k&randen forebringat uppgifter som visar att diskri-
minering synes foreligga. | en sadan prima facie-situation évergar be-
vishordan pa arbetsgivaren/svaranden. Denne har da att styrka att det inte
foreligger ett brott mot likabehandlingsprincipen. Om kérandesidan
misslyckas med att gora diskriminering antaglig behover arbetsgivarens
motargument inte provas. Det kan da genast konstateras att diskrimine-
ring inte kan visasi malet.

Beviskravet antaglighet |ar kunna uppfyllas pa manga sétt. Det gar
knappast att generellt peka ut en normalmodell for hur kravet skall till-
lampas. Ofrankomligen blir det en uppgift for rattstillampningen att fran
fall till fall beddma om diskriminering gjorts antaglig eller .

Nagra hallpunkter for bedomningen kan dock ges. Det &r till en bérjan
nodvandigt att sla fast ndgra viktiga skillnader mot det som géller enligt
den nu gdlande jamstélldhetdagen. Ett beviskrav som avser antaglighet
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ar for det forsta ett klart 18gre krav an kravet att en omstandighet skall
vara styrkt. EG-regeln kan darmed typiskt sett antas leda till en |&ttnad i
beviskravet for kdranden. For det andra 1& EG-regeln innebéra en mer
flexibel och varierande processforing an vad de nuvarande sk. presum-
tionsreglerna inbjuder till. | dag tilldmpas regelmassigt forbudet mot
diskriminering vid anstéllning enligt foljande. Domstolen provar forst
om den som pastar sig ha blivit diskriminerad har béttre sakliga forut-
séttningar for det sbkta arbetet &n den av motsatt kon som fick arbetet.
Endast om det blir bevisat att den med de béasta forutsattningarna forhi-
gatts gar domstolen vidare i sin prévning av om diskriminering fore-
kommit. | de fall kdrandeparten inte kan styrka sina béttre sakliga forut-
séttningar betyder detta att domstolarna 6ver huvud taget inte kommer in
pa det handlingssétt fran en arbetsgivare som pastas vara diskrimineran-
de. Den typen av ganska schematisk réttstillampning kan inte upprétthal-
las nér provningen sker enligt EG-regeln.

Erfarenheterna fran Arbetsdomstolens tillampning av 16 § jamstalld-
hetslagen &r att fragan om meriter — "béttre sakliga forutséttningar” —
inte sdllan krdver omfattande utredningar som tar avsevard tid och resur-
ser i ansprak bade fore och under sjélva rattegangen. Dessutom tycks det
ha blivit allt svarare for en arbetssokande att pavisa béttre forutsattning-
ar. Bakgrunden & hér, som utredningen pdpekar, att det sedan ganska
lange kunnat iakttas en utveckling som innebér att kvalifikationskrav for
lediga anstélIningar inte preciseras utan formuleras mycket allmant. Ut-
vecklingen forefaller gad mot att krav pa arbetssokandes formella meriter
luckras upp medan sddana omsténdigheter som ”personkemi” och
"social kompetens® far alt storre betydelse. En arbetsgivares bedém-
ningar av sddana faktorer & svara att prova réttsligt. En bevisregel som
bygger direkt pa bevisbordedirektivet innebér att fokus kommer mer pa
den pastétt diskriminerande handlingen, och mindre pa de arbetsstkan-
des meriter. Detta &r en vasentlig lattnad for kérandeparten i en tvist. Det
ger dessutom en processekonomisk vinst.

Né&r det gdller |6nediskriminering innebér den nu géllande 18 § jam-
stélldhetslagen att arbetstagaren for att presumtionen skall "da till”
maste styrka att det finns en skillnad i arbetstagarnas anstallningsvillkor
och att de arbeten som jamfoérs ar att betrakta som lika eller likvardiga.
Den nyaregeln far — pa motsvarande sétt som nyss ovan — antas innebéra
att arbetstagaren inte nodvandigtvis maste bevisa dessa omstandigheter
fullt ut. De faktiska omstandigheterna &r viktiga och lar manga ganger bli
avgorande bestandsdelar i ett resonemang som gor antagligt att diskri-
minering forekommit. Men domstolarna kan inte utga fran att arbetsta-
garsidan for att fullgéra sin bevisbdrda har att styrka dessa faktiska om-
stéandigheter. Arbetstagaren kan aberopa andra fakta som ger anledning
att anta det forekommit diskriminering; det avgdrande &r en helhetsbe-
démning av om arbetstagarsidan forebringat uppgifter som visar att dis-
kriminering synes foreligga.

| det skedet — nar diskriminering synes foreligga — 6vergar bevishor-
dan pa arbetsgivaren. Det & endast arbetsgivaren som kan ange orsaken
till sitt handlingssétt. Det skall darfor dligga arbetsgivaren att styrka an-
tingen att det inte foreligger ett samband mellan missgynnandet och per-
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sonens kon eler att ndgon av undantagsreglerna &r tillampliga. Denna  Prop. 1999/2000:143
placering av bevisbdrdan och detta strénga beviskrav bor liksom i 1999
ars lagar framga av bestammelsen om direkt diskriminering.

Om pastaendet om diskriminering inte fallit redan pa grund av brist pa
orsakssamband mellan kén och missgynnande kan arbetsgivaren till sitt
forsvar behtva dberopa undantagsregeln. | dessa fall maste arbetsgivar
ren, n&r det gdller direkt diskriminering, styrka att hans eller hennes
handlande &r ett led i strévanden att framjajamstalldhet i arbetdivet eller
att det ar beréttigat av hansyn till ett sddant ideellt eller annat sarskilt
intresse som uppenbarligen & viktigare an intresset av att konsdiskrimi-
nering inte forekommer i arbetdlivet.

Generellt kan sigas att de omstandigheter som arbetsgivaren dberopar
maste framsta som sakliga och kunna dvertyga en utomstaende om att
grunden for arbetsgivarens handlande inte varit och inte haft samband
med de berdrda arbetstagarnas kon. Detta tar dock inte sikte pa positiv
sérbehandling. Dér finns alltid ett orsakssamband mellan arbetstagarens
konstillhtrighet och arbetsgivarens beslut. | sdana fall maste arbetsgi-
varen kunnavisa att avsikten &r att framjajamstalldheten och att det sker
paett planmassigt sétt.

Forutom brister i sambandet mellan missgynnandet och personens
kon kan arbetsgivaren i princip freda sig genom att visa att han inte haft
k&nnedom om eller inte borde ha kant till personens kon. Detta kan i
undantagsfall tankas bli aktuellt t.ex. nér diskrimineringen pastas besta
av ett felaktigt urval till en anstdllningsintervju. For att det skall kunna
bli fréga om direkt diskriminering finns altsa ett krav painsikt hos a-
betsgivaren om konet hos den person som behandlats mindre formanligt.

Aven nar det galler fragor om indirekt diskriminering skall arbetsta-
garen eller den arbetsstkande gora antagligt att hon eller han har blivit
diskriminerad. Detta gor hon eller han genom att visa att det till synes
neutrala kriteriet, bestammelsen eller forfaringsséttet sarskilt missgyn-
nar personer av det kbn som arbetssokanden eller arbetstagaren tillhor.
Det skall darefter ankomma pa arbetsgivaren att visa bade att syftet med
bestammelsen, kriteriet eller forfaringsséttet kan motiveras av sakliga
skdl och att atgarden ar lamplig och nodvandig for att syftet skall uppnas.
Liksom enligt 1999 ars lagar bor detta framga av bestammelsen om in-
direkt diskriminering.

Arbetsvardering som bevisning i en likal Gneprocess

Nér arbeten jamforsi en process om lika lon kan nagon typ av arbetsvar-
dering komma att anvandas som bevisning. Utredningen menar att meto-
diken for att jamfora arbeten maste véljas med hansyn till hur tvistefra
gan ser ut i det konkreta fallet. Regeringen delar denna uppfattning. Om
tva arbeten som skall jamforas & tamligen likartade kan utredningen
sannolikt begransas till att avse en granskning av skillnaderna mellan
arbetena. Om arbetsgivaren vid en jamforelse av mycket olika arbeten —
som tillhor olika yrkesomraden — vitsordar att arbetena &r likvardiga
utom i ett visst avseende kan ett klarldggande pa den punkten réacka for
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att ge svar pa frégan om Iéneskillnaden &r saklig eller inte. Regeringen Prop. 1999/2000:143
delar saledes utredningens uppfattning att en fullstandig arbetsvardering
inte alltid & nodvandig i en réttegang om likalon for lika eller likvardigt
arbete.

| vissafal & det emellertid omgjligt att ta stallning till om ett arbete
ar likvardigt ett annat utan en omfattande genomgang av kraven i arbetena
och en sammanfattande vérdering av arbetenas svarighetsgrad. Enligt
bevisbordedirektivet ankommer det pa den forfordelade att 1agga fram
fakta som ger anledning anta att diskriminering forekommit, varefter
bevishordan dvergar pa svaranden. Detta innebér dock inte med automa
tik att kéranden har att styrka att arbetena & likvéardiga. Inte heller paver-
kas bevishordans placering eler nivan pa beviskraven av hur olika arbe-
tena &r. Forhallandet att de arbeten som skall jamforas tillhor olika yr-
kesomraden med olika |6nenivaer pa arbetsmarknaden innebér inte att
hogre krav skall stéllas pa karanden an nér de jamforda arbetena tillhor
samma yrkesomrade. Diskrimineringsférbuden &r tvingande lag och till-
lampliga bade pa kollektivavtal och enskilda anstdllningsavtal (se t.ex.
dom i de férenade malen C-399/92, C-409/92, C-425/92, C-34/93, C-
50/93, C-78/93, Helmig m.fl. REG 1994, s. I-5727, punkt 18, samt
ovannamnda C-236/98 punkt 41). Nér ett forhandlingsresultat i form av
ett kollektivavtal skall granskas ur diskrimineringssynpunkt finns ingen
presumtion for att kollektivavtalsparternas véardering av ett visst arbete
ar fri fran diskriminering. Det & ju just denna fraga som skall provas i
tvisten. | allmanhet torde emellertid kéranden ha intresse av att till stod
for sin sak 1&gga fram en arbetsvérdering som utmynnar i att arbetena &r
likvardiga. Pa liknande sétt ligger det oftai svarandens intresse att med
en egen arbetsvarderingsstudie soka visa sin standpunkt att arbetena inte
ar likvérdiga

Utredningen tar upp situationen att en arbetsgivare pa olika sétt for-
svarat en utredning och inte tillhandahallit behtvliga uppgifter om arbe-
tena. Som utredningen understryker kan enligt almanna bevisregler i
sadana fall ett |age uppsta som innebér att karandens uppgifter tas for
goda och att eventuella oklarheter far ga ut Gver arbetsgivaren.

Fragan om experter pa arbetsvardering

Om en likalonetvist inte kan |6sas pa frivillig vag utan maste |6sas i
domstol uppkommer ett antal fragestallningar som sammanhéanger med
arbetsvardering. EG-domstolen har uttalat att det & medlemsstaternas
ansvar att garantera rétten till lika 16n for likvardigt arbete, &ven nér det
inte finns ndgot arbetsvarderingssystem i bruk pa arbetsplatsen. En fréga
& om detta paverkar den insats som domstolen bor gora for att fa fragan
om arbetenas vérde utredd. Ett sétt kan vara att domstolen for att vardera
de arbeten som tvisten gdler tar hjdlp av en sakkunnig. Problemstdl |-
ningen sammanhanger ndra med bevisbdrdereglernas praktiska innebord
for kdranden respektive svaranden i fraga om skyldighet att framlagga
bevisning om arbetenas likvéardighet.
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Att domstolen anlitar utomstaende experter for att underlétta arbetet
med att bestdmma lika 16n for lika eller likvardigt arbete & enligt utred-
ningen normalt inte en lamplig dtgard. Utredningens installning har sin
grund dels i synen pa arbetsvardering som nagot subjektivt och déarmed
otillforlitligt, delsi en uppfattning att domstolen genom att utse sakkun-
nig skulle avhanda sig uppgiften att vardera bevisningen. Av remissin-
stanserna & JamO, DO och Jamstalldhetsndmnden positiva till att
domstolen anvander méjligheten att enligt reglernai 40 kap. réttegangs-
balken utse sakkunnig medan Arbetsdomstolen och Juridiska fakul-
tetsndmnden vid Stockholms universitet & negativa.

Regeringen har en delvis annorlunda syn an utredningen i fragan om
sakkunnigutldtanden i 16nediskrimineringstvister. Att arbetsvardering,
sasom ordet anger, handlar om hur man vérderar kraven i ett arbete &r
galvklart. Det & dock inte detsamma som att féltet ar fritt for subjektiva
varderingar. Manga andra typer av arbetsréttsliga tvister, t.ex. saklig
grund-prévningen i uppsagningsfall, handlar ocksai viss utstrackning om
varderingar, namligen varderingar som kan provas réttdigt.

Liksom ett ma om uppsagning eller avskedande innehdller pastaenden
om fakta som kan utredas och om vilka bevisning kan féras, innehaller
en tvist om arbeten &r likvardiga eller g pastdenden om fakta som kan
bli foremal for bevisning. Sadana fakta kan t.ex. rora en viss utbildnings
omfattning och niva, arbetsmiljons beskaffenhet eller andra forhallanden
som kan métas eller faststéllas i tid och rum. Nér det géller indaget av
vardering galler prévningen dels om arbetsgivarens varderingar som &
stas ligga till grund for |6nesattningen & konsneutralai sig, dels om de
tillampats pa ett konsekvent och likartat sétt oavsett arbetstagarens kon.
Konsneutral arbetsvardering ar ett kunskapsomrade dér forskningen up-
pehdller sig kring just sddana fragor.

Regeringen & darfor av den uppfattningen att anlitande av sakkunnig i
mera komplicerade likal netvister borde kunna ge domstolen ett sékrare
underlag for ett avgorande i jamforelse med situationen att endast par-
ternas egna utredningar star till buds. Den sakkunnige har inget inflytan-
de pa domstolens stéllningstagande annat an indirekt beroende pa vilken
tyngd domstolen efter en kritisk granskning av sakkunnigutlatandet till-
méter detsamma. Ett uppdrag till en sakkunnig kan inriktas pa delar av
tvistefragan och behover inte avse den sammanfattande bedémningen om
arbetena & likvérdiga

Sammanfattning

Det som nu sagts innebar sammanfattningsvis att de synsétt i bevisfragor
som préaglat den gallandejamstélldhetslagen i princip maste frangasii tre
viktiga avseenden. For det forsta avskaffas nu presumtionsreglerna och
kravet pajamforel sepersoner. Darmed maste uttalanden i forarbeten och
hittillsvarande domstol spraxis |asas med forsiktighet och i ljuset av EG-
domstolens avgéranden. Uttalanden, exempelvis, om att presumtionen i
fall av [6nediskriminering inte skall vara almant sett "stark” kommer
inte att ha betydelse i fortséttningen. Den viktigaste réttskallan vid tolk-
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ning och tillampning av bevisreglerna & EG-domstolens avgdranden. Prop. 1999/2000:143
Det kan framhdllas att EG-rétten inte erkdnner nagon allmén presumtion

om att ett férhandlingsresultat som ror 16ner ar fritt fran konsdiskrimi-

nering eller inte bor dverprovas déarfor att det tillkommit i férhandlingar

mellan parterna pa arbetsmarknaden.

For det andra har referenser — uttalade eller underforstadda — till ett
diskriminerande syfte hos en arbetsgivare inte betydelse for fragan om
diskriminering foreligger. Parternas bevisforing behtver darfor inte
inriktas pa att styrka eller ens gora antagligt en diskriminerande avsikt.
Ett diskriminerande syfte som kan pavisas l&r i forsta hand ha betydelse
for storleken av ett eventuel It allmant skadestand.

For det tredje lar bevisbordedirektivets bevisborderegel innebéra en
mer flexibel och varierad processféring jamfort med hur presumtions-
reglerna tillampats. Kravet pa att béttre sakliga forutséttningar respekti-
ve lika eller likvéardigt arbete alltid maste styrkas som nodvandiga no-
ment for framgang kan inte upprétthdlas. Men den arbetstagare som
verkligen kan styrka en sddan omstandighet kommer naturligen att ha en
fordel av det bevidéaget. Att en viss omstandighet styrks — sdsom att tva
arbeten som jamforsi en [6netvist &r likvardiga— & dandrasidan inte i
sig tillrackligt for att diskriminering skall ha gjorts antaglig. Aven fr&
gorna om missgynnande, orsakssambandet och undantagsregelns eventu-
ellatillampning har betydel se som en del av hel hetsbeddmningen.

8 Skadestand

Regeringensforslag: Allmant skadestand till flera som diskrimine-
rats skall inte delas lika mellan dem utan utga till var och en av de
diskriminerade med héansyn till den krankning som denne har blivit
utsatt for. Till foljd av detta upphévs reglerna om gemensam hand-
laggning 1 48-51 88 och 52 § forsta stycket och den sérskilda pre-
skriptionsregeln i 54 § andra stycket.

Utredningens forslag: Utredningens fordag att avskaffa det delade
skadestandet dverensstammer med regeringens. Utredningen tar inte upp
fragan om foljdandringar i handlaggnings- och preskriptionshestammel -
serna.

Remissinstanser na: De flesta remissinstanserna tillstyrker forslaget
att avskaffa det del ade skadestandet.

Juridiska fakultetsndmnden vid Stockholms universitet, Arbetsgi-
varverket, SAF, Landstingsforbundet och Svenska Kommunférbundet
ar dock kritiska. Fakultetsnamnden och SAF framhdller att det delade
skadestandet inte stér i strid med EG-rétten.

Arbetsgivarverket anser att forslaget gor att kostnaden for en felaktig
handlaggning av ett rekryteringsérende inte blir beroende av gdva hand-
lingen utan av hur manga som sokt ett arbete.
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Landstingsforbundet konstaterar att 1999 ars diskrimineringslagar  Prop. 1999/2000:143
innehdller en regel som svarar mot utredningens forslag och finner,
trots en kritisk principiell installning till att det delade skadestandet av-
skaffas, inte skal att nu avstyrka forslaget.

Ombudsméannen DO, HomO och JamO — som stoder utredningens
uppfattning — padpekar att forsaget foranleder konsekvensandringar i
jamstélldhetslagens handlaggnings- och preskriptionsbestdmmel ser.

Né&r det sa galler 6vriga fragor om skadestand ifrégasétter DO och
JamO regeln att skadestand till arbetssokande kan utga endast som all-
mant skadestand (25 8). DO anser vidare att ekonomiskt skadestand skall
kunna l&mnas till den som utsatts for trakasserier (repressalier) enligt
22 8. DO och JamO ifrégasétter ocksa kopplingen i 53 § till de sk.
normerade skadestanden enligt anstallningsskyddsl agen.

Skalen for regeringensfordag

Delat skadestand

Allmant skadestand innebar ersdttning for den krénkning som diskrimi-
nering innebar. Allméant skadestand till flera som diskriminerats i sam-
band med anstéllning eller befordran eller utbildning for befordran skall
enligt 25 8§ andra stycket jamstalldhetslagen bestémmas som om bara en
av dem hade diskriminerats och delas lika mellan dem som diskrimine-
rats. | 1999 ars diskrimineringslagar finns ingen motsvarande bestam-
melse om delat skadestand.

EG-rétten anger nagrariktlinjer for hur pafoljden skadestand bor vara
utformad. Ett skadestand som utgor pafoljd for en dvertradelse av dis-
krimineringsférbudet skall vara &gnad att sdkerstélla ett faktiskt och &f -
fektivt skydd och ha en reellt avskrackande effekt pa arbetsgivaren samt
under alla omstandigheter sta i rimlig proportion till skadan. Ett rent
symboliskt skadestand uppfyller inte kraven.

Regeringens utgangspunkt &r att var och en som tillerkanns skadestand
pagrund av diskriminering skall erséttas med ett belopp som svarar mot
hennes eller hans faktiska lidande. En arbetsgivare som diskriminerar
flera arbetssokande eller arbetstagare skall inte fa nagon sorts " rabatt” .

Ett skadestand bor alltsa i princip utformas sa att det & kannbart for
den skadevallande. Arbetsgivaren skall inte kunna "kopa sig fri” till en
méttlig kostnad. Erséttningen skall vara anpassad till det enskilda fallet
och den skada som faktiskt uppstatt.

Regeringen anser att det delade skadestandet inte star i god Gverens-
stdmmelse med dessa krav. Till detta kommer att den nuvarande ord-
ningen av praktiska skal knappast kan behdllas nar diskrimineringsforbu-
det omfattar hela rekryteringsforfarandet, vilket regeringen nu féreslar.
Diskriminering av olika personer kommer fortséttningsvis i hogre grad
an tidigare att kunna férekomma vid olika tillféllen fore och under en
anstdllning och pa olika sétt. De skadestandsbelopp som doms ut bor
spegla dessa skilda forhallanden.
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Det delade skadestandet bor darfor, som utredningen foreslagit, u-
monstras ur jamstalldhetslagen. Pa sa sétt uppnas ocksa Overensstam-
melse med 1999 ars lagar.

Foljdandringar i bestdmmel serna om gemensam handlaggning och pre-
skription

Bestdmmelserna om gemensam handléggning i 48-51 88 och 52 §
forsta stycket behandlar den processuella ordningen nér flera arbetstaga:
re eller arbetsstkande har véckt talan om skadestand mot samma arbets-
givare. De & betingade av att skadestandet forutsétts kunna delas mellan
dem som for talan och att tvisterna darfor kan sammanforas. Eftersom
det fored as att bestammelsen om delat skadestand upphévs, behovs inte
langre dessa bestdmmelser om gemensam handléggning. 48-51 88 och
52 § forsta stycket bor alltsd upphévas.

Regeringen paminner om att bestammelsernai 2 kap. 1 § tredje styck-
et arbetstvistlagen och 14 kap. 6 § réttegangsbalken innebér att gemen-
sam handléggning i allménhet kommer till stand nar flera vacker talan
mot samme arbetsgivare.

Att det delade skadestandet avskaffas paverkar ocksa preskriptions-
reglerna. Bestammelsen i 54 § andra stycket om sarskild preskriptions-
frist for talan om delat skadestand behdvs inte langre. 1999 ars lagar
mot diskriminering saknar motsvarande bestammel se.

Andra fragor om allmant skadestand

Nér det géller storleken pa almént skadestand i allméanhet refererar u-
redningen uttalanden i forarbetena till 1979 ars jamstalldhetslag som
anger att utgangspunkten skall vara den skadestandspraxis som fore-
kommer i foreningsrétts- och anstéllningsskyddsmdl. Regeringen vill
framhdlla att utvecklingen i Sverige och internationellt mot en okad
medvetenhet om likabehandling som en méansklig réttighet kan pakalla
att ett annorlunda synsétt anlaggs. EG-domstolen har i flera mal forkla
rat att principen om likabehandling och avskaffande av kdnsdiskrimine-
ring ingdr i de grundlaggande méanskliga réttigheter som utgor en del av
EG-réattens allmanna principer.(Se tex. md C-149/77, Gabrielle
Defrenne mot Société Anonyme Belge de Navigation Aérienne SABE-
NA, [1978] ECR 1365). Brott mot diskrimineringslagstiftningen skall
darfor ses som en dlvarlig krdnkning. Det & regeringens beddmning att
detta i réattstillampningen borde leda till htgre skadestandsnivaer i dis-
krimineringsma an vad som & vanligt i andra arbetsréttsligatvister.
Krankningens art och omfattning har stor betydelse for skadestandets
storlek. Ju allvarligare krankningen &r, desto hogre bor skadestandet
séittas. Nar det géller skadestandets storlek bor bl.a. arbetsgivarens beve-
kelsegrunder beaktas. | princip maste gélla att avsiktlig diskriminering
leder till hogre skadestand an oavsiktlig diskriminering. En arbetssokan-
de som diskrimineras genom att nekas en anstéllning trots att hon eller
han har de basta sakliga forutsattningarna for arbetet, kranks normalt pa
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ett mer allvarligt sétt &n den som visserligen diskrimineras under rekry-
teringsforfarandet men med hansyn till sina meriter inte slutligt kunnat
komma i fraga for anstéllningen. Ett sddant synsétt har EG-domstolen
tillampat i Draghmpaehl-malet och Arbetsdomstolen har resonerat pa ett
liknande sétt vid turordningsbrott i domen AD 1998 nr 59. Domstolen
ansag dar att krénkningen var mindre kénnbar av det skélet att arbetstaga
ren inte gatt miste om nagon anstallning. Det maste dock understrykas
att den arbetsgivare som i en sadan situation menar att skadestandet skall
séttas |13gt har att styrka att sokanden inte skulle ha fétt den lediga pla-
sen (jfr Draehmpaehl-domen p. 36).

Fragor om ekonomiskt skadestand

Utredningen diskuterar ocksa fragan om arbetsstkande bor kunnatiller-
kannas ekonomiskt skadestand. Nuvarande regler innebér att sadant ska-
destand varken enligt jamstalldhetslagen eller 1999 éars lagar kan fore-
komma vid diskriminering under ett anstéllningsforfarande eller vid be-
fordran eler utbildning for befordran. Utredningen menar att denna ord-
ning & forenlig med EG-rétten och foreslar inte nagon andring. Rege-
ringen anser att de synpunkter som nagra av remissinstanserna lamnat i
denna del foranleder ndrmare Gvervaganden. Saken — som ror allade fyra
diskrimineringslagarna — maste bedomas &ven utifran andra synpunkter
an de utredningen haft. Regeringen l&mnar nu inget fordag i denna del
men avser att dterkommai annat sammanhang med en samlad bedémning
av hur frégan bor 16sas generellt pa diskrimineringsomradet.

Regeringen vill dock redan har framhalla som en mgjlighet att ett all-
mant skadestands storlek kan paverkas av det faktum att det i ett enskilt
fall saknas mojligheter att fa ekonomiskt skadestand.

Enligt 53 § jamstalldhetslagen géller att vissa angivna bestdmmel ser i
anstalIningsskyddslagen (1982:80) skall tillampas nér nagon for talan
med anledning av uppsagning eller avskedande. Bl.a. skall vissa av skade-
standsreglerna i 38 och 39 88 anstéllningsskyddslagen tillampas i jam-
stélldhetsmal. Dessa regler innebér att arbetsgivarens ekonomiska ska
destandsskyldighet begransas till ett visst antal manadsloner som i sin
tur faststalls utifrén anstalIningens langd.

Regeringen avser att dterkomma i annat sammanhang till fragan om
denna koppling till anstallningsskydds agens bestammelser & andamal s-
enlig.
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9 L 6nekartl&ggning

9.1 Bakgrund

Kartlaggningsbestammel sen

Varje diskrimineringsforbud har sin uppfdljning i en eller flera bestém-
melser om aktiva atgarder i jamstalldhetslagen. | fraga om oner &r det
bestdmmelsen om kartlaggning av l6neskillnader mellan kvinnor och
mani 9 as.

Bestdmmelsen tr&dde i kraft den 1 juli 1994. Som nérmare utvecklasi
forarbetena (prop. 1993/94:147) ansag regeringen att den nya lagregeln
inte borde utformas sa att den kréavde att |6neskillnaderna skulle kartl&g-
gas just vid lika och likvéardigt arbete sd som L oneskillnadsutredningen
foredagit (SOU 1993:7). Skalet som angavs var att det pa manga arbets-
platser &nnu inte fanns kunskap och metoder for att ta stéllning till den
nadrmare inneborden av begreppen lika och likvardigt arbete. Regeringen
foreslog i stéllet att kartlaggningen skulle avse |6neskillnader mellan
kvinnor och mén "i skilda typer av arbete och for olika kategorier av
arbetstagare”, vilket blev de begrepp som anvéndes i lagtexten. LO-
neskillnadsutredningens forslag att arbetsgivaren skulle vara skyldig att
analysera eventuellt férekommande |oneskillnader genomfordes inte
heller. Motiveringen var att ett sadant krav skulle kunna leda till stora
bevissvarigheter, inte minst i ett drende om anstkan om vitesforel &g-
gande infor Jamstalldhetsndmnden.

Syftet med att infora ett krav pa kartlaggning i jamstélldhetslagen var
att uppfylla regeringens allmanna malséttning att paverka utvecklingen i
riktning mot jamstallda |6ner och att stimulera arbetsmarknadens parter
att mer aktivt bekampa osakliga l6neskillnader mellan kénen. Enligt for-
arbetena borde kartlaggningen i gorligaste mén leda till att grupper av
arbetstagare som utfor arbete som &r att betrakta som lika eller likvar-
digt pa arbetsplatsen kan identifieras. Det angavs emellertid samtidigt
(prop. 1993/94:147 s. 49) att avsikten med kartldggningskravet inte var
att synliggora enskilda kvinnors och méans |6ner utan endast att synliggo-
ra hur |6nerna for olika kategorier av arbetstagare i skilda typer av arbe-
ten forhdller sig till varandra nar hansyn tastill kon.

Metodik for |6nejamforelser enligt 9 a 8

Nér det géller den metodik med vilken kartlaggningsarbetet enligt 9 a 8
skulle bedrivas framgar av forarbetena (prop. 1993/94:147 s. 47) att tva
typer av jamforelser skulle goras avseende |6neskillnaderna. Det anges
att kartlaggningen bor innehalla en redovisning bade for kvinnliga och
manliga arbetstagare i olika kategorier, dvs. pa olika nivaer, t.ex. i ledan-
de stéllning, med kvalificerat arbete, rutinarbete etc. Den bor dock inte
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enbart koncentreras till att beskriva I6nerna for arbetstagare pa olika
nivaer eller i arbete med olika svarighetsgrad. Ocksa arbetstagare i skil-
datyper av arbete eller med olika yrkesbeteckningar bor ingai kartlagg-
ningen.

Vidare anges i forarbetena att jamforelser bor goras bade inom och
mellan arbetstagarnai de skilda kategorierna och typerna av arbete. Oli-
ka tillvagagangssitt kan véljas. Arbeten kan grupperas béde med hansyn
till sin funktion och till sin niva och en jamforelse inom och mellan
grupperna kan dérefter goras. Ett exempel som ges &r att en arbetstagare
i ledande stdllning pa en arbetsplats bor kunna jamféras med en annan
arbetstagare av motsatt kon i ledande stéllning, inte bara nér de bada ar-
betstagarna befinner sig i sasmmartyp av arbete eller har olika funktioner
utan ocksai skilda typer av arbete. Ett viktigt papekande som gorsi det
sammanhanget &r att sddana jamforelser medfor att kartlaggningen ocksa
bor omfatta arbetstagare pa samma arbetsplats vars |6ner inte regleras av
samma avtal. Bade hos privata och offentliga arbetsgivare finns arbetsta-
gare inom flera avtal somraden.

| forarbetena finns ocksa uttalanden om vilken information som bor
finnastillgénglig for dessa jamforel ser.

Resultatet av 10nekartlaggningen skall, som angesi 11 § andra stycket
jamstélldhetslagen, redovisas oversiktligt i jamstélldhetsplanen tillsam-
mans med av kartlaggningen motiverade dtgéarder. Pa sma arbetsplatser,
eller nér eljest hansyn till personlig integritet s kréaver, kan redovi s-
ningen ske mindre detaljerat for att eliminera risken for att enskilda
arbetstagares |6ner yppas (prop. 1993/94:147 s. 49).

9.2 Aktiva dtgarder mot |6nediskriminering pa EG-omradet

EG-kommissionen publicerade & 1996 "V é&gledning for tillampning av
lika 16n for lika arbete for kvinnor och mén i arbetdivet”. Skriften &r
avsedd att ge konkreta rad till arbetsgivare och till kollektivavtal sparter
hur rétten till lika 16n for lika och likvérdigt arbete skall kunna uppratt-
hallasi praktiken. | huvudsak foredas tva atgarder; dels att forhandlare
saval pa arbetsgivar- som arbetstagarsidan skall analysera |6nesystemen
och deras tilldampning och darvid ga igenom alla uppgifter som behtvs
for att upptacka l6nediskriminering, dels att arbetsgivaren skall upprétta
en handlingsplan for att eliminera all 16nediskriminering, tilldmpa denna
handlingsplan samt utvérdera resultatet av planens tilldmpning vid |amp-
ligatidpunkter.

Syftet med vagledningen & framst att ge kunskap om metoder som
kan forvantas bidra till att undervéarderingen av kvinnors arbete och
prestationer pa arbetsmarknaden upphdr eler i vart fall minskar. Men
man betonar ocksa vikten av att sdkerstélla att varje arbetstagares kom-
petens och magjliga bidrag till en ekonomi stadd i omvandling tas till
vara. En aktionsinriktad genomlysning av |6nestrukturerna bor fa denna
effekt, menar kommissionen. Genomskinlighet & i detta sammanhang
ett nyckelord.
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Kommissionens handledning riktar sig till bade offentliga och privata Prop. 1999/2000:143
arbetsgivare och betonar att det & arbetsgivaren som har ansvaret for att
rétten till lika lon for lika och likvardigt arbete uppratthalls. Men hand-
ledningen vander sig ocksa direkt till de kollektivavtalsdutande parterna
och erinrar i det sasmmanhanget om att EG-domstolen i ett antal avgo-
randen betonat att kollektivavtalen maste respektera likal Gneprincipen.
De fackliga organisationernas aktiva medverkan ses som en forutsétt-
ning for ett braresultat, eftersom de representerar |0ntagarna och har en
viktig roll i [6nebildningen.

Utforliga rad och forslag gesi vagledningen. Man betonar betydelsen
av att samla in al information om de anstdllda som har betydelse for
|6neséttningen. §éava betalningsreglerna, vare sig de finns i kollekti-
vavtal, i andra dokument eller endast utgor praxis pa arbetsplatsen, skall
ocksa kartlaggas. | den analys som dérefter genomférs kontrollerar man
om kvinnor i olika avseenden behandlas lika i jamforelse med man.
System for att véardera kraven i arbetet, kvalifikationer eller prestationer
skall genomga en sarskild granskning for att sakerstédlla att de gor ala
arbeten réttvisa oavsett om arbetstagaren & kvinna eller man. Analysen
skall resultera i en handlingsplan med malet att eliminera all |6nedis-
kriminering som synliggjorts.

9.3 Grunderna for en ny reglering

Huvudvégen for att |6sa problemen med osakliga |6neskillnader mellan
kvinnor och man maste ocksa fortséttningsvis vara det arbete som utfors
av arbetsmarknadens parter i 10neférhandlingar och genom kollektivav-
tal.

Den fria forhandlingsrétten och rétten att tréffa kollektivavtal om a-
betstagares |6ner har en naturlig begrénsning satill vida att friheten inte
innefattar ndgon rétt att tréffa avtal som medfor diskriminering pa grund
av kon, etnisk tillhorighet, funktionshinder eller sexuell laggning. Det ar
for Gvrigt en havdvunnen princip pa svensk arbetsmarknad, att avtal som
strider mot god sed kan forklaras ogiltiga. Av det nu sagda foljer att en-
skild arbetstagare maste kunna fa en réttsig provning av frdgan om det
avtal som tréffats betréffande hennes eller hans |6n & kodnsdiskrimine-
rande. N&gon allman presumtion att ett forhandlingsresultat rorande 16-
ner & fritt fran konsdiskriminering eller inte bor 6verprovas, darfor att
det tillkommit i forhandlingar mellan parterna, finns inte enligt EG-
ratten.

N&r en domstol bifaller en talan om lika 16n for lika eller likvardigt
arbete brukar det innebéra att den forfordelade far ett ekonomiskt skar
destand som for forfluten tid motsvarar forlusten till f6ljd av for 1&g 16n,
dvs. l6neskillnaden i relation till jamforel sepersonens 16n. Domstolen
sétter sdledes inte nagra [6ner i den mening som detta uttryckssétt bru-
kar avspegla. Daremot kan man forvanta sig att domstolsutslag rérande
|6nediskriminering far en inverkan pa l6nebildningen, satill vida att u-
daget kan forvantas paverka 6vervaganden vid forhandlingsbordet i fall

som liknar det provade. Att arbetsmarknadens parter pa sitt omrade drar 64



lardom av klargéranden som sker i réttspraxis & nagot som géller gene-
rellt, oavsett vad tvisten handlar om. En sdan paverkan pa |6nebildning-
en fran domstolarnas sidatill f6ljd av domar i |6nediskrimineringsmal &r
att se som nagot positivt.

Under den tid som kartlaggningskravet funnits i jamstalldhetslagen har
enligt tillganglig |6nestatistik de genomsnittligaldneskillnaderna mellan
kvinnor och man pa svensk arbetsmarknad inte minskat. De senaste siff-
rorna fran Statistiska centralbyran (SCB) avseende |&neutvecklingen
mellan ar 1996 och & 1998 tyder snarare pa att |6neskillnaderna okat.
Vilka dutsatser som kan dras av detta faktum &r, mot bakgrund av att
kvinnors och méns |6ner paverkas av en lang rad faktorer, givetvis svart
att veta. | vart fall har knappast framkommit nagra belagg for att kart-
l&ggningsarbetet minskat |6neskillnaderna mellan kvinnor och mén sett
ur ett samhallsperspektiv.

Jamstalldhetsl agens uppbyggnad med tva varandra kompl etterande de-
lar erbjuder séarskilda mojligheter att astadkomma att principen om lika
l6n for lika och likvéardigt arbete far genomslag ocksa i praktiken. Om
detta skall fungera krévs dock att en regel om aktiva atgarder paléneom-
radet ansluter till 16nediskrimineringsforbudet.

Regeringen anser att man vid en revision av kartlaggningsbestdmmel -
sen bor dra nytta av de erfarenheter som gjorts under tillampningen av
den nuvarande regeln. Svarigheter och oklarheter som pétalats av anvan-
darna bor undanrgjas. Lagtexten bor ge tydliga anvisningar om hur kart-
l&ggningen och analysen skall genomféras och hur resultatet skall an-
vandas. Om det praktiska arbetet ute pa arbetsplatserna kan underléttas
och paskyndas genom en utférligare lagtext bor en sadan lagstiftnings-
teknik véljas, &ven om det innebar en viss avvikelse fran sedvanlig lag-
stiftningsteknik pa det arbetsréttsliga omradet.

Det faktum att individuell 10nesattning numera dominerar i avtal och
praxis har givetvis stor betydelse for hur ett meningsfullt kartlaggnings-
och analysarbete kan bedrivas. Det betyder att granskningen av 16-
neskillnader inte kan stanna vid jamférelser av kraven i arbetet utan ock-
sA maste innefatta hur individens prestationer varderats. Loneskillnader
kan sakligt forklaras inte bara med hanvisning till hdgre krav i arbetet
utan ocksa till hur arbetet utfors av de enskilda arbetstagarna.

En reviderad kartl aggningsbestammel se bor vidare utformas sa att den
utgor ett stod for de aktorer pa arbetsmarknaden som vill prioritera a-
betet att fa bort osakliga I6neskillnader mellan kvinnor och mén. Det
innebdr att regeln maste ge vissa patryckningsmojligheter gentemot a-
betsgivare som inte respekterar densamma. Samtidigt skall det ocksa
fortséttningsvis vara forbehdllet arbetsmarknadens parter, ytterst arbets-
givaren, att bestdmma vilkaloner som eventuellt skall justeras och vilka
atgarder somi dvrigt behover vidtas for att fa bort och forebygga osakli-
galoneskillnader. Patryckningsmdjligheterna skall endast syftatill att fa
till stnd det beslutsunderlag som behdvs for att en eventuell 16nedis-
kriminering skall upptéckas, atgardas och forhindras, medan besluten
fortfarande skall vara forbehdllna arbetsmarknadens parter, ytterst a-
betsgivaren.
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94 Kartlaggning och analys av |6neskillnader

Regeringens forslag: | syfte att upptéacka, agarda och férhindra
osakliga skillnader i 16n och andra anstélIningsvillkor mellan kvinnor
och mén skall arbetsgivaren varje ar kartlagga och analysera

— bestammelser och praxis om |6ner och andra anstéllningsvillkor
som till&mpas hos arbetsgivaren, och

— l6neskillnader mellan kvinnor och mén som utfér arbete som &r
att betraktasom lika eller likvardigt.

Arbetsgivaren skall bedéma om férekommande 16neskillnader har
direkt eller indirekt samband med kon. Bedomningen skall sarskilt
avse skillnader mellan

— kvinnor och mén som utfor arbete som &r att betrakta som lika,
och

— grupp med arbetstagare som utfor arbete som &r eller brukar an-
ses vara kvinnodominerat och grupp med arbetstagare som utfér a-
bete som &r att betrakta som likvéardigt med sadant arbete men inte &
eller brukar anses vara kvinnodominerat.

Arbetsgivare och arbetstagare skall i sitt samverkansarbete for
jamstélldhet i arbetdlivet framja lika mojligheter till [6neutveckling
for kvinnor och man.

Utredningens forslag: Overensstammer med regeringens forslag s&
vitt gdller krav pa att |6neskillnaderna skall analyseras. Utredningen an-
ser daremot att syftet med |6nekartl &ggningen enbart skall vara att syn-
liggora hur [6nerna for olika kategorier av arbetstagare i skilda typer av
arbete forhdller sig till varandra nér hansyn tas till kon och anser vidare
att begreppen olika kategorier av arbetstagare och skilda typer av arbete
ocksa fortsattningsvis skall vara utgangspunkten for 16nejamforel serna.

Promemorians forslag: Overensstammer i huvudsak med regering-
ens forslag.

Remissinstanser na: Remissinstanserna har foljande instalning till
promemorians forslag.

Av remissinstanserna & samtliga arbetstagarorganisationer mycket
positiva till promemorians forslag och samtliga arbetsgivarorgani satio-
ner starkt negativa.

Av Ovriga remissinstanser som yttrat sig tillstyrker Jamstéalldhets-
namnden, JAamO och DO férdaget medan Juridiska fakultetsnamnden
vid Sockholms universitet avstyrker. Fakultetsnamnden menar att
gruppjamforelser ar tillfyllest och efterlyser liksom aven SAF ett fak-
taunderlag for att ta stéllning till i vilken utstréackning |6nediskrimine-
ring &r ett problem.

SAF, Landstingsférbundet, Kommunforbundet och Arbetsgivarver -
ket avstyrker av flera skal fordaget. Metodiken anses vara verklighets-
frammande, eftersom |6ner inte sétts utifran yrkesgrupperingar och be-
fattningar. Det innebéar en dtergang till centrala I6ner och aventyrar en
positiv samverkan mellan parterna. Foérdaget sags vidare medfora orim-
liga kostnader for 6kad administration. SAF anser att forslaget rubbar
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systematiken i jamstalldhetslagen och anfér vidare att det utgor ett oac-
ceptabelt ingrepp i 6nebildningen; vidare att forslaget for med sig kost-
samma procedurer for allaforetag till ingen nytta. Landstingsfor bundet
motsétter sig ett lagfast analystvang. Arbetsgivarverket anser att det
syfte som anges av utredningen skall godtas och menar att det inte be-
hovs négra lagregler eftersom kartlaggningsarbetet redan fungerar val.
Kommunférbundet betonar att de foreslagna reglerna gor parternas
samverkan onddig och dessutom motverkar |6nedifferentiering och 16-

nespridning.

Skalen for regeringensfordag

Syftet

Den alméanna malséttningen med att i jamstalldhetslagen infora en regel
om kartlaggning av 16neskillnader var, som ovan berérts, att ge ett verk-
tyg for att kommatillrétta med ojamlikheter i 16ner mellan kvinnor och
man pa arbetsmarknaden. Det finns ett samband mellan kartlaggningsar-
betet & ena sidan och férhandlingar och beslut om I[6ner & andra sidan.
Det ar darfor andamalsenligt att resultatet av arbetet anvands i samband
med |6neférhandlingarna.

Det har med hanvisning till skilda formuleringar i forarbetena funnits
olika uppfattningar om bestdmmelsens syfte enbart har varit att
"synliggora hur 16nerna for olika kategorier av arbetstagare i skilda ty-
per av arbete forhdler sig till varandra nér hansyn tas till kon” eller om
syftet varit att "klargéra om osakliga |6neskillnader bestar mellan kvin-
nor och man paen arbetsplats’. Ovissheten om bestammel sens syfte kan
ha medfort svarigheter i det praktiska arbetet och paverkat hur passingé
ende |10neskillnaderna kartlagts. Det finns ett samband mellan det syfte
som skall prégla arbetet och séttet att genomféra detsamma. Regeringen
anser darfor, att syftet nu bor anges pa ett tydligt sétt.

Aven om det inte handlar om bindande regler utan om réd och rekom-
mendationer & det av visst intresse att kommissionen i den i avsnitt 9.2
beskrivna vagledningen for tilldmpning av lika 16n for lika arbete for
kvinnor och man i arbetdivet uttalar att syftet med kartldggning och
analys &r att upptécka undervardering av arbete som har att géra med kén
och att utesluta konsdiskriminering.

Mot denna bakgrund bor syftet med en regel om att kartlagga 1b-
neskillnader mellan konen vara att ge méjlighet att upptécka, atgarda och
forhindra osakliga skillnader i 16ner och andra anstallningsvillkor mellan
kvinnor och méan.

En sadan kartlaggning ger ocksa goda majligheter att skapa underlag
for andra jamstélldhetsatgarder som arbetsgivaren kan véja att vidta.
Aven om en viss |6n inte stér i strid med |6nediskrimineringsforbudet
kan det finnas befogad kritik mot 16nesdttningen ur kdnssynpunkt. Det
finns givetvis inga hinder utan & tvartom naturligt att arbetsgivaren da
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planerar for att |6sa ocksa den typen av problem i samband med kart-
l&ggningsarbetet.

Framjande av jamstélld |0neutveckling

Lika m6jligheter till 6neutveckling for kvinnor och méan kan framjas pa
olika sétt. Regeringen anser att det i samverkansbestammelsen, 2 §, bor
anges en uttrycklig malsattning att parterna skall framja lika mojligheter
till 16neutveckling for kvinnor och méan. Regeringen vill fasta uppmark-
samheten pa den stora betydel se kompetensutveckling kan hai samman-
hanget. Genom att ge individen mgjlighet till forkovran och vidareut-
bildning kan astadkommas en forandring i arbetsinnehdll som framjar
|6neutvecklingen och som ocksa positivt paverkar den kénsbaserade
segregationen pa arbetsmarknaden. Det & naturligt att frégor om kom-
petensutveckling diskuteras och planeras i samband med |6nekartl&gg-
ningen.

Kartléaggning och analys av |6nesystemet

Liksom nar en jamstaldhetsplan skall uppréttas utgors det forsta no-
mentet i arbetet av en kartldggningsfas. Nar det géller [6ner &r det natur-
ligt att forst kartlagga vilka léneformer och |6nerutiner som anvands.
Regeringen instdmmer darfor i promemorians forslag att arbetsgivaren
arligen skall kartlagga och &ven analysera bestammelser och praxis om
I6ner och andra anstdlningsvillkor som tilldmpas hos arbetsgivaren.
Analysen skall goras med ett jamstalldhetsperspektiv och med beaktande
av det syfte som framgar av bestammelsen: att upptacka, dtgarda och
forhindra osakliga loneskillnader.

Avsikten med kartlaggningen &r att fafram all relevant information om
|6nebestammelser i kollektivavtal, bestéammelser om andra |6neforma
ner inklusive sidoférmaner sasom tjanstebil, bostads- eller reseformé
ner, bonussystem och liknande som utgor 16n. Till denna fas i arbetet
hor ocksa att sammanstélla information om kriterier for inplacering i
betalningsgrupper eller annan klassificering av arbetets svarighetsgrad
liksom kriterier och system for att beddma individens kvalifikationer
och prestationer.

Fordelarna med att kartlagga och ga igenom ocksa séva reglerna for
|6neformanerna &r flera. Dérigenom sakerstélls att alla typer av 16ne-
formaner fangas upp. Dessutom ges mdjlighet att beddma om dessa
regler kan ténkas leda till att kvinnor och mén behandlas olika av skél
som inte & sakliga. Det kan exempelvis férekomma olika typer av funk-
tionstillagg som kommer "manliga grupper” till del utan att det finns
nagra sakliga skl till att inte ocksa "kvinnliga grupper” skall komma i
atnjutande av sadana tillagg. De kriterier och bedomningsgrunder for
|6nesdttning som finns angivna i de centrala eller branschvis tréffade
kollektivavtalen & som regel konsneutrala och det finnsi allmanhet ing-
et at invanda ur jamstalldhetssynpunkt. Men eftersom sadana kriterier
med nodvandighet maste vara generellt formulerade finns givetvis ett
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utrymme for skilda tolkningar nér avtalen skall tilldmpas vid |6nefor-
handlingarna. Forhandlingsresultatet, som ofta har karaktédren av lokalt
kollektivavtal med angivande av de enskilda arbetstagarnas 16ner, kan
innebé&ra att man de facto beddmt kvinnor och méan enligt olika
"mattstockar” bade vad géller kraven i arbetet och prestationerna. Mot
bakgrund av det ovan sagda & det saledes betydelsefullt att ocksa grans-
ka regelsystemet i sig, ndrmast for att mojliggéra en kontroll av den
praktiskatillampningen.

For samtliga arbetstagare skall information om |6neformaner och
andra fakta av betydelse for bedomningen, t.ex. kon, alder och utbildning
av relevans for anstéllningen, samlasin. Alla arbetstagare bor ingai den-
na kartl&ggning, oavsett anstallningsform och oavsett stéllning i organi-
sationen. Det betyder att informationen bor omfatta saval fast som till-
falligt anstélld personal och oavsett om arbetet utfors i arbetsgivarens
lokaler eller nagon annanstans.

Analys av |6neskillnaderna

Regeringen delar utredningens uppfattning att svaret pa fragan vad en
|6neskillnad kan bero pa kréver en analys och att man forst efter det att
|6neskilInaderna analyserats kan vidta atgarder for att utjamna och mot-
verka osakliga l6neskillnader mellan konen. Regeringen delar darfér
ocksa utredningens och promemorians forslag att ett uttryckligt krav pa
andys av orsakernatill |6neskillnaderna bor inférasi lagen.

Kritik har riktats mot den nuvarande kartlaggningsbestdmmel sens be-
grepp olika kategorier av arbetstagare och olika typer av arbete s&
som varande diffusa och svéra att tillampa. En regel om aktiva atgarder
pa loneomradet far enligt regeringens bedémning bast genomsl agskraft
om den ansluter till diskrimineringsforbudet. Regeringen instammer
déarfor i promemorians beddmning att starka skal talar for att man i std-
let bor utga fran samma begrepp som anvands i |6nedi skrimineringsfor-
budet, ndmligen lika och likvardigt arbete. Att, sasom flera remissin-
stanser papekar, arbetstagares |0ner oftast inte bestams efter befattning
eller yrkesklassificering utan bestar av flera komponenter, dér kraven i
arbetet endast utgor en del, férandrar inte saken. Lonesattningen skall,
oavsett hur parterna eller en enskild arbetsgivare véljer att utforma sitt
|6nesystem, vara genomskinlig och mojlig att forsta i sadan utstrackning
att det gar att bedoma om |6neskillnaden mellan en kvinna och en man &r
saklig och utan samband med kon.

Med ett analyskrav direkt kopplat till att bedoma om lika 16n betalas
for lika och likvéardigt arbete |6ser man sdedes de svarigheter som
manga patalat betraffande begreppen " skilda typer av arbeten” och " olika
kategorier av arbetstagare”.

Det som skall analyseras & om léneskillnaderna mellan kvinnor och
méan som utfor lika eller likvardigt arbete, direkt eller indirekt har sam-
band med kon. Man kan ocksa uttrycka saken sa att |6neskillnaderna
sedda i konsperspektiv skall vara sakliga. Forekommande 16neskillnader
skall, som féresl@si promemorian, analyseras och bedomas dels i grup-
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pen kvinnor och mén som utfor arbete som &r att betrakta som lika, dels
mellan grupp av arbetstagare som utfor kvinnodominerat arbete och
grupp av arbetstagare som utfor arbete som &r att betrakta som likvar-
digt.

Forskning visar entydigt att typiskt kvinnliga yrken, sdsom vérd och
omsorg om barn, sjuka eller ddre, socialt arbete, personalarbete,
" dlmanna kontorsgoromal” m.fl. yrkesomraden, utmérks av en under-
vardering av kraven i arbetet som har samband med att det &r eller brukar
vara foretradesvis kvinnor som utfor arbetet i fraga. Foljden av sadan
undervérdering &r att |agre |6n betalas — inte bara till kvinnor utan ocksa
till man inom yrket — an for andra typer av arbeten, déar kraven i arbetet
ligger pa samma eller t.o.m. l&gre niva. Lonespridningen inom grupper
med kvinnodominerat arbete & ofta mindre &n i mansdominerat arbete.
Det kan tyda pa att den individuella prestationen inte fatt den paverkan pa
|6nen som arbetstagare inom andra grupper haft fordel av.

Regeringen delar beddmningen i promemorian att mot denna bakgrund
|6nejamforelserna mellan olika grupper bor koncentreras till att under-
soka hur grupper med kvinnodominerat arbete avionas i forhallande till
andra grupper som inte utfor arbete som &r eller brukar anses vara kvin-
nodominerat. Harmed uppnas att granskningen &gnas just de yrkesomr&
den dér man har anledning misstanka att skevheter i |6nesdttningen kan
foreligga. Ett sadant synsétt ligger vé i linje med de varderingar som
arbetsmarknadens parter gélva gett uttryck for. | kollektivavtalen har
inforts skrivningar om att |6neséttningen pa kvinnodominerade yr-
kesomréden sarskilt skall uppmarksammas. Genom s.k. kvinnopotter
och andra sérskilda satsningar pa kvinnodominerade yrkeskollektiv har
parterna under senare ar sokt finna I6sningar pa undervéarderingen till
foljd av kon.

FoOr arbetsgivare som sysselsétter arbetstagare inom manga skilda yr-
ken & det synnerligen betungande att "korsvis’ behdva jamfora kvinnor
och man over ala gruppgranser och ett sddant arbete torde inte heller
upplevas som meningsfullt. Genom att koncentrera kravet pa jamforel-
ser Over gruppgransernactill att avse just det kvinnodominerade arbetet,
rationaliseras kartlaggnings- och analysarbetet och man far en anpass-
ning till det arbete som pa manga arbetsplatser redan ar igang inom ra-
men for forhandlingar och kollektivavtal.

Hur analysen och bedémningen av férekommande |6neskillnader kan
goras aterkommer regeringen till senare i detta avsnitt. | detta samman-
hang kan dock foljande sdgas om lika och likvérdigt arbete. Nar man
skall bedéma om tva arbeten &r lika maste man jamfora de arbetsupp-
gifter som ingar i de bada arbetena. Om det inte & frdga om samma a-
bete maste med nddvandighet jamforel sen visa aminstone nagra skillna-
der mellan arbetena. Prévningen maste da ga ut pa en bedémning av om
skillnaderna &r sadana att de kan forvantas ha ndgon betydelse for 16ne-
séttningen. Bedomningen far grundas pa hur stora skillnaderna & mellan
arbetsuppgifterna och om de & av sddant dag att de bor beaktas nér 16-
nen skall bestdmmeas.

| fragaom likvéardigt arbete gdller foljande. Med hjalp av huvudkriteri-
er sdsom kunskap och fardigheter, ansvar, anstrangning och arbets-
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forhallanden skall en allsidig belysning kunna goras av de olika arbeten  Prop. 1999/2000:143
som sedan skall jamforas. De tre forst namnda kriterierna méter vad
arbetet kraver medan kriteriet arbetsforhallanden beskriver arbetets re-
tur. (1 fortsdttningen benamns sammanfattningsvis ala fyra kriterierna
som krav i arbetet.) Saken kan uttryckas sa att den eller de som arbetar
med kartldggningen och analysen skall ta stéllning till hur krévande de
olika arbetena &r i forhallande till varandra. Man maste da stélla och be-
svara frégor kring vilka krav ett visst arbete stéller pa kunskap och fér-
digheter, ansvar, anstréangning och arbetsforhallanden och darefter gora
en sammanvagd beddmning av nivan pa kraven i det undersokta arbetet.
Detta innebér en strukturerad genomgang av arbetena dér det vasentliga
ar att adla viktigare krav i arbetet blir belysta och att beddmningen av
arbetenas svarighetsgrad sker pa ett konsekvent sétt utan hansyn till vem
som utfor arbetet. Det innebér inte nagot pabud om systematisk arbets-
vardering, daremot krav pa en metod for att jamfora arbetena. | stor u-
strackning torde sddana metoder redan finnas pa arbetsplatser dér man
efterstrévar en konsekvent och genomtankt [6neséttning. Det &r upp till
arbetsmarknadens parter och i sista hand arbetsgivaren att bestdmma den
néarmare utformningen av metoder och tillvagagangssétt for att jamfora
kraven i arbetet. JAmO bor kunna tillhandahalla férslag pa metoder och
aveni ovrigt ge stod och rad for kartlaggning och analys.

Analysen skall endast omfatta de personer som & anstéllda hos a-
betsgivaren. Nagra jamforel ser med vad andra arbetsgivare betalar for ett
visst arbete behover altsa inte goras. Pa arbetsplatser dar individuell
|6neséttning tilléampas & det givet att en analys av |6neskillnaderna inte
kan stanna vid en bedomning av kraven i arbetet utan ocksa maste inne-
fatta en bedomning om férekommande |6neskillnader beror pa arbetsta-
garnas sdtt att utfora arbetet.

Det & som ovan framhdllits inte tankt att systematisk arbetsvardering
skall vara den metod man i férsta hand anvander for [Gnekartl&ggningen,
aven om det kan vara ett alternativ. Det finns, vid sidan av systematisk
arbetsvérdering, andra och enklare metoder att undersoka kraven i olika
arbeten. Att ndgon typ av strukturerad genomgang av vilka krav arbetet
stéller maste goras, kommer man inte ifran. Situationen & i dag annor-
lunda &n da kartlaggningsbestammelsen infordes ar 1994. Pa manga a-
betsplatser har utvecklingsarbete bedrivits bade for att ta stélning till
svarighetsgraden i olika arbeten och for att faststalla kriterier for be-
démning av de enskilda arbetstagarnas prestationer.

Arbetsvardering — ett samlingsbegrepp

Utredningens uppdrag att nérmare analysera fragor som sammanhéanger
med arbetsvardering hade som bakgrund ett onskemdl att faklarlagt i vad
man arbetsvardering kan bidra till att praktiskt underl&tta arbetet att be-
stamma lika [6n for lika och likvardigt arbete. Arbetsvardering ar ett
samlingsbegrepp som ibland betecknar tillvagagangsséttet for vardering-
en, ibland metoden eller systemet som till&mpas for att vardera arbeten
och ibland resultatet av genomford vardering.
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BedOomningar av ett visst arbetes varde sker i olika situationer och be-  Prop. 1999/2000:143
démningen i varje sddan situation kan i sin tur ske pa manga olika sétt.
Begreppet arbetsvardering maste darfor konkretiseras och séttasin i ett
sammanhang for att man skall kunna resonera om dess betydelse i arbe-
tet for att komma &t |6nediskriminering. Nedan berors négra typsituatio-
ner dar fragan om arbetsvéardering aktualiseras.

Arbetsvardering infor forhandlingar och beslut om |6ner

| kollektivavtalen finns vanligen bestammelser om att kraven i arbetet
jamte andra i avtalet angivna faktorer skall liggatill grund for vilken [6n
som skall utga. Aven pa arbetsplatser dar kollektivavtal saknas torde det
vara en vedertagen uppfattning, att de krav ett arbete stéller t.ex. i fraga
om kunnande och ansvar har stor betydelse for [Gnen.

Frégan om vardering av kraven i olika arbeten blir darmed alltid aktuell
vid I6neférhandlingar och |6nerevisioner. Varderingen skall jamte en rad
andra faktorer, t.ex. en beddmning av den individuella prestationen, pé
verka beslutet om vilken 16n som skall utga till den enskilda arbetstaga-
ren. | dessa sammanhang & det antingen de avtalsslutande parterna ge-
mensamt eller arbetsgivaren ensam som gor bedémningarna.

Hur noggrant man gar tillvaga vid vérdering av olika arbeten i samband
med férhandlingar och beslut om l6ner varierar gavklart mellan olika
arbetsplatser. Det kan vara ett stort antal arbeten och individer som pa
kort tid skall beddmas i en situation dér olika arbetstagarorganisatio-
ners inbordes styrka och forhandlingsstrategier starkt paverkar slutre-
sultatet. Eftersom arbetsplatsernas |6nekartlaggningar, savitt utredning-
en funnit, ofta & bristfaliga, kan man utga fran att manga arbetsgivare
inte genomfort nagon ordentlig genomlysning av |6neséttningen ur
konssynpunkt. Utan ett sadant underlag & det svart att gora annat an
oversiktliga bedomningar. De bestammelser som regeringen nu foreslar
har till syfte att underlétta framtagande av ett beslutsunderlag som bl.a.
innehdler en vardering av kraven i arbetet. | den meningen kan man siga
att jamstal | dhetsanal ysen pabjuder en metodik for arbetsvardering.

Systematisk arbetsvérdering

N& man talar om arbetsvardering som |6neséttningsinstrument, allmant
eller i syfte att uppna jamstéllda [6ner, &syftas vanligen systematisk a-
betsvardering. Harmed brukar man mena formella, analytiska och oftast
faktorbaserade system som pa ett enhetligt sétt beskriver och varderar
olika arbeten pa en arbetsplats utifran de krav som stélls pa arbetstaga-
ren. Det &r alltsd inte den anstélldes meriter eller prestationer som skall
varderas, inte heller andra utanforliggande forhdllanden som paverkar
| Gnebildningen.

Det finns i dag pa& svensk arbetsmarknad en lang rad arbetsvarderings-
system i bruk: partsgemensamma eller sédana som utvecklats av endera
parten, system utvecklade av konsulter, grundmodeller foér system och
lokalt skapade, "skraddarsydda’ system. Resultatet anvands pa olika sétt i
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|6neséttningen. | takt med att individuell I16neséttning inforts pa de flesta Prop. 1999/2000:143
avtalsomraden har behovet av meritvarderingssystem som komplement
till arbetsvarderingssystemen okat.

EG-ratten och systematisk arbetsvardering

EG-rétten stéller krav pa sk. genomskinlighet i l6nesattningen. Det
finns dock inget krav pa att detta skall astadkommas genom systematisk
arbetsvardering. Det & tvartom sa att rétten till lika [6n for likvardigt
arbete inte far vara beroende av om det finns ett arbetsvarderingssystem
pa arbetsplatsen eller inte. Men nédr sddana system &r i bruk pa en arbets-
plats stéller EG-rétten vissa krav pa deras utformning. Enligt likal 6nedi-
rektivet, artikel 1 andra stycket, maste arbetsvérderingssystemet vara
baserat pa samma kriterier for bade kvinnor och mén och vara utformat
sS4, att det utesluter all diskriminering pagrund av kon.

| Rummler-malet (C-237/85 [1986] ECR s. 2101) gallde fragan vilka
faktorer som far anvandas i ett arbetsvarderingssystem. EG-domstolen
forklarade att direktivet inte forbjod kriterierna muskelkraft och mus-
kelarbete eller tungt arbete i ett arbetsvarderingssystem, om det for a-
betets utférande behdvs en viss grad av fysisk styrka, sa lange systemet i
sin helhet, i beaktande &ven av andrakriterier, utesluter konsdiskrimine-
ring. En anvandning av varden som &terspeglar den genomsnittliga pres-
tationen av arbetstagare av ett visst kbén som grund for att bestdmma i
vilken utstréackning ett arbete & kréavande och anstréngande eller tungt
utgdr en konsdiskriminering som star i motsatstill direktivet.

Kravet pa att ett arbetsvarderingssystem skall vara utformat sa att det
inte missgynnar arbetstagare av ettdera konet brukar kallas for att det
skal vara konsneutralt. Det & vanligt att de myndigheter som i EU:s
medlemsstater har till uppgift att Gvervaka efterlevnaden av likal 6nelag-
stiftningen har publicerat informationsmaterial om konsneutral arbets-
vérdering och sammanstallt checklistor till stod for anvandarna. Aven
JamO tillhandahdller sadant material.

Konsneutral arbetsvardering

For att varderingen av kvinnors respektive mans arbeten skall vara saklig
och befriad fran konshaserade schablonforestallningar om hur krévande
olika arbetsuppgifter & maste, enligt den forskning som finns pa omra
det, vissa grundlaggande forutsattningar iakttas.

1. Informationen om arbetenas innehall maste vara sa fullstandig som
mgjligt. Insamlade fakta om arbetena & grundvaen for varderingen.
Utel&mnas vissa arbetsuppgifter i beskrivningen av ett arbete betyder det
att dessa inte kommer med i varderingen som darmed inte blir tillforlit-
lig. Den forsta kontroll som bor goras av ett arbetsvarderingssystem &r
darfor om systemet har kapacitet fanga upp all den information om a-
betena som behdvs. Det betyder en kritisk granskning av frageformul & —
om frageformulér skall anvandas — och av de kéllor och metoder i 6vrigt
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som systemet anvisar for att fa fram information om kraven i de olika Prop. 1999/2000:143
arbetena

2. Av stor betydelse &r vidare uppbyggnaden av systemet. Detta maste
vara utformat sa att det técker in eller motsvarar de fyra kriterierna kun-
skap och fardigheter, anstrangning, ansvar och arbetsférhallanden.
| regel & dessa huvudfaktorer uppdelade i ett antal underfaktorer. De
senare maste da vara utformade s att de pa ett likformigt sétt speglar
innehdllet i bade kvinnors och méns arbeten. Balans saknas om manga
fler faktorer & hanforliga till det som kénnetecknar mansdominerat a-
bete an som kénnetecknar traditionellt kvinnligt arbete. | @ldre system &r
det vanligt att mycket fa underfaktorer — eller inga alls — tar upp aspek-
ter pa kvinnodominerat arbete sdsom emotionell anstrangning, ansvar
for manniskors hélsa eller fingerfardighet. Det far till f6ljd att systemet
undervérderar arbeten som innehdler sddanakrav.

Den tyngd som varje underfaktor har givits i systemet maste ocksa
granskas ur kénssynpunkt. Det sker genom en kontroll av att de faktorer
som tilldelats storsta vikt inte ensidigt gynnar det ena konet.

3. En annan, ur jamstélldhetssynpunkt, kritisk punkt ar tilldmpningen
av ett arbetsvérderingssystem. Sker varderingarnai en arbetsvarderings-
kommitté bor denna vara alsidigt sammansatt och besta av bade kvinnor
och méan som fatt adekvat traning for sin uppgift. Eftersom det &r arbete-
na, inte de personer som utfor arbetena, som skall varderas &r det viktigt
att ta bort kopplingen till person i varderingsarbetet. | den litteratur som
finns om konsneutral arbetsvardering ges vanligen radet att véardera en
faktor i taget for alla arbeten som skall varderas, detta for att vérdering-
en skall bli sa konsekvent som majligt.

Konsneutral meritvardering

Eftersom individuell 16neséttning under senare ar kommit att pragla
svensk arbetsmarknad i alt storre utstréckning, & det nodvandigt att
ocksa den delen av en 16n som &r satt med hansyn till arbetstagarens sétt
att utfora arbetet & "genomskinlig”. Det betyder att arbetsgivare som
tillampar individuell 16neséttning maste ha principer for individens satt
att utfora arbetet skall bedémas, vidare att dessa principer i sig inte far
missgynna ettdera konet samt slutligen att tillampningen av principerna
maste varakonsneutral .

Arbetsdomstolen har i domen AD 1995 nr 158 gjort vissa végledande
uttalanden om individuell |6neséttning och kdnsneutral meritvardering.
Malet galldeloneséttningen av en kvinnlig ekonom i jamférelse med tva
manliga ekonomer. Arbetsgivaren, en kommun, ansdg att mannen skulle
ha hogre 16n an kvinnan. JAmO, som foretrédde kvinnan, gjorde gélande
att arbetena var likvérdiga och att det inte fanns sakliga av kon oberoende
skd for loneskillnaderna. Arbetsdomstolen kom fram till att kvinnans
arbete var att betrakta som likvardigt i jamforelse med den hogst avlona
de manlige ekonomen. Betréffande kravprofilen for arbetet som eko-
nom konstaterade domstolen att den var "anmérkningsvart otydlig”.
Kommunen hade formulerat dnskema om en ”handlingskraftig” eller
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"bestdmd” person, vilket varit styrande for bedlutet att ge den manlige
ekonomen en hogre 16n 8n kvinnan som anstéllts vid sasmmatid. Nar det
gdllde beddmningen av prestation och duglighet enligt kollektivavtalets
formuleringar underkande domstolen arbetsgivarens tillampning av des-
sa kriterier. Skillnaderna i personlighet, dér den kvinnliga ekonomen
befanns ha en mera forsiktig framtoning &n mannen, innebar inte att hon
kunde anses mindre duglig eller att hon presterade sémre. Av domen kan
den slutsatsen dras, att en arbetsgivare, som saknar eller pa ett osakligt
sétt tillampar kriterier for beddmning av en arbetstagares prestation d-
ler duglighet, kan befinnas skyldig till 16nediskriminering, nér tvistefra
gan gdler den del av |6nen som &r hanforlig till individen.

Metodik for kartlaggning och analyser

Regeringen aterkommer i denna del av avsnittet till hur kartlaggningen
och beddmningen av férekommande [6neskillnader bor goras.

Gruppindelning

Till grund for jdmforelserna av 16ner mellan kvinnor och mén som utfér
arbete som &r att betrakta som lika eller likvardigt maste det finnas en
gruppindelning. PA manga arbetsplatser har osdkerhet om hur arbetsta-
garna skall grupperas under kartlaggningsarbetet medfort att arbetet ar-
stannat. | forarbetena (prop. 1993/94:147 s. 48) till den nu gdllande
kartl&ggningsbestammelsen hénvisades till den kategoriindelning som
kan urskiljas enligt praxis pa arbetsplatsen med ledning av t.ex. kollekti-
vavtalens yrkesbeteckningar och regler om léner och allménna anstél |-
ningsvillkor. En invandning som framforts haremot och som redovisas
av utredningen, &r att detta inte ger tillrécklig vagledning eftersom kol-
lektivavtalen i allt mindre utstrackning bygger pa yrkesbeteckningar. Det
ar ytterligare att starkt skal for att i stéllet vélja begreppen lika och lik-
vardigt arbete som utgangspunkt for kartlaggningen och analysen.
Arbetstagarna bor alltsa grupperas pa ett sddant sétt att det majliggor
jamforelser av |6ner och analys av I6neskillnader mellan kvinnor och
man i arbete som &r att betrakta som lika eller likvérdigt. Det betyder i
sin tur att basen for jamforelserna maste vara arbetstagare med samma
eller i det ndrmaste samma arbetsuppgifter. Personer vars arbete enligt
vedertagna bedémningar brukar betraktas som lika fors till en och sam-
ma grupp. Pa arbetsplatser dar man anvander sig av klassificeringssys-
tem som t.ex. BNT (befattningsnomenklatur tjanstemén) eller TNS
(Tjénstgdringsnomenklatur staten) eller annat system for statistik eller
|6nesattning &r det naturligt att utga frén de indelningar som finnsi sys-
temen och sedan gora de ytterligare indelningar som behovs for att fa
fram grupper som bygger pa att arbetstagare som utfor arbete som &r att
betrakta som likaingdr i samma grupp. En grupp kan komma att innehdlla
ett ganska stort antal personer men ocksa besta av en enda person.
Forhallandet att arbetstagare med samma eller i stort sett samma a-
betsuppgifter ibland tillhdr olika fackliga organisationer eller inte ar
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organiserade skall inte paverka grupperingen, inte heller skall gruppin-
delningen goras efter kollektivavtalsomraden. Detta & ingen nyhet i for-
hallande till nu géllande kartlaggningsbestammelse. Eftersom organisa
tionstillhtrighet och avtalsgrénser pa manga sétt & styrande for andra
typer av kontakter mellan parterna finns ett behov att understryka att
kartlaggning och analys av |6neskillnader mellan kvinnor och mén skall
ske med hansyn till faktiskt arbetsinnehall och inte begransastill att avse
jamforelser inom ett visst kollektivavtalsomrade eller ett visst medlem-
skollektiv.

Foljande exempel kan illustrera vad som avses. Antag att det hos en
arbetsgivare inom tillverkningsindustrin arbetar tio produktionstekniker,
tva kvinnor och atta man, for vilka galler att skillnadernai arbetsinnehall
ar sa marginella att arbetet kan betraktas som lika. Av arbetstagarna till-
hor gu mén ett tjanstemannafdrbund. De avlidnas enligt tjanstemanna-
avtalets bestdmmelser. Kvinnorna & medlemmar i ett LO-férbund och
far 16n enligt LO-avtalet. En man & oorganiserad. Arbetsgivaren tillam-
par tjianstemannaavtalet pa honom. Det faktiska arbetsinnehdllet be-
stammer gruppindelningen och alla tio hanférs darfor till samma grupp.
Denna grupp utgor sedan basen for de jamforel ser som skall goras.

Vissa remissinstanser har framfort uppfattningen att det med all san-
nolikhet blir svart att nd enighet mellan arbetsgivare och fackliga organi-
sationer om hur en gruppering skall goras. Regeringen forutsétter att
parterna i tveksamma fall soker astadkomma en 16sning genom over-
laggningar. Kan man inte enas & det arbetsgivaren som beslutar hur
grupperingen skall se ut. | tvistefragor som ror grupperingen bor Jam-
stélldhetsnamnden utférda ett vitesforel aggande endast om arbetsgivaren
antingen underlter att gora en gruppering eller gor en gruppering som
pa ett patagligt sétt avviker fran lagens krav att grupp skall besta av a-
betstagare vars arbete &r att betrakta som lika.

Jamforelse av |6ner

Néar allaarbetstagare delatsin i grupper blir nésta steg att ta stéllning till
hur gruppernaforhdller sig till varandramed hansyn till svarighetsgraden
I arbetet. Hur krdvande &r gruppens arbete ndr man bedémer kunskap och
fardigheter, anstrangning, ansvar och arbetsforhdlanden? Vilka grupper
har ett mer respektive mindre kravande arbete? Vilka grupper kan ségas
ligga pa ungefar sammaniva?

Né&r rangordningen av de olika arbetena & klar finns grunden foér att
jamfora l6neskillnader mellan kvinnor och mén vid arbete som &r att
betrakta som lika och likvérdigt.

Lampligast & att forst jdmfora kvinnor och mén inom samma grupp,
dvs. arbetstagare med arbete som kan anses lika. Finns bara arbetstagare
av det ena konet i gruppen séger det sig galvt att ingen jamforelse kan
goéras. Finns daremot arbetstagare av bagge konen inom gruppen skall
deras |6neformaner jamforas och orsaken till eventuella |6neskillnader
analyseras. Analyskravet far olika innebord beroende pa hur |6nesyste-
met ser ut. Om det & individuell |6neséttning som tillampas maste man i
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regel ga ner paindividniva for att kunna bedéma om det finns nagot sak-
ligt, av kdn oberoende skal for |6neskillnad. Hela |oneskillnaden skall
kunna forklaras. Det racker sdledes inte med att ange ett antal tankbara
forklaringar till 16neskillnaden.

Om en arbetstagare utfor sitt arbete pa ett skickligare satt an en annan
kan detta givetvis vara en fullgod forklaring till en hogre 16n, férutsatt
att prestationerna bedémts enligt ssmma kriterier och att dessa kriterier
ar konsneutrala. En stor del av analysarbetet kan forvéantas rora sig just
kring frdgan om normer och kriterier for bedémning av arbetstagarna
tillampats pa ett likartat sitt eller om, medvetet eller omedvetet, hansyn
tagits till att en man eller en kvinna utfért arbetet. Ibland finns sérskilda
omstandigheter som forklarar storleken av en viss 10n. Det kan exem-
pelvis handla om arbetstagare som till f6ljd av en arbetsskada omplace-
rats till ett mindre krévande arbete och som enligt kollektivavtalets reg-
ler fatt behalla sin hogre 16n. En sddan 16n kan géalvklart inte utgora
riktmérket for vad som &r rétt niva palonen for det slags arbete som den
omplacerade arbetstagaren utfor.

Tillampas inte individuell [6nesédttning utan i stéllet ett tarifflonesys-
tem eller ett system med betalningsgrupper eller |6negrads- och 16ne-
klassinplacering tar en granskning av l6neskillnaderna mellan kvinnor
och man inom gruppen sikte pa att kontrollera, om villkoren for en viss
"|6neinplacering” tilldmpats lika oavsett kon.

For att man skall kunna undersoka om lika 10n betalas for likvardigt
arbete maste en jamforelse av 16nerna goras mellan grupper som man
anser utforalikvardigt arbete. Jamforelsen syftar till att utrdna om kvi n-
nor och mén med arbete pa samma svarighetsniva, likvardigt arbete, be-
handlas lika. Det handlar med andra ord inte om att granska alla arbetsta-
gares |oner i forhadllande till varandra, &en om en longjamforelse som
gors med konsperspektiv i och for sig ger majligheter att upptéacka ock-
saandra oréttvisor som inte har med kon att gora.

Forhallandet att man funnit att tva grupper har likvardigt arbete medfor
gélvklart inte i sig nagot krav pa att I6nerna skall vara desamma. Ge-
nomsnittsiénen for en av de grupper som jamférs kan exempelvis ha
paverkats av att en viss arbetstagare avtalsenligt fétt behalla den hogre
|6n som gallde fore omplaceringen till det aktuella arbetet. Sdana for-
hallanden maste man ta hansyn till vid analysen. Det maste med andra
ord alltid finnas sakliga, av kdn oberoende skal for 16neskillnaderna, om
de skall godtas ur jamstéalldhetssynpunkt.

Vid en eventuell provning infor Jamstélldhetsndmnden &r den centrala
punkten om arbetsgivarens analys berort fragan om loneskillnaden &r
saklig i den meningen att den saknar samband, direkt eller indirekt, med
arbetstagarens kon. Jamstélldhetsnamnden skall med andra ord prévaom
det utforts en sadan analys som lagen foreskriver, daremot inte om det i
det aktuella fallet gjorts en korrekt bedémning av kdnssambandet eller
g.
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Kvinnodominerat arbete

Att tastallning till om ett visst arbete &r eller brukar vara kvinnodomine-
rat torde for det mesta inte vara sarskilt komplicerat och & for ovrigt
nagot som arbetsgivare arligen maste gora for att kunna folja andra reg-
ler om det aktiva jamstdlldhetsarbetet. | 9 8§ jamstalldhetslagen, en be-
stammelse som handlar om rekrytering av underrepresenterat kon, ar
vands begreppet "en i huvudsak jamn fordelning mellan kvinnor och man
I envisstyp av arbete eller inom en viss kategori av arbetstagare”. Enligt
forarbetena till denna bestammelse (se t.ex. prop. 1978/79:175 s. 85)
avses harmed att vartdera konet ar representerat med minst 40 procent
av arbetstagarna.

Méttet 40 procent & endast en riktpunkt for bedémningen, vilket in-
nebar att det maste finnas ett utrymme for visst skon. | férsta hand bor
beddmningen om ett visst arbete & kvinnodominerat utga fran forhallan-
dena i arbetsgivarens egen verksamhet. Om mer an 60 procent av a-
betstagarna inom visst arbete eller viss kategori av arbetstagare ar eller
brukar varakvinnor, s &r arbetet ifraga att klassificera som kvinnodomi-
nerat. Det bor betonas att det inte & meningen att man pa arbetsplatsen
skall gora "historiska' efterforskningar angdende konsfordelningen i
olika arbeten. Gar det inte att pa ett enkelt sitt pa den egna arbetsplatsen
kommartill ndgon slutsats om ett arbete & kvinnodominerat eller € bor
forhallandena hos arbetsgivare med likartad verksamhet vara végledande.

Nér grupp med kvinnodominerat arbete skall jdmféras med grupp/er/
utan sédan kvinnodominans &r det jamforelse med grupper dar kraven i
arbetet ligger pa samma niva som skall tilldra sig sarskilt intresse. -
tersom det & varderingen av galva arbetet som &r i fokus for denna del
av jamstalldhetsanalysen, maste man ta fram uppgifter om |6nenivaer
och 16nespridning inom respektive grupp. Finns grupp med I&gre krav i
arbetet men som trots detta har hdgre |6neniva bor sadan grupp ocksatas
med i jdmforelsen och analysen.

Orsakernatill eventuella skillnader mellan grupperna skall analyseras.
Vid denna analys skall man stka utrona om det direkt eller indirekt finns
ett samband mellan 10nesdttning och kon. Forklaringar av typ att man
betalar enligt kollektivavtal eller att IGnernaligger i linje med vad andra
arbetsgivare brukar betala eller att arbetstagare med det kvinnodomine-
rade arbetet inte har ndgon alternativ arbetsmarknad ger inte svar pa fr&
gan, om det finns ett samband mellan 16neséttning och kon. Dennatyp av
forklaringar kan darfor normalt inte vara tillrackliga for att lagens krav
pa analys skall vara uppfyllt. Analysen maste ga ett steg langre och kri-
tiskt granska hallbarheten i dessa generellaforklaringar.

Vad dutligen géller fragan i vilken utstrackning en arbetsgivare kan
vitesforelaggas att genomfdra |6nejdmforelser Gver gruppgranserna kan
ett foreldggande avse att en arbetsgivare skall undersbka om det finns
grupp med kvinnodominerat arbete med likvéardigt arbete i forhallande
till annan grupp eller att 16ngamforelser mellan grupperna skall géras
pa sétt lagen anvisar.
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Jamstalldhetslagens systematik

SAF har liksom andra arbetsgivarorganisationer anfort att kopplingen av
kartlaggningsbestdmmelsen till  I0nediskrimineringsforbudet  rubbar
systematiken i jamstalldhetslagen, bl.a. pa det séttet att arbetsgivaren
tvingas ta fram material som senare kan komma att anvandas av den
fackliga motparten vid en réttdig prévning av pastédd |6nediskrimine-
ring. Jamstalldhetsnamnden, JamO och DO har framfort motsatt upp-
fattning angdende systematiken och uttryckt tillfredsstallelse Gver att
man betréffande jamstaldhetsarbetet med |6ner nu infér samma typ av
samband mellan diskrimineringsforbud och aktiva atgarder som géller pa
andra amnesomraden inom jamstalldhetslagen.

Den systematik som praglar jamstalldhetslagen innebér att de krav
som stélls pa arbetsgivare att vidta aktiva atgarder ansluter till diskrimi-
neringsforbuden. Denna ordning bor géla ocksa i fraga om det aktiva
arbetet att fa bort osakliga |6neskillnader mellan kvinnor och mén. Tan-
ken &r att arbetsgivaren, nar sddana |6neskillnader uppdagas, i samverkan
med sina fackliga motparter skall &tgarda problemen. Det &r sdledes ett
tvistefGrebyggande arbete.

Regeringen vill i detta sammanhang papeka att ocksa dvriga regler om
aktiva atgarder i jamstalldhetslagen utgar fran att forhdlandena pa a-
betsplatsen skall kartlaggas och analyseras samt att man skall gbra upp
en konkret planering for problemens l6sning. Det géller for att ta nagra
exempel rekryteringsrutiner, fysisk och psykisk arbetsmiljo, arbetsor-
ganisation och arbetstider, forhdllanden som dels ror arbetsgivarens
arbetsledningsrétt dels ocksd i hog grad beror enskilda individers situa-
tion pa arbetsplatsen. Den reglering som nu foreslas skall galla jam-
stélldhetsarbetet med |6ner och gar inte langre an vad som redan galler i
fraga om andra foérhallanden som ocksa ligger inom arbetsgivarens rétt
att leda och fordela arbetet.

En diskrimineringslagstiftning sdtter med sina tvingande bestammel -
ser vissa granser for arbetsgivarens handlingsutrymme. Sverige har valt
att 1agga ett séarskilt ansvar pa parterna att [6sa diskrimineringsproblem
genom partssamverkan varfor det ligger det i sakens natur, att de aktiva
atgarderna maste anduta till diskrimineringsforbuden om de skall leda
till resultat.

Vad dutligen géller det ifrégasatta behovet av en lagreglering har re-
geringen uppfattningen att osakliga |6neskillnader mellan kvinnor och
man &r ett allvarligt jamstalldhetsproblem som kréver att man soker nya
och mer effektiva l6sningar an som hittills statt till buds. Att avvakta
ytterligare undersokningar och forskningsrapporter for att fa kunskap
om exakt hur konsdiskrimineringen ser ut, procentuellt eller i olika
branscher, synes inte meningsfullt. Det aktiva arbetet for att upptécka
och eliminera |6nediskriminering ute pa arbetsplatserna & mycket vi k-
tigt. Det & pa arbetsplatsen man bast kan bedéma om eventuella 1b-
neskillnader beror pakon.
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95 En handlingsplan for jamstdlda |6ner skall uppréttas

Regeringens forslag: Arbetsgivaren skall varje & uppratta en hand-
lingsplan for jamstéllda |6ner och dér redovisa resultatet av kartlagg-
ningen och analysen. | planen skall anges vilka I6ngusteringar och
andra dtgéarder som behover vidtas for att uppna lika 16n for arbete
som & att betrakta som lika eller likvardigt. Planen skall innehdlla en
kostnadsberakning och en tidsplanering utifran maséttningen att de
l6ngjusteringar som behovs skall genomfdras sa snart som majligt
och senast inom tre ar. En redovisning och en utvardering av hur de
planerade dtgarderna genomforts skall tasin i efterféljande érs hand-
lingsplan.

Skyldigheten att upprétta handlingsplan skall inte gélla arbetsgivare
som vid senaste kalenderarsskifte sysselsatte farre &n tio arbetstaga-
re.

Utredningens forslag: Utredningen har foreslagit att resultatet av
kartlaggning och analys — i enlighet med det syfte och den metod som
foreslds av utredningen — skall redovisas 6versiktligt i jamstalldhetspl a-
nen. Harvid skall arbetsgivaren redovisa vilka égérder som planeras. En
sadan dtgérd kan bestai en mer omfattande analys som kan begransastill
ett visst omrade och paga langre tid an ett ar. | jamstalldhetsplanen skall
da redovisas vad och vilka forhdllanden som néarmare skall analyseras
med angivelse av en tidsplan for detta arbete.

Promemorians forslag: Overensstammer i huvudsak med regering-
ensforslag.

Remissinstanser na: Remissinstanserna har foljande instélning till
promemorians forslag.

LO, TCO och SACO tillstyrker fordaget till handlingsplan. SAF av-
styrker och menar att det utgér ett ingrepp i 16nebildningen. Arbetsgi-
varverket anser att forslaget ingriper i I6nebildningen och avstyrker
likaledes. Kommunforbundet framhaller att handlingsplanen sdvitt gal-
ler de kommunala arbetsgivarna kommer att vara offentlig handling, vil-
ket man anser olampligt. Jamstalldhetsndmnden tillstyrker forslaget
men efterlyser nérmare besked om vad som kan bli foremdl for vitesfo-
reldggande. DO anser viktigt att kravet pa handlingsplan far gélafor ala
arbetsgivare. JAmO betonar vikten av att handlingsplanen blir en del av
jamstalldhetsplanen.

Skalen for regeringens forslag: Den information man far fram vid
kartlaggningen och analysen av |6nerna skall naturligtvis kommatill an-
vandning sdval vid loneforhandlingarna som i jamstélldhetsarbetet pa
arbetsplatsen. Regeringen instémmer darfor i forslaget i promemorian
att en handlingsplan for jamstélldaloner skall uppréttas.

| planen skall redovisas resultatet av kartlaggningen och analysen
jamte de &tgarder arbetsgivaren avser att vidta. Pa samma sétt som nér en
jamstélldhetsplan skall uppréttas bor kréavas att en tydlig malséittning an-
ges och att de atgarder som planeras & konkreta. P& loneomrédet hand-
lar dettai praktiken om att kostnadsberékna och tidsplanera de |6nejus-
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teringar man finner erforderliga. Det kan ocksa bli frdga om att planera Prop. 1999/2000:143
andratyper av atgarder som beframjar en jamstalld |6neutveckling. Kan-
ske vill man satsa pa kompetensutveckling for vissa arbetstagare i avsikt
att ge dem majligheter att paverka sin loneutveckling. Det kan ocksa
handla om atgarder som syftar till att pa olika sétt forandra |oneformer
eller I16nerutiner som man funnit anledning att kritisera ur jamstalldhets-
synpunkt.

For att det viktiga arbetet med att minska och férhoppningsvis elimi-
nera osakliga |6neskillnader pa grund av kon skall prioriteras av arbets-
marknadens parter, & det [ampligt att i lagen ange att |6ngjusteringarna
skall kostnadsberéknas och tidsplaneras med malet att de skall vidtas sa
snart som mogjligt och senast inom tre a&r. Det & sdledes utifran denna
malséttning som handlingsplanen skall uppréttas. De tre &ren skall réknas
fran den tidpunkt da den arliga kartlaggningen och analysen av |6nerna &
klar. Den foredlagna lagregleringen kan beskrivas som bindande anvi s-
ningar for hur ett beslutsunderlag skall tas fram, ett beslutsunderlag som
skall underlétta parternas arbete att forhandlingsvagen |6sa likal 6ne-
problemen. Hur de problem skall 16sas som eventuellt uppdagats vid
jamstalldhetsanalysen ankommer det pa parterna och ytterst arbetsgiva-
ren att besluta om.

Det faktum att en tredrsplan skall uppréttas innebér inte att en arbets-
tagare & franhand sin rétt att gora gallande brott mot 16nediskrimine-
ringsforbudet. | detta ssmmanhang bor emellertid framhallas att forhal-
landet att en 16n enligt den skriftliga handlingsplanen skall bli foremal
for justeringar inte automatiskt betyder att det ror sig om |6nediskrimi-
nering i lagens mening. Lonekartldggningen ger stora mojligheter att
réttatill I6ner ur jamstalldhetssynpunkt utan att det foreligger brott mot
likaloneprincipen. Det kan t.ex. handla om att en arbetsgivare anser
lampligt att minska |6negapet mellan en kvinnodominerad grupp och en
grupp med mansdominerat arbete, trots att de inte har likvéardigt arbete.
Det faktum att en viss 16n skall justeras enligt handlingsplanen for jam-
stéllda |oner kan alltsainte tas till intakt for att det handlar om att rétta
till en lagstridig 16n. En arbetsgivare som iakttagit bestémmelserna om
|6nekartlaggning bor tvartom ha nytta av ett seriost genomfort kartl&gg-
nings- och analysarbete, om det senare skulle bli tvist till foljd av en
anmalan om |6nediskriminering. En utfastelse att inom tredrsgransen
korrigera en 16n som befinns vara diskriminerande, maste rimligen p&
verka skadestandsmétningen vid en eventuel| réttslig provning.

Kartldggning och analys av l6neskillnader mellan kvinnor och mén
skall ske arligen. Detta innebér i normalfallet inte att helt nya tredrspl a
ner skall goras upp varje & dar man sa att séga rullar |6nejusteringarna
framfor sig. Emellertid kan den planering man gjort féregaende ar beho-
va revideras, dels till foljd av forandringar bland de anstéllda och deras
arbetsuppgifter, dels beroende pa vad man kommer fram till vid utvérde-
ringen av det foregaende arets arbete.

Jamstalldhetsnamnden skall vid ansbkan om vitesforeldggande kunna
prova om en handlingsplan uppréttats och om den innehdller de delar
som lagen foreskriver. Ett vitesforeldggande kan avse ett forpliktande att
uppratta en handlingsplan om detta forsummats. Det kan ocksa handla 81



om att vid vite forplikta en arbetsgivare att kostnadsberdkna 10nejuste-
ringarna eller att tidsplanera desammainom ramen for tredrsregeln.

Farre an tio arbetstagare

| den nu gdllande kartlaggningsbestammelsen & arbetsgivare som vid
senaste kalenderarsskifte sysselsatte farre an tio arbetstagare undantag-
na. Denna |6sning valdes fér att anknytartill den avgrénsning som enligt
lagen géller i fraga om skyldigheten att upprétta arlig jamstalldhetsplan.
Regeringen konstaterar emellertid att alla arbetsgivare utan undantag &
skyldiga att bedriva ett mdinriktat jamstélldhetsarbete. Undantaget gél-
ler siledes endast kravet att upprétta jamstalldhetsplan. | lagens avsnitt
om aktiva dtgarder ges narmare foreskrifter om arbetsgivarens skyldig-
heter i olika hanseenden. Endast betréffande kartlaggningsregeln galler
att arbetsgivare med farre an tio anstéllda & helt undantagna.

Kravet paatt 16ner skall kartlaggas och analyseras bor enligt regering-
ens mening gdlla ala arbetsgivare oavsett anta anstdllda, pa samma sétt
som det i géllande lag finns krav pa att alla arbetsgivare skall arbeta &-
tivt i dvriga jamstélldhetsfrégor. Det finns ingenting som tyder pa att
problem med osakliga kénsbaserade |16neskillnader minskar med antal et
anstdllda. Manga typiskt kvinnliga arbeten som traditionellt varit under-
varderade finns for ovrigt inom detaljhandeln och pa andra yrkesomra
den, dér foretag med ett fatal anstallda & vanliga. Det kan med visst fog
héavdas att det for en arbetsgivare med ett fatal anstéllda & betydligt
enklare att halla kontroll 6ver att kvinnor och man far lika 16n for lika
och likvérdigt arbete an det &r for en arbetsgivare med ett stort antal ar-
betstagare.

| alladelar bor dock inte sammatyp av krav stéllas pa arbetsgivare med
farre an tio arbetstagare vid senaste kaenderarsskiftet. Undantag bor
gorasi fragaom kravet pa att upprétta en skriftlig handlingsplan. Darmed
astadkoms samma reglering som nér det galler uppréttande av jamstalld-
hetsplan. Nagon handlingsplan behtver altsa inte uppréttas av arbetsgi-
vare som vid senaste kalenderarsskifte sysselsatte farre &n tio arbetstar
gare. | ovrigt skall jamstélldhetsanalysen i tillampliga delar genomforas.
Det betyder att de |6neregler som tillémpas av arbetsgivaren skall grans-
kas ur jamstalldhetssynpunkt och att man skall analysera forekommande
|6neskillnader vid lika och likvéardigt arbete. Darmed erhdller ocksa a-
betsgivare med férre an tio anstdllda den information och det underlag
som behovs for att kunna vidta erforderliga dtgarder.

Jamstalldhetsplanen

Att analysresultatet skall komma till anvandning vid |6nerevisioner och
andra tillfallen da besdut om loner fattas ar givet. Analysresultatet be-
hoévs som ett underlag i 16neséttningen. En sarskild fraga & om kopp-
lingen mellan jamstélldhetsplan och lonekartlaggning skall behdllas.
Enligt nuvarande bestammelser skall, sasom angesi 11 § andra stycket
jamstélldhetslagen, resultatet av 16nekartldggningen oversiktligt redovi-
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sas i jamstalldhetsplanen. Regeringen anser lampligt att behdlla samma  Prop. 1999/2000:143
typ av reglering, vilket innebar att handlingsplanen for jamstalda |6ner

betraktas som en del av jamstélldhetsplanen. Pa samma sétt som nu gal -

ler i fraga om resultatet av |0nekartléggningen skall arbetsgivare ver-

siktligt redovisa innehdllet i handlingsplanen i jamstélldhetsplanen. Ar-

betsgivaren kan ocksa véja att |ata den utgora en bilaga till jamstalld-

hetsplanen.

Vid sidan av longjusteringar kan andra typer av dtgarder bli aktuella
som ett resultat av kartlaggning och analys. Kanske finner man lampligt
att satsa pa kompetensutveckling for vissa arbetstagare. Kanske bed utar
man om att utarbeta béttre kriterier for individuell bedémning av a-
betstagarnas prestationer. Det &r naturligt att sddana atgérder redovisasii
jamstalldhetsplanen.

Jamstélldhetsnamnden

Ett drende om |6nekartléggning har varit forema for Jamstélldhets-
namndens provning (dnr & 97-1). | detta @&ende gjorde namnden vissa
uttalanden om syftet med |6nekartl&ggning och om forutséttningarna for
att ett vitesforeldggande skall kunna utférdas. | bedutet uttalade sig
namnden ocksa i fragan om en arbetsgivare & skyldig att |amna ut upp-
gift om enskilda arbetstagares |6ner till fackliga organisationer. Namn-
den ansdg inte att det forelag en sadan skyldighet, eftersom det inte av
lagtexten framgar att en sadan skyldighet skulle foreligga och syftet med
en [6nekartldggning, enligt ndmndens beddmning, inte &r att synliggora
enskilda kvinnors och méns |6ner.

Det faktum att de bestdmmelser om kartlaggning och analys av [6-
neskillnader som regeringen nu foreslar har ett annat innehall an galan-
de 9 a §jamstalldhetslagen far konsekvenser for vad ett vitesforel aggan-
de kan avse. Jamstalldhetsnamnden kommer att vid vite kunna féreldgga
en arbetsgivare att genomféra de olika led i arbetet som beskrivs i de
foredagna bestdmmelserna. Exempel pa vad ett vitesférelaggande kan
avse ges i andutning till de avsnitt dar kartléggning, analys och hand-
lingsplan beskrivs. Som nédrmare utvecklas i avsnittet om de fackliga
organisationernas medverkan kan ett vitesforelaggande under vissa om-
sténdigheter aven avse informationsskyldighet gentemot en arbetstagar-
organisation.

9.6 Arbetstagarorgani sationernas medverkan

Regeringens forslag: Arbetsgivaren skall forse en arbetstagarorga
nisation i forhalande till vilken arbetsgivaren & bunden av kollekti-
vavtal med den information som organisationen behover for att kunna
samverka vid kartldggning och analys av |6nesystem och |6neskillne-
der och uppréttande av handlingsplanen for jamstélldaloner. Avser in-
formationen uppgifter om 16n eller andra forhallanden som ber6r en
enskild arbetstagare galler reglerna om tystnadsplikt och skadestand i
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21, 22 och 56 88 lagen (1976:580) om medbestammande i arbetsli-
vet respektive — i det allménnas verksamhet — 14 kap. 7, 9 och 10 §8
sekretesslagen (1980:100).

Utredningens och promemorians forslag: Promemorians forslag
Overensstammer i huvudsak med regeringens. Utredningens fordag ar
dock i fleraavseenden mer begréansat @n regeringens forslag. Arbetsgive:
re skall enligt utredningen samréda med arbetstagarorganisation i for-
hallande till vilken det finns kollektivavtal. Detta samrad skall avse hur
kartlaggningsarbetet skall bedrivas. Arbetsgivare skall ocksa vara skyldig
at informera organisationen om kartldggningen och anaysen dérav.
Samradet och informationen skall ske vid sammantréde. Arbetsgivare
skall gentemot arbetstagarorganisation inte vara skyldig att tillhandahalla
uppgifter om l6ner som avser arbetstagare utanfor organisationen.

Remissinstanserna: Alla remissinstanser som yttrat sig i fragan an-
ser det naturligt att de fackliga organisationerna skall samverka med
arbetsgivaren for att motverka osakliga |6neskillnader mellan kdnen
men har olika uppfattning om vad samverkan bor innebéra.

LO, TCO och SACO tillstyrker promemorians forslag och anfér att
bagge parter galvklart maste ha tillgang till nédvandig information, sar-
skilt uppgift om I6nerna, for att kunna ta ansvar for att |6nediskrimine-
ring inte forekommer. De anser vidare att det bor klargoras att den
fackliga organisationen som huvudregel har rétt till denna information,
eftersom det ndstan aldrig & mgjligt att géra en meningsfull analys utan
dessa uppgifter.

JamoO tillstyrker forslaget i promemorian men efterlyser klarare be-
sked om vad samverkan konkret innebér. Aven DO och Jamstalldhets-
namnden &r positivatill forslaget.

SAF avstyrker forslaget i promemorian och anfor att det skulle med-
fora ett ingrepp i den personliga integriteten. SAF anser vidare att for-
hallandet att uppgift i det enskilda anstdllningsavtalet [amnas till en a-
betstagarorganisation kranker den negativa foreningsrétten, eftersom
den enskilde gjort ett medvetet val att inte tillhdra organisationen.
Kommunfoérbundet reser fragan om vem samverkan skall avse och
framhdller svarigheterna for kommuner att samverka med alla arbetsta-
gare. Arbetsgivarverket anfor att forhdlandet att |6ner & offentliga
inom statsforvaltningen inte far tas till intékt for att det skulle vara
lampligt att pa andra avtalsomraden eller hos andra arbetsgivare [amna ut
uppgifter om [6ner.

Juridiska fakultetsndmnden vid Stockholms universitet anser att a-
betstagarorganisationer inte har behov av |6neuppgifter for individer
under kartlaggningsarbetet och att det dessutom & tveksamt om en in-
formationsplikt om |6ner star i Gverensstammelse med artikel 8 i Euro-
pakonventionen, en sikt som aven SAF framfort. Vidare anser fakul-
tetsnamnden att praxis vid tilldmpningen av medbestdmmandelagen
skulle marginaliseras om man inte fullféljer den linje som finns i Ar-
betsdomstolens praxis att |6ner inte skall lamnas ut enligt 19 § medbe-
stdmmandel agen.
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Skalen for regeringensfordag

Enligt 2 § jamstélldhetslagen skall arbetsgivare och arbetstagare sam-
verka for jamstélldhet i arbetdlivet och sarskilt verka for att utjamna 16-
neskillnader mellan kvinnor och man i arbeten som &r att betrakta som
lika eller likvardiga. Det foreligger alltsd redan ett icke sanktionerat
krav gentemot bada parter om att samverka for att utjamna |6neskillna-
der.

Skyldigheten enligt nuvarande 9 a § jamstalldhetslagen att arligen
kartlagga forekomsten av 10neskillnader mellan kvinnor och mén ligger
pa arbetsgivaren ensam. | konsekvens harmed maste det vara arbetsgiva
ren som i sista hand avgor hur kartlaggningen néarmare skall [aggas upp
och genomforas. Aven de nu foreslagna bestammelserna om skyldighet
att kartldgga och analysera bl.a. 16neskillnader samt upprétta handlings-
plan innebér att ansvaret ligger pa arbetsgivaren, &ven om samverkan med
arbetstagarna skall skeenligt 2 8.

Det & regeringens Overtygelse att syftet med kartlaggningen och
analysen framjas om arbetstagarsidan aktivt medverkar. En sddan med-
verkan innebér dock inte ndgot krav pa arbetsgivaren att komma Gverens
med arbetstagarsidan.

Samverkan inleds lampligen med att arbetsgivaren vid Overldggning
samrader med arbetstagarsidan om hur arbetet enligt 10 § skall laggas
upp och dérefter bereder mojlighet for arbetstagarnas foretrédare att
delta vid kartlaggning och analys av I0nesystem och l6neskillnader.
Medverkan bor gavklart &ven omfatta den avslutande delen av arbetet da
handlingsplan skall uppréttas.

De former for arbetstagarinflytande som redan finns pa arbetsplatsen
torde vara lampliga att anvanda ocksa for jamstalldhetsarbetet med 16-
ner. Det betyder normalt att arbetstagarna representeras av de fackliga
organisationer som finns pa arbetsplatsen. Saknas facklig organisation
innebdr det dock inte att arbetstagarna skall |&mnas utanfor kartl&gg-
ningsarbetet. | 2 § jamstalldhetsagen anges att samverkan skall ske med
arbetstagare. Arbetsgivaren far i sddana fall ta stallning till pa vad sétt
arbetstagarna lampligast kan beredas mdjlighet till samverkan.

Avgorande for en meningsfull samverkan &r tillgang till relevant in-
formation for arbetstagarsidan. Regeringen foreslar darfor att en skyl-
dighet inférs som dlagger arbetsgivare att tillhandahalla den information
som behovs for att arbetstagarsidan skall kunna samverka i arbetet med
att upptécka, atgarda och férhindra l6nediskriminering.

Att pa ett detaljerat sitt ange vilken information som arbetstagarsidan
kan behtva for en meningsfull samverkan & knappast mojligt med hén-
syn till att forhdllandena pa olika arbetsplatser starkt varierar. Allmant
kan sigas att arbetsgivare ar skyldig att tillhandahalla sa mycket infor-
mation att arbetstagarnas foretradare aktivt kan delta i diskussionerna
om de |6neregler som tillampas pa arbetsplatsen, vidare angaende grup-
pering av arbetstagarna, i analysen av |6neskillnaderna och néar innehdllet
i handlingsplanen skall bestéammas. Behovet av att fa information om en
viss omstandighet syftar pa det behov arbetstagarorganisationen har.
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Det &r regeringens uppfattning att en sadan formell skyldighet att in-
formera endast skall géllai forhalande till arbetstagarorganisation med
vilken arbetsgivaren har kollektivavtal. Denna |6sning har valts for att fa
en anpassning till 19 8 medbestammandel agen om informationsskyldi g-
het. Det star givetvis arbetsgivaren fritt och & sannolikt i manga fall
ocksa lampligt att ge samma information till andra foretradare for a-
betstagarna.

Information om enskilda individers |6ner

En sarskild fraga galler om informationsskyldigheten skall innefatta
uppgifter om enskilda arbetstagares |6ner. Fran arbetstagarorganisatio-
nernas sida har framforts att ett sddant behov finns. Om arbetet med 16-
nekartl aggningen skall vara meningsfullt, maste, enligt organisationernas
asikt, parterna ha tillgang till samma beslutsunderlag som arbetsgivaren.
De fackliga organisationerna maste darfor ha tillgang till samtliga an-
stélldas |6ner. Detta géller &en |onerna for eventuella oorganiserade
arbetstagare. Dessa |6neuppgifter, har organisationerna framhdllit, bor
behandlas konfidentiellt av partsgruppen.

Fran arbetsgivarorganisationernas sida har man bestamt satt sig emot
att arbetsgivare skulle vara skyldiga att |&mna ut uppgifter om enskilda
individers |6ner. Denna instalining har sin grund framst i att man vill
skydda arbetstagares personliga integritet. Savitt galler oorganiserade
har ocksa anforts att den enskilde har gjort ett Gvervagt val genom att
stélla sig utanfoér den fackliga organisationen och att innehallet i det
mellan arbetsgivaren och den oorganiserade arbetstagaren tréffade an-
stéllningsavtalet vilar pa forutséttningen att innehdllet i avtalet, inklusive
|6nen, skall stanna mellan avtalsparterna.

Enligt utredningens uppfattning innefattar inte jamstalldhetslagens
regler ndgon skyldighet for arbetsgivaren att till den fackliga organisa-
tionen lamna ut uppgifter om individiéner avseende arbetstagare som
stér utanfor organisationen. Jamstalldhetsnamnden har ocksa i ett beslut
i ett arende angaende |onekartlaggning anfort att organisationerna inte
enligt jamstalldhetslagen har ndgon rétt att tadel av enskildas |6ner.

Utredningens uppfattning att individioner inte bor 18mnas ut av arbets-
givaren under kartlaggningsarbetet sammanhanger med att syftet, enligt
det av utredningen presenterade forslaget till ny kartldggningsbestam-
melse, enbart skall vara att synliggéra l6nerna ur kénssynpunkt. Med den
utgangspunkten finns inget behov av att synliggora enskilda arbetstagares
|6ner. Lonekartlaggningen skall vidare enligt utredningens forslag hallas
skild frén I6neférhandlingarna. Granskning av individléner innebér enligt
utredningen att man &r inne pa omradet for |6neférhandlingarna.

Syftet med att kartlagga och anaysera |0neskillnader mellan kvinnor
och méan skall enligt regeringens fordag vara att upptécka, atgarda och
forhindra osakliga l6neskillnader. Den foreslagna regeln om kartlagg-
ning och analys av |6ner skall korrespondera med |6nediskriminerings-
forbudet och underlétta framtagande av det beslutsunderlag som behévs
for att parterna i 16neférhandlingarna skall kunna vidta de atgarder de
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finner lampliga, dtgarder vars narmare innehal det & arbetsmarknadens
parters ensak att besluta om. Med det nu angivna syftet maste fragan om
de fackliga organisationernas eventuella rétt att fa information om indi-
viduella arbetstagares |6ner belysas ur ett delvis annorlunda perspektiv.
En intresseavvégning maste goras mellan intresset for arbetstagaror-
ganisation att fatadel av sadanaloneuppgifter och arbetsgivarens intres-
se av att dippaavddja uppgiften ifraga. Av betydelse for en sadan avvag-
ning & ocksa de intressen de enskilda arbetstagare, vilkas l6ner skall
analyseras, kan haav att information |&mnas eller inte [amnasttill facklig
foretradare. | det foljande redovisas de argument som talar for respekti-
ve emot att information om [6ner 1&mnas ut under kartl&ggningsarbetet.

Arbetstagarorganisationerna

Vad forst géller arbetstagarorganisationerna bor anmérkas att dessa en-
ligt jAmstélldhetslagens regler har forstahandsrétt att foretréda sina
medlemmar i tvister om Overtrédelse av diskrimineringsférbuden. Orga
nisationen har jamte medlemmen stéllning som part i maet, om talan
skulle véckas i Arbetsdomstolen. FOrst om arbetstagarorganisationen
avstar frén sin rétt att foretréada medlemmen far JamO fora talan for en-
skild. | belysning av att ocksa reglerna om aktiva atgarder i jamstalld-
hetslagen ger arbetstagarorganisationerna en viktig roll, & det befogat
att beskriva saken s3, att statsmakterna i lag givit de fackliga organisa-
tionerna ett sarskilt ansvar att se till att medlemmarna i organisationen
inte diskrimineras pa grund av kon. Diskriminering &r en allvarlig krank-
ning av individen. Det & darfor en mycket viktig uppgift for organisatio-
nerna att vaka 6ver att konsdiskriminering inte sker och att om det anda
intréffar pa olika sétt bista sina medlemmar.

For att kunna ta sitt ansvar gentemot arbetstagarna maste en arbetsta-
garorganisation ha den insyn som rimligen erfordras. | det sammanhang-
et & det pa sin plats att erinra om vissa bestéammelser i annan arbets-
réttslig lagstiftning som tillkommit pa liknande bevekel segrunder. Enligt
3 § lagen (1974:358) om facklig fortroendemans stéllning pa arbets-
platsen (Fortroendemannalagen) far en arbetsgivare inte hindra facklig
fortroendeman fran att fullgora sitt uppdrag. Om uppdraget avser en an-
nan arbetsplats an fortroendemannens egen, & arbetsgivaren pa den a-
betsplatsen skyldig att |&ta fortroendemannen fa tilltréde och vara verk-
sam i den omfattning som behovs for uppdraget. Verksamheten far dock
inte medfora betydande hinder for arbetets behdriga gang. Bestammel-
sen innebér att arbetsgivare maste tala oldgenheter i den utstrackning de
inte & av den storleksordningen, att de kan betecknas som betydande
hinder for arbetets behoriga gang.

Av intresse & ocksa 19 8§ medbestéammandelagen, enligt vilken he-
stammelse arbetstagarorganisation, i forhalande till vilken arbetsgiva
ren & bunden av kollektivavtal, ges rétt att erhdla information "i den
omfattning som organisationen behover for att tillvarataga medlemmar-
nas gemensammaiintressen i forhallandet till arbetsgivaren”.
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Arbetsgivaren och arbetsgivaror ganisationerna

Ur arbetsgivarens synpunkt kan anforas att det & en utbredd praxis pa
den privata arbetsmarknaden att 10ner & ”hemliga’. En facklig organisa:
tion far vanligen endast ta del av 16neuppgifter rorande de arbetstagare
som & medlemmar i organisationen. Undantag forekommer dock. Ett
exempel utgdr avtalen om léner och allmanna anstallningsvillkor for
tjansteman 1 forsakringsbranschen mellan Forsakringsbranschens Ar-
betsgivareorganisation (FAO) & ena sidan och Jusek och Forsék-
ringstjanstemannaforbundet (FTF) & andra sidan. | bagge dessa kollekti-
vavtal finns en bestdmmelse, som ger den fackliga organisationen rétt att
fa uppgift om individuell 16n for tjansteman som inte tillhdr organisa-
tionen " om detta erfordras for en riktig bedomning av |6neséttningen for
medlem”.

Det argument mot en informationsskyldighet som framforts fran a-
betsgivarhdll & framst att man vill skydda den personliga integriteten.
Savitt géller oorganiserade har ocksa anférts att den enskilde gjort ett
Overvéagt val genom att stélla sig utanfor den fackliga organisationen och
att innehdllet i det mellan arbetsgivaren och den oorganiserade arbetsta-
garen tréffade anstalIningsavtalet vilar pa forutséttningen att innehdllet i
avtalet, inklusive I6nen, skall stanna mellan de enskilda parterna. Till
stéd for arbetsgivarsidans uppfattning att det utan stod i lag eller kollek-
tivavtal inte foreligger ndgon informationsskyldighet om enskilds for-
hallanden brukar hanvisas till vissa domar i Arbetsdomstolen (AD 1989
nr 94, 1992 nr 16 och 1995 nr 73). Integritetsskyddet i artikel 8 i Euro-
pakonventionen har ocksa uppgetts utgora ett hinder for att ge arbetsta-
garorganisation rétt till 16neuppgifter rorande arbetstagare som inte ar
medlem i organisationen. Fakultetsnamnden vid Stockholms universitet
har i sitt remissyttrande uttalat att man anser tveksamt om det & mgjligt
att geinsyn i individioner till foljd av ndmnda artikel 8.

Europakonventionen

Artikel 8 i Europakonventionen ger skydd mot obehdrig myndighetsin-
blandning. Rétten till skydd for privat- och familjeliv, hem och korres-
pondens enligt artikelns punkt 1 &r i punkt 2 férsedd med vissa undantag.
Det handlar om en intresseavvégning gentemot for samhéllet vitala in-
tressen. Intrang i individens réttigheter enligt férsta punkten medges
bl.a. nér det & nddvandigt med hansyn till andra personers fri- och ré-
tigheter.

FOrutsatt att uppgift om arbetstagares 16n i réttslig beméarkelse &r en
sadan uppgift som faller under integritetsskyddet i Europakonventionen,
maste for beddmning om arbetstagarorganisation skall ges rétt att fata
del av sadan information en intresseavvagning goras, varvid man ocksa
bedoémer i vilken grad uppgiften i fraga & integritetskanslig. For Sveri-
ges del gdler att 16ner inte & skyddad information pa den offentliga
arbetsmarknaden. Fran skattemyndigheten kan utan hinder erhdlas in-
formation om individers taxerade inkomst. Generellt kan man saga att
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uppgifter om I6ner i det svenska samhéllet inte ansetts vara uppgifter
som kréver sérskilt skydd med hénsyn till den personligaintegriteten.

Det motstadende intresset &r intresset att upptacka, dtgéarda och for-
hindra konsdiskriminering. Skyddet mot kdnsdiskriminering ar stadfést i
olika konventioner som Sverige forbundit sig att folja. Diskriminerings-
forbuden i jamstalldhetdagen & tvingande lag. Skyddsvérdet far anses
betydande. Vad gdler EG-réttens krav & Sverige enligt artikel 6 likal 6-
nedirektivet™ skyldigt att setill att effektiva medel finns tillgangliga for
att principen om likal6n skall kunnaiakttas. Att medbestémmandel agens
regler om rétt till information enligt Arbetsdomstolens praxis inte inne-
bar ndgon rétt for en facklig organisation att fa del av 16neuppgifter &r
mot denna bakgrund inte ett skél for att lagstiftningen till skydd mot
konsdi skriminering skall ha samma lGsning.

Den negativa foreningsratten

Fran arbetsgivarorganisationerna har mot fordaget aven anforts att en-
skilda arbetstagare som inte & fackligt organiserade gjort ett medvetet
val att stdlla sig utanfor fackforeningen och att det skulle kréanka den
negativa foreningsratten om uppgift om arbetstagarens [6n [amnas ut till
organisationen. Den s.k. negativa foreningsrétten innebér att enskild inte
genom pétryckningar av olika slag skall se sig nddsakad att gd med i en
organisation. Om en facklig organisation ges rétt att fa information om
enskild arbetstagares |6n innebér det inte, att det darigenom skapas né-
gon patryckning for den enskilde att ga med i fackforeningen. Medlem-
skap i organisationen medfér inte nagon skillnad for fragan om |6neupp-
giften skall |dmnas ut till organisationen eller g.

Regeringens bedbmning

Det &r tveksamt om de fackliga organisationerna kan uppfylla det ansvar
gentemot arbetstagarna som i jamstalldhetslagen lagts pa dem utan en
rétt for organisationen att fa del av 16neuppgifter for andra anstdllda an
medlemmarna i den egna organisationen, nar det behdvs for en bedom-
ning om likaldneprincipen upprétthalls. En sadan rétt kréver stod i lag.
Det handlar i dettafall om att infora en begrénsad informationsplikt, nar
det vid analys av orsakernatill I6neskillnader finns skél att jamféra indi-
vidloner. En lamplig avvagning gentemot arbetsgivarens och den berdrde
arbetstagarens intresse av att skydda uppgiften om [6n bor kunna ske
genom att facklig foretradare som far del av informationen kan beldggas
med tystnadsplikt.

Bestdmmelser om tystnadsplikt m.m. finns i medbestdmmandel agen
(1976:580). Som Lagradet ppekat ar dessa bestammelser inte till-
lampliga pa myndigheter eller darmed jamstdllda organ, utan i stéllet
géller bestémmelser i 14 kap. sekretesslagen (1980:100).

! R&dets direktiv 75/117/EEG av den 10 februari 1975 om tilln&rmningen av medlemsstaternas
lagar om tillampningen av principen om likalon fér kvinnor och man.
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Vidare bor, for att fa dverensstammel se med medbestammandelagens  Prop. 1999/2000:143
regler om tystnadsplikt, endast foretradare for kollektivavtalsbarande
arbetstagarorganisation farétt att erhdlla uppgift om individuell 16n.

Rétten att fa del av information om enskild arbetstagares 16n blir
framst aktuell nér 16nejdmforelserna gédller kvinnor och mén inom sam-
ma grupp, dvs. som har arbete som & att betrakta som lika och dér det i
avsaknad av konkreta uppgifter om vad viss person erhdller i 16n inte gar
att tastélining till om det foreligger osakliga loneskillnader. Vid jamf 6-
relserna mellan grupper som anses ha likvéardigt arbete torde det mera
sdllan vara nodvandigt att gain paindividniva for att en bedémning skall
kunna goras.

Sammanfattningsvis kan sagas att det inte handlar om att infora en
generell réttighet for arbetstagarorganisation att under arbetet med jam-
stélldhetsanalysen av |6ner fadel av allas |6ner. Skyldigheten for arbets-
givare att informera om viss arbetstagares |0n skall vara begrénsad till de
fall dar man inte pa ett meningsfullt sitt kan genomféra analysen utan
uppgiften i fraga. Lagregeln skall sévklart endast ta sikte pa uppgifter
som inte redan &r offentliga. Ytterst blir det Jamstélldhetsndmnden som
i arende om vitesféreldggande far ta stéllning till om sagda behov fore-

ligger.

10 Tilltr&de till arbetsplatser

Regeringens forslag: Jamstalldhetsombudsmannen skall ha rétt att
fa tilltrade till arbetsplatser for att kunna gora undersokningar som
kan ha betydel se fér ombudsmannenstillsyn enligt lagen.

Utredningens for slag: Overensstammer med regeringens forslag.

Remissinstanser na: Av de instanser som har kommenterat denna del
ar drygt halften positiva till fordaget att JamO skall fa rétt till tilltrade
till arbetsplats, daribland LO och TCO. Arbetsgivarverket, SAF och
Svenska Kommunférbundet avstyrker forslaget. JamO och DO vill att
ombudsméannen skall ha réttigheter p& samma niva som yrkesinspektio-
nen har vid tillsynen av arbetsmiljon.

LO och TCO foreslar att foretradare for fackliga organisationer som
inte & verksamma pa arbetsplatsen i vissafall far tilltrade till arbetspla-
sen for att kunna foreta utredningar.

Skélen for regeringens forslag: En arbetstagare som anser sig 16-
nediskriminerad och vill ha réttelse kan ga olika végar. Den mdgjlighet
som naturligen forst bor provas & att vanda sig till arbetsgivaren for att
fa information om pa vilka grunder 16nen bestamts i relation till den
eller de arbetstagare som arbetstagaren jamfor sig med. | fall dér kart-
laggning och analys av |6ner genomforts pa foreskrivet sétt torde det
vara enkelt for arbetsgivaren att ge svar pa vilka skélen &r till den ifraga
satta |6neskillnaden. Tankbart &r att det finns en planering for att justera
|6nen. Om saken inte kan klaras ut genom hanvandel se till arbetsgivaren
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och arbetstagaren &r organiserad ar det i forsta hand arbetstagarorgani-
sationens sak att bistd sin medlem med utrednings- och férhandlings-
hjalp. Arbetstagaren har ocksa mdjlighet att gora en anmalan om -
nediskriminering till JamO. Nedan bertrs nagra av de problem som kan
uppkommavvid utredning av en |6nedi skrimineringsanmalan.

En utredning av en anméan om |6nediskriminering skall ge svar paom
de jamforda arbetena kan betraktas som lika eller likvardiga. Nar ett f&
tal, oftast endast tva, arbeten skall bedémas &r " varderingssituationen”
annorlunda &n da ett arbetsvarderingssystem skall inforas pa en arbets-
plats. Nar det rader tvist & det i regel inte parterna tillsammans eller
arbetsgivaren §alv som véarderar. Det kan vara fackforbundet som pa
medlemmens vagnar utreder den pastadda |6nediskrimineringen eller
JamO om anmalan skett till denna myndighet eller nagon enstaka gang
arbetstagaren §élv, ensam eller med bitréade av advokat. For aktérer som
inte finns pa arbetsplatsen moter sarskilda svarigheter att fa fram ade-
kvat information om innehalet i arbetena.

Nér arbetsvarderingen inte syftar till att ta fram underlag for att sédtta
|6ner utan till att ge svar pa fragan om olika arbeten bor anses likvardiga
paverkar detta tillvagagangsséttet. Det finnsi och for sig inget hinder att
genomfora varderingen med utgangspunkt fran ett fardigt arbetsvérde-
ringssystem under forutsattning att detta & konsneutralt. | regel maste
dock viss anpassning ske till utredningssituationen. De s.k. systemanvi s-
ningar som brukar atfolja fardiga arbetsvarderingssystem och som he-
skriver de olika stegen i arbetsvarderingsarbetet kan i vissa delar inte
foljas. Ett exempel & anvisningar om att styrnings- och vérderingsgrup-
per skall bildas pa arbetsplatsen. Man kan uttrycka saken sa att metodi-
ken i ett fardigt arbetsvarderingssystem kan vara anvandbar ocksa i en
tvist men att en anpassning till tvistesituationen som regel maste ske.
Det inslag av férhandlingar och kompromisser som & typiskt for en
situation dar parterna pa en arbetsplats genomfér en arbetsvérdering
finnsinte med och skall inte finnas med i en utredning i en réttstvist.

Oavsett om det & en facklig organisation eller JAmO som skall ge-
nomfora utredningen maste den metodik som anvands for att analysera
och vérdera olika arbeten uppfylla vissa grundlaggande kvalitetskrav for
att medge dutsatser. | Storbritannien utfors arbetsvarderingar i tvister
som anhangiggjorts vid domstol ofta av sk. oberoende experter. For
dessa har utarbetats en handledning som sammanfattningsvis foreskriver,
att faktainsamlingen om arbetena skall vara sa uttémmande som mgjligt,
att faktorer och kriterier skall véljas sa att de allsidigt belyser de arbeten
som skall jamforas samt att experten pa olika sétt skall sakerstélla att
inte konsdiskriminerande véarderingar paverkar resultatet. Dessa gene-
rellakvalitetskrav har alman giltighet.

Faktainsamlingen &r alltsa av stor betydelse i en utredning av en ar
malan om I6nediskriminering. Enligt 33 § jamstélldhetslagen har JAamO
rétt att erhdla den information frén arbetsgivaren som ombudsmannen
behover i tillsynsarbetet. Harmed avses savé information for att kon-
trollera att lagens regler om aktiva tgarder for jamstalldhet iakttas som
upplysningar som kan belysa efterlevnaden av diskrimineringsforbuden i
enskildafall. Enligt forarbetena (prop. 1978/79:175 s. 150) kan det rora
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sig om upplysningar av mycket varierande karaktér. JAamO har rétt att
infordra inte bara uppgifter som har direkt betydelse for ett visst &rende
utan ocksa uppgifter som kan ha mer allmén betydelse som bakgrunds-
fakta. | arbetsgivarens uppgiftsskyldighet ligger att gora enklare sam-
manstélIningar av fakta

Utredningen har haft att ta stallning till hur de problem kan |6sas som
uppstétt i enskilda drenden genom att arbetsgivare och s.k. jamforel se-
personer (personer som anmalaren jamfor sig med i fraga om 16n och
krav i arbetet) inte velat medverka for att fa fram fakta kring de arbeten
som skall jamforas. En sarskild fragestallning har gallt om JamO:s be-
fogenheter bor forstérkas for att underlétta utredningsarbetet i en 106-
nediskrimineringstvist nér olika arbeten skall analyseras och jamforas.

Utredningen konstaterar att uppgiftsskyldigheten i 33 § redan i dag in-
nebér att arbetsgivare & skyldig att under en intervju [amna muntliga
uppgifter om sakforhalanden men foreslar att ett tillagg gors till lag-
texten av innebord att JamO har rétt till tilltrade till arbetsstélle for att
dér géra de undersokningar som behdvs. Darmed skulle understrykas att
JamO har rétt att pa arbetsplatsen studera de arbeten som skall jamforas
samt gora de intervjuer som beddms nodvandiga for faktainsamlingen.
Vill enskilda arbetstagare inte medverka bor den personen inte utséttas
for nagon nargaende studie, anser utredningen.

Regeringen delar utredningens uppfattning att en formell réatt for
JamO att fatilltrade till en arbetsplats kan underlétta arbetet att genom
intervjuer och andra undersokningar pa plats fa en fyllig dokumentation
kring de arbeten som skall jamforas. En sadan formell rétt bor darfor
som utredningen foreslar inforas. Ratten till tilltrade bor dock gélla ge-
nerellt pa satt som framgar av utredningens forslag till lagtext och inte
begransastill enbart undersbkningar i en tvist om |6nediskriminering.

Arbetsgivarverket, SAF och Kommunférbundet & negativatill en s&
dan rétt for JAmO med motiveringen att enskilda arbetstagares integri-
tetsskydd inte tillrackligt uppmérksammats av utredningen. Regeringens
bedomning &r att tillborlig héansyn naturligtvis maste tas till enskilda
arbetstagares integritet i samband med intervjuer och andra undersok-
ningar pa arbetsplatsen. En arbetsvardering tar emellertid sikte pa kraven
i ett visst arbete, inte pa individens sétt att utfora arbetet. Att beskriva
olika moment i en arbetsuppgift och demonstrera hur den utférs for en
myndighet som i utredningssyfte besoker en arbetsplats kan i allménhet
inte med fog upplevas som integritetskrankande. Ingen enskild arbetsta:
gare kan dock tvingas att delta i en utredning mot sin vilja. Under alla
forhallanden &r det arbetsgivarens ansvar jamlikt 33 § jamstalldhetslagen
alt — om en arbetstagare inte vill delta — i arbetstagarens stélle forse
JamO med erforderlig information om de arbeten som skall utredas. Det
kan tillaggas att sekretess enligt 9 kap. 21 8§ sekretesslagen (1980:100)
gdler i &rende hos JAamO for uppgift om enskilds personliga eller eko-
nomiska forhallanden.

Om arbetsgivaren inte tillhandahaller den information som JamO an-
ser sig behova eller nekar myndigheten tilltrade till arbetsstallet har
JamO enligt 34 8 mojlighet att vid vite foreldgga arbetsgivaren att till-
godose den begéran som gjorts. Ett sddant vitesférel aggande kan over-
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klagas till Jamstadlldhetsnamnden. Namnden far da ta stdllning till vad en  Prop. 1999/2000:143
arbetsgivare i det enskildafallet kan d&ggas att informera om respektive
om ombudsmannens tilltrade till arbetsplatsen for undersokningar kan
varaav betydelse for tillsynen av lagens efterlevnad.
Regeringen anser inte att det nu finns skal att foretradare for fackliga
organisationer som inte ar verksamma pa arbetsplatsen i vissa fall skall
fatilltrade till arbetsplatsen for att kunna foreta utredningar.

11 Talerdtt om vitesforelaggande m.m.

Regeringens forslag: En centra arbetstagarorganisation i forhdlande
till vilken arbetsgivaren & bunden av kollektivavtal gestalerdtt om vites-
foreldggande infor Jamstalldhetsndmnden och Namnden mot diskrimi-
nering i fall som géller arbetsgivares skyldighet att folja bestammel ser-
na om aktiva atgarder. Talerédtten kan utnyttjas om JamO respektive DO
forklarat sig inte vilja gora en framstallning.

Ett sadant vitesforelaggande skall kunna riktas dven mot staten som
arbetsgivere.

Nér en arbetstagarorganisation gjort framstallningen om vitesforel &g-
gande skall respektive ombudsman beredastillfélle att yttrasig.

Om den ombudsman €ller arbetstagarorganisation som gjort fram-
stélningen om vitesforelaggande uteblir fran en muntlig forhandling
infor respektive namnd, forfaller framstéllningen om vitesférel &ggande.

| &renden om utdomande av vitet far tingsrétten bedoma dven vitets
lamplighet.

Utredningens for slag: Stdmmer delvis dverens med regeringens. Ut-
redningen har foreslagit att fackliga organisationer i forhallande till vil-
ka arbetsgivaren & bunden av kollektivavtal skall geseni forhallandetill
ombudsmannen JamO och DO primér talerétt och att dessa skall beredas
tillfalle att yttra sig och harétt att intervenerai ett av en facklig organi-
sation anhangiggjort arende vid ndmnderna.

Remissinstanserna: En Overvagande majoritet av de instanser som
kommenterat utredningens fordag & positiva bade till att fackliga orga-
nisationer ges talerétt infor namnderna och till att de ges behdrighet att
foratalan om utdémande av vite. Handikappombudsmannen, Namnden
mot diskriminering, Jamstalldhetsndmnden, Juridiska fakultetssty-
relsen vid Uppsala universitet, DO, JAmO, LO, TCO, SACO och Sve-
riges advokatsamfund stéller sig bakom forslaget till talerétt eller |am-
nar det utan erinran.

Arbetsgivarverket, SAF, Landstingsférbundet, Svenska Kommun-
forbundet och Juridiska fakultetsnamnden vid Stockholms universitet
har dock motsatt sig forslagen. Arbetsgivarverket anser att forslaget
inte stimulerar till samverkan utan kan ge upphov till missténksamhet
och motséttningar mellan parterna.

Fakultetsnamnden framhaller som skal mot forslaget att vitessank-
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myndighet kan aktualisera viten i de fall det férekommer. Det offent-
ligréttsligt sanktionerade vitet — till skillnad fran avtalsvitet — synes en-
ligt ndmnden knappast hasin platsi det privatrattsligt fotade system som
bygger upp férhallandet mellan arbetsgivare och fackliga organisationer
pa svensk arbetsmarknad. Namnden menar att forhandlingsreglerna i
medbestdmmandelagen torde for de fackliga organisationerna vara till-
réackliga om syftet &r att fa en arbetsgivare att ta ett initiativ. Budskapet i
jamstélldhetslagen &r att parterna skall samverka for att uppna jamstalld-
het i arbetdivet. En vitessanktion kan enligt ndmnden befaras motverka
detta syfte.

Aven Landstingsforbundet hanvisar till att jamstalldhetsarbetet byg-
ger pa samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare. Om den ena
parten kan vitesforelagga den andra for att uppna sina syften eller utdva
patryckning i ett arbete som skall praglas av samverkan och samforstand,
finns enligt forbundet risk for att forutséttningarna for en positiv u-
veckling av jamstalldhetsarbetet forsamras. Aven enligt SAF &r risken
stor att en regel om talerétt skulle motverka den fortsatta utvecklingen
av ett positivt och fortroendefullt arbete med diskrimineringsfragor.
Kommunférbundet menar att fordaget rubbar balansen mellan parterna
pa arbetsmarknaden och kommer att motverka arbetsgivarnas intresse
for att tecknakollektivavtal om aktiva atgarder.

Arbetslivsinstitutet pdpekar att taleréttsregler i ovrig arbetsréttslig
lagstiftning huvudsakligen bygger pa tanken att det ankommer pa de
centrala fackliga organisationerna att avgora om en tvist skall foras till
domstol. FOrslaget att aven lokala fackforeningar skall tillerk&nnas tal e-
rétt tycks i viss man avvika fran de principerna och fragan bor enligt in-
stitutet Gvervéagas ytterligare.

Namnden mot diskriminering delar utredningens beddmning att en
talerdtt for de fackliga organisationerna skulle kunna stimulera och vita-
lisera det lokala aktiva arbetet, men framhaller flera praktiska och prin-
cipiella svarigheter som konsekvenser av forslaget.

Juridiska fakultetsnamnden vid Uppsala universitet anser inte att
det bor vara de fackliga organisationerna som primart skall ha rétt att
fora talan medan ombudsmannen skall ha sdan rétt om sainte sker. Inte
heller DO och JamO, som i dvrigt delar utredningens uppfattning att
fackforbunden genom talerétten kan komma att ta ett stérre ansvar i a-
betet med aktiva atgarder, anser att ombudsmannens talerétt skall goras
sekundér i forhallandetill fackférbundens.

Bakgrunden till regeringens forslag: Enligt 4-11 88 jamstalld-
hetdagen &r en arbetsgivare skyldig att vidta vissa aktiva atgarder for att
framja jamstalldheten. Om arbetsgivaren underl &ter att vidta dessa atgar-
der, kan JamO hos Jamstalldhetsndmnden begéra att arbetsgivaren fore-
l&ggs fullgora sina skyldigheter vid vite.

Lagen (1999:130) om atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet
anger en skyldighet for arbetsgivaren att bedriva ett malinriktat arbete
for att aktivt framja etnisk mangfald i arbetslivet. Lagens regler om akti-
va dtgarder & inte lika omfattande som de i jamstalldhetsagen utan gél-
ler endast arbetsforhallanden och rekrytering. Tillsynen av lagens efter-
levnad har utformats med jamstéalldhetslagen som férebild. Det & DO
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tillsammans med Namnden mot diskriminering som har tillsyn Over att
lagen efterlevs.

Utredningen om oversyn av lagen mot etnisk diskriminering féreslog i
betéankandet Rakna med mangfald! (SOU 1997:174) att arbetstagaror-
ganisationer i forhadlandetill vilka en arbetsgivare & bunden av kollekti-
vavtal skulle ges mgjlighet att gora framstélining i Namnden mot dis-
kriminering om att arbetsgivare vid vite skall foreléggas fullgbra sina
skyldigheter betréffande aktiva atgarder. Regeringen, vars uppfattning
godtogs av riksdagen, ansdg att fragan borde belysas ytterligare och att
en samordning med jamstalldhetslagen skulle goras innan en s&dan ord-
ning kunde genomforas (prop. 1997/98:177 s. 53). En sadan belysning
och samordning gorsi och med dettaforslag.

Skalen for regeringens forslag: Ett meningsfullt malrinriktat arbete
med aktiva atgarder forutsitter ett aktivt arbete pa lokal nivad En u-
gangspunkt for regeringens 6vervaganden ar att JAamO i sitt tillsynsarbete
funnit brister vad géller arbetsgivarens aktiva atgarder. En annan ut-
gangspunkt & att mojligheten for parterna att traffa kollektivavtal om
aktiva atgérder inte synes ha lett till det dkade intresse for att utveckla
sdana avtdl pa jamstalldhetsomradet som lagstiftaren velat stimulera
till. Enligt utredningen har det &ven fran fackliga ombudsmén framforts
att arbetet som fackligt jamstalldhetsombud pa arbetsplatserna inte ar
nagot eftertraktat uppdrag.

| dag kan de fackliga organisationerna vanda sig till JAamO respektive
DO och pétala att det férekommer brister betraffande arbetsgivarens
aktiva atgarder och att det finns skal for vitesforelaggande. Det & dock
enligt utredningen sédllan sadana anma ningar gors.

Det finns saledes ett behov av ytterligare atgarder for att stimulera det
lokala arbetet.

Parternas ansvar for jamstalldheten i arbetslivet kommer till konkret
uttryck i 2 8§ jamstélldhetsagen. Bestammelsen anger att arbetsgivare
och arbetstagare skall samverka for att jamstélldhet i arbetsdivet skall
uppnas. Samtidigt har i forarbetena understrukits att arbetsgivarens an-
svar ligger fast. En likartad bestammelse finnsi 2 § i 1999 ars lag om
atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet. | forarbetena till den
bestdmmel sen ségs att arbetet med att planera och genomfdra de aktiva
atgarderna bor utféras i samverkan med de anstéllda och de fackliga or-
ganisationerna. Samverkansregeln ar kopplad till de skyldigheter arbets-
givaren har att planera och genomfora olika aktiva atgarder for att framja
etnisk mangfald i arbetdivet.

Det & arbetsgivaren — inte organisationen — som rent praktiskt kan
verkstdlla det aktiva dtgardsarbetet. Det & darfor rimligt att den arbets-
tagarorganisation som pa ovan beskrivet sétt alagts ett ansvar for att k-
dra till och Gvervaka att dtgarder beslutas och genomfors ocksa far en
mojlighet att leva upp till detta ansvar. En talerétt i ndmnderna skulle
enligt regeringens beddmning innebédra att en organisation som inte
formar arbetsgivaren att frivilligt verka aktivt for jamstalldhet eller &-
nisk mangfald far ett patryckningsmedel ochi sista hand myndighetsstod
for att faigang och genomfora ett sddant arbete. Det blir svarare for or-
ganisationen att réttfardiga sin egen passivitet pa omradet med hanvi s-
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ning till att arbetsgivaren inte tar initiativ. Detta bor som Namnden mot
diskriminering papekat kunnaledatill att det aktiva arbetet fors framét.

Regeringens grundsyn &r att brister och problem vad avser jamstélld-
het och etnisk mangfald i forsta hand skall |6sas av parterna pa arbets-
platsen. En talerédtt for organisationerna ger okad tyngd & forhand-
lingsinstrumentet. Man kan forutse att parterna i de flesta fall nar for-
handlingsl6sningar. Vetskapen att om att det ytterst & majligt att 1ata
ndmnderna beddma vad som boér goras kan antas beframja frivilliga |16s-
ningar.

En talerétt for de fackliga organisationerna skulle innebéra att regler-
na om aktiva agarder allmant sett far okad tyngd. En sadan taleratt ter
sig naturlig &ven med tanke pa att organisationerna och deras medlem-
mar i hdg grad savabertrs av de atgarder som det kan vara fraga om.

Utredningen har motiverat sitt forslag med att en talerétt for organi-
sationerna kan stimulera och vitalisera det lokala aktiva arbetet och
medf6ra att organisationernatar ett stérre ansvar for jamstélldhetsarbe-
tet. Regeringen — som noterar att forslaget har ett brett stéd bland re-
missinstanserna — delar den uppfattningen. Det kan antas att en mgjlig-
het for fackliga organisationer att féra talan om vitesférel&ggande infor
namnderna sannolikt skulle tka intresset ute pa arbetsplatserna att kraft-
fullt driva fragor om diskriminering pa grund av kon eller etniskt u-
sprung.

Utredningen tar upp det faktum att det for jamstélldhetsarbetet och ar-
betet med etnisk mangfald pa sina hdll finns medbestdmmandeavtal och
policydokument. Regeringen delar uppfattningen att det for ett aktivt
arbete mot diskriminering &r av stor vikt att centrala avtal och andra &-
garder som t.ex. uthildning och information kommer till stand. Dessa
dokument och atgarder & angelagna komplement till lagarnas fore-
skrifter.

Huvudinvandningarna mot den ordning som nu beskrivits & foljande.
Dels kan det — mot bakgrund av att parterna skall samverka for att uppna
jamstalldhet och etnisk mangfald i arbetslivet — ifragasattas om inte en
vitesmgjlighet for den ena parten rubbar parternas balans och kan &ven-
tyra samverkansklimatet dem emellan. Dels kan ifragasattas om det &r
lampligt att den fackliga organisationen ges en myndighetsliknanderoll.

| den forsta fragan maste beaktas att det ar arbetsgivaren som leder
och fordelar arbetet. Det & arbetsgivaren som har resurserna och de
reellamdjligheterna att med kraft driva pa arbetet. Lagarnainnebér redan
i dag att det enbart & arbetsgivaren som d&ggs en handlingsplikt. Det &
mot den bakgrunden inte orimligt att arbetsgivarens praktiska och rétts-
liga huvudansvar for de aktiva atgarderna manifesterasi att denne ocksa
bér konsekvenserna av om malinriktat arbete for jamstalldhet och etnisk
mangfald saknas eller inte bedrivs i rimlig omfattning. Regeringen ser
ingen grund for att anta att de fackliga organisationerna av okynne skulle
foratalan om de far denna mojlighet.

Den andra fragan & den om det & lampligt att privatréttsliga réttssub-
jekt skall kunna nyttja det offentligrattsliga vitet. Har bor forst noteras
att aven om detta & en ovanlig 16sning finns det i och for sig inget rétts-
ligt hinder mot den. Avgoérande &r hér i stéllet en avvégning mellan ons-

Prop. 1999/2000:143

96



kan att vitalisera jamstalldhetsarbetet och det mahanda négot system-
frammande i utredningens fordag. Regeringen anser att avvagningen
utfaller pa sa sétt att det formella argumentet, som galler en myndig-
hetsliknande roll for organisationen, far vika for det reglla behovet av ett
mer aktivt arbete for jamstalldhet och etnisk mangfald.

Arbetslivsinsitutet har pdpekat att det & vanligt att talerétt i arbets-
réttsliga sammanhang tillkommer centrala organisationer, inte de lokala.
Denna ordning bor foljas aven i detta fall. Talerétten bor alltsa tillkom-
ma kollektivavtalsbdrande centrala organisationer. Pa sa sitt bor det
kunna anses sakerstéllt att en framstallning om vite féregas av nédvandi-
ga 6vervaganden och 6verlaggningar. | konsekvens harmed bor endast
den centrala arbetstagarorganisationen ha talerétt aven i fraga om utdo-
mandeav vitet.

Icke avtalsbérande organisationer kan vanda sig till JdmO eler DO
och dérigenom fatill stand ett vitesforel ggande.

Vitesforelagganden bor kommai frégai situationer da andra végar att
forma arbetsgivaren att vidta aktiva atgarder inte visat sig framkomliga.
Bade jamstalldhetslagen och lagen om atgéarder mot etnisk diskrimine-
ring i arbetslivet bygger pa att arbetsgivaren i forsta hand skall formas
att foljalagen frivilligt. Det & darfor naturligt att de lokala parterna dis-
kuterar igenom vilka &tgarder som bor vidtas innan frégan om vite als
blir aktuell. Namnderna har utrymme fér att bestémma forel &ggandenas
innebord respektive att avsla framstallningar. Vite bor forelaggas forst
nar andravagar ar uttdmda. | dettakan ligga ett krav pa att drendet beretts
tillfredsstéllande mellan organisationen och arbetsgivaren. En annan
ordning skulle kunna minska intresset for |6sningar i godo och skulle
knappast framja det aktiva arbetet pa sikt.

En ytterligare fraga att ta stéllning till & denna. Att ge arbetstagaror-
ganisationerna talerétt infér namnderna skulle kunna medfora att de ges
flera parallella mojligheter att angripa arbetsgivarens underlatenheter i
det aktiva arbetet. Dels skulle organisationerna i de fall det finns kol-
lektivavtal om aktiva atgarder kunna begéra skadestand for att arbetsgiva
ren inte uppfyllt avtalets krav. Dels skulle organisationen kunna utverka
ett vite i namnden. Utredningen redovisar dock att det pa arbetsmarkna
den finns endast fa avtal som narmare reglerar hur ett aktivt jamstalld-
hetsarbete skall bedrivas och refererar ocksa Utredningen om dversyn
av lagen mot etnisk diskriminering som i sitt betdnkande angav sig inte
kanna till négra kollektivavtal om aktiva atgarder for etnisk mangfald i
arbetdivet. Denna situation med dubbla mdjligheter for organisationen
synes darfor inte innebara ndgot beaktansvart praktiskt problem. Héar kan
namnas att inte heller Namnden mot diskriminering i denna fraga har
nagon annan principiell uppfattning an utredningen.

Om en dubbelreglering skulle innebéra att en arbetsgivare blev skyldig
att betala bade vite enligt diskrimineringslagarna och skadestand for
kollektivavtalsbrott kan detta for ovrigt beaktas vid bestémmandet av
vitets respektive skadestandets storlek.
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Fragan om subsidiar talerétt

Utredningens fordag innebér att ombudsmannens talerétt & subsidiar i
forhallande till organisationernas. Regeringen anser att detta inte & den
basta |6sningen. Taerdtten for de fackliga organisationerna bér tvértom
varasubsidiar i forhallande till ombudsménnens tal erétt. Organisationer-
na bor ha talerétt endast i de fall ombudsmannen forklarat sig inte vilja
goraen framstalning.

Tillsynsansvaret ligger i férsta hand pa ombudsménnen. Deras majlig-
heter att ansbka om vitesforeldggande bor darfor inte begransas genom
att goras sekundar i forhdllande till organisationernas talerdtt. Ombuds-
mannen har dessutom en dverblick och kunskap pa omrédet som manga
ganger & Overlagsen de fackliga organisationernas. Oberoende av den
fackliga organisationens instdllning bor darfér ombudsmannen kunna
fullfolja ett krav som géller aktiva atgarder. Det foreligger ocksa en risk
for onodig tidsutdrakt om ombudsmannen maste avvakta eller forst for-
hora sig om den fackliga organisationen avser att fora talan. Det finns
inte heller av processuella skél anledning att begrénsa ombudsmannens
talerdtt. Tvartom far en ordning med primar talerétt for ombudsmannen
anses begransa tillampningssvérigheter av bl.a. processuell art.

Med en primér talerdtt for ombudsménnen foranleder utredningens
forslag om rétt till intervention inte ytterligare vervaganden.

Yttrande fran ombudsmannen

Som Lagradet papekat kan JamO respektive DO ha vardefulla synpunk-
ter att tillfora ett &rende som initierats av en arbetstagarorganisation.
Aven om ombudsmannen haft mojlighet att 1amna synpunkter i anslut-
ning till att myndigheten forklarat sig inte vilja fora talan, kan det finnas
skél for att ombudsmannen bereds tillfélle att yttra sig aven nar arbetsta-
garorganisationen gjort framstalningen. En uttrycklig regel om att
ndmnderna skall bereda respektive ombudsman tillfélle att yttra sig bor
— som ocksa utredningen foreslagit — sdledes inféras.

Vitesforeldggande mot staten

Som princip géller att staten inte kan foreldggas vite. | viteslagens forar-
beten anges att det skall krévas " att ett helt speciellt undantagsfall ar for
handen” for att ett vitesforelaggande mot staten skall kunna komma i
fraga utanfor det marknadsrattsliga omrédet (prop. 1984/85:96 s. 100).
Lagradet har avstyrkt forslaget om att staten skall kunna foéreléggas
vite. Som Lagradet papekat har det varit en vedertagen princip att staten
inte forelaggs vite. Emellertid anser regeringen att fragorna om jam-
stélldhet och mangfad i arbetdivet & av sadan vikt att denna allméant
restriktivainstéllning nu bor frangas. En ordning dér statliga arbetsgivare
halls utanfér omradet dar viten kan forelaggas skulle innebéra att mer
formanliga regler gélde for dessa an for kommunala eller privata a-
betsgivare. En sdan skillnad &r inte motiverad. Intresset av ett va funge-
rande aktivt arbete for jamstalldhet och mangfald aven i forhallande till
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statliga arbetsgivare & sa starkt att det finns ska att nu markera att aven  Prop. 1999/2000:143
staten skall kunna féreléggas vite. Som Lagradet papekat bor emellertid
mojligheten att rikta vitesforel agganden mot statliga arbetsgivare framga
uttryckligen av lagtexten.
Att utdomdaviten tillfaller staten skall gélla &ven for de fall staten har
vitesforelagts.

Nagra processuella fragor

Lagradet har uppmarksammat nagra fragor av processuell art. En forsta
fraga & hur namnderna skall agerai fall JamO respektive DO eller den
organisation som begért ett vitesforelaggande som ror aktiva atgarder
uteblir fran en forhandling infér ndmnden. Saken &r i dag inte reglerad
vad géller ombudsméannen. Regeringen anser att om den beskrivna situa-
tionen intr&ffar skall framstaliningen om vitesforeldggande forfalla
Namnden har i den situationen att avskriva drendet fran vidare handlagg-
ning. Detta bor framga av 40 § jamstalldhetslagen respektive 31 § lagen
om atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet.

En annan fraga som aktualiserats av Lagradet ror den official provning
betraffande ett forelaggandes innehdll som ndmnderna kan gora enligt
41 § jamstalldhetslagen respektive 32 § lagen om atgarder mot etnisk
diskriminering i arbetslivet. Namnderna far enligt dessa bestammelser
alagga arbetsgivaren att vidta andra atgarder 8n dem som begértsi fram-
stallningen, om dessa inte & uppenbart mer betungande for arbetsgiva
ren. Det far forutsattas att den méjlighet att yttra sig dver organisatio-
nens framstalIning som ombudsmé&nnen nu foreslds fa kommer att inne-
béra att namnderna far ett brett underlag for sina stéllningstaganden an-
gdende vitesforelaggandenas utformning. Det faktum att aven pri-
vatréttsliga subjekt enligt regeringens forslag skall kunna initiera ett
drende om vitesforelaggande angdende aktiva atgarder innebar darfor
enligt regeringens mening inte att ndmndernas utrymme for justeringar
av forelaggandenas innehdll nu behGver éndras.

Fragan om vitets utddmande prévas av tingsrétt. Enligt 8 § lagen
(1985:206) om viten gédler att né&r allman domstol provar fragor om
utdomande av viten efter sarskild talan, skall malet i tillampliga delar
handlaggas enligt reglernai réttegangsbalken som ma om é&tal for brott
for vilket svarare straff an boter inte & foreskrivet. Detta bor gélla daven
nar tingsrétten provar fragor om utdémande av viten enligt diskrimine-
ringslagarna. Saken har betydelse for bl.a. fragan om réttegangskostna-
der vid tingsrétten.

Lagradet har vidare anfort att det bor prévas om ombudsmannen kan
ges rétt att foratalan om utdomande av vite i de fall da en arbetstagaror-
ganisation begart foreldggandet men sedan véljer att inte begara att vitet
doms ut. Enligt Lagrédet uppkommer séarskilda processuella problem
om arbetstagarorganisationer ges méjlighet att fora talan om utddomande
av viten.

Regeringen instdmmer i att vissa sérskilda processuella problem kan
behtva |6sas om arbetstagarorganisationer skulle ges méjlighet att be-
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géra att viten utdoms. For narvarande bor det anses tillrackligt att re- Prop. 1999/2000:143
spektive ombudsman liksom enligt nu géllande bestdmmelser har rétt att

foratalan om vitens utddmande vid tingsrétt. JAmO och DO bor altsa ha

den exklusiva talerétten nér det géller utdomande av viten enligt de bada

lagarna. Detta skall gélla &en nér en arbetstagarorganisation initierat ett

vites-drende hos ndmnden. | den man det i ett senare skede visar sig fin-

nas behov av att &ven den fackliga organisationen far rétt att fora talan

om att forelagt vite skall utdomas, far saken dvervagas pa nytt.

Det som nu sagts om utdémande av viten innebér att inga andringar fo-
reslasi 44 § jamstalldhetslagen respektive 35 § lagen om atgarder mot
etnisk diskriminering i den delen.

Regeringen beddmer att denna ordning tillgodoser de processuella
svarigheter som Lagradet pekat pa.

Overklagandefragan. Bedémning av ett vites |amplighet

Bedluten om férel&ggande av vite som fattas av Jamstélldhetsnéamnden
respektive Namnden mot diskriminering bor inte kunna 6verklagas. Sa &
fallet enligt nuvarande regler och nagon andring foreslas inte i detta av-
seende.

Frégan om overklagande behandladesi det lagstiftningsdrende som 1&g
till grund for lagen om atgarder mot etnisk diskriminering i arbetdivet
(prop. 1997/98:177 s. 101 och 47). Lagradet hade ifragasatt om det
med hansyn till Europakonventionen angdende skydd for de méanskliga
réttigheterna och de grundldggande friheterna var tillréackligt med den
prévning som kan kommatill stand inom ramen for ett arende om utdo-
mande av vitet. Lagradet ansag att man for att vara pa den sékra sidan i
forhallande till Europakonventionen borde infora en méjlighet att ver-
klaga vitesforelaggandet till forvaltningsdomstol. Regeringen hanvisade
till att talan om utdémande av vite skall foras vid allmén domstol och att
detta innebér ett moment av domstolsprovning i verksamheten. | propo-
sitionen hanvisades ocksa till att avsikten var att namndens ordférande
skall varalagkunnig och haerfarenhet som domare.

Fragan om majligheten att dverklaga vitesforel agganden har aktualise-
rats &ven i regeringens nyligen framlagda proposition Lonebildning for
full sysselsattning. Saken géller i det falet vitesféreldgganden som
Medlingsingtitutet skall kunna besluta om. Nagon rétt att dverklaga vi-
tesforelaggandet har inte tillskapats. Painrddan av Lagradet har darfor i
52 § lagen (1976:580) om medbestammande i arbetslivet inforts att den
myndighet som skall prova fragan om utdomande av vitet, i detta fall
Arbetsdomstolen, &ven skall kunna beddma vitets |&amplighet (jfr prop.
1999/2000:32, bet. 1999/2000:AUS5, rskr. 1999/2000:149.)

Regeringen anser att samma resonemang ar giltigt aven for jamstalld-
hetslagen respektive lagen om dtgéarder mot etnisk diskriminering i de
fal da vitesférelagganden inte kan dverklagas. Namndernas beslut att
forelégga vite skall inte kunna Overklagas och tingsrétten som utdomer
vitet bor darfor | dessafall harétt att prova vitet i dess helhet, inklusive
fragan om dess |amplighet.
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Det som nu sagts avser viten som nagon av namnderna forelagt en ar-
betsgivare som inte foljt lagarnas bestammelser om aktiva atgarder
(35 § jamstélldhetslagen respektive 26 § lagen om atgarder mot etnisk
diskriminering i arbetdlivet). Nar det géller sddana viten som enligt 34 §
jamstalldhetslagen respektive 25 § lagen om atgarder mot etnisk diskri-
minering | arbetdivet forelagts av JAamO respektive DO, kan ombuds-
mannens beslut om foreldgganden overklagas till respektive namnd. |
dessa fal finns inte behov av att tingsréatten bedomer aven vitets [amp-
lighet.

Fragan om en gemensam namnd mot diskriminering

Nagra av remissinstanserna har foreslagit att Jamstélldhetsnamnden och
Namnden mot diskriminering s i hop till en gemensam namnd. Rege-
ringen anser att fragan kréaver fortsatta dvervaganden och lamnar darfor
inte nu nagot forslag i den delen.

12 | krafttradande

Lagforsagen foreslas tradai kraft den 1 januari 2001.

13 K onsekvenser

13.1 Regeringens fordag till nya regler om kartléggning och
anays av |6ner

Effekter for smaforetag

Den foreslagnalagregleringens betydel se for de mindre féretagen ligger
framst pa det attitydskapande planet. Lonediskriminering skall inte fa
forekomma och problemet med osakliga |6neskillnader skall uppméark-
sammas av alla som sétter [Gner. En utgangspunkt ar att andra atgarder an
lagstiftning — som t.ex. mojligheten att arbeta for 6kad jamstalldhet ge-
nom kollektivavtal —inte visat sig tillrackligt effektiva

Fordaget till ny reglering innebér att den omarbetade kartléggnings-
bestammelsen, 10 §, skall géla samtliga arbetsgivare men att de sma
arbetsgivarna skall vara undantagna fran att upprétta handlingsplan for
jamstallda I6ner enligt 11 8. En fdljd av forslaget &r att Jamo kan kon-
trollera efterlevnaden av kartlaggningsbestammelsen svitt avser alla
arbetsgivare. Regeringen utgdr dock fran att JamO och Jamstalldhets-
namnden i sitt tillsynsarbete kommer att ta hansyn till de mindre foreta
gens sédrskilda forutséttningar. Den Gversyn av kartldggningsbestdmmel -
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sen som regeringen avser att gora kommer att omfatta aven fragan om Prop. 1999/2000:143
reglernas effekt pa de sma foretagen. Som anfértsi avsnitt 5 forutsatter
ocksa regeringen att JamO genom information, rad och stod till arbets-
platserna underl&ttar tillampningen av de nya reglerna och noga foljer
utvecklingen.

De arbetsgivare som inte redan har rutiner for att bedéma sin |6ne-
séttning ur jamstalldhetssynpunkt maste skaffa sig sadana rutiner. Det
kan forutses att detta medfor ett visst administrativt merarbete jamfort
med i dag da inga sddana uttryckliga regler galler for sméforetagare. |
tidsdtgang handlar det framst om att arbetsgivaren da de nya lagreglerna
trétt i kraft maste avstta visstid for att ta del av de nyareglerna och ga
igenom vilka [6ngamforelser ur konssynpunkt som &r aktuella att gora
pa arbetsplatsen. Néar det &r gjort handlar det i fortsattningen om att vid
tillfalen da loner skall séttas tillampa den kunskap man forvarvat och
kontrollera att 16nen blir rétt ur kénssynpunkt. Nagra nya administrativa
rutiner for detta behdvs normalt inte. Hur effekten i betydelsen dkad
arbetsborda blir for den enskilde arbetsgivaren gar knappast att ange ge-
nerellt. Hos en arbetsgivare med farre én tio anstéllda utgor det knappast
nagot administrativt merarbete att ta fram information om vilka 16ner
och andra anstéllningsformaner som utgar. Typiskt sett kan ocksa sigas
att ju féarre arbetstagare som omfattas, desto enklare blir det att genom-
fora analysen av eventuella loneskillnader. Det maste framhadllas att
kartléggningen och analysen i praktiken kommer att koncentrerastill de
faktiska situationer nér det & naturligt att jdmstalldheten sarskilt besk-
tas. Har avsesi forsta hand 16neséttning da nagon nyanstélls eller byter
arbetsuppgifter och vid allmanna |onerevisioner. Ett st att forenkla
arbetet bor kunna vara att samordna kartléggningen och analysen med
|6neforhandlingarna. Graden av Okad arbetsborda for den enskilde a-
betsgivaren maste vidare bero pa hur utvecklat jamstélldhetsarbetet pa
arbetsplatsen &r, dvs. fran vilken niva arbetsgivaren och i férekommande
fall den fackliga organisationen har att starta tilldmpningen av de nya
bestdmmelserna om I6nekartlaggning. Det kan framhallas att kartlégg-
ningen och analysen minskar risken for tvister om |6nediskriminering
med de negativa effekter i fraga om tid, kostnader och negativ publicitet
som s&dan tvist kan medf 6ra.

En kartlaggning och analys av |6nernavisar ibland pa att orsaken till en
|&g |6n &r bristande utbildning eller annat problem som kan |6sas genom
kompetensutveckling. For de sma foretagen ar det ytterligt viktigt att
kompetensforsorjningen inte forsummas. Slentrianmassiga forestal l-
ningar om att kvinnor inte passar for vissa arbetsuppgifter och att man
inte passar for andra blockerar ibland ett optimalt utnyttjande av perso-
nalresurserna. Analysen av I6nerna kan ténkas stimulera en konkret dis-
kussion i foretaget om hur man skall kunna forbéttra och bredda kunnan-
det hos medarbetarna.

Den ringa oldgenhet som skapas for de mindre foretagen genom att
man maste ta till sig en information om vad man bor tanka pa infor for-
handlingar och beslut om l6ner skall vagas mot att skydd mot diskrimi-
nering pa grund av kon, ocksa nér det gdller [6ner, maste vara en grund-
laggande réttighet i ett land som Sverige. Kartldggningsreglerna syftar 102



till att ge ett sddant skydd aven for arbetstagare som arbetar i smafoére- Prop. 1999/2000:143
tag.

Effekter for storre foretag

For arbetsgivare med minst tio anstélida har sedan den 1 juli 1994 gdllt
en arlig skyldighet enligt 9 a § jamstalldhetslagen att kartlagga 16-
neskillnader mellan kvinnor och mén i skilda typer av arbete och for
olika kategorier av arbetstagare. For foretag som arbetat i enlighet med
denna kartlaggningsskyldighet bor det inte innebdra nagra storre pro-
blem eller kostnader att genomféra den analys och upprétta den hand-
lingsplan som krévs enligt de nya bestdmmel serna. Det finns da redan en
grund lagd for att fortsdtta detta arbete.

Bestammelsernai 10 § och 11 § innehdller vissa moment som &r nya
t.ex. metoden for analys av l6neskillnader och kravet pa handlingsplan.
Samtidigt har ocksa forenklingar gjortsi jamforelse med den regel som
gdller i dag. Jamforelser mellan olika grupper av arbetstagare behdver
enligt den nya bestammelsen bara goras sdvitt avser kvinnodominerat
arbete.

Om konkurrensforhallanden paverkas sker det i positiv riktning. Det
gdller bade storre och mindre foretag. Arbetsgivare som betalar 16n € -
ter kompetens och bemdédar sig att arbeta bort osakliga 16neskillnader
kan r&kna med stabilitet i personal styrkan och ndjda medarbetare. | sam-
héllet pagar just nu en diskussion om "jamstélldhetsmarkning” i olika
former. En arbetsgivare skulle kunna skaffa sig en konkurrensférdel
genom att marknadsféra sig som ett jamstallt foretag. Det forutsétter
gavklart att likaloneprincipen upprétthalls. Vad galler marknaden och
konkurrensforhallanden bor erinras om att det ar forenligt med jam-
stélldhetslagen att ta marknadshansyn i den bemérkelsen att en hogre 16n
ibland maste betalas for att rekrytera en s.k. spetskompetens.

Okade |6nekostnader till foljd av justerade |6ner?

Syftet med de nya bestdmmelsernai 10 § och 11 8 &r att arbetet med att
fa bort osakliga l6neskillnader mellan kvinnor och man skall prioriteras
av arbetsmarknadens parter och av enskilda arbetsgivare. Skall 16negapet
minska och jamstéllda |6ner uppnas innebar det med nodvandighet att
|6nesatsningar maste goras pa individer och grupper vars arbete i dag &
undervarderat pa grund av kon. Det & upp till arbetsmarknadens parter
och enskilda arbetsgivare att bestdmma hur nodvéndiga omprioriteringar
inom tillgangligt |6neutrymme kan goéras for att mota dessa kostnader.

13.2 Regeringens fordag angaende diskrimineringsférbuden

Jamstélldhetslagens diskrimineringsforbud anpassas nu pa ala viktigare
punkter till de andratre diskrimineringslagarna. Det bor innebéra att det
blir enklare att forsta och tillampainnehallet i lagen. Tillampningsomr&
det for diskrimineringsforbudet savitt géller anstdllning utvidgas till att 103



omfatta hela rekryteringsprocessen pa samma satt som géller i de andra Prop. 1999/2000:143
diskrimineringslagarna. Att denna utvidgning skulle leda till merarbete

eller fler tvister & knappast sannolikt med tanke pa att jamstélldhetsa

gen anda sedan & 1980 innehdllit regler om aktiva atgarder for okad

jamstalldhet vid rekrytering av personal. Vad géller |6nedi skriminerings-

forbudet bor definitionen av likvardigt arbete i lagtexten bidra till att

tvister som géller lika [6n for likvardigt arbete kan |6sas vid forhand-

lingsbordet. Sammanfattningsvis finns inga ska att befara att diskrimi-

neringsforbuden i sin nya utformning skulle innebéra nagra okade kost-

nader fOr arbetslivet.

13.3 Konsekvenser for JamO, DO, Jamstd ldhetsndmnden
och Namnden mot diskriminering

De nya bestéammelserna om kartléggning av [6neskillnader medfor krav
pa sarskilda informationsinsatser fran JamO:s sida. PA myndigheten
laggs ocksa uppgiften att arbeta med metodutveckling for analys av 16-
neskillnader och att f6lja och utvardera vad som astadkommes genom de
nya reglerna ute i arbetslivet. Forhallandet att diskrimineringforbudens
réackvidd andras kan forvantas resultera i en okad efterfragan pa utbild-
ning och information till arbetsmarknadens parter och till enskilda a-
betsplaser.

Mojligheterna att utfarda vitesféreléggande enligt de féreslagna nya
reglerna om kartldggning och anays av 16neskillnader & storre én enligt
nuvarande 9 a 8§ jamstalldhetslagen. Man kan déarfér forvanta sig en viss
okning av antalet arenden till JAmstalldhetsnamnden.

Under de 20 ar som Jamstalldhetsnamnden funnits har mycket fa an-
sbkningar om vitesforelaggande gjorts. Sedan februari 1999 finns inget
arende under handldggning. Jamstalldhetsnamnden har utan tvekan kapa:
citet att utan nagra resursforstarkningar handlagga det okade antal an-
sokningar som kan bli aktuellt. Denna bedémning innefattar ocksa 6ver-
vaganden med hansyn till att central facklig organisation foreslas fa rétt
att gora framstélining om vitesforeléggande. Eftersom denna rétt & se-
kundér i forhallande till JAamO:s rétt att ansoka om vitesforel aggande kan
man formoda att JamO tar hand om ett antal av de arenden som fackliga
organisationer anser bor drivas och |0ser tvistigheterna vid overlagg-
ningar med arbetsgivaren.

Namnden mot diskriminering, som inréttades den 1 maj 1999, har be-
horighet utfarda vitesforelaggande. Namnden har dnnu inte haft nagon
ansokan om vitesforelaggande for handlaggning. Fragan om arendetill-
stromning till foljd av att centrala fackliga organisationer ges mgjlighet
att anstka om vitesforeldggande bedoms pa samma sétt som pa jam-
stélldhetslagens omrade. Det innebér att ndmndens nuvarande resurser
beddms som tillrackliga.

For JamO:s och DO:s del kan antas att ordningen med subsidiar rétt
for arbetstagarorganisation att géra framstalining om vite innebér en viss
okning av antalet drenden.
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14 FOrfattningskommentar

141  Jmgaldhetdagen (1991:433)

28

Paragrafen behandlar samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare
och har behandlatsi avsnitt 9.4 och avsnitt 6.

| forsta stycket har inforts att arbetsgivare och arbetstagare, utdver de
samverkansuppgifter de har i dag, ocksa skall framja lika majligheter till
|6neutveckling for kvinnor och mén. Detta kan ske pa manga olika sétt.
De metoder man véljer har gélvklart samband med vilka problem man
vill l6sa. Ibland kan ett okvalificerat och |agavitnat arbete behtva orgar
niseras pa ett nytt sétt, sa att arbetstagare far mer varierade arbetsupp-
gifter och dérmed kan anvanda sin forméaga fullt ut och &ven bredda sitt
kunnande. Ibland kan det vara nbdvandigt att genom utbildningsinsatser
av olika slag 6ka den enskilda arbetstagarens kompetens, sa att hon eller
han f& nddvandiga forutsittningar att ta sig an nya arbetsuppgifter eller
hoja kvaliteten pa utfort arbete. | samtliga fall framjas méjligheternatill
en positiv |6neutveckling. | jamstélldhetsarbetet ar det viktigt att se
sambandet mellan kompetensutveckling och [6n men ocksa att vara
medveten om sambandet mellan arbetsorganisation och kompetensut-
veckling. Lika mgjligheter till 16neutveckling for kvinnor och mén kan
praktiskt betyda att sérskilda satsningar pa kompetensutveckling skall
komma det kon tillgodo som dittintills fatt statillbaka.

En definition av begreppet likvéardigt arbete har fortsin i ett nytt and-
ra stycke. Ett arbete & likvardigt med ett annat arbete om det utifran en
sammantagen beddbmning av de krav arbetet stéller samt dess natur kan
anses ha lika varde i jdmforelse med det andra arbetet. Bedomningen av
de krav arbetet stéller skall goras med beaktande av kriterier sdsom kun-
skap och fardigheter, ansvar och anstrangning. Vid bedémningen av a-
betets natur skall sarskilt arbetsforhdlandena beaktas (jfr prop.
1993/94:147 s. 51 f.f.). Definitionen anger inte uttdmmande de kriteri-
er som i ett enskilt fall kan anvandas for att faststalla om arbeten &r lik-
vardiga. Definitionen klargor att det & gélva arbetet, dess krav och re-
tur, och inte den individ som utfor arbetet, som &r det centralai begrep-
pet likvardigt arbete. Stycket & utformat i enlighet med Lagradets for-

dag.
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10 8 motsvarar delvis gamla 9 a 8. Bestdmmelsen har behandlats i avsnitt
9.4.

| bestdmmelsen anges att ala arbetsgivare, oavsett antalet anstéllda,
varje & skall gora en kartlaggning och en analys av arbetstagarnas |6ner
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och andra anstallningsvillkor. Av 11 § framgér att skyldigheten att upp-
rétta en skriftlig plan dér resultatet av kartlaggningen och analysen redo-
visas inte omfattar arbetsgivare med féarre an tio anstéllda

Ansvaret for kartldggningen och analysen enligt 10 8§ & arbetsgiver
rens, men bestammelsen utgdr fran att arbetet skall ske i samverkan med
arbetstagarna. Det & naturligt att arbetsgivaren samverkar med de lokala
fackliga organisationerna. | de fall det saknas facklig verksamhet pa a-
betsplatsen innebar dock inte bestdmmelsen att arbetsgivaren kan wn-
derléta att samverka. Samverkan skall da ske med de anstéllda.

L 6nekartlaggningens syfte framgar av bestdmmelsen. Syftet & att ge
mojlighet att upptéacka, atgarda och forhindra osakliga skillnader i 16ner
och andra anstdlningsvillkor mellan kvinnor och méan. Kartldggningen
och analysen skall med andra ord préglas av ett jamstalldhetsperspektiv.

L 6nekartléggningen skall innefatta bade en granskning av séva lone-
systemet och en genomgang av arbetstagarnas |oner. Det &r logiskt och
lampligt att borja med granskningen av |6nesystemet eftersom den in-
formation som darmed tas fram &r till nytta ocksa for det senare arbetet.

Avsikten med kartlaggningen &r att fafram all relevant information om
|6nebestammel ser som tillampas pa arbetsplatsen oavsett om de finns i
kollektivavtal eller & bestamda pa annat sétt. Det innebér att &ven sido-
formaner sdsom tjanstebil, bostads- eller reseférmaner, bonussystem
och liknande som utgor 16n skall tas med i kartléaggningen. Till dennafas
i arbetet hor ocksa att sammanstalla information om kriterier for inpla
cering i betalningsgrupper eller annan klassificering av arbetets svarig-
hetsgrad liksom kriterier och system for att bedéma individens kvalifi-
kationer och prestationer. Efter kartldggningen skall en analys av |6ne-
systemet genomforas, en analys med ett jamstalldhetsperspektiv. Den
kan tankas ge till resultat att man upptacker att arbetstagare av det ena
konet inte har tillgang till viss typ av [6neférman som de borde ha eller
att reglerna pa annat sétt inte & konsneutrala.

Nér regelsystemet har granskats skall arbetsgivaren, i samverkan med
foretradare for de anstéllda, kartlagga och analysera |6neskillnader
mellan kvinnor och mén som utfor arbete som &r att betrakta som lika
eller likvéardigt. En bedomning skall géras om de |6neskillnader man da
finner, direkt eler indirekt har samband med kon.

For att kunna beddma om |oneskillnaderna &r sakligavid lika eller lik-
vardigt arbete maste arbetstagarna grupperas pa ett sddant sétt att man
kan gora long@mforelser mellan arbetstagare vars arbete kan betraktas
som lika eller likvardigt. Gruppindelningen gors pa det séttet att arbets-
tagare som kan sdgas utféra lika arbete sétts i samma grupp. Det & a-
betsuppgifterna som skall styra gruppindelningen, inte avtals- eller or-
ganisationstillhorighet. Samtliga arbetstagare, sdledes aven chefer och
arbetsledare, skall omfattas av gruppindelningen. Anstélningsformen
har ingen betydelse, inte heller om arbetet utfors i hemmet eller i a-
betsgivarens lokaler.

Gruppindelningen & basen for den anays av I0neskillnader mellan
kvinnor och mén som darefter skall goras. Analysens dndamal &r att un-
dersoka om det finns I6neskillnader som helt eller delvis har samband
med kon. Det & onskvart att analysen gors sa brett som méjligt. Det
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finns givetvis inga hinder att forsoka fanga upp andra l6neoréttvisor &n  Prop. 1999/2000:143
de som utgor |6nediskriminering i lagens mening. Som angesi lagtexten
skall bedomningen sarskilt ta sikte pa att granska orsakerna till 16-
neskillnader i tva situationer. Den forsta avser arbete som &r att betrakta
som lika. Den andra handlar, som nedan beskrivs, om arbete som &r att
betrakta som likvardigt.

Vid lika arbete skall analyseras vad eventuella |6neskillnader mellan
kvinnor och mén beror pA. Det betyder att arbetsgivaren skall géra en
beddmning av |6neskillnaderna mellan kvinnor och mén inom de grupper
man faststéllt. Hela l6neskillnaden skall kunna forklaras pa ett sakligt
sétt. Vid individuell 16neséttning &r det i regel nddvandigt att gora be-
domningen paindividniva

Den andra situationen handlar om |6neskillnader vid arbete som &r att
betrakta som likvéardigt. Har skall |6nejamférel serna goras pa gruppnivai
syfte att upptécka den strukturella undervardering som kan vara forkni p-
pad med arbetsuppgifter som & eller har varit typiska for kvinnor. Grupp
med arbetstagare som utfor arbete som ar eller brukar vara kvinnodomi-
nerat skall i |6nehanseende jamféras med grupp vars arbetstagare inte
utfor kvinnodominerat arbete. Jamforelserna skall avse grupp eller
grupper vars arbete &r att betrakta som likvardigt. Har grupp med mans-
dominerat arbete en hogre 16neniva @n grupp med kvinnodominerat a-
bete, trots att kraven i arbetet ar 1agre, bor jamforel serna omfatta ocksa
sadan grupp. Anaysen av |6nenivaer, |[6nespridning och andra jamforel -
ser som &r adekvata att gora pa gruppniva skall syftatill att utrona om det
helt eller delvis finns nagot samband mellan 16n och kon.

Jamn konsfordelning anses féreligga om andelen arbetstagare av ett
koni en visstyp av arbete & minst 40 procent. Nar andelen kvinnor upp-
gar till eller 6verstiger 60 procent kan arbetet betraktas som kvinnodo-
minerat.

Andra strecksatsen i andra stycket har utformats i huvudsak enligt
Lagradets forslag for att tydligt markera att den jamforelsen skall ske
mellan & ena sidan grupp eller grupper som utfor arbete som ar eller
brukar anses vara kvinnodominerat och & andra sidan grupper som inte
utfor sddant kvinnodominerat arbete.

118

Denna regel, som & ny, har behandlats i avsnitt 9.5. Den anger att en
handlingsplan for jamstallda I6ner skal uppréttas. Skyldigheten att
upprétta handlingsplan géller dock inte arbetsgivare som vid senaste ka
lenderarsskifte syssel satte farre an tio arbetstagare.

Varje & skall arbetsgivaren uppratta en handlingsplan for jamstallda
|6ner med redovisning av resultatet av kartldggningen och analysen som
arbetsgivaren & skyldig att géra enligt 10 8. | planen skall utover resul-
tatet av kartléggning och analys redovisas de dtgérder arbetsgivaren avser
att vidta. Det finns inget krav pa att planen skall motsvara kalenderaret,
endast att den arligen skall uppréttas, vilket betyder att de arliga planerna
skall avlosavarandra. Paen del arbetsplatser har man valt en annan start-
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punkt for sin jamstélldhetsplan an kalenderarsskiftet och det &r da inget
hinder utan sannolikt praktiskt att lata handlingsplanen for jamstéllda
|6ner ha samma | 6ptid som jamstall dhetsplanen.

Om en jamstalldhetsplan skall uppfylla de krav som stélls i jamstélld-
hetsdagen maste den innehdlla en tydlig maséttning. De atgarder som
planeras maste vara konkreta sa att det blir méjligt att genomfora en
utvardering. Motsvarande krav ifrdga om mdlséttning, konkretion och
utvéardering stélls pa handlingsplanen for jamstallda loner. Mal sdttningen
kommer da att handla om den tid inom vilken |6nesystemet skall korri-
geras och l6ngjusteringarna vara genomforda och vad man vill uppna
med dessa insatser. Atgérderna avser de forandringar arbetsgivaren téan-
ker vidta ifrdga om |6nesystemet och de lonejusteringar som planeras
for enskilda arbetstagare eller grupper av arbetstagare. Nar det géller
atgarder av det senare slaget innehdller lagen ett sarskilt krav pa att
handlingsplanen skall innehdlla dels en kostnadsbergkning, dels en tids-
planering med en viss langsta tid angiven fér genomférandet, namligen
tre &. Grundprincipen & dock att de |6nejusteringar som behover goras
skall planeras in sd snart som mgjligt och t.ex. kunna prioriteras vid
narmast kommande |6nerevision. FOr arbetsgivare med ett stort antal
arbetstagare inom kvinnodominerade yrkesomraden, som t.ex. lands-
tingen, &r det realistiskt att |0ngjusteringarna planeras in under en langre
period &n ett ar. Lonegjusteringarna kan da félja en viss ordning, som a-
betsgivaren efter samrad med de fackliga organisationerna finner |amp-
lig, och planeras &ga rum vid olika tidpunkter under en tidrymd om
sammanlagt tre ar. De tre dren skall réknas fran den tidpunkt da den arli-
ga kartléaggningen och analysen av [6nerna & eller enligt lagen senast
borde havarit klar. En redovisning och en utvardering av hur de planera
de atgarderna genomforts skall tasin i efterféljande ars handlingsplan.
Den arliga utvarderingen & mycket viktig eftersom det & genom denna
som arbetsgivaren kan kontrollera att planeringen fdljs och analysera
vilka orsakernatill eventuella avvikelser har varit.

Det kan ocksa bli fraga om att planera andra typer av atgarder som be-
framjar en jamstalld 16neutveckling. Kanske vill man satsa pa kompe-
tensutveckling for vissa arbetstagare i avsikt att ge dem mojligheter att
paverka sin l6neutveckling. Det kan ocksa handla om initiativ eller u-
redningar som syftar till att pa olika sétt férandra |6neformer eller 16-
nerutiner som man funnit anledning att kritisera ur jamstalldhetssyn-
punkt.

Handlingsplanen for jamstallda |6ner betraktas som en del av jam-
stalldhetsplanen. Den skall dversiktligt redovisas i jamstalldhetsplanen.
Arbetsgivare som sa 6nskar kan bifoga den till jamstalldhetsplanen.

12§

Bestdmmelsen, som &r ny, har behandlatsi avsnitt 9.6.

Av bestdammelsen framgér att arbetsgivaren vid kartldggning och ana
lys av 16ner m.m. har en skyldighet att informera arbetstagarsidan. In-
formationen skall avse den information som kollektivavtal sharande
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fackliga organisationer behdver for att kunna samverka vid kartlaggning Prop. 1999/2000:143
och analys av |6nesystem och I6neskillnader och uppréttande av hand-
lingsplanen for jamstallda I6ner enligt 11 8. Informationsskyldigheten
innebdr inte nagot krav pa att komma éverens med arbetstagarsidan.

Om informationen avser uppgift om 16n eller andra forhalanden som
berdr enskild arbetstagare galler reglerna om tystnadsplikt och skade-
stand i 21, 22 och 56 88 medbestammandelagen (1976:580) respektive
14 kap. 7, 9 och 10 88 sekretesslagen (1980:100). M edbestammandel a
gens bestdmmel ser innebér att arbetsgivaren har rétt till forhandling om
tystnadsplikt och att arbetsgivaren ytterst kan fa tystnadsplikt for organi-
sationen dlagd av domstol. Den som bryter mot tystnadsplikten blir ska-
destandsskyldig. | férekommande fall svarar den fackliga organisationen
for skada som orsakats av en foretrédare for organisationen. Medbe-
stammandelagens regler & dock inte tillampliga pa myndigheter (jfr
prop. 1979/80:2 del A s. 336 ff. och 3 8§ medbestdmmandelagen). |
stéllet galler dar foreskrifter om sekretess i det allméannas verksamhet.
Av 14 kap. 7 § forsta stycket sekretesslagen framgar att sekretess enligt
vissa paragrafer i lagen inte utgor hinder mot att en myndighet fullgor
vad som i lag & foreskrivet om skyldighet att |dmnainformation till f6-
retrddare fOr en arbetstagarorganisation. Enligt andra stycket & den som
ar s.k. offentlig funktionér — t.ex. & anstalld hos myndigheten — bunden
av en tystnadsplikt som motsvarar sekretessen hos myndigheten. Tredje
stycket ger mgjlighet till att information lamnas vidare inom organisa-
tionen.

Om den som far information av myndigheten inte &r offentlig funktio-
nar kan tystnadsplikt &aggas genom forbehdll med stod av 14 kap. 10 §
forsta stycket och dverforas enligt tredje stycket i samma paragraf.
Dessutom ger 9 8 mojlighet att astadkomma tystnadsplikt.

Sekretesslagens tillamplighet for myndigheter m.m. framgar av andra
stycket som utformatsi huvudsak enligt Lagradets forslag.

Informationsskyldigheten innebér inte en generell réttighet for ar-
betstagarorganisation att under arbetet med jamstélidhetsanalysen av
l6ner fa del av alas |6ner. Skyldigheten for arbetsgivare att informera
om viss arbetstagares |6n skall vara begransad till de fall dér man inte pa
ett meningsfullt sétt kan genomfora analysen utan uppgiften i fraga. Wt-
terst blir det Jamstalldhetsnamnden som i arende om vitesforeldggande
far tastélIning till om sagda behov foreligger.

138§

Enligt 13 8§, som motsvarar gamla 10 och 11 88, skall arbetsgivaren upp-
rétta en jdmstélldhetsplan. Liksom hittills géller dock denna skyldighet
inte arbetsgivare som vid senaste kalenderarsskifte sysselsatte farre an
tio arbetstagare.

Enligt andra stycket skall planen innehdlla en dversiktlig redovisning
av den handlingsplan for jdmstéllda |6ner som arbetsgivaren skall gora
enligt 11 8. Handlingsplanen for jamstalida |0ner skall betraktas som en
dd av jamstalldhetsplanen. Den kan lampligen bifogas jamstalldhetspl a
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nen. Arbetsgivare som sa onskar kan ocksa vélja att mera dversiktligt
redovisa innehdllet i handlingsplanen i jamstalldhetsplanen (jfr kom-
mentaren till 11 §).

148

14 8 motsvarar den tidigare 12 8 om kollektivavtal som utan andring i
sak bytt platsi lagen.

Direkt diskriminering

158

15 §, som & ny, har behandlats i avsnitt 7.3. Regeln innehdller det
grundléggande forbudet mot direkt diskriminering.

| 17 8§ anges i vilka faktiska situationer forbudet géller. Reglerna
kompletterar varandra pa sa sétt att 15 § anger férbudet mot direkt dis-
kriminering och 17 8§ anger vilka faktiska forfaranden som omfattas av
diskrimineringsforbudet.

Forsta stycket innehdler forbud mot att en arbetsgivare missgynnar
en arbetssokande eller en arbetstagare i forhallande till en annan — verk-
lig eller fiktiv — person av motsatt kon i en likartad situation, om miss-
gynnandet har samband med den missgynnades kén. Missgynnandet sker
genom att en arbetsgivare — eller en presumtiv arbetsgivare — behandlar
en arbetssokande eller en arbetstagare mindre formanligt an vad arbets-
givaren behandlar eller skulle ha behandlat personer av motsatt kon i en
likartad situation.

Missgynnandet kan bestd i handlande eller i underldtenhet att handla.
Behandlingen skall medféra ndgon nackdel for den enskilde. Nackdelen
kan vara tydlig for envar, t.ex. nekad anstallning, omplacering eller 16-
neskillnad, eller mer subtil som t.ex. en utebliven forman eller en
"mistad chans’ att fa presentera sig vid en anstéllningsintervju. Vad som
ar en nackdel bestams objektivt. Det far forutsattas att helt bagatellarta:
de skillnader i bemétande inte kan utgéra diskriminering. Aven obehag
till f6ljd av trakasserier utgor en nackdel. Behandlingen skall vara mind-
re formanlig jamfort med hur en person av det andra konet i en likartad
situation har eller skulle ha behandlats. | detta ligger att en jamforelse
skall ske mellan den person som anser sig forfordelad och en eller flera
personer av motsatt kon. Det kravs inte nagon faktisk jamforel seperson
utan en fiktiv jdmforel se kan réacka. Denna magjlighet till hypotetisk jam-
forelse uttrycks med ordet " skulle ha’ i lagtexten. For att diskriminering
skall foreligga skall jamforelsen ledatill slutsatsen att personer av olika
kon har behandlats olikatrots att bada befunnit sig i en likartad situation.

Med likartad situation avses t.ex. att de bada sokt samma anstéllning
och att de har i huvudsak lika meriter i form av utbildning, erfarenhet
och personlig lamplighet for ett visst arbete.
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For att direkt diskriminering skall anses foreligga fordras ocksa ett
samband mellan konstillhorigheten och missgynnandet. Om en avsikt att
diskriminera foreligger finns det erforderliga sambandet. Aven da en
arbetsgivare missgynnat nagon, som fdljd t.ex. av undfallenhet mot and-
ras 6nskemal om att slippa ha med personer av ena konet att gora, finns
sambandet. Arbetsgivaren har da latit personens konstillhtrighet styra
sitt handlande. Konstillhdrigheten behover inte heller vara ensam orsak
eller ens den viktigaste orsaken till en viss behandling, utan det racker
att den & en av flera omstandigheter som orsakat arbetsgivarens hand-
lande. Detta har foranlett att kopplingen mellan den missgynnande be-
handlingen och konstillhdrigheten har uttryckts som "har samband med"
i stéllet for "pa grund av”. Av bestdmmelsen framgar att arbetsgivaren
har bevisbdrdan for att det saknas samband mellan missgynnandet och
konstillhodrigheten, se avsnitt 7.6.

Det krévs emellertid inte ndgon diskriminerande avsikt i betydelsen en
vilja att orsaka arbetssokanden eller arbetstagaren skada eller nackdel.
Sava avsiktligt som oavsiktligt missgynnande omfattas alltsi av lagen,
om 6vrigaforutsattningar ar uppfyllda

Andra stycket reglerar mojliga undantag fran diskrimineringsforbu-
det. Det undantag som tidigare angettsi 16 8 andra stycket 1 har infortsi
forsta stycket som en del av definitionen av direkt diskriminering. Un-
dantagen &r i Ovrigt samma som i andra och tredje punkten 16 8§ andra
stycket jamstélldhetslagen i sin gamla lydelse (rop. 1990/91:113 s.
107 och prop. 1978/79:175 s. 116 1.).

Paragrafen har utformats pa ett delvis annat sétt an vad Lagradet fore-
sprakat. Skalen for detta angesi avsnitt 7.6.

Indirekt diskriminering

168

Bestammelsen innehdller férbudet mot indirekt diskriminering. Detta
har behandlatsi avsnitt 7.4.

Bestammel sen bor |&sas tillsammans med 17 § som anger i vilka fak-
tiska situationer forbudet galler. Reglerna kompletterar varandra pa sa
sétt att 16 § anger forbudet mot indirekt diskriminering och 17 § anger
vilkafaktiska forfaranden som omfattas av diskrimineringsforbudet.

Bestammelsen har sin forebild i den definition av begreppet som lam-
nasi rédets direktiv 97/80/EG av den 15 december 1997 om bevisborda
i ma om konsdiskriminering (EG:s bevisbordedirektiv).

Indirekt diskriminering foreligger nér en arbetssokande eller en a-
betstagare missgynnas genom att arbetsgivaren tillampar en bestémmel -
se, ett kriterium eller ett forfaringssatt som framstar som neutralt men
som i praktiken sarskilt missgynnar personer av det ena konet, sdvida
inte bestdmmelsen, kriteriet eller forfaringsséttet & ldampligt och nod-
vandigt och kan motiveras med objektiva faktorer som inte har samband
med personernas kon.
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Forst skall sdledes avgoras om t.ex. ett uppstallt kriterium sarskilt
missgynnar personer av det ena konet. Detta motsvarar vad som i bevis-
bordedirektivet uttrycks som ”en vasentligt storre andel personer - - -”.

Paragrafens senare led anger att déarefter skall en intresseavvégning
goras. Forst prévas om bestammelsen, kriteriet eller forfaringsséttet ar
lampligt och nddvandigt. Déarefter beddms om kriteriet etc. kan motive-
ras med objektiva faktorer som inte har samband med personernas kon.
Det skall med andra ord inte foreligga négra alternativa handlingssétt for
att kriteriet skall fatillampas.

Som exempel kan ndmnas att innehdllet i eller anvandningen av olika
typer av anstéllningstest eller andra urvalskriterier i ett rekryteringsfor-
farande inte far vara utformade sa att de medfor indirekt diskriminering.

Paragrafen har utformatsi enlighet med Lagradets forslag.

Nar forbuden galler

17§

Bestammelsen, som har behandlats i avsnitt 7.5, anger i vilka faktiska
situationer diskrimineringsforbudeni 15 och 16 88 géller.

Nér det géller arbetssokande i punkten 1 omfattar forbudet en arbets-
givares anstallningsbedut och alla atgarder och underldtenheter som
foregar detta. Forfaranden vid hantering av ansokningshandlingar, urval
till anstéllningsintervjuer, referenstagning och andra kontakter med tidi-
gare arbetsgivare, lamplighetstester och andra atgéarder som en arbetsgi-
vare kan tankas vidta under ett anstalIningsforfarande omfattas ocksa.

Det &r inte en forutséttning att ett anstallningsbesiut har fattats. Aven
en ensam arbetssokande som inte far den sokta anstallningen kan gora
gédllande diskriminering. Om ett anstélIningsférfarande avbryts och ing-
en anstdlls kan altsa diskriminerande forfaranden under rekryteringen
angripas. Det gdller t.ex. om en arbetsgivare inte vill anstélla en kvinna
och darfor inte anstaller ndgon alls.

Forbudet innebdr inte en skyldighet att bland likvardiga sokande av
olikakon véljaden som t.ex. & kvinna

| punkten 2 anges att diskriminering kan férekomma éven da arbetsgi-
varen beslutar om befordran eller tar ut en arbetstagare till utbildning
for befordran. Gransdragningen &r inte altid galvklar nér det galler ett
beslut om befordran av den som redan &r anstélld. Ett beslut om beford-
ran kan vara ett besut om anstallning eller ett arbetsledningsbesiut. Ett
beslut om utbildning fér befordran & oftast ett arbetsledningsbesiut.
Genom att i lagtexten uttryckligen ange dessa tva fall framgar tydligt att
dessa beslut av arbetsgivaren omfattas av diskrimineringsforbuden.

Nér det géller punkterna 3-5 avses tre situationer. Det forsta fallet
gdller 16ne- och anstéllningsvillkor, det andra arbetsledningsbesiut och
det tredje uppsagning, avskedande, permittering och annan ingripande
atgard fran arbetsgivarens sida.
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Diskriminering i frdga om I6ne- och anstallningsvillkor, punkten 3,
kan konstateras endast nédr arbeten jamfors och &r att betrakta som lika
eller likvardiga men anda medfor olika 16n eller andra anstallningsvill-
kor. Jamforelsen kan vara hypotetisk, dvs. det krévs inte en jdmforelse
med ett arbete som utfors av en faktisk jamforel seperson av motsatt kon
for att visa att tva arbeten &r att betrakta som likaeller likvardiga.

Diskrimineringen kan bestai att en viss arbetstagare erhdller lagre |6n
an andra eller inte kommer i atnjutande av samma formaner eller villkor
som andra. Jamforelsen maste naturligen inriktas pa att sarskilt avse den
aktuella arbetstagarens villkor i forhdllande till andra arbetstagare som
utfor likaeller likvéardigt arbete hos samma arbetsgivare.

Om det saknas en faktisk jamforelseperson av motsatt kon bor, som
namnts, 16nediskriminering kunna pavisas genom en hypotetisk jamf 6-
relse. Betalningsmonstret hos en arbetsgivare kan vara sadant att det ger
anledning att anta att 10nesédttningen av en viss arbetstagare eller en
grupp arbetstagare har samband med kon. Det kan ocksa rora sig om en
ensam anstalld som har en anmérkningsvart |8g |6n. Om karanden i sdda
nafall, oavsett att det inte finns nagon faktisk jamforel seperson, |agger
fram fakta som ger anledning att anta att |6neséttningen ar konsdiskrimi-
nerande, har arbetsgivaren bevisbordan for att fraga inte & om diskrimi-
nering.

Punkt 3 har utformats pa ett sétt som avviker fran vad Lagradet fore-
dlagit. Skdlen for dettaangesi avsnitt 7.5.

Diskriminering i fraga om arbetsledningsbeslut, punkten 4, bestar i
att en arbetstagare av det ena kdnet sarbehandlas nér arbetsgivaren leder
och fordelar arbetet. Typiska exempel pa ledningsbeslut & beslut om
hur manga och vilka arbetstagare som skall séttas att utfora ett visst a-
bete, hur arbetet skall organiseras, vem som skall utsestill férman eller
genomga uthildning och beslut om ordningsféreskrifter pa arbetspla-
sen. Detta ar forhallanden som arbetsgivaren typiskt sett ensidigt beslu-
tar om.

Punkten 5 omfattar forutom uppsagning, avskedande och permittering
ocksa annan ingripande dtgard. Med ingripande atgard avses konkreta
atgarder som &r till nackdel for en arbetstagare, t.ex. indragning av for-
maner och utebliven befordran som arbetstagaren haft anledning att r&k-
na med. Omplaceringar eller forflyttningar med mindre ingripande verk-
ningar & snarast att hanfora till arbetsledningsbesiuten, medan en om-
placering som pétagligt forsamrar en arbetstagares inkomst och arbets-
forhallanden, och kanske rent av syftar till att provocera en arbetstagare
till att §alv saga upp sig, far anses horatill den nu behandlade kategorin.

Generellt galler att forbuden tar sikte pa mer an bagatellartade skill-
nader i behandling.

2380ch 24 §

Paragraferna, som anger att diskriminerande avtal &r ogiltiga, har andrats
redaktionellt pa grund av att diskrimineringsforbuden nu anges i 15—
17 88 och inte som tidigare i 1620 88. Detta har behandlatsi avsnitt 8.
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24 8 har utformatsi huvudsak i enlighet med Lagradets forslag.

258

Bestammelsen galler allmént och ekonomiskt skadestand. Den har he-
handlatsi avsnitt 8.

Paforslag fran Lagradet har innehdllet i de forutvarande 25 § och 26
8 forts samman i denna paragraf. | forsta meningen — som avser allmant
skadestand — har redaktionella andringar gjorts till f6ljd av diskrimine-
ringsforbudens nya utformning. | andra meningen angesi vilkafal bade
allmént och ekonomiskt skadestand kan utgd. Den nya dispositionen in-
nebdr inga andringar i sak.

Det forutvarande andra stycket har upphévts. Dér fanns tidigare regler
om sk. delat skadestand.

288

Paragrafen galler jamkning av skadestand. En forutvarande hanvisning till
den upphévda 26 § har tagits bort i enlighet med forslag fran Lagradet.

298

Bestammel sen har andrats redaktionellt pa grund av att den tidigare 12 §
fatt ny placering som 14 8.

338

Bestammelsen har andrats sa att det framgar att JamO skall harétt att fa
tilltréde till arbetsplatser for att kunna gora undersdkningar som kan ha
betydel se fér ombudsmannens tillsyn enligt lagen.
Om en arbetsgivare inte réttar sig efter en uppmaning fran JAmO om
att getilltrade till arbetsplatsen kan vite enligt 34 8 kommai fraga.
Bestammelsen har behandlatsi avsnitt 10.

358

Bestammelsen avser talerétt infor Jamstélldhetsnamnden i fragor om
vitesforeldggande for arbetsgivare som inte foljer bestémmel serna om
aktiva atgarder. Reglerna har behandlatsi avsnitt 11.

Av 35 § framgdr att en kollektivavtalsbarande central facklig organi-
sation far gora en framstélning om Jamstalldhetsombudsmannen
(JamO) valt att inte gora framstalIning. Organisationens talerétt & alltsa
subsidiar i forhallande till ombudsmannens och blir aktuell endast i de
fall ombudsmannen forklarat sig inte viljautnyttja sin priméra tal erétt.

Med anledning av vad Lagradet anfort anges uttryckligen att ett vites-
forelaggande kan riktas mot staten som arbetsgivare.
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368

| paragrafen har ett nytt andra stycke lagtstill. Pa Lagradets inradan har

inforts att JAmO skall beredas tillfélle att yttra sig nér en arbetstagaror-

ganisation gjort en framstallning om vitesforeléggande enligt 35 8.
Regeln har behandlatsi avsnitt 11.

398

Bestammelsen har andrats redaktionellt for att ge uttryck &t att fram-
stéllningar om vite enligt 35 § kan goras av bade JamO och fackliga or-
ganisationer.

40 §

| ett nytt andra stycke anges att framstaliningen om vitesforeldggande
forfaller om den av JAmO eller arbetstagarorganisationen som gjort
framstallningen uteblir fran en muntlig forhandling infor Jamstalldhets-
namnden. Det andra stycket har inforts efter pdpekande fran Lagradet.

418

Bestammelsen har andrats redaktionellt for att ge uttryck at att fram-
stallningar om vite enligt 35 § kan goéras av bade JamO och fackliga or-
ganisationer. Synpunkter fran Lagradet om Jamstalldhetsnamndens of -
ficidprévning har behandlatsi avsnitt 11.

44 8

Bestdmmelsen géller talerdtt om utdémande av vite infor tingsrétt. Den
har behandlatsi avsnitt 11.

Talan om utddmande av vite som har forelagts enligt jamstalldhetsla
gen fors vid tingsrétt. Taerdtten tillkommer JamO, &ven i de fall ett
arende om vitesforel&ggande initierats av en arbetstagarorganisation.
Synpunkter fran Lagradet har behandlatsi avsnitt 11.

| andra stycket har tillagts att tingsratten i ma om utdomande av vite
som forelagts enligt 35 § far prova aven vitets lamplighet. Jamstalld-
hetsndmndens beslut om vitesforeldggande kan inte 6verklagas. Det &r
skdlet till att tingsratten kan prova vitet i dess helhet nér fragan om u-
doémande provas, saledes dven dess lamplighet i det enskildafallet.

| de fall da JamO forelagger vite med stod av 34 § kan forelaggandet
overklagas till Jamstalldhetsnamnden (42 8). Det framgar motsatsvis av
44 § att tingsrétten | dessafall inte har att beddma vitets lamplighet.

458

Bestammelsen, som anger vilka regler som &r tillampliga vid réttegang-
en i diskrimineringstvister, har andrats redaktionellt. Andringarna i
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forsta och tredje stycket avser hanvisningarnartill i vilka paragrafer dis-
krimineringsfdrbuden anges.

548

Det forutvarande andra stycket har upphavts. | bestdmmelsen angavs
tidigare inom vilken tid en talan om delat skadestand enligt upphévda 25
8§ andra stycket skulle foras. Detta har behandlatsi avsnitt 8.

57§

Paragrafen & ny. Dess innehdll motsvarar forutvarande 52 § andra
stycket som pa Lagradets forslag placerats som ny 57 8. Ordet tjanste-
tillsattning, som inte langre anvands hos offentliga arbetsgivare, har
bytts ut mot anstalning.

14.2 Lagen (1999:130) om atgarder mot etnisk diskriminering
| arbetdivet

26, 27, 30-32 88

Bestammelserna avser talerétt infor Namnden mot diskriminering i fr&
gor om vitesféreldggande for arbetsgivare som inte foljer bestammel-
sernaom aktiva dtgéarder. Reglerna har behandlatsi avsnitt 11.

Av 26 § framgér att en kollektivavtalsbéarande central facklig organi-
sation far gora en framstéllning om DO valt att inte gora en framstall-
ning. Organisationens talerdtt &r alltsi subsidiar i forhalande till an-
budsmannens och blir aktuell endast i de fall ombudsmannen forklarat
sig inteviljautnyttjasin primaratalerétt. Med anledning av vad Lagr adet
anfort anges uttryckligen att ett vitesforeldggande kan riktas mot staten
som arbetsgivare.

| 27 8 har pa Lagradets inradan inforts att DO skall beredas tillfalle
att yttra sig nér en arbetstagarorganisation gjort en framstdlning om
vitesforeléggande enligt 26 8.

27, 30 och 32 88 har darutbver andrats redaktionel It for att ge uttryck
a att framstallningar om vite enligt 26 § kan géras av bade DO och
fackliga organisationer.

| 31 § angesi ett nytt andra stycke att framstéliningen om vitesfore-
laggande forfaller om den av DO eller arbetstagarorganisationen som
gjort framstallningen uteblir fran en muntlig forhandling infor Namnden
mot diskriminering. Det andra stycket har inforts efter papekande fran
Lagradet.
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358

Bestdmmelsen géller talerdtt om utdémande av vite infor tingsréit. Den
har behandlatsi avsnitt 11.

Talan om utddmande av vite som har férelagts enligt lagen fors vid
tingsrétt. Talerétten tillkommer DO, aven i de fall ett &rende om vitesfo-
relaggande initierats av en arbetstagareorganisation. Synpunkter fran
Lagradet har behandlatsi avsnitt 11.

| andra stycket har tillagts att tingsratten i ma om utdomande av vite
som forelagts enligt 26 § far prova dven vitets lamplighet. Beslut i
Namnden mot diskriminering om vitesférel&ggande kan inte dverklagas.
Det ar skalet till att tingsrétten kan prova vitet i dess helhet nar fragan
om utdomande provas, saledes aven dess lamplighet i det enskildafallet.

| de fal da DO forelagger vite med stod av 25 § kan forelaggandet
overklagas hos Namnden mot diskriminering (33 8). Det framgar mot-
satsvis av 35 8 att tingsrétten | dessa fall inte har att beddma vitets
lamplighet.
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Prop. 1999/2000:143

Sammanfattning av utredningens forslag Bilaga 1

Utredningen har haft i uppdrag att goraen 6versyn av vissadelar av jam-
stélldhetdagen. De fragor som utredningen har behandlat géler jam-
stélldhetslagens diskrimineringsforbud, pafoljden skadestand vid over-
trédelse av diskrimineringsforbudet, 10nekartldggning, talerétten infor
Jamstalldhetsnamnden och Namnden mot diskriminering, samt fragor
som hanger samman med arbetsvardering. Oversynen har i férsta hand
gjorts for att na dverensstammelse med EG-rétten och har darvid skett
under beaktande av de tre nya lagarna mot diskriminering i arbetdlivet,
dvs. lagen om atgarder mot etnisk diskriminering, lagen om férbud mot
diskriminering av personer med funktionshinder och lagen om foérbud
mot diskriminering pa grund av sexuell l&ggning.

Vad sarskilt géller de viktiga fragorna rérande 16nekartlaggning och
arbetsvardering har 6versynen haft ett gavstandigt syfte.

Diskrimineringsfor budet

Jamstélldhetslagens diskrimineringsférbud omfattar direkt och indirekt
diskriminering. Nagon definition av dessa begrepp finns inte i lagen.
Forbuden mot konsdiskriminering ar avgransade till vissa sarskilda situ-
ationer som typiskt sett anses diskriminerande. Otillaten konsdiskrimi-
nering kan foreligga vid anstalining m.m. (16 och 17 88), vid tilldmpning
av lagre 16n eller samre anstéllningsvillkor (18 8), vid arbetsledning
(19 8) samt vid uppsagning, omplacering m.m. (20 8). Paragraferna &r
uppbyggda dels som presumtionsregler (16, 18 och 19 88), dels som
bevisregler (17 och 20 88). | de i lagen angivna Situationerna, med ett
undantag, forutsétts att det finns en jamforel seperson. En forutséttning
for diskrimineringsforbudet vid anstdllning & dessutom att ett anstéll-
ningsbesl ut fattas.

Ministerradet inom EU har antagit direktivet 97/80/EG om bevishor-
dan i ma om konsdiskriminering, bevisbordedirektivet. Direktivet inne-
béar lagfastande av EG-réttens praxis i frégan om bevisbordans placering.
| bevisbdrdedirektivet och i de nya diskrimineringslagarna finns en defi-
nition av indirekt diskriminering.

Bor en definition av begreppet indirekt diskriminering inférasi lagtexten?

— Utredningen foreslar att en definition av indirekt diskriminering in-
forsi jamstélldhetslagen.

| EG:s bevisbordedirektiv och i de nya diskrimineringslagarna finns en
definition av indirekt diskriminering. Utredningen anser att &en jam-
stélldhetslagen bor tillforas en definition av begreppet. Formuleringen
bor verensstdmma med bevisbordedirektivet och néra andutatill de tre
nya diskrimineringslagarna. Harigenom klargors réttsaget och uppnas
att jamstélldhetslagen i detta hdnseende anpassastill diskrimineringslag-
stiftningen i ovrigt. 118



Ar jamstalldhetslagens diskrimineringsforbud om krav p& jamfor el seperson Prop. 1999/2000:143
och krav pa anstélIningsbeslut vid anstélIning férenliga med EG-réatten? Bilagal

— Utredningen foreslar att forbudet mot otilldten konsdiskriminering
vid anstdlining m.m. i jamstalldhetslagen utformas pa det séttet att for-
budet omfattar arbetssbkande under hela anstaliningsforfarandet och
oberoende av om ndgot anstallningsbesiut i saken kommer till stand
samt utan nagot krav pa jamforelseperson. Inte heller diskriminerings-
forbudet vid arbetsledningsbesiut bor innehalla ett krav pa jamforelse-
person.

| ett fall fran EG-domstolen har inte kravts att det finns en jamforel se-
person av motsatt kon vid direkt diskriminering i en anstallningssitua-
tion. Vid avgorande om nagon blivit utsatt for direkt diskriminering i de
tre nya diskrimineringslagarna kan en fiktiv jdmforel se goras. Jamstalld-
hetslagens forbud mot diskriminering vid anstdllning savitt galler dess
krav pajamforel seperson kan inte anses stamma éverens med EG-rétten.

Utredningen anser darfor att jamstalldhetslagens diskrimineringsfor-
bud vid angtallning bor utformas pa sddant sétt att nagot krav pa jamfo-
relseperson inte stélls upp vid direkt diskriminering. | konsekvens dér-
med bor motsvarande andring genomféras vad galer arbetsledningsbe-
sluten enligt 19 § jamstalldhetslagen.

Det kan daremot inte anses vara of érenligt med EG-rétten att uppstélla
krav pa jamforel seperson vid |6nediskriminering. Utredningen foreslar
darfor inte ndgon andring i detta avseende. | likhet med vad som géller
enligt EG-rétten skall en jamférelsen dock kunna géras dven med en
tidigare anstélld av motsatt kon.

Vid indirekt diskriminering maste daremot en faktisk jamforelse
mellan grupper goras. Detta foljer av EG-rétten och motsvarande géller
aven enligt de nya diskrimineringslagarna.

Diskrimineringsforbudet i de tre nya diskrimineringslagarna skyddar
arbetssokande under hela rekryteringsforfarandet och utan krav pa att
anstallningsbeslut kommer till stand. Enligt utredningens mening kan
man anta att det enligt EG-rétten inte stélls nagot krav pa anstalIningsbe-
slut for att otillaten konsdiskriminering skall kunna foreligga. For att
med sakerhet na Gverensstammel se med EG-rétten anser utredningen att
jamstélldhetslagens forbud mot diskriminering vid anstdlning aven bor
omfatta situationer da arbetsgivaren inte fattar nagot anstallningsbesiut.
Dettainnebdr att en arbetsgivare som avbryter ett anstallningsforfarande,
t.ex. darfor att arbetsgivaren inte vill anstélla en sokande av visst kon,
kan gorasig skyldig till otill&ten konsdiskriminering.

Ar jamstalldhetslagens presumtionsregler forenliga med EG-rétten och be-
visbordedirektivet?

— Utredningen foreslar att bestammelserna i nuvarande 16, 19 och 20
88 jamstalldhetslagen andras och sammanfors i en ny 16 8. Andringen
innebér att presumtionsreglernavid anstallning, befordran, utbildning for
befordran och arbetsedning samt bevisregeln vid uppségning, omplace-
119



ring, permittering och avskedande formuleras som en enhetlig bevisboér-  Prop. 1999/2000:143
deregel i dverensstammelse med bevisbordedirektivet. Vidare foresar Bilagal
utredningen att 17 § jamstalldhetslagen upphévs.

Innebdrden av EG:s bevisbordedirektiv och de tre nya diskrimine-
ringslagarna & att nér arbetstagaren gjort antagligt att konsdiskrimine-
ring foreligger bevisbordan skall ga dver pa arbetsgivaren. Fragan & om
bevisbordedirektivets bevisborderegel ar lika fordelaktig eller fordel ak-
tigare for arbetstagaren. Det finns emellertid inte ndgon juridisk metod
med vilken man kan jdmforajamstalldhetslagens presumtionsregler med
bevisbordedirektivet. Eftersom det darfor inte med nagon sakerhet kan
konstateras att presumtionsregeln om forbud mot kdnsdiskriminering
vid anstéllining och arbetsledning ger en effektivare eller i varje fal lika
effektiv léttnad i bevisbodrdan for kéranden som bevisbordedirektivet,
talar mycket starka skal for att dennaregel i en eller annan form maste
goras tillamplig i den svenska diskrimineringsprocessen. Utredningen
anser att presumtionsregeln om forbud mot kénsdiskriminering vid an-
stéllning m.m. och vid arbetdedning i jadmstalldhetslagen formuleras om
for att uppna dverensstammel se med bevisbordedirektivet. | detta ligger
att utredningen anser att 17 § skall utga. Av redaktionella skal bor jam-
stélldhetslagens diskrimineringsforbud vid anstalining m.m., arbetsed-
ning samt uppsagning och omplacering m.m. féras samman i en paragraf
som ar uppstalld i enlighet med bevisbordedirektivet och som inte inne-
haller ndgot krav pa anstallningsbes ut eller jamforel seperson.

Presumtionsregeln i l6nediskrimineringsférbudet i 18 § jamstalld-
hetslagen kan inte anses vara strangare én EG-rétten utan far anses sta i
Overensstammelse med den. Det anférda innebar att det enligt utred-
ningens mening inte med fog kan goras gdlande att 18 § jamstalldhets-
lagen behdver andras for att Overensstdmmelse med EG-rétten skall
uppnas. Utredningen foredar darfor inte ndgon andring av 16nediskrimi-
neringsforbudet i 18 § jamstélldhetslagen.

Skadestand

Enligt EG-rétten dligger det medlemsstaterna att vidta tillrackligt effek-
tiva atgarder for att syftet med direktiven pa jamstalldhetsomradet skall
uppnas. Allméant skadestand till flera som diskriminerats i samband med
anstélining eller befordran eller utbildning fér befordran skall enligt
jamstélldhetslagen delas lika mellan dem. | de tre nya diskrimineringsla
garna finns ingen motsvarande begransning om delat skadestand. Eko-
nomiskt skadestand utgar inte till den som blivit diskriminerad vid ett
anstdlningsforfarande eller vid befordran eller utbildning for befordran,
vare sig enligt jamstalldhetslagen eller de tre nya diskrimineringsagar-
na
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Finns det skél att andra jamstalldhetslagens regler om allmént skadestand? Prop. 1999/2000:143

— Utredningen féresiér att det allménna skadestandet till flerasom dis- 52921

kriminerats inte skall delas lika mellan dem utan utga till var och en av
de diskriminerade med hansyn till den krankning som denne blivit utsatt
for.

Utredningen anser att det ar viktigt att framhéva att det skadestand som
utgar till ndgon som har blivit diskriminerad i forsta hand utgor en indi-
viduell erséttning till denna person for vad just hon eler han har blivit
utsatt for. Det bor ocksa framhdlas att den preventiva funktionen hos
det allmanna skadestandet blir bast tillgodosedd med en ordning som
innebar att skadestandets storlek nar flera ar diskriminerade bestams
med utgangspunkt fran den krankning som det diskriminerande agerandet
har inneburit fér var och en av de berdrda.

Aven den omstéandigheten att utredningen foreslar att diskriminerings-
forbudet enligt jamstélldhetslagen skall omfatta hela anstaliningsforfa-
randet talar mot en ordning med delat skadestand. Diskrimineringen kan
da ske av flera vid olika tillfallen och pa olika sétt. En regel om att ett
allmant skadestand skall delas lika mellan flera diskriminerade kan inte
rimligen bibehdllas ofbrandrad i det andrade |age som uppstar om utred-
ningens forslag godtas.

Utredningen anser darfor att regeln om delat skadestand skall utga och
att var och en av de diskriminerade skall erhdlla ett skadestand som &r
bestdmt med hansyn till den krénkning den personen blivit utsatt for.

Vad géller alméant skadestand i Gvrigt anges i forarbetena till jam-
stélldhetslagen att utgangspunkten skall vara den skadestandspraxis som
forekommer i foreningsréatts- och anstallningsskyddsmdl. EG-réttens
krav pa att medlemsstaterna maste vidta effektiva atgarder for att direk-
tivens syften skall uppnds & enligt utredningens uppfattning uppfyllt
genom att de svenska domstolarna har att tilldmpa samma beréknings-
grunder vad géller skadestandet vid diskriminering som géller enligt 6v-
riga nationella arbetsréttsliga regler. Utredningen anser att jamstalld-
hetslagens regler om allmant skadestand i Gvrigt & forenlig med EG-
ratten.

Finns det skal att &ndra jamstalldhetslagens regler om ekonomiskt skade-
stand?

— Utredningen foresl & inte nagon andring av jamstalldhetslagens regler
om ekonomiskt skadestand.

Enligt utredningens bedémning skall den nuvarande ordningen i jam-
stélldhetslagen att endast allmant skadestand och alltsd inte ekonomiskt
skadestand kan utga till den som har blivit diskriminerad i samband med
anstallning, befordran eller utbildning for befordran bestd. Utredningen
anser att regleringen & forenlig med EG-rétten. Regleringen Gverens-
stammer &ven med vad som géller enligt de tre nya diskrimineringsla

garna.
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Enligt utredningens mening & aveni ovrigt jamstéldhetsagens skade- Prop. 1999/2000:143
standsreglering forenlig med EG-rétten. Bilagal

L 6nekartlaggning och ar betstagar or ganisationer nas behov av att fatill-
gang till enskilda individers|tner

— Utredningen fores & att syftet med |6nekartlaggningen klargorsi for-
arbetena. Syftet skall enligt utredningens mening vara att synliggéra hur
|6nerna for olika kategorier av arbetstagare i skildatyper av arbeten for-
haller sig till varandra nar hansyn tas kon. Kartlaggningen skall déarmed
bilda utgangspunkt for ett mer aktivt arbete i dessa fragor. Utredningen
foredar att det i lagens avsnitt om aktiva atgéarder infors en uttrycklig
skyldighet for arbetsgivaren att analysera forekommande |6neskillnader.
Vidare foredar utredningen att arbetsgivaren skall vara skyldig att sam-
rada med arbetstagarorganisationerna om hur kartlaggningsarbetet skall
bedrivas samt informera dessa om arbetet med |6nekartléggningen och
om sin anaysdérav.

Utredningen anser att uttalandena i férarbetena om |6nekartlaggningens
syfte har skapat oklarhet och att det & av vikt med ett klargrande i detta
avseende. Syftet med |6nekartlaggningen skall enligt utredningens me-
ning vara att klargéra hur 16nerna for olika kategorier av arbetstagare i
skilda typer av arbete forhdller sig till varandra nar hansyn tas till kon
och darmed bilda utgangspunkt for ett mer aktivt arbetei dessafragor.

| lagférarbetena har anforts att avsikten med |6nekartlaggningen inte
& att arbetsgivaren skall gora ndgon systematisk arbetsvéardering. Lag-
stiftaren utgar dock fran att |6nekartlaggningen i gorligaste man bor leda
till att arbetstagare som utfor arbete som ar att betrakta som lika eller
likvardiga pa en arbetsplats kan identifieras. Utredningen foredar inte
nagon andring i dessa hanseenden.

For att lagen skall fa okad genomslagskraft och att jamforelser mellan
olika grupper och kategorier av arbetstagare skall kommatill stand anser
utredningen att det i lagen skall inforas en uttrycklig skyldighet for a-
betsgivaren att analysera forekommande |6neskillnader. Vidare anser
utredningen att arbetsgivaren skall vara skyldig att samréda med arbets-
tagarorganisationer om hur kartlaggningsarbetet skall bedrivas samt in-
formera arbetstagarorgani sationerna om arbetet med |6nekartlaggningen
och om sin analys av |6neskillnader. Utredningen anser att syftet med
|6nekartlaggningen kan framjas genom att arbetstagarsidan i storre om-
fattning kan medverkai kartlaggningen.

Utredningen foreslar inte att arbetstagarorganisationerna i sin sam-
verkan med arbetsgivaren om en kartlaggning skall fa del av enskilda
individers |6ner. En granskning av enskilda individers |6ner innebér en-
ligt utredningen att forfarandet har gatt dver till att géllaldneséttningen.
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Taleratt om vitesfor elaggande Prop. 1999/2000:143

— Utredningen fored ar att fackliga organisationer i forhdlandetill vilka Bilaga 1

arbetsgivaren & bunden av kollektivavtal skall ges talerétt infor Jam-
stélldhetsné@mnden respektive Namnden mot diskriminering om vitesfo-
reldggande. Jamstalldhetsombudsmannen och Ombudsmannen mot -
nisk diskriminering skall beredas tillfélle att yttra sig och aven ha réatt
att, n&r ombudsmannen finner skél till det, intervenerai ett av en facklig
organisation anhangiggjort arende vid ndmnderna. Vidare foredar utred-
ningen att talan vid tingsrétt om utdomande av forelagt vite &ven skall
kunna foras av den fackliga organisationen som gjort framstaliningen
om vitesforel &ggandet.

Utredningen anser att en talerétt for fackliga organisationer om vitesfo-
reléggande infér Jamstélldhetsndmnden och N&mnden mot diskrimine-
ring kan stimulera och vitalisera det lokala arbetet samt for de fackliga
organisationerna medfora ett stérre ansvarstagande for jamstalldhetser-
betet. Av stor betydelse for att ge fackliga organisationer rétt att fora
talan & &ven att det &r parterna pa arbetsmarknaden som har huvudansvar
ret for jamstaldhetsarbetet. Det bor darfor vara dessa som i forsta hand
skall agera.

Om en organisation for talan, bor Jamstélldhetsombudsmannen re-
spektive Ombudsmannen mot etnisk diskriminering ha rétt att yttra sig
och om ombudsmannen da eller senare finner erforderligt &ven ha en
rét att intervenera. Om organisationen vid forfragan fran ombudsman-
nen avstatt fran att fora talan, bor organisationen inte ha rétt att fa yttra
sig eller deltai &endet som intervenient.

Fragor som hanger samman med ar betsvardering

— Utredningen foredlar att 33 § jamstalldhetslagen tillfors en regel som
ger Jamstélldhetsombudsmannen rétt till tilltrade till arbetsplats for att
gobra undersokningar.

Den utredning som i 16nediskrimineringsprocessen laggs till grund for
domstolens provning boér 1dmpligen forebringas av de enskilda parterna
gdva. Inte minst med hénsyn till att arbetsvardering & nagot oprecist
och subjektivt anser utredningen att det inte ar lampligt att en utomsta
ende av domstolen forordnad expert anlitas for uppgiften. Utredningen
framlagger inte ndgot forsag harom.

Utredningen utvecklar i betdnkandet sin syn pa beviskraven i en 16-
nediskrimineringsprocess vad géller frdgan om arbetena &r likvérdiga. |
huvudsak utmynnar utredningens analys i att den huvudsakliga bevisbor-
dan for de omstandigheter som har betydelse for vérderingen av arbetena
visserligen ligger pa kéranden. Arbetsgivaren sasom den part som har
sarklassigt |éttast att prestera utredning rorande forhdllanden med an-
knytning till arbetsplatsen har emellertid att béra viss del av bevisbordan.
Hérigenom uppnas for karanden en l&ttnad i bevisbordan, som annars kan

tendera att bli alltfor tung. Utredningen anser att en sadan ordning foljer 123



direkt av allmanna bevisregler och stér i samklang med EG-rétten. Det  Prop. 1999/2000:143
behovs darfor inte nagon omformulering av lagtexten. Bilagal
Betréffande arbetsgivarens uppgiftsskyldighet enligt jamstélldhetsla
gen anser utredningen att 33 § jamstélldhetslagen skall tillforas en regel
som ger Jamstélldhetsombudsmannen rétt till tilltrade till arbetsplatsen
for att gora undersokningar av betydelse for en arbetsvardering.
Utredningen anser inte att det i 18 8 jamstalldhetslagen skall nérmare
anges vad som kravs for att arbeten skall ansesvaralikvardiga
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Betankandets lagf6rslag

Fordag till

Lag om andring i jdmstalldhetd agen (1991.:433)

Harmed foreskrivs

delsatt 17, 19 och 20 88 skall upphdraatt galla,

delsatt 9 a, 11, 15, 16, 18, 25, 26, 33, 35 och 44 8§ samt rubriken
narmast fore 16 § skall hafdljande lydelse,

dels att det i lagen skall inférastre nyaparagrafer, 9b §, 16 a§ och 35

a8 av foljande lydelse.

Nuvarande lydel se

Foreslagen lydelse

Aktiva atgarder

L6nefragor

9a8

Arbetsgivaren skall, som ett led i verksamheten enligt 2 §, arligen
kartlagga férekomsten av [6neskillnader mellan kvinnor och mani skilda
typer av arbeten och for olika kategorier av arbetstagare.

Denna skyldighet gdller dock
inte arbetsgivare som vid senaste
kalenderéarsskifte sysselsatte farre
an tio arbetstagare.

Arbetsgivaren skall vidare
analysera de |oneskillnader
mellan kvinnor och man som
synliggjorts genom |6nekart-
l&ggning.

Forsta stycket géller dock inte
arbetsgivare som vid senaste la
lenderarsskifte sysselsatte farre
om tio arbetstagare.

9b 8§ Arbetsgivare som ar skyl-
dig att kartlagga och analysera
forekomsten av loneskillnader
enligt 9a § skall samrada med
arbetstagarorganisation i for-
hallande till vilken arbetsgiva-
ren a bunden av kollektivavtal
om hur kartlaggningsarbetet
skall bedrivas samt informera
organisationen om kartlagg-
ningen och analysen darav.
Samradet och informationen
skall ske vid sammantrade.

Prop. 1999/2000:143
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Jamstélldhetsplan

118

En jamstalldhetsplan enligt 10 § skall innehdlla en dversikt dver de &-
garder enligt 4-9 88 som &r behdvliga pa arbetsplatsen och ange vilka av
dessa dtgarder som arbetsgivaren avser att paborja eller genomfdra un-

der det kommande éret.

| planen skall ocksa 6versiktligt
redovisas resultatet av den kart-
l&ggning som arbetsgivaren skall
gora enligt 9 a § samt de atgérder
som motiveras av kartldggningen.

En redovisning av hur de planerade dtgéarderna enligt forsta och andra

| planen skall ocksa 6versiktligt
redovisas resultatet av den kart-
l&ggning och analys som arbets-
givaren skall gora enligt 9a 8.
Arbetsgivare skall aveni planen
redovisa de atgarder och den
analys som motiveras av kart-
laggningen samt tidsplanen for
analysen.

styckena har genomforts skall tasin i efterfoljande ars plan.

Forbud mot kdnsdiskriminering

Direkt och indirekt konsdiskriminering

158§

Med konsdiskriminering avsesi denna lag att nAgon missgynnas under
sadana omstandigheter att missgynnandet har ett direkt eller indirekt
samband med den missgynnades konstillhorighet.

K onsdiskriminering &r otilllaten
i den utstréckning som framgar av
16—20 88.

Indirekt  konsdiskriminering
foreligger nar en vasentligt
storre andel personer av det ena
kdnet missgynnas genom till-
l[Ampningen av en skenbart
kdnsneutral bestdmmelse eller
ett skenbart konsneutralt krite-
rium eller forfaringssatt.

K onsdiskriminering &r otilllaten
i den utstréckning som framgar av
16, 16 a och 18 §8.

Prop. 1999/2000:143
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Anstallning m.m.

16 § Otillaten konsdiskriminering
skall anses foreligga, nar en a-
betsgivare vid anstdlining eller
befordran eller utbildning for ke-
fordran utser ndgon framfor nagon
annan av motsatt kon, fastdn den
som forbigds har béttre sakliga
forutséttningar for arbetet eller
utbildningen.

Detta gdler dock inte om ar-
betsgivaren kan visa

1. att beslutet inte vare sig d-
rekt eller indirekt har samband
med den missgynnades konstillho-
righet,

2. att bedlutet ar ett led i stré
vanden att framja jamstalldhet i
arbetdlivet, eller

3. ait det & beréttigat av hansyn
till ett sadant ideellt eller annat
sarskilt intresse som uppenbarli-
gen inte bor vika for intresset av
jamstélldhet i arbetdlivet.

Anstéllning, arbetsledning, upp-
sagning m.m.

16 § Otillaten konsdiskriminering
skall anses féreligga nédr den som
anser sig krankt visar att om-
standigheter foreligger som ger
anledning till antagande att
konsdi skriminering forekommit.

Detta galler dock inte om ar-
betsgivaren kan visa att forfa-
randet

1. saknar samband med den
missgynnades konstillhdrighet,

2. &r ett led i stravanden att
framja jamstalldhet i arbetslivet,

3. &r beréattigat av hansyn till
ett sadant ideellt eller annat
sarskilt intresse som uppenbar-
ligen inte bor vika for intresset
av jamstalldhet i arbetslivet, d-
ler

4. vid indirekt diskriminering
ar lampligt och nédvandigt och
kan motiveras med objektiva
faktorer som saknar samband
med konstillhorighet.

16 a § Bestammelserna i 16 §
galler nar arbetsgivaren

1. tar ut en arbetssokande till
anstallningsintervju eller vidtar
annan atgard under anstall-
ningsforfarandet eller beslutar i
en anstallningsfraga,

2. beslutar om befordran eller
tar ut arbetstagare till utbild-
ning for befordran,

3. leder och fordelar arbetet,
eller

4. sager upp, avskedar, per-
mitterar eller vidtar annan n-
gripande atgard mot en arbets-
tagare.

Prop. 1999/2000:143
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Anstallningsvillkor

188§

Otillaten konsdiskriminering skall anses foreligga, néar en arbetsgivare
tillampar lagre 16n eller annars sémre anstéllningsvillkor for en arbets-
tagare an dem som arbetsgivaren tilldmpar for arbetstagare av motsatt
kon, ndr de utfér arbete som &r att betrakta som lika eller likvérdigt.

Detta gdller dock inte, om a-
betsgivaren kan visa att de olika
anstdllningsvillkoren  beror  pa
skillnader i arbetstagarnas sakliga
forutsattningar for arbetet eller att
de i varje fal inte vare sig direkt
eller indirekt har samband med
arbetstagarnas konstillhorighet.

Detta gdler dock inte om ar-
betsgivaren kan visa att forfaran-
det ar lampligt och ndédvandigt
och kan motiveras med objektiva
faktorer som saknar samband
med konstillhorighet.

Skadestand och andra pafdljder

Skadestand

258

Om konsdiskriminering  sker
genom att arbetsgivaren pa na-
got satt som ar otillatet enligt 16
eller 17 § utser nagon eller nag-
ra framfor en eller flera av mot-
satt kon, skall arbetsgivaren betala
skadestand till den eler de dis-
kriminerade for den krankning
som diskrimineringen innebér.

Om flera diskriminerade i1 ett
sadant fall begéar skadestand, skall
skadestandet bestémmas som om
bara en av dem hade blivit diskri-
minerad samt delas lika mellan
dem.

Om konsdiskriminering sker pa
nagot satt som ar otillatet enligt
16 a 81 och 2, skall arbetsgivaren
betala skadestand till den eller de
diskriminerade for den krénkning
som diskrimineringen innebér.

26 8§

Om en arbetstagare diskrimine-
ras pa nagot sitt som &r otilllatet
enligt 18-20 88, skall arbetsgiver
ren betala skadestand till arbetsta-
garen for den forlust som upp-

Om en arbetstagare diskrimine-
ras pa nagot sitt som &r otilllatet
enligt 16 a 8 3 och 4 eller enligt
18 8§, skall arbetsgivaren betala
skadestand till arbetstagaren for
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kommer och fér den krankning
som diskrimineringen innebér.

den forlust som uppkommer och
for den krankning som diskrimi-
neringen innebér.

Tillsynen av lagens efterlevnad

Uppgiftsskyldighet

338

En arbetsgivare & skyldig att pa uppmaning av jamstalldhetsombuds-
mannen lamna de uppgifter om forhdlandenai arbetsgivarens verksan-
het som kan vara av betydelse fér ombudsmannenstillsyn enligt 30 8.

For tillsyn har jamstalld-
hetsombudsmannen tilltrade till
arbetsstalle och far dar gora
under sdkningar.

Forelaggande av vite

358

En arbetsgivare som inte foljer
en foreskrift som angesi 4-11 88§
kan vid vite forelaggas att fullgbra
sina skyldigheter. Ett sddant fore-
laggande meddelas av jamstalld-
hetsnamnden pa framstdlning av
jamstalldhetsombudsmannen.

Ombudsmannen skal i fram-
stéllningen ange vilka é&tgarder
som bor adléggas arbetsgivaren,
vilka skal som aberopas till stod
for framstaliningen och vilken
utredning som har gjorts.

En arbetsgivare som inte foljer
en foreskrift som angesi 4-11 88§
kan vid vite forelaggas att fullgbra
sina skyldigheter. Ett sddant fore-
laggande medddlas av jamstalld-
hetsnamnden pa framstdlning av
jamstalldhetsombudsmannen eller
en arbetstagarorganisation i
forhallande till vilken arbetsgi-
varen ar bunden av kollekti-
vavtal.

Ombudsmannen eller arbetsta-
garorganisationen skall i fram-
stéllningen ange vilka agarder
som bor adlaggas arbetsgivaren,
vilka skad som aberopas till stod
for framstaliningen och vilken
utredning som har gjorts.

35a8 Nar en arbetstagarorga-
nisation gjort en framstéllning
till jamstalldhetsnamnden enligt
35 § skall jamstélldhetsom:
budsmannen beredas tillfalle att
yttra sig. Om ombudsmannen
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finner skal dartill ager myndig-
heten delta i arendet som inter-
venient med stallning av part.

Overklaganden m.m.
448

Tdan om utddmande av vite Tdan om utddmande av vite
som har forelagts enligt dennalag  som har forelagts enligt denna lag
fors vid tingsrétt av jamstalld-  fors vid tingsrétt av jamstalld-
hetsombudsmannen. hetsombudsmannen eller av ar-

betstagarorganisation som gjort
framstallning om vitesforel&g-
gande enligt 35 8.

Dennalag trader i kraft den 1 januari 2001.
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Fordag till

Lag om éndring i lagen (1999:130) om dtgérder mot etnisk diskri-

minering

Harmed foreskrivs

dels att 26 och 35 88 skall hafoéljande lydelse,
dels att det i lagen infors en ny paragraf, 26 a §, av foljande lydel se.

Nuvarande lydel se

Foreslagen lydelse

Tillsyn

Forelaggande av vite

26 8§

En arbetsgivare som inte foljer
en foreskrift som anges i 57 88§,
kan vid vite féreléggas att fullgéra
sina skyldigheter. Ett sadant fore-
ldggande meddedlas av Namnden
mot diskriminering pa framstall-
ning avOmbudsmannen mot et-
nisk diskriminering.

Ombudsmannen skall i fram-
stélningen ange vilka &atgarder
som bor adléggas arbetsgivaren,
vilka skal som aberopas till stod
for framstéliningen och vilken
utredning som har gjorts.

En arbetsgivare som inte foljer
en foreskrift som anges i 57 88§,
kan vid vite féreléggas att fullgora
sina skyldigheter. Ett sadant fore-
laggande meddedas av Namnden
mot diskriminering pa framstall-
ning avOmbudsmannen mot et-
nisk diskriminering eller av en
arbetstagarorganisation i for-
hallande till vilken arbetsgiva-
ren ar bunden av kollektivavtal.

Ombudsmannen eller arbetsta-
garorganisationen skall i fram-
stéllningen ange vilka &tgarder
som bor adlaggas arbetsgivaren,
vilka skal som &beropas till stod
for framstdliningen och vilken
utredning som har gjorts.

26 a 8 Nar en arbetstagarorga-
nisation gjort en framstéllning
till Namnden mot diskriminering
enligt 26 § skall Ombudsmannen
mot etnisk diskriminering bere-
dastillfalle att yttra sig. Om om+
budsmannen finner skal dartill
ager myndigheten delta i aren-
det som intervenient med stall-
ning av part.
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Overklaganden m.m.
358

Tdan om utddmande av vite Tadan om utdomande av vite
som har forelagts enligt dennalag  som har forelagts enligt denna lag
fors vid tingsrétt av Ombudsman-  fors vid tingsrétt av Ombudsman-
nen mot etnisk diskriminering. nen mot etnisk diskriminering

eller av arbetstagarorganisation
som gjort framstallning om vi-
tesforelaggande enligt 26 8.

Dennalag trader i kraft den 1 januari 2001.
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Prop. 1999/2000:143

FOrteckning Gver remissinstanser B
ilaga3

Remissyttranden ¢ver En Oversyn av jamstélldhetslagen (SOU
1999:91) har avgetts av Kammarrétten i Stockholm, Stockholms tings-
rétt, Arbetsgivarverket, Handikappombudsmannen, Statistiska centralby-
ran (SCB), Juridiska fakultetsstyrelsen vid Lunds universitet, Juridiska
fakultetsnamnden vid Stockholms universitet, Juridiska fakultetsndmn-
den vid Uppsala universitet, Namnden mot diskriminering, Ombudsman-
nen mot etnisk diskriminering (DO), Arbetsdomstolen, Arbetdlivsinsti-
tutet, ILO-kommittén, Jamstélldhetsnamnden, Jamstalldhetsombuds-
mannen (JamO), Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av sexuell
laggning (HomO), Radet for arbetslivsforskning, Landsorganisationen i
Sverige (LO), Landstingsforbundet, Svenska ArbetsgivarefGreningen
(SAF), Svenska Kommunforbundet, Sveriges Advokatsamfund, Sveriges
Akademikers Centralorganisation (SACO) samt Tjansteméannens Cert-
ralorganisation (TCO).

Déarutéver har yttranden inkommit fran Akademikerforbundet SSR, d-
vilekonomerna, Sveriges Civilingenjorsforbund, Fredrika-Bremer-
Forbundet (FBF), Centrum for kvinnoforskning vid Uppsala universitet
(CFKU) samt Thomas Ericsson.
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Promemorians lagf6rslag

Lag om andring i jdmstalldhetd agen (1991.:433)

Nuvarande lydel se

Foreslagen lydelse

28

Arbetsgivare och arbetstagare skall samverka for att jamstalldhet i ar-
betslivet skall uppnds. De skall sarskilt verka for att utjamna och for-
hindra skillnader i I6ner och andra anstaliningsvillkor mellan kvinnor
och man som utfor arbete som &r att betrakta som lika eller likvardigt.

Med likvardigt arbete avses
arbeten som staller samma krav
utifran en helhetshedémning av
kriterierna kunskap och fardig-
heter, arbetsinsats, ansvar och
arbetsforhallanden.

9a8§

Arbetsgivaren skall, som ett led i
verksamheten enligt 2 §, arligen
kartlagga forekomsten av 16-
neskillnader mellan kvinnor och
man i skilda typer av arbete och
for olika kategorier av arbetsta-
gare.

Denna skyldighet galler dock
inte arbetsgivare som vid se-
naste kalenderérsskifte syssel-
satte farre antio arbetstagare.

Arbetsgivaren skall arligen i sam-
verkan med arbetstagarna gora
en kartlaggning och jamstalld-
hetsanalys av arbetstagarnas
loner i syfte att upptacka, atgar-
da och forhindra osakliga skill-
nader i 16n och andra anstall-
ningsvillkor mellan kvinnor och
man som ar att betrakta som lik-
vardigt arbete. LoOnesattningen
av arbetstagare som utfor arbete
som &r eller brukar vara kvin-
nodominerat skall sarskilt upp-
marksammas.

Jamstélldhetsanalysen  skall
framja lika mojligheter till 16-
neutveckling foér kvinnor och
man och beaktas i |6nesattning-
en.

Prop. 1999/2000:143
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9b§ Prop. 1999/2000:143
Bilaga 4

Vid jamstalldhetsanalysen
skall

— bestammelser och praxis om
[6ner och andra anstallnings-
formaner som tillampas hos a -
betsgivaren skall kartlaggas och
analyseras ur jamstalldhetssyn-
punkt.

— arbetstagarna indelas i
grupper utifran arbetsuppgif-
ternas faktiska beskaffenhet,
varvid arbetstagare som utfor
arbete som kan betraktas som
lika satts i samma grupp. Inom
varje sadan grupp skall |o-
neskillnaderna mellan kvinnor
och man kartlaggas och analy-
seras, varvid en  beddmning
skall goras om loneskillnaderna
direkt eller indirekt har sam:
band med kon.

— grupp vars arbetstagare ut-
for  kvinnodominerat arbete
jamférs med grupp vars arbets-
tagare utfér arbete som ar att
betrakta som likvardigt. Lo-
neskillnaderna mellan grupper-
na kartldggs och analyseras,
varvid en beddémning skall goras
om |6neskillnaderna direkt eller
indirekt har samband med kon.

9c8§

Resultatet av kartlaggning och
analys skall redovisas i en
handlingsplan for jamstallda
[6ner. | planen skall anges vilka
lonejusteringar och andra at-
garder som behover vidtas for
att uppna lika |6n for arbete som
ar att betrakta som lika och lik-
vardigt. En kostnadsberakning
och en tidsplanering skall goras
utifran malsattningen att erfor-
derliga |Onejusteringar skall 135



genomforas sa snart som mojligt
och senast inomtre ar.

En redovisning av hur de pla-
nerade atgarderna genomforts
skall jAmte en utvardering tasin
i efterféljande ars handlings-
plan.

Skyldigheten att  uppratta
handlingsplan géaller inte ar-
betsgivare som vid det senaste
kalenderéarsskiftet  sysselsatte
farre antio arbetstagare.

9d8§

Arbetsgivare skall forse ar-
betstagarorganisation i forhal-
lande till vilken han &r bunden
av kollektivavtal med den infor-
mation som behdvs for att orga-
nisationen skall kunna samverka
vid kartlaggning, analys och
upprattande av handlingsplan.
Avser informationen uppgift om
lon eller andra forhallanden
som beror enskild arbetstagare
galler reglerna om tystnadsplikt
och skadestand i 21, 22 och 56
88 medbestammandel agen.

118

En jamstalldhetsplan enligt 10 § skall innehdlla en dversikt dver de &-
garder enligt 4-9 88 som &r behdvliga pa arbetsplatsen och ange vilka av
dessa dtgarder som arbetsgivaren avser att paborja eller genomfdra un-

der det kommande dret.

| planen skall ocksa dversiktligt
redovisas resultatet av den kart-
laggning som arbetsgivaren
skall gora enligt 9 a § samt de
atgarder som motiveras av
kartlaggningen.

En redovisning av hur de pla-
nerade atgarderna enligt forsta
och andra styckena har genom-
forts skall tas in i efterfoljande
arsplan.

| planen skall ocksa éversiktligt
redovisas den handlingsplan for
jamstéllida |6ner som arbetsgi-
varen skall géraenligt 9 c 8.
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338 Prop. 1999/2000:143
Bilaga 4
En arbetsgivare & skyldig att pa uppmaning av jamstalldhetsombuds-
mannen lamna de uppgifter om forhallandena i arbetsgivarens verksam-
het som kan vara av betydelse for ombudsmannenstillsyn enligt 30 8.
For tillsyn har jamstéalld-
hetsombudsmannen tilltrade till
arbetsstalle och far dar gora
under sokningar.
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Prop. 1999/2000:143

FOrteckning Gver remissinstanser .
Bilaga5

Remissyttranden 6ver promemorian Jamstalldhetsanalys av |6ner har
avgetts av Arbetsgivarverket, Statistiska centralbyran (SCB), Juridiska
fakultetsnamnden vid Stockholms universitet, Ombudsmannen mot -
nisk diskriminering (DO), Arbetsdomstolen, ILO-kommittén, Jam-
stélldhetsnamnden, Jamstalldhetsombudsmannen (JamO), Landstings-
forbundet, Svenska Arbetsgivareforeningen (SAF), Svenska Kommun-
forbundet samt gemensamt fran Landsorganisationen i Sverige (LO),
Tjanstemannens Centralorganisation (TCO) och Sveriges Akademikers
Centralorganisation (SACO).
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L agradsremissens lagforslag

Fordag till lagom éndring i jamstédldhetdagen (1991:433)

Harigenom foreskrivsi fraga om jamstalldhetslagen (1991:433)

dels att 18-20 och 48-51 88 skall upphoraatt gélla,

dels att rubrikerna ndrmast fore 18, 19, 20 och 48 8§ skall utga,

dels att nuvarande 9 a, 10 och 12 88 skall betecknas 10, 13 respektive

14 88,

delsatt 2, 11, 15-17, 23-26, 29, 33, 35, 36, 39, 41, 44, 45 och 52
8§, de nya 10, 13 och 14 88 samt rubrikerna nérmast fore 15 och 16 88

skall haféljande lydelse,

dels att rubrikerna nérmast fore 10, 12 och 53 88 skall séttas narmast

fore 13, 14 respektive 52 8§,

dels att det i lagen skall inforas en ny paragraf, 12 §, samt ndrmast f0-
re 17 8 en ny rubrik av foljande lydelse.

Nuvarande lydel se

Arbetsgivare och arbetstagare
skall samverka for att jamstalldhet
i arbetdivet skall uppnas. De skall
sarskilt verka for att utjdmna och
forhindra skillnader i l6ner och
andra anstéllningsvillkor mellan
kvinnor och man som utfor arbete
som &r att betrakta som lika eller
likvardigt.

12 Senaste lydel se 1994:292.

Foreslagen lydelse

2 §12

Arbetsgivare och arbetstagare
skall samverkai arbetet enligt 4—
13 88 for att jamstélldhet i a-
betsivet skall uppnds. De skall
sarskilt verka for att utjgmna och
forhindra skillnader i I6ner och
andra anstallningsvillkor mellan
kvinnor och man som utfor arbete
som é&r att betrakta som lika eller
likvardigt. De skall ocksa framja
lika mojligheter till 16neutveck-
ling for kvinnor och man.

Ett arbete ar likvardigt med ett
annat arbete om det utifran en
sammantagen bedémning av de
krav arbetet staller samt dess
natur kan anses ha lika varde
med det andra arbetet. Bedom-
ningen skall géras med beak-
tande av kriterier sdsom kun-
skap och fardigheter, ansvar,
anstrangning och arbetsforhal-
landen.
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Arbetsgivaren skall varje ar
uppratta en plan for sitt jam-
stéalldhetsar bete.

Denna skyldighet galler dock
inte arbetsgivare som vid se-
naste kalenderarsskifte syssel-
satte farre an tio arbetstagare.

108

| syfte att upptacka, atgarda
och foérhindra osakliga skillna-
der i 16n och andra anstall-
ningsvillkor mellan kvinnor och
man skall arbetsgivaren varje ar
kartlagga och analysera

— bestammelser och praxis om
[6ner och andra anstallnings-
villkor som tillampas hos ar-
betsgivaren, och

— léneskillnader mellan kvin-
nor och man som utfor arbete
som ar att betrakta som lika d-
ler likvardigt.

Arbetsgivaren skall beddma
om foérekommande |6neskillna-
der har direkt eller indirekt
samband med kon. Bedémningen
skall sarskilt avse skillnader
mellan

— kvinnor och méan som utfor
arbete som ar att betrakta som
lika, och

— grupp med arbetstagare som
utfor arbete som ar eller brukar
anses vara kvinnodominerat och
grupp som utfor arbete som ar
att betrakta som likvardigt med
sadant arbete.

11 §l3

En jamstéalldhetsplan enligt 10
§ skall innehdlla en oversikt
over de atgarder enligt 4-9 88
som &r behovliga pa arbetsplat-
sen och ange vilka av dessa &-
garder som arbetsgivaren avser
att paborja eller genomféra un-
der det kommande aret.

| planen skall ocksa oversikt-
ligt redovisas resultatet av den
kartlaggning som arbetsgivaren
skall gora enligt 9 a § samt de

13 Senaste lydel se 1994:292.

Arbetsgivaren skall varje ar
upprétta en handlingsplan for
jamstallda |6ner och dar redovi-
sa resultatet av kartlaggningen
och analysen enligt 10 8. | pla-
nen skall anges vilka l16nejuste-
ringar och andra atgarder som
behdver vidtas for att uppna lika
|6n for arbete som &r att be-
trakta som lika eller likvardigt.
Planen skall innehalla en kost-
nadsber &kning och en tidsplane-
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atgarder som motiveras av
kartlaggningen.

En redovisning av hur de pla-
nerade atgarderna enligt forsta
och andra styckena har genom-
forts skall tas in i efterfoljande
arsplan.

¥ Tidigare 13 § upphévd genom 1994:294.

ring utifran malsattningen att de
[Onegjusteringar som  behdvs
skall genomforas sa snart som
mojligt och senast inomtre ar.

En redovisning och en utvar-
dering av hur de planerade &-
garderna genomforts skall tasin
i efterféljande ars handlings-
plan.

Skyldigheten att uppréatta en
handlingsplan for jamstallda
[6ner galler inte arbetsgivare
som vid senaste kalenderars-
skifte sysselsatte farre an tio
arbetstagare.

12 8

Arbetsgivaren skall férse en
arbetstagarorganisation i for-
hallande till vilken arbetsgiva-
ren &r bunden av kollektivavtal
med den information som behdvs
for att organisationen skall kun-
na samverka vid kartlaggning,

analys och uppréttande av
handlingsplan for jamstallda
|6ner.

Avser informationen uppgifter
om |6n eller andra forhallanden
som ber6r en enskild arbetsta-
gare och som inte &r offentliga
galler reglerna om tystnadsplikt
och skadestand i 21, 22 och 56
88 lagen (1976: 580) om medbe-
stammande i arbetslivet.

13 §l4

Arbetsgivaren skall varje ar
uppratta en plan for sitt jam
stalldhetsarbete. Planen skall
innehdlla en Oversikt Gver de
atgarder enligt 49 88 som be-
hovs pa arbetsplatsen och en
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redogorelse for vilka av dessa
atgarder som arbetsgivaren av-
ser att pabdrja eller genomfora
under det kommande aret.

Planen skall ocksa innehalla
en Oversiktlig redovisning av
den handlingsplan for jamstall-
da l6ner som arbetsgivaren skall
gbraenligt 11 8.

En redovisning av hur de pla-
nerade atgarderna enligt forsta
stycket har genomforts skall tas
ini efterfoljande ars plan.

Skyldigheten att uppréatta en
jamstélldhetsplan galler inte
arbetsgivare som vid senaste
kalenderéarsskifte  sysselsatte
farre an tio arbetstagare.

14 §*°

Kollektivavtal som tréffasi han-
seenden som anges i 4-11 8§ be-
friar inte arbetsgivaren fran skyl-
dighet att iaktta foreskrifterna i
dessa paragrafer.

Direkt och indirekt konsdis-
kriminering

Med konsdiskriminering avses
i denna lag att ndgon missgyn-
nas under sadana omstandig-
heter att missgynnandet har ett
direkt eller indirekt samband
med den missgynnades konstill-
horighet.

Konsdiskriminering ar otilla-
ten i den utstrackning som fram-
gar av 1620 §8.

 Tidigare 14 § upphévd genom 1994:292.

Kollektivavtal som tréffasi han-
seenden som anges i 4-13 88 be-
friar inte arbetsgivaren fran skyl-
dighet att iaktta foreskrifterna i
dessa paragrafer.

Direkt diskriminering

158

En arbetsgivare far inte miss-
gynna en arbetssokande eller en
arbetstagare genom att be-
handla henne eller honom mind-
re formanligt an arbetsgivaren
behandlar eller skulle ha be-
handlat en person av motsatt
kon i en likartad situation, om
inte arbetsgivaren visar att
missgynnandet saknar samband
med konstillhorighet.

Forbudet galler inte om be-
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Anstéllning m.m.

Otillaten  konsdiskriminering
skall anses foreligga, nar en ar-
betsgivare vid anstallning eller
befordran eller utbildning for
befordran utser nagon framfor
nagon annan av motsatt kon,
fastan den som forbigas har
battre sakliga forutsattningar
for arbetet eller utbildningen.

Detta géller dock inte om ar -
betsgivaren kan visa

1. att beslutet inte vare sig di-
rekt eller indirekt har samband
med den missgynnades konstill-
horighet,

2. att beslutet ar ett led i stra-
vanden att framja jamstalldhet i
arbetslivet, eller

3. att det ar berattigat av han-
syn till ett sddant ideellt eller
annat sarskilt intresse som Lp-
penbarligen inte bor vika for
intresset av jamstalldhet i ar-
betslivet.

Otillaten  konsdiskriminering
skall anses foreligga, nar ar-
betsgivaren vid anstallning eller

handlingen

— ar ett led i stré&vanden att
framja jamstalldhet i arbetslivet,
eller

— ar beréattigad av hansyn till
ett sadant ideellt eller annat
sarskilt intresse som uppenbar-
ligen inte bor vika for intresset
av jamstalldhet i arbetslivet.

Indirekt diskriminering

16 §

En arbetsgivare far inte miss-
gynna en arbetssokande eller en
arbetstagare genom att tillampa
en bestdmmelse, ett kriterium
eller ett forfaringssatt som fram-
star som neutralt men som i
praktiken sarskilt missgynnar
personer av det ena konet. Detta
galler savida inte syftet med be-
stammelsen, kriteriet eller forfa-
ringssattet kan motiveras av
sakliga skal och atgarden ar
lamplig och nodvandig for att
syftet skall uppnas.

Nar férbuden galler

17 8

Forbuden mot konsdiskrimine-
ring i 15 och 16 88 géller nar
arbetsgivaren
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befordran eller utbildning for
befordran utser nagon framfor
nagon annan av motsatt kon som
har likvardiga sakliga forutsatt-
ningar for arbetet eller utbild-
ningen, om det &r sannolikt att
syftet med arbetsgivarens beslut
ar att missgynna nagon pa
grund av hans eller hennes kon.
Detta galler dock inte nar for-
hallandena & sadana som an-
gesi 16 8 andra stycket 2 eller 3.

Ett avta & ogiltigt i den man
det foreskriver eller medger sddan
konsdiskriminering som & otill-
laten enligt 16-20 §8.

Diskrimineras en arbetstagare
pa ndgot sitt som ar otillatet en-
ligt 18-20 88 genom en bestém-
melsei ett avtal med arbetsgivaren
eller genom att arbetsgivaren st
ger upp ett avtal dler vidtar en
annan sadan réttshandling, skall
bestammelsen eller rattshandling-
en forklaras ogiltig, om arbetsta-
garen begar det. Vad som nu har
sagts gdller inte nar 23 § &r till-
lamplig.

Om konsdiskriminering sker
genom att arbetsgivaren pa nagot

1. beslutar i en anstallnings-
fréga, tar ut en arbetsstkande
till  anstallningsintervju eller
vidtar annan atgard under an-
stallningsforfarandet,

2. beslutar om befordran eller
tar ut en arbetstagare till ut-
bildning for befordran,

3. tillampar l6ne- eller andra
anstéllningsvillkor for arbeten
som &r att betrakta som lika d-
ler likvardiga,

4. leder och fordelar arbetet,
eller

5. sager upp, avskedar, per-
mitterar eller vidtar annan n-
gripande atgard mot en arbets-
tagare.

238

Ett avtal & ogiltigt i den ut-
strackning det foreskriver eller
medger sddan konsdiskriminering
som ar forbjuden enligt denna
lag.

248

Om en arbetstagare diskrimine-
ras pa nagot sétt som ar forbjudet
enligt denna lag genom en be-
stdmmelse i ett avtal med arbets-
givaren eller genom att arbetsgive
ren sager upp ett avtal eller vidtar
en annan sadan réttshandling, skall
bestammelsen eller rattshandling-
en forklaras ogiltig, om arbetsta
garen begar det. Vad som nu har
sagts géller inte nar 23 § &r till-
lamplig.

258

Om en arbetsstkande eller en
arbetstagare diskrimineras ge-

Prop. 1999/2000:143

Bilaga6

144



satt som ar otillatet enligt 16
eller 17 § utser nagon eller nag-
ra framfor en eller flera av mot-
satt kon, skall arbetsgivaren betala
skadestand till den eller de dis-
kriminerade for den krankning
som diskrimineringen innebar.

Om flera diskriminerade i ett
sadant fall begar skadestand,
skall skadestandet bestammas
som om bara en av dem hade
blivit diskriminerad samt delas
lika mellan dem.

Om en arbetstagare diskrimine-
ras pa nagot satt som ar otillatet
enligt 18-20 88, skall arbetsgiva-
ren betala skadestand till arbetsta
garen for den forlust som upp-
kommer och fér den krankning
som diskrimineringen innebér.

FOr en arbetsgivare som inte
fullgor sinaforpliktelser enligt ett
sadant kollektivavtal som avses i
12 § skall tillampas vad som sags
om pafoljd i avtalet eller i lagen
(1976:580) om medbestammande
| arbetslivet.

En arbetsgivare & skyldig att pa
uppmaning av jamstalldhetsom-
budsmannen |l&mna de uppgifter
om forhdllandena i arbetsgivarens
verksamhet som kan vara av bety-
delse fér ombudsmannens tillsyn
enligt 30 8.

nom att arbetsgivaren bryter mot
forbudeni 15 eller 16 § och 17 §
1 eller 2, skall arbetsgivaren Le-
tala skadestand till den diskrimi-
nerade for den krankning som dis-
Krimineringen innebér.

26 8§

Om en arbetstagare diskrimine-
ras genom att arbetsgivaren
bryter mot forbudeni 15 eller 16
§ och 17 § 3-5, skall arbetsgiva
ren betala skadestand till arbetsta-
garen for den forlust som upp-
kommer och for den krankning
som diskrimineringen innebér.

29§

For en arbetsgivare som inte
fullgor sinaforpliktelser enligt ett
sadant kollektivavtal som avses i
14 § skall tillampas vad som sags
om péafoljd i avtalet eller i lagen
(1976:580) om medbestammande
| arbetslivet.

338

En arbetsgivare & skyldig att pa
uppmaning av Jamstalldhetsom-
budsmannen l&mna de uppgifter
om forhdllandena i arbetsgivarens
verksamhet som kan vara av bety-
delse fér ombudsmannens tillsyn
enligt 30 8.

Arbetsgivaren ar ocksa skyl-
dig att pa uppmaning av Jam-
stalldhetsombudsmannen ge
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En arbetsgivare som inte foljer
en foreskrift som angesi 4-11 8§
kan vid vite férel&ggas att fullgéra
sina skyldigheter. Ett sddant fore-
laggande meddelas av jamstalld-
hetsnamnden pa framstéllning av
jamstal | dhetsombudsmannen.

Ombudsmannen skall i fram
stallningen ange vilka atgarder
som bor adléggas arbetsgivaren,
vilka sk som aberopas till stod
for framstéliningen och vilken
utredning som har gjorts.

Arbetsgivaren skall foreléaggas
att, vid pafoljd att arendet anda kan
komma att avgobras, inom en viss
tid yttra sig Over ombudsmannens
framstallning enligt 35 8 och
lamna de uppgifter om forhdlan-
dena i sin verksamhet som namn-
den behdver for sin provning.

Till en férhandling enligt 38 §
skall  jamstalldhetsombudsman-
nen och arbetsgivaren kallas.

ombudsmannen tilltrade till a-
betsplatsen for undersokningar
som kan vara av betydelse for
tillsynen.

358

En arbetsgivare som inte foljer
en foreskrift som angesi 4-13 8§
kan vid vite foreléggas att fullgdra
sina skyldigheter. Ett sddant fore-
laggande meddelas av  Jamstalld-
hetsnamnden pa framstéllning av
Jamstalldhetsombudsmannen
eller, om ombudsmannen forkla-
rat sig inte vilja gora en fram-
stallning, av en central arbets-
tagarorganisation i forhallande
till vilken arbetsgivaren &r bun-
den av kollektivavtal.

| framstaliningen skall det an-
ges vilka atgarder som bor daggas
arbetsgivaren, vilka skal som dbe-
ropas till stéd for framstaliningen
och vilken utredning som har
gjorts.

368

Arbetsgivaren skall foreléaggas
att, vid pafoljd att arendet anda kan
komma att avgoras, inom en Vviss
tid yttrasig Over en framstallning
enligt 35 8 och lamna de uppgifter
om forhdllandenai sin verksamhet
som namnden behover for sin
prévning.

398

Till en férhandling enligt 38 §
skall den som gjort framstall-
ningen hos Jamstalldhetsnamn-
den och arbetsgivaren kallas.

Namnden far vid vite forelagga arbetsgivaren eller arbetsgivarens
stéllféretrédare att instélla sig personligen.
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Om det behovs for utredningen, far namnden ocksa kalla andra till

forhandlingen.

Jamgtalldhetsnamnden  far vid
avgorandet av ett drende om vites-
forelaggande enligt 35 § dlagga
arbetsgivaren att vidta andra atgér-
der @n sddana som jamstalld-
hetsombudsmannen har begart,
om dessa dtgarder inte & uppen-
bart mera betungande f6r arbetsgi-
varen.

418

Jamstalldhetsnamnden  far vid
avgorandet av ett drende om vites-
forelaggande enligt 35 § dlagga
arbetsgivaren att vidta andra atgér-
der n sddana som begarts i fram-
stallningen, om dessa atgarder
inte & uppenbart mera betungande
for arbetsgivaren.

| dlaggandet skall namnden ange hur och inom vilken tid arbetsgive
rens atgarder skall paborjas eller genomforas.
Namndens beslut skall avfattas skriftligen och delges arbetsgivaren.

Taan om utddmande av vite
som har forelagts enligt dennalag
fors vid tingsrétt av jamstalld-
hetsombudsmannen.

Ma om tillampningen av 15-20
och 22-28 88 skal handlaggas
enligt lagen (1974:371) om rétte-
gangen i arbetstvister.

44 8

Tdan om utddmande av vite
som har forelagts enligt dennalag
fors vid tingsrétt. Talan om utdo-
mande av vite som forelagts en-
ligt 34 8§ fors av Jamstalld-
hetsombudsmannen. Talan om
utddmande av vite som forelagts
enligt 35 § fors av den pa vars
framstallning vitet forelagts.

| mal om utdémande av vite
som forelagts enligt 35 § far
tingsratten beddéma &ven vitets
lamplighet.

458

Ma om tillampningen av 15-17
och 22-28 88 skall handlaggas
enligt lagen (1974:371) om rétte-
gangen i arbetstvister.

Dérvid anses som arbetstagare ocksa arbetssokande och som arbetsgi-
vare ocksa den som nagon har sokt arbete hos.

Andra stycket galler ocksa vid
tilldmpningen i en tvist om 15-20
och 22-28 8§ av reglerna om
tvisteforhandling i lagen
(1976:580) om medbestammande
| arbetslivet.

Andra stycket galler ocksa vid
tilldmpningen i en tvist om 15-17
och 22-28 8§ av reglerna om
tvisteforhandling [ lagen
(1976:580) om medbestammande
I arbetslivet.
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Handlaggningen av ett mal om
skadestand enligt 25 § skall pa
begaran av arbetsgivaren skju-
tas upp, i den man det behovs for
att malet skall kunna handlag-
gas gemensamt med nagon an-
nan sadan skadestandstalan som
redan har vackts eller kan kom-
ma att vackas.

Talan om skadestand enligt 25
8 med anledning av ett beslut om
tjanstetillsattning som har med-
delats av en arbetsgivare med
offentlig stallning far inte pro-
vas innan beslutet i fraga om
tjanstetillsattningen har vunnit
laga kraft.

528

Talan om skadestand enligt 25
8 med anledning av ett beslut om
anstallning som har meddelats
av en arbetsgivare med offentlig
stallning far inte prévas innan
beslutet i frdga om anstéllning-
en har vunnit laga kraft.

Dennalag trader i kraft den 1 januari 2001.
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Fordag till lag om andring i lagen (1999:130) om dtgérder mot &-

nisk diskriminering i arbetdivet

Hérigenom foreskrivs att 26, 27, 30, 32 och 35 88 lagen (1999:130) om
atgarder mot etnisk diskriminering i arbetdivet skall hafoljande lydelse.

Nuvarande lydel se

En arbetsgivare som inte foljer
en foreskrift som angesi 5-7 8§,
kan vid vite féreléggas att fullgéra
sina skyldigheter. Ett sddant fore-
laggande meddelas av Namnden
mot diskriminering pa framstall-
ning av.Ombudsmannen mot et-
nisk diskriminering.

Ombudsmannen skall i fram:
stallningen ange vilka atgarder
som bor adléggas arbetsgivaren,
vilka skal som aberopas till stod
for framstaliningen och vilken
utredning som har gjorts.

Arbetsgivaren skall, vid pafoljd
at aendet anda kan komma att
avgoras, forelaggas att inom en
viss tid yttra sig 6ver ombuds-
mannens framstéallning enligt 26
§ och lamna de uppgifter om for-
hallandena i sin verksamhet som
namnden behdver for sin provning.

Foreslagen lydelse

26 8§

En arbetsgivare som inte foljer
en foreskrift som angesi 5-7 8§,
kan vid vite forelaggas att fullgdra
sina skyldigheter. Ett sddant fore-
laggande medddas av Namnden
mot diskriminering pa framstall-
ning av.Ombudsmannen mot et-
nisk diskriminering eller, om om-
budsmannen forklarat sig inte
vilja gora en framstallning, av
en central arbetstagarorganisa-
tion i forhallande till vilken ar-
betsgivaren ar bunden av kol-
lektivavtal.

| framstallningen skall det an-
ges vilka &garder som bor déaggas
arbetsgivaren, vilka ska som dbe-
ropas till stod for framstallningen
och vilken utredning som har
gjorts.

278

Arbetsgivaren skall, vid pafoljd
at dendet anda kan komma att
avgoras, forelaggas att inom en
viss tid yttra sig over en fram-
stéllning enligt 26 8 och ldmna de
uppgifter om forhdllandena i sin
verksamhet som ndmnden behover
for sin provning.
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Till en férhandling enligt 29 §
skall ombudsmannen och arbets-
givaren kallas.

308

Till en férhandling enligt 29 §
skall den som gjort framstall-
ningen hos Namnden mot dis-
kriminering och arbetsgivaren
kallas.

Namnden far vid vite forelagga arbetsgivaren eller arbetsgivarens
stéllforetradare att instélla sig personligen.
Om det behovs for utredningen, far namnden ocksa kalla andra till

forhandlingen.

Namnden mot diskriminering
far vid avgorandet av ett @rende
om vitesforeldggande enligt 26 §
dlagga arbetsgivaren att vidta andra
atgarder an sadana som ombuds-
mannen har begart, om dessa &-
géarder inte & uppenbart mera be-
tungande for arbetsgivaren.

328

Namnden mot diskriminering
far vid avgorandet av ett @ende
om vitesforelaggande enligt 26 §
dldgga arbetsgivaren att vidta andra
atgarder an sddana som begarts i
framstallningen, om dessa atgéar-
der inte & uppenbart mera betung-
ande for arbetsgivaren.

| bedlutet skall ndmnden ange hur och inom vilken tid arbetsgivarens
atgarder skall paborjas eller genomforas.
Namndens beslut skall vara skriftligt och delges arbetsgivaren.

Tdan om utddmande av vite
som har forelagts enligt dennalag
fors vid tingsrétt av Ombudsman-
nen mot etnisk diskriminering.

358

Tdan om utddmande av vite
som har forelagts enligt dennalag
fors vid tingsrétt. Talan om utdo-
mande av vite som forelagts en-
ligt 25 § fors av Ombudsmannen
mot etnisk diskriminering. Talan
om utddomande av vite som fore-
lagts enligt 26 § fors av den pa
vars framstallning vitet fore-
lagts.

| mdl om utdomande av vite
som forelagts enligt 26 § far
tingsratten beddoma &ven vitets
lamplighet.

Dennalag tréder i kraft den 1 januari 2001.

Prop. 1999/2000:143

Bilaga6
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Prop. 1999/2000:143

L agradets yttrande Bilaga?

Utdrag ur protokoll vid ssmmantréade 2000-05-24

Narvarande: f.d. justitierédet Lars A. Beckman, regeringsrédet
Susanne Billum, justitieradet Goran Regner.

Enligt en lagradsremiss den 27 april 2000 (Néringsdepartementet) har
rege-ringen beslutat inhdmta L agradets yttrande dver fordag till

1. lag om andring i jamstalldhetslagen (1991:433), och

2. lag om andring i lagen (1999:130) om atgarder mot etnisk diskrimi-
nering i arbetdlivet.

Forslagen har infor Lagradet foredragits av hovrattsassessorn
Orjan Harneskog.

Fordagen foranleder foljande yttrande av Lagradet:
28

Enligt andra stycket i paragrafen skall beddmningen av om ett arbete &
likvardigt med ett annat goras utifran de krav arbetet stéller samt dess
natur. | andra meningen av stycket anges att man vid bedémningen skall
beakta kriterier sdsom kunskap och fardighet, ansvar, anstrangning och
arbetsforhallanden. Avsikten &r att de fyra forstnamnda orden skall avse
krav som arbetet stéller objektivt sett, medan "arbetsforhallanden” &r att
hanfora till arbetets natur. Enligt Lagradets mening blir meningen tydli-
gare om den ges fdljande avfattning.

"Beddmningen av de krav arbetet stéller skall goras med beaktande av
kriterier sdsom kunskap och fardighet, ansvar och anstrangning. Vid be-
démningen av arbetets natur skall sarskilt arbetsforhallandena beaktas.”

108

| paragrafen finns bestammelser om att arbetsgivaren varje ar skall gora
en kartlaggning och analys av arbetstagarnas |6ner och andra anstall-
ningsvillkor i syfte att upptécka osakliga skillnader mellan kvinnor och
man. Harvid skall arbetsgivaren bl.a. gora |6nejamforelser mellan grup-
per med kvinnodominerat arbete och grupper som har ett likvardigt a-
bete (andra strecksatsen i andra stycket). Av férfattningskommentaren
framgar att det & fréga om att jamfora grupp med kvinnodominerat a-
bete med grupp som inte utfor kvinnodominerat arbete. Harmed kan up-
penbarligen avses dels grupp med mansdominerat arbete, dels grupp vars
arbete inte kan sigas vara dominerat av nagot av konen. Daremot avses
ingen jamférelse med andra grupper med kvinnodominerat arbete. Den
foreslagna lagtexten aterspeglar inte helt denna innebord. Enligt Lagré
dets mening kan strecksatsen — om man onskar behalla uttrycket kvinno-
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dominerat arbete i stéllet for ett (i och for sig riktigare) konsneutralt Prop. 1999/2000:143
uttryckssétt — utformas t.ex. enligt féljande: Bilaga7

"— grupp av arbetstagare med ett arbete som &r eller brukar anses vara
kvinnodominerat och grupp av arbetstagare med ett arbete som &r att
betrakta som likvardigt med detta arbete men inte kvinnodominerat.”

12 8§

Enligt paragrafens forsta stycke &r en arbetsgivare skyldig att lamna viss
information till en arbetstagarorganisation. | andra stycket av paragrafen
finns en hanvisning till bestammelser i medbestammandelagen i fraga
om tystnadsplikt och skadestand. | remissen berdrs inte det styckets
tillampning pa arbetsgivare som & myndigheter. Som framgar bl.a. av
forarbetena till 14 kap. 7 § sekretesslagen (prop. 1979/80:2 del A s.
336 ff.) ar de asyftade bestammelserna i medbestammandelagen anga
ende tystnadsplikt inte tillampliga pa myndigheter. | stéllet géler déar
foreskrifter om sekretess i det allmannas verksamhet (jfr 3 8 medbe-
stdmmandelagen). Skélet till detta ar att tystnadsplikter i myndigheternas
verksamhet inte kan forhandlas fram utan skall reglerasi lag eller for-
ordning (2 kap. 1 8 forsta stycket 1 och 12 § forsta stycket regerings-
formen).

Forhallandet mellan sekretess och informationsskyldighet enligt med-
bestdmmandelagen har regleratsi 14 kap. 7 8 sekretesslagen. | den para
grafens forsta stycke féreskrivs att sekretess enligt vissa paragrafer i
lagen inte utgdr hinder mot att en myndighet fullgér vad som i lag &r
foreskrivet om skyldighet att |amna information till foretrédare for a-
betstagarorganisation. Enligt andra stycket i paragrafen & den som &r
sk. offentlig funktionar (t.ex. anstélld hos en myndighet) bunden av en
tystnadsplikt som motsvarar sekretessen hos myndigheten. Vidare ger
tredje stycket mgjlighet att 1&mna informationen vidare inom arbetsta-
garorganisationen. Dérvid skall tystnadsplikten dverforas till den som
mottar den vidarebefordrade informationen. Enligt fjarde stycket far
informationen utnyttjas i viss utstrackning. Nu angivna regler har utfor-
mats med beaktande av reglernai 21 och 22 88 medbestammandelagen
(sea prop. s. 338ff.).

Om den som far informationen av myndigheten inte &r offentlig funktio-
nar kan tystnadsplikt aléggas genom forbehdl med stod av

14 kap. 10 § forsta stycket 2 sekretesslagen och éverforas enligt tredje
stycket i samma paragraf. Dessutom ger 14 kap. 9 8 majlighet att astad-
komma tystnadsplikt (se Regner-Eliason-Heuman, Sekretesslagen, s.
14:511.).

De redovisade bestammelserna i 14 kap. sekretesslagen galler ocksa
arbetsgivare som utan att vara myndigheter jamstalls med sddanai fraga
om offentlighet och sekretess, se 1 kap. 8 och 9 88 sekretesslagen samt

bilagan till lagen. 152



Bestammelsernai 14 kap. 7, 9 och 10 88 sekretesslagen kommer att bli  Prop. 1999/2000:143
tillampliga ocksa nar en myndighet eller ett darmed jamstallt organ full-  Bilaga7

gor sin informationsskyldighet enligt 12 § forsta stycket i forevarande

paragraf. Andra stycket i paragrafen kommer déaremot inte att kunna gélla

i ett sdant fall. Lagradet foreslar att detta klargérs genom att till andra

stycket fogas en ny mening av foljande

lydelse (jfr 7 kap. 13 8 tredje stycket arbetsmiljolagen 1977:1160).

"I det allmannas verksamhet tillampasi stéllet bestdmmelsernai
14 kap. 7, 9 och 10 88 sekretesslagen (1980:100)."

158

| lagrédsremissen foreslas att i paragrafen tas in det grundléggande for-
budet mot direkt diskriminering. Enligt forsta stycket far en arbetsgsiva-
re inte missgynna en arbetssokande eller en arbetstagare genom att be-
handla henne eller honom mindre formanligt an arbetsgsivaren behandlar
eller skulle ha behandlat en person av motsatt kon i en likartad situation,
om inte arbetsgivaren visar att missgynnandet saknar samband med
konstillhorighet. Det sista ledet av bestdmmel sen utgor en bevisborde-
regel. Enligt Lagradets mening far det anses mindre lampligt att i en
mening sammanfdra en forbudsregel och en bevisregel. Bevisregeln bor
brytas ut och bilda ett nytt andra stycke. Lagradet féreslar att paragrafen
gesfoljande lydelse.

"En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssokande eller en arbetsta-
gare genom att behandla henne eller honom mindre formanligt an a-
betsgivaren behandlar eller skulle ha behandlat en person av motsatt kon
i en likartad situation.

Missgynnande enligt forsta stycket anses féreligga om inte arbetsgiver
ren visar att behandlingen saknar samband med konstillhdrighet.

Forbudet géller inte om behandlingen

— & ett led i strAvanden att framjajamstalldhet i arbetdlivet, eller

— ar beréttigad av hansyn till ett sddant idedllt eller annat sarskilt intres-
se, som uppenbarligen inte bor vika for intresset av jamstélldhet i a-
betslivet.”

16 8§

| paragrafen finns bestémmelser om forbud mot indirekt diskrimine-

ring. En arbetsgivare far inte missgynna en arbetsstkande eller en a-

betstagare genom att tilldmpa en bestammelse, ett kriterium eller ett

forfaringssatt som framstar som neutralt men som i praktiken sarskilt

missgynnar personer av det ena konet. Detta géller sdvida inte syftet

med bestdmmel sen, kriteriet eller forfaringssattet kan moti-

veras av sakliga skd och atgérden & lamplig och nddvandig for att syftet

skall uppnés. 153



| forfattningskommentaren anges att bestdmmelsen har sin forebild i den  Prop. 1999/2000:143
definition av begreppet som lamnasi radets direktiv 97/80/EG av den 15 Bilaga7
december 1997 om bevisborda i ma om konsdiskrimine-ring (EG:s
bevisbordedirektiv). Definitionen i direktivet (artikel 2.2) har emellertid

en delvis annorlunda utformning an den som foreslasi remissens lagfor-

slag. Det senare ledet av definitionen uttrycks i direktivet pa foljande

sétt: .. av det ena konet, sdvida inte bestammelsen, kriteriet eller forfa
ringsséttet & lampligt och nédvandigt och kan motiveras med objektiva

faktorer som inte har samband med personernas kon." Fragan kan stédllas

om direktivets innebord & fullt densamma som den foreslagna lagtex-

ten. Det & inte galvklart att det & samma sak att syftet skall vara moti-

verat som att bestammelsen, kriteriet eller forfaringsséttet skall vara

det. Enligt Lagradets mening & dessutom innebdrden av att syftet skall

vara motiverat av sakliga ska nagot svarforstaelig. Det hade legat narma:

re till hands att uppstélla ett krav pa att syftet skulle vara legitimt eller

liknande (jfr t.ex. EG-domstolens dom den 9 februari 1999, 'Seymor-

Smith"). Det kan vidare synas tveksamt om uttrycket "sakliga sk&8l" fullt

ut aterger kravet att det skall vara fraga om objektiva ska som saknar

samband med kénet. Som exempel kan némnas att en viktig kund uttalat

onskemal om att f 6retagets kontaktperson skall vara en man.

Jamstalldhetslagen bygger i stor utstréckning pa den EG-réttdiga regle-
ringen. Det bor darfor enligt Lagrédets mening krévas goda skal for att
avvika fran en i och for sig klar och val avvagd definition i ett aktuellt
direktiv. Att s har skett i remissen synes framst bero pa onskema om
anpassning till 1999 ars lagar om atgarder mot diskriminering i arbetsli-
vet. Enligt Lagradets mening utgor detta dock inte tillréckligt skal for att
avvika fran direktivets definition (jfr &ven betankandets lagforsag). Som
ovan anforts kan aven vissa innehdllsméassiga invandningar goras mot det
valda uttrycksséttet. Lagradet forordar sdlunda att definitionen av indi-
rekt diskriminering i 16 8 utformasi enlighet med direktivets ovan ater-
givnaformulering.

17 8§

Paragrafen anger de situationer i vilka férbuden i 15 och 16 88§ géller.
Den har utformats efter forebild av motsvarande bestdmmelser i de and-
ra diskrimineringslagarna. En skillnad mot dessa bestdmmelser finns i
punkt 31 forevarande paragraf. Dar anges att forbuden gdler nar arbets-
givaren tillampar 16ne- eller andra anstallningsvillkor for arbeten som &r
att betrakta som lika eller likvérdiga. De hér kursiverade orden saknas i
de motsvarande bestammelserna. De forefaller inte motiverade i punkt
3. Denna skall ju ange en viss konkret situation nér forbuden gédler. Det
ar darfor inte lampligt att i den tain rekvisit som hdr samman med den
materiella beddmningen av om det & frdga om ett missgynnande, dvs.
det somreglerasi 15 och

16 88. Lagradet forordar att de kursiverade orden utgar ur punkt 3.
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24 8 Prop. 1999/2000:143
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| paragrafen anges nu att ett avtal, som diskriminerar en arbetstagare pa

nagot satt som &r otillatet enligt 18-20 88, &r ogiltigt. | remissen fore-

slas att orden "otillatet enligt 18-20 88" byts ut mot "forbjudet enligt
dennalag”. | forfattningskommentaren anges att andringen har sin grund

i att diskrimineringsforbuden foreslas bli intagna i 15-17 88 och inte

som for nérvarande i 1620 88. Den i fOorevarande paragraf foreslagna
hanvisningen till forbudet enligt denna lag tacker emellertid ett stbrre

omrade &n den nuvarande hanvisningen och utgor foljaktligen en saklig

andring. Vid remissforedragningen har upplysts att det endast varit en
redaktionell andring som asyftats. Mot bakgrund av det anférda forordar

Lagradet att paragrafen inleds pafoljande sétt.

” Om en arbetstagare diskrimineras pa ndgot sétt, som ar forbjudet enligt
15 eller 16 88 i forening med 17 § 3-5, genom ...”

25 och 26 88§

Enligt Lagrédets mening blir — med den redaktionella utformning som
diskrimineringsforbuden enligt 15-17 88 har fatt i remissen - skade-
sténdsbestammelserna i 25 och 26 88 tydligare om de slés samman till
en paragraf, 25 §, av foljande lydelse.

"Om en arbetssokande eller en arbetstagare diskrimineras genom att
arbetsgivaren bryter mot forbuden enligt 15-17 88, skall arbetsgivaren
betala skadestand till den diskriminerade for den krankning som diskri-
mineringen innebér. | fall som avsesi 17 § 3-5 skall arbetsgivaren betala
skadestand till arbetstagaren ocksa for den forlust som uppkommer for
honom eller henne."

Foljs forslaget bor hanvisningen i 28 8 till 26 § utga. Vidare bor vervé
gas huruvida en f6ljdandring bor goras ocksa i fréga om hanvisningen i
remissforslagets 52 § till 25 8. Det kan synas som det saknar reell bety-
delse att hanvisningen far omfatta dven de skadestandsfall som avses i
26 § i remissforslaget, eftersom dessafall inte avser ndgra anstallnings-
beslut.

35, 39, 41 och 44 88§

Enligt forsta stycket i 35 8§ kan en arbetsgivare, som inte foljer en fore-
skrift, vid vite foreldggas att fullgora sina skyldigheter. Ett sadant fore-
laggande meddelas av Jamstalldhetsnamnden pa framsté Ining av JamO.

Utredningen om oversyn av jamstalldhetslagen féreslog att fackliga or-
ganisationer i forhdlande till vilka arbetsgivaren var bunden av kollekti-
vavtal skulle ges en rétt att infor Jamstalldhetsnamnden fora talan om
vitesforelaggande. Talerétten skulle i forhallande till JamO vara primar.
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JamO skulle dock harétt att yttra sig och att intervenerai ett av en fack- Prop. 1999/2000:143
lig organisation anhangiggjort arende. Bilaga7

| lagradsremissen foreslas att det infors en rétt for en central
arbetstagarorganisation, i forhallande till vilken arbetsgivaren & bunden
av kollektivavtal, att hos Jamstalldhetsndmnden fora talan om vitesfore-
laggande. Talerétten skall dock vara subsidiar i forhdlande till JamOs
talerétt dvs. arbetstagarorganisationen far fora talan forst om JamoO for-
klarat sig inte vilja gora en framstélIning till Jamstélldhetsnamnden.

Enligt Lagrédets mening & den i lagrédsremissen valda l6sningen att
foredra framfor utredningens forslag. Det bor dock framhallas att ke-
stammel sen skapar problem; sarskilt det forhallandet att en

privatréttslig organisation skall kunna nyttja det offentligréttsliga vitet
for med sig problem av processuell art. Lagradet kommer i det foljande
att peka pa ndgra sadana.

Nér en arbetstagarorganisation fér talan om vitesférelaggande finns det
ingen bestammelse som sékerstdller att JAmO far yttra sig. JAmO har
visserligen i ett sadant fall forklarat sig inte vilja fora talan men JamO
kan anda ha vardefulla synpunkter att tillfora arendet.

Enligt Lagradets mening bor det darfor i lagfordaget foras in en u-
trycklig regel om att JdamO skall, nar arbetstagarorganisation for talan,
beredastillfélle att yttra sig.

Vid lagradsforedragningen har upplysts att avsikten & att &ven staten
skall kunna forelaggas vite. Lagtexten innehdller emellertid ingen ke-
stammelse hdrom och fragan berors inte i forfattningskommentaren. |
motiven (s. 94) anges dock att &ven staten skall kunna foreldggas vite.

En barande princip i svensk rétt &r att staten, utanfor det marknadsréttsli-
ga omradet, inte skall kunna forelaggas vite. | forarbetenartill viteslagen
(prop. 1984/85:96) anfors (s. 100) att det krévs att ett helt speciellt
undantagsfall & fér handen for att vitesforeldggande mot staten skall
kunna komma i fraga. Enligt Lagradets mening har inte i remissen ar-
forts nagra béarande ska varfor denna mycket restriktiva installning till
att forelagga staten vite skall frangas just pa jamstalldhetsomradet. Det
& ocksa sireget att ett privat-réttsligt subjekt skulle kunna fora talan
gentemot staten om forelaggande och utdomande av vite. Lagradet vill
&ven peka pa problemet hur i ett sddant fall vitesbeloppet skall bestam-
mas. Mot bakgrund av det anférda avstyrker Lagradet fordaget om att
staten skall kunna forelaggas vite. Om Lagradets forslag inte foljs maste
med hansyn till att det &r en vedertagen princip som frangas en uttrycklig
bestdmmel se om statens vitesskyldighet tasin i lagtexten.

Av 39 § framgér att till en muntlig férhandling angaende forel aggande av
vite skall den som gjort framstalIningen hos Jamstélldhetsnamnden samt
arbetsgivaren kallas. Om arbetsgsivaren inte instéller sig far enligt 40 § 156



arendet anda avgoras i hans franvaro. Vad som hander om JamO eller en  Prop. 1999/2000:143
arbetstagarorganisation uteblir reglerasintei lagen och har inte berértsi  Bilaga7
forfattningskommentaren. Frégan bor narmare belysas i det fortsatta

lagstiftningsarbetet.

Vid avgorande av ett drende om vitesféreldggande far Jamstalldhets-
namnden enligt 41 § vidta andra dtgarder &n som begartsi framstallning-
en. Namnden kan sdledes gora en officialprovning aven nar ett pri-
vatréttsigt subjekt for talan mot arbetsgivaren. Det kan séttasi fragaom
detta & en lamplig ordning.

Enligt 44 § skall talan om utddmande av vite, som forelagts enligt

35 §, foras av den pa vars framstéllning vitet forelagts. Det innebar att,
om en central arbetstagarorganisation begart vitesforeléggandet, endast
organisationen kan fora talan om utdémande av vitet. Férhallandena kan
emellertid ha andrats sedan vitet forelades.

Exempelvis kan en sarskild dverenskommelse ha tréffats mellan arbets-
tagarorganisationen och arbetsgivaren i annat hanseende som gor att
organisationen inte langre &r intresserad av att fora talan om vitet. | s&
dant fall kan det vara en nackdel fran jamstélldhetssynpunkt att JamO
inte har mojlighet att fora talan om vitets utdomande. Lagradet anser
darfor att i det fortsatta lagstiftningsarbetet bor prévas om inte JamO
kan ges rétt att féra talan om utdomande av vite &ven i fall dar JamO inte
begért vitesforeldggande.

Talan om utdémande av vite skall foras hos tingsrétten. Om talan fors av
arbetstagarorganisationen uppkommer sarskilda processuella problem.
Skall exempelvis talan foras enligt reglerna om enskilt atal eller om
tvistemal ? Hur forhaller det sig med réttegangs-

kostnaderna? | motiven och forfattningskommentaren har de processu-
ella fragorna inte berorts. Enligt Lagradets mening maste de belysas
nérmarei det fortsatta lagstiftningsarbetet.

528

| lagradsremissen foreslas att reglerna om delat skadestand i 25 § a~
skaffas. Vidare foreslas att som en foljd harav 48-51 88 samt

forsta stycket i forevarande paragraf upphévs. Dessutom foreslas att
rubriken "Preskription m.m." narmast fore 53 § sétts ndrmast fore fore-
varande paragraf. Det innebér att reglerna om preskription kommer att
inledas med en bestammelse som inte rér preskription. Lagradet foror-
dar darfor att forevarande paragraf i stéllet sétts in sist i lagen ndrmast
efter 56 8.

54 §
| avsnitt 8 i remissen anges att bestdmmelsen i andra stycket i foreva

rande paragraf om sarskild preskriptionstid inte 1angre behdvs. Lagfor-
slaget innehdller emellertid inget om att paragrafen skall ges andrad ly- 157



delse. Vid remissforedragningen har upplysts att pa grund av misstag Prop. 1999/2000:143
nagon andring inte kommit med i remissforslaget men att avsikten &r att  Bilaga7

paragrafens andra stycke skall upphévas. Lagradet noterar endast att en

sadan andring medfor att &ven lagford agets ingress skall éndras.

Forslaget till lag om andring i lagen om atgarder mot etnisk diskrimine-
ring i arbetslivet

Vad Lagradet anfort i andlutning till 35, 39, 41 och 44 88 i fordaget till

lag om andring i jamstalldhetslagen géller ocksa i fraga om 26, 30, 32
och 35 88 i forevarande lagfordag.
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Naringsdepartementet

Utdrag ur protokoll vid regeringssammantrade den 31 maj 2000
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Wallén, Freivalds, Thaén, Winberg, Lindh, Sahlin, von Sydow, Klingvall,
Pagrotsky, Enggvist, Rosengren, Lovdén, Ringholm

Foredragande: Statsradet Winberg

Regeringen beslutar proposition Andringar i jamstalldhetslagen m.m.
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