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Remissammanstallning

Detta & en sammanstéllning av remissyttranden Over betdnkandet En
Oversyn av jamstalldhetslagen (SOU 1999:91).

Sammanstéllningen foljer i huvudsak kapitelindelningen i beténkandet. De
bilagor som inte tagits med finns tillgangliga i Naringsdepartementet (dnr.
N1999/10214/JAM). Detta géller &ven reservationer som lamnats i vissa
remissyttranden (L andstingsférbundet och Svenska Kommunfdrbundet).

Remissyttranden har avgetts av Kammarrétten i Stockholm, Stockholms
tingsrétt, Arbetsgivarverket, Handikappombudsmannen, Statistiska central-
byrén (SCB), Juridiska fakultetsstyrelsen vid Lunds universitet, Juridiska
fakultetsndmnden vid Stockholms universitet, Juridiska fakultetsndmnden
vid Uppsala universitet, Namnden mot diskriminering, Ombudsmannen mot
etnisk diskriminering (DO), Arbetsdomstolen, Arbetslivsingtitutet, ILO-
kommittén, Jamstalldhetsnamnden, Jamstalldhetsombudsmannen (JamO),
Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av sexuell 1aggning (HomO),
Radet for arbetslivsforskning, Landsorganisationen i Sverige (LO),
Landstingsforbundet, Svenska Arbetsgivareforeningen (SAF), Svenska
Kommunférbundet, Sveriges Advokatsamfund, Sveriges Akademikers
Centralorganisation (SACO) samt Tjansteménnens Centralorganisation
(TCO).

Dérutéver har yttranden inkommit frén Akademikerforbundet SSR,
Civilekonomerna, Sveriges Civilingenjorsforbund,  Fredrika-Bremer-
Forbundet (FBF), Centrum for kvinnoforskning vid Uppsala universitet
(CFKU) samt Thomas Ericsson.

DO och TCO har lamnat forslag till lagtext; se bilaga 1 och 2.
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1 Allmanna och sasmmanfattande
Synpunkter

Inledning

| detta avsnitt redovisas allménna resonemang om jamstalldhetsarbete i
stort, jamstélldhetslagens struktur i forhallande till de tre nya antidiskrimi-
neringslagarna och hur vissa instanser ser pa hur utredningen tolkat
direktiven.

Kammarréatten i Stockholm

Frén de utgangspunkter kammarrdtten har att beakta saknas skal till
erinringar mot det remitterade beténkandet.

Arbetsgivar ver ket

Jamstalldhet &r positivt for bade verksamheten och anstéllda. Det finns en
utbredd insikt om detta och det & déarmed ett sjdlvklart gemensamt intresse
for arbetsgivare och fackliga organisationer att 6ka jamstalldheten. For ett
effektivt partsgemensamt jamstalldhetsarbete pd arbetsplatsen kravs en
frivillig samverkan byggd pa gemensamma varderingar. Arbetsgivarverket
avvisar andringar i jamstélldhetslagen som okar styrningen av parternas
agerande. Det stor parternas ansvarstagande och den positiva utveckling
som pagar. Likasa anser Arbetsgivarverket att uttalanden som uppmuntrar
konfrontation mellan parterna inte hor hemma i forarbeten till jamstélld-
hetslagen och att lagen darfor inte heller ska tillféras nagon ny bestammelse
som uppmuntrar sddan konfrontation.
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Handikappombudsmannen

Handikappombudsmannen & kritiskt till att utredningens forslag inte
innebér att jamstalldhetslagen ger samma starka skydd mot diskriminering
som de tre andra diskrimineringslagarna i arbetslivet.

Idag lider skyddet mot diskriminering av bristande kongruens i flera
avseenden. Tyvéarr innebér utredningens forslag att vi &ven i fortsattningen
far leva med et diskrimineringsskydd av varierande styrka beroende pa
vilken grupp man tillhdr. Handikappombudsmannen anser att all
diskriminering oberoende av personkrets &r lika forkastlig och bér darfor
téckas av forbud vilka &r likvardiga med avseende pa effektivitet och styrka.
En annan sak ar att man kan tillméta diskrimineringen av olika grupper
olika stor betydelse och att arbetet mot diskriminering av en viss grupp
periodvis ges en hogre prioritet.

Lagen om atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet, lagen om forbud
mot diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder och lagen
om férbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexudl laggning ger
ett battre skydd mot diskriminering éven efter utredningens Gversyn och
forslag till forandringar av jamstélldhetslagen.

Ett annat exempd utgdr utredningens forslag att 1&ta gamla forarbets-
uttalanden till jamstélldhetslagen vara géllande samtidigt som lagtexten
utformas i Gverensstammel se med de nya diskrimineringslagarna.

Undantagsbestammel serna angaende ided It eller annat sarskilt intresse

| samtliga diskrimineringslagar finns undantag for diskrimineringsforbudet
om arbetsgivarens handlande &r beréttigat av hénsyn till ett sddant ided It
eller annat sérskilt intresse som uppenbarligen ar viktigare an intresset av
att forhindra diskriminering i arbetslivet av den av lagen skyddade gruppen.
Jamstalldhet och funktionshinder namns i forarbetena som exempe pa
s&dana intressen. Aven har réder dock bristande 6verensstammelse. Vilka
grupper som uttryckligen ndmns i samband med ett idedlt eler annan
sérskilt intresse varierar mellan de olika lagarna.

Handikappombudsmannen anser att dven med avseende pad undantags-
bestdmmelserna bor en samordning ske mellan de fyra diskrimineringsla-
garna pa arbetslivets omréde. Dessutom bér reglerna fortydligas. Idag ger
regelverket inte nagon tydlig vagvisning & en arbetsgivare néar han eler hon
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kan tilldmpa undantagsbestdmmelserna. For att kunna gora detta bor
samtliga diskrimineringslagar kompletteras med utférligare beskrivning
under vilka forutséttningar t.ex. jamstdlidnet mellan konen, etnisk
tillhorighet, funktionshinder eler sexuell laggning kan utgdra ett sadant
idedlt eller annat sarskilt intresse som uppenbarligen &r viktigare &n
intresset av att forhindra diskriminering.

Uppgifter om meriter

Diskrimineringslagarna pa arbetslivets omrade ger en arbetssokande och en
arbetstagare som inte har befordrats rétt att pa begdran fa en skriftlig
uppgift av arbetsgivaren om vilken utbildning, yrkeserfarenhet och andra
meriter den har som fick arbetet.

De tre nya diskrimineringslagarna och utredningens férslag till ny jam-
stélldhetslag forbjuder diskriminering under hela anstéllningsforfarandet.
Handikappombudsmannen anser darfér att man med anledning av det
utstréckta diskrimineringsforbudet i samband med anstélining och beford-
ran ocksa bor utstrécka ratten att utfa handlingar till hela anstéllnings-
forfarandet. En arbetssokande bor till exempel ha rétt att av en arbetsgivare
fa uppgifter om utbildning, yrkeserfarenhet och andra meriter hos dem som
har kallats till en anstéllningsintervju.

Statistiska centralbyran (SCB)

SCB anser att utredningens férslag bildar en god grund fér arbetet med
kartlaggning och analyser av l6neskillnader mellan kvinnor och mén. For
att underlétta det lokala arbetet med kartléggning och analys av kvinnors
och méns |6ner foresldr SCB att verket far i uppdrag att utveckla metoder
for ett sadant arbete med en forbéttrad |6nestatistik som grund.

SCB yttrar sig dels i egenskap av arbetsgivare, dels i egenskap av statistik-
producent.

Juridiska fakultetsstyrelsen, L unds univer sitet

De forslag som presenteras i utredningens betdnkande En Gversyn av
jamstélldhetslagen (SOU 1999:91) rér i huvudsak diskrimineringsforbudens
anpassning till EG-ratten, lagens skadesténdsregler och fortydligande av
bestammelsen om Kartlaggning av |6neskillnader pa arbetsplatser. Utred-
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ningen innebéar en valkommen och vérdefull analys av jamstalldhetslagen
och réttstillampningen i Sverige i forhallande till EG-ratten. Vid forslagens
utformning har vidare hansyn tagits till de tre nya lagar mot diskriminering
i arbetslivet som infordes i Sverige den 1 maj 1999 (lagen om &tgarder mot
etnisk diskriminering, lagen om forbud mot diskriminering av personer med
funktionshinder och lagen om férbud mot diskriminering pa grund av
sexuell laggning). Foreliggande remissyttrande féljer i huvudsak utred-

ningens upplaggning.

Sammanfattningsvis instammer fakultetssryrelsen i allt vasendigt i utred-
ningens bedémningar och férslag i de delar som géller ny utformning av
diskrimineringsforbudet, med undantag for forslaget att bibehdlla |6nes-
diskrimineringsférbudet i princip oféréndrat. Visst kan man beklaga att den
foreslagna utformningen av jamstalldhetslagen inte medgivit nagon
fullstandig parallelitet med de tre nyligen antagna svenska diskrimine-
ringslagarna. Rattsutvecklingen inom EG-rétten (jfr sirskilt kommissionens
forslag till ett direktiv establishing a general framework for equal treatment
in employment and occupation, Bryssd den 25 oktober 1999) kan
emellertid inom en ndrmare framtid antas komma att féranleda en éversyn
av dven de senare lagarna, varvid rattslikheten med jamstall dhetslagen anyo
kan uppmérksammas.

Juridiska fakultetsnamnden, Stockholms univer sitet

Utredningen har foreslagit en anpassning av den svenska jamstéalldhetslagen
till vad utredningen har uppfattat som géllande EG-rétt inom jamstalldhets-
omrédet. Fakultetsnamndens granskning av de férslag som har samband
med EG-rétten bygger pa tanken att de svenska reglerna inte bor andras i
annan man &n att det betingas av EG-rétten.

Fakultetsndmnden 6nskar forst anteckna foljande.

Redan i yttrande 1998-03-09 6ver SOU 1997:175 ("Forbud mot diskrimi-
nering i arbetslivet pa grund av sexue | laggning") ansdg namnden att det da
aktuella betankandet inte kunde laggas till grund for lagstiftning pa grund
av bl.a. brister i utredningsunderlaget. Oberoende experter har senare funnit
att samma betdnkande innehdll mycket allvarliga brister (se Ds 1998:57.
"Kommitteerna och bofinken. Kan en kommitte se ut hur som helst?'
Rapport till expertgruppen for studier i offentlig ekonomi). Likvéal lades
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betankandet till grund for ny lagstiftning, tillsammans med de tva vid den
tidpunkten aktuella fragorna rérande diskriminering pa grund av funktions-
hinder (SOU 1997:176) och etnisk diskriminering (SOU 1997:174). |
betydande delar bygger dessa tre lagar pd en begreppsbildning som &r
hamtad frén EG:s regler och praxis inom jamstalldhetsréattsomrédet. Det &r
en anmarkningsvéard utredningsteknik att forst |ata EG:s regler inom
jamstélldhetsrattsomradet ligga till grund for lagstiftning inom de 6vriga
diskrimineringsomrédena. Dérefter tillsitts en utredning for Gversyn av
jamstélldhetslagen. Det & uppenbart att denna utredning inte kunnat arbeta
forutséttningslost och enbart begransa sina forslag till att avse EG-réttsligt
betingade 18sningar. Utredningen har i praktiken varit bunden vid de
[6sningar som valts i de tre dvriga diskrimineringslagarna. Samtidigt &r det
egentligen forst nu som det funnits skél att mer ingdende granska vad EG-
ratten inom jamstélldhetsomradet sager. Gors en sadan granskning visar det
sig att fakultetsnéamnden har anledning att stélla sig kritisk till inte bara
utredningsmannens lagforslag utan aven till de réattspolitiska standpunkter
som valts i de tre 6vriga diskrimineringslagarna i de delar de pastas vara
betingade av EG-rétten.

Kostnadskonsekvenser

| utredningssammanhang brukar inte goras ndgra mer ingaende analyser av
de kostnadskonsekvenser som kan bli foljden av lagférslag. Detta & en stor
brist och kontrasterar mot vad som férekommer i andra lander (t.ex.
Nederlanderna). Utredningen (s. 147) har noterat att vissa kostnader kan
komma att uppsta till foljd av dels det fordag som ger de fackliga
organisationerna viss taleratt i jamstalldhetsfragor inom omrédet for de
aktiva dtgarderna, dels det forslag som innebér att arbetsgivaren skall
analysera existerande |6neskillnader. Namnden saknar en nérmare uppskatt-
ning av dessa kostnader.

Vad namnden darut6ver onskar peka pa &r att i betankandet sags ingenting
alls om de kostnader som féljer av att det materiella innehdllet i diskrimi-
neringsreglerna (16—20 88) andras. Det racker med att har peka pa nagra
exempe. Om man utsdtter hela anstéllningsforfarandet for réttslig provning
i domstol si & darmed givet att Gkade kostnader uppstér. Lagstiftaren
inbjuder helt enkelt genom regleringen till ett okat antal tvister. Vidare: tar
man bort kravet pa faktisk jamférelseperson i 16 och 19 88 sa &r det hogst
troligt att fler tvister aktualiseras. Dessutom: tar man bort kravet pa att en
arbetsgivare dven skall ha fattat ett anstéllningsbeslut for att gora diskrimi-
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neringsforbudet tillampligt sd torde likasd tvisteméangden oka. Namnden
Onskar pépeka att det inte &r gratis att hantera en tvist infér och i domstol.
Dessvarre ar det inte mojligt att utifrén dessa punkter granska lagférslaget
ur kostnadssynpunkt. Det saknas 6.h.t varje dvervagande i beténkandet som
belyser hur utredningen sokt vaga intresset av ett okat diskrimineringsskydd
mot de Okade transaktionskostnader som féljer av det samlade lagforslaget,
dvs. det mest gripbara méttet i en rattsekonomisk analys. Pa forekommen
anledning 6nskar darfor fakultetsnamnden pépeka att analyser av detta slag
bor regelmassigt inga i det statliga utredningsarbetet.

Juridiska fakultetsndmnden, Uppsala univer sitet

Fakultetsndmnden anser i likhet med utredningen att det finns ett behov att
andra lagstiftningen pé jamstalldhetsomrédet med hansyn till EG-rétten och
de nya diskrimineringslagarna.

Namnden mot diskriminering

Né&mnden mot diskriminering yttrar sig huvudsakligen 6ver den dd av
utredarens forslag som avser talerétt om vitesforeldggande, avsnitt 5. Det
som sags tar i forsta hand sikte pa vitesforeldagganden enligt lagen om
atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet.

Ombudsmannen mot etnisk diskriminering (DO)

Generella synpunkter

Det svenska lagfésta skyddet mot diskriminering &r splittrat. DO beklagar
att utredaren inte &gnat storre kraft &t att i enlighet med uppdraget forsoka
nd Overensstammelse mellan jamstalldhetslagen och de Gvriga tre lagarna
mot diskriminering. Forutom strukturella skillnader, kvarstar i det fram-
lagda forslaget &ven flera onddiga och ofta of rklarade materiella skillnader
gentemot de namnda lagarna. | vissa fall hanvisas till EG-rétten pa ett,
enligt DO:s uppfattning, intetillrackligt underbyggt satt. | négot fall har DO
annan uppfattning om innehdllet i EG-ratten.

Utredningen &r generdllt svér att félja eftersom den blandar in frégor om
bevisregler i de delar som avhandlar definitionen av diskriminerings-
begreppen och diskrimineringsforbudets omfattning liksom i avsnittet om
arbetsvarderingsmetodiken. Detta leder ocksa till att viktiga grundlaggande
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fragor l1amnas obesvarade, t.ex. huruvida det endast &r avsiktlig eler dven
oavsiktlig direkt diskriminering som omfattas av forslagets diskriminerings-
forbud.

Forslaget innehaller ocksa vissa lagtekniska oklarheter.

DO foresldr att det i samtliga diskrimineringslagar infors en rétt for
arbetssbkande att fa& skriftlig uppgift om meriter hos medstkande som
avancerat i rekryteringsprocessen. DO féreslér vidare en uttrycklig ratt for
ombudsmannen att fa ta del av ansokningshandlingar och évriga handlingar
som kan vara av betyddse fér ombudsménnens tillsynsfunktion. Mot-
svarande rétt bor tillférsékras arbetstagarorganisationer.

DO anser att utredningsforslaget & oklart vad galler tilléampningen av
proportionalitetsprincipen och foresldar samma bestammelse i alla fyra
lagarna mot diskriminering, som klargor att enskilda arbetsgivare vid miss-
tanke om indirekt diskriminering inte far freda sig med andra skl an
sadana som har direkt anknytning till verksamhetsbehoven.

Utredningen har inte beaktat hur dess forslag inverkar pd skyddet mot
sexudla trakasserier frén arbetsgivaren sjdlv. DO anser att frégan bor ses
Over.

DO foreslar att man i det fortsatta lagstiftningsarbetet framh@ller att brott
mot diskrimineringslagstiftningen anses som sérskilt allvarliga och ait
lagstiftaren darvid frigor sig fran kopplingen till skadestandsnivaerna i
LAS. DO foreslar ocksd att hanvisningen till de s.k. normerade
skadestdnden i LAS avskaffas och att arbetsgivare vid diskriminerande
anstallningsbeslut dven kan bli skyldig att utge ekonomiskt skadestand till
en arbetsstkande. Motsvarande éndringar bor goras &ven i de tre 6vriga
lagarna mot diskriminering i arbetslivet.

Lagen om atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet

DO foreslér att det i lagen om &tgarder mot etnisk diskriminering i
arbetslivet infors en bestémmelse som i likhet med jamstélldhetslagen
medger undantag fran diskrimineringsforbudet fér behandling i vissa fall
som & led i stravanden att framja etnisk mangfald i arbetslivet.

DO foreslér att 3 § andra stycket i lagen om &tgéarder mot etnisk diskrimi-
nering i arbetslivet andras till att avse "upptrédanden i arbetslivet som
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kranker arbetsstkandes dler arbetstagares integritet och som har samband
med etnisk tillhérighet".

Ovrigt

EG:s likabehandlingsdirektiv omfattar dven fragor som ligger utanfor ett
anstallningsforhéllande, t.ex. yrkesutbildning. DO anser att EG:s lika-
behandlingsdirektiv &nnu inte genomforts fullt ut i svensk lagstiftning,
vilket bor &tgérdas snarast.

DO upprepar sin 6nskan om en parlamentarisk utredning med uppgift att
utreda hur de olika diskrimineringsgrunderna kan ges ett materidlt
enhetligt och mer heltackande skydd. Utgangspunkten for Gversynen bor
vara att réatten till likabehandling ska skyddas pa samma sétt och vara mer
heltédckande an vad som géller idag.

DO har utarbetat en skiss till en ny jamstélldhetslag, som béttre
harmoniserar béde med EG-rétten och de 6vriga tre diskrimineringslagarna.
Skissen, som bifogas yttrandet som bilaga, avses ocksa aterspegla de évriga
synpunkter pa innehdllet i Gvriga delar av diskrimineringslagstiftningen
som remissyttrandet innehdller.! De behéver arbetas in i de évriga tre
lagarna mot diskriminering i arbetslivet. Forslaget &r just en skiss och kan
pa négra punkter behtva utvecklas och bearbetas ytterligare.

Uppdraget

Utredaren har haft i uppdrag att - mot bakgrund av de krav som EG-rétten
stéller och de tre nya lagarna mot diskriminering i arbetslivet - se dver vissa
delar av jamstélldhetslagen och l&mna de forslag till lagandringar som
Oversynen ger anledning till.

Trots att utredningsuppdraget sélunda omfattat en dversyn bade ur EG-rétts-
ligt och nationellt perspektiv, tycks uppdraget att harmonisera jamstalld-
hetslagens regler med de 6vriga lagarna mot diskriminering ha varit av
underordnad betyde se for utredaren.

Att utredaren har valt att behalla jamstalldhetslagens struktur och samtidigt,
for bestammelser som avses f& samma materiella innebord som i de 6vriga
lagarna mot diskriminering, anda valt avvikande formuleringar, forsamrar

! Sebilaga 1.



Ds 2000:8 Allmanna och sammanfattande synpunkter 13

enligt DO:s uppfattning dverskadligheten och majligheten till jamforelser
mellan lagarna.

Dérutéver kvarstér i det framlagda forslaget flera materiella skillnader
gentemot de ndmnda lagarna, vilket enligt DO:s uppfattning kunnat und-
vikas. Utredaren underléter i flera fall att redogora for skalen till att behdlla
dessa skillnader. | vissa fall héanvisas till EG-rétten pa et, enligt DO:s
uppfattning, inte tillrackligt underbyggt satt. | nagot fall har DO annan
uppfattning om innehallet i EG-rétten.

DO beklagar att utredaren inte gnat stérre kraft &t att forsoka na Gverens-
stdmmelse mellan jamstdlldhetslagen och de 6vriga tre lagarna mot
diskriminering. Onddiga olikheter, sdval materiella som strukturella, for-
svérar lagarnas tillampning och Oppnar darmed for fortsatt otillborlig sar-
behandling inom arbetslivet. Inte minst for arbetsgivare skulle det ocksa
underlétta med storre enhetlighet i regelverket.

Definitioner och regler om bevisbdrdan

Framstallningen & generdllt svéar att folja eftersom utredaren blandar in
bevisregler i de delar som ror definitionen av diskrimineringsbegreppen och
diskrimineringsforbudets omfattning liksom i avsnittet om arbetsvérderings-
metodiken. Detta leder ocksa till att viktiga fragor |amnas obesvarade, till
exempd huruvida det endast &r avsiktlig eler &ven oavsiktlig direkt
diskriminering som omfattas av den nuvarande lagens och forslagets
diskrimineringsférbud.

Lonediskriminering

Vidare & utredningen fargad av utredarens vilja att behdlla |6nefragan for
arbetsmarknadens parter. Diskrimineringslagstiftningen skall dock ses som
skydd for individens réttigheter. Individens réattssdkerhet skall dérfor
beaktas vid analys av lagens regler om |6nekartlaggning och majligheter till
att pavisa strukturella I6neskillnader genom arbetsvardering. Utredningen
utgdr i dessa delar uteslutande fran de kollektiva intressen kring 16ne-
bildningen.

Principen om lika 16n i artikd 141 i EU-fordraget & grundldggande fér
EG:s regelverk om konsdiskriminering. Det hade varit av praktisk och
principiell betydelse att bestdmmelsen hade redovisats i utredningens
bilageddl.
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Arbetdivsinstitutet

Utredningens uppdrag har varit begransat till att betraffande vissa delar av
lagen understka om det med hansyn till EG-rétten och de tre nya diskrimi-
neringslagarna finns skal att foresla andringar. Vidare har utredningen
genom ett tillaggsdirektiv fatt i uppdrag att analysera frégor som hanger
samman med arbetsvérdering. | denna del har i direktiven framhallits att
utredningen skall utgd fran att |6nebildningen & en fraga som arbetsmark-
nadens parter har ansvaret for.

Det har siledes inte ingatt i utredningens uppdrag att géra ndgon Gversyn av
hela lagen. Inte heller har det i det utvalda delarna &legat utredningen att
gbra nagon allsidig 6versyn. Utredningens férslag bor bedémas utifrén dessa
utgangspunkter.

ILO-kommittén

ILO-kommittén noterar att det inte ingatt i utredningens uppdrag att
granska Sveriges internationella &taganden utéver EG-ratten. Utredningen
har heller inte foretagit en sddan granskning.

Kommittén har tidigare konstaterat att 1991 ars utredning med uppdrag att
lamna forslag till andring av jAmstélldhetslagen, L oneskillnadsutredningen,
i beténkandet (SOU 1993:7) Loneskillnader och I6nediskriminering nog-
grant redovisat Sveriges internationella dtaganden i form av ratificerade
ILO-konventioner och aven kommentarer av ILO:s oberoende expert-
kommitté. Kommittén har aven haft tillfalle att yttra sig éver de tre be-
tankanden som |3g till grund for de namnda tre diskrimineringslagarna.
Kommittén vill i detta sammanhang erinra om tidigare sdlunda redovisade,
av Sverige ratificerade, |LO-konventioner

- konventionen (nr 100) om lika [6n,

- konventionen (nr 111 ) om diskriminering (anstéllning och yrkes-
utévning),

- konventionen (nr 156) om arbetstagare med familjeansvar,
- konventionen (nr 160) om arbetsmarknadsstatistik.
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Kommittén konstaterar att utredningens férslag till &ndring och skarpning
av jamstalldhetslagen inte strider mot Sveriges dtaganden enligt namnda
konventioner.

Enligt tillaggsdirektiv 1998 har utredaren &ven analyserat fragor som
hanger samman med arbetsvérdering och inhdmtat internationella erfaren-
heter pa detta omrade, namligen i Canada, Storbritannien och Irland.

ILO-kommitten vill namna att dven ILO &gnat fragan om arbetsvardering
intresse. | ILO:s tidskrift International Labour Review, Vol. 132, 1993, No.
1 sammanfattas i artikeln Equal pay and the value of work in industrialized
countries resultatet fran 12 nationella monografier och ar 1994 publicerades
studien Comparable worth and gender disrimination: an international
perspective (ISBN: 9221087433).

Jamstalldhetsnamnden

Namnden har vid genomgang av betankandet inte funnit skal att detalj-
granska forslaget, utan har huvudsakligen koncentrerat sig pa de avsnitt
som ror ett verksamhetsomrade motsvarande namndens.

Jamstalldhetsombudsmannen (J&mO)

- JamO foreslar att jamstalldhetslagen kompletteras med en regel om skydd
mot diskriminering pa grund av foréldraansvar.

- JAmO erinrar om att likabehandlingsdirektivet ger skydd mot kons
diskriminering ocksa under yrkesutbildning och foreslar att fragan om hur
direktivet ska kunna implementerasi den delen snarast utreds.

En del av utredarens forslag medfor att f6ljdandringar maste goras i andra
bestammelser i jamstalldhetslagen. Det géller procedurreglerna i anslutning
till 25 a §, preskriptionsreglerna samt reglerna om vites utddmande. Ut-
redaren har forbigatt behovet av konsekvensandringar. Inte heller berdrs
vilka 6vergangsbestammelser som bor antas.

Vidare har tilldggsdirektivens uppmaning att inhdmta internationella
erfarenheter, i syfte att beddma hur arbetet for lika [6n vid lika och lik-
vérdigt arbete kan underlattas, inte lett till ndgot annat &n en okommenterad
redovisning av innehdllet i olika landers lagar. Enligt JamO:s uppfattning &ar
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de rapporter som bestallts av utredningen avseende forhallandena i Kanada,
Storbritannien och Nordirland av mycket hog klass. Dér analyseras ett antal
av de problem som utredningen haft att bearbeta och ges argument for och
emot olika lGsningar pa |6nediskrimineringsproblematiken, argument som
bygger pa praktiska erfarenheter av olika typer av lagstiftning. Det hade
varit vardefullt om utredaren analyserat de utléndska erfarenheterna och
gjort en jamforelse med Sverige. Aven om slutsatsen varit, att ingenting av
det man med framgang provat i exempelvis Kanada vore tillampbart for
Sveriges ddl, borde skélen harfér ha berorts.

Samordning med 6vriga lagar om diskriminering

Omarbetningen av diskrimineringsférbuden har endast delvis foljt ut-
formningen av motsvarande regler i de tre nya diskrimineringslagarna pa
arbetslivets omréde namligen lagen (1999:130) om &tgarder mot etnisk
diskriminering i arbetslivet, lagen (1999:132) om forbud mot diskri-
minering i arbetslivet av personer med funktionshinder och lagen
(1999:133) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell
laggning. Det ar givetvis onskvart att i mjligaste man fa kongruenta regler.
Enligt J&mO:s uppfattning kan en sérlésning fér jamstélldhetslagen bara
accepteras om en sadan l6sning ar lagtekniskt Gverlagsen eler [6ser ndgot
problem som dverhuvudtaget inte varit aktuelt nér det galler skydd mot
diskriminering pa grund av etnisk tillhtrighet, funktionshinder eller sexuell

[&ggning.

Genom att "lappa och laga" pa de nu gallande diskrimineringsforbuden i
jamstélldhetslagen — istéllet for att valja de nya diskrimineringslagarnas
regelkonstruktion — har definitioner av diskrimineringsforbuden blandats
samman med bestammelser om tillampningsomrade och bevisning. Detta
gor lagtexten svartillganglig. I6gonfallande & att medan de tre andra
lagarna behandlar [6nediskriminering med samma metodik som andra typer
av diskriminering har utredaren valt att sdrbehandla |6nediskriminering p g
a kon och i praktiken behdlla samma regler som idag, regler som enligt
JamO:s bestdmda uppfattning strider mot EG-rétten.

Trendbrott eller kosmetika?

JamO:s allvarligaste kritik géller dock det faktum att utredaren pa en rad
punkter anger att adre férarbetsuttalanden till jamstélldhetslagen fort-
farande ska gélla. Det far da till foljd att till synes likartade bestammelser i
de fyra diskrimineringslagarna anda ska tolkas olika, beroende pd om
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grunden till diskrimineringen &r kon eller etnisk bakgrund, funktionshinder
eller sexuell laggning. Detta ar oacceptabelt, séarskilt som arbetsdomstolen i
stor utstrackning bygger sina avgoranden p& vad som stér i den svenska
lagens forarbeten och pa& hur domstolen sjalv i tidigare domar tolkat dessa
forarbeten. Det hjalper dainte att gora kosmetiska andringar i lagtexten, om
det pa en rad avgorande punkter stér i forarbetena att ingen andring &ar
avsedd.

Avslutande synpunkter

Forslag och argumentation i utredningen bygger pa uppfattningen att
konsdiskriminering & nagot ganska marginellt och ndgot som enbart kan
gélla enstaka individer, inte grupper eler yrkesomraden. Verkligheten ar
den rakt motsatta, i vart fall vad géller 16n. Den forskning som finns om
diskriminering av kvinnor, om kdnsmérkning av arbeten och om olika typer
av samband mellan 16n och kén berdrs inte alls av utredaren. Normalt borde
en bedémning av hur allvarliga problemen &r, var de finns och vad de beror
pd, vara utgangspunkten for forslagen till atgarder. En utredning av detta
slag borde darfor haft tillgang till kompetens pa det omradet.

JamO reagerar mot grundsynen pa de problem som ska |Gsas. Det ar en
mycket allvarlig kréankning nar manniskor missgynnas pa grund av kon.
Lagregler om skydd mot krankningar av manskliga réttigheter ska inte
behandlas med utgangspunkten att det viktigaste av allt &r att lagen inte
kastar grus i maskineriet for arbetsmarknadens parter. De ska préglas av
varderingen att det ar en grundlédggande demokratisk réttighet att alla med-
borgare ges ett starkt skydd mot varje form av diskriminering pa grund av
kon, etnisk bakgrund, funktionshinder eller sexuell [aggning.

Hur ska denna férandring komma till stdnd? JamO:s uppfattning &r att det
forutsétter dels ett samlat grepp om de fyra diskrimineringslagarna dels en
samordning av arbetet mot alla former av diskriminering. Samordningen
géller sdvél de olika ombudsmannens verksamhet som arbetet inom de olika
departement under vilka ombudsménnen sorterar.
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Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av sexuell laggning
(HomO)

Inledning

Ombudsmannen valkomnar den harmonisering med EG-rétten och den till-
narmning mellan jamstalldhetslagen (1991:433) och de tre nya diskrimine-
ringslagarna pd arbetslivets omrade, namligen lagen (1999:130) om &t-
géarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet, lagen (1999:132) om férbud
mot diskriminering i arbetslivet av personer med funktionshinder och lagen
(1999:133) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell
laggning (HomOL ), som utredaren foreslar. Nar det i det foljande talas om
"de nya diskrimineringslagarna’ dler "den dvriga diskrimineringslagstift-
ningen" och liknande avses de nu ndmnda forfattningarna.

Emdlertid kan Ombudsmannen ocksa konstatera att utredaren i vésentliga
héanseenden valt att |ata jamstalldhetslagens lagre skyddsniva jamfort med
de nya diskrimineringslagarna kvarsta. Detta forhallande finner Ombuds-
mannen oacceptabelt och utredarens forslag i dessa delar avstyrks darfor.

Ombudsmannen avstyrker vidare forslaget att behalla bestdmmelsen om un-
dantag fran diskrimineringsférbudet med hanvisning till idedlt eller annat
sadant sarskilt intresse som uppenbarligen inte bor vika for intresset av jam-
stélldhet i arbetslivet. Motsvarande bestdmmelser i  de nya
diskrimineringslagarna bor upphévas.

Principiella synpunkter pa den svenska diskrimineringsl agstiftningen

Innan enskildheter i férslaget berdrs vill Ombudsmannen ta tillfallet i akt
och framfora nagra mer principiella synpunkter p& den svenska diskrimi-
neringslagstiftningen i stort. Dessa synpunkter framférdes senast av
Ombudsmannen i remissyttrande till Socialdepartementet dver beténkan-
dena Barnombudsmannen - foretrddare for barn och ungdomar (SOU
1999:65) och Handikappombudsmannens framtida forutsattningar och
arbetsuppgifter (SOU 1999:73).

Diskrimineringslagstiftningen i Sverige kan i dag i viss man betecknas som
et lapptacke. Vissa delar & av civilrattslig karaktar medan andra ingdr i
straffratten. Olika delar omfattar olika diskrimineringsgrunder. Sélunda
finns t.ex. ett grundlagsskydd mot diskriminerande lagstiftning pa grund av
kon och etnisk tillhdrighet men inte pd grund av sexuell laggning. Ett
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straffréttsligt skydd finns i brottsbalken mot diskriminering pa grund av
homosexuell laggning och etnisk tillhérighet men inte pa grund av kon.
Funktionshindrade har endast skydd i den arbetsréttsliga lagstiftningen, osv.
Ansvaret for diskrimineringsfragorna &r inte heller samordnat i vare sig
Regeringskansliet eller riksdagen.

Mot bakgrund harav finns enligt Ombudsmannens mening goda skél att i ett
sammanhang gora en grundlig éversyn av den svenska diskriminerings-
lagstiftningen med utgangspunkt i principerna om alla ménniskors lika
varde och rétten till likabehandling utan ovidkommande hansyn till kon,
etnisk tillhorighet, sexuell 1aggning eler funktionshinder.

| samband med att de tre nya diskrimineringslagarna infordes aktualiserades
ocksa fragan om samordning av de olika ombudsmannens arbete, eventuel It
med sikte pa att sl& ihop dem till en gemensam myndighet. For
Ombudsmannens del far understrykas att en sddan samordning hanger néra
samman med en analys av likheter och skillnader, fortjanster och brister i
den lagstiftning som ligger till grund for de olika myndigheternas arbete.
Forst i ljuset av en sddan éversyn kan négra anvandbara slutsatser dras nar
det géller praktisk samordning och myndighetsstruktur.

Ett samarbete av mera praktisk natur férekommer redan ombudsménnen
emellan. Har finns dock mycket kvar att géra som skulle kunna bidra pa ett
positivt sétt till att 6ka ombudsmannainstitutens tyngd och ge en stérre
genomslagskraft for skyddet i de olika diskrimineringslagarna. For att
astadkomma en sadan utveckling krévs dock ett samordnad stod ocksa frén
de berérda departementens sida, framforallt nér det géller att ekonomiskt
och administrativt underlétta en samlokalisering rent fysiskt. Ett sidant
samlat initiativ inom en snar framtid och i samrédd med de tematiska
ombudsméannen skulle valkomnas.

Princpiella synpunkter pa utredarens forslag

Av direktiven framgér att utredarens uppdrag sammanfattningsvis har varit
att "mot bakgrund av de krav som EG-rétten stéller och de tre forslag till ny
lagstiftning mot diskriminering som regeringen nyligen lagt fram ... gora en
Oversyn av vissa delar av jamstdlldhetslagen och lamna de férslag till
lagandringar som dversynen ger anledning till."
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Enligt Ombudsmannens mening méste utgangspunkten for en sadan over-
syn vara att jamstalldhetslagen, forutom att uppfylla EG-réttens krav, aven
skall erbjuda ett skydd som &r likvardigt med dler béttre &n det skydd som
de nya diskrimineringslagarna tillhandahdller. Undantag darvidlag bor
endast kunna godtas fér den héndelse EG-rétten i nagot relevant hanseende
skulle forbjuda Sverige att ga utéver den skyddsnivd som EG-rétten sjalv
foreskriver.

Nagra allmanna synpunkter

Utredaren har valt att behlla jamstalldhetslagens struktur. Fér bestammel-
ser som avses fa samma materiella innebdrd som i de Gvriga lagarna mot
diskriminering har utredaren anda valt avvikande formuleringar, vilket
enligt Ombudsmannens uppfattning forsamrar éverskédligheten och méjlig-
heten till jdmférelse mellan lagarna. Ombudsmannen beklagar dérfor att
utredaren inte agnat storre kraft &t att forsoka na Gverensstammelse mellan
jamstélldhetslagen och den Gvriga diskrimineringslagstiftningen bade i
strukturellt och materiellt hénseende. Att sdlunda ldta materiella och
strukturella olikheter kvarsta forsvarar lagarnas tillampning och Gppnar dér-
med for fortsatt otillborlig srbehandling inom arbetslivet. Den kritik som
riktats mot diskrimineringslagstiftningen har avsett just detta forhallande.

Radet for arbetdivsfor skning

Rédet for arbetslivsforskning har anmodats yttra sig om utredningen om
dversyn av vissa ddar av jamstélldhetslagen. Radets yttrande bestar i forsta
hand av information om FoU-projekt med koppling till problemstallningen.
De flesta av dessa pégar fortfarande varfor resultaten dnnu inte kan redo-
visas.

Forskning for okad jamstalldhet & ett omrade som radet prioriterar hogt och
dar 6ver 100 projekt fatt stod sedan rédets tillkomst. Det &r framst genus-
forskning om ledarskap, psykiska hélsorisker fr.a stress och den segrege-
rade arbetsmarknaden som fatt stod medan endast ett projekt som direkt ror
arbetsvérdering finansierats av radet.

L andsor ganisationen i Sverige (LO)

LO:s overgripande uppfattning ar att den nuvarande jamstélldhetslagen
behtver skérpas i flera avseenden. P4 vissa punkter innebar utredningens
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forslag sadana skérpningar men i vissa avseenden &r forslagen het ofill-
rackliga. Det kan tillaggas att vi anser att behovet av atgérder gér utéver vad
utredningens direktiv innebar.

LO:s utgangspunkter

Jamstélldheten mellan kénen har internationelIt sett kommit langt i Sverige.
Utvecklingen har gétt framé de senaste trettio aren. Fortfarande aterstar
dock mycket arbete. Inom arbetslivet kan vi konstatera att arbetsmarknaden
ar valdigt konsuppdelad. Typiska kvinnoyrken har i manga fall lagre 16n an
manligt dominerade arbeten. Sammanfattningsvis kan ségas att vi ahnu inte
natt malet att kvinnor och man ska ha lika mojlighet att bli anstéllda och
samma anstéllnings- och arbetsvillkor samt utvecklingsméjligheter.

Ett framgangsrikt jamstalldhetsarbete kraver et aktivt engagemang ute pa
arbetsplatserna. Manga arbetsgivare bedriver idag Gverhuvudtaget inget
jamstélldhetsarbete.  Trots lagstiftningens krav pa jamstalldhetsplaner
underlater cirka halften av arbetsgivarna att uppratta sddana.

Att [6nediskriminering p g a kon inte ska forekomma ar sjévklart. Men
&ven andra anstélIningsférmaner ska vara kénsneutrala. Kartlaggningen ska
darfor avse samtliga anstallningsforméaner. Dessutom & det viktigt att
undersdka om anstallningsvillkoren i ovrigt & konsneutrala. Det géller
framforallt tillgangen till kompetensutveckling, som ofta hanger samman
med |6neutvecklingen. Men dven arbetstider, arbetsmiljé och méjligheter att
paverka sin dagliga arbetssituation &r faktorer som fortjanar att uppmérk-
sammas och kartlaggas ur ett jamstalldhetsperspektiv.

Svenska Ar betsgivar efér eningen (SAF)

- Ett arbete for okad jamstdlldhet pdgdr i dag pa arbetsplatserna. En
jamstélld |6neséttning sker i enlighet med riktlinjer i centrala forbundsavtal.
Overdriven regleringsiver forsvarar denna utveckling.

Behovet av ytterligare lagstiftning

Inledningsvis vill foreningen papeka att utredningsforslaget utgor ytterligare
en inskrankning i den rétt att fritt anstélla arbetskraft och fordela arbetet
som traditionelt tillkommer arbetsgivarna. Denna rétt har genom lagstift-
ning kommit att inskrénkas allt mer.
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En sadan utveckling inger allvarliga farhdgor. Ménga arbetsgivare upplever
en osdkerhet infor att anstélla arbetskraft med de omfattande och ofta
svéroverskadliga skyldigheter som féljer p& en anstéllning. Utredningens
forslag innebar att &n mer byrakrati laggs pa foretagen genom detalj-
reglering som pa flera punkter kommer att medfora praktiska tillampnings-
svérigheter.

Det ar foreningens uppfattning att ett aktivt jdmstélldhetsarbete bast sker i
samverkan mellan arbetsgivare och anstéllda och med ett minimum av
detaljerade lagregler. En Overdriven iver att genom detaljstyrning stka
astadkomma snabba resultat riskerar att hamma det lokala arbetet. Dar
konsrelaterade 16neskillnader eventuellt kvarstar, bryts de bast upp genom
information, kunskapsuppbyggnad och attitydforandringar. De tvangs-
atgarder, vitesforelagganden samt integritetskrénkande inspektioner som nu
foreslds bor sa langt som méjligt undvikas. Utvecklingen av kvinnors |6ner
pakallar inte sddana forfaranden - tvartom.

Den foreslagna lagstiftningen &ar tekniskt komplicerad och svar att forsta,
aven for experter. Utredningen har inte ansett sig kunna gbra nagon
uppskattning av eventuella kostnadstkningar som kan drabba arbetsgivarna
med anledning av forslaget. Det maste darmed ifragasattas om utredningen
har beaktat kraven i Forordning (1998:1820) om sérskild konsekvensanalys
av reglers effekter for sma foretags villkor.

Svenska K ommunfor bundet

Kommunférbundet har i tidigare remissyttranden éver jamstélldhetslagen
framfort sin principiella instélining ndmligen att jamstalldhetsarbetet skall
skefrivilligt och i éverenskommelse mellan parterna.

Kommunférbundet vill dven padminna om det forslag forbundet framforde i
sitt yttrande (98-03-01) 6ver de nya diskrimineringslagarna - att dessa tre
lagar skulle sasmmanfdras till en enda lag och att man kunde dverviga om
inte &ven jamstalldhetslagen skulle kunna innefattas i denna lag. Ombuds-
mannainstitutionerna skulle i sa fall kunna sammanlé&ggas till en diskrimi-
neringsombudsman. Detta skulle frigéra resurser och 6ka effektiviteten.

Forslaget var som foljer: "Man kan ocksa évervéga om inte dven forbud mot
diskriminering pa grund av nagons kon, nuvarande Jamstéalldhetslag, dven
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skall innefattas i en sddan ny lag. Da skulle ocksd ombudsmanna-
institutionerna kunna sammanlaggas till en diskrimineringsombudsman,
vilket skulle kunna frigora ytterligare resurser och 6ka effektiviteten."

Sveriges Advokatsamfund

Huvuddeen av utredningens forslag syftar till att anpassa nuvarande regler i
jamstalldhetslagen till EG-ratten. Anpassningen innebar bade en skarpning
och en precisering av kraven pa arbetsgivaren nar det géller att undvika
konsdiskriminering och att aktivt verka fér okad jamstélldhet i arbetslivet.
En sadan anpassning & en nodvandig foljd av Sveriges anslutning till den
Europeiska Gemenskapen. Advokatsamfundet vill framhdlla att man ser
positivt pad att utvecklingen mot okad jamstélidhet i arbetslivet stéarks
lagstiftningsvégen.

Sveriges Akademiker s Centralor ganisation (SACO)

SACO anser att lokal samverkan mellan arbetsgivare och de fackliga
organisationerna ar den basta framkomliga véagen for att jamstélldhets-
arbetet skall fa ett brett genomslag. Det ar darfor viktigt att lagen utformas
sa att den stimulerar till lokal aktivitet och samverkan mellan parterna.

Tjansteméannens Centralorganisation (TCO)
Foljande tre grundlaggande krav staller TCO pé andrad jamstalldhetslag;

1. Lagen maste bli et effektivt verktyg i det lokala arbetet ute pa arbets-
platserna for att framja jamstalldheten och motverka diskriminering pa
grund av kon. Sarskilt viktigt ar att komma tillrétta med existerande |6ne-
diskriminering och att undvika en framtida sadan. Det galler sdval direkt
som indirekt diskriminering.

2. Det juridiska ansvaret for jamstalldhetsarbetet skall dven fortséttningsvis
avila arbetsgivaren men den nya lagen skall ge tydliga incitament for arbets-
givaren att bedriva detta arbete i ndra samverkan med de fackliga organisa-
tionerna.

3. De fackliga organisationerna maste ha tillgang till samma beslutsunder-
lag som arbetsgivaren. En genomskinlighet avseende méns och kvinnors
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I6ner och villkor maste tillskapas inom ramen for samverkansarbetet med
beaktande av individernas integritet.

TCO foreslar att regeringen inom ramen for planerade atgarder for jam-
stélldhet i arbetslivet avsétter ekonomiska resurser till arbetsmarknadens
parter sa att nodvandig information och praktisk utbildning som den nya
lagen kraver kommer till stand i 6nskvard omfattning och inom ramen for
ett samverkansforfarande. Det kan gélla hur man gér 16nekartléggningar,
arbetsvérderingar, atgardsplaner m m. Det blir en viktig uppgift for arbets-
marknadens parter att det tas fram goda exempel pa hur ett aktivt jam-
stélldhetsarbete kan bedrivas och konkret pavisa det positiva resultat som ett
sadant medfor for individen, verksamheten, partsrelationerna och samhallet.

Vidare har TCO ytterligare synpunkter pa utredningens férslag samt fore-
sl&r for egen dd hur jamstalldhetslagen bor dndras i nu aktuella han-
seenden. Det kan dérvid tillaggas att det omedelbara behovet av atgarder i
vissa fall gér utéver de direktiv som gallt for Hans Starks utredning.

Utredningsarbetet och TCO:s fordlag till &ndrad jamstélldhetslag

Hans Starks utredning arbetade tillsammans med en referensgrupp med
bland annat foretrddare for arbetstagarnas huvudorganisationer. TCO har
uppskattat den aktivaroll ensamutredaren har givit referensgruppen.

Ett samféllt agerande av foretrédarna for TCO, LO och SACO i referens-
gruppen och som s& smaningom ledde till ett sarskilt yttrande var ett - som
TCO ser det - vardefullt resultat av utredningsarbetet. En bred samsyn i
dessa fragor kunde sdledes presenteras i grundlidggande frégor redan pa
utredningsstadiet  frén lontagarorganisationernas foretradare avseende
brister i den nuvarande jamstélldhetslagen - sérskilt géllde detta s k aktiva
atgarder for att framja jamstalldheten i arbetslivet.

TCO beklagar att lagstiftaren inte valde att géra den allménna éversynen av
1992 &rs jamstalldhetslag parallellt med de utredningar som resulteradei att
tre - en andrad och tva nya - diskrimineringslagar (etnisk, funktions-
hindrade och sexuell laggning) tradde ikraft varen 1999. Bland annat talade
lagtekniska skal for detta.



Ds 2000:8 Allmanna och sammanfattande synpunkter 25

Arbetsmarknadsutskottet uttalade @ven vid beredning av propositionen
(1998/99:AU04) av de tre diskrimineringslagarna att man pa sikt bor éver-
véga majligheterna att samordna diskrimineringsfragorna.

TCO:s uppfattning ar att denna fraga bor bli foremal for utredning med den
vidare utgangspunkten att skyddet mot diskriminering och mobbning/osak-
lig sarbehandling av vilka skal det vara ma bor starkas pa svensk arbets-
marknad. Detta géller bland annat diskriminering pa grund av alder, dar ett
direktivforslag presenterades av EU-kommissionen i oktober. | detta
sammanhang bor dven utredas pa vilket sitt méjligheten att forena arbete
och foraldraskap bast skall sikerstdllas. Denna fraga har fétt fornyad
aktualitet p g a utvecklingen pa arbetsmarknaden.

TCO har inom ramen for sitt remissarbete utformat ett forslag till &ndringar
av jamstalldhetslagen. Lagandringarna bifogas detta remissyttrande.

Inledning

Jamstélldhet mellan kvinnor och mén &r en av TCO:s hogst prioriterade
fragor. Den svenska jamstélldhetslagen ar konsneutral men syftar till att
framst forbéttra kvinnornas villkor i arbetslivet. TCO ddar lagens grund-
laggande synsétt da vi ar dvertygade om att reell jamstélldhet mellan kénen
i arbetslivet i forsta hand gynnas genom att forbattra kvinnors situation pa
arbetsmarknaden. Det utesluter emellertid inte nédvandigheten att aktivt
forbattra mans mojligheter till anstéllning och villkor t.ex. inom kvinno-
dominerade sektorer eler att 6ka mans uttag i foréldraf drsakringen.

Enligt TCO:s uppfattning behdver dtgardas vidtas - inte bara pa arbets-
marknaden - utan i hela samhéllet for att jamstalldhetsmélet skall kunna
uppnas. | det arbetet utgdr arbetsmarknadsparternas ansvar och en skarpt
jamstalldhetslag en del - men en viktig sddan. Det handlar bland annat om
att setill att vara lagar och kollektivavtal inte missgynnar det ena konet. Vi
talar da om s& kallad indirekt diskriminering d v s da avsikten inte ar att
diskriminera men da effekten av en vissa regler i lag dler kollektivavtal i
praktiken i huvudsak missgynnar det ena konet.

Man fér i detta sammanhang inte heller glémma bort individernas person-
liga ansvar. Mannen maste ta sin del av ansvaret for hemarbete och vard av

2 Sebilaga 2.
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barn och férutsattningar méste skapas for att arbetstagare i praktiken ska
kunna forena arbete och féréldraansvar. Kvinnorna har sedan lang tid
tillbaka tagat in pd arbetsmarknaden for att stanna medan ménnen inte i
motsvarande man tégat in i hemmen och tagit sitt ansvar for hem och vard
av barn. Parallelt med denna utveckling har offentlig verksamhet drabbats
av neddragningar och kraven skérpts i arbetslivet vilket bl.a. har lett till
utbrandhet och ohélsosam stress, som framst har drabbat kvinnorna. Detta
& en viktig framtidsfraga att 16sa sdval for de enskilda individerna som for
arbetsmarknadens parter och samhéllet.

Det & vidare i huvudsak kvinnor vi &terfinner i de otrygga lagbetalda
arbetena dvs. i deltid/visstidsarbete och i uthyrningsforetag. Aven i offentlig
sektor, dar manga av kvinnorna finns, har otryggheten okat patagligt. Detta
& exempe pa omréden dar det behdvs forbattrade villkor och forstérkt
skydd i sdvél lag som kollektivavtal for att motverka diskriminering i vid
mening. Trots att den svenska arbetsmarknaden & en av de mest jamstéllda
i varlden - med en stor del kvinnor som forvérvsarbetar - &r det langt kvar
till malet jamstalldhet mellan kvinnor och man i arbetslivet. For TCO ar det
fullstandigt oacceptabelt att det fortfarande finns Ioneskillnader som inte
kan forklaras med ndgot annat &n kon. Vi vet ocksa att manga arbetsgivare
dverhuvudtaget inte bedriver ndgot jamstélldhetsarbete och struntar i lagens
krav pa |onekartlaggningar och jamstélldhetsplan.

Diskriminering maste i huvudsak |6sas inom ramen for det aktivt
forebyggande jamstall dhetsar betet pé arbetsplatsen

TCO menar att lagen i forsta hand maste forstarkas sa att den ger tydliga
incitament for arbetsgivaren att bedriva ett effektivt och aktivt forebyggande
jamstélldhetsarbete i samverkan med de fackliga organisationerna for att
forhindra att diskriminering overhuvudtaget uppstdr. Samtidigt maste
lagens diskrimineringsforbud vara utformad sd att den enskilde individen
med eller utan bitrade av facket i det enskilda fallet kan fa uppréttelse vid
diskriminering. Huvudspéret for att 16sa den |6nediskriminering som finns
&r inte att de fackliga organisationerna driver fall i domstol. Aven om det i
vissa fall & nodvandigt och vérdefullt. Domstolsprocessen och den arbets-
varderingstvist den inrymmer &r ofta péfrestande for de berdrda individerna.
Det skall dven besktas att parterna i malet efter domen skall arbeta
tillsammans med sin motpart. Enligt TCO:s uppfattning ar en strategi, som
forlitar sig p& domstolsprocessen for att undvika koénsdiskriminering
avseende 16n och villkor p& arbetsmarknaden i huvudsak defensiv.
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Det &r vid |6neséttningen och vérderingen av arbetsuppgifter och hur indivi-
derna forvantas utféra respektive utfér dessa som orsaken till 16ne-
diskrimineringen gar att finna och det &r i huvudsak med sikte pa detta som
lagen behdver skarpas.

Civilingenj 6r sfor bundet och Civilekonomer na

Civilingenjorsforbundet och Civilekonomerna foresprakar sedan lange en
individuell och differentierad 10neséttning. Varje arbetstagare ska |6neséttas
efter innehallet i det arbete hon/han utfor, den kompetens hon har och den
prestation hon utfér utan hansyn till kon, alder eler etniskt ursprung.

Fredrika-Bremer-Forbundet (FBF)
FBF stéller sig positiva till forslagen i SOU 1999:91.

Vi ser en stor fordd i att jAmstélldhetslagen anpassas till dvriga diskrimi-
neringslagar. Férutom de i dversynen belysta juridiska aspekterna sa finns
fordelar aven ur andra perspektiv, bl.a. kommer allméanheten att ha lattare
att ta till sig lagstiftningarna om lagarna s& l&ngt som méjligt har gemen-
samma utgangspunkter och synsitt. N&got som inte f&r underskattas ur
attitydpaverkande hanseende.

Vi anser &ven att skrivningarna i jamstalldhetslagen skall anpassas till EU:s
definitioner med klargérande av réttslaget tex avseende indirekt diskrimi-
neringar trots att detta innebédr att lagen kontinuerligt behdver ses Gver ur
detta perspektiv. Aven detta for att gora lagen tillgangligare for allman-
heten.

Fortsatt jamstéll dhetsarbete

FBF anser att det finns behov av att i jamstélldhetslagen eller skollagen reg-
lera att &ven elever emellan ska kdnsnedséttande behandling vara olaglig.
FBF anser aven att JA-mérkning skall omfatta |&romedel.

FBF anser att offentligt finansierad verksamhet ska vara foregangare i att
forverkliga jamstalldhet mellan kvinnor om mén. Vi anser att man med det
snaraste maste vidta atgarder for att tillse att bistandet inom &aldrevérden
inte missgynnar kvinnor.
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Centrum for kvinnofor skning vid Uppsala univer sitet (CFKU)

CFKU valkomnar regeringens ambition att revidera ddlar av Jamstélldhets-
lagen (hadanefter JamL). Vi hade gérna sett att lagen som helhet under-
kastats revidering i syfte att skarpa diskrimineringsférbudets verkan och fér
att skarpa kraven pa arbetsgivare att vidta aktiva atgarder.

Thomas Ericsson

Skrivningarna i lagen skulle &ven om utredarens forslag genomfors vara
oklara nér det galler vilka skyldigheter arbetsgivaren har nar det géller
aktivt arbete pa |6neomradet.

Det skulle &ven i fortsattningen finnas oklarheter kring innebdrden av det
centrala begreppet "likvardigt arbete”.

Det saknas i betdnkandet en diskussion av de problem som ligger i att kravet
pa lika dler likvardigt arbete gor det omdjligt att beivra manga fall dar det
forekommer 16nediskriminering.

| betédnkandet saknas diskussion av de problem som ligger i att arbets-
givaren & ensamt ansvarig for att [6nediskriminering inte sker, men inte &r
ensam om att sétta I6nerna. Det &r viktigt att Oppet diskutera och l6sa de
frégorna; inte minst for att fa lagstiftningen att uppfattas som legitim av
arbetsgivarsidan.
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2 Diskrimineringsforbudet

2.1 Direkt och indirekt
konsdiskriminering

Utredningens férslag

Utredningen foreslar att 15 § jamstélldhetslagen kompletteras med en
definition av begreppet indirekt konsdiskriminering i dverensstammel se med
den definition av begreppet som numera &terfinns i dir. 97/80/EG
(h&danefter bevisbordedirektivet).

Remissinstanserna

Av de 18 instanser som har kommenterat denna del av beténkandet & de
flesta i huvudsak positiva till att en definition av begreppet indirekt
konsdiskriminering forsin i lagtexten.

DO, HomO och flera andra instanser patalar dock att det hade varit |ampligt
om utredningens forslag till definition av indirekt kénsdiskriminering hade
anslutit till definitionen av indirekt diskriminering i de tre nya
diskrimineringslagarna

DO, HomO och JamO anser att en definition av begreppet direkt diskrimi-
nering borde inforas i lagtexten med samma formulering som i de tre andra
diskrimineringslagarna
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Stockholms tingsr att

Tingsrétten har inte ndgon erinran mot att en definition av begreppet in-
direkt konsdiskriminering fors in som ett nytt stycke i 15 § jamstalldhets-

lagen.
Arbetsgivar ver ket

Arbetsgivarverket har inget att invanda mot férslaget att en definition av
begreppet i Overensstémmelse med EG:s bevisbordedirektiv infors i
lagtexten.

Handikappombudsmannen

Handikappombudsmannen anser att jamstalldhetslagens regel om indirekt
diskriminering ska ha samma utformning som de andra tre diskriminerings-
lagarna pa arbetslivets omrade.

Juridiska fakultetsstyrelsen, L unds univer sitet

Fakultetsstyrelsen delar utredningens beddmning att det &r lampligt att
tillféra jAmstélldhetslagen en definition, och att denna darvid bér utformas i
nara anslutning till bevisbordedirektivet, &ven om detta medfor att ndgon
fullsténdig paralldlitet med Gvriga nya svenska diskrimineringslagar inte
uppnés i detta hanseende. Fakultetsstyrelsen har heller inget att erinra mot
att definitionen av indirekt diskriminering "delas" mellan 15 8 2 st. och 16
§ 2 &t. 4 p., sd som foreslagits.

Juridiska fakultetsnamnden, Stockholms univer sitet

Fakultetsnéamnden har ingen erinran mot forslaget att i jamstalldhetslagen
infora en definition pa vad som avses med indirekt diskriminering.

Juridiska fakultetsndmnden, Uppsala univer sitet

Fakultetsndmnden finner det dnskvért att inféra en definition av "indirekt
diskriminering" i lagtexten av samma skdl som utredningen anfér.
Fakultetsndmnden instdmmer &ven i att en uppdelning mellan sjdlva defini-
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tionen av indirekt diskriminering och den intresseavvagning som skall géras
bor ske.

Fakultetsnamnden anser emellertid att utformningen av 16 § 2 st. bor ske pa
ett annat sétt. Namnden anser att det & olampligt att de ské som arbets-
givaren kan anfora for att undgd ansvar sammanblandas. Anvandningen av
ordet "eller" mellan punkterna 3 och 4 leder lasaren till att tro att punkterna
innehdller samma typ av invandningar, vilket deinte gor. Punkterna 1 och 4
hanfor sig till frdgan huruvida det nodvandiga orsakssambandet mellan
missgynnande och konstillhorighet foreligger. Finns et sadant fordigger
konsdiskriminering. Punkterna 2 och 3 behandlar faktorer som arbets-
givaren kan aberopa, vid konstaterad konsdiskriminering, for att undga
ansvar. Dessa punkter behandlar m.a.0. undantag fran konsdiskrimine-
ringsforbudet och leder till att konsdiskrimineringen ar "tillaten". Fakultets-
namnden anser att den foreslagna 16 § 2 st. i stéllet bor delas upp i tva
stycken varav det forsta bor behandla det nddvéndiga orsakssambandet
(nuvarande punkterna 1 och 4) och det andra bor behandla undantags-
mdjligheterna (nuvarande punkterna 2 och 3).

DO

Direkt diskriminering

Det & svart att utlasa ur utredningen hur utredaren resonerar kring
begreppet direkt diskriminering. Det hade darfér enligt DO:s uppfattning
varit klargérande om utredaren hade definierat begreppet direkt diskrimi-
nering. Av framstéllningen (set.ex. pas. 60, sista meningen i forsta stycket:
Presuntionsreglerna tar inte hansyn...och innebar en léttnad i den
bevisborda som avilar kéranden vad galler den subjektiva delen av
diskrimineringen) liksom av den debatt som efterfdljt utredningsforsiaget
kan man dock utlésa att utredaren menar att ordet samband i definitionen av
begreppet konsdiskriminering i 15 § forutsétter att missgynnandet skett
avsiktligt. Kravet att kunna pavisa att missgynnandet skett avsiktligt skulle
enligt utredaren kunna franfallas endast vid sadana fall som i dag faller
under den sa kallade presumtionsregeln i 16 8. Bestammelsen stéller krav
pa att den som forbigas visar béttre sakliga forutsattningar 4n den som far
arbetet dler utbildningsplatsen.

Ett sddant synsatt strider enligt DO:s uppfattning mot EG-rétten och &r
dessutom i disharmoni med de dvriga tre lagarna mot diskriminering. EG-
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réttens diskrimineringsforbud omfattar saval avsiktlig som oavsiktlig diskri-
minering (se till exempel fallen Dekker C 177/88 [1990] ECR 1-394 och
C 180/95 Draehmpaehl (1997] ECR 1-2195. | sistndmnda fall anger
domstolen (punkt 22) att likabehandlingsdirektivet, och sérskilt artiklarna
2.1 och 3.1 i detta, utgor hinder for nationella lagregler enligt vilka skade-
stdnd pa grund av konsdiskriminering vid rekrytering forutsatter att arbets-
givaren har varit vallande). Detta galler f 6 inte bara vid anstéllnings-
situationer utan ocksd vid I6neséttning (se C 69/80 Worringham (1981]
ECR 767 och C 170/88 Rinner-Kiihn [1989] ECR 2743).

Det hade mot bakgrund av artikd 2.1 i likabehandlingsdirektivet vidare
varit klargbrande att i lagtexten sérskilt ange att jamstélldhetslagens
tillampningsomrade omfattar jamval diskriminering med hanvisning till
aktenskaplig status eller familjestatus.

Schablonténkande hos arbetsgivare i frdga om smabarnsforaldrars méjlig-
heter att forena foraldraskap med yrkesarbete leder an i dag oftatill att dessa
far st tillbaka i arbetslivet, sarskilt vad galler befordran. Sadant tankesatt
torde drabba ensamstéende kvinnor an hérdare. Det kan inte heller uteslutas
att féréldralediga kan drabbas nér arbetsgivare och fackférbund tréffar over-
enskommelse om turordning vid uppsagning p g a arbetsbrist. DO anser att
det &r viktigt att podngtera att detta inte ar forenligt med jamstélldhetslagen.

DO foreslar att det i lagen infors en definition av begreppet direkt diskrimi-
nering. Bestammelsen skall, med utgéngspunkt i EG-rétten och de dvriga
lagarna mot diskriminering, klargora att det saknar betydelse om diskrimi-
nering & avsiktlig eler oavsiktlig och att diskrimineringsforbudet aven
omfattar missgynnande med hanvisning till &ktenskaplig status eller
familjestatus. Bestammelsen skall omfatta saval I6ne- som ovrig kons-
diskriminering.

Indirekt diskriminering

DO ddar utredarens uppfattning att det under alla omstandigheter &r
klargdrande att en definition av begreppet indirekt diskriminering infors i
lagen. DO motsitter sig daremot utredarens forslag att behdlla den nu
géllande lagens uppstallning med separata bestammelser for 16ne- och 6vrig
konsdiskriminering.
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Man kan av forslaget fa intrycket att bestammelsen om |6nediskriminering
skulle medge stérre majligheter till undantag eller hansyn till arbetsgivarens
verksamhetsbehov. EG-rétten har dock tvartom en mera restriktiv syn vad
géller undantag fran |6nediskrimineringsforbudet an fran forbudet mot vrig
konsdiskriminering. Dessutom avviker uppstaliningen fran de tre dvriga
lagarna mot diskriminering, vilket forsamrar overskadligheten av hela
diskrimineringslagstiftningen.

DO foreslar att indirekt |6nediskriminering omfattas av samma bestammelse
som reglerar 6vrig indirekt konsdiskriminering och att bestdmmelsen
utformas pa samma satt somi de 6vriga tre lagarna mot diskriminering.

Arbetsdomstolen

Redan i den géllande lydelsen av jamstélldhetslagen talas om missgynnande
som har ett indirekt samband med den missgynnades kon. Det ar enligt
domstolens mening en fordel att begreppet indirekt diskriminering
definieras i lagtexten. Efter tillkomsten av bevisbordedirektivet och de tre
nya diskrimineringslagarna &r det naturligt att jamstalldhetslagen innehaller
en definition av detta slag. Domstolen tillstyrker utredningens férslag i
denna ddl.

Arbetdivsinstitutet

Arbetdlivsinstitutet delar uppfattningen att det kan férekomma situationer
dér de nuvarande diskrimineringsférbuden inte fullt ut uppfyller EG-réttens
krav och att den nuvarande regleringen darfor bor dverges. Nar det galler
utredningens forslag till ny utformning finns det skal att gora nagra
papekanden.

En brist i utredningens diskussion om forbudets utformning ar att intresset
nastan helt fokuseras pa bevisbordefragor, medan fragan vad som utgor
rattsfaktum (dvs. vad som skall bevisas) i stort forbigas.

Genom utredningens forslag kommer 15 § jamstalldhetslagen att f& en radi-
kalt forandrad funktion. | nu géllande lydelse har bestdmmelsen narmast
karaktar av programforklaring, vilken pa sin hojd kan ha betydelse vid tolk-
ningen av innebdrden av de sérskilda diskrimineringsforbuden i 16-20 §8.
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Genom utredningens forslag kommer 15 § att direkt ange vad som konsti-
tuerar konsdiskriminering (dvs. vad som &r réttsfaktum).

Av stadgandet framgdr att konsdiskriminering foreligger om nagon miss-
gynnats och missgynnandet har ett direkt eller indirekt samband med den
missgynnades kon. Vad som avses med missgynnande berérs inte nérmare i
utredningen. Fragan bor utvecklas i propositionen. Ledning kan hamtas frén
motiven till de tre diskrimineringslagarna (set.ex. 1998/99:AU4 s.38-40).

Som Arbetdlivsinstitutet uppfattar 15 § innefattar bestammelsen ett krav pa
orsakssamband mellan konstillhdrighet (direkt eller indirekt) och miss-
gynnandet. Det avgbrande & arbetsgivarens beveke segrunder for att vidta
den ifrégasatta atgarden. Man kan tala om arbetsgivarens handlingsskal.
(Jareborg, Straffréttens gérningsléra, s. 90 ff.) Det bor understrykas att en
domstol inte skall prova vilka avsikter arbetsgivaren haft (vilka syften han
velat nd) med dtgarden. Det &r tillrackligt att arbetsgivarens beteende har
orsakats av en otilléten faktor. (I defall ett syfte krévs (dvs. vad somii straff-
ratten betecknas som direkt uppsét, se t.ex. Jareborg, Straffréttens ansvars-
ldra s. 199) brukar detta markeras med uttrycken "for att" dler "i syfte" (se
t.ex. 8 § MBL)).

Uttrycket "samband med" torde indikera ett sankt krav pa orsakssamband.
Konsdiskriminering foreligger aven om konstillhdrigheten (direkt eler
indirekt) ar en av flera samverkande faktorer som utlost atgarden (jfr de tre
diskrimineringslagarna).

Vidare bor framhéllas att kravet p& orsakssamband upprétthélls betraffande
séval direkt som indirekt diskriminering. Aven vid indirekt diskriminering
kan man tala om arbetsgivarens handlingsskal. Skillnaden mellan indirekt
och direkt diskriminering ror vilka de otillétna handlingsskalen &r. Direkt
diskriminering omfattar atgarder som orsakats av att arbetsgivaren tagit
hansyn direkt till vederborandes kon. Indirekt diskriminering omfattar
atgarder som orsakats av faktorer som inte direkt har att gora med
diskrimineringsgrunden men som far konsskeva effekter. Diskriminerings-
forbudet i 15 § innebér alltsd arbetsgivaren (primart) inte far missgynna
ndgon om missgynnandet har samband med konstillhorigheten (direkt
diskriminering) eler har orsakats av en faktor som trots att den inte direkt
har samband med konstillhdrigheten i praktiken leder till konsskeva
effekter.
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Enligt Arbetslivsinstitutet bor det i motiven klargdras att inneborden av 15 §
& den ovan beskrivna. Majligen bor lagtexten justeras sa att denna innebord
framgdr tydligare. Detta kan t.ex. ske genom att orden "under sddana
omstandigheter att" ersatts med "och".

Med ett sddant klarlaggande blir det ocksa tydligare vad karanden i en
diskrimineringstvist enligt 16 § skall géra antagligt, namligen att hon eler
han missgynnats, att missgynnandet hade samband antingen med kons-
tillhorigheten eller en annan omsténdighet som leder till kdnsskeva effekter.
| det senare fallet maste bevisningen &ven avse att tillampningen av en
bestdmmel se (etc.) leder till kdnsskeva effekter.

JamO

JamO anser att en definition av direkt diskriminering ska inforas i
lagtexten, pa samma sétt som i de andra lagarna.

Den definition av indirekt diskriminering som finns i forarbetena till 1991
ars jamstalldhetslag & for begransad i forhdllande till EG-réttens definition.
JamoO tillstyrker darfor utredningens forslag att inféra EG-réttens definition
av indirekt diskriminering i lagtexten. JAmO anser emellertid att texten ska
ha samma formulering som i de tre andra diskrimineringslagarna
Utredaren har féreslagit att definitionens andra led placeras i de enskilda
bestdmmelserna som bevisregler om hur arbetsgivaren kan exculpera sig.
Enligt JamO:s mening ar det olampligt att klyva bestammelsen pa detta sétt.

HomO

15 § jAmstalldhetslagen

| paragrafens forsta stycke, som enligt férslaget har oféréndrad lydelse,
definieras konsdiskriminering som att "nagon missgynnas under sédana
omsténdigheter att missgynnandet har ett direkt dler indirekt samband med
den missgynnades konstillhdrighet.” Enligt de av utredaren foreslagna
bevishdrdereglerna i 16 § andra stycket 1 och 4 och 18 § andra stycket
jamstalldnetslagen kan arbetsgivaren freda sig frén ett pastdende om
otilldten konsdiskriminering genom att bl.a. visa att forfarandet saknar
samband med (den missgynnades) konstillhdrighet. Samma uttryck,
"samband med (den missgynnades) konstillhdrighet”, ingér alltsi dels i
definitionen av sjdlva begreppet konsdiskriminering, dels i en bevisborde-
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regel som &r avsedd att ange i vilken utstréckning konsdiskriminering skall
anses vara tilléten. Detta &r olyckligt. Om en arbetsgivare lyckas visa sddana
omstandigheter som enligt bevishdrdereglerna skulle géra diskrimineringen
tilldten foreligger ju inte ndgon diskriminering Gverhuvudtaget enligt
definitionen av konsdiskriminering i 15 § jamstalldhetslagen. Man hamnar
begreppsméssigt darmed i ett cirkelresonemang. Problemet hade undvikits
om utredaren hade foreslagit en definition av begreppet direkt diskrimi-
nering i enlighet med 3 8 HomOL. Detta hade aven bidragit till en dkad
likhet mellan jamstélldhetslagen och de 6vriga diskrimineringslagarna.

Utredaren foreslar att en definition av begreppet indirekt konsdiskrimi-
nering férsin i 15 § andra stycket jAmstélldhetslagen. Detta bidrar visser-
ligen till att minska avstandet melan jamstélldhetslagen och HomOL.
Jamfort med bestdmmelsen om indirekt diskriminering i 4 § HomOL
innehdller den foreslagna regleringen emellertid endast s.a.s. hélften. Be-
stammelsen om intresseavvagningen aterfinns namligen i den foreslagna 16
§ andra stycket 4 jamstalldhetslagen. Utredaren forklarar detta pa foljande
sétt: "Fragan om diskriminering &r tillten dler inte kan avgoras forst efter
en sadan avvégning. Utredaren anser darfor att intresseavvagningen inte
skall anges i definitionen utan endast i reglerna om foérbud mot
konsdiskrimineing." (s.48). Aven om meningarna harom kan vara delade (se
prop. 1997/98:180 s. 33) hade det mot bakgrund av den svenska diskrimi-
neringslagstiftningens redan nog sd disparata karaktar, enligt Ombuds-
mannens mening, varit lampligt om utredarens férslag till definition av
indirekt konsdiskriminering hade anslutit till definitionen av indirekt
diskriminering i de tre nya diskrimineringslagarna.

LO

Av pedagogiska skéal anser vi det Onskvért att indirekt diskriminering
definieras i lagtexten. Definitionen bor vara densamma i samtliga diskrimi-
neringslagstiftningar.

SAF

| Radets direktiv 97/80 EG om bevisborda vid mal om konsdiskriminering, i
det foljande kallat bevisbordedirektivet, definieras i artikd 2 och 4 be-
greppen indirekt diskriminering och bevisbérda. Om man som utredningen
foresldr avser att fora 6ver dessa definitioner till jamstalldhetslagen, maste
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detta ske pa ett tydligt satt. En brist i utredningsforslaget ar att det i defini-
tionerna inte forekommer nagon hanvisning till principen om lika-
behandling. | EG-rétten & denna princip sjdlva utgangspunkten som
antagna direktiv pd omrédet bygger pd, och som EG-domstolens praxis
utgar ifran. Att inte namna principen om likabehandling nar definitionerna
i bevisbordedirektivet fors dver till 15 och 16 88 jamstalldhetslagen skapar
en osakerhet om innebdrden av definitionerna.

Vad avser 16 8§ 1 st. i forslaget Gppnas féltet for olika tolkningar om vilken
slags krankning som kan goras gallande. Det bor framga av lagtexten att
krankningen & héanférlig till att principen om likabehandling inte har
tillampats.

Sveriges Advokatsamfund

Huvuddeen av utredningens forslag syftar till att anpassa nuvarande regler i
jamstélldhetslagen till EG-rétten. Anpassningen innebér bade en skarpning
och en precisering av kraven pd arbetsgivaren nar det géller att undvika
konsdiskriminering och att aktivt verka for okad jamstélldhet i arbetslivet.
En sadan anpassning &r en nodvandig foljd av Sveriges anslutning till den
Europeiska Gemenskapen. Advokatsamfundet vill framhélla att man ser
positivt pd att utvecklingen mot okad jamstalldhet i arbetslivet starks
lagstiftningsvégen.

Samfundet ser sdlunda positivt pa att en definition av indirekt diskrimi-
nering inforsi lagtexten.

SACO

SACO stéller sig bakom utredningens forslag att bestdmmelserna i nuvarade
16, 19 och 20 88 jamstalldhetslagen @ndras och sammanférsi 15 och 16 88.

Andringen innebar att presumtionsregeln vid anstallning, befordran, utbild-
ning foér befordran och arbetsledning samt bevisregeln vid uppsagning, om-
placering och avskedande formuleras om som en enhetlig bevishorderegel i
overensstammel se med bevisbordedirektivet. SACO tillstyrker ocksa att 17 §
jamstélldhetslagen déarmed upphdr.
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TCO

| EG:s bevisbordedirektiv (97/80/EEG) och de nya diskrimineringslagarna
finns en definition av indirekt diskriminering. Utredningen féreslar mot den
bakgrunden att en definition av indirekt diskriminering inférs i
jéamstalldhetslagen.

Enligt TCO:s uppfattning & det bra att réttslaget klarlaggs pa detta omrade
och att lagen i sig blir tydlig. Forslaget tillstyrks. Det har sannolikt ett stort
pedagogiskt varde.

FBF

Vi anser att skrivningarna i jamstalldhetslagen skall anpassas till EU:s
definitioner med klargérande av réttslaget t.ex. avseende indirekt diskrimi-
neringar trots att detta innebdr att lagen kontinuerligt behdver ses dver ur
detta perspektiv. Detta for att gora lagen tillgangligare fér allmanheten.

CFKU

Pa s. 48 i utredningen aterges bevisbordedirektivets (97/80/EG) definition
av indirekt konsdiskriminering. Definitionen tar fasta pa skillnaden mellan
& ena sidan objektiva faktorer som inte har samband med personernas kon
och, & den andra, en skenbart neutral bestammelse eler ett skenbart neutralt
kriterium eler forfaringssatt som missgynnar en vasentligt storre andel
personer av det ena konet. Objektiva faktorer &r likasi aktudla i de mél
utredningen diskuterar tidigare (s. 43—-44 — Bilka- och Kording-mélen).

Uppde ningen mellan objektiva faktorer och skenbara bestdmmel ser/kriterier
ar enligt CFKU:s mening alltfor grov och riskerar framfor allt att medféra
negativa konsekvenser i enskilda fall. Som en del feministisk forskning visar
& det otvivelaktigt sa att centrala begrepp inom arbetsrétten, sdsom arbets-
tagare, medarbetare, kompetens, kunskap, skicklighet, etc., alltid rymmer en
implicit kénsdimension. Av det foljer att en tillampning av bevisborde-
direktivets uppdelning mellan objektiv och skenbar kommer att verka som
indirekt konsdiskriminering i sig om inte en kéns- och/eller genusteoretisk
analys av vasentliga begrepp inom arbetsrétten genomférs och tas med i
beddmningen av om huruvida indirekt konsdiskriminering foreligger eler
g. Nar ansprak pa objektivitet som "det goda"' kontrasteras mot skenbarhet
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som "det fdande' &terskapas med andra ord en definitionsméssig Gver-
ordning av en traditionell kunskapssyn pa bekostnad av att alternativa, men
i det hér fallet avgorande, kunskapsformer underordnas (d.v.s. genus- och
konsteoretiska perspektiv). Utredningens analys ar harvidlag bristféllig.

2.2 Diskrimineringsfdrbudets rackvidd
och bevisbordefragan

Utredningens férslag

Utredningen foreslar att diskrimineringsforbudet vid anstalining i jamstalld-
hetslagen skall omfatta arbetssokande under hela anstéllningsforfarandet
och oberoende av om nagot anstallningsbeslut kommer till stdnd samt utan
krav pd jamforelseperson. Inte heller diskrimineringsforbudet vid arbets-
ledningsbeslut bér innehalla et krav pa jamforel seperson.

Utredningen foreslar att bestammelserna i nuvarande 16, 19 och 20 88 jam-
stélldhetslagen andras och sammanférs i en ny 16 §. Andringen innebar att
presumtionsregeln vid anstélining, befordran, utbildning fér befordran och
arbetsledning samt bevisregeln vid uppségning, omplacering och av-
skedande formuleras om som en enhetlig bevisborderegel i Gverens
stammelse med bevisbordedirektivet. Vidare foresldr utredningen att 17 §
jamstélldhetslagen upphér.

Utredningen foreslar daremot inte ndgon andring av 18 § jamstélldhets-
lagen. Det betyder att presumtionsregeln liksom kravet pa jamforel seperson
bor kvarsta enligt utredningens bedémning.

Remissinstanserna

21 instanser har yttrat sig 6ver utredningens férslag i denna del.
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Vad géller forslaget att jamstélldhetslagen skall omfatta arbetsstkande
under hela anstaliningsforfarandet, & en Overvagande del av remiss-
instanserna positiva till detta, déribland Juridiska fakultetsstyrelsen vid
Lunds universitet, Arbetsdomstolen och TCO. Tre instanser & negativa till
forslaget, namligen Arbetsgivarverket, Juridiska fakultetsndmnden vid
Stockholms universitet och SAF.

Utredningens forslag att slopa kravet pa jamforelseperson vid anstéllnings-
och arbetsledningsbeslut tillstyrks &ven det av en Gvervégande majoritet,
bl.a. av Juridiska fakultetsstyrelsen vid Uppsala universitet och Handikapp-
ombudsmannen. Forslaget avstyrks av Juridiska fakultetsnamnden vid
Stockholms universitet och av SAF.

Utredningens forslag rérande bevisborderegeln tillstyrks av en évervagande
majoritet. Déremot avvisas utredningens uppfattning att den nuvarande
presumtionsregeln i 18 § bor behdllas av ett flertal remissinstanser, bl.a.
Juridiska fakultetsstyrelsen vid Lunds universitet och JamO.

Stockholms tingsr att

Forslaget innebér att bestdmmelserna om konsdiskriminering i nuvarande
16, 19 och 20 88 sammanférs i en ny 16 § och att den nuvarande
presumtionsregeln formuleras om som en enhetlig bevisborderegel i enlighet
med Artikel 4.1 i EG:s direktiv 97/80 EG. Forslaget innebdr aven att det
nuvarande kravet pa en jamforelseperson samt att det nuvarande kravet i 16
och 17 88 att en anstallning ocksa kommer till stand faller bort. Tingsratten
har inte nagon erinran mot forslaget i denna del. Tingsrétten ser det som en
fordd att enhetliga bevisborderegler s& langt mgjligt tillampas. Den
foreslagna regeln dverensstémmer &ven med vad som géller om bevisbdrdan
i de tre diskrimineringslagar som trétt i kraft i ar. Tingsratten delar ocksa
utredarens uppfattning att presumtionsregeln i 18 § om likaldneprincipen
bor behdllas och att det bor kravas att jamforelse sker med en person hos
samme arbetsgivare.

Arbetsgivar ver ket

Enligt gallande jamstélldhetslag méaste ett anstallningsbeslut komma till
stand for att konsdiskriminering 6ver huvud taget ska kunna foreligga i en
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anstallningssituation. Négot uttryckligt forbud mot denna géllande ordning
finns inte inom EG-rétten.

Utredningen foreslar, trots detta, att diskrimineringsforbudet ska omfatta
hela anstéllningsforfarandet oavsett om nagot anstdllningsbeslut fattas.
Diskrimineringsforbudet skulle alltsi kunna &beropas dven om arbetsgivaren
méste avbryta rekryteringsforfarandet t.ex. p& grund av att det inte langre
finns behov av eler ekonomiska mdjligheter att rekrytera négon. Rattsligt
sett tillkommer det en arbetsgivare att fritt bedéma om négon ska anstéllas
6ver huvud taget. Mot bakgrund av detta bor ocksd arbetsgivaren kunna
avbryta ett anstallningsférfarande utan att riskera att bli féremal for réttsliga
atgarder. Arbetsgivarverket avstyrker darfor forslaget i denna del.

Arbetsgivarverket har inget att invanda mot utredningens férslag att inféra
en bevisborderegel som Overensstdmmer med motsvarande regel i EG:s
bevisbordedirektiv.

Handikappombudsmannen

Handikappombudsmannen stéller sig positiv till utredningens férslag att ut-
strécka jamstélldhetslagens diskrimineringsforbud till hela anstalinings-
forfarandet.

Vi stodjer ocksa forslaget att ta bort kravet pa jamforelseperson av motsatt
kon vid diskriminering i samband med anstélining, arbetsledning,

uppsagning m.m.

Likasa stodjer Handikappombudsmannen utredningens forslag att omforma
lagens bevisborderegler vid anstélining, befordran, utbildning for befordran,
arbetsledning, uppsagning, omplacering och avskedande som en enhetlig
bevisborderegel i dverensstammel se med bevisbordedirektivet.

Det & dock tveksamt om utredningens forslag uppfyller EU:s bevisbtrde-
direktiv d& man aven fortsittningsvis foreslar att avsevard vikt ska fastas vid
om kérande kan bevisa béttre sakliga forutsattningar. Bevisbordedirektivets
formulering & att den kérande parten ska lagga fram fakta som ger
anledning att anta att diskriminering férekommit. Med utredningens férslag
skiljer sig formuleringarna & pa ett sétt som kan innebara en storre bevis-
borda for den som anser sig diskriminerad pa grund av kon.
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Juridiska fakultetsstyrelsen, L unds univer sitet

Om vi forst ser till det foreslagna diskrimineringsforbudets rackvidd, till-
styrker fakultetsstyrelsen den foreslagna utformningen, utom sévitt galler
[6nediskriminering (se vidare nedan). Den viktigaste foréndringen &r att
diskrimineringsférbudet hadanefter omfattar aven rekryteringsfasen av ett
anstéllningsfoérfarande och situationer dér en anstélining éver huvud inte
kommer till stdnd. Som framhallits i utredningen stammer den féreslagna
ordningen battre &n tidigare med EG-domstolens réttstillampning i mal som
Dekker (C-177/88) men dven Dreahmpaehl (C180/95), och den utgor ocksa
en valkommen parallel till detre nya svenska diskrimineringslagarna.

Nér det géller forbudets utformning, & forslaget i huvudsak féranlett av
bevisbordedirektivet. Forbudet foreslds formulerat som en enhetlig bevis-
bérderegel i Overensstammelse med bevisbordedirektivet. Dar den som &r
krankt visar att omstandigheter féreligger som ger anledning till antagande
att konsdiskriminering forekommit foreligger ett prima facie-fall av diskri-
minering. Bevisbordan Gvergar da pa arbetsgivaren som enligt 16 § andra
stycket kan exculpera sig genom att visa att forfarandet " 1. saknar samband
med den missgynnades konstillhdrighet, 2. r ett led i str@vanden att framja
jamstalldhet i arbetslivet, 3. ar beréttigat av hansyn till et sddant idedlt
eller annat sérskilt intresse som uppenbarligen inte bor vika for intresset av
jamstalldhet i arbetslivet, dler 4. vid indirekt diskriminering ar lampligt
och nddvandigt och kan motiveras med objektiva faktorer som saknar
samband med konstillhérighet”.

Fakultetsstyrelsen delar utredningens beddmning om den oklarhet som
vidldder de gamla presumtionsreglernas effektivitet relativt bevisborde-
direktivets regd (jfr s. 68 ff), och tillstyrker den foreslagna utformningen i
nara anslutning till namnda direktiv. Detta innebar att kravet pa en
jamférelseperson utmoénstras samtidigt som jamstalldhetslagen ges en
utformning som i viss man ansluter till utformningen av de tre andra
diskrimineringslagarna, d&ven om nagon fullstandig paralldl inte uppnas.

De féreslagna forandringarna nér det galler diskrimineringsférbudets rack-
vidd och nérmare utformning leder alltsa till att nagon (konkret) jamforelse-
person inte langre blir nédvandig. Som utvecklas i betdnkandet torde detta
vara en nodvandig anpassning till EG-rétten sddan den utvecklats i EG-
domstolens praxis.
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Fakultetsstyrelsen avvisar daremot utedningens férslag att lamna |6ne-
diskrimineringsforbudet utanfor de foreslagna férandringarna. Det mé vara,
att EG-rétten, enligt vad som kan utldsas av hittillsvarande praxis, inte
forhindrar uppstallandet av krav pa jamforelseperson i dessa fall, dler att
likaloneregeln rentav genom sin konstruktion kan sigas férutsdtta en
jamforelse (s. 72). Fakultetsstyrelsen har danda svért att se nackdelarna med
en utformning som inkluderar 18nediskriminering i den féreslagna regeln i
16 8/ 16 a §, i ndra anslutning till bevishordedirektivet och den I6sning
som valts i Ovriga diskrimineringslagar. H&r kan man jamféra med de
resonemang som utredaren sjalv for rérande indirekt diskriminering (exvis
S. 54), en diskrimineringsform som ju omfattas av den foreslagna [Gsningen
i 16 8.

Sammanfattningsvis instammer sdledes fakultetsstyrelsen i dessa delar i allt
vasentligt i utredningens bedémningar och férslag, med undantag for
forslaget att bibehdlla |6nesdiskrimineringsférbudet i princip oforandrat.
Visst kan man beklaga att den féreslagna utformningen av jamstalldhets-
lagen inte medgivit ndgon fullstandig parallellitet med de tre nyligen
antagna svenska diskrimineringslagarna. Den senare réttsutvecklingen
inom EG-rétten (jfr sérskilt kommissionens forslag till ett direktiv
establishing a general framework for equal treatment in employment and
occupation, Bryssel den 25 oktober 1999) kan emellertid inom en nérmare
framtid antas komma att féranleda en dversyn av lagstiftningen i dessa
delar. D& kan samordningen med jamstalldhetslagen anyo évervagas.

Juridiska fakultetsnamnden, Stockholms univer sitet

| betéankandet foreslds att det inte langre skall behdva finnas en faktisk
jamférelseperson for att det skall kunna anses att en arbetssokande blivit
konsdiskriminerad. Av utredningsbeténkandet foljer &ven att en arbetsgivare
inte behtver ha fattat ett anstéllningsbeslut for att konsdiskriminerings-
forbudet skall bli tillampligt. P& enahanda grund vilar de forslag som ror
beslut i arbetsledningsfragor och vid befordran. Utredningen gor dock halt
p& en punkt och det géller vid |6nediskriminering; i det avseendet bibehalls
kravet pa att det méaste finnas en faktisk jamforel seperson.

Fakultetsnamnden avstyrker de forslag som gér ut pa slopa kravet pa faktisk
jamférelseperson och vad darmed har samband.
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Utredningen menar att dndringarna pa denna punkt betingas av det s.k.
Dekker-malet (C-177/88). | det malet kravdes ingen manlig jamforelse-
person dd en gravid kvinna forvagrades ett arbete pa denna grund.
Domstolen ansdg att detta var ett exempel pa direkt diskriminering i
likabehandlingsdirektivets (76/207) mening. Som papekas av domstolen kan
bara kvinnor bli gravida. Som framgar av utredningen (s. 49-50) har EG-
domstolen i andra fall inte uppgivit kravet pa jamférelseperson. Det &r
namndens mening att utgangen av Dekker-malet var mer eler mindre
ofrénkomlig. Vid den tidpunkt d& Dekker-malet avgjordes fanns € heller det
s.k. graviditetsdirektivet (92/85). Aven om s varit fallet s& hade inte malet
Dekker kunnat avgoras pa denna grund, eftersom direktivet saknar regler
som rér anstallning av arbetstagare.

Vad namnden finner skél framhalla mot denna bakgrund &r att det méaste
varafe att ens séga att kvinnor sérbehandlas/diskrimineras om de férvégras
anstéllning pa grund av att de ar gravida. De ma ha behandlats "oréttvist",
men det &r en annan sak. Att ndgon diskriminering inte kan fordigga foljer
av att det aldrig kan finnas en annan faktisk jamforelseperson av motsatt
kon. En fiktiv jamforelseperson kan ¢ heller finnas. Mén kan ju inte bli
gravida. Fakultetsnamndens mening &r darfor att det maste anses principi-
dlt felaktigt att forsoka l6sa "Dekker-problematiken” inom ramen for en
antidiskrimineringslagstiftning, som forutsatter att kvinnor och méan skall
behandlas lika (lika professor Evelyn Ellis, EC Sex Equality Law, 2 uppl.
1998, s. 261 som menar att det inte & adekvat att anvénda en anti-
diskrimineringslagstiftning som verktyg for att ge gravida kvinnor ett rétts-

skydd).

Det ar enligt namndens mening olampligt att pa generell basis avveckla de
grunder varpa den svenska jamstélldhetslagen i dag vilar pd med &be-
ropande av ett sa unikt fall som Dekker, dér det knappast gér att tala om att
kvinnor och man ens kan behandlas lika. Det &r ocksd dandamalsenligt att de
svenska diskrimineringsforbuden vilar pa en enahanda och tydlig grund.
Adressaterna i dessa férbud & de svenska arbetsgivarna. Det kan noteras att
utredningen fortjanstfullt nog inte foreslagit att kravet pa jamforel seperson
skall slopas betr. [6nediskrimineringsforbudet i 18 § jamstalldhetslagen
(s. 55).

Dekker-fallet betingar inte en s generell losning som utredningen fore-
slagit. Utredningens forslag innebér att man inom vida omraden enligt
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lagen skall gora jamférelser med en fiktiv/hypotetisk person. N&mnden vill
da pépeka att man i detta avlagsnat sig ganska langt frén vad Dekker-fallet
kraver av medlemslénderna. For ovrigt vill ndmnden erinra om att EG-
domstolen avvisat jamforelser med fiktiva personer (méalet Macarthys, C-
129/79). P4 dessa grunder saknas skal att dven slopa kravet p& en arbets-
givares anstallningsbeslut i jamstéalldhetslagen.

| utredningen sags pa s. 54: "For att med sikerhet nd Gverensstammel se med
EG-rétten anser utredningen att jamstélldhetslagens forbud mot diskrimi-
nering vid anstélining aven bor omfatta situationer dér arbetsgivaren inte
fattar nagot anstdllningsbeslut." Som ovan framgétt delar inte namnden
denna beddmning.

Fakultetsnamnden onskar i stéallet framhalla att utredningen bort ta fasta pa
vad som sdgs i regeringens direktiv, ndamligen att det knappast torde komma
ifréga att slopa kravet pa faktisk jamféreseperson annat an vid fall av
graviditet (se betdnkandet s. 169). Utredningen har inte diskuterat denna
aspekt pa problematiken. Det ligger ndrmast till hands att tro att utredning-
en blockerats genom de l6sningsmodeller som valts pa dessa punkter i detre
Ovriga diskrimineringslagarna.

Fakultetsnamnden vill i stéllet foresld att svensk rétt anpassas till "Dekker -
laget" pa sa sétt att en regel motsvarande den som betingas av Dekker-fallet
tillfors den svenska foraldraledighetslagen, som ju for ovrigt redan inne-
haller bestammelser som tar sikte pa bl.a. gravida kvinnor (18-22 §8). Med
en sddan andring av foraldraledighetsregeln far en svensk Dekker-regel en
naturlig placering i det sammanhang dar den hér hemma. Né& EG-dom-
stolen avgjorde Dekker-malet kom den kort och gott att hamna i en ater-
vandsgrand inom graviditetsomradet, vilket dven senare réttspraxis visar.
Likabehandlingsdirektivet & séllsynt illa tillrdttalagt for att hantera
graviditetsfragor. For de fragorna finns, som papekats ovan, det senare
tillkomna graviditetsdirektivet (92/85). Av detta foljer att graviditetsfragor
inte bor 16sas med stod av regler i jamstalldhetslagen.

Fakultetsnamnden avstyrker likasa forslaget om att s.a.s. "hela anstalInings-
forfarandet" skall underkastas en tvingande réttslig reglering (lagforslaget
16 a § p. 1). Det finns 6ver huvud taget inte ndgot i EG:s jamstalldhetsrétt
som sager att en sadan regel &r nodvandig. En motsvarighet till lagforslaget
aterfinns i stéllet i de liknande regler som inforts i de tre Gvriga diskrimi-
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neringslagarna. Om de senare reglerna tillkommit darfor att det ansetts att
EG-rétten kréver dessa l6sningar (det finns antydningar om detta i de
tidigare forarbetena) si saknas fog for denna standpunkt.

Fakultetsnamnden anser att utredningen inte visat att de svenska
bevisbordereglerna maste andras till foljd av det s.k. bevishordedirektivet
(97/80). Namnden menar att de svenska reglerna star i Gverensstammelse
med EG-rétten. Nar utredningen sager att den kommit till "den bestdmda
uppfattningen" (s. 70) att de svenska reglerna maste andras ar det enligt
namndens mening oklart pa vilken grund detta uttalande vilar. Om forslaget
genomférs kommer namligen en négot egendomlig situation att uppsté: dels
kommer det att finnas en bevisborderegd for 16nediskrimineringsforbudet i
18 §, dds finns EG-direktivets bevisbordregel for dvriga situationer. Det ar
hogst olampligt med tva olika bevisbérdor i ett och samma lagkomplex. Vad
géller presumtionsregeln i 18 § lagen har utredningen for vrigt t.o.m. slagit
fast att den st&r i Overensstammelse med EG-rdtten (s. 72) och
fakultetnamnden forstér inte varfor detta inte skulle duga for ovriga fall i
jamstalldhetslagen. Namnden menar att foretrade har bor ges & den
presumtionsregel som redan finnsi den svenska jamstalldhetslagen.

Under denna rubrik vill namnden ocksa ta upp en "lagteknisk" aspekt
avseende de forslag som framférs vad avser 19 och 20 88 i gallande
jaémstalldhetslag. | betdnkandet s. 73 ségs att det ar "lagtekniskt [&mpligt"
(s. 73) att sammanfora bl.a. dessa regler till en och samma paragraf
(lagforslaget 16 a §). Namnden vill p&peka att de andringar som har foreslés
gor att dessa bestammelser far ett andrat innehdll. Ett sddant exempe &r
foljande. Nuvarande 19 § forutsatter att den som blivit utsatt for otillaten
konsdiskriminering blivit "uppenbart oférmanligt behandlad i jamforelse
med arbetstagare av motsatt kon". Denna begransningsregel forsvinner i
lagforslaget. Utredningen kommenterar 6.h.t inte fragan.

Utredningen erinrar om att 17 § i géllande lag "inte haft ndgon namnvard
betyddse' (s. 70) och foreslér att den slopas. Fakultetsnamnden &r av
samma uppfattning. Namnden vill papeka att detta bér genomféras dven om
presumtionsreglerna bibehalls.
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Juridiska fakultetsndmnden, Uppsala univer sitet

Enligt fakultetsndmnden &r en utvidgning av diskrimineringsforbudets rack-
vidd nodvandig for att std i overensstammelse med EG-rétten. Sdledes
tillstyrker fakultetsnamnden forslaget att slopa kravet pd jamforelsgperson
vid anstélining och arbetsledning. Fakultetsnamnden tillstyrker aven for-
slaget att konsdiskrimineringsforbudets tillampningsomrade utvidgas till att
aven gélla hela anstéllningsforfarandet. Namnden anser att den féreslagna
16 a § for enkelhetens skull i stéllet bor kallas 17 8.

| forhallande till nuvarande 17 § anser fakultetsnamnden att den féreslagna
16 § 1 st. inte kan anses innebéra ett forsvarande av kérandens majligheter
att bevisa diskriminering. Tvartom finns anledning att antaga att forslaget
underléttar for den som anser sig vara konsdiskriminerad och som har lika
meriter som den som fétt anstallningen eftersom karanden, enligt forslaget,
inte behtver bevisa att arbetsgivaren haft ett diskriminerande syfte.

Skillnaden mellan nuvarande 16 § och forslaget ar att kéranden, enligt det
senare, maste gora antagligt att konsdiskriminering &gt rum. Har vill
fakultetsnamnden framhdlla vikten av att karandens position inte forsamras.
Sdledes maste det aven fortsattningsvis vara tillrackligt att karanden visat
att han dler hon har béttre sakliga forutséttningar for anstélining for att
bevishordan skall éverga till svaranden. Enligt namnden bor det vara nog
med att tydligt framhalla detta i forarbetena. | Gvrigt har namnden inget att
erinra mot forslaget och tillstyrker sdledes forslaget om en ny bevisborde-
regel i 16 8.

Fakultetsnamnden har inget att erinramot innehdllet i 16 § 2 st. p 4. Namn-
den finner det lampligt att den intresseavvégning som skall genomféras
enligt bevisbordedirektivet framgér av lagtexten. Betréffande utformningen
av lagtexten hanvisas till kommentaren ovan angaende "Direkt och indirekt
diskriminering".

Oavsett det faktum att det foreligger en begransning i vilka sakférhallanden
som kan &beropas till stod for en pastadd |6nediskriminering (jamfort med
anstaliningsfallen) géller bevishordedirektivet dven vid |6nediskriminering.
Aven om bevisréttens regler redan idag innebér att kéranden inte har full
bevisborda for att tv& arbeten skall betraktas som lika eller likvardiga ar det,
enligt namndens uppfattning, av vikt att bevisbordedirektivets krav framgar
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aven betréffande |6nediskriminering. Enligt ndmndens uppfattning bor det
darfor uttryckas i lagtexten att det skall racka med att kéranden "gor
antagligt" att arbetena ar lika dler likvérdiga. Det kan annars finnas en risk
att 18 § uppfattas innebdra en annan férdelning av bevisbordan mellan
parterna an vid dvriga diskrimineringssituationer.

| forslaget till 18 § 2 st fors intresseavvagningen vid indirekt diskriminering
in i lagtexten. Utredningen anger att denna skall gélla bade vid direkt och
indirekt diskriminering (s. 72 och 144). Kravet att de objektiva faktorer som
arbetsgivaren kan anfora skall vara lampliga och nédvandiga far emellertid
bara betydelse vid indirekt diskriminering. Vid direkt diskriminering kan
ingen sadan intresseavvagning goras eftersom diskriminering foreligger sa
fort samband med konstillhdrighet konstaterats. Darfér kommer en bedom-
ning om bakomliggande faktorers nddvéndighet och lamplighet vid direkt
diskriminering aldrig i frdga. Av denna anledning anser fakultetsnamnden
att formuleringen & mindre lampad. Det bor framgd av lagtexten att
intresseavvagningen endast ar aktuell vid indirekt diskriminering pa samma
satt som markerats i forslagets 16 § 2 st. 4 p. Precis som vid dvriga
diskrimineringssituationer bor det lyftas fram att det krévs att de faktorer
som arbetsgivaren for fram som skal for att tillata forfarandet saknar sam-
band med konstillhorighet. Dérefter &r det 1ampligt att markera att det dess-
utom, vid indirekt diskriminering, krévs att de anférda skalen ar lampliga
och nodvandiga. Fakultetsnamnden avstyrker att 18 § 2 st fér den féreslagna
utformningen.

DO

DO tillstyrker forslaget att diskrimineringsforbudet ska omfatta hela rekryte-
ringsprocessen.

En forvirrande detalj &r ocksa den féreslagna numreringen av lagrummen.
Trots att 17 § foreslas bli upphévd, foreslar utredningen en ny 16 a § mellan
16 och 18 88.

DO anser att det & korrekt av hénsyn till EG-rétten och de 6vriga lagarna
mot diskriminering att géra andring i den nuvarande jamstélldhetslagen
sévitt avser kravet pa en jamforel seperson vid aberopad konsdiskriminering.
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DO valkomnar ocksd forslaget att jamstélldhetslagen anpassas till EG:s
bevishordedirektiv.

Med hansyn till de uttalanden som utredaren gér i dessa delar, befarar dock
DO att lagen i praktiken inte heller i fortséttningen far det innehdll som
EG-rétten foreskriver. Utredaren konstaterar ndmligen att det inte med
sékerhet kan ségas huruvida bevisbordedirektivets regler ger ett effektivare
skydd mot diskriminering an jamstéalldhetslagens presumtionsregel.

Synséttet torde ha sin grund i utredarens stéllningstagande, som DO upp-
fattat detta, att det, vad géller direkt diskriminering, endast skall vara
avsiktlig diskriminering som omfattas av diskrimineringsforbudet. Det ar
dock enligt EG-rétten, till skillnad fran nuvarande jamstalldhetslagen, inte
nodvandigt for en arbetssokande att pavisa béttre sakliga forutsattningar for
en anstallning innan bevisbdrdan gér over pa arbetsgivaren. Bevisbordan
overgdr till arbetsgivaren redan vid likvardiga forutséttningar.

Utredarens resonemang kan, om det tas upp i ett kommande lagforslag, leda
till att bevisborderegeln &ven fortséttningsvis kommer att ges samma inne-
bord och tillampning som den hittillsvarande presumtionsregeln, vilket
enligt DO:s uppfattning strider mot EG-ratten. Dérutéver kommer jam-
stalldhetslagen dven pa denna punkt att ha ett annat innehall @n de 6vriga
lagarna mot diskriminering.

For att undvika att forslaget endast pa ett kosmetiskt plan andrar det EG-
stridiga innehdllet i nuvarande lagen bor man i det fortsatta lagstiftnings-
arbetet betona att @ndringen bevisbordereglerna medfor att gamla forarbets-
uttalanden pa denna punkt inte langre géller.

Likasd kan resonemanget leda till att arbetstagaren vid uppsignings-
omplacerings- och arbetsledningsbeslut maste pavisa en diskriminerande
avsikt hos arbetsgivaren innan det kan anses vara fraga om konsdiskrimi-
nering. En sadan rattstillampning skulle enligt DO:s uppfattning strida mot
EG-rétten.

Detta kan dock undvikas genom att det i lagen infors en uttrycklig definition
av direkt diskriminering enligt DO:s forslag ovan.
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Utredningen foreslér ingen andring i bevisbérderegeln avseende |6nediskri-
minering. Formuleringen i 18 § nar en arbetsgivare tillampar lagre [6n
eler annars...&r dock enligt DO:s uppfattning inte férenlig med bevis-
bordedirektivets formulering lagger fram fakta som ger anledning att anta
det har forekommit direkt eller indirekt diskriminering...

Den foreslagna bevisbdrderegeln vid |6nediskriminering strider enligt DO:s
uppfattning mot EG-rétten (set.ex. C 109/88 Danfoss [1989] ECR 3199).

| utredningen namns stundtals (se t.ex. pa s. 64 och 72 vad galler 16ne-
diskriminering) begreppen svag och stark presumtion. Uttrycken fore-
kommer i forarbetena till den forsta jamstélldhetslagen (1978/79:175). DO
ifrégasatter anvandningen av begreppen, eftersom de ar frammande for EG-
ratten. Om utredaren menar att begreppen aven fortséttningsvis har
betyddse foér jamstélldhetslagens bevisbérderegler borde resonemanget
utvecklats noggrant.

DO foreslar att jamstalldhetslagen bringas i dverensstammelse med EG-
rétten och att samma bevisborderegd tillampas for [6nediskriminering som
for dvrig konsdiskriminering.

Utredaren menar (med hénvisning till Macarthys-avgorandet (C 129/79
[1980] ECR 1275) och generaladvokatens yttrande i Danfoss-mélet (C
109/88 [1989] ECR 3199) att EG-ratten medfor hinder att frénga kravet pa
jamforelseperson vid |6nediskriminering. | utredningsforslaget behdlls
darfor kravet pa jamforel seperson vid |6nediskriminering.

Utredaren menar (pa s. 54) ocksa att det framgar av bevisbordedirektivets
definition av indirekt diskriminering och i viss man av EG-domstolens
avgorande i Macarthys-malet att det alltid kravs jamforelseperson vid
indirekt diskriminering.

Pas. 56 i utredningen konstateras dessutom nagot forvirrande att fragan om
jamforelseperson inte har nagon aktualitet vad galler uppsigning, om-
placering m.m. Sdvitt DO forstar, innehdller dock inte utredningsforslaget
krav pa jamforelseperson vid uppsagnings- och omplaceringssituationer och
g heller generdlt vid indirekt diskriminering. DO menar att det inte heller
skall stéllas ndgot sadant krav vid nagot slags diskriminering.
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DO ifrégasitter utredarens resonemang att EG-ratten skulle hindra nationel|
lagstiftning som utesluter kravet pa jamforelseperson vid |6nediskriminering
eler indirekt diskriminering generellt. DO har en annan uppfattning om
innehallet i EG-rétten pa denna punkt.

De avgoranden, i vilka EG-domstolen fastslagit att det inte kan krévas av
den som &beropar kénsdiskriminering att det finns en faktisk jamforelse-
person, har rort likabehandlingsdirektivet. Detta kan dock enligt DO intetas
till intékt for att principen inte skulle kunnas tillAmpas aven vid [6ne-
diskriminering. EG-domstolen resonerar i bl.a. fallet Webb (C 32/93 [1994]
ECR 1-3567) kring frégan hur man ser p& uppsagning pa grund av gravidi-
tet och kommer fram till att det kan vara fraga om direkt diskriminering,
dar det av naturliga skél inte kan krévas jamforelseperson. Det forefaller
onaturligt, att EG-domstolen skulle franga detta synsatt om det i stallet var
fraga om sarbehandling i fraga om anstallningsvillkor.

Utredaren aberopar till stod for sitt pastdende, som namnts, avgorandet
Macarthys och generaladvokatens yttrande i mélet Danfoss. Enligt DO:s
uppfattning kan man inte av Macarthys dra ndgon vidare slutsats &n att det
enligt EG-rétten ar tilldtet att vid péstadd I6nediskriminering jamfora sig
med en person som tidigare arbetat hos samma arbetsgivare. Detta talar
enligt DO:s uppfattning snarare for &n emot att det inte alltid behdver finnas
nagon konkret jamforelseperson. Ett sddant synsitt bekréftas ocksd av de
réttsfall (se till exempel fallet Kowalsha C 33/89 [1990] ECR 1-2591) dér
EG-domstolen behandlar fragan om sarskilda villkor for deltidsanstéllda i
kollektivavtal som kan anses vara indirekt diskriminerande.

Vad géller generaladvokatens uttalande att i fall av direkt [6nediskrimi-
nering I6nen for tva anstallda av olika kon maste jamforas, menar DO att ett
sadant uttalande har begrénsat vérde och skall lasas i sitt sammanhang.
Avgorandet kom for ovrigt till innan EG-domstolen hade avgjort att sér-
behandling p.g.a. graviditet kunde ses sdsom direkt diskriminering.
Generaladvokatens yttrande kan ocksa jamforas med motsvarande yttrande i
mal Kommissionen mot Danmark (C 143/83 [1985] ECR 427). General-
advokaten i det malet ifrégasatte den danska lagens foreskrift att arbets-
tagares mojlighet att gora [6nejamférelse var begrénsad till en arbetsgivare.

Fragan har varit aktuell for svenskt vidkommande till exempel i Lone-
skillnadsutredningen (SOU 1993:7 s. 272 ff) dar sistnémnda yttrande
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berérdes. Det kunde enligt utredningen inte uteslutas att EG-domstolen vid
en formell provning kunde finna en begrénsning av jamférel sepersoner till
samma arbetsgivare sdsom stridande mot artikel 119 i Romfordraget.
Utredningen diskuterade, mot bakgrund av EG-réttens eventuella krav och
med hansyn till allménna dvervaganden, huruvida det fanns skél att helt
slappa kravet pa jamforel seperson.

EG-domstolen har sedermera utvecklat effektivitetsprincipen vid tillamp-
ning av EG:s diskrimineringsregler (set.ex. C 326-96 LeUez [1998] ECR I-
7835). Detta kan vara en ytterligare signal om att den nu géllande jamstalld-
hetslagens krav pa jamforelsegperson av motsatt kon i framtiden inte kommer
att uppfylla EG-réttens krav. Artikel 141 tolkas extensivt av EG-domstolen i
fraga om tillampningsomrade, samtidigt som domstolen & mycket restriktiv
till undantag fran bestammelsen.

DO ifrégasitter vidare péstdendet att det enligt EG-rétten vid all indirekt
diskriminering skulle krévas en faktisk jamforel seperson. DO kan inte finna
nagot stod for pastéendet i bevisbordedirektivets definition av begreppet och
inte heller i EG-domstolens avgoranden i mal om indirekt diskriminering,
varken pa grund av kon dler nationalitet.

Flera EG-domar avseende indirekt |6nediskriminering av kvinnor géller
ersittningsregler for ddtidsanstéllda. EG-domstolen har i dessa mal stallt
beviskravet sa att den som pastar diskriminering har att bevisa att betydligt
fler av det motsatta kénet uppfyller det stéllda villkoret for en hgre ersétt-
ning. Ett sdant forhallande skulle tyda pa kénsdiskriminering, sdvida inte
den omtvistade bestdmmelsen motiverades av objektiva faktorer som sak-
nade samband med all diskriminering p& grund av kon (se t.ex. C 167/97
Regina, dom den 9 februari 1999). Om arbetstagaren lyckas bevisa, t.ex.
genom statistikuppgifter, att en viss bestdmmelse sérskilt drabbar det ena
konet och arbetsgivaren inte lyckas med sin motbevisning, utgérs sedan
[6nediskrimineringen av skillnaden i erséttning mellan hel- och detids-
anstallda som grupper snarare dn mellan tva faktiska personer av olika kon.

Det kan sammantaget enligt DO:s uppfattning inte av EG-rétten utlésas
nagot krav pa faktisk jamforel seperson vid |6nediskriminering.

Aven om EG-rétten hade den innebord som utredaren menar, borde
utredaren ndrmare motiverat slutsatsen att den utgjorde hinder mot att in-
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fora nationell lagstiftning utan motsvarande krav. DO menar som framgatt
att ndgon sddan slutsats inte kan dras. Tvartom ger bevisbordedirektivet
uttryckligen (vilket ocksa bekraftas av utredaren sjalv pa s. 68) den natio-
nella lagstiftaren mojlighet att infora regler som ar formanligare for karan-
den @n vad direktivet foreskriver. Att forekomsten av jamforelseperson
vasentligen ar just en fréga om bevisning slés fast i rattsfallet Dekker.

Genomfdrs den [6sning som utredningen stannat fér innebér det att jam-
stalldhetslagen pa nytt far ett annat innehdll &n de Gvriga tre lagarna mot
diskriminering. Med hénsyn till detta jamfort med utredningsuppdraget och
vad ovan anforts om EG-réttens innehdll, finns det skal att formulera
jamstélldhetslagens diskrimineringsférbud och bevisbérderegel lika for alla
typer av diskriminering.

DO foreslér att jamstalldhetslagens diskrimineringsforbud och bevisborde-
regd formuleras pa ett sdant sétt att det av bestammeserna framgér att
forekomsten av en faktisk jamforelseperson endast har betydelse som ett
bevisfaktum bland andra och att det inte stélls ndgot krav pa faktisk jam-
forel seperson, om den diskriminerande effekten kan bevisas pa annat sétt.

Arbetsdomstolen

N&r det galler kravet pa jamforelseperson vid direkt koénsdiskriminering
hanfor sig utredningen till EG-domstolens dom i det s.k. Dekker-malet och
drar slutsatsen att jamstalldhetslagen pa denna punkt inte stammer Gverens
med EG-réatten. Det kan enligt Arbetsdomstolens mening diskuteras om man
méste dra en si langtgéende slutsats av det angivna avgérandet. Domstolen
ansluter sig dock till utredningens forslag i denna del. Det finns namligen
andra skal som talar for att man avskaffar kravet pa jamforelseperson.
Utredningen pekar pa att de tre nya diskrimineringslagarna saknar krav pa
en jamforelseperson. Till detta kan laggas att det principidlt sett & rimligt
att alla former av missgynnande pa grund av kon tréffas av diskrimine-
ringsforbudet. En annan sak ar att det typiskt sett mdhanda & svérare att
styrka ett pastdende om diskriminering i fall da det inte finns nagon
jamf 6rel seperson.

Domstolen ansluter sig ocksa till utredningens Gvriga forslag i fraga om
diskrimineringsforbudets rackvidd.



54 Diskrimineringsforbudet Ds 2000:8

Arbetdivsinstitutet

Enligt 16 § jamstalldhetslagen kravs att ett anstéliningsbeslut kommer till
stand for att otill&ten konsdiskriminering skall foreligga. For att med saker-
het 6verensstamma med EG-rétten bor lagen enligt utredningen éndras, sa
att otillaten diskriminering kan fordligga dven om anstallningsforfarandet
avbryts. Arbetslivsinstitutet delar denna uppfattning.

Enligt 16 § samt 1819 88 jamstalldhetslagen kravs for att otill&ten diskri-
minering skall vara fér handen att det finns en jamférelseperson. Utred-
ningen foreslar, under hanvisning huvudsakligen till EG-rétten, att kravet
pa jamforelseperson slopas betraffande diskriminering vid anstélining och
arbetsledning (nuvarande 16 och 19 88). Arbetslivsinstitutet delar denna
uppfattning.

Betraffande diskrimineringsférbudet vid l6nediskriminering déremot fore-
slér utredningen att kravet pa jamforelseperson bibehalls. Utredningen fram-
haller darvid att ett krav pa jamforelseperson vid |6nediskriminering inte
kan anses of érenlig med EG-rétten.

Utredningens uppfattning & riktig sa tillvida att det av EG-domstolens
hittillsvarande praxis i jamstalldhetsmal inte foljer att Sverige &r skyldigt att
avskaffa kravet pa jamforelseperson vid I6nediskriminering. Samtidigt bor
framhéllas att denna praxis inte heller utesluter att EG-rétten kan innebéra
en skyldighet att avskaffa kravet p& jamforelseperson. | detta sammanhang
bor papekas att sdval direktivet om deltidsarbete (97/81/EG) som direktivet
om tidsbegransade anstdllningar (99/70/EG) innehdller en bestammelse
vilken berdr frédgan. Av bestammelsen framgar att om ndgon jamférelse-
person inte finns inom samma foretag sa skall jamférelsen goras med hjalp
av tillampligt kollektivavtal eler, om det inte finns ndgot sadant, i enlighet
med nationell lag, nationella kollektivavtal dler nationdl praxis. Vidare kan
noteras att EG-domstolen arbetar med ett huvudsakligen enhetligt diskrimi-
neringsbegrepp, sa att samma begreppsbildning upprétthalls t.ex. vid saval
nationalitets- som kénsdiskriminering. Mot bakgrund harav kan pé goda
grunder hdvdas att direktiven om ddtidsarbete och tidsbegrénsade anstéll-
ningar pa denna punkt ger uttryck for en generell regel om innehdllet i EG:s
diskrimineringsforbud, vilken &ven ar tillamplig vid konsdiskriminering.
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Enligt Arbetslivsinstitutet bor regeringen — i den man den med sakerhet
onskar uppfylla EG-rétten — anpassa 18 § jamstalldhetslagen till kravet pa
jamforel seobjekt sdsom det kommer till uttryck i direktiven om deltidsarbete
och tidsbegransad anstéllning.

Diskrimineringsférbuden i den svenska jamstélldhetslagen &r i dag upp-
byggda som s.k. presumtionsregler. Presumtionsreglerna har en annan
uppbyggnad &n den som framgar t.ex. i det s.k. bevisbordedirektivet. Utred-
ningen menar att det inte kan uteslutas att det kan uppkomma fall vilkainte
omfattas av 16, 17 dler 19 88 jamstélldhetslagen men vl av EG-réttens
forbud mot konsdiskriminering. Utredningen foreslar darfor att presum-
tionsreglerna avskaffas och att det istdllet infors en reglering som néra
ansluter till bevisbordedirektivet.

Vidare bor enligt Arbetslivsinstitutets mening forslagets 16 a § ges nummer
17.

JamO

Vad géller anstallning tillstyrker JamO forslaget att diskrimineringsforbudet
ska ge skydd under hela anstéllningsforfarandet och inte vara beroende av
om det fattas ett anstallningsbeslut eler €. Vidare tillstyrks att kravet pa
jamférelseperson av motsatt kén slopas. Avgéranden i EG-domstolen har
Klart visat att dessa andringar & nodvandiga for att uppnd overens-
stdmmelse med likabehandlingsdirektivet.

Direktivets rackvidd &r den miniminivd for diskrimineringsskydd som
jamstalldhetslagen maste uppnd. Man bér darfor ta stallning till dels om den
foreslagna lagtexten fullt ut implementerar likabehandlingsdirektivet, dels
om det finns skl att ga ett steg langre. JAmO vill framhélla att det finns ett
antal situationer som inte técks av jamstalldhetslagen men dér skydd mot
diskriminering borde finnas. Det géller arbetsgivares behandling — t.ex.
utifrén schablontankande om hogre frénvaro — av kvinnor i "barnafédande
alder" i reation till man, men ocksd i forhallande till kvinnor som inte
forvantas skaffa barn. Det handlar ocksd om smabarnsforaldrars chanser att
fa ett arbete dler en befordran i jamfordse med arbetssokande och
arbetstagare som inte har nagot foraldraansvar.
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| en del av dessa situationer torde likabehandlingsdirektivet ge skydd. Det
géller t.ex. nar frdgor om graviditet och liknande stélls under en anstall-
ningsinterviu om sddana frégor endast stélls till kvinnliga sokande. |
situationer dar smabarnsforaldrar missgynnas i forhallande till personer
utan foraldraansvar, ar det oklart hur 1angt EG-réttens skydd strécker sig.
Det beror pd hur man tolkar likabehandlingsdirektivets formulering om
"marital or family status'.

Eftersom EG-rétten inte lagger ndgra hinder i vagen for att ge ett langre
gdende skydd mot diskriminering i nationdl réatt, bor Gvervagas om
jamstalldnetslagen ska tillforas en regel som skyddar ocksa i ovan angivna
situationer. Aven nér sambandet med kon inte & direkt, finns det en
anknytning till kon pa s satt att det handlar om att féda barn och sedan ta
hand om dem. Kvinnor och mén som har férédraansvar, ska inte diskrimi-
neras darfor att de befinner sig i en sdan livssituation.

JamO foreslar att man infor en regd i jamstalldhetslagen som skyddar mot
missgynnande som har samband med foréldraansvar. Jamstalldhetslagens
5 § (om arbetsgivarens skyldighet att underlatta kombinationen forvarvs-
arbete och féraldraskap) har redan en foraldradefinition som omfattar bade
kvinnor och man. Till skillnad frén évriga bestammelser om aktiva atgarder
motsvaras den inte av ett diskrimineringsférbud. | forarbetena bor ges
konkreta exempe pé vad som tacks av skyddet mot diskriminering pa grund
av foréldraansvar. JAmO bifogar till ledning for en sddan exemplifiering den
rapport som sammanstéllts tidigare i ar Gver problem som arbetsstkande
och arbetstagare med familjeansvar méter (bilaga 1).2

Det & uppenbart att likabehandlingsdirektivet har ett vidare tillampnings-
omréde &n jamstalldhetslagen, eftersom skydd mot diskriminering ges éven
under yrkesutbildning. J&mO har i skrivelse till regeringen uttryckt
6nskemal om att man utreder en utvidgning av den svenska lagen s att
&ven utbildningsomrédet omfattas.

Diskrimineringsforbudet avseende [6n och andra anstéllningsvillkor

| frdga om I6n foreslér utredaren ingen andring vad géller regelns
tillampningsomrade. Skyddet ska enbart galla vid lika och likvardigt arbete.
Jamforelseperson maste finnas. | forsta ledet av 18 § gors darfér ingen

% Héar utesluten; jfr dnr N1999/10214/JAM.
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andring. Detta innebar att utredaren inte anpassar bestammelsen till vad
som géller enligt de tre nya diskrimineringslagarna.

Utredaren havdar att EG-rétten staller hinder for att frangd kravet pa
jamforelseperson och héanvisar till stdd for sin mening till Macarthys-
avgorandet och till generaladvokatens yttrande i Danfoss-mélet. Mot detta
vill JamO for det forsta invanda att det inte finns ndgra som helst hinder att
i nationell rétt ge ett starkare skydd mot diskriminering &n vad EG-rétten
innebar. For det andra ifrégasétter JamO om det & en riktig tolkning av
EG-rétten, att det altid behdver finnas en konkret jamforelseperson. Det
kan i vart fall inte utlasas av det 8beropade Macarthysméalet. Domen, i
vilken man kom fram till att det var till&tet for kvinnan att gora jamforelse
med tidigare anstélld, ger snarare anledning tro att det inte finns ett strikt
krav pa jamforelseperson utan att denna fréga méaste bedomas fran fall till
fall utifrdn mojligheterna att upprétthélla fordragets och direktivets skydd
for lika I6n vid lika och likvardigt arbete.

Nér det stér klart att nagon fétt lagre 16n pa grund av kon torde inte kravas
nagon jamforelseperson. Antag att en kvinnlig arbetstagare kan visa att
arbetsgivaren direkt tagit hénsyn till kon vid |6nesdttningen och dragit av
10 procent pa hennes ingéngslon for att tacka sina kostnader for férmodad
hogre franvaro. "En man skulle ha fatt en [6n pa 17 000 kr men Du som &r
kvinna kan inte f& mer an 15 000 kr!". Att det pa |6nediskriminerings-
omradet finns situationer som motsvarar Dekker-fallet, fall som av EG-dom-
stolen skulle bedémas som diskriminering ar sannolikt. Man kan alltsd inte
ta for givet att EG-ratten uppstaller krav pa jamforel seperson om situationen
&r sadan att det inte finns ndgon person hos samme arbetsgivare som det gar
att jamfora I6nen med. Nagot renodlat sddant fall & &nnu inte provat av
domstolen men det finns generaladvokatutldtanden som talar i denna
riktning.

Verkligheten kan se olika ut. P& grund av var segregerade arbetsmarknad
med "manliga’ och "kvinnliga" arbetsplatser saknas ofta mojligheter att
gora longamforelser for lika och likvardigt arbete pa den egna arbets-
platsen. Kanske finns det bara kvinnor anstallda i et féretag inom vard eller
omsorg. Det kan ocksd vara s, att det visserligen finns mén i verksamheten,
men dessa har inte lika eler likvardigt arbete. Kanske har den verksamhets-
ansvarige, t.ex. en kommun, valt att placera sin personal i skilda juridiska
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personer. Det vore mérkligt om likaloneregeln i Amsterdamférdraget och i
likalonedirektivet skulle ldmna ett stort antal arbetstagare utan skydd.

Hur ska l6neutfyllnaden, det ekonomiska skadestandet, bestdmmas om facit
saknas i form av 16neuppgifter for en person av motsatt kon med lika eller
likvardigt arbete? JamO menar att det i sddana fall finns andra majligheter
att bedoma vilken 16n som borde utgd. Den kanadensiska lagstiftningen
anvander en metod kallad "proportional value'. Den innebar att man utifrén
monstret for hur arbetsgivaren betalar sina manliga arbetstagare i jamforelse
med de kvinnliga for andra arbeten som gér att jamfora hos arbetsgivaren,
sluter sig till vad arbetsgivaren skulle ha betalt en man i likartad situation
om han utférde arbetsuppgifter som kvinnor utfér. JamO foreslar att en
"proportional value'-regd infors och bifogar ett utdrag ur Pay Equity
Commissions handbok om hur man anvander metoden (bilaga 2).* Om man
foljer de andra tre diskrimineringslagarnas konstruktion behéver regeln inte
anges i lagtexten eftersom lagtexten da kommer att innefatta en bedémning
av hur arbetsgivaren skulle ha behandlat en person av motsatt kén i en lik-
artad situation. Daremot méste man givetvis beskriva metoden i forarbetena.

De mal om lika I6n for likvardigt arbete som JAamO sokt driva i Arbets-
domstolen har gett erfarenheten att fokuseringen pa jamfore sepersoner som
den enda vagen att pavisa |6nediskriminering ar olycklig; lika olycklig som
det hittillsvarande kravet att karanden maste visa klart béttre forutsattningar
for att fa bifall i en tvist om diskriminering vid anstallning. Det som av
lagstiftaren varit avsett att skapa bevislattnader for den diskriminerade blir i
gélva verket hinder som blockerar tilldmpningen av diskriminerings-
forbuden. All kraft och intresse &gnas dessa jamforel sepersoner medan det i
sjdlva verket &r arbetsgivarens behandling av kvinnan och skalen till hennes
l&gre [6n som &r det intressanta.

Det centrala i en |6nediskrimineringsutredning maste vara om det direkt
eller indirekt finns ett samband mellan 16n och kén. Den vanligaste metoden
att pavisa ett sddant samband &r att jamfora med den 16n som en person av
motsatt kon far for lika dler likvardigt arbete. Men metoden med jam-
forelseperson bor inte vara den enda metoden och definitivt inte en forutsatt-
ning for att 16nediskriminering réttsligt ska kunna provas.

* Har utesluten; jfr dnr N1999/10214/JAM.
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Eftersom de nya diskrimineringslagarna inte uppstaller krav pd en jam-
forelseperson vid l6nediskriminering, talar starka skal fér att 16nediskri-
mineringsregeln i jamstélldhetslagen utformas pa samma sétt. En sadan
ordning skulle generellt ge béttre mojligheter att komma at klara fall av
I6nediskriminering, som i dag blockeras av brist pa jamforelseperson dler
jamférelsepersons vagran att medverka i en utredning om kraven i arbetet.
Det finnsinga hinder i EG-rétten att infora en sadan ordning.

Bevisbordefragan

Bevishordedirektivet &r en kodifiering av principer om bevisbdrdans for-
delning och beviskravens styrka som fastlagts i domar fran EG-domstolen.
Det &r alltsd sedan lange gallande ratt i Sverige. Utredaren har haft att ta
stéllning till om jamstélldhetslagens presumtionsregler & forenliga med
EG-réttens bevisregler.

Anstéllning och befordran

Betraffande anstallningsfallen foreslar utredaren att nuvarande presumtions-
regel (som innebér krav pd att visa battre sakliga forutsattningar) slopas.
Detta forslag tillstyrker JamO. Fragan géller hur den nya regen ska
formuleras sa att den motsvarar bevisbordedirektivets reglering.

Diskrimineringsférbuden i de andra lagarna ar utformade med beaktande av
bevishordedirektivet. Det forefaller darfor i hég grad lampligt att vélja
samma utformning ocksa i jamstélldhetslagen. Utredaren foljer emellertid
inte den metodiken utan har formulerat en bevisregel som visserligen liknar
bevisbordedirektivets regel men inte anvander exakt samma ordalydelse.
N& man laser hur utredaren ténkt sig att den nya bevisregeln ska fungera
framgar klart, att detta inte foljer bevisbordedirektivet. Det kommer, om
utredarens forslag godtas, att i svensk rétt stallas hogre krav pa bevisning
frdn den som anser sig kréankt och lagre krav p& motbevisning fran arbets-
givarens sida é&n vad EG-rétten innebér.

Forst konstaterar utredaren att kravet pa kéranden att i en tillsattningstvist
bevisa battre sakliga forutsattningar blivit allt svérare att uppfylla och darfor
inte ger ndgon bevisldttnad. Trots detta anges pa s. 70 i utredningen att
lagstiftaren i férarbetenartill en ny lag bor betona att avsevard vikt ska fastas
vid om kéaranden kan bevisa battre sakliga forutsattningar. Ett sddant bevis-
krav & nagot annat och betydligt mera an att — med bevisbordedirektivets
formulering — légga fram fakta som ger anledning att anta att diskrimi-
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nering kan ha forekommit. Vidare finns i utredningen uttalanden om ait
storre hansyn ska tas till arbetsgivarens verksamhetsbehov nér man bedémer
arbetsgivarens motbevisning. Detta & emellertid inte den korrekta inne-
borden av EG-rétten, som staller mycket strangare krav pa motbevisningen
an vad som hittills gallt enligt jamstalldhetslagen.

JamO forordar samma 18sning som i de andra diskrimineringslagarna
Bevislattnaden for den forfordelade behdver intetasini lagtexten. Det &r att
foredra att man i forarbetena hénvisar till bevisbordedirektivet och EG-
domstolens domar utan att ge ett antal exempel som inskranker EG-réttens
innebord. Ska exempe ges bor de véljas fran EG-domstolens réttspraxis.

Uppségnings-, omplacerings- och arbetsledningsbeslut

Liksom i resonemangen kring bevisningen i anstallningsfallen synes
utredaren utgar frén att en diskriminerande avsikt har betydelse och att det
som den forforddade alltsd ska lagga fram fakta kring & en diskri-
minerande avsikt hos arbetsgivaren. Detta strider mot EG-rétten. Ingenting
angaende den subjektiva sidan behtver pavisas.

Lonediskriminering

Utredaren anser att nuvarande presumtionsregel i 18 § kan behdllas. JamO
vill understryka att en sddan ordning klart strider mot EG-rétten. Principen
enligt bevisbordedirektivet att det for den som anser sig forfordelad ska
racka att l1agga fram fakta som ger anledning anta att diskriminering fére-
kommit, innefattar ocksad Ionediskrimineringsfallen. Beviskravet for den
som anser sig diskriminerad &r ganska |agt i EG-ratten, betydligt lagre an
det Arbetsdomstolen hittills tillampat. Det innebér att det far avgoras frén
fall till fall om karanden lyckats lagga fram sadana fakta. Det ar alltsd inte
givet att karanden i alla situationer har den fulla bevisbérdan for att tva
arbeten som jamférsi en likalonetvist &r lika eler likvardiga.

| frdga om arbetsgivarens motbevisning har utredaren i 18 § 2 st. foreslagit
att proportionalitetsprincipen tas in. Dessa skrivningar brukar EG-
domstolen anvénda vid indirekt diskriminering. Eftersom [6nediskrimi-
nering ocksa kan vara direkt (sdvél avsiktlig som oavsiktlig direkt diskrimi-
nering férekommer) &r detta olampligt.

Né&r det gédller motbevisningen lagger bevisbordedirektivet samma starka
beviskrav pa arbetsgivaren oavsett vilken typ av diskriminering det rér sig
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om. Uttalandet p& s. 72 nederst i betédnkandet om att svag presumtion fort-
farande ska galla vid I6nediskriminering & helt oférenliga med detta
beviskrav. Overhuvudtaget &r de skél som ges pa s. 72 till forsvar for en
oforandrad |6nediskrimineringsregel ohdllbara. Det forhdllandet att en
réttsregel & avgrénsad att gélla for vissa situationer — vilket for dvrigt alla
réttsregler har som kénnetecken — sdger ingenting om hur bevisbérdan ska
forddas.

HomO

Krav pa diskriminerande syfte

| forslaget till ny lydelse av 16 § jamstalldhetslagen anges forutséttningarna
for att otilldten konsdiskriminering, saval direkt som indirekt, skall anses
foredigga. Regeln &r utformad med bevisbtrderegeln i EG-réttens bevis-
bordedirektiv som forebild. Aven diskrimineringsférbuden i 3 och 4 8§
HomOL &r utformade mot bakgrund av denna regel. | sin redogérelse fér de
tre nya diskrimineringslagarna fran ett bevisbOrdeperspektiv noterar ut-
redaren sérskilt att en arbetstagare inte behtver visa att en arbetsgivare haft
et diskriminerande syfte (s. 64) for att otillaten diskriminering skall anses
fordigga. Utredaren gor daremot inte nagot lika tydligt uttalande nér
utformningen av 16 § jamstalldhetslagen diskuteras. Med hansyn hértill
framstar det enligt Ombudsmannens mening inte som helt klarlagt i vilken
utstrackning utredarens forslag innehdller nédgot inslag av ett subjektivt
element. EG-rétten utgor inte nagot hinder mot att i den nationella lagstift-
ningen avsta fran krav pa diskriminerande syfte. Ovissheten om huruvida
otillaten konsdiskriminering enligt utredarens forslag har nagon subjektiv
sida innebdr att det inte kan uteslutas att den foreslagna regleringeni 16 §
jamstalldhetslagen héller en Iagre skyddsniva an diskrimineringsférbuden i
3 och 4 8§ HomOL. En sadan lagre skyddsniva kan enligt Ombudsmannens
uppfattning hur som helst inte godtas.

Forbud mot |6nediskriminering

De foreslagna bestdmmelserna i 16 a § jamstalldhetslagen, som anger nér
diskrimineringsférbuden géller, motsvarar regleringen i 5 § HomOL med
undantag for |6nediskriminering (och diskriminering genom att i dvrigt
tillAmpa sdmre anstaliningsvillkor; i fortsdttningen talas for enkelhetens
skull endast om lénediskriminering) som alltjamt foreslas vara separat
reglerad i 18 § jamstalldhetslagen. Lonediskriminering har inte fatt ndgon
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sarskild reglering i HomOL utan &terfinns som en av de i 5 § HomOL
sérskilt uppréknade situationer nér diskrimineringsforbuden géller.

Enligt utredaren bor "lonediskrimineringsforbudet i jamstalldhetslagen ...
aven fortsdttningsvis vara utformat efter forebild av Romfordraget och lika-
|6nedirektivet." (s. 56). De narmare skal som utredaren anger for att behdlla
sarregleringen av lonediskriminering &r att EG-rétten, for att sidan
diskriminering skall kunna konstateras bl.a. kréver en jamférelseperson.
Enligt utredaren méste detsamma "ofrankomligen gélla enligt jamstalldhets-
lagens diskrimineringsférbud.” (s. 72). Enligt Ombudsmannens uppfattning
ar emellertid de skal som utredaren anfor for att behalla sarregleringen inte
Overtygande.

Utredaren anfor hér bl.a. att "det inte... & majligt att vid pastdende om
direkt I6nediskriminering hanvisa till en hypotetisk jamfoérelseperson.” (s.
55). Utredaren &beropar sig dérvid pa bl.a. Macarthys-malet. Domstolen
uttalade dar att "da det fordigger faktisk diskriminering, som faller inom
det omréde dér artikel 119 ar direkt tillamplig, &r jamforelserna begransade
till de paralleller som kan dras utifran konkreta véarderingar av det arbete
som faktiskt har utférts av arbetstagare av olika kdn inom samma verksam-
het eler tjanst."

Till bilden hor dock att domstolen i det senare Dekker-malet anforde att
"svaret pa fragan huruvida det forhallandet att en kvinna nekas anstéllning
utgor direkt eler indirekt diskriminering beror pa skalet hartill. Om skélet
utgors av hennes graviditet har beslutet direkt samband med stkandens kon.
Under dessa forhdllanden kan avsaknaden av manliga sokande inte inverka
pa svaret pa den forsta frégan." Fallet géllde visserligen inte |6nediskrimi-
nering utan tolkningen av likabehandlingsdirektivet men synes anda enligt
Ombudsmannens bedémning tyda p& att om det gér att faststalla att ett visst
handlingssatt har ett direkt samband med konstillhorighet utan att ndgon
jamférelse gors récker detta for att man skall kunna konstatera att diskrimi-
nering foreigger, &ven i de fall da fréga & om brott mot |6nediskrimi-
neringsforbudet.

Hartill skall &ven laggas att, som utredaren sjdlv konstaterar (s. 68),
medlemsstaterna har madjlighet att infora bevisregler som & mer forde-
aktiga an bevisborderegeln i bevishordedirektivet, vilket enligt artikel 1 dari
syftar till att sakerstélla storre effektivitet i de tgarder som medliemsstaterna
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vidtar for att de som anser sig krankta genom att principen om lika-
behandling inte har tillampats pa dem skall kunna gora sina réttigheter
géllande.

Sammanfattningsvis innebar forslaget om en bibehdllen sérreglering av
[6nediskrimineringsforbudet i 18 § forsta stycket jamstélldhetslagen att
denna lag nar det géller |6nediskriminering inte ndr upp till den skyddsniva
som HomOL erbjuder trots att EG-rétten inte reser ndgra hinder daremot.
Inte heller detta kan, enligt Ombudsmannens mening, anses acceptabelt.

LO

LO tillstyrker att diskrimineringsférbuden i jamstalldhetslagens nuvarande
paragrafer 16, 17, 19 och 20 utformas i enlighet med utredningens férslag.

Vi delar utredningens uppfattning att nuvarande diskrimineringsregler pa
vissa punkter inte ar forenliga med EG-rétten. Det ar lampligt att reglerna i
de olika diskrimineringslagarna samordnas sa att de blir likalydande pa de
punkter déar de &r avsedda att ha samma innebérd.

Vi delar ocksé utredningens uppfattning att 16nediskrimineringsbestammel -
sen inte behtver ndras p.g.a. EG-rétten. Fragan &r daremot vilken utform-
ning som ger det starkaste skyddet for den enskilde mot |16nediskriminering.
Vi menar att det & mycket svart att avgdra om nuvarande svenska regler &r
mer dler mindre effektiva &n en utformning som mer ansluter till EG:s
bevisbordedirektiv. Bevisregler lamnar alltid et avsevért utrymme for
bedomningar fran domstolarnas sida. EG-domstolens domar ger en viss
végledning nér det géller att tolka vad som ska anses ligga i att gora det
antagligt att diskriminering forekommer. Men domarna uttalar bara vissa
principer eftersom bevisvarderingen i slutanden ligger pa den nationella
domstolen. Systematiska skdl talar for att aven |onediskriminerings-
bestdmmelsen bor andras i enlighet med 6vriga diskrimineringslagar. En
sédan andring bor dock endast foretas om det star hdt klart att detta i
praktiken inte leder till en 6kad bevisbdrda for karanden.
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L andstingsfor bundet

Landstingsforbundet staller sig positivt till att lagandring foreslds ske nar
det galler presumtionsreglerna i syfte att anpassa svensk lagstiftning till EG-
direktivet.

SAF

Indirekt diskriminering och bevisborderegeln

| Radets direktiv 97/80 EG om bevisborda vid mal om konsdiskriminering, i
det foljande kallat bevisbordedirektivet, definieras i artiked 2 och 4 be-
greppen indirekt diskriminering och bevisbérda. Om man som utredningen
foresldr avser att fora Gver dessa definitioner till jamstalldhetslagen, maste
detta ske pa ett tydligt séitt. En brist i utredningsforslaget ar att det i
definitionerna inte forekommer ndgon hanvisning till principen om lika-
behandling. | EG-rétten ar denna princip sjalva utgangspunkten som an-
tagna direktiv p& omradet bygger p&, och som EG-domstolens praxis utgér
ifran. Att inte namna principen om likabehandling nér definitionerna i
bevisbordedirektivet fors dver till 15 och 16 88 jamstalldhetslagen skapar en
osdkerhet om innebdrden av definitionerna.

Vad avser 16 8§ 1 st. i forslaget Gppnas féltet for olika tolkningar om vilken
slags krankning som kan goras gallande. Det bor framga av lagtexten att
krankningen & hanforlig till att principen om likabehandling inte har
tilldampats.

Kravet pa jamfor el seperson

Utredningen foresldr att kravet pa jamforelseperson vid direkt diskrimi-
nering vid anstélining, befordran eler utbildning till befordran skall av-
skaffas. Vid indirekt diskriminering och l6nediskriminering skall alltjamt
ett jamforelsekrav galla.

Utredningen motiverar sitt forslag med att hanvisa till domen fran EG-
domstolen i Dekker-malet (mdl nr C-177/88). | malet uppstélldes inget krav
pa jamforelseperson. Enligt vér uppfattning &r innebérden av domen oklar
och géller en mycket specidl situation. Det & darmed inte mgjligt att dra
nagra principiella slutsatser fran avgorandet. Att mot bakgrund av domen ta
bort kravet pa jamforelseperson oppnar for en godtycklig tillampning nar
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det galler frdgan om direkt koénsdiskriminering. Inte heller EG-rétten i
dvrigt ger ndgot stod for att kravet pd jamfore seperson skall Gverges.

Sammanfattningsvis avstyrker foreningen forslaget att avskaffa kravet pa
jamforelseperson vid direkt diskriminering vid anstélining, befordran eler
utbildning till befordran.

Diskriminering utan anstallningsbes! ut

Enligt utredningen skall det inte langre kravas att arbetsgivaren fattar nagot
beslut om anstélining for att diskriminering skall anses ha &gt rum. Det
innebér att samtliga beslut under rekryteringsforfarandet kan angripas.

Som utredningen konstaterar har EG-domstolen aldrig uttalat att det inte
skall finnas ett krav pa anstallningsbeslut. Foreningen vill framhdlla att en
arbetsgivare maste kunna avbryta ett anstallningsférfarande av négon anled-
ning utan risk fér att drabbas av en kostsam process om kénsdiskriminering.
| en sadan process kan i princip ett obegrénsat antal personer uppleva sig
diskriminerade. Detta skapar en réttsosékerhet for arbetsgivaren. Forslaget
avstyrks darfor i denna dd.

Utvidgning av lagens tillampningsomrade till rekryteringsforfarandet

Under ett rekryteringsforfarande kan en arbetsgivare ha kontakt med ett
mycket stort antal arbetssokande. Pa liknande skal som under punkt fem
anser féreningen att en arbetsgivare av saval praktiska som sakliga skal
maste ha rétt att avbryta et rekryteringsforfarande utan att riskera
pastaenden om konsdiskriminering fran alla sokande som pa nagot sétt
anmélt sitt intresse for anstallningen. Av samma skal méste arbetsgivaren
ha frihet att géra allménna bedémningar under rekryteringsprocessen.

Svenska K ommunfor bundet

Kommunférbundet stéller sig positivt till den foreslagna andringen av
presumtionsreglerna och att dessa 6verensstammer med EG-direktivet.

Sveriges Advokatsamfund
Huvuddeen av utredningens forslag syftar till att anpassa nuvarande regler i

jamstélldhetslagen till EG-rétten. Anpassningen innebér bade en skarpning
och en precisering av kraven pa arbetsgivaren nar det géller att undvika
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konsdiskriminering och att aktivt verka for okad jamstélldhet i arbetslivet.
En sadan anpassning &r en nodvandig foljd av Sveriges anslutning till den
Europeiska Gemenskapen. Advokatsamfundet vill framhalla att man ser
positivt pd att utvecklingen mot okad jamstélldhet i arbetslivet starks
lagstiftningsvégen.

Samfundet ser salunda positivt pa att forbudet mot otill&ten konsdiskrimi-
nering utvidgas att omfatta arbetsstkande under hela anstéllningsforfarandet
och utan krav pa anstallningsbeslut eler jamforelsgperson och att en
enhetlig bevishorderegd inforsi lagtexten.

SACO

SACO stéller sig bakom utredningens forslag att diskrimineringsférbudet
vid anstdlining skall omfatta arbetsstkande under hela anstallningsfor-
farandet och oberoende av om nagot anstallningsbeslut kommer till stand.

SACO ddar utredningens uppfattning att 18 § andra stycket bor formuleras
om med bevisbordedirektivets text som utgangspunkt. Med férhoppning att
ordalydelsen far till foljd att det begrénsar det omrade dér arbetsgivaren kan
freda sig fran ansvar.

SACO stéller sig bakom utredningens foérslag att man skall slopa jam-
forel seperson for att fa en lagstiftning i dverensstammelse med EG-ratten.

SACO stéller sig bakom det forslag till andring som utredningen foreslar
betraffande forbudet mot otilldten konsdiskriminering vid anstallning m.m.
Texten bor formuleras om som en bevisborderegel och ges innehallet att om
arbetstagaren gor antagligt att otilléten konsdiskriminering foreligger skall
bevisbdrdan Gverga pa arbetsgivaren, dvs. en bevisbérderegel som dverens-
stammer med motsvarande regd i EG:s bevisbdrdedirektiv.

TCO

Utredningen foreslar att forbudet mot otilldten konsdiskriminering vid
anstallning m.m. i jamstélldhetslagen utformas s& att forbudet omfattar
arbetssbkande under hela anstallningsférfarandet och oberoende av om
nagot anstallningsbeslut i saken kommer till stdnd samt utan nagot krav pa
jamforelseperson. Inte heler diskrimineringsforbudet vid arbetslednings-
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beslut foreslas innehdlla detta krav. TCO delar utredarens uppfattning och
tillstyrker forslaget i denna dd men har betréffande lagtextens utformning
valt att tekniskt utforma dessa pa ett annat sétt.

TCO ddar utredningens bedémning att de nuvarande diskriminerings-
reglerna inte i alla delar ar férenliga med EG-rétten. Det & dock lampligt
att jamstalldhetslagens regler i vissa delar samordnas med de tre nya
diskrimineringslagarna. Fast egentligen borde tagordningen ha varit den
omvanda. Andringarna i jamstélldhetslagen &r styrda av EG:s réttsregler
och domstolens praxis till skillnad fran de andra rattsomradena.

Den nuvarande I6nediskrimineringsbestammelsen i 18 § & uppbyggd som
en presumtionsregel dvs. om kéranden kan visa att olika 16n utgar for arbete
som &r lika dler likvardigt i forhdlande till ndgon av motsatt kén sa
presumeras detta bero pa kon. Bevisbordan gar da over till arbetsgivaren
som har att visa att det foreligger objektivt godtagbara faktorer/skal bakom
sérbehandlingen t.ex. att de olika anstallningsvillkoren beror pa skillnader i
arbetstagarnas sakliga forutsdttningar for arbetet. Utredaren foreslédr att
regeln i andra stycket dvs. undantagsregeln (vid brytande av presumtionen)
andras med bevisbordedirektivets text som utgangspunkt. Nagon andring i
sak i forhallande till vad som redan géller enligt nuvarande regel avses inte
med &ndringen.

TCO ddar utredarens uppfattning att en férutséttning enligt EG-rétten for
att otill&ten 16nediskriminering skall foreligga ar att det kan konstateras dels
I6neskillnad och dels att arbetena &r lika eler likvardiga. EG-rétten kraver
séledes i dessa fall en jamforelseperson och skiljer sig darmed frén det som
gdller vid anstéllning (16 8). Jamférelsen skall dock kunna géras med en
tidigare anstalld av motsatt kon. Pa grund av EG-rétten torde sdledes inte
den nuvarande 16nediskrimineringsbestdmmelsen i 18 § behtva andras. For
andring talar dock fordden med enhetliga begrepp i samtliga fyra
diskrimineringslagar samt att ett [6nediskrimineringsférbud i enlighet med
dessa skulle omfatta direkt diskriminering aven i de fall jAmforelseperson
saknas.

Enligt TCO:s uppfattning & det svart att avgéra om den nuvarande
[6nediskrimineringsregeln i 18 8 &r mindre effektiv an en regel utformad
med EG:s bevisbordedirektiv som forebild. Detta gér namligen inte att
utlasa utifrén bevisbordedirektivets begrepp "lagga fram fakta som ger
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anledning att anta att det har forekommit direkt eller indirekt diskrimi-
nering’. Av systematiska skal foresdr TCO att den nuvarande |6ne-
diskrimineringsparagrafen andras med bevisbordedirektivet som forebild.
TCO vill dock gora foljande forbehall. En forutsattning for detta stallnings-
tagande &r att detta inte leder till en 6kad bevisbdrda for kérandeparten i
forhallande till en regel utformad enligt presumtionsregeln.

TCO vill dven peka pa att en arbetsgivare som i samverkan med de fackliga
organisationerna fullgjort sina skyldigheter vad galler det forebyggande
arbetet med |6nekartl&ggning och analys i samverkan normalt borde kunna
kanna sig trygg i att 16nediskriminering inte foreligger. Detta kan i och for
sig verka gjdlvklart men fortjanar att lyftas fram. Det aktivt férebyggande
arbetet i sig & med andra ord en omstandighet som talar for att diskrimi-
nering inte foreligger. Om ett sddant aktivt arbete inte forekommer bor en
stark presumtion foreligga for att det ar fraga om diskriminering. Detta
galler givetvis oavsett om det finns kollektivavtal dler inte. Aven detta bor
framgd av lagens forarbeten. En sadan vagledning hur man skall undvika
|6nediskriminering & 6nskvard och stér intei strid med EG-rétten.

Utredaren har vidare anfért att ndgon andring i sak inte avses med det nya
andra stycket och tillagger "att 18 § inte innefattar ndgon stark presumtion
far darmed alltjamt anses gélla'. TCO anser, mot bakgrund av vad som
anforts ovan, att en sddan generell utsaga inte bor kvarsta i forarbetena till
detta lagrum. | lénediskrimineringstvister bor siledes framledes — oavsett
lagteknisk konstruktion — EG:s bevishorderegel tillampas.

FBF

Utvidgningen av diskrimineringsforbudet att omfatta arbetsstkande under
hela anstéllningsforfarandet oavsett anstallningsbesiut och utan krav pa
jamforelseperson &r et stort steg framét.

Positivt & att inféra en enhetlig bevisbtrderegd i enlighet med direktivet
vad géller otilléten konsdiskriminering. Detta inte minst beroende pa att
enskilda individer, speciellt de som kan antas utséttas fér olika former av
diskriminering, sdllan har resurser nog att driva fraga om diskriminering
och aven, vid anstéllningsférfarande, befinner sig i ett markant underlage
visavi motparten.
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CFKU

Pas. 69 i utredningen diskuteras presumtionsregelns betydelse for lattande
av karandes bevisbdrda och hur denna omskrivs i saval JamL som i aktuell
EG-regd (d.v.s. bevisbtrdedirektivets bevishorderegel). Utredningen nojer
sig med att konstatera att "mycket starka skal talar for" att den senare regeln
"i en dler annan form maste goras tillamplig i den svenska diskrimi-
neringsprocessen’. Valet tycks std mellan att antingen fororda Jaml :s regel
eler EG-regeln. Har saknas, enligt CFKU:s mening, en grundlig analys av
vilka forutsattningar som ges av annan lagstiftning pa omradet, framfor allt
internationdlt. Finns det mojligheter att ytterligare létta bevisbdrdan fér
karande och hur kan det i sa fall formuleras? Dessa fragor besvaras g av
utredningen. | stallet forlitar sig densamma pa EG-rétten utan Kkritisk
provning.

Thomas Ericsson

Utredarens resonemang nar det galler frdgan om att ta bort kravet pa
jamférelseperson a&r motsagelsefulla. Jamfér vad han skriver i samman-
fattningen p&s. 10 med vad han skriver i huvudtexten pas. 72.

Pa's. 72 tycks han havda att det skulle st i motséttning till EG-rétten att ta
bort kravet. Det pastdendet tog han dock — om jag uppfattade det hela ratt —
tillbaka i diskussionen under motet med Arbetsréttsliga foreningen den
18/11.

Att ha kvar kravet pa jamforelseperson skulle innebara att man accepterar
att skyddet mot diskriminering pa grund av kon har et sndvare
"tillampningsomrade" an skyddet mot diskriminering pa grund av etnicitet,
sexuell laggning eler funktionshinder.
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3 Skadestand

Utredningens férslag

Utredningen foresldr att 25 § jamstélldhetslagen skall andras sa att det
allmanna skadestandet till flera som diskriminerats inte skall delas lika
mellan dem utan utga till var och en av de diskriminerade med hansyn till
den krénkning som denne har blivit utsatt for.

Remissinstanserna

Av de 18 instanser som kommenterat denna del av férslaget & en dver-
végande majoritet positiva till det, daribland J&mO, TCO och LO. Fyra
instanser avstyrker forslaget, daribland Juridiska fakultetsndmnden vid
Stockholms universitet och Arbetsgivarverket.

DO, HomO och JamO pdpekar att konsekvensandringar méste goras i
procedur- och preskriptionsbestammelserna. Dessa tre instanser vill ocksa
att kopplingen till LAS skadestandsbestammelser helt skall upphévas.

DO, HomO och JamO vill ga langre an utredningens forslag och inféra
regler som gor det mgjligt att utfa ekonomiskt skadestand dven vid anstéll-
ning och befordran. SAF daremot & uttryckligen positiv till utredningens
stdndpunkt att ekonomiskt skadestand inte kan utga.
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Stockholms tingsr att

Tingsratten tillstyrker att regeln om skadestandets berdkning i 25 § i likhet
med vad som galler enligt 1999 ars diskrimineringslagar skall beréknas med
utgangspunkt fran en individuell prévning av den krankning som
diskrimineringen innebér.

Arbetsgivar ver ket

EG-direktiven pa jamstalldhetsomrédet innehdller inte nagra uttryckliga
skadestandsregler. Utredningen féreslar att den géllande regeln i jamstalld-
hetslagen om delat skadestand ska tas bort ur lagen. Enligt forslaget ska alla
diskriminerade kunna f& skadestand i forhallande till den krankning de
utsatts for. Om den féreslagna &ndringen genomfors skulle kostnaden for en
felaktig handlaggning av ett rekryteringsdrende inte bli beroende av sjdlva
handlingen utan av hur manga som sokt ett arbete. Arbetsgivarverket
avstyrker forslaget.

Enligt nuvarande regler i jamstélldhetslagen kan ett skadestand sattas ned
eller helt bortfalla. Om andringen genomfors &r det viktigt att det framgar av
forarbetena att det vid bedémning av skadestdndets storlek bl.a. maste
beaktas att den som anser sig diskriminerad kanske dver huvud taget inte
hade kunnat fa den lediga anstallningen t.ex. pa grund av bristande kvalifi-
kationer och dérfor inte utsatts for samma kréankning som om vederbdrande
haft tillrackliga kvalifikationer.

En annan sadan jamkningsgrund, som bor kommatill uttryck, & om arbets-
givaren avbryter anstallningsforfarandet p.g.a. objektiva skal (jfr punkt 2.3).
En eventuell diskriminering under forfarandet bor da anses mindre
krankande &n om nagon annan fatt anstallningen.

Handikappombudsmannen

Handikappombudsmannen stéller sig positiv till utredningens forslag att det
allméanna skadestandet till flera som diskriminerats inte ska delas lika
mellan dem utan utga till var och en av de diskriminerade med hansyn till
den krénkning som denne har blivit utsatt for.
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Juridiska fakultetsstyrelsen, L unds univer sitet

Fakultetsstyrelsen valkomnar forslaget att, nér det gdller allmént skade-
stand, i enlighet med de tre nya diskrimineringslagarnas utformning slopa
regeln om delat skadestand dar flera diskriminerats, och delar aven i Gvrigt
i huvudsak utredningens dvervaganden i dessa delar.

Juridiska fakultetsnamnden, Stockholms univer sitet

Det vagledande réttsfallet fran EG-domstolen & Draehmpaehl (C-180/96).
Det foljer av detta rattsfall att det inte & forenligt med EG-rétten att stélla
upp takregler for hur hogt ett skadestand kan fa tankas bli vid brott mot
konsdiskrimineringsreglerna. Det framkom i malet att i de tyska bestammel-
serna hade stipulerats om hogsta skadestédnd om tre resp. sex manadsl ner
for tva skilda situationer. Det & mot denna bakgrund som utredningen
foreslagit att specialregeln i 25 § jamstalldhetslagen slopas, dvs. den ddl i
denna regel som foreskriver att skadestandet skall delas lika mellan flera
missgynnade. Fakultetsndmnden avstyrker lagforslaget.

Det maste forst erinras om att det i den svenska lagen saknas en takregd av
det tyska slaget. Fallet Draehmpaehl betingar sdledes inte den l6sning som
utredningen foreslagit. Darfor kan den svenska regeln inte sta i strid med
EG-réatten. Utredningens dvervaganden om en andring pa denna punkt pa
s. 81 &r inte dvertygande, dvs. att det saknas en motsvarande regd likt den
som finnsi 25 § i LAS, dler i de nya diskrimineringslagarna. For det forsta
synes jamforesen med LAS vara missvisande. Det har aldrig foresvévat
lagstiftaren att ett LAS-skadestand skall delas lika mellan flera arbetstagare
vid uppsagning/avskedande. Syftet med LAS skadestandsregler ar att skipa
individudl rattvisa. For det andra &r &beropandet av den 16sning som valts i
de tre 6vriga diskrimineringslagarna enbart en slapp reflex av de grunder
varpa dessa regler vilar. De kan i vart fall inte sigas vara betingade av EG-
ratten.

| stéllet fortjanar hér understrykas vilka de skal var som I3g till grund for
den delade skadestandsregeln i 1979 ars jamstélldhetslag (dévarande 8 §,
sedermera 25 § i 1992 ars lag). | forarbetena sigs bl.a. att kompensation ska
ges for en "mistad chans' aven da flera arbetssdkande missgynnats. Vid
brott mot lagen ansdgs det darfor enklast att de missgynnade fick dela pa
skadestandet, men det skulle begransas till ett belopp "som om" endast en av
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dem hade missgynnats. Den enkla tanken bakom detta synsétt ar helt enkelt
att om en arbetsgivare i ett anstéllningsfall diskriminerar tre arbetssokande
s skall skadestandet faststallastill att omfatta ett belopp motsvarande enbart
vad som skulle tillkomma en av de sokande; eftersom enbart en av dem
kunnat f& jobbet om ingen diskriminering &gt rum. Synsittet att de alla
skulle ha "mist en chans" var av detta skal nagot "fiktivt". Skadestandet blev
m.a.0. en reaktion mot den felande arbetsgivaren i stéllet for att vara en
civilrattslig gottgorelse till alla skaddidande (se hértill prop. 1978/79:175 s.
69-71, 171). Det kan synas anmarkningsvért att dessa uttalanden inte ens
fortjanat ett omndmnande i betdnkandet.

Juridiska fakultetsndmnden, Uppsala univer sitet

Fakultetsnamnden stéller sig positiv till den féreslagna andringen angaende
allmant skadestand. Bade den individuella och preventiva funktionen hos
skadestandet tillgodoses bast genom att var och en som drabbas av kons-
diskriminering erhdller ersittning for den krénkning som diskrimineringen
verkligen inneburit. Det & aven onskvart att jamstalldhetslagen motsvarar
ovrig diskrimineringslagstiftning i detta avseende. Inte heller kan EG-rétten
anses lagga hinder for en sddan ordning. Tvértom torde forslaget battre
motsvara EG-réttens krav pa effektivt skydd.

DO

DO tillstyrker forslaget att regeln om delning av det allménna skadestandet
upphévs. Detta Gverensstammer med sdval EG-ratten som innehdllet i de
ovriga lagarna mot diskriminering. DO saknar dock konsekvensandringar
sdvitt avser bestammelserna om gemensam handlaggning i 48-52 §8.
Frégan torde ha forbisetts i utredningen, som Gver huvud taget inte berér
den.

Aven den sirskilda preskriptionsregeln i 54 § andra stycket har sin grund i
regeln om delat skadestand (forhallandena berérs i prop. 1979/80:129 s. 12
f). N&r regeln om delat skadestand nu foreslas bli upphévd, saknas det
grund att i arbetsstkarfallen behdlla regeln om &tta manaders frist for
véackande av talan. De Ovriga lagarna mot diskriminering saknar mot-
svarande bestdmmelse.
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DO foresldr att 48-52 88 samt 54 § andra stycket jamstalldhetslagen upp-
hévs.

DO anser vidare att det hade varit lampligt att i samband med 6versynen
infora samma skadestdndsregler i jamstélldhetslagen som i de 6vriga
lagarna mot diskriminering i arbetslivet. Vid repressalier kan arbetsgivaren
enligt de Ovriga lagarna bli skyldig att ersitta arbetstagaren, férutom for
krankningen, aven for den ekonomiska forlusten.

DO foreslér att 27 § jamstalldhetslagen andras sd att arbetsgivaren dven kan
bli skyldig att utge ekonomiskt skadestand till arbetstagaren.

Utredningen berér inte fragestaliningen om EG-rétten kan utgéra hinder for
de begransningar av skadestandsbelopp som stalls upp i jamstalldhetslagen.
En begransning av skadestandsbeloppen gors i 53 § i lagen och behdlls i
forslaget genom hénvisning till 38 och 39 88 LAS, som anger ett hdgsta tak
for det skadestdnd (utréknat efter antal manadsioner beroende av anstall-
ningstidens 1angd) som kan utga vid brott mot namnda lag. Vidare kan det
enligt 25 § i lagen och forslaget endast utga allmént skadestand till den som
har blivit diskriminerad vid anstdlining och befordran. Samma princip
foreslas galla for dem som blivit diskriminerade under rekryterings-
forfarandet.

| fallet Draehmpaehl (C 180/95 [1997] ECR [-2195, punkten 25) utvecklade
EG-domstolen sin syn pa skadestandsreglernas betydelse i diskriminerings-
lagstiftningen:

For ovrigt innebdr direktivet att om en medlemsstat valjer att ingripa mot
Overtradelser av diskrimineringsforbudet genom en sanktion i form av
skadestand, skall denna vara agnad att siakerstalla ett faktiskt och effektivt
domstolsskydd, ha en reell avskrackande verkan pa arbetsgivaren och
under alla omstandigheter sta i rimlig proportion till skadan. Ett rent
symboliskt skadestand uppfyller inte kraven pa ett effektivt genomférande
av direktivet.

En nationell bestammelse som, till skillnad frén évriga nationela civil- och
arbetsréttsliga regler, innebar att det skadestdndsbelopp som en stkande
kunde gora ansprék pa vid konsdiskriminerande anstallningsbeslut
begransades till motsvarande tre manaders Ioneforlust ansdgs strida mot
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likabehandlingsdirektivet. Detta géllde dock inte om det var frdga om
diskriminering under rekryteringsforfarandet och arbetsgivaren kunde
styrka att den stkande inte skulle ha fétt den lediga befattningen, dven om
tillsattningen hade skett utan diskriminering. Domstolen ansdg med andra
ord att en person som enbart lidit skada pa grund av att hon eler han
uteslutits fran rekryteringsforfarandet inte hade lidit skada i samma
omfattning som den sokande som skulle ha fatt den lediga platsen om
tillséttningen hade skett utan diskriminering.

DO ifrégasitter mot bakgrund av réttsfallet bade hanvisningen i jamstalld-
hetslagen till de s.k. normerade skadestdnden i LAS och regeln att det
endast kan utga allmant skadestand till arbetssokande.

39 § LAS anger vilket hogsta skadestand en arbetsgivare maste betala om
hon eler han inte vill rétta sig efter en dom, i vilken en domstol ogiltig-
forklarat ett avskedande dler en uppsagning. Skadesténdstaken &r sarskilt
tveksamma vid korta anstéliningar. Om t.ex. en person med anstéllningstid
understigande sex méanader avskedas under diskriminerande former, kan
arbetsgivaren frigora sig frdn en dom dar avskedandet ogiltigforklarats
genom att betala arbetstagaren 6 manaders I6n. En sadan ordning utgor
enligt DO:s uppfattning knappast ett faktiskt och effektivt domstolsskydd,
har en redl avskrackande verkan pa arbetsgivaren eler star i rimlig
proportion till skadan, i enlighet med den syn som EG-domstolen utveck-
lade pa skadestandsreglernas betydelsei fallet Draehmpaehl.

Vad géller fragan om det &ven kunde utgd ekonomiskt skadestand till
arbetssokande som gétt miste om en anstallning, bor det framhallas att ett
sadant synsétt inte & frammande for svensk réttsordning. Exempelvis ger
6 kap. 6 § lagen om offentlig upphandling en leveranttr, som gatt miste om
ett kontrakt, rétt till erséttning for det s.k. positiva kontraktsintresset.

Att det inte i dag utgdr nagot ekonomiskt skadesténd till en som diskrimi-
nerats i samband med rekrytering har motiverats med att arbetssokande pa
den privata arbetsmarknaden inte har nagon principiel ratt till anstéllning
dler till de formaner som foljer av anstdllningen. Man har ansett att det
harvid foreligger en skillnad jamfort t.ex. med situationen da en person
forbigas i turordningen vid ateranstallning, eftersom det har &nda har
funnits ett anstdllningsforhdllande. | den sistnamnda situationen har
personen i fraga rétt till allmént skadesténd och ekonomisk erséttning for
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den I6neforlust hon eller han lider genom det felaktiga anstallningsbesiutet
(25-26 8§ jamfort med 38 § LAS).

Emédllertid har fr.om. 1 januari 2000 i LAS inforts en principell rétt till
hogre sysselséttningsgrad. Den som darvid forbigdtts har enligt 25 a § rétt
att erhdlla bade allmant och ekonomiskt skadestand. DO anser att diskrimi-
nerande anstallningsbeslut kan jamstéllas med denna situation, varfor det i
ala fyra lagar mot diskriminering i arbetslivet bor inforas en motsvarande
rétt till ekonomiskt skadestand.

Att det vid ovan redovisade LAS-situationer skulle finnas en principidl réatt
som saknas vid diskriminerande anstélining & enligt DO:s mening inte
hallbart. Den "principiella rétt" man kan tala om i LAS-fallen har snarare
skapats just genom inférandet av rétt till ekonomiskt skadestand for den
[6neforlust hon eler han lidit genom det felaktiga beslutet. En motsvarande
ratt kan inforas for den arbetssdkande som forbigétts pa diskriminerande
grunder.

Om det ror sig om flera personer vars rétt till ateranstélining enligt LAS
forbigatts, till exempel genom att arbetsgivaren gjort rekryteringen helt
utanfor kretsen av personer som har rétt till ateranstalining, har Arbets-
domstolen ansett att endast den eller de som skulle kunna fatt anstéllning
har ratt till ekonomiskt skadestand, medan de 6vriga endast kan tillerkannas
allmant skadestand. Att tillampa motsvarande princip vid diskriminerande
anstalining 6verensstammer enligt DO:s uppfattning vl med ovan ndmnda
Draehmpaehl-domen.

Salunda skulle diskriminering under rekryteringsforfarandet, nar arbets-
givaren kan styrka att den sokande inte skulle ha fatt den lediga befattning-
en dven om tillséttningen hade skett utan diskriminering, enbart medféra
allmant skadestand. Om en arbetssokande daremot diskriminerats i for-
hallande till den som fatt anstallningen, bor det &ven utgd ekonomisk
kompensation for lagbrottet.

Vad slutligen géller nivéerna for de allmanna skadestanden i diskrimine-
ringsmdl, anser DO att lagstiftaren bor frigora sig fran den forsta jamstalld-
hetslagens forarbeten dar skadestandsnivéerna ansléts till vad som géllde pa
LAS omréde. Uttalandena praglar ett drygt 20 & gammalt synsétt, som inte
sag diskrimineringslagstiftningen framst som ett skydd for de grund-
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ldggande ménskliga réttigheterna. DO menar att det tidigare synséttet ar
langre inte &r tidsenligt. Det &r viktigt att i det fortsatta lagstiftningsarbetet
framh&lla det sarskilt allvarliga med krankningar av ménskliga réattigheter,
vilket kan markeras genom att sadana krénkningar ska medféra hogre
skadestandsnivaer ani Gvriga arbetsrattsliga tvister.

DO foreslar att man i det fortsatta lagstiftningsarbetet framh@ller att brott
mot diskrimineringslagstiftningen ses som en allvarlig kréankning som bor
markeras genom hogre skadestandsnivéer an vad som géller vid andra
arbetsréttsliga tvister. DO foreslar ocksa att hanvisningen till 38 och 39 8§
LAS avskaffasi samtliga lagar mot diskriminering i arbetslivet. DO foreslar
vidare att 25 § jamstalldhetslagen andras s att arbetsgivaren vid diskrimi-
nerande anstallningsbeslut aven kan bli skyldig att utge ekonomiskt skade-
stdnd till arbetstagaren. Motsvarande &ndring bor goras &dven i lagen
(1999:130) om atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet, lagen
(1999:132) om forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med
funktionshinder och lagen (1999:1339 om fdérbud mot diskriminering i
arbetslivet pa grund av sexuell 1aggning.

Arbetdivsingtitutet
Arbetslivsinstitutet instédmmer i utredningens forslag.
JamoO

JamoO tillstyrker forslaget att regeln om delat skadestdnd upphévs men
erinrar om att konsekvensiandringar maste goras i procedur- och preskrip-
tionsbestammelserna. JAmO foreslar dessutom att kopplingen till skade-
standsbestammelserna i LAS slopas eftersom krankningar pa grund av bl.a.
kon &r sarskilt allvarliga.

Bedomningen av nuvarande skadestandsregler bor ske utifran EG-

domstolens utslag i Draehmpaehl-mélet. Avgorande &r svaret pa féljande

fragor:

1 Ar skadestdndsreglerna utformade si att de erbjuder ett verkligt och
effektivt skydd?

2 Har reglernai verkligheten en avskrackande effekt?

3 Ar kompensationen till den skadelidande adekvat i forhallande till den
skada som vallats?



Ds 2000:8 Skadestand 79

Det ar helt klart att regeln om delat skadestand i 25 § inte & forenlig med
principerna enligt ovan. Utredningen foreslar ocksa att denna regel tas bort.
Déaremot sdgs inget om den nuvarande lagens regler om gemensam hand-
laggning i 48-52 88. Bestdmmelserna har varit betingade av att skade-
standet vid en skadestandstalan av flera personer mot samme arbetsgivare
forutsatts kunna delas mellan dem och tvisterna darfor maste sammanforas.
Eftersom bestammelsen om delat skadestand foreslds utgd, behovs inte
langre ndgra bestammelser om sammanl &ggning.

Skadestandets storlek begréansas ocksd pa annat sétt i nuvarande jamstalld-
hetslag. Den grundiaggande frdgan & hur man ska véardera skada vid
krankning pa grund av kon. P& vilken niva ska det allménna skadestandet
ligga? | férarbetena till den férsta jémstélldhetslagen sades att man skulle
ansluta sig till den skadestdndspraxis som tillampades pa anstallnings-
skyddslagens omréde. | 53 § jamstalldhetslagen hanvisas direkt till 38 och
39 88 anstallningsskyddslagen for situationer som omfattas av dessa
bestdmmelser.

Arbetsdomstolen har i jamstalldhetsmal vanligen satt skadestandet pa den
niva som géllt for skadestand vid uppsagning utan saklig grund. Detta syn-
séitt bygger p& de varderingar som praglade lagstiftningsarbetet 1978, da
konsdiskriminering inte betraktades som krénkning av en mansklig réttig-
het. Att siga upp en arbetstagare pa grund av kon ansdgs inte allvarligare
&n att siga upp ndgon av andra icke godtagbara skal. JAmO anser att ett
andrat synsitt maste pragla skadesténdsbeddmningen och att detta méste
komma till uttryck i lagens forarbeten. Lagstiftaren maste markera att
krankningar p& grund av kon, ras, religion, funktionsnedsattning eller
sexuell laggning &r sérskilt allvarliga. JdmO anser att kopplingen till
anstallningsskyddsl agens skadestandsbestammelser helt ska slopas.

Som framgér av Draehmpaehl-domen ska skadestandet fullt ut ge kompen-
sation for vallad skada. Det innebar att det utan begréansningar méaste kunna
domas ut ekonomiskt skadestdnd nér en sddan skada kan faststallas och
beréknas. | nu géllande lag finns vid tjanstetillséttning endast rétt till
allmant skadestand. Med hanvisning till arbetsgivarens "fria anstallnings-
rét" i valet mellan flera sdkande och det forhallandet att en arbetssokande
inte har nagon rétt att fA en sokt anstallning, &en om beslutet var
konsdiskriminerande, har lagstiftaren hitintills stéllt sig avvisande till att
infora regler om ekonomiskt skadestand. Till stod for denna standpunkt har
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ocksd anforts att nar flera blivit forbigdngna p g a kon vid en tjanste-
tillséttning endast en av dem kunnat f& anstallningen — och hur ska man da
kunna veta vem?

Att det inte finns en ratt att fa en viss anstéllning mot arbetsgivarens vilja
innebar emdlertid inte, att det aldrig skulle ga att mata skadan av att genom
diskriminering ha gatt miste om en viss anstallning. | JamO:s praxis finns
it antal exempe pa situationer da en viss arbetssokande med sikerhet
skulle ha fétt arbetet om hon inte talat om att hon var gravid. Hon lider
sedan ekonomisk skada darfor att hon ar arbetsls. | flertalet av dessa fall,
som rér tidsbegransade anstéllningar, &r det fullt mojligt att berdkna den
ekonomiska skadan.

JamO anser inte att argumentet att man inte "kan tvinga sig till" en anstall-
ning har relevans fér mojligheten att berékna den ekonomiska skadan.
JamO vill framst erinra om att den som felaktigt berdvas sin foretradesratt
till ateranstallning enligt LAS har réatt till ekonomiskt skadestand sdvida
man inte i efterhand med sdkerhet kan konstatera att arbetstagaren inte
skulle ha velat borja den anstélining som foretrédesrétten géllt. Man kan
aven jamféra med lagen om offentlig upphandling, dar 6 kap 6 § ger en
leverantor ratt till erséttning inte bara for onddiga kostnader utan ocksa for
det positiva kontraktsintresset. Nagon ratt att fa kontraktet har inte leveran-
toren.

Slopandet av regeln om delat skadestédnd péverkar ocksd preskriptions-
reglerna. Attaménadersregeln i 54 § andra stycket har tillkommit p& grund
av reglerna om delat skadesténd. Den regeln behovs alltsa inte langre och
bor utgd. JamO foreslar att man utreder om samma preskriptionsregler som
i de andra diskrimineringslagarna bor véljas. Det behdver pépekas att
réttslaget & oklart, inte minst vid I6nediskriminering, nér det géler hur
forhandlings- och talefrister ska berdknas. Aven regeln i 55 § om laga-
kraftvunnet beslut i frdga om en tjanstetillséttning som utgangspunkt for
berakning av frister maste ses 6ver. En diskrimineringsanmalan forutsatter
ju inte langre att et sddant beslut fattats utan kan avse tidigare led i
anstallningsforfarandet.
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HomO

Skadestandets storlek begréansas vid krankning pa grund av kon enligt
géllande réttspraxis till vad som annars géller vid en uppsagning som skett
utan saklig grund. Detta synsétt bygger p& de véarderingar som préaglade
lagstiftningsarbetet vid jamstalldhetslagens tillkomst. Vid denna tidpunkt
hade dnnu inte synséttet att diskriminering pa grund av kon, eler for den
delen pa grund av sexuell 1aggning, etnisk tillhdrighet eler funktionshinder,
utgor en allvarlig krénkning av den enskilda méanniskans frihet och vérdig-
het, eller med andra ord en krénkning av hennes grundldggande méanskliga
rattigheter, fatt nagot storre genomslag. | dag forhaller det sig annorlunda
med den saken och detta férandrade synsétt maste ocksa pragla skadesténds-
bedomningen i ma om konsdiskriminering. Lagstiftaren maste tydligt
markera att diskriminering pa grund av kon, sexuell laggning, etnisk till-
horighet eller funktionshinder & en sérskilt allvarlig form av krénkning,
varfor kopplingen till anstallningsskyddslagens skadestandsbestammelser
helt bér upphévas.

Det &r i det hédr sammanhanget viktigt att betona att en andring betraffande
skadestandsskyldighetens omfattning av det slag som har foreslas naturligt-
vis bor goras ocksd i de nya diskrimineringslagarna.

Enligt séval nu gallande som utredarens forslag till andrad jamstalldhetslag,
liksom enligt de nya diskrimineringslagarna, finns vid diskriminerande be-
handling i samband med anstallning, befordran och uttagning till utbildning
for befordran endast rétt till allmant skadesténd. Enligt Ombudsmannens
mening ar utredarens argument for att inte gora det méjligt att tillerkénna
den krankte ocksa ekonomiskt skadestand i dessa sammanhang, i de fall dar
det gar att berdkna den skada som denne lidit, alls inte Gvertygande. |
manga fall dar det ror sig exempelvis om tidsbegransade anstallningar &r en
sédan berakning fullt méjlig att gora.

Aven de nya diskrimineringslagarna bor dndras si att ekonomiskt skade-
sténd kan utgé ocksa i de nu berérda fallen.

Utredaren foreslér att regeln i 25 § andra stycket jamstalldhetslagen, som
innebér att idelt skadestand till flera som diskriminerats skall delas lika
mellan dem, upphévs. | konsekvens harmed bor dels reglerna om gemensam
handléggning i 48-51 8§ och 52 § forsta stycket jamstélldhetslagen, dds
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den sérskilda preskriptionsregeln i 54 § andra stycket jamstélldhetslagen
ocksa upphavas.

LO

Nuvarande skadestandsregler star inte i samklang med EG-rétten och inne-
bar en pétaglig avvikelse fran vad som annars galler inom arbetsratten. Vi
tillstyrker utredningens férslag p& denna punk.

L andstingsfor bundet

Forbundsstyrelsen har i tidigare remissyttrande avseende ny diskrimine-
ringslagstiftning meddelat avvikande mening avseende forslag om slopad
regedd om delat skadestdnd. Styrelsen kan numera konstatera att de nya
diskrimineringslagarna innehdller en regel som svarar mot den nu fore-
slagna andringen i jamstéalldhetslagen. Aven om styrelsen kvarstér vid sin
principiella installning, sa inser vi det lagtekniskt mycket tveksamma i att
ha skilda skadestandsregler inom diskrimineringsomradet. Mot den bak-
grunden finner Landstingsférbundets styrelse inte skal att avstyrka forslaget
i denna ddl.

SAF

Utredningen foreslar att allmant skadestand till flera som diskriminerats
inte skall delas lika mellan dem utan utga till var och en av de diskrimi-
nerade med héansyn till den krénkning som denna har blivit utsatt for.
Utredningen stoder sig huvudsakligen pd EG-domstolens uttalanden i
Draehmpaehl-malet (mal nr C-180/95). EG-domstolen uttalade bland annat
att om en medlemsstat valjer sanktionen skadestand sa skall sanktionen vara
agnad att sdkerstdlla ett faktiskt och effektivt skydd och ha en redl
avskréackande verkan samt sta i rimlig proportion till skadan.

Foreningen menar att det inte mgjligt att utifrdn Draehmpaehl-domen dra
slutsatsen att skadesténdspéfoljden skall utformas pé det sétt som nu fore-
slés. Det finns darmed ingen skyldighet att utifrdn EG-ratten avskaffa det
delade skadestandet.

Utgangspunkten i forarbetena till 1979 &rs jamstélldhetslag & att bedom-
ningen av skadestandet skall goras utifrén en véardering av arbetsgivarens
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handlande i dess helhet och inte efter en formell berékning av om det fore-
kommit en eler flera handlingar i ett och samma héndelsefériopp.
Foreningen anser att om endast en tjanst kunnat tillsdttas, bor endast ett
allmant skadestand komma ifréga. Sa lange denna sanktion &r effektiv och
dverensstammer med 6vriga arbetsrattsliga regler &r den tilldten enligt EG-
ratten.

Vad avser ratten till ekonomiskt skadestand konstaterar utredningen att den
nuvarande ordningen enligt jamstalldhetslagen, namligen att endast allméant
och inte ekonomiskt skadestand skall kunna utga till den som har blivit
diskriminerad i samband med anstéllning, befordran eler befordran till
utbildning &r férenlig med EG-ratten och skall besté.

Foreningen instammer i utredningens slutsats och vill tilldgga att det &r
mycket tveksamt om det i EG-rétten dverhuvudtaget finns behtrighet att
reglera fragor om ekonomiskt skadestand eftersom ingen artikel i EG-
fordraget tillhandahaller denna behdrighet.

Svenska K ommunfor bundet

Syftet med skadesténd &r att det skall ha en avskrackande effekt. Det &r
Kommunférbundets uppfattning att detta mal kan uppnds inom ramen for
nuvarande regler om delat skadestand.

Sveriges Advokatsamfund

Huvuddeen av utredningens forslag syftar till att anpassa nuvarande regler i
jamstalldhetslagen till EG-ratten. Anpassningen innebar bade en skarpning
och en precisering av kraven pa arbetsgivaren nar det géller att undvika
konsdiskriminering och att aktivt verka fér okad jamstélldhet i arbetslivet.
En sadan anpassning & en nodvandig foljd av Sveriges anslutning till den
Europeiska Gemenskapen. Advokatsamfundet vill framhélla att man ser
positivt pa att utvecklingen mot 6kad jamstalldhet i arbetslivet starks lag-
stiftningsvagen.

Samfundet ser sélunda positivt pa att regeln om allmant skadestand andras
s att den som blivit diskriminerad erhdller ett skadestand som &r bestamt
med hénsyn till den krénkning hon eller han blivit utsatt for.
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SACO

Skadesténdsreglerna for brott mot jamstalldhetsiagen bor félja vad som i
ovrigt galler inom arbetsrétten och fa&r inte innehdlla begrénsningar av
skadestandsansvaret som inte finns i annan arbetsréttslig lagstiftning.

SACO staller sig bakom utredningens forslag att det allménna skadestandet
till flera som diskriminerats inte skall delas lika mellan dem utan utga till
var och en av de diskriminerade med hansyn till den krénkning som man
blivit utsatt for.

SACO dtéller sig ocksd bakom utredningens beddmning att nuvarande
reglering &r forenlig med EG-réatten betraffande ekonomiskt skadestand.

TCO

TCO tillstyrker forslaget att var och en av de diskriminerade ska erhélla all-
mant skadestand som & bestamt med hansyn till den krankning hon/han
blivit utsatt for och delar utredarens uppfattning att det inte behtvs nagon
andring av jamstélldhetslagens regler om ekonomiskt skadesténd. TCO vill
dock framhélla att EG-domstolen klart uttalat att om en mediemsstat véljer
sanktionen skadesténd sa skall denna sanktion vara &gnad att sakerstélla ett
faktiskt och effektivt skydd och ha redl avskréckande verkan pa arbets-
givaren. TCO vill ifrégasitta om detta forhdllande & vid handen med
hansyn till de reativt blygsamma belopp som enligt Arbetsdomstolens
praxis generdllt utgr som allménna skadestand i arbetsréttsliga mal.

CFKU

CFKU tillstyrker utredningens forslag att skadestand inte skall delas lika
utan i stéllet bor utga till var och en av de diskriminerade med hansyn till
den krankning som féreligger.
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4 L 6nekartlaggning

Utredningens férslag

Utredningen foreslar att syftet med lonekartlaggningen klargors i for-
arbetena. Syftet skall enligt utredarens mening vara att synliggdra hur
I6nerna for olika kategorier av arbetstagare i skilda typer av arbete forhaller
sig till varandra nér hansyn tas till kon. Kartléggningen skall darmed bilda
utgangspunkt for ett mer aktivt arbetei dessa fragor.

Utredningen foreslar att det i lagens avsnitt om aktiva &tgéarder infors en
uttrycklig skyldighet for arbetsgivaren att analysera férekommande |6ne-
skillnader. Vidare foreslar utredningen att arbetsgivaren skall vara skyldig
att samrada med arbetstagarorganisationer om hur kartlaggningsarbetet
skall bedrivas samt informera dessa om arbetet med |6nekartldggningen och
om sin analys darav.

Remissinstanserna

25 instanser har yttrat sig i denna dd av utredningens forslag. Alla har dock
inte kommenterat alla delar i férslaget.

DO, Handikappombudsmannen och JamO vill att syftet med kartl&ggnings-
arbetet skall vara att astadkomma lika 16n for lika och likvardigt arbete och
att det bor framgé av lagtexten.

En klar majoritet &r positiva till forslaget att arbetsgivaren far en uttrycklig
skyldighet att analysera forekommande |6neskillnader, t.ex. Juridiska
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fakultetsndmnden vid Uppsala universitet och LO. Bland de instanser som &r
negativa finns Arbetsgivarverket och Landstingsforbundet.

Vad galler utredningens forslag om arbetsgivarens skyldighet att samréda
och informera, vill hdlften av instanserna som har yttrat sig ver denna del,
bl.a. TCO, SACO och JamO, g langre &n utredningens férslag och for fram
att hela arbetet maste skei samverkan. Resten &r positiva, negativa eler har
ingen erinran till utredningens forslag.

Utredningen anser att det inte bor foreligga nagon skyldighet for arbetsgi-
varen att inom ramen for |6nekartl&ggningen lamna ut uppgifter om individ-
I6ner. Denna standpunkt motsétter sig ungefar halften av instanserna, bl.a.
Jamstalldhetsnamnden och Handikappombudsmannen. Utredningens stand-
punkt stods uttryckligen av Juridiska fakultetsndmnden vid Stockholms
universitet och SAF.

Stockholms tingsr att

Det krav pa analys som forslaget innehdller &r inte helt It att f& grepp om.
Tingsrétten kan hélla med om att en analys ar nodvéndig for att en kart-
laggning av |6neskillnaderna mellan konen skall framstd som meningsfull.
Det kan invandas att det inte uppstallts ndgot krav pa att deni 9 a § fore-
skrivna analysen, som ju ar en intellektuell prestation, skall dokumenteras
p& annat sétt. Vidare ges det inte ndgon egentlig ledning for vad den over-
siktliga redovisningen enligt 11 § 2 st. skall innehdlla (jfr bet s. 100 f).

De oklarheter som vidl&der forslaget i denna del har betydelse sarskilt mot
bakgrund av att vitessanktionen i 35 8§ skall tilldmpas &ven betréffande de
analyser som arbetsgivaren & skyldig att redovisa. Fransett dessa pé&
pekanden ser tingsratten betydande tillampningsproblem dar fréga upp-
kommer att déma ut ett vite pd grund av att skyldigheten att analysera
konstaterade |6neskillnader skulle ha eftersatts. Det kan emellertid inte
uteslutas att sanktionen bidrar till att analyser utfors. Tingsratten vill dérfor
inte motsétta sig att vitessanktionen &ven omfattar analyser.

Déarutdver foreslds i 11 § 2 <. att arbetsgivare i jamstalldhetsplanen dven
skall oversiktligt redovisa de atgarder och den analys som motiveras av
kartlaggningen samt tidsplanen for analysen. | specialmotiveringen anges
att stadgandet tar sikte p& den analys som arbetsgivaren avser att genomféra
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och tidsplanen harfér. Bestammelsen bor fortydligas s att det framgar att
det & frédga om en kommande analys.

Pa s. 98 i betdankandet framhdlles att vissa narmare angivna forarbets-
uttalanden skapat en osékerhet om syftet med en lonekartldggning aven
innefattar en rétt att identifiera enskilda fall dar |6nen paverkats av den
anstalldes kon. Ett klarlaggande besked ges i betédnkandet samtidigt som det
konstateras att ndgon andring av lagen inte & nodvandig. Denna teknik att i
efterhand lagstifta genom forarbetsuttalanden ar inte okontroversiell och
kan sittas i fréga sarskilt mot bakgrund av att uttalandet tar sikte pd en
fraga som bedomts vara av stor praktisk och principiell betydelse. Tings-
rétten ifragasitter om klarlaggandet inte bor &terspeglas i lagtexten.

Arbetsgivar ver ket

Fortydligande av syftet
Som papekas i utredningen anges tva delvis motstridiga syften i forarbetena
(prop. 1993/94:147) till 9 a 8.

Det ségs dels att avsikten ar att "synliggora hur 16nerna for olika kategorier
av arbetstagare i skilda typer av arbete forhaller sig till varandra nér hansyn
tas till kon och darmed bilda grunden for ett mer aktivt arbete i dessa fragor
pa den enskilda arbetsplatsen (s. 49), ddls att syftet ar att "klargora huruvida
osakliga |oneskillnader bestar mellan kvinnor och mén pa en arbetsplats” (s.
91).

Utredningen foreslar att syftet med |6nekartlaggningen klargors genom att
den forsta formuleringen (s. 49) lyfts fram som den géllande. Arbetsgivar-
verket anser att defta & en angeldgen atgérd for att astadkomma det for-
tydligande som efterfrégas i direktivet.

Fortydligande av samverkan

| 2 § jamstélldhetslagens ségs att arbetsgivare och arbetstagare ska sam
verka nar det géller jamstalldhetsfrégor och att de darvid sarskilt ska verka
for att utjamna och férhindra skillnader i 16ner mellan kvinnor och méan
som utfor arbete som &r lika dler att betrakta som likvardiga. Skalet for
detta &r att kraven pé aktiva atgarder &r riktade till arbetsgivaren. | proposi-
tionen om en ny jamstélldhetslag m.m. (prop. 1990/91:113 s. 67) uttalades
att arbetsmarknadens parter har och &ven framgent ska ha ansvaret for for-
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handlingar och avtal om I6ner. Loneséttningen &r sdledes en frdga som
berdr parterna gemensamt och inte endast arbetsgivaren.

| detta ligger att arbetsgivaren inte har méjlighet att ta sitt ansvar for jam-
stéllda I6ner om motparten inte accepterar [6ngusteringar fér att komma
tillrétta med eventuella osakliga [6neskillnader inom de ramar som avsatts
for l1onerevisionen. Det gor att krav pa samverkan maste stéllas dven pa de
fackliga organisationerna.

Det forekommer att fackliga organisationer uppfattar samverkansregeln i
2 8 som att det foreligger en rétt for dem att medverka i det konkreta kart-
laggningsarbetet, ndgot som Jamstalldhetsnamnden uttalat inte foreligger
enligt lagen (&rende nr 97-1, beslut 99-0I-15).

Analys av |6nekartlaggningen

Loneskillnadsutredningen (SOU 1993:7) foreslog att arbetsgivaren skulle
vara skyldig att analysera eventudla pa arbetsplatsen férekommande
[6neskillnader vid lika och likvérdigt arbete.

| prop. 1993/94:147 s. 47 uttalade regeringen att "det knappast kan kommai
fréga att utforma en lagrege pa det foreslagna séttet. Det skulle innebéra att
arbetsgivare som inte lever upp till kravet pa analys skulle kunna bli
forpliktigade att betala vite. Stora tolkningssvarigheter kan forutses med ett
sédant forslag”.

Andéa foreslér nu utredningen att det i lagen ska inforas en sdan skyldighet,
vid vite, for arbetsgivare att analysera forekomsten av 16neskillnader mellan
olika grupper och kategorier av arbetstagare.

Utredningen anser att ndr en mer omfattande analys anses erforderlig kan
den begréansas till vissa omréden och pdga under en langre tidsperiod an ett
&r. Fordaget omfattar dven att arbetsgivare arligen ska redovisa i jamstalld-
hetsplanen vilka forhallanden som narmare ska analyseras samt tidsplan
harfor. Aven resultatet av analysen ska redovisas i jamstalldhetsplanen.
Arbetsgivarverket anser att utredningens samtliga forslag som géaller det
konkreta arbetet med |6nekartlaggningen ar bade onddiga och olampliga.

Forslaget &r onddigt eftersom arbetsgivare som gjort en I6nekartlaggning
som indikerar att det kan finnas osakliga |6neskillnader givetvis, av eget
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intresse, analyserar vad |6neskillnaderna beror pa. Ett uttryck for detta ar
att, som utredningen redovisar, alt informationsmaterial om |6nekartlagg-
ning frén bade arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer tar for givet att
man gor en analys av kartlaggningen.

Forslaget ar olampligt av flera skéal:

- Formkraven innebér ett ingrepp i parternas |6neférhandlingsarbete. Om
en analys av en Ionekartlaggning ska kunna leda till mer jamstéllda |6ner
méste analysen beaktas i forhandlingsarbetet. Analysen méste da ingd i de
allménna |6neanalyser som parterna normalt genomfér i samband med fér-
handlingar, var for sig dler tillsammans. Analyserna utgor grunden for
parternas argumentation i forhandlingsarbetet, som sedan genomférs i den
ordning som parterna enats om. Foreslagen andring i jamstalldhetslagen
skulle inskrénka parternas mdjligheter att sjélva besluta om hur férhand-
lingsarbetet ska laggas upp, hur information ska utvéxlas etc. Lagstiftaren
bor darfor avsta ifran att stélla krav pa i vilka former arbetsgivaren ska in-
formera om sin analys.

Arbetsgivarverket vill i sasmmanhanget paminna om regeringens uppfattning
sa som den &terges i forarbetena till den nuvarande jamstalldhetslagen, prop.
1993/94:147 s. 49, tredje stycket: "Genom att utforma forslaget angaende
I6neskillnader pa satt som beskrivits i det foregdende vill regeringen
understryka behovet av att synliggéra forhallandena pa den enskilda ar-
betsplatsen. Forslaget innebér siledes inte ett ingripande i parternas |6ne-
forhandlingsarbete."

- Individens integritet hotas. Kravet pa redovisning av analysresultatet i
jamstalldhetsplaner och infor fackliga foretradare &r olampligt med tanke pa
den omsorg arbetsgivare méaste visa enskilda arbetstagare. Det skapar pro-
blem om man, p.g.a. att analyserna méaste vara offentliga, t.ex. tvingas
offentliggdra och peka ut vissa grupper som mer 1&gpresterande &n andra.

- Lonestrukturerna kan forsamras. Analys och atgarder av olika grupper vid
olika tillfallen kan forsvéra majligheterna att astadkomma en bra |6ne-
struktur dar |6nerna for olika kategorier ligger i god balans med varandra.

- Formkraven &r stela. Planen for analysarbetet far sannolikt inte andras un-
der arbetets gang eftersom planen utgor enda grund for att stélla arbetsgiva-
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ren till svars. Men att ha en sadan stel planering blir narmast absurt i en
verklighet dér oférutsedda handelser standigt gor att verksamhetsplaner
méste dndras.

- Formkraven ar omoderna. De formella kraven pa samrad och information
i relation till arbetstagarorganisationer stammer daligt med den utveckling
som skett av samverkansformerna i statsforvaltningen dar trenden i fragor
som jamstélldhet snarare &r att samverkan sker direkt mellan arbetsgivare
och arbetstagare.

- Merarbete och kad resursatgang. De nya krav pa I6neanalys, planer och
information som foresl&s &r &ven olampliga for att de medfor dubbearbete
for arbetsgivaren dé lag och avtal kréaver motsvarande arbete i olika ordning.
Till detta kommer att kraven tillsammans med andra nya krav pa statliga
arbetsgivare sammantaget kommer att orsaka omfattande merarbete och
oOkad resursatgang for myndigheterna.

Handikappombudsmannen

Lonekartlaggning

Handikappombudsmannen efterlyser et storre matt av konkretion med avse-
ende pa regler om lonekartlaggning i jamstalldhetslagen. Ett uttryckligt
syfte med bestémmelsen bér finnas med i lagtexten. Syftet med |6nekart-
laggningar bor vara likalon for lika eler likvardigt arbete.

Tillgang till enskildas personers |6ner

I motsats till utredningens anser Handikappombudsmannen att det bor
aligga en arbetsgivare att 1amna ut uppgifter om individioner till en arbets-
tagarorganisation i samband med |énekartlaggning. Att inte l&mna ut upp-
gifter om anstélldas I6ner strider mot en av jamstalldhetslagens béarande
idéer att arbetsgivare och arbetstagare ska samverka for att jamstalldhet i
arbetslivet ska uppnés. Med utredningens forslag bibehalls en obalans med
avseende pa kunskap om |onesituationen pa en arbetsplats. Endast den ene
av de samarbetande parterna - arbetsgivaren - kommer att ha en fullstandig
bild av I6nelaget i samband med en |6nekartl&ggning.
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SCB

Samarbete med parterna i |6nekartléaggningsarbetet

Som arbetsgivare har SCB goda erfarenheter av |6nekartlaggningsarbete,
vilket ven redovisats for utredningen. En orsak till detta ar att de lokala
parterna gemensamt diskuterar fram vad som skall kartléggas och &ven hur
resultaten skall tolkas. Att genom lagstiftning reglera hur samarbetet med
parterna i kartlaggningsarbetet ska genomféras har vi mot bakgrund av véra
erfarenheter svart att stodja. Mot denna bakgrund tillstyrker SCB det
sarskilda yttrandet fran Gunilla Hansen-Larsson att lagstiftaren bor avsta
ifran att stélla krav pa i vilka former arbetsgivaren ska informera om sin
analys av |6nekartlaggningsarbetet.

Lonekartlaggning

Som statistikproducent anser SCB att det grundléggande kartlaggnings-
arbetet bor goras pa respektive arbetsplats. Genom detta arbete synliggors
eventudlla |6neskillnader. For att det ska vara mojligt att avgdra om skillna-
derna beror pa kon kravs att olika arbeten kan jamféras. SCB vill under-
stryka vikten av att olika befattningar dler tjanster kan jamféras pa ett
korrekt sétt. Detta innebar att lika eler likvardiga arbeten maste identifieras
vad géller niva och funktion. Vidare maste héansyn tas till individuela
egenskaper, sdsom alder, anstallningstid och utbildning.

Utredningen pekar pa att en |6nekartlaggning kan anvanda sig av befintlig
yrkesnomenklatur pa foretaget. SCB vill i detta sammanhang betona vikten
av att en pd hela arbetsmarknaden jamforbar yrkesnomenklatur anvands. |
den officiella l6nestatistiken anvander sig SCB av Svensk standard for
yrkesklassificering (SSYK). Denna standard anvands &ven vid uppbygg-
naden av det nya yrkesregistret. Det ar viktigt att |énekartldggningen
anvander sig av en klassificering som antingen ar SSYK eller direkt Gver-
sattningsbar till SSYK.

SCB har planer pé att infora en "jobbstatuskod" i den officiella |6nestati-
stiken. En sddan kod skulle baseras pa krav som tagits fram i EU-sam-
arbetet. Koden skall beskriva bl.a. den anstélldes chefsstatus. Tillsammans
med yrkesnomenklaturen SSYK pa fyrsifferniva skulle detta kunna ge ett
bra underlag for en |6nekartlaggning.
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Utredningen redogér for ett arende vid Jamstélldhetsnamnden angéende
|6nekartlaggning. Arendet berorde ett vitesforeldggande frén JamO. Enligt
namnden &r det en allmén forutséttning for att ett vitesféreldggande skall
kunna utformas att det klart framgar vad den som foreldggandet riktar sig
mot skall gora. Nagon typ av mall for hur en av lagstiftaren godkand
I6nekartlaggning skall utformas torde darfor vara nodvandig. SCB foreslar
att verket far i uppdrag att utveckla metoder for ett sadant arbete med en
forbattrad |6nestatistik som grund. Som anges i utredningen antyds i for-
arbetena till jamstalldhetslagen viktiga forutsattningar for hur en sadan
metodutveckling kan goras (utredningens dvervaganden vad géller behovet
av att fortydliga 9 a 8 i jamstalldhetslagen).

Juridiska fakultetsstyrelsen, L unds univer sitet

Den narmare utformningen av och effektiviteten hos jamstélldhetslagens
I6nediskrimineringsforbud har genom &ren varit foremal for saval for-
andringar som ifrégasattanden. Svérigheter och tillkortakommanden med
den aktuella utformningen speglas med all onskvérd tydlighet i arbets-
domstolens praxis och den debatt som uppkommit i anslutning hartill under
senare ar.

Utredningen hade i uppdrag att mot bakgrund av bl.a. framstéllningar av
Jamstélldhetsombudsmannen beddma om lagens krav nér det géller att géra
jamforelser av lika dler likvérdiga arbeten behdver fortydligas, liksom om
det bor foreligga en rétt for fackliga organisationer att i samband med
|6nekartlaggning fa tillgang till enskildas |6ner och om méjlighet bor fore-
ligga att vid arbetsvardering forordna utomstéende experter m.fl. atgarder
for att arbetet med att bestdmma lika 16n for lika eler likvardigt arbete skall
underléttas.

Utredningen foreslér i dessa delar endast ett fortydligande av nuvarande 9 a
§ sa att arbetsgivaren skall vara skyldig att analysera kartlagda |6neskill-
nader mellan kvinnor och man, samtidigt som kartlaggningsarbetet och
analysen enligt en ny 9 b § skall ske i samréd med kollektivavtalsbérande
fackliga organisationer. Vidare skall kartlaggning och analys redovisas i
eventuell jamstalldhetsplan enligt 11 8.

Nuvarande regler om I6nekartldggning i 9 a 8§ har i férarbetena angivits
syfta till att "klargbra huruvida osakliga loneskillnader bestdr mellan
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kvinnor och mén pé en arbetsplats” (prop. 1993/94:147 s. 91) samtidigt som
"avsikten med kartlaggningskravet inte &r att synliggora enskilda kvinnors
och méans l6ner. Det ar i stéllet att synliggora hur 16nerna fér olika kate-
gorier av arbetstagare i skilda typer av arbete forhaller sig till varandra nar
hansyn tas till kon och darmed bilda grunden for ett mer aktivt arbete i
dessa fragor p& den enskilda arbetsplatsen” (ib. s. 49). Av reglernai 2 §
foljer att kartlaggningen skall uppréttas i samrad mellan arbetsgivare och
arbetstagare.

Det & mot denna bakgrund enligt fakultetsstyrelsens mening osdkert om de
foreslagna féréndringarna i 9 a 8 och den nya 9 b § 6ver huvud kan anses
innebdra en skérpning av lagen. Avsikten med forslaget har enligt utred-
ningen varit att renodla syftet med kartlaggningen i enlighet med citatet
frén s. 49 i den tidigare namnda propositionen, samtidigt som kraven pa en
analys, och sarskilt redovisningen och uppfdljningen av denna i en
eventud | plan, skall leda till att "lagen fér en 6kad genomslagskraft och att
jamférelser mellan olika grupper och kategorier av arbetstagare kommer till
stdnd" (s. 100). Utifrén en redovisning av ett tidigare avgérande i Jamstalld-
hetsndgmnden, dér denna béde pétalade och bekraftade "att det & svart att
utfarda ett vitesforelaggande mot en arbetsgivare pa grund av att denne inte
fullgjort sin skyldighet avseende I6nekartlaggning” (s. 101 och avsnitt 4.3)
goér utredningen vad som ndrmast kan betecknas som en "diskursiv salto-
mortal": "I forhdlande till detta kan det enligt utredningens synsétt prin-
cipiellt inte vara svarare att vitesforelagga en arbetsgivare som inte uppfyllt
skyldigheten att analysera |6nekartlaggningen” (s. 101 f). Det ar svart att
dela utredarens optimism i denna och de vidare skrivningar som darefter
foljer. Aven om sarskilt forslaget i 11 § om redovisning i eventuell
jamstalldhetsplan pa papperet kan framstd som en skarpning av reglerna,
ger hitillsvarande erfarenheter av arbetet med jamstélidhetsplaner och
tillsyn via Jamstalldhetsndmnden och vitesforelgganden inte anledning till
nagra storre férhoppningar nar det géller forslagens potential att tka lone-
diskrimineringsforbudets genomslagskraft.

Kravet pa att arbetstagarorganisationer i samverkan med arbetsgivaren om
en lonekartlaggning skulle fa ratt att ta del av enskilda individers 16ner
avfardas med att det skulle innebéra att "forfarandet har gétt Gver till att
galla I6neséttningen” (s. 14). Aven i ovrigt framhalles pa flera stéllen att
syftet med I6nekartlaggningen inte primért &r att utgdra underlag for att
fora talan enligt 18 § jamstalldhetslagen om I6nediskriminering (exvis s.
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98). Det ndra sambandet mellan I6nekartldggning, arbetsvardering, [6ne-
forhandling och 16neséttning - och dérmed &ven (ansvar for) 16nediskrimi-
nering - framgar emelertid med all onskvérd tydlighet av utredningens
skrivningar i sival avsnittet 4 om I6nekartlaggning som avsnittet 6 om
frdgor som hanger samman med arbetsvérdering. Har gor utredningen flera
uttalanden, som sedan tas till intékt for att begrénsa férslagen till forand-
ringar i jamstalldhetslagen s som skett, som fakultetsstyrelsen har svérig-
heter att forsti. Det galler t.ex. uttalandet att "(o)m namligen lagen tillfors
krav p& arbetsgivaren att kartlagga lika och likvérdigt arbete, kan med fog
goras gallande att denne blir skyldig att genomféra nagot som i sjdlva
verket utgor en systematisk arbetsvardering. Detta skulle indirekt innefatta
ett ingrepp i 16nebildningen som skulle strida mot ett allmént omfattat
grundiaggande synsitt pa arbetsmarknaden" (s. 99). Det galler ocksa ut-
talandet att "tenderar tvisten att ligga néra spérsmélet hur |6nerelationerna
mellan grupper av arbetstagare pa arbetsmarknaden skall vara, skarps med
nodvandighet kraven p& den bevisning det ankommer pa den pastétt
diskriminerades sida att prestera. Detta & ofrénkomligt for att domstols-
prévningen inte skall inkrékta pa omradet for 16nebildningen, vilken bor
utvecklas i fria |6neforehandlingar p& arbetsmarknaden och inte i domstol.
Saken kan ocksd uttryckas pa det sittet att ett réttegangsforfarande under
dberopande av |6nediskrimineringsbestammelserna i jamstalldhetslagen i
forsta hand skall ta sikte pa situationer da en anstélld uppfattar sig som
felavionad vid en beddmning som &r férankrad i vérderingar som kommit
till uttryck i lonebildning pa arbetsmarknaden” (s. 137 f). Uttalandena
vittnar om ett "respektutrymme”’ for Ioneforhandlingar pa (arbets-)mark-
naden som i sdlva verket & oférenligt med sdval ett rimligt effektivt
|6nediskrimineringsforbud som malséttningen att komma till rétta med
|6neojamlikheterna pa arbetsmarknaden.

Fakultetsstyrelsen anser mot denna bakgrund att de forslag utredningen for
fram ar klart otillrackliga for att kommartill rétta med de svarigheter som &r
knutna till 16nediskrimineringsforbudet i dess nuvarande utformning och
dartill anslutande réattspraxis i arbetsdomstolen. Styrelsen har emdlertid i
princip inget att erinra mot de framlagda forslagen till andringar i lagen
som sadana.
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Juridiska fakultetsnamnden, Stockholms univer sitet

De féreslagna fortydligandena i 9 a, 9b och 11 88§ jamstélldhetslagen till-
styrks. Fakultetsnamnden énskar tillagga att utredningsmannen pa s. 105—
106 pa ett Gvertygande sétt visat att det pa principiella grunder &r oriktigt att
ge de fackliga organisationerna tillgang till och uppgift om s.k. individ-
[6ner. Namnden vill tilldgga att det ar tveksamt om det & mdjligt att ge
insyn i sk. individioner aven till foljd av bestédmmelserna i artikel 8 i
Europakonventionen. Det star dven i dverensstammelse med den praxis som
foljer av MBL att de fackliga organisationerna inte har insyn i s.k. individ-
[6ner.

Juridiska fakultetsndmnden, Uppsala univer sitet

Fakultetsndmnden instdmmer i utredningens slutsats att syftet med |6nekart-
laggning bor fortydligas i forarbetena. Fakultetsndmnden tillstyrker &ven
forslaget att en skyldighet for arbetsgivaren att informera och samrada med
de fackliga organisationerna om I6nekartléggningens bedrivande infors.
Eftersom de aktiva &garderna dligger béada sidor av arbetsmarknadens
parter bor arbetstagarsidan fa tillgang till information for att aktivt kunna
deltaga. Fakultetsnamnden ser inte heller ndgra hinder mot att &lagga
arbetsgivaren en skyldighet att samréda med arbetstagarorganisation efter-
som det &r arbetsgivaren som slutligen avgor fragan.

Fakultetsnamnden stéller sig dven positiv till att infora ett krav pa arbets-
givaren att utféra en analys av lonekartlaggningen men anser att det maste
framga mycket tydligt i forarbetena vad som avses med analysen. Av rétts-
sikerhetsskdl maste en arbetsgivare, som annars |6per risk av vite, utan
storre anstrangning kunna fa klart for sig vad som férvantas for att
analyserings-skyldigheten skall anses vara uppfylld. Riktlinjer for vad som
skall behandlas och vilka fragor som skall besvaras samt hur 1angtgéende en
sédan analys forvantas vara maste &minstone framga i forarbetena.

DO

Utredaren uppehdller sig kring frégan vilket syfte bestammelsen om l6ne-
kartldggning i jamstélldhetslagen egentligen har. Han menar att olika
forarbetsuttalanden skapat oklarhet om lagregelns innehdll. Detta géller
aven begreppet skilda typer av arbeten och olika kategorier av arbetare.
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Utredaren kommer fram till att regelns syfte inte &r att utgdra underlag for
att fora talan om I6nediskriminering enligt 18 § jamstélldhetslagen (s. 98),
utan att synliggéra hur olika kategorier av arbetstagare i skilda typer av
arbete forhdller sig till varandra nér hansyn tas till kon och att bilda
grunden for ett mer aktivt arbetei dessa fragor.

Loneskillnadsutredningen (SOU  1993:7), som ligger till grund for
regeringsforslaget till bestémmelsen, konstaterade tydligt att den foreslagna
regeln skulle ha till syfte att snabbare komma bort frén |6nediskriminering.
Aven om det kan finnas motsigelsefulla uttalanden i lagférarbetena om
syftet med kartlaggningsbestdmmelsen finns darfér dessutom stod i 16ne-
skillnadsutredningen for JamO:s tolkning av lagbestammelsen, dvs. att
syftet &r att klargora huruvida osakliga |6neskillnader bestar mellan kvinnor
och mén. 9 a 8§ kan dessutom ses som en utveckling av 2 § jamstélldhets-
lagen, som enligt forarbetena ska ses i samband med forbudet mot [6ne-
diskriminering i 18 § (prop 1990/91:113 s. 66 ff, SOU 1990:41 s. 313 ff).

L 6neskillnadsutredningens forslag avsag vidare kartlaggning av lika och
likvardigt arbete. Begreppet omskrevs sedermera nér forslaget lades fram i
riksdagen till den nuvarande lydelsen skilda typer av arbeten och olika
kategorier av arbetare, uppenbarligen som ett resultat av en politisk
kompromiss. Det réder dock ingen tvekan om att kartlaggningen var avsedd
att omfatta samma kategoriindelning som den hittillsvarande regeln i 18 §
jamstalldnetslagen. Av forarbetena framgar klart att lika och likvardigt
arbete &syftades. En s&dan tolkning stods dven av 2 § jamstélldhetslagen.

DO menar att méjligheten for en enskild arbetstagare att vacka skadestands-
talan ar en vasentlig del av en fungerande diskrimineringslagstiftning. Det
finns ingen anledning att dolja diskrimineringsforbudets betydelse i det
langsiktiga jamstalldhetsarbetet. Om |6nekartlaggningen visar oréttfardiga
[6neskillnader & det givetvis mycket effektivt att de enskilda arbetstagarna
har majlighet att vacka skadestandstalan mot arbetsgivaren.

Déarutover &r det forstas ocksa viktigt for det 1angsiktiga arbetet att resultatet
av kartlaggningen analyseras, nagot som L 6neskillnadsutredningen foreslog
redan 1993. DO &r positiv till att kravet pa analys nu foreslds bli inford i
lagen. DO &r ocksa positiv till forslaget att analysresultatet aterknyts till en
handlingsplan i pafoljande ars jamstalldhetsplan. De foreslagna andringarna
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i 11 8 &r dock lagtekniskt svérforstadiga eftersom ordet analys anvands for
att beteckna olika analysprocesser.

DO foreslar att ordalydelsen i 9 a § andras till att avse kartlaggning av lika
och likvardigt arbete. DO anser vidare att det i lagen ska inforas en uttryck-
lig samverkansplikt. Arbetsgivaren skall dessutom i den péféljande jam-
stalldhetsplanen redogora for de atgarder som analysen ger upphov till.
Jamstélldhetslagen bor anvisa en metodik att komma tillrétta med osakliga
[6neskillnader.

DO ansluter sig harvid i princip till det forslag som lamnats i det sarskilda
yttrandet fran Ingalill Landkvist-Westh, Britt-Marie Thulestedt och Eskil
Wadensj6, med tillégget att arbetsgivaren ven skall vara skyldig att géra en
handlingsplan for hur arbetsgivaren avser att komma tillrétta med de
[6neskillnader som |6nekartléaggningen och -analysen visat.

Utredaren hade enligt direktiven ocksa att undersoka arbetstagarorganisa-
tionernas behov av tillgang till uppgifter om enskilda individers I6ner.
Fragan har behandlats mycket dversiktligt. Nagon undersokning om vilket
behov som faktiskt kan foreligga har inte gjorts. Utredarens slutsatser kan
darfor inte laggas som grund fér det fortsatta lagstiftningsarbetet.

Jamstalldhetslagen staller krav p& samverkan mellan arbetsgivare och
arbetstagare. Denna samverkan géller sarskilt det langsiktiga arbetet, dar
[6nekartlédggning och -analys har en viktig roll. Det & enligt DO:s
uppfattning sjalvklart att arbetstagarparten maste ha tillgang till samma
information som arbetsgivare for att kunna uppfylla sin del av samverkan.

Dérutbver & arbetstagares rétt till information en grundldggande forutsatt-
ning for skyddet mot diskriminering. Artikel 6 i likalonedirektivet alagger
medlemsstaterna att se till att effektiva medd finns tillgéngliga for att
principen om lika 16n skall kunna iakttas. DO & tveksam till om
jamstélldhetslagen uppfyller detta krav, om inte den enskilde eller i vart fall
arbetstagarorganisationerna tillforsakras rétt att fa del av I6neuppgifter for
andra anstéllda. DO kan inte se ndgot principiellt hinder mot att arbets-
tagarorganisationen ges tillgang till de loneuppgifter som kartlaggningen
grundar sig pa Informationen kan till exempel forenas med tystnadsplikt
enligt reglernai MBL.
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DO foreslar att det i jamstélldhetslagen infors en uttrycklig regel om att
arbetstagarorganisationer med eler utan kollektivavtal med arbetsgivaren, i
samband med arbetet med |6nekartlaggningen ska ha rétt till information
om de anstélldas |6ner.

Arbetdivsinstitutet

Mot bakgrund av att det bland privata arbetsgivare inte anses acceptabelt att
[amna generell information om enskilda arbetstagares anstallningsvillkor
har Arbetslivsinstitutet viss forstdelse for utredningens uppfattning att
nagon sadan skyldighet inte bor ingd i 16nekartlaggning enligt 9 8.

Samtidigt maste understrykas att bristen pa information om enskilda arbets-
tagares loner allvarligt forsvarar Gvervakningen av Gvertréadelser av 18 §
jamstalldhetslagen. Inom EG-ratten har man utgatt frén att arbetsgivaren
bér ansvara for att tilldmpade 16nesystem ar transparenta och konsekventa.
En forutséttning for transparens och for att kunna bedéma likal 6nsfragor
lokalt ar naturligtvis tillgangen pa tillforlitlig information. Enligt nu
gdllande regler tillgodoses detta intresse enbart genom jamstalldhets-
ombudsmannens réatt till uppgifter enligt 33 § jamstalldhetslagen. Nagon
motsvarighet till 21 § (vilken i vissa fall ger enskilda arbetssokande rétt till
uppgifter om medsokandes meriter) saknas betraffande |6nediskriminering.

Enligt Arbetslivsinstitutet &r det en brist i den nuvarade regleringen att
enskilda och/eller lokala fackforeningar inte ens ndr misstankar om 16ne-
diskriminering foreligger kan utverka adekvat information fran arbets-
givaren. Denna brist & &gnad att allvarligt forsvara diskriminerings-
forbudens efterlevnad. Det ter det sig bade byrakratiskt och oandamalsenligt
om JamO méste tillkallas i alla sddana fall. Detta & &gnat att helt i onddan
skérpa konflikter p& arbetsplatserna och att Gka omkostnaderna for att
hantera likal 6nsfragor.

Mot bakgrund hérav menar Arbetslivsinstitutet att det bor Overvégas att
inféra en begrénsad informationsplikt i situationer dar det finns skal att
undersoka 10ner som strider mot 18 8. Denna informationsplikt eller
uppgiftsskyldighet bor inte kopplas till de aktiva jamstalldhetsétgarderna
utan till évervakningen i individuella fall av diskrimineringsforbudets efter-
levnad. Man kan ténka sig att denna rétt till information kan goras gallande
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av lokala fackliga representanter eler av enskilda anstdllda i sérskilt
definierade fall.

Arbetslivsinstitutet forordar siledes inte i detta sammanhang att arbets-
givaren &aggs en lagstadgad skyldighet att 1amna uppgifter om enskilda
arbetstagares 16ner. Institutet vill likval understryka att en lokal [6neséttning
som genomsyras av transparens och saklighet, dar |6neséttning utgar fran
arbetets krav och den enskilde individens kompetens i férhallande till dessa
krav utan ovidkommande hansyn till kon eler annan grupptillhtrighet,
bidrar till ett gott arbetsklimat och darmed till hogre effektivitet i arbets-
organisationen.

Jamstalldhetsnamnden

Behovet av att fortydliga 9 a 8 i jamstalldhetslagen

N&amnden har i princip inte ndgon erinran emot forslagen. Namnden vill
dock betona de svarigheter som foreligger vid en lonekartlaggning. En
arbetsgivare som inte foljer en foreskrift som angesi 4-11 88 jamstalldhets-
lagen kan vid vite av jamstédlldhetsndmnden foéreldggas att fullgéra sina
skyldigheter. Bestammelsen i 9 a § jamstélldhetslagen omfattas sdledes
harav. Sadsom namnden papekade i sitt beslut den 15 januari 1999, dnr A
97-1, angdende anstkan om vitesfore dggande &r en allmén forutsattning for
att ett vitesforelaggande skall kunna utfardas att detta utformas pa ett sdant
st att det klart framgar vad den som forelaggandet riktar sig mot skall
gora. Det & svért att utforma ett vitesfordéggande betraffande 6ne-
kartlaggning som &r tillrackligt preciserat och anda inte innebar detalj-
styrning som strider mot syftet med reglerna om I6nekartlaggning. For att
ett vitesforeldggande skall kunna utférdas bor det helt saknas en |6nekart-
laggning eller s3 maste den kartlaggning som foreligger uppvisa klart pavis-
bara brister. Redan idag réder siledes svérigheter vad betraffar tolkningen
av bestammelsen ang&ende |6nekartlaggning. Namnden anser det i och for
sig principidlt riktigt att en skyldighet fér arbetsgivaren att analysera
I6nekartlaggningen infors. Namnden vill dock bestamt papeka nodvandig-
heten av att det tydligt i lagen klargors vad en sidan analys skall omfatta.

Arbetstagarorganisationernas behov av tillgang till uppgifter om enskilda
individers [6ner i sin samverkan med arbetsgivaren om |6nekartlaggningen

Namnden konstaterade redan i ovan némnt &rende att organisationerna inte
enligt nuvarande jamstalldhetslag har ndgon rétt att ta del av enskildas
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I6ner i nu aktuellt avseende. Namnden vill emellertid ifrégasatta om detta ar
en lamplig ordning. FoOr att arbetet med [6nekartlédggning skall kunna
bedrivas pa ett meningsfullt sétt, &ven om det inte & frdga om |6nesétt-
ningsfragor, talar mycket for att parterna bor ha tillgang till samma
beslutsunderlag. Detta innebdr att de fackliga organisationerna bor ha
tillgang till samtliga anstélldas I6ner. Forvisso ar det viktigt att inte den
enskildes krav pd integritet &sidosétts genom att enskilda loner offentlig-
gors. Dessa uppgifter maste emdlertid behandlas konfidentidlt i arbets-
gruppen. Nagon skyldighet att 1amna ut enskilda |6neuppgifter i redovis-
ningen av lonekartlaggningen bor inte forekomma. Aven om det kan
anforas argument emot ett utldmnade av |6neuppgifter talar enligt néamn-
dens mening 6vervéagande skal anda for att uppgifterna bor lamnas ut till
arbetstagarorgani sationerna.

JamO

Utredaren foresldr en omformulering av kartlaggningsbestammelsen, som
bygger pa att syftet ska vara "att synliggora hur olika kategorier av arbets-
tagare i skilda typer av arbete forhaller sig till varandra nar hansyn tas till
kon. Kartlaggningen ska darmed bilda utgangspunkt for ett mer aktivt
arbete i dessa fragor". Vad som avses med "dessa fragor" anges inte
narmare. Férekomsten av I6neskillnader ska analyseras och denna skyldig-
het foreslas inskriven i lagtexten. Kollektivavtalsbarande facklig organisa-
tion foreslds fa ratt till viss information, dock inte vad galler individuella
[6ner.

JamO anser att de féreslagna bestémmelserna & oklara och otillréckliga. |
den foreslagna lagtexten anvéands ordet analys i tva olika beméarkelser och
detta & forvirrande. Fackets inflytande beskérs. Fackliga organisationer far
i praktiken inga mdjligheter att uppfylla det krav som angesi 2 §, namligen
att de ska sarskilt verka for att utjamna och férhindra konsrelaterade
|6neskillnader vid lika och likvardigt arbete. P4 arbetsplatser utan kollektiv-
avtalsbarande facklig organisation fér arbetstagarna - om utredarens forslag
vinner gehdr — inget inflytande alls.

JamO tillstyrker i och for sig att ett krav pa analys infors i lagtexten men
menar samtidigt att utredarens forslag & het otillrackligt om man pa
arbetsplatsniva onskar astadkomma ett aktivt arbete mot osakliga |6ne-
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skillnader. En meningsfull kartlaggningsbestammelse maste uppfylla
foljande grundlidggande krav:

1 Syftet med kartlaggningsarbetet ska vara att astadkomma lika 16n for
lika och likvardigt arbete.

2 Representanter for arbetstagarna ska ha tillgang till det underlag som
behovs for att bedéma om Idneskillnaderna mellan kvinnor och man ar
sakligadler g.

3 En metodik for arbetet ska anges i lagtexten.

4 Ett resultat som réttsligt kan granskas ska kravasi lagtexten.

Det var Loneskillnadsutredningen (SOU 1993:7) som i syfte att &tgérda
[6nediskriminering foreslog en bestammelse om kartlaggning av |6ne-
skillnader vid lika och likvardigt arbete. | den politiska kompromissens
tecken undveks i propositionen tydliga skrivningar om vad syftet med
bestdmmelsen var, samtidigt som man bytte ut orden "lika och likvardigt
arbete’ mot orden "skilda typer av arbeten och olika kategorier av arbets-
tagare’. Det &r hog tid att &terga till Loneskillnadsutredningens forslag och i
lagtexten dler dess forarbeten ange att syftet med kartldggningen ar att
komma bort fran osakliga loneskillnader vid lika och likvardigt arbete.
Statliga arbetsgivare brukar sdvitt JamO erfarit koppla samman l6nekart-
laggningen med loneférhandlingarna och finner detta bade naturligt och
nodvandigt. JAmO ifragasitter med andra ord att det skulle finnas ett grund-
laggande synsitt pa svensk arbetsmarknad som skulle innebara att jam-
stélldhetsarbetet inte ska bedrivas dér besluten fattas och avtalen ingas.

Arbetstagarnas deltagande i kartlaggningsarbetet

JAamO menar att det & nddvandigt for ett bra resultat, som aven de fackliga
organisationerna kan kanna ansvar for, att facket far samverka i sava
kartlaggnings- och analysarbetet. Det racker da inte att arbetsgivaren fore
kartlaggningen samrader om hur arbetet ska bedrivas och efter kartlagg-
ningen informerar om vad han kommit fram till. Den fackliga organisa-
tionen kommer med utredarens forslag inte att ha négon mgjlighet att
beddéma om arbetsgivarens analys &r riktig, eftersom man inte har tillgang
till det material i frdga om |6neuppgifter som analyserats.

Utredaren avfardar tanken pa att ge fackliga foretradare rétt att ta de av
I6neuppgifter for arbetstagare som star utanfor den fackliga organisationen.
Skalet som anges & att de idag inte har nagon s&dan rétt och att 6ne-
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kartlaggningen ska hallas skild fran 16neforhandlingarna. Direktiven angav
att utredaren skulle undersoka fackets behov av individudla |6neuppgifter
och i férekommande fall ge lampligt forslag till lagreglering. Nagon sadan
undersokning &r inte gjord.

Utredaren vill reservera inflytandet till kollektivavtalsbdrande fackliga
organisationer. JAmO menar att man bor halla fast vid terminologin i 2 §,
som anger att "arbetstagarna’ ska samverka. Finns facklig organisation pa
arbetsplatsen & det naturligen den som féretrdder arbetstagarna. JamO
anser inte att det & nodvandigt att uppstélla krav pa att organisationen ska
ha kollektivavtal for att f& samréda och motta information.

Metodik

Det ar pa metodikomradet en forandring maste ske, om kartlaggningsarbetet
ska kunna ge ett anvandbart underlag for en férandringsprocess. Hér
foresldr JamO att Sverige later sig inspireras av kanadensisk lagstiftning
och i lag anvisar en metodik som alla arbetsgivare under en begransad
tidsperiod maste tillampa. Det som nedan beskrivs &r ett idéutkast till en
sadan lagstiftning.

JamO foreslar att en ny terminologi infors, jamstalldhetsanalys av I6ner. En
sadan analys bor inledas med en granskning ur konssynpunkt av kriterierna
for I6neséttning i kollektivavtal och andra personalpolitiska dokument som
tillampas pa arbetsplatsen. Analysen ska avse bade kraven i arbetet och de
kriterier som anvands for att bedéma individens prestation. Dérefter ska
goras en gruppering av arbetstagarna som ar andamalsenlig for att kon-
trollera om lika |6n betalas for lika och likvardigt arbete. Begreppen "skilda
typer av arbete och skilda kategorier av arbetstagare’ har tolkats som att
nuvarande indelningar i olika forlegade yrkesnomenklaturer kan anvandas.
Begreppen bér dérfor slopas och erséttas av en héanvisning till lika och
likvardigt arbete.

Jamforelse ska sasom idag géras dels inom grupp dels melan grupper.
Arbetet bor koncentreras till arbeten som brukar vara undervérderade pa
grund av kopplingen mellan 16n och kon. Finns grupp med kvinno-
dominerat arbete ska I6nerna jdmféras med Ionerna i grupp som utfor
likvardigt arbete. Finns grupp som har mindre kvalificerat arbete men anda
hogre |6ner, ska jamforelser ocksa goras med sadan grupp.
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Beddmningen av kraven i arbetet ska ske utifran kunskap och fardigheter,
anstrangning, ansvar samt arbetsforhallanden. Behov av att ha tillgang till
individioner blir framst aktuellt nér man ska understka varfor kvinna och
man inom en och samma grupp uppbdr olika 16n for lika arbete. Vid
jamférelse mellan olika grupper torde ofta |6nestatistiken ge information om
hur mycket den genomsnittliga 16nen behdver hdjas for att skillnaderna ska
utjamnas. Det blir d& mindre intressant att undersoka individlonerna. Fack-
lig foretradare bor kunna 8laggas tystnadsplikt.

Ett resultat som réttsligt kan granskas

En skyldighet att uppratta skriftlig dtgardsplan maste finnas. | lagen ska
anges vilka moment en sdan atgardsplan ska innehalla. Atgérdsplanen ska
dels vara kopplad till 16neférhandlingsarbetet, dels till den arliga jamstalld-
hetsplanen. Vidare maste i lagen anges nar de osakliga |6neskillnaderna
senast ska vara atgardade samt inféras en skyldighet att arligen darefter
kontrollera att man vidmakthaller resultatet.

JamO foresldr harmed att man gor en sarskild satsning for att dtgarda
osakliga |6neskillnader under dren 2001 — 2003 och utformar en lagstiftning
av foljande innehall.

Ar 2001 granskas kriterierna for |6neséttning i kollektivavtal m.m. ur kéns-
synpunkt av arbetsgivare och fackférbund i samverkan. Hos varje arbets-
givare delas arbetstagarna in i grupper pa sa satt att de som har i stort sett
samma arbetsuppgifter hamnar i samma grupp (lika arbete). Inom varje
grupp granskas |6nerna for man respektive kvinnor och man analyserar vad
|6neskillnaderna beror p& Man beslutar vidare om vilka |6ner som maste
justeras och anger beloppet harfor. Det innebér att man &r 2001 kontrollerar
att lika 16n betalas for lika arbete. Under &r 2001 forbereds vidare arbetet att
gbra jamforelser mellan grupperna. Grupper som utfér kvinnodominerat
arbete identifieras och en plan gérs upp for analysarbetet utifran de fyra
kriterierna for likvardigt arbete. Atgardsplanen, resultatet av anstréangning-
arna under detta forsta ar, ska innehalla foljande:

a) enredovisning av granskningen av |6nekriterierna,

b) en redovisning for jamforelserna vid lika arbete inklusive en
betalningsplan fér utjdmning av ev. osakliga |6neskillnader vid lika
arbete samt

c) en plan for nasta &rs analysarbete déar jamforelse ska ske Gver grupp-
granserna.



104 LoOnekartlaggning Ds 2000:8

Ar 2002 undersiks pa ett systematiskt sitt nivan pa kraven i arbetet for de
grupper man faststallt foregdende ar. Darefter gors en analys av l6nerna.
Sarskild uppmarksamhet agnas granskningen av hur grupper med kvinno-
dominerat arbete avidnas i jamforelse med andra grupper (med annan typ av
arbete) som har arbetsuppgifter av lika dler mindre kvalificerat slag. Ar
2002 &gnas alltsa &t att understka om man betalar lika I6n for likvardigt
arbete. Atgérdsplanen - resultatet av arbetet under & 2 - ska innehélla a) en
redogorelse av den metod man anvant for att bestamma nivan pa kraven i
arbetet, b) en redogoérelse for resultatet av jamférelsen mellan olika grupper
samt ¢) en betalningsplan for de osakliga |6neskillnader man ev. konsta-
terat.

Ar 2003 & det & da lénerna slutligen ska justeras. Atgérdsplanen —
resultatet for ar 3 — ska innehdlla a) en redovisning for hur betalnings-
planerna redliserats samt b) en plan for hur man paféljande & ska
kontrollera att resultaten av de tre &rens arbete vidmakthalls.

Saknas atgardsplan eler & sadan plan bristfallig ska anstkan om vites-
foreldggande kunna goras.

Den foreslagna sarskilda lagstiftningen innebar att arbetsgivare totalt far tre
& pa sig att utjamna osakliga | 6neskillnader.

Radet for arbetdivsforskning

Négon regdratt utvardering av den hittillsvarande lagens effekt pa
jamstalldheten har inte gjorts. Daremot finns tecken pa att férhallandena for
kvinnor inte namnvart forbattrats eller pa senare & i en del avseenden till
och med férsamrats.

Efter att ha minskat under en lang tid har 16neskillnaderna mellan kvinnor
och mén i Sverige tkat sedan mitten av 1980-talet, vilket studeras i et
projekt som radet stoder. | det vill man undersoka dels hur stor del av 16ne-
skillnaden som forklaras respektive inte férklaras med skillnader i yrke och
kvalifikationer (diskrimineringdelen), dels hur |6nefunktionerna forandrats
med 1980-talets dkade |6nespridning och hur detta paverkat |6neskillnaden
(Katarina Katz). | en doktorsavhandling i nationalekonomi antyds att det
finns systematiska, kdnsspecifika |oneskillnader dvs. kvinnor tjénar mindre
an man bade mellan och i &nnu hogre grad - inom olika yrken och dessa



Ds 2000:8 Lonekartlaggning 105

[6neskillnader kan inte foérklaras med personliga karaktéristika eller med
individuella produktivitetsrelaterade eler jobbrelaterade karaktéristika
(Anna Thoursie). Om man till [6nesumman lagger 16neformaner 6kar den
skillnad som finns mellan kvinnors och méans I6ner under i ovrigt lika
villkor (Lena Granqyist). Eftersom |6neférmaner (s.k. fringe benefits) okar i
betydelse &r det viktigt att en |6nekartlaggning omfattar mer &n den direkta
[6nen. Arbetsgivaren har hittills haft huvudansvaret for arbetet med att
minska |6neskillnaderna vilket inte lett till tillréckligt positiva féréndringar.
Utredningen féreslar att arbetstagarorganisationerna ska bli mer delaktiga i
detta arbete. Radet stéller sig tvekande till att detta kan ske utan att bada
sidor har tillgang till samma information inte minst med tanke pa ovan
namnda forandring i l6neséttningen. Foérhoppningsvis kan den FoU som
radet stoder visa pa framkomliga vagar.

LO

Utredningen konstaterar att syftet med lonekartldggningen framjas om
arbetstagarsidan far mgjlighet att medverka i kartlaggningen. Vi menar att
detta & en helt avgorande forutsittning for ett framgangsrikt jamstalld-
hetsarbete. Utan en sddan samverkan riskerar arbetet att bli ytligt och att
stanna vid ren formalia utan praktisk anvandbarhet. Jamstélldhetsarbetet
méste vara val forankrat och resultatet av en process dar arbetsgivaren och
de anstéllda tillssmmans formulerat vilka problem som finns och vilka
atgarder som ska vidtas.

Utredningens avsikt synes vara att ¢ka arbetstagarnas medverkan i l6ne-
kartlaggningsarbetet. Men samtidigt f&r man intrycket att utredningen inte
anser det onskvéart med ett kontinuerligt samarbete mellan parterna. De
fackliga organisationerna riskerar med utredningens forslag att fa en passiv
roll. Samarbetet inskrénker sig till att arbetsgivaren inhamtar fackets syn-
punkter och sedan redovisar sitt arbete. Var erfarenhet ar att samverkan
maste vara kontinuerlig och omfatta hela arbetet.

En sddan samverkan maste grundas pa fortroende och att béda parter har
tillgang till samma beslutsunderlag. Exakt hur en kartlaggning ska goras i
ett enskilt fall ar naturligtvis svart att precisera i en generell lag. Av
jamstélldhetsnamndens beslut i det s.k. Scaniamdlet framgar dessutom att
namnden anser att ett vitesforeldggande i princip bara kan tillgripas mot en
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arbetsgivare som helt har férsummat att géra en kartldggning. Vi menar att
detta &r helt otillfredsstéllande.

L agens forarbeten maste vara avsevért tydligare nar det géller hur 6nekart-
laggningen ska ga till om inte parterna kan komma Gverens i den fragan.
Lagstiftningen och forarbeten till lagen maste lamna sa tydliga anvisningar
om hur kartlaggningen ska ga till att Jamstalldhetsnamnden utifran dessa
anvisningar kan vitesforeégga en arbetsgivare att utforma kartléggningen
pa ett visst sitt. Exempe pa uppgifter som en |6nekartl aggning maste inne-
halla ar:

uppgift om samtliga anstélldas 16ner och vérdet av andra anstallnings-
formaner

en uppdening av de anstdllda pd olika befattningar eler typer av
arbeten

andelen kvinnor och mén i respektive befattning eller grupp

berakning av genomsnittsiénen for respektive befattning fordelat pa
kvinnor och mén

uppgift om l&gsta och hogsta |6n for kvinnor och mén inom respektive
befattning

uppgift om eventuela loneskillnader mellan kvinnor och mén inom
samma befattning

Lagstiftaren bor tydligt ange att det & samtliga anstallningsforméner som
skaingai kartlaggningen, inte bara den kontanta |onen. Formaner i form av
bilforman, lunchkuponger, extra semesterdagar, bonusprogram, pensions-
formaner m.m. ska ocksa beaktas.

Mgjligen kan utredningens ovilja att fullt ut bejaka en samverkan mellan
parterna bero pa en radsla for att arbetsgivarens juridiska ansvar for
jamstalldhetsarbetet darmed skulle tunnas ut. Vi anser att det i s& fall & en
obefogad radsla och att det gér bra att férena detta arbetsgivaransvar med en
utbkad samverkansskyldighet. Om parterna inte blir dverens om hur
kartlaggningen och analysen ska utformas far arbetsgivaren gora kartlagg-
ningen och analysen pa det sitt han onskar. Jamstalldhetsnamnden kan
sedan komma att beddma om arbetsgivarens atgarder ar tillrackliga. Nagon
skyldighet att komma Gverens kan det naturligtvis inte bli fragan om.
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Vi vill slutligen betona att samverkan mellan parterna innebar att det anda
normalt & arbetsgivaren som utfor det praktiska arbetet med kartlagg-
ningen. Det &r arbetsgivaren som har tillgang till samtliga sakuppgifter.

Kollektivavtal ens betydel se

Som framgatt ovan anser vi det ytterst vardefullt att parterna samverkar och
kommer dverensi jamstélldhetsarbetet. Vi vill betona att det &r onskvért att
parterna tréffar kollektivavtal om hur kartlaggningsarbetet och analysen ska
genomforas och hur man i 6vrigt ska samverka i dessa frégor. Sadana avtal
kan anpassas till forhallandena i respektive bransch och okar legitimiteten
och respekten for jamstdlldhetsarbetet. Avtal behover triffas béde pa
branschniva och ute pa de enskilda arbetsplatserna. For att mojliggora vél
fungerande avtalslosningar bor lagens regler om aktiva dtgarder goras
semidispositiva pa central niva.

En forutsattning for att avtal ska komma till stand & att lagen innehdller
forhallandevis preciserade regler sa att det blir mgjligt att vidta effektiva
sanktioner mot arbetsgivare som inte tar sitt ansvar. Med nddvandighet blir
sédana lagregler ganska fyrkantiga eftersom de ska fungera i alla branscher
och i alla situationer. Men det & bara om kollektivavtal saknas som lagen
behdver tilldmpas.

Utvidgad kartlaggningsskyl dighet

Vi anser att &ven arbetsplatser med férre &n tio anstéllda ska vara skyldiga
att gora lonekartlaggningar. Var erfarenhet ar att problemen & minst lika
stora pa sadana arbetsplatser.

Vi anser vidare att det inte ar tillrackligt att bara kartldgga och analysera
anstallningsformanerna. Méjligheterna att erhalla utbildning, annan kompe-
tensutveckling, arbetsmiljo, arbetstider och 6évriga arbetsférhallanden fér
inte heller vara konsdiskriminerande. Vi menar att dven dessa férhallanden
borde kartldggas. Om det skulle anses fér betungande att gora det generellt
menar vi att denna utvidgade kartlaggningsskyldighet i férsta hand bér
alaggas arbetsgivare dar 16nekartlaggningen avslGjar |6neskillnader mellan
kénen. Vissa av dessa faktorer maste anda kartlaggas som en del i den
analys som arbetsgivaren da &r skyldig att géra. Tillgang till utbildning och
annan kompetensutveckling ar ofta av avgdrande betydelse for [6neutveck-
lingen. Pa s séitt begransas ocksa detta extra arbete till de arbetsplatser dar
det finns misstanke att konsdiskriminering faktiskt férekommer. Atmin-
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stonei defall kartlaggningen visar pa skillnader i 16n mellan kénen anser vi
det darfor befogat att 8lagga arbetsgivaren denna utvidgade kartlaggnings-
och analysskyldighet.

Analysarbetet

Det & bra att arbetsgivaren uttryckligen &éaggs att analysera de |6ne-
skillnader som I6nekartlaggningen har avslgjat. Det borde &ven med dagens
regler var en sidlvklarhet att sd ska ske men Jamstalldhetsnamnden har
funnit att ndgon sadan skyldighet inte foreligger. Det & dock mycket viktigt
att &ven en sddan analys gors i samarbete med de fackliga organisationerna.
Lagstiftaren borde dessutom ge anvisningar fér hur en sddan analys ska
genomforas. Ett rent pastéende fran arbetsgivaren om att han funderat pa
saken kan sjalvklart inte godtas. Analysarbetet bor m a o p& nagot Sitt
kvalitetssdkras.

For att gora en bra analys & det viktigt att ta reda pa vad eventuella 16ne-
skillnader grundas pa Exakt hur l6nen bestams & olika beroende pa
respektive kollektivavtals uppbyggnad. Om det finns ett 16nesystem gér det
ofta att bryta ned |6nen i olika bestandsdelar for att klarlagga vad skillnaden
beror pa. Lonen kan exempelvis besta av en grundlénede for befattningen,
en lonedd som fangar upp personers utveckling inom befattningen, en
individuell de samt en rérlig del som & knuten till prestation eller annat.
Genom att gora en s&dan analys kan man ofta avgéra varfor 16neskillnader
finns och om de & korrekta eler felaktiga. Arbetsvardering kan vara en
l[amplig metod for att analysera skillnader som finns inom grund- respektive
befattningsldnedel .

Ibland finns det andra faktorer som avgor [6nens storlek. Dessa kan vara
angivnai kollektivavtalet eller i vissa fall pa annat sétt.

Det ar viktigt att analysen verkligen inneb@r en analys och inte bara ett fritt
tyckande utan redl It underlag.

Forarbetena till lagen méste innehdlla en mer ingéende redogorelse for hur
analysen ska genomforas sa att Jamstalldhetsnamnden i férekommande fall
har majlighet att vitesforeldgga en arbetsgivare som inte tar analysarbetet pa
alvar. Det som angivits ovan kan tjana som en utgéngspunkt for en
beskrivning av vilka krav som ska stéllas.
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Skyldigheten att vidta atgarder

Idag fungerar inte kartlaggningsarbetet pA méanga arbetsplatser. Genom-
arbetade analyser av kartlaggningen & annu mer sdllsynta. Men den riktigt
stora bristen &r att det ofta helt saknas konkreta atgarder for att rétta till de
brister om finns i jamstélldheten. Kartldggningen och analysen & bara
verktyg for att komma fram till vilka atgérder som ska vidtas.

Atgarderna ska anges i jamstélldhetsplanen. Vissa atgéarder kan vidtas
omgaende medan andra & mer langsiktiga. Om exempelvis konsfordel-
ningen inom en grupp &r ojamn kan det réttas till genom systematiskt arbete
med kompetensutveckling, interna omplaceringar, befordran och ny-
anstallningar. Aven detta arbete maste ske i samverkan mellan arbetsgivare
och de anstallda. Det ar ocksa viktigt att &tgarderna foljs upp och stams av
kontinuerligt sa att de blir verkstéllda.

Aven nar det galler &tgérderna ska mélséttningen vara att man lokalt blir
Overens mellan parterna om hur dessa ska utformas och verkstéllas. Men i
de fall arbetsgivaren inte vidtar nagra atgarder eler i strid med de fackliga
organisationernas uppfattning anser sadana onodiga, maste Jamstalldhets-
namnden kunna utfarda vitesford agganden. Jamstalldhetsndmnden méste i
dessa fall ha ett ganska stort utrymme for l1amplighetsavgoranden. Exakt
vilka &tgérder som ska vidtas i olika situationer &r svart att ange pa forhand.
Det maste namnden ta stéllning till i de enskilda fallen. Eftersom ett
vitesforelaggande maste vara noga preciserat innebér det inga problem ur
rattssakerhetssynpunkt.

Vi menar att det & orimligt att lagstiftaren kréaver en samverkan mellan tva
parter om inte bada parter har tillgang till samma beslutsunderlag.
Erfarenheten visar att det sérskilt p& mindre arbetsplatser ibland & helt
omgjligt fér den fackliga organisationen att beddma om |6nediskriminering
forekommer, trots misstanke darom, nér facket inte vet vem som tjanar vad.

Inte sillan uppkommer ocksd tvister om hur indelningen i grupper eler
befattningar ska ske, hur analysen ska géras m.m. Det & en ganska kompli-
cerad uppgift for Jamstalldhetsndmnden att vitesforeldgga arbetsgivare i
sédana situationer. Behovet av sddana féreldgganden kan dock reduceras pa
ett enket sitt genom att de fackliga organisationerna far tillgang till
grundmaterialet. Om de fackliga organisationerna f&r uppgift om samtliga
anstélldas 16n, befattning och arbetsuppgifter kan de fackliga organisa-
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tionerna gélva bilda sig en uppfattning om huruvida [6nediskriminering
forekommer. Organisationerna fér darigenom mgjlighet att sjalva gora de
jamforelser som man anser nddvandiga och att gruppera de anstéllda pé det
sétt man finner lampligt. Detta kan sedan bilda en utgangspunkt for ett
konstruktivt samarbetei syfte att undanréja eventuell diskriminering.

Fran de privata arbetsgivarna havdas att integritetsskal hindrar att facket far
tillgang till enskilda personers 16ner. Vi menar att det argumentet inte vager
sarskilt tungt. Uppgifterna ska inte spridas till samtliga anstéllda utan bara
till en begransad krets. Om arbetsgivaren sd begar kommer bara
fackklubbens styrelse att ha tillgang till uppgifterna i enlighet med MBL:s
regler. Om det bedéms [ampligt kan parterna tréffa dverenskommelse om att
endast viss éler vissa angivna personer ska ha tillgang till uppgifterna. Vi
vill ocksd peka pa att |6neforhdllanden alltid varit offentliga inom den
offentliga sektorn utan att det vallat ngra problem. Endast né&r man har
tillgang till alla fakta kan en facklig organisation vara siker pa att det avtal
man traffat inte innebar nagon |6nediskriminering.

| slutanden ar det frdgan om en avvégning dar lagstiftaren far vaga intresset
av att [6nediskriminering inte forekommer mot intresset av hemliga 16ner
inom delar av det privata naringslivet. Vi menar att det ar sjdvklart att
kvinnors réatt att inte bli Ionediskriminerade d& véger tyngst. Det vore
uppseendevickande om lagstiftaren har en annan uppfattning.

L andstingsfor bundet

Styrelsen &r av den uppfattningen att det hittills géllande kartlaggnings-
arbetet fungerat val inom landstingen samt att tillr&ckliga analyser av resul-
tatet frdn kartlaggningen redan gors idag inom ramen for den skyldighet
som finns att presentera resultat och atgarder i jamstalldhetsplanen.

Styrelsen anser att inférandet av en skyldighet for arbetsgivare att gora en
sérskild analys av |6neskillnader som framkommit genom kartl&ggnings-
arbetet, & onddig. Den foreslagna analysskyldigheten kommer med all
sannolikhet att innebdra en mer omfattande skyldighet &n vad som géller
idag, med risk for utdragna processer, merarbete och en byrakratisering av
jamstélldhetsarbetet som inte gagnar utvecklingen mot mer jamstéllda [6ner.
Forbundsstyrel sen avstyrker darfor forslaget i denna ddl.
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SAF

Understkningar visar att |6neskillnaderna mellan kvinnor och mén under
de senaste trettio &ren har minskat i Sverige. Yngre kvinnors hdgre
utbildningsniva och stérre arbetslivserfarenhet har fatt genomslag i en
héjning av dessa kvinnors [6ner. De I6neskillnader som forekommer idag
kan inte hérledas till en och samma arbetsplats eller samma bransch.
Loneskillnaderna beror istallet pa kvinnors Gverrepresentation i branscher
och yrken dér 16nerna ar lagre generdllt sett. Detta &r inte att anse som
nagon |6nediskriminering.

Foreningen anser att osakliga |6neskillnader mellan kvinnor och mén, i de
fall de forekommer, bast atgéardas genom ett langsiktigt férandringsarbete
ute pa arbetsplatser och inte genom tvangsatgéarder. Om lagstiftaren tvingar
fram alltfor betungande och kostsamma skyldigheter riskerar man att den
positiva; frivilliga utvecklingen bryts. Det foreligger darfor en risk att ytter-
ligare skérpt lagstiftning kan bli direkt kontraproduktiv. Arbetsgivare be-
traktar redan idag [6ner och I6neséttningens grunder ur ett kdnsperspektiv.

Analys av |6nekartlaggning

Utredningen foreslér att arbetsgivaren skall &laggas att analysera de l6ne-
skillnader som kartlagts enligt 9 a § jamstalldhetslagen. En sadan skyldig-
het diskuterades redan da den nuvarande regeln om |6nekartlaggning in-
fordes. Lagstiftaren avholl sig da frén att alagga arbetsgivare en skyldighet
att genomfdra en "mental process" med hanvisning till att det & omdjligt att
kontrollera huruvida en s&dan har skett. Utredningen konstaterar nu att en
analysskyldighet dessutom kan medféra en omfattande arbetsinsats och
betydande kostnader. Som exempel ndmns att det kostade en miljon kronor
for ett landsting att genomféra en nérmare analys rérande 50 arbetstagare
med anvandande av en arbetsvarderingmetod.

Annu en nackdel med en analysskyldighet géller, som utredningen sjalv
patalat, konsekvensen av vitesforelaggande. Ett vitesforelaggande far enligt
allméan uppfattning utfardas endast om det utformas pa ett sddant satt att det
Klart framgdr vad den som fordéggandet riktar sig mot skall gora.
Jamstalldhetsnamnden har den 15 januari 1999 i drende nr 97-1 pétalat att
det & svért att utforma ett tillrackligt preciserat vitesfordéggande be-
traffande |6nekartlaggning. Mot bakgrund av att en analys & en mer langt-
géende atgard an sjalva |onekartlaggningen ter sig utredningens forslag att
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anda infora en vitesméjlighet som klart olamplig. Med hénsyn till grund-
laggande rattsakerhetsskal kan sddana vitesféreldgganden inte accepteras,
Vad som egentligen menas med en analys &r vidare oklart och innebérden
har inte definierats av utredningen.

En v8l genomford lonekartldggning kan ses som en analys i sig. En
arbetsgivare som genomfort en lonekartlaggning granskar naturligen
resultatet. Darmed &r ett uttryckligt krav pa analys obehovligt.

Enligt utredningsdirektiven skall utredningen inte forandra den sakliga
innebdrden av 9 a § jamstalldhetslagen. Forslaget leder emellertid till en
sadan forandring.

Sammanfattningsvis avstyrker foreningen att det inférs en lagstadgad
skyldighet for arbetsgivaren att analysera férekommande [6neskillnader.

Samverkan

Utredningen foreslar att arbetsgivaren skall samrada med kollektivavtals-
bérande facklig organisation om hur |6nekartléggningen skall bedrivas samt
informera organisationen om kartléggningen och analysen dérav.

Det & en principiell férde att féréandringar av I6nerna for arbeten som
typiskt sett utfors av kvinnor kan ske genom lokalt I6nerevisionsarbete. Pa
lokal niva kan man bast avgora om konsrelaterade |6neskillnader foreligger
och om dessa &r sakliga dler inte. De senaste &ren finns exempd pa att
centrala forbundsavtal har tréffats som innehdller regler om lika 16n for
kvinnor och mén och om skyldighet att infor 16neférhandlingar analysera
eventuella |6neskillnader. Om sakligt omotiverade [6neskillnader finns skall
dessa justeras. Redan tréffade avtal ar sdledes bra exempd pa vad parterna
kan komma Gverens om nar lagstiftaren avhaller sig fran 6verdriven detalj-
styrning. En utvidgad lagreglering skulle kunna paverka tillampningen av
dessa avtal negativt och férhindra en fortsatt utveckling av sddana avtal.
Mot bakgrund av namnda avtal framstér forslaget som otidsenligt.

Foreningen avvisar en ordning enligt vilken arbetsgivaren skulle kunna
tvingas till samrad och informationsskyldighet enligt sval avtal som lag.
Det skulle innebéra kostnadskravande dubbla procedurer.
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Frédgan om information till arbetstagarna om lonekartlaggning kan dess-
utom losas pa enket sitt genom anvandande av sedvanliga informations-
kanaler i foretagen, sdsom personalmeddelanden, informationsmoten,
anslag etc. En regd om att arbetsgivaren har mgjlighet att pa sadant satt
informera de anstéllda &r att foredra framfor den féreslagna kopplingen till
kollektivavtal sbarande organisation. Detta innebar den fordeen att samtliga
arbetstagare far del av informationen. Pa arbetsplatser dar det saknas
fackliga klubbar och kontaktpersoner uppnas dessutom att informationen
stannar inom det egna foretaget och sdledes inte sprids till personer som inte
ar anstéllda i foretaget. Med tanke pa Ionefragornas hogst foretagsinterna
karaktér ar detta en viktig aspekt.

Redovisning i jamstélldhetsplan

Den utvidgade skyldigheten att redovisa resultatet av analysen av |6nekart-
laggningen i jamstélldhetsplan samt att i planen redovisa kommande
dtgarder, analys och tidsplan innebér ett onddigt arbete som kan krava en
betydande arbetsinsats av arbetsgivaren. Detta géller sérskilt mindre foretag.
Aven for denna del av forslaget géller att detaljstyrning riskerar att ingripa i
den lokala |6nebildningen pa ett negativt sitt. Forslaget avstyrks alltsa.

Fackliga organisationerstillgang till enskildas |6ner

Utredningen har avvisat kravet frén fackliga organisationer att dessa skall fa
tillgdng till enskilda arbetstagares I6ner, inklusive oorganiserades.
Foreningen anser att utredningens slutsats & vamotiverad. En lagstadgad
skyldighet att l&mna ut uppgifter om individuella I6ner skulle utgdra ett
allvarligt ingrepp i den personliga integriteten. Savitt géller oorganiserade
bor framhdllas att dessa gjort ett Gvervagt val att std utanfor facklig
organisation. Oorganiserades anstallningsavtal kan sigas vila pa forutsatt-
ningen att innehdllet i avtalet stannar mellan arbetsgivaren och arbets-
tagaren. Foreningen konstaterar att ratten att std utanfor facklig organisa-
tion & en del av den negativa foreningsratten. Sverige har i internationdla
konventioner férbundit sig att respektera denna rétt. Det géller bland annat
"Gemenskapens stadga om arbetstagarnas grundldggande sociala réttig-
heter" frdn 1989 samt "den Europeiska konventionen om skydd for de
manskliga réattigheterna och de grundlidggande friheterna’ som sedan 1995
& en dd av svensk rétt. Aven Europarddets sociala stadga innehdller ett
skydd for den negativa foreningsratten.
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Sésom framhélls av utredningen skulle vidare en granskning av enskilda
individers |6ner innebéra att forfarandet gatt over till att gélla |6nesétt-
ningen. Det & en viktig princip pa den svenska arbetsmarknaden att staten
inte skall ingripai fragor som géller Ioneforhandlingar och |6nesattning.

Svenska K ommunfor bundet

| jamstélldhetslagen har det sedan 1994 funnits en skyldighet att kartlagga
forekomsten av |6neskillnader mellan kvinnor och man. Syftet med kart-
l&ggningen skall vara att synliggora Ioneskillnader mellan kvinnor och mén
for att darmed oka forutsattningarna for ett aktivt och medvetet arbete mot
osakliga léneskillnader. Det & Kommunfdrbundets uppfattning att detta i
huvudsak fungerar val i kommunerna och att saval arbetsgivare som ar-
betstagare tar sitt ansvar i denna process. Var uppfattning ar ocksa att kart-
l&ggningsarbetet redan nu analyseras av arbetsgivare och arbetstagare och i
den mén resultatet motiverar dettatas det upp i jamstalldhetsplanen.

Att som utredningen foreslér inféra en regel om att arbetsgivaren skall
alaggas att analysera de |6neskillnader mellan kvinnor och mén som synlig-
gjorts genom lonekartldggningen menar Kommunférbundet innebér en
onddig formalisering. Genom en sadan formalisering finns det risk for byra-
kratisering och att det utvecklingsarbete som pagér kan storas genom ett
onddigt ingrepp i angelédgenheter som parterna har det huvudsakliga an-
svaret for.

Att analys efter en kartlaggning av 16neskillnader mellan kvinnor och mén
&r viktig har Kommunforbundet pépekat i manga sammanhang. Som exem-
pel kan namnas vara skrifter i serien "Vaga sitta I6n!": "Om kartlaggning
av |oneskillnader mellan kvinnor och méan" och " Om kvinnors och méans
[6ner".

Sveriges Advokatsamfund

Arbetsgivarna — framfor allt mindre foretag — & redan hart belastade med
palagor av olika slag, som tar resurser fran den egentliga verksamheten.
Frén statsmakternas sida bor man darfor vara forsiktig med att utoka denna
arbetshorda. | detta avseende anser vi att utredningens forslag gar for langt.
Syftet med forslaget kan uppnds utan kravet att arbetsgivaren skall
genomfdra en analys. Det vésentliga & sjélva kartlaggningen, dvs. att
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eventuelt diskriminerande 16neskillnader synliggérs. | och med det finns
majlighet for berérda parter att agera. Facket kan sjdlv genomfora en analys
eler vélja att Gverlamna materialet till JAamO for vidare bearbetning.

SACO

SACO:s uppfattning &r att utredningens forslag inte motsvarar den dialog
mellan parterna som efterlysts. Istéllet for att stanna vid samrdd och
information som utredningen foreslar vill vi betona att hela arbetet bor ske i
samverkan.

Enligt SACO skall I6nekartlaggningen skapa incitament till att utjdmna
I6neskillnader mellan kénen, béde inom respektive kategori av arbetstagare
och typ av arbete pa en arbetsplats. L 6nekartlaggningsarbetet har dnnu inte
uppnatt asyftad effekt.

Inom den privata delen av arbetsmarknaden &r [6neséttningen av individen
ytterst en fréga mellan denne och arbetsgivaren efter det att ramar, kriterier
m.m. forhandlats med de fackliga organisationerna. Enligt SACO:s
uppfattning skall |6nesattningen ske s& néra individen som mgjligt. De
fackliga organisationerna skall bevaka tillampningen av avtalet sa att
[6nerna sétts efter individens kompetens och prestation, dvs. &r individuella
och differentierade.

SACO anser att lonekartlaggningen bér vara en dd av arbetet med
I6nerevisionen pa arbetsplatsen och inte, som utredaren forordar, vara
kopplad till sjdlva jamstalldhetsplanen. De lokala parterna far da ett
underlag som utgor en viktig utgangspunkt i 16neférhandlingarna.

Det & vidare tankbart att man i lagen 6versiktligt behdver reglera hur
kartlaggningsarbetet bor ga till, t.ex. att parterna bor vara dverens om
kategoriseringen av medarbetare/typ av arbetsuppgifter, aldersstrukturer och
nivéer. Det forefaller vidare lampligt att syftet med lonekartlaggningen
framgdr av lagen, dvs. att tydliggora osakliga |6neskillnader inom respek-
tive kategori av arbetstagare/typ av arbete. Vid jamférelsen mellan kate-
gorier av arbetstagare/typ av arbete bér utrymme ges &t de lokala parterna
att férhandla fram hur jamfoére sen bor gatill.
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Det finns emellertid en tydlig motsattning mellan intresset att framgangsrikt
kartldgga eventuella osakliga I6neskillnader och intresset att bevara indivi-
dens integritet i 16nefragan.

For att en |6nekartlaggning skall bli meningsfull maste parterna ha tillgang
till samma beslutsunderlag. De flesta centrala |6neavtal forutsétter ett aktivt
jamstélldhetsarbete men saknar egentliga maktmedel att driva igenom en
verksam analys. En viktig fraga vad géller alla typer av undersokningar &r
tillgang till adekvat statistik for att kunna gora statistiska bearbetningar.
Utan sadan blir det mest bara fréga om subjektiv bedémning.

Offentliga individioner medfoér sannolikt att kraven pa arbetsgivare att
motivera |6nesittningen av medarbetarna, béde vad avser nivder och
individuell prestation, skulle oka. En I6neskillnad maste sakligt kunna
motiveras utifran kompetens och prestation. En av nackdelarna med att
individlonerna ar offentliga &r att motséttningar mellan I6ntagargrupper kan
uppsta och att I6nerna tenderar att bli mindre individuella och differen-
tierade, vilket minskar betydelsen av individens kompetens, ansvar och
prestation.

Endast de fackliga fortroendeménnen skall kunna fa ta del av de anstélldas
[6ner (inom den egna gruppen), aven de oorganiserades. Dessa |6ne-
uppgifter skall behandlas konfidentiellt. Om part fér del av sadan informa-
tion, erhalles naturligtvis densamma under personlig tystnadsplikt.

SACO ddar uppfattningen avseende avsnittet om l6nekartl&ggningen,
framford i sérskilt yttrande av | Landqist-Westh, B-M Thulestedt och E
Wadensjo, utom vad avser bundenheten till kollektivavtal. Det bor ocksa
noteras att utredningens forslag till ny 9 b § innehdller en skrivning om
samrads- och informationsskyldighet endast mot kollektivavtalsbunden
arbetstagarorganisation. SACO anser att en skyldighet att samverka vid
kartlaggning och analys maste finnas gentemot de fackliga organisationer
som har mediemmar pa arbetsplatsen.

Citat fran sarskilt yttrande:

"9 a 8. Arbetsgivaren skall arligen i samverkan med arbetstagarorganisa-
tion i forhallande till vilken han &r bunden av kollektivavtal géra en
kartlaggning och jémstélldhetsanalys av arbetstagarnas |6ner. Analysen
skall syfta till att upptacka och forhindra osakliga skillnader i 16n och
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andra anstallningsformaner mellan kvinnor och mén i arbeten som &r att
betrakta som lika eler likvardiga. Analysen skall dessutom kunna anvandas
i arbetet med att framja lika mdjligheter for kvinnor och man till
kompetens- och Idneutveckling. Loneséttningen av arbetstagare inom
kvinnodominer ade yrkesomréden skall sérskilt uppmérksammas.

9 b 8. Arbetsgivare som ar skyldig att kartldgga och analysera férekomsten
av skillnader i 16n och andra anstallningsformaner enligt 9 a § skall géra
detta i samverkan med arbetstagarorganisation i forhallande till vilken
arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal. Samverkan innebér att arbets-
tagarorganisationerna skall beredas mdjlighet att delta i arbetet med kart-
laggningen och jamstalldhetsanalysen samt fa en del av den information
som behdvs fér analysarbetet, exempelvis uppgift om enskilda arbetstagares
[6ner. Samverkan skall inledas med att arbetsgivaren kallar de fackliga
organisationerna till en forhandling om hur arbetet skall bedrivas."

SACO anser att en skyldighet att samverka vid kartlaggning och analys
maste finnas gentemot de fackliga organisationer som har medlemmar péa
arbetsplatsen.

TCO

Aktiva atgarder - lagreglernas konstruktion

Det bor vara majligt att gora avvikeser fran lagens aktiva &tgarder i 4-1188
genom Kollektivavtal p& central forbundsnivd. En ny skérpt |onekart-
laggnings- och analysregel kan darvid i likhet med dvriga s.k. aktiva
dtgarder - anpassas till de olika sektorernas och branschernas sérskilda
villkor. Enligt TCO:s uppfattning skulle detta gynna en utveckling
innebdrande att parterna tar ett stérre ansvar och blir mer delaktiga i dessa
viktiga framtidsfrdgor. Den nuvarande konstruktionen av 12 § i
jamstélldhetslagen som anger att en arbetsgivare oaktat kollektivavtal &r
skyldig att fdlja lagens regler har enligt TCO:s uppfattning inte lett till
kollektivavtal som i dnskvard utstréckning reglerar dessa fragor.

Det &r enligt TCO:s uppfattning inom ramen for ett aktivt arbetsplatsarbete
mellan arbetsgivare och fackliga organisationer och inom férhandlings-
systemet som diskriminering effektivt kan motverkas, inte primért i domstol
eler genom statlig myndighet. Genom att lagens s.k. aktiva regler endast
kan frangds genom ett centralt forbundskollektivavtal eller genom att
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forbundet godkanner ett lokalt kollektivavtal i dessa fragor skapas tillrack-
liga garantier for att en kollektivavtalsreglering minst kommer att motsvara
lagens niva.

Syftet med |6nekartlaggning och analys

TCO:s uppfattning ar att det grundlaggande syftet med séval kartlaggningen
som den efterféljande analysen méaste - inom ramen for férhandlings-
systemet - vara att motverka |6nediskriminering dvs. osakliga |6neskillnader
i lika dler likvardigt arbete. Enligt TCO:s uppfattning gér det inte att dra en
skarp ragdng mellan l6nekartlaggning och Ionesdttning av enskilda
individer. Daremot & det viktigt — vilket understrukits i direktiven till
utredningen — att principen om att det ar arbetsmarknadens parter som har
ansvaret for [6nebildningen far ett tydligt genomslag i den andrade lagen.

Kartlaggningsarbetet

Enligt TCO kan arbetsvérdering kan vara en 1amplig metod att analysera
osakliga loneskillnader men den behdver inte vara den enda. Aven
kollektivavtalen - sarskilt efter en skarpning i den riktning vi énskar — kan
ge vagledning.

Den arliga kartlaggningen bor synliggéra hur I6nerna och andra anstall-
ningsformaner for olika kategorier av arbetstagare i skilda typer av arbete
forhdller sig till varandra nar hansyn tas till kon. Loneséttningen av arbets-
tagare inom kvinnodominerade yrkesomraden bor darvid sarskilt uppmérk-
sammas. Det maste klargoras att det & samtliga anstallningsforméner som
skall inga i kartlaggningen och inte bara den kontanta I6nen. Vidare maste
lagens forarbeten vara tydliga pa hur I6nekartlaggningen skall ga till dels
for den enskilde arbetsgivaren och dels for de fall parterna inte kan bli
dverens sa att jamstalldhetsnamnden ytterst skall kunna vitesforelagga en
passiv dler forsumlig arbetsgivare att genomféra en 16nekartléaggning med
viss kvalitet inom viss tid. Det kan t.ex. galla uppgift om samtliga anstélldas
I6ner och villkor samt en uppdening av de anstéllda pa olika befattningar
eller typer av arbeten med angivande av andelen kvinnor respektive man i
respektive befattning eller grupp. En stor arbetsgivare med mer resurser har
generdlt stérre mojligheter @n ett mindre foretag att genomfora kvalitativa
analyser, och att aven arligen i jamstalldhetsplanen ange nar de osakliga
[6neskillnaderna som blivit synliga genom kartlaggningen skall vara eimi-
nerade. Ar det otvetydigt fréaga om lonediskriminering skall 16neskillnaden
naturligtvis dimineras genast.
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Syftet med analysen skall enligt TCO:s uppfattning vara att upptécka och
forhindra osakliga loneskillnader i 16n och andra anstallningsformaner
mellan kvinnor och mén i arbeten som ar att betrakta som lika eller
likvérdiga. En definition av likvérdigt arbete bér tas in i kartlaggnings-
paragrafen och utvecklas i forarbetena. Det géller de fyra kriterierna
kunskap och férméaga, arbetsinsats, ansvar och arbetsforhallanden. Det bor
dven framgd av lagférarbeterna att det inte finns ndgra strikta granser
mellan de fyra kriterierna. Vissa aspekter pd ett arbete kan lika val beskrivas
under den ena som den andra kategorin. Sjalvfallet kan &ven andra kriterier
tillkomma och andra krav pa arbetet identifieras och definieras &n dessa.
Det vasentliga &r att jamforelsen mellan de aktuella arbetena gors pa ett
konsekvent sitt. Kriterierna for jamforelsen maste naturligtvis vara
konsneutrala och genomféras pa ett konsneutralt séitt. Denna typ av
arbetsvarderingsanalys maste goras i samverkan mellan parterna men nagon
skyldighet att bli 6verens med facket foreligger naturligtvis inte for
arbetsgivaren

Exakt hur en Iénekartlaggning och den dérpa grundade analysen skall ga
till i ett enskilt fall & svart att exakt precisera i en tvingande lag.
Situationerna kan variera stark mellan olika sektorer och branscher. Lagen
bor déarfor som namnts ovan i dessa delar goras semidispositiv, dvs. gora det
madjligt for arbetsmarknadens parter att anpassa regelsystemet i centrala
kollektivavtal.

Lagen och dess férarbeten bor vara sa tydlig att jamstalldhetsnamnden ska
kunna vitesférelégga inte bara en arbetsgivare som helt férsummat att géra
en kartlaggning (jfr det s.k. Scaniamalet) utan &ven en arbetsgivare som inte
vidtagit ett rimligt 16nekartlaggningsarbete eler jamstalldhetsanalys utifran
lagens krav. Samtliga arbetsgivare bér omfattas.

Samverkan

TCO dedar inte utredningen uppfattning att det & arbetsgivarens ensam som
skall gora sjalva kartlaggningsarbetet och analysen och att samverkan med
facket skall inskrénka sig till samrad innan arbetet sitter igang och att
sedan redovisa resultatet. Med forslaget riskerar facket att f& en passiv roll.
TCO:s efarenhet ar att samverkan maste vara kontinuerlig och ske inom
ramen for forhandlingar och omfatta hela arbetet. Samverkan &r absolut
nodvandig for ett framgangsrikt arbete. Lagen bor ange vad samverkan
innebdr och att den skall inledas med att arbetsgivaren kallar till en
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forhandling om hur kartlaggningen och jamstélldhetsanalysen ska ga till.
En redll samverkan maste grundas pa fortroende.

Sma arbetsgivare

Enligt TCO:s uppfattning bor undantaget for arbetsplatser med férre
anstéllda &n tio slopas i lagen. Aven dessa arbetsgivare ska vara skyldiga att
gbra lbnekartlaggning och analys respektive jamstélldhetsplan. Det &r
viktigt att det i lagens forarbeten tydliggors vilka skyldigheter arbetsgivarna
konkret skall ha. Det ligger i sakens natur att inte ssmma krav i alla delar
kan stéllas pa en stor eller medelstor arbetsgivare och en arbetsgivare som
har férre &n tio personer anstallda.

Jamstélldhetsplanen

Jamstélldhetsplanen bor oversiktligt redovisa resultatet av kartlaggningen
och analysen, de &tgérder som motiveras av kartlaggningen samt tidsplanen
for dessa. Det bor dock framgd av forarbeten att nar analysen kan ske
omgéende och dess resultat & uppenbart si maste dtgarder vidtas om-
géende.

Tillgang till enskilda personers |6ner

Enligt TCO:s uppfattning maste parterna i Ionekartlaggnings- och analys-
arbetet ha tillgang till samma underlag som arbetsgivaren dvs. lagen bor ge
facket rétt till uppgifter om enskilda personers |6ner och villkor. Utan denna
blir samverkansreglerna i lagen meningslésa. En sadan rétt gynnar aven
arbetsgivaren och partsamverkan eftersom behovet att vitesférelédgga p g a
bristfallig kartlaggning och analys rimligen minskar om parterna har
samma underlag. Fordrar analysarbetet individbaserade data — oavsett om
det ar fradga om 16n, utbildning, arbetstid eller ndgon annan nodvandig
uppgift — skall arbetsgivarens sdledes vara skyldig att tillhandahélla dessa
utan annan begréansning an att han eler hon pa sedvanligt sett kan begara
sekretess enligt MBL:s regler. Uppgifterna stannar da i en begréansad krets.
Fragan kan vidare regleras mellan parterna i kollektivavtal t.ex. att endast
vissa personer ska ha tillgéng till uppgifterna.

Integritetsskdl har anforts mot att enskilda individers |6ner lamnas ut.
Enligt TCO:s uppfattning vager inte detta argument sérskilt tungt. Flera
skal talar for det. Argumentet har begransad réckvidd — det géller t.ex.
enbart privatanstéllda. Loner pa offentlig sektor & som bekant inte hemliga
och det & svért att se varfor integritetsaspekten skulle ha ndgon mer pé-
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taglig betydelse for privatanstallda an for offentliganstallda. Aven en privat-
anstéllds taxerade inkomst m.m. &r for ovrigt offentlig handling. Att ta
betal ningsupplysningar pa enskilda individer &r i dag vanligt forekommande
i bank och afférglivet utan att det uppfattas som integritetskrankande.

Né&got stod for att Europakonventionen om de manskliga réttigheterna och
dess praxis avseende den personliga integriteten skulle vara ett hinder for att
fackliga foretradare, i forekommande fall under sekretess, skulle fa tillgang
till enskilda I6ner foreligger inte. Det borde istéllet finnas ett starkt allmant
intresse fran samhéllets och lagstiftarens sida att integritetsaspekten for en
individ i detta fall far vika for arbetskamraternas rétt — sarskilt de av motsatt
kon och oftast kvinnor — att inte bli [6nediskriminerade. Det &r namligen en
mansklig réattighet att inte bli diskriminerad.

Akademiker forbundet SSR

Forbundet stéller sig bakom SACO:s remissvar, forutom 9 a §, kartléggning
av |6neskillnader. Forbundet anser att analysen méste tidsbegransas, annars
riskerar arbetet att paga hur lange som helst. En tidsgrans pa analysen bor
inforas, forslagsvis ett &r.

Analysen maste syfta till att undanréja |6nediskriminering. Loneforhand-
lingen maste kopplas till analys och syfte med kartlaggningen, dvs. avtal
som &r |6nediskriminerande far rivas upp, och lagstiftning tar éver avtalet.
De fackliga organisationerna maste fa ta del av 16nebilden aven for de som
g & fackligt anslutna liksom dvriga, for att kunna préva om lonerna ar
likvardiga. For att undvika att hemliga [6ner inom den privata sektorn yppas
kan fackliga foretradare beldggas med sekretess och/dler tystnadsplikt.

Om inte arbetsgivaren i forsta hand i samrédd med de fackliga organisa-
tionerna kan foresld atgarder for att komma till ratta med eventuell
|6nediskriminering och inte sjalvstandigt tar ansvar for en atgardsplan skall
JamO &ga rétt att via lagstiftning tvinga arbetsgivaren till &garder som
motverkar 16nediskriminering.

Civilekonomer na och Sveriges Civilingenj ¢r sfér bund

SACO har analyserat I6neskillnaderna mellan kvinnliga och manliga
akademiker inom kommunal, statlig och privat sektor. Analyserna byggde
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pa l6nerna 1991 respektive 1996. Av analysen framgar att om man enbart
tar hansyn till utbildning och yrkesverksamma &r &r |6neskillnaden mellan
méan och kvinnor bland privatanstélida civilekonomer 16,5 % 1991 och
14,4 % 1996. Motsvarande tal for civilingenjorer ar 8,2 % respektive 8,2 %.
Tar man aven hansyn till befattning blir [6neskillnaderna 1996 for civil-
ekonomer 9,4 % och for civilingenjorer 5,4 %.

Vi har ocksd genom forbundens egna |6nestatistiksammanstallningar
konstaterat I6neskillnader och skillnader i andel kvinnor i olika befatt-
ningar. Mot den bakgrunden finner vi det viktigt att jamstélldhetslagen ger
véra lokala foretradare lampliga redskap att undersoka och bidra till att
andra forhallandena péa den egna arbetsplatsen.

Vi anser inte att den nuvarande lagen uppfyller dessa krav. P& ménga
arbetsplatser gors inte l6nekartlaggningar enligt 9 a § alls, pa andra gors
bristfalliga sddana. Véra foretradare far pa de flesta arbetsplatser inte del av
|6nekartlaggningarna eller kan paverka utformningen av dem.

Vi anser darfor att lagens 9 a § behover fortydligas. Enligt var uppfattning
ar utredarens forslag till andring av paragrafen inte tillrécklig. Vi stoder
istallet det forslag till lagandring som lamnats i det sérskilda yttrandet fran
de fackliga representanterna Ingalill Landqvist-Westh, Britt-Marie
Thulestedt och Eskil Wadensjo.

Vi anser vidare att lagen dler forarbetena maste ange metoder att gruppera
arbetstagarna och/dler anvisningar for vad som & att betrakta som
likvardigt arbete.

FBF

Det torde vara svart for parterna att ha en uppfattning om i vilket
forhallande till varandra som befattningar ligger avseende kraven pa lika
I6n for arbete av lika varde om man inte har nagot system for att jamfora
och faststélla skillnader pd grund av kon. FBF vill peka pa att |6nekart-
l&ggning, jamforelse av arbete av lika varde samt analyser av |6nebildnings-
faktorer &r ett grannlaga arbete. Det senare kraver dels ett gediget forarbete,
dels ett matt av gemensam partssyn melan arbetsgivare och fackliga
organisationer. Specidlt det senare har ménga ganger visat sig vara svart att
uppnd nar man partsgemensamt forsokt faststdlla storleken p& l6ne-
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skillnader pa grund av kon pa arbetsmarknaden efter att t.ex. ha genomfort
en arbetsvardering.

FBF foreslar darfor att regeringen tillsitter en speciell utredning for att
analysera |6nebildningsfaktorer och I6nekartlaggningar ur ett kdnsperspek-
tiv. En sadan kartlaggning skulle vara ett viktigt kunskapsmaterial i
partsarbetet med att nd fram till en partsgemensam syn inom detta omréde.
Den skulle &ven kunna bidra till att aktivera arbetet med [6nekartl&ggningar
och planmassigt analysarbete.

FBF foreslar att jamstalldhetsplanerna ska komma att ingd i arbetsgivarnas
arsredovisningar och genomgd granskning av revisorerna. Detta skulle
underlétta for JamO, som da kan begéra att fa se ett begrénsat underlag,
utdrag ur revisionsberéttelsen eler del ur &rsredovisningen, och pa sa sétt
mer effektivt hinna granska fler arbetsgivare. | ett nésta steg kan detta &ven
kopplas till JA-mérkning.

CFKU

CFKU tillstyrker i princip forslagen om att i JamL infora en skyldighet for
arbetsgivaren att (1) analysera forekommande I6neskillnader och (2) sam-
rada med och informera arbetstagarorganisationer om hur |6nekartlagg-
ningsomradet skall bedrivas (s. 97).

Det & dock CFKU:s mening att utredningen alltfor starkt betonar arbets-
givarens perspektiv i sin syn pa vad en lonekartlaggning och analys av
denna skall vara till for (s. 98). Det &r viktigt att |6nekartlaggningars funk-
tioner inte enbart reduceras till att bilda underlag for aktiva &tgérder, utan
att de &ven kan fungera som verktyg for att identifiera enskilda fall déar det
gar att anta att personens kon avgor 16nebildningen.

Vidare riskerar samradskravet att bli en pappersprodukt om inte tydligare
direktiv ges kring vilka krav arbetstagarsidan kan stélla pa arbetsgivarens
[6nekartldggning och analys (jfr s. 103). Det géler framfér allt arbets-
tagarsidans mgjligheter att paverka valet av analys i forvag. Utredningen
betonar dven att det inte &r aktudlt att infora ett krav pa arbetsgivarsidan att
bista arbetstagarsidan med underlaget for lonekartlaggningen (s. 104). Att
arbetstagarsidan ges méjligheter att kontrollera att analysen av |6nekartlagg-
ningen genomfors, genom den informationsskyldighet som &laggs arbetsgiv-
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aren, a naturligtvis viktigt, men blir uddiost sa lange underlaget for
analysen och kartldggningen inte gors tillgangligt. CFKU instammer
darmed i det sdrskilda yttrande som avges av Ingalill Landgvist-Westh,
Britt-Marie Thulestedt och Eskil Wadensjo (se's. 157).

Utredningen kommenterar att en skyldighet att analysera |6nekart-
laggningen bor innefatta vilka grupper eller arbetsomraden kartlaggningen
avser och vilken tidsdtgang som planeras. Likasa foreslas att nasta ars
jamstélldhetsplan ska redovisa hur denna fullfdljs (s. 100-101). CFKU vill
har sarskilt anmarka pa behovet av att analyser av |6nekartlaggningar utfors
utifrén ett kéns- och/eller genusperspektiv (jfr punkt 2.1. héar ovan). Ett sétt
att stadkomma detta ar att formulera ett tillagg till lagtextens utformning
(JamL 9 a 8) som dtipulerar att analysen bor (eler i béasta fall skall) ta
hansyn till betydesen av kons- och/eller genusteoretisk kunskap eller
motsvarande.

Thomas Ericsson

Nér det galler fackens mdjligheter att fata del av |6neuppgifter om andra &n
de egna mediemmarna rader det for narvarande oklarheter. Om utredarens
forslag genomfors okar klarheten. Men hans forslag innebér att facken inte
far mojlighet att dvervaka att lagens diskrimineringsforbud foljs av arbets-
givaren. Den mgjligheten bor de ha.
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5 Taleratt om vitesforelaggande

Utredningens férslag

Utredningen foreslar att fackliga organisationer i férhallande till vilka
arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal skall ges talerétt infor Jamstalld-
hetsndmnden och Namnden mot diskriminering. Jamstalldhetsombuds-
mannen och Ombudsmannen mot etnisk diskriminering skall beredas
tillfélle att yttra sig och &ven ha rétt att, ndr ombudsmannen finner skal till
det, intervenera i ett av en facklig organisation anhangiggjort &rende vid
namnderna. Vidare foresldr utredningen att talan vid tingsratt om
utddmande av forelagt vite @ven skall kunna féras av den fackliga
organisation som gjort framstéllningen om vitesforel ggandet.

Remissinstanserna

Av de 20 instanser som har kommenterat denna de &r en Gvervagande
majoritet for att fackliga organisationer ges talerétt infor Jamstélldhets-
namnden och Namnden mot diskriminering, daribland Stockholms tingsrétt
och Juridiska fakultetsstyresen vid Lunds universitet. Bland de negativa
aterfinns bl.a. Arbetsgivarverket och Landstingsforbundet. Namnden mot
diskriminering for en utforlig argumentering kring fragorna.

En majoritet & ocksa positiva till att fackliga organisationer skall kunna
foratalan om utddémande av vite.

Vad géller utredningens forslag att JAmO och DO skall beredas rétt att yttra
sig och &ven ha rétt att intervenera, stéller sig Svenska Kommunforbundet
och Landstingsforbundet negativa till detta sdvitt avses JamO. Namnden
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mot diskriminering, Juridiska fakultetsnamnden vid Uppsala universitet och
DO déremot, ifrégasitter istallet om det ar lampligt att DO:s och JamO:s
talerétt endast &r subsidiar i forhallandetill fackets.

Handikappombudsmannen och JAmO tycker att det bor Gvervagas om inte
Jamstéalldhetsnamnden och Namnden mot diskriminering bor slas ihop.
Aven DO vill ha en gemensam namnd for alla fyra ombudsméannen.

Stockholms tingsr att

Tingsrétten har fran sina utgangspunkter inte ndgon invandning mot att
fackliga organisationer ges talerétt infér Jamstalldhetsombudsrnannen och
Namnden mot diskriminering samt att en facklig organisation som gjort en
framstélining om vitesforelaggandet ocksé ager fora talan om utdomande av
Vitet.

Arbetsgivar ver ket

Utredningen foreslér att dven fackliga organisationer ska ges taleratt infor
Jamstalldhetsnémnden och Namnden mot diskriminering. Enligt jamstalld-
hetslagen och lagen mot etnisk diskriminering ar arbetsgivare och arbets-
tagare skyldiga att samverka for att jamstélldhet i arbetslivet ska uppnas
respektive for att framja etnisk mangfald i arbetslivet. Pa det statliga
omrédet &r, som tidigare namnts, de centrala parterna ense om vikten av
samverkan i dessa frégor och har valt att bl.a. genom avtalet Samverkan for
utveckling stimulera de lokala parterna till insatser pd omradet. Vikten av
ett aktivt jamstalldnetsarbete framhélls i avtalet, liksom att verksamheten
blir effektivare om kvinnors och méns samlade kompetens tas tillvara. Det
samma galler kompetens hos medarbetare med kunskaper, erfarenheter och
perspektiv frén andra lander.

Arbetsgivarverket anser att utredningens forslag inte stimulerar till sam-
verkan utan kan ge upphov till missténksamhet och motséttningar mellan
parterna. Forslaget, som &r tankt att leda till ett mer aktivt jamstalldhets-
arbete pa lokal niva, riskerar att istallet aventyra det samverkansklimat som
utvecklats med stdd av nédmnda avtal. Arbetsgivarverket avstyrker darfor
detta forslag.
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Handikappombudsmannen

Handikappombudsmannen stodjer utredningens forslag att aven fackliga
organisationer i forhallande till vilka arbetsgivaren & bunden av kollektiv-
avtal ska ges talerétt infor Jamstalldhetsndmnden och Namnden mot
diskriminering.

Handikappombudsmannen anser vidare att man bor évervaga om inte Jam-
stélldhetsnamnden och Namnden mot diskriminering bor slas ihop till en
gemensam namnd.

Juridiska fakultetsstyrelsen, L unds univer sitet

Fakultetsstyrelsen valkomnar utredningens forslag att ge kollektivavtals-
barande fackforeningar talerétt infor Jamstalldhetsndmnden respektive
Namnden mot diskriminering om vitesforeldggande &vensom avseende
utdémande av sddant vite.

Juridiska fakultetsnamnden, Stockholms univer sitet

Fakultetsndmnden avstyrker forslaget. Skalet till ett avstyrkande ar att
vitessanktionen i arbetsrétten anvands synnerligen sparsamt (se t.ex. 46 §
MBL, férhandlingsvagran vid medling och i AML). Vidare & det sa att
endast en myndighet kan aktualisera vitet i de fall det férekommer. Det
offentligrattsligt sanktionerade vitet - till skillnad fran avtalsvitet - synes
knappast ha sin plats i det privatréttsligt fotade system som bygger upp
forhdllandet mellan arbetsgivare och fackliga organisationer pa svensk
arbetsmarknad.

Namnden menar att férhandlingsreglerna i MBL torde fér de fackliga
organisationerna vara tillrackliga om syftet &r att fa en arbetsgivare att ta ett
initiativ. Det bor ppekas att budskapet i jamstélldhetslagen &r att parterna
skall samverka for att uppnd jamstélldhet i arbetslivet (2 §). En vites-
sanktion kan befaras motverka detta syfte.

Juridiska fakultetsndmnden, Uppsala univer sitet

Fakultetsndmnden finner inget att erinra mot forslaget att ge de kollektiv-
avtalsslutande organisationerna taleratt infor Jamstélldhetsndmnden respek-
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tive Namnden mot diskriminering angdende vitesforelaggande. Fakultets-
ndmnden anser emdlertid inte att det bor vara de fackliga organisationerna
som primért skall ha rétt att fora talan medan ombudsmannen skall ha
sadan ratt om sd inte sker. Fakultetsnamnden anser inte att ombudsmannens
handlingsfrihet bor vara inskréankt genom att vara tvungen att avvakta en
eventuell talan fran facklig organisation.

| den man ansokningar fran bade ombudsmannen och facklig organisation
och som avser samma atgéarder inkommer till namnden, ar det béttre att
namnden i sddant fall behandlar anstkningarna gemensamt. Om ansok-
ningarna inte inkommer samtidigt kan ndmnden avvisa den senare med
hanvisning till att saken redan ar under prévning. Enligt fakultetsndmnden
foreligger en risk for onodig tidsutdrakt om ombudsmannen maste avvakta
eler forst forhora sig om huruvida facklig organisation avser att fora talan.
Fakultetsndmnden tillstyrker darfor forslaget i sin nuvarande utformning
med den kommentaren att det méaste framga av forarbetena att ombuds-
mannens talan inte & subsidiér till facklig organisations. Om lagstiftaren
stannar vid utredningens férslag anser fakultetsnamnden att det bor framga
direkt av lagtexten att ombudsmannens talerétt ar subsidiar. Fakultets-
namnden har inget att erinra mot 6vriga forslag som hor till denna fraga.

Namnden mot diskriminering

Né&mnden mot diskriminering yttrar sig huvudsakligen 6ver den dd av
utredarens forslag som avser talerétt om vitesforeldggande, avsnitt 5. Det
som sags tar i forsta hand sikte pa vitesforeldagganden enligt lagen om
atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet.

Allmanna synpunkter

N&mnden delar utredarens beddmning att en talerdtt for de fackliga
organisationerna skulle kunna stimulera och vitalisera det lokala aktiva
arbetet.

Som ett sérskilt skal for en sdan taleratt dberopar utredaren att parterna har
huvudansvaret for ett aktivt jamstélldhetsarbete.

Parternas ansvar for jamstélldheten i arbetslivet framholls redan i for-
arbetena till den forra jamstalldhetslagen. Ansvaret kom till konkret uttryck
genom en sarskild lagregel, 2 § i 1991 ars jamstalldhetslag, som anger att
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arbetsgivare och arbetstagare skall samverka for att jamstélldhet i arbetslivet
skall uppnds. Samtidigt understroks att arbetsgivarens ansvar ligger fast. En
likartad bestammelse finns i 2 § i 1999 & lag om &tgarder mot etnisk
diskriminering i arbetslivet. | forarbetena till den bestéammelsen, prop.
1997/98:177 s. 44, ségs att arbetet med att planera och genomfora de aktiva
atgarderna bor utforas i samverkan med de anstdllda och de fackliga
organisationerna. Samverkansregeln ar kopplad till de skyldigheter
arbetsgivaren har att planera och genomféra olika aktiva atgarder for att
framja etnisk mangfald i arbetslivet.

Eftersom det endast &r arbetsgivaren som rent praktiskt kan verkstélla det
aktiva atgardsarbetet ar det rimligt att den arbetstagarorganisation som pa
detta sétt dlagts ett — om &n osanktionerat — ansvar ocksa far en magjlighet
att leva upp till detta ansvar. En talerdtt i namnden skulle innebéra att en
organisation som inte formar arbetsgivaren att frivilligt verka aktivt for
jamstalldhet eler etnisk mangfald far ett patryckningsmedel och i sista hand
myndighetsstod for att f& igang ett sddant arbete. Det blir svérare for
organisationen att rattfardiga sin egen passivitet pa omrédet med hanvisning
till att arbetsgivaren inte tar initiativ. Detta bor kunna leda till att det aktiva
arbetet fors framat.

En talerétt for de fackliga organisationerna skulle ocksd innebara att
reglerna om aktiva atgarder allmant sett fick okad tyngd. En sadan talerétt
ter sig naturlig dven med tanke pa att organisationerna och deras med-
lemmar i hog grad sjalva berors av de atgarder som det kan vara fraga om.
De begrénsade resurser som ombudsménnen har for sitt tillsynsarbete ar
ytterligare ett skal for att ge organisationerna talerétt. En drivande
organisation slipper ocksa att g& omvagen via en ombudsman for att fa
namndens stod for att fa igang aktiva atgéarder pa arbetsplatsen.

Det pétryckningsmedel som en talerdtt skulle innebara for den fackliga
organisationen &r dock inte helt oproblematiskt.

Ansvaret for de aktiva atgarderna enligt lagen bor rent principielt hallas
isar fran ansvaret for tillsynen av lagens efterlevnad. Tillsynsansvaret ligger
pa ombudsménnen, medan det aktiva arbetet som namnts ankommer pa
parterna. Béde arbetsgivaren och organisationen borde darfor &minstone i
en moralisk mening kunna lastas for passivitet p& arbetsplatsen i detta
hénseende. En rétt for den ena sidan att begdra maktmedel kan synas
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oférenlig med detta gemensamma ansvar. Man bér darfor stalla frégan vad
som skall utlésa denna rétt, dvs. i vilket 1age det ansvar som ligger pa
arbetstagarsidan i stéllet skall overgd i en ensidig rétt att begara att
motparten foredggs att vidta den ena eler andra atgarden. Bade jamstalld-
hetslagen och lagen om atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet
bygger pa att arbetsgivaren i forsta hand skall forméas att fdlja lagen
frivilligt. Rimligen bdr mgjligheten for organisationen att kréva ett
vitesféreldggande finnas bara nér andra vagar inte visat sig framkomliga.
Det bor darfor pd ndgot sitt klargoras att vitesmdjligheten for arbets-
tagarsidan skall kunna tillgripas forst nar den sidan pa andra sétt gjort vad
som kan begéras. En organisation som inte visat ndgot intresse for det
aktiva arbetet bor inte genom en enkel hanvandelse till ndmnden kunna
utverka ett vitesfordaggande. En sddan ordning skulle kunna minska
intresset att finna IGsningar i godo och skulle knappast framja det aktiva
arbetet pa sikt.

Parterna kan i avtal precisera och konkretisera de aktiva atgéarder som skall
komma till stdnd pa arbetsplatsen. Det kan darfér sigas att ett sitt for
arbetstagarsidan att leva upp till sitt ansvar ar just att begéra forhandlingar
med arbetsgivaren i syfte att tréffa kollektivavtal. En vagran frén
arbetsgivaren att inleda forhandlingar eler att tréffa avtal skulle da, i
enlighet med resonemanget i forra stycket, kunna vara ett skél att utférda ett
vitesforeldggande. Arbetstagarsidan skulle dérmed kunna anvénda vites-
méjligheten som ett pétryckningsmedd i kollektivavtalsforhandlingar. Den
ena sidans férslag och krav i férhandlingarna skulle kunna utgéra under-
laget for namndens stallningstagande. Vad som fran kollektivavtalsréttslig
synpunkt & en oreglerad intressefrdga mellan parterna skulle i ett vites-
arende hos ndmnden mellan samma parter bli en réttstvist dar den ena
parten vid vite kan fére dggas ndgot som han végrar att traffa kollektivavtal
om. Namnden skulle i det fallet i praktiken fungera som béde domstal i
réttstvisten och medlare i intressetvisten. Tillspetsat skulle det kunna
beskrivas s att namnden i det fall att den gér pa arbetstagarsidans linje inte
forhdller sig neutral till parternas forhandlingar. For att spetsa till det
ytterligare, kan frégan stallas hur namnden skall forhélla sig om den sak
som hanskjuts dit for avgorande omfattas av en arbetskonflikt mellan
parterna. Problem av detta slag uppkommer inte p& samma sitt nér den ena
partssidan utgérs av JamO dler DO.
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Pa motsvarande sitt skulle en forhandlingsvagran, vilket i sig &r et brott
mot medbestammandelagen som kan féranleda skadestand, ocksa kunna
vara ett skél for namnden att utsétta vite.

Komplikationer av detta slag som kan bli foljden av att organisationerna ges
taleratt i frdga om de aktiva &tgarderna har inte berérts i utredningen, men
bor enligt némndens mening beaktas i det kommande lagstiftningsarbetet.
De &r en naturlig foljd av att frgor av intressekaraktar mellan parterna blir
majliga att driva pa réttslig vag.

Utredaren beror daremot den komplikation som bestdr i att organisationen
med en taleratt i namnden skulle kunna fa dubbla majligheter att angripa
arbetsgivarens under|tenhet, namligen om det redan finns ett kollektivavtal
om aktivt arbete. Arbetstagarorganisationen kan da vélja om den for samma
underlatenhet vill utverka skadestand for kollektivavtalsbrott i domstol eller
vitesforelaggande i namnden. | denna fradga har ndmnden ingen annan
principiell uppfattning &n utredaren. Aven har skulle dock frégan kunna
stéllas om det finns grund fér ett vitesforeldggande om arbetstagarsidan inte
levt upp till sitt ansvar, t.ex. genom att hévda kollektivavtalet.

S.k. materiella vitesforelagganden som det hér &r fraga om anvands normalt
vid tredska eller befarad sadan i férhallande till forpliktelser som en domstol
dler myndighet dlagt en part. Det &r da ofta frdga om konkreta och preci-
serade forbud eler pdbud. Vitet anvands for att ge eftertryck & myndig-
hetens eller domstolens beslut. Ett vitesforelaggande pa talan av JAmO dler
DO har foregétts av en myndighetsbedémning av vad arbetsgivaren rent
konkret & skyldig att gora enligt lag och av forsok frén ombudsmannens
sida att fa till stand frivillig réattelse. Den underldtenhet fran arbetsgivarens
sida som skulle ligga bakom en begéran frén den fackliga organisationen
kan daremot vara av annan art. Det kan helt enkelt vara s att arbetsgivaren
och organisationen har olika uppfattningar om vad lagen kréver eler om
vad som lampligen bor goras pa arbetsplatsen, négot som inte &r orimligt
med tanke pa de ganska allmant halina lagreglerna. Namndens stallnings-
tagande skulle dd i forsta hand innebéra en uttolkning av lagens innebord.
For denna situation borde det 6vervagas om inte namnden, nér s& bedéms
som lampligt, skall ha méjlighet att i ett forsta steg utfarda féreldgganden
som inte férenas med vite. En jamférelse kan goras med 7 kap. 7 § arbets-
miljolagen dar yrkesinspektionens mojlighet att kombinera ett foreldggande
eller forbud med vite &r fakultativ.
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Priméar eller subsidiar taleratt fér ombudsmannen
Pa s. 116 i betankandet fors ett resonemang om vem av JAmO/DO dler
parterna som i foérsta hand skall ha rétt att fora talan om vite. Med
motiveringen att huvudansvaret for jamstalldhetsarbetet ligger pa parterna
sAgs att dessa bor vara de som i forsta hand for talan. Om sd inte sker skall
ombudsmannen ha mgjlighet att foratalani stallet.

Det kan diskuteras om detta & en lamplig I6sning. Enligt bade jamstalld-
hetslagen och lagen om atgéarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet ar
reglerna om aktiva atgarder tvingande. Ombudsmannen har en sarskild roll
i frdga om detta framétsyftande arbete. De har kunskaper och erfarenheter
p& omrédet, och de har 6verblick dver arbetsmarknaden. Deras uppgift ar att
ge vagledning, utforma rad och sprida exempel pa hur det malinriktade
arbetet kan bedrivas. Det ter sig naturligt att ombudsmannen ocksa skall
kunna fullfolja ett krav mot en arbetsgivare om aktiva tgérder oberoende av
hur den fackliga organisationen stéller sig. En annan sak & att ombuds-
mannen bor ha samrétt med berdrda organisationer innan ett vitesérende
anhangiggors i ndmnden.

Om lagstiftaren anda stannar for att ombudsmannens talerétt skall vara
subsidiar i forhallande till organisationernas talerdtt bor detta framgd av
lagtexten p& motsvarande sitt som i fraga om diskrimineringstvister (47 §
jamstalldhetslagen, 38 § lagen om &tgarder mot etnisk diskriminering i
arbetslivet).

Vitestalan av flera

En fréga som inte berdrs av utredaren & hur man skall se pa det fallet att
ombudsmannen och den fackliga organisationen, alternativt tva olika
kollektivavtalsbundna organisationer, har skilda och kanske sinsemellan
oforenliga uppfattningar om vad vitesforelaggandet bor innehdlla eler
yrkanden som sammantagna gar utGver vad lagen kraver. Det & inte
uteslutet att organisationerna inriktar sig pa olika delar av det aktiva arbetet,
samtidigt som &tgarderna kan beréra flera avtalsomréden. | bakgrunden kan
det finnas flera kollektivavtal med olika regleringar.

Enligt lagen om atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet kan
namnden i ett vitesdrende alagga andra atgérder &n sdana som DO begart,
s lange som dessa inte uppenbart & mera betungande for arbetsgivaren
(prop. 1997/98:177 s. 47). Detta uttalande tyder pa att namnden har en
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ganska stor frihet att sjalvstandigt bedoma vad foreldggandet skall gé ut pa.
Begransningen ar snarast & av kvantitativ natur.

Med flera parter som har talerétt blir det dnskvart med nagra riktlinjer for
hur avvagningar och prioriteringar bor goras mellan olika intressen.

Fragor med anknytning till viteslagen

| forarbetena till lagen om atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet
namns Overhuvud taget inte lagen ( 1985:206) om viten, men enligt 1 § i
den lagen skall viteslagen tillampas i den man inte négot annat féljer av vad
som &r sarskilt foreskrivet.

| &tminstone tva hénseenden har lagen om &tgarder mot etnisk diskrimi-
nering i arbetslivet regler som avviker fran vad som allmant géller om viten.
Talan om utdémande av vitet skall féras vid allmén domstol i stéllet for vid
lansratt, och sadan talan fors av ombudsmannen som ansokt om vite, inte av
den myndighet som har utférdat vitesférel&ggandet.

Viteslagens bestammelser vacker ett antal fragor.

a) Som princip géller att staten inte kan foreldggas vite (9 kap. 8 § andra
stycket rattegangsbalken). | viteslagens forarbeten anges att det skall kravas
"att ett helt specidlt undantagsfall & for handen” for att ett vitesféreldggan-
de mot staten skall kunna komma i fraga utanfér det marknadsrattsliga
omradet (prop. 1984/85:96 s. 100). Det bor klargéras om denna allmént
restriktiva installning aven skall gélla pa jamstalldhets- och méangfalds-
omrédenai forhallandetill statliga arbetsgivare.

b) Utdomda viten tillfaller staten om inte annat har féreskrivits (a. prop. s.
20). Skall det gélla &ven om en facklig organisation utverkat vitet? Skall det
gdlladveni det teoretiska fallet att det &r staten som vitesférelagts?

¢) Utredningsférslaget innebér att organisationen, liksom ombudsmannen,
skall ha talerdtt i frdga om utdomande av vite. Detta avviker som nyss
namnts frén vad som allmant géller. Skal for och emot att [&ta namnden
gjdlv ha talerétten vad géller utdémandet av vite bér dvervagas. Ett skal for
en sddan talerdtt & den sjalvstandighet som namnden har i frdga om
forelaggandets innehdll. Det &r svart att se framfor allt varfor den fackliga
organisationen skall ha ensam talerétt i ett fall da vitesforlaggandet avviker
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kraftigt fran organisationens ansokan. | det fallet kanske organisationen inte
har ngot intresse av att vitet doms ut.

d) En tvist om utdomande av vite liknar ett bétesmdl. Den part som for talan
om utdomande av vite har en 8klagarliknande roll. Med utredarens forslag
skulle de fackliga organisationerna tilldelas uppgifter som ligger relativt
langt ifrdn de gangse. (Ett exempd pa talerdtt for organisation om
utddémande av vite gavs i en tidigare lydelse av 23 § framjandelagen, men
dennaregel synes inte ha haft ndgon praktisk tillampning.)

€) Om forslaget om talerétt for organisationen i fraga om utdémande
genomfors bor det anges vid vilken tingsratt en sdan talan skall foras.

| 6vrigt installer sig frdgan om 35 § i utredarens forslag till lag om atgarder
mot etnisk diskriminering i arbetslivet skall |asas sa att talan om utdémande
av vite kan foras av ombudsmannen &ven i det fall att arbetstagarorganisa-
tionen begért férelggandet.

Avslutande synpunkter

En talerdtt for organisationerna om vitesféreldggande i fréga om aktiva
dtgarder ar nagot principidlt nytt. Ett stort antal drenden & formodligen
inte att vanta, atminstone inte inledningsvis. P& sikt kan det dock ténkas att
foreldgganden kommer att begéras som en foljd av ett mer aktivt lokalt
arbete, vilket for Ovrigt & motivet bakom utredarens forslag.

Arenden mellan tva enskilda parter kan i viss man fa en annan karaktar &n
sédana dar en myndighet upptrader pa ena partssidan. Tvistefrdgan kan vara
i stort sett identisk med den i en kollektivavtalstvist och partsstallningen
densamma som i ett sddant mél. Arendet hos namnden kan alltsd i mycket
komma att likna en vanlig arbetstvist. Parterna pd vardera sidan kan vilja
dberopa utredning. De kommer sannolikt att bitradas av ombud. Ganska
hoga kostnader kan uppstd, inte minst for installelsen infor namnden om
ingen av parterna eler ombuden hér hemma i huvudstadsomradet. Det
sagda vacker flera frégor av béde praktisk och principiel art. Till de forra
hor t.ex. om det bor vara méjligt for namnden att halla sammantrade pé ort
nara parterna eler endera av dem. En fréga av det senare slaget & om
namndens beslut bér kunna Gverklagas. Enligt nuvarande reglering far
dverklagande inte ske, och nagon andring foreslds inte i detta avseende.
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Frédgan om overklagande var uppe i det lagstiftningsérende som 1&g till
grund for lagen om atgéarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet (prop.
1997/98:177, s. 101 och 47). Lagradet hade ifragasatt om det med hansyn
till Europakonventionen angéende skydd foér de manskliga rattigheterna och
de grundldggande friheterna var tillréckligt - framfér allt i det fall att ndmn-
den inte skulle anses utgdra en domstol som uppréttats enligt lag - med den
provning som kan komma till stdnd inom ramen for ett drende om
utdémande av vitet. Lagrédet ansdg att man for att vara pa den sikra sidan i
forhallande till Europakonventionen borde inféra en méjlighet att dverklaga
vitesforeldggandet till forvaltningsdomstol. Regeringen hénvisade till att
talan om utdémande av vite skall foras vid allmén domstol och att detta
innebdr ett moment av domstolsprévning i verksamheten. | propositionen
hanvisades ocksa till att avsikten var att namndens ordférande skall vara
lagkunnig och ha erfarenhet som domare.

Fragan om mgjligheten att 6verklaga vitesforelagganden har aktualiserats
aven i den nyss framlagda propositionen om lonebildningen. Det géller da
vitesforeldgganden som det féreslagna Medlingsinstitutet skall kunna be-
sluta om. Négon rétt att dverklaga vitet foreslas inte. Pa inrédan av lagradet
(prop. 1999/2000:32 s. 125, 75, 95) foreslas en bestammelse (ny 52 § med-
bestammandel agen) att den myndighet som skall préva fragan om utdéman-
de av vitet, i detta fall Arbetsdomstolen, &ven skall kunna beddma vitets
[amplighet. Det & annars omdiskuterat i vilken utstréckning det organ som
skall prova frdgan om utdémande av vitet & bundet av innehdllet i vites-
foreléggandet.

Det finns skal att anta att vitesforddgganden pa jamstalldhets- och
mangfaldsomradena blir ifrégasatta just med hanvisning till deras lamplig-
het i det enskilda fallet, inte dérfor att de skulle sakna lagstéd. Om lag-
stiftaren stér fast vid att nAmndens beslut inte skall kunna éverklagas bor en
liknande ordning Overvégas som den nyss beskrivna. Alternativt skulle
namndens sammansattning kunna ses dver, namnden skulle t.ex. kunna fa
ett forstarkt inslag av lagkunniga ambetsman.

DO
Utredaren foreslar att arbetstagarorganisationer ges talerétt infor Jamstalld-

hetsndmnden och Namnden mot etnisk diskriminering vid sidan av JamO
respektive DO. Trots att forslaget till sjalva lagtexten ar utformat s att
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fackets talerétt kan uppfattas sdsom paralldl till JamO:s respektive DO:s,
finner man vid noggrann genomgang av beténkandet att utredaren i stéllet
ténker sig att ombudsménnens talerétt skall vara sekundér till fackets.

DO éar positiv till att de fackliga organisationerna ges talerétt infor de
berérda nédmnderna. DO delar uppfattningen att fackférbunden genom tale-
ratten kan komma att ta ett storre ansvar i arbetet med aktiva atgérder. Det
ar dock enligt DO:s uppfattning vanskligt att redan inledningsvis gora
ombudsmannens agerande sekundér till fackforbundens.

DO kan inte heller finna att det av processuella skél skulle finnas anledning
att begransa ombudsmannens talerétt till att bli sekundér till fackens. Flera
fackliga organisationer skulle ju dessutom samtidigt kunna vénda sig till
namnden om samma arbetsgivare, ndgot som inte ens kommenterats av
utredningen. Infér namnden uppkommer dock inte samma fragor om rétts-
kraft och litis pendens som i ett domstolsforfarande. Redan idag har
dessutom DO respektive JamO parallell talerétt med arbetstagarorganisa-
tioner infor Arbetsdomstolen, ndmligen i de fall DO véljer att jamte talan
om etnisk diskriminering aven fora annan talan for medlem i fackférbund
(37 8 lagen om atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet respektive
46 § jamstalldhetslagen). Situationen har ansetts kunna l6sas praktiskt
genom Gverenskommel se.

Utredningen foreslar vidare att arbetstagarorganisationer dven ska ha rétt att
fora talan om utddmande av vite infor tingsrétt. Forslaget foranleder dock
tydliga processréttsliga problem. M&l om utdémande av vite handlaggs som
brottmal enligt 8 § viteslagen. Utredningsforslaget vacker fragan om det
privata réttssubjektet utan lagstod ska kunna agera som part i ett sadant méal
jamte fragan vem det utdomda vitet ska tillfalla. Dessa problemstallningar
har inte alls berdrts i utredningen.

Utredningen har inte ansett sig kunna uppskatta de eventuella kostnads-
Okningar for Jamstalldhetsndmnden respektive Namnden mot etnisk diskri-
minering som forslaget kan innebédra. Det & dock enligt DO uppenbart att
forslaget kan komma att innebé&ra en betydande arbets- och darmed
kostnadstkning for nAmnderna.

Né&mndernas verksamhet finansieras idag av JamO:s respektive DO:s for-
valtningsanslag. Ombudsmannen opererar med blygsamma anslag (fér DO:s
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del drygt 8 milj kr), som inte innehdller ndgra marginaler. Osakerheten
kring kostnadsokningen kan negativt paverka ombudsménnens ordinarie
verksamhet och plétsliga kostnadstkningar kan leda till medelbrist. En
sédan ordning ar oftillfredsstallande for ombudsménnens verksamhet och
kan ytterst leda till att namndernas verksamhet blir konkurrerande med
ombudsménnens. Den &r inte heller korrekt med hansyn till kravet pa
ombudsmannens sjalvsténdiga stallning.

DO menar att, oavsett om arbetstagarorganisationer ges talerétt infér
Jamstalldhetsndmnden respektive Namnden mot diskriminering, ndmnderna
maste helt frigéras fran ombudsménnen saval ekonomiskt som administra-
tivt. En sddan ordning Gverensstammer ocksa battre med kraven i artikel 6 i
lagen om den europeiska konventionen angaende skydd for de ménskliga
réttigheterna och de grundldggande friheterna. DO anser att det dessutom &r
lampligt att avveckla Jamstalldhetsndmnden och istéllet anvanda Namnden
mot diskriminering i en sérskild sammanséttning for jamstalldhetsérenden,
i likhet med vad som géller for de 6vriga diskrimineringslagarna.

DO foreslar att det infors en mgjlighet for arbetstagarorganisationer, i
forhallande till vilka en berdrd arbetsgivare & bunden av kollektivavtal, att
gora framstallningar om vitesforelaggande om aktiva atgarder till en namnd
som & gemensam for alla fyra ombudsmannen. En sddan namnd skall vara
helt fristdende i forhallande till ombudsménnen och ha en sérskild samman-
sdttning i arenden enligt jamstalldhetslagen, p& samma sitt som samman-
séttningen vaxlar enligt de 6vriga diskrimineringslagarna. Det maste goras
klart att lagtexten inte innebdr att ombudsmannens rétt att vanda sig till
ndmnden inte & subsididr till den rétt som tillkommer arbetstagar-
organisationerna.

Arbetdivsinstitutet

Utredningen foreslér att dven kollektivavtalsbundna fackforeningar skall ges
talerdtt infor Jamstalldhetsndmnden respektive Namnden mot diskrimi-
nering, samt att sidana fackforeningar skall ges ratt att fora talan om
utdémande av vite i de fall organisationen gjort framstéllning om vites-
forlaggande. Enligt utredningen skall talerétten tillkomma saval centrala
som lokala fackforeningar. (Detta framgar av lagtexten endast pa sa vis att
talerdtten anges tillkomma arbetstagarorganisation, "som & bunden av
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kollektivavtal". Jfr t.ex. 4 kap. 5 8§ LRA som talar om arbetstagarorganisa-
tion "som slutit avtalet™).

Att aven lokala fackforeningar tillerkanns talerétt tycks i viss man avvika
fran de principer som upprétthalls i 6vrig arbetsrattslig lagstiftning. Tale-
rattsreglerna i arbetstvistlagen bygger huvudsakligen pé tanken att det
ankommer pa de centrala fackliga organisationerna att avgéra om en tvist
skall foras till domstol. Detsamma kan ségas gélla aven for andra typer av
beslut vilka kan innefatta stéllningstaganden av svéarbedomda rattsfrégor
dler har tydlig policykaraktar. Séledes tillkommer, bl.a. som en foljd av 41
§ MBL, rétten att vidta stridsdtgéarder normalt centrala fackforeningar.
Vidare kan pekas pa att ratten att utéva veto enligt 39 § ligger hos centrala
organisationer.

Skélet till varfér aven lokala fackféreningar skall tillerk&nnas taleratt har
inte nérmare utvecklats av utredningen (ses. 114. Se aven SOU 1997:174 s.
262 f.). Fragan bor enligt institutet Gvervagas ytterligare.

Jamgtélldhetsndmnden
N&mnden har inte ngon erinran mot utredningens férslag i denna del.
JamO

JamoO tillstyrker forslaget att ge kollektivavtalsbarande facklig organisation
talerdtt i jamstélldhetsnamnden men &r kritisk till den féreslagna rollférdel -
ningen mellan JAmO och de fackliga organisationerna. | beténkandet ségs
pd s. 116 att "Eftersom huvudansvaret for jamstalldnetsarbetet ligger pa
parterna bor dock dessa vara de som i forsta hand for talan”. Uttalandet &r
nagot oklart eftersom parterna inbegriper dven arbetsgivare, som ju inte
garna kan ges mgjlighet att anstka om vitesféreléggande mot sig sjdlva
Enligt vad som sags pd s. 116 ska JamO i princip endast fa fora talan om
organisationen avstér. En sddan ordning torde forutsitta att man i lagen
anger att sa ska vara fallet, pad samma sétt som idag géller infor talan i
arbetsdomstolen.

JAMO har tillsynsansvaret dver arbetsplatsernas aktiva jamstélldhetsarbete
fr.o.m. 1.7. 1994. Det finns inga sakliga skal att franhanda JAmO majlig-
heten att jdlv bedéma om anstkan om vitesforel dggande behdver goras. Det
har hitintills rort sig om fa fall och det ingér i JamO:s rutiner att alltid ge de
fackliga organisationerna pa en arbetsplats tillfélle att yttra sig innan atgérd
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vidtas. Antag att en facklig organisation stéller sig pa en motstravig arbets-
givares sida och tycker att det & allmént stérande att behéva bry sig om en
viss jamstalldhetsfraga, till exempe arbetstagares méjlighet att forena
arbetet med fordldraansvar. Det vore olyckligt om facket skulle kunna
hindra JamO fran att g& till jamstalldhetsnamnden genom att véagra ge
besked att man avstar fran sin rétt att anstka om vitesforel aggande.

JamO ifragasatter om inte méjligheten att ansoka om vitesforelaggande ska
vara forbehdllen central facklig organisation. Man skulle darmed fa en
garanti for att meningsskiljaktigheterna blivit ordentligt utredda, innan an-
stkan gérs om vitesforeldggande.

Utredningen har inte ndrmare utvecklat hur en facklig organisation ska ga
tillvaga for att fa ett vite utdomt och vem detta vite ska tillfalla. Det fore-
faller lampligt att vitet tillfaller staten.

En eler tva namnder?

Som ovan berdrts har jamstélldhetsnamnden under sin existens haft fa fall
att avgéra. Under en lang f6ljd av &r fordes inga drenden alls till namnden,
medan det under de senaste fem dren varit i genomsnitt ett arende per ar. En
talerétt for de fackliga organisationerna kommer forhoppningsvis att med-
fora fler &renden &ven om man kan formoda att det fortfarande kommer att
vara ett blygsamt antal. JAmO anser att starka skal talar for en samman-
slagning av jamstalldhetsnéamnden och ndmnden mot diskriminering. En
gemensam namnd skulle férvéarva en storre och alsidigare kompetens
genom att delta i ett stérre antal avgoranden. En sddan lGsning vore
tilltalande ocksd av skalet att det ger ett bratillfalle att reformera namndens
sammansattning.

JamO foreslar att en gemensam namnd, kallad Namnden mot diskrimi-
nering, inrdttas. Namnden bor bestd av nio ledaméter, varav tre ska vara
lagfarna. Tva ledamoter, en frén vardera arbetsgivar- och arbetstagarsidan,
ska representera kunskap om arbetsmarknaden. De 6vriga fyra ska utses sa
att de representerar sakkunskap om diskriminering till foljd av kon, etnisk
bakgrund, funktionshinder och sexuell [aggning.

Namnden boér ha ett eget kansli och dess meddl for verksamheten bér vara
skilda frén anslagen fér DO och JamO. Ingendera av myndigheterna ska
behova riskera att fa tillskjuta medd for namndens verksamhet ur sin
ordinarie budget. Det ar olampligt att en ndmnd som har démande funktion
ska dela ekonomi med part som &r sokande i de &renden som provas.
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LO

Vi valkomnar att de fackliga organisationerna far majlighet att sjalva begéara
vitesforeldggande mot arbetsgivare i Jamstalldhetsndmnden och N&mnden
mot diskriminering. Det stér val i samklang med hur fackligt arbete normalt
bedrivs och avlastar Jamstélldhetsombudsmannen och Ombudsmannen mot
etnisk diskriminering en onddig arbetshorda.

L andstingsfor bundet

Utredningen innehdller ett forslag om att kollektivavtalsbérande arbets-
tagarorganisation skall ges talerdtt om vitesféreldggande infér Jamstélld-
hetsnamnden. Jamstalldhetsarbetet bygger pa samverkan mellan tva parter,
arbetsgivare och arbetstagare. Om den ena parten kan vitesforeldgga den
andra for att uppna sina syften dler utva patryckning i ett arbete som skall
préaglas av samverkan och samforstand, finns risk for att forutsattningarna
for en positiv utveckling av jamstélldhetsarbetet forsdmras. Landstings-
forbundets styrelse avstyrker darfor forslaget ocksa i denna ddl.

Forbundsstyrelsen stéller sig kritiskt till forslaget om att JAmO skall ges rétt
att delta som intervenient i arenden infor Jamstalldhetsnédmnden. J&mO har
redan idag méjligheter att hos Jamstélldhetsndmnden gora framstélining om
vite. Om JamO dessutom genom att delta i &renden som intervenient pa sitt
som féreslagits, ar risken uppenbar att balansen mellan arbetsmarknadens
parter forskjuts pa ett ogynnsamt sétt for det lokala jamstalldhetsarbetet.

SAF

Foreningen vill framhélla att huvudansvaret for aktivt jamstélldhetsarbete
skall &vila arbetsgivare och arbetstagare i samverkan. Att arbetstagarsidan
skulle kunna utverka foreldgganden riktade mot arbetsgivaren medfor en
pétaglig obalans. Facket skulle, i de fall hithtrande fragor har reglerats i
kollektivavtal, inte bara kunna utkrava skadestand enligt avtalet, utan dven
pakalla myndighets ingripande mot arbetsgivaren. Risken &r stor att en regel
om talerétt skulle motverka den fortsatta utvecklingen av ett positivt och
fortroendefullt arbete med diskrimineringsfragor. Det synes vidare |angsokt
for att inte saga olampligt att den brist pa intresse for jamstélldhetsfragor
som enligt utredningen finns inom de fackliga organisationerna skall botas
genom att dessa ges en kraftigt utvidgad mdjlighet att utverka féreldgganden
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mot arbetsgivarna. Mot bakgrund av det sagda &r risken for missbruk pé-
taglig, trots vad utredningen pastér. Redan idag kan en facklig organisation
vanda sig till JAamO respektive Ombudsmannen mot etnisk diskriminering,
vilka i sin tur har talerétt infor namnderna. Ett bristande intresse frén de
fackliga organisationerna att utnyttja denna rétt ar inte ndgot som bor &t-
géardas genom lagstiftning. Det & i hogsta grad olampligt att arbetstagar-
parten pa det sétt som foreslas tilldelas en myndighetsroll i forhallande till
arbetsgivaren.

Svenska K ommunfor bundet

Kommunférbundet stéller sig kritisk till utredningens forslag om att de kol-
lektivavtalsbérande arbetstagarorganisationerna skall ges talerdtt om vites-
foreldggande infor Jamstélldhetsndmnden. Forslaget innebdr att balansen
mellan parterna pa arbetsmarknaden rubbas och kommer att motverka ar-
betsgivarnas intresse for att teckna kollektivavtal om aktiva atgéarder. Dar-
igenom riskeras den fortsatta utvecklingen av ett positivt och aktivt fram-
jande av jamstélldhetsarbetet.

Kommunférbundet avstyrker utredningens férslag att Jamstélldhets-
ombudsmannen skall ges rétt att delta som intervenient i &renden infor
Jamstéalldhetsnamnden.  Jamstélldhetsombudsmannen far darmed en roll
som kan ifragasétta institutionens opartiska ombudsmannaroll. Vi menar att
det &r uppenbar risk for att balansen mellan parterna pa arbetsmarknaden
forskjuts och att jamstalldhetsarbetet p& de lokala arbetsplatserna, som
bygger p& Overenskommeser mellan parterna, stors. Kommunforbundet
menar att det ar tillrackligt att Jamstalldhetsombudsmannen som myndighet
redan har mojlighet att ta upp dessa frégor till behandling.

Sveriges Advokatsamfund

Samfundet stéller sig ocksa bakom forslaget att fackliga organisationer ges
talerétt infor Jamstélldhetsnéamnden och Namnden mot diskriminering. Mot
bakgrund av den rétten framstér kravet att arbetsgivaren skall analysera
eventudla l6neskillnader som &n mindre befogad. Fackets talerétt bor mot-
svaras av et krav pa aktivt deltagande i jamstalldhetsarbetet pa varje
arbetsplats. Ett led i detta arbete borde vara att - om |6nekartl&ggningen ger
anledning till det - genomféra en analys av densamma.
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SACO

SACO déar utredningens uppfattning att &ven fackliga organisationer som
har medlemmar pa arbetsplatsen skall ges talerétt infor Jamstalldhets-
namnden.

SACO ddar ocksa utredningens uppfattning att talan vid tingsrétt och
utdémande av forelagt vite dven skall kunna foras av den fackliga organisa-
tion som gjort framstallningen om vitesforelaggande.

TCO

Utredningen foreslér att fackliga organisationer i férhallande till vilka
arbetsgivaren & bundna av kollektivavtal skall ges talerdtt infor Jamstalld-
hetsnamnden respektive Namnden mot diskriminering. Vidare foreslas att
talan vid tingsrétt om utdémande av forelagt vite &ven skall kunna foras av
den fackliga organisation som gjort framstélIningen.

TCO tillstyrker forslaget. Eftersom det &r parterna pa arbetsmarknaden som
har huvudansvaret for jamstalldhetsarbetet &r det viktigt att denna mojlighet
foreigger.

FBF

FBF hoppas att férslaget om att ge fackliga organisationer talesrétt infér
Jamstélldhetsnamnden och Namnden mot diskriminering samt att fora talan
vid tingsrétten om utdémande av vite skall medverka till att jamstalldhets-
frégorna ges ett stérre engagemang.

Aven om utgdngspunkten bor vara att huvudansvaret for jamstalldhetsarbete
inom arbetslivet i enlighet med arbetsréttsliga principer i forsta hand ligga
hos arbetsmarknadens parter, si &r det av stor vikt att Jamstalldhetsombuds-
mannen och Ombudsmannen mot etnisk diskriminering ges rétt att yttra sig,
aven om facket for talan, samt att dessa ges rétt att intervenera.

CFKU

CFKU tillstyrker utredningens évervaganden.
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6 Fragor som hanger samman med
arbetsvardering

Utredningens férslag

Utredningen foreslar att 33 § jamstalldhetslagen tillfors en regel som ger
JamO rétt till tilltrade till arbetsplats for att gora undersokningar av be-
tydelse for bl.a. en arbetsvardering. Utredningen anser inte att s.k. oberoen-
de experter med uppgift att bidra till utredningen i malet bor anlitas av dom-
stolen.

Utredningen utvecklar vidare sin syn p& beviskraven i en |énediskrimi-
neringsprocess vad géller fragan om arbeten ar likvardiga.

Remissinstanserna

Av de 17 instanser som har kommenterat denna del av beténkandet &r drygt
halften positiva till forslaget att JamO skall fa ratt till tilltrade till arbets-
plats, daribland LO och TCO. Tre instanser avstyrker forslaget, Arbets-
givarverket, SAF och Svenska Kommunférbundet. JamO och DO vill att
ombudsménnen skall ha réttigheter pad samma niva som yrkesinspektionen
har vid tillsynen av arbetsmiljon. DO har tillagt att fragor kring arbets-
vardering bor utredas pa nytt.

Sex av instanserna har kommenterat fragan rérande oberoende experter. Av
dessa héller fyra med utredningen om att oberoende experter inte ska
anvandas vid arbetsvérdering, bl.a. Arbetsdomstolen och Juridiska fakultets-
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namnden vid Stockholms universitet, medan resterande tvd, JamO och
Jamstalldhetsnamnden, &r av motsatt asikt.

LO och TCO har foreslagit att foretradare for facket som inte &r verksamma
pa arbetsplatsen i vissa fall far tilltrade till arbetsplatsen for att kunna foreta
utredningar.

Arbetsgivar ver ket

Utredningen foreslér att JAmO ska ges rétt att fa tilltrade till en arbetsplats
och dér studera de arbeten som utférs samt intervjua personer som ombuds-
mannen finner noédvandigt att hora. Visserligen skriver utredningen att
jamforelsepersonen inte bor bli foremdl for en nargangen studie om han
dler hon inte vill medverka, men detta framgdr inte av lagtexten. Arbets-
givarverket anser att det finns stor risk att de anstéllda som, kanske mot sin
vilja, kan bli foremal for ett sddant studium kommer att uppleva ett intrang i
sin integritet och kénna sig krankta.

Arbetsgivarverket anser att JAmO knappast kan skaffa sig en riktig och
objektiv uppfattning om en anstallds arbete genom att titta p& nér personen i
frédga utfor detta. N&r det géller enklare arbetsuppgifter kan tillvagagangs-
séttet kanske ge en bild av arbetsuppgifternas art, men sa fort det galler mer
komplicerade arbetsuppgifter maste det vara i det narmaste ogorligt att pa
detta sitt fa en rattvisande uppfattning om arbetets innehall, svarighetsgrad,
omfattning m.m. Den anstélldes arbetsuppgifter kan véxla avsevart over
tiden. For att f& en uppfattning om variationerna i arbetet skulle JAmO
behtva vistas pa arbetsplatsen under 1ang tid. Den féreslagna metoden &r
altfor bristféllig for att kunna utgéra underlag fér en korrekt jamférelse.
Den &r ocksd alltfor pafrestande for de inblandade och arbetsplatsen i sin
helhet for att vara anvandbar. Arbetsgivarverket avvisar férslaget.

Handikappombudsmannen
Handikappombudsmannen stéller sig bakom utredningens forslag att ge

Jamstélldhetsombudsmannen rétt till tilltréde till arbetsplats for att géra
undersokningar av betydelse for bl.a. arbetsvardering.
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Juridiska fakultetsnamnden, Stockholms univer sitet

Fakultetsnamnden ansluter sig till de dvervaganden som utredningen gjort
pas. 132 ff. och som utmynnar i att inga andringar skall gérasi 18 § lagen.
Namnden vill sérskilt, pa grunder som utredningen utvecklat, avstyrka ett
ev. forslag om s.k. oberoende experter vid arbetsvérdering.

Juridiska fakultetsndmnden, Uppsala univer sitet

Fakultetsndmnden instdmmer i utredningens slutsats att det inte & lampligt
att infora en regel om en specifik arbetsvérderingsmetod i lagen. Fakultets-
namnden delar daremot inte utredningens uppfattning att 18 8 1 st. inte &r i
behov av en omformulering.

Fakultetsnamnden ser positivt pd utredningens forslag att infora en
majlighet for jamstélldhetsombudsmannen att tilltréda arbetsplatsen for att
gora undersokningar och tillstyrker séledes detta forslag.

DO

DO har konstaterat att utredarens vilja att behalla |6nebildningen som en
kollektiv fraga for arbetsmarknadens parter fargar utredningsresultatet i
denna del. DO vill dock framhdlla att lagens, EG-réttens och de olika
internationella konventionernas diskrimineringsforbud har tillkommit som
ett skydd for individens grundréttigheter, i detta fall att hon inte pa grund av
sitt kon ska behdva utsta samre behandling i arbetslivet. Skyddet mot |6ne-
diskriminering kraver att individen tillforsékras metoder for att kunna
pavisa de diskriminerande element som kan finnas i ett avloningssystem,
alldeles oavsett om det & arbetsgivaren ensam éeler tillsammans med en
arbetstagarorganisation som &r upphov till dem. Forr dler senare méaste
detta krav tillgodoses aveni Sverige.

Bortsett fran denna synpunkt &r utredningen i denna del enligt DO:s upp-
fattning svér att folja eftersom utredaren blandar ihop arbetsvérdering med
bevisvardering. Det &r till exempel svart att veta om utredaren, nar han talar
om arbetsvardering, menar sjélva instrumentet eler tilldmpningen av det.

Av diskussionen huruvida arbetsvérdering i en l6nediskrimineringstvist
skall genomféras av en utomstaende expert far man intrycket att utredning-
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en menar att man genom att anlita en utomstéende expert 6verldter ocksa
bevisvarderingen pa experten. DO menar dock att om en utomstéende expert
gbr en arbetsvérdering blir det sjdlvklart en del av bevisningen som dom-
stolen sjalv ska vardera, pa samma sitt som andra expertutlatanden.

DO &r besviken pa att utredaren, utan ndgon djupare analys, lagger &t sidan
det material som tagits fram av experter i lander dar man kommit 1&ngt i
arbetet med att komma &t strukturela I6neskillnader. Materialet har inte
heller gjorts allmant tillgéngligt t.ex. som bilaga till utredningen.

DO anser att det pa grundval av utredningen inte gar att géra ndgon bedom-
ning i fraga om arbetsvardering. Frégor kring arbetsvérdering bor utredas
pa nytt pa ett seridst sitt.

For att underldtta ombudsmannens arbete foreslar DO att man i alla fyra
lagar mot diskriminering infor en uttrycklig rétt for ombudsménnen att fa ta
del av ansokningshandlingar och dvriga handlingar som kan vara av
betyddse for ombudsménnens tillsynsfunktion. Motsvarande rétt bor
tillfoérsdkras fackférbunden genom en uttrycklig bestammelse i alla fyra
lagarna mot diskriminering eller i MBL.

Véagledning for hur ombudsménnens méjligheter att utdva tillsyn kan foér-
stérkas pa ett mera generdlt plan finns i motsvarande regler for yrkes-
inspektionerna enligt 7 kap. 3 § arbetsmiljdélagen.

Arbetsdomstolen

Domstolen instammer i utredningens uttalanden om férordnande av en
utomstéende expert for att genomfora en arbetsvérdering.

| ett sarskilt avsnitt diskuterar utredningen vilka beviskrav som géller i
frdgan om arbetena &r likvardiga. Domstolen har inga invandningar mot
vad som anfors i fragan mot bakgrund av dels EG:s bevisbordedirektiv, dels
allmant omfattade principer pa bevisréittens omrade inom intern svensk
processrétt. Det kan i sammanhanget finnas skal att stélla fréagan vilken
tillamplighet bevisrattsliga principer kan ha i fall da det inte & fraga om
tvistiga fakta rérande de arbeten som skall jamféras. Utredningen anvander
uttrycket bevisforing i frégan om arbetena &r likvardiga, och bevisning i
egentlig mening kan naturligtvis foras i fall dar detta & nodvandigt for att
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Overtyga domstolen om vissa faktiska omstandigheter som motparten be-
strider och som &r av betydese for tvistefrdgan. Det torde emdlertid kunna
intréffa att fakta av betydelse for likvardighetsbeddmningen &r i stort sett
ostridiga i malet. Vad domstolen far ta stallning till i ett sddant fall synes
ytterst vara en mer dler mindre renodlad vérderingsfréga (jfr betankandet
S. 133 nederst), &ven om parterna till ledning for domstolens bedémning
kan anfora utredningsmaterial som belyser denna vérderingsfréga.

Jamstalldhetsnamnden

| mél dar arbetsvardering ar aktuell stélls Arbetsdomstolen ofta infor en be-
svarlig uppgift, exempelvis dar en ensidigt uppréttad arbetsvérdering fore-
kommer som inte godtas av motparten. Det finns emellertid olika metoder
att tillféra en domstol sérskild sakkunskap och den vanligaste &r att dom-
stolen utser en sakkunnig som avger ett skriftligt yttrande till domstolen. En
sadan sakkunnig kan ocksa horas vid en muntlig forhandling. Bestammel-
serna om sakkunnig finns i 40 kap. rattegangsbalken (RB) och géller aven i
arbetsdomstolen. Ett dylikt sakkunnigutl&tande utgor ett bevismedd i malet.
Den sakkunnige har inte nagot inflytande p& domstolens avgorande annat
an indirekt och &r beroende av vilken tyngd domstolen tillméter den sak-
kunniges yttrande. | och for sig & en arbetsvardering ndgot subjektivt.
Utredningen har konstaterat att det foreligger en avgérande skillnad med
expertuttalande rérande arbetsvérdering och t.ex. en medicinsk expert som
uttalar sig rérande ett medicinsk forhéllande som objektivt kan konstateras,
Enligt namndens mening kan det vara fraga om subjektiva varderingar dven
i t.ex. medicinska expertutldtanden. Namnden &r sdledes av den uppfatt-
ningen att det & onskvart och ibland ocksa sannolikt nédvandigt att majlig-
heten att inhamta sakkunnigyttranden utnyttjas i diskrimineringsmal.

JamO

Nagra principiella utgangspunkter

JAmO delar utredarens uppfattning att arbetsvardering inte kan vara det
enda bevismedlet i en |6nediskrimineringsprocess. Vid arbeten som inte har
sS4 stora skillnader kan det racka att analysera och bedéma betydelsen av
dessa skillnader. Vid artskilda arbeten & det dock nédvandigt att anvénda
et system eller en metod for att pa ett konsekvent sétt samla in all adekvat
information om arbetsuppgifterna och fér att darefter analysera kraven i
arbetet.
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| utredningen beskrivs arbetsvérdering som nagot subjektivt och darfor
mindre tillforlitligt. Denna etikett & ndgot mérklig mot bakgrund av att
hela arbetsratten bygger pa vérderingar. Inte minst kollektivavtalen bygger
pa varderingar om olika arbetens inbérdes vérde. Kollektivavtalen ar alltsa
subjektiva. Med en bra arbetsvarderingsmetod kan man granska om
kollektivavtalens kriterier for |6neséttning &r konsneutrala och om de
tillampats allsidigt och konsekvent pa kvinnor och man. Arbetsvéardering
arbetar med 6ppna kriterier for varderingen medan kollektivavtalens vérde-
ringar ofta &r osynliga éler i vart fall otydliga. Den negativa instéllning som
finns mot arbetsvardering bygger ofta pa en oro fér vad som ska avsl6jas nér
forhandlingsresultatet nérmare granskas ur kénssynpunkt.

Arbetsvarderingsmetoder liksom den praktiska tillampningen av sddana
metoder kan vara av olika kvalitet. Det vore gjdlvklart av varde om i lagens
forarbeten ett antal kvalitetskrav kunde uppstéllas fér arbetsvérdering,
anvand i tvister. Ledning kan héamtas i de riktlinjer som géller for de
oberoende arbetsvarderingsexperternai Storbritannien.

Fragan om arbetsvarderingen i en tvist ska genomforas av en utomstaende
expert

Utredaren avvisar tanken pa en utomstaende expert med motiveringen att
expertens utredning inte & nagot objektivt som stér hojt Gver diskussion
vilket pastas vara typiskt for ett utldtande fran en tekniker eller medicinsk
expert. Att aven olika tekniker och l&kare kan komma till olika resultat i
sina utldtanden torde vara val kant. Domstolen maste vardera all bevisning
med en kritisk blick for hur slutsatser dragits. Det finns inget som skiljer
visst expertkunnande frén annat néar det géller denna grundldggande
princip.

Av tradition utser inte arbetsdomstolen sakkunniga &ven om formell mojlig-
het finns att tillkalla sddana. Det sammanhanger med att domstolens
sammanséttning ska garantera att all behovlig expertis finns inom dom-
stolen. Reglerna om domstolens sammansattning har tillkommit 1angt innan
jamstélldhetslagen trédde i kraft. Det faktum att arbetsdomstolen nu ska
domai tvister enligt fyra olika diskrimineringslagar har inte foranlett nagon
andring av domstolens sammanséttning, vilket givetvis vore befogat. Att
arbetsdomstolen inte har nagon egen sakkunskap i olika arbetsvéarderings-
tekniker, &n mindre i hur man gér en beddmning av huruvida en arbets-
vardering ar kdnsneutral blev dessvérre tydligt genom domskélen i AD 1996



Ds 2000:8 Fragor som hanger samman med arbetsvardering 149

nr 41 (det s.k. barnmorskemalet) och dven i AD 1996 nr 79 (det s.k.
Karlskogamélet). Salange reglerna om domstolens sammansattning & ofér-
andrade anser JamO att sakkunnig/a ska kunna utses for att 1agga fram en
arbetsvérdering som parterna far yttra sig 6ver och som sedan kritiskt
granskas av domstolen. Det brittiska systemet & en bra forebild.

Beviskraven i en |onediskrimineringstvist angéende likvardigt arbete

Det & positivt att utredaren erinrar om bevisréttens allménna regler, vilka
innebér att det kan ga ut Gver arbetsgivaren, om denne brister i att tillhanda-
hélla behdvliga uppgifter om de arbeten som ska jamforas. Tyvarr avviker
den beskrivning av bevisborda och beviskrav som presenteras pa s. 137 sista
stycket och s. 138 Gverst fran bevisbordedirektivet. Genom pastaendet om att
kraven pa karanden ska vara sarskilt htga néar de som jamfors tillhér olika
yrkesgrupper med olika [6neldgen och genom varningar for att |6nebild-
ningen kan paverkas, skriver utredaren bort EG-rétten och legitimerar de
felaktiga principer for bevisbdrda och beviskrav som formulerats i barn-
morskemalet.

K énsdiskriminerande 16ner finner man féretradesvis pa kvinnodominerade
yrkesomraden. En |6nediskrimineringsregel som i praktiken inte ger
utrymme for en bifallande dom nér ndgon inom ett kvinnodominerat yrke
jamfor sig med en person frén annat yrkesomrade &r av foga varde.

Arbetsgivarens uppgiftsskyldighet enligt jamstalldhetslagen

Utredarens forslag att JamO ska ha rétt att erhdlla tilltrade till arbetsplatsen
i sin tillsynsverksamhet &r i och fér sig positivt men I[6ser inte de problem
som JamO méter vid utredning av |6nediskriminering.

Problemen bestdr i motstand fran arbetsgivare och jamforelsepersoner att
lamna information om arbetenas innehdll och andra omstandigheter som
har betydelse for |oneséttningen. Detta far till foljd att utredningarna tar
orimligt 1ang tid och att utredningsresultatet ar behaftat med osakerhet. |
jamstalldhetslagen finns ingen motsvarighet till bestdmmelsen om foérhand-
lingsvagrani MBL. | defall dér arbetsgivare intar samma "tigande" attityd i
de overlaggningar som ska foregd et rattegangsforfarande som under
utredningen, medfor det ocksa en risk att icke fardigutredda tvister fors till
Arbetsdomstolen. Réattegéngsbalkens regler om editionsférelaggande er-
bjuder visserligen en sista utvdg men det kan knappast vara det alternativ



150 Fréagor som hanger samman med arbetsvardering Ds 2000:8

som JamO regeméssigt ska vara hanvisad till for att kunna genomfdra en
utredning.

JamO, liksom for ovrigt ocksd DO, Handikappombudsmannen och HomO,
borde ha rattigheter p& samma niva som en yrkesinspektion har vid tillsyn
av arbetsmiljon. Enligt 7 kap. 3 § arbetsmiljélagen har tillsynsmyndigheten
efter anfordran rétt att erhalla "de upplysningar, handlingar och prov samt
pakalla de undersokningar som behovs for tillsyn enligt denna lag". For
JamO:s dedl skulle en motsvarande vitessanktionerad bestdmmelse innebéra
en rétt att krva av arbetsgivaren att denne gér en noggrann beskrivning av
anmédlarens och jamférelsepersonens arbeten och anger hur kraven i
arbetena varderats. Detta skulle avsevart paverka takten i utredningsarbetet.

Bor en definition av likvardigt arbete inforasi lagen?

Utredaren avvisar tanken att en definition av likvardigt arbete ska inforas i
lagtexten. JAmO anser att det vore av stort varde att ange kriterierna kun-
skap och fardigheter, anstrangning, ansvar samt arbetsférhdllanden i lag-
texten. Den uppfattningen bygger pa kontakter med ett stort antal arbets-
platser, dar bade arbetsgivare och fackforeningar kritiserat det faktum att
inte ndgon som helst ledning ges i lagen vad som avses med likvardigt
arbete. Kan man lasa de fyra kriterierna i lagtexten, underléttar det
diskussionerna vid kartlaggning av I6neskillnader. Var i lagtexten defini-
tionen bor placeras beror pa hur |6nediskrimineringsbestammelsen ut-
formas. En definition kan ocksa placeras i anslutning till bestdmmelsen om
kartlaggning av |6neskillnader.

Radet for arbetdivsfor skning

Den féreslagna forandringen av jamstélldhetslagen syftar inte till att géra
arbetsvardering till ett instrument i I6neférhandlingar men det finns ett
projekt som radet stoder dar detta studeras. Syftet med projektet "Frén
arbetsvardering till vardig 16n" (Elisabeth Cedersund) &r att undersoka om
arbetsvérdering paverkar forhandlingsprocessen och utfallet av férhand-
lingen samt att undersoka i vad man systematisk arbetsvardering kan ge
underlag fér en icke konsdiskriminerande |6nesattning. Projektet ska av-
rapporteras varen 2000.

Systematisk arbetsvardering studeras inte i nagot annat projekt med stod
frdn rédet men daremot finns manga projekt dar olika arbetens vérde
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diskuteras. Radet stoder bl.a. ett projekt som arbetar med hypotesen att den
segregerade arbetsmarknaden bér storre skuld till kvinnors lagre 16ner an
den direkta |6nediskrimineringen (Rolf Ohlsson). Yrken har en stark kons-
méarkning som bygger pa en kénsmérkning av de olika komponenter som
ingdr i yrkena. Teknik & en sddan komponent och en teknifiering av ett
yrke hdjer dess status och dérmed [6nen samtidigt som andel mén okar. | ett
annat projekt studeras omvandlingen av sjukskéterskeyrket till omvérdnads-
tekniker (Lena Andersson-Skog). Kopplingen mellan status och andelen
kvinnor i ett yrke studeras bl.a. i ett projekt om l&karprofessionens femi-
nisering (Barbara Hobson). Den segregerade arbetsmarknaden &r foremél
for undersbkning dven i flera andra projekt som stods av rédet men forslag
om hur segregeringen ska kunna brytas saknas daremot. Den bygger pa
djupt rotade forestéllningar om arbetens varde som alltfor |att terskapas
aven nér syftet &r att forandra.

Radet stoder ocksd ndgra projekt som studerar I6nediskriminering ur ett
arbetsréttsligt genusperspektiv. | en avhandling (Eva Schomer: Konstruk-
tion av genus i rétten och samhéllet) konstaterar férfattaren att jamstélld-
hetslagen "I stallet for att forandra forhdllandet mellan kénen har ......
kommit att legitimera de traditionella bilderna av man som manliga och
kvinnor som kvinnliga, ...... vid saval det aktiva jamstalldhetsarbetet som
vid domstolens argumentering i mal om |6nediskriminering."

Lonediskriminering kan man inte komma & endast genom en forstarkt
jamstalldhetslag. En bred forskning som ur ett genusperspektiv ifragasitter
de vérderingar och normer som styr 16neséttning av individer och yrkes
grupper likaval som de styr kompetenskrav, status och makt och arbetslivets
vertikala och horisontella segregering & nodvandig for att arbetet med att
minska de osakliga loneskillnaderna mellan kvinnor och méan ska bli
framgangsrikt. Avslutningsvis vill radet darfor rekommendera att man i
samband med politiska och strategiska Overvaganden utgdr fran den i
Sverige relativt omfattande genusforskningen.

LO

Vi tillstyrker att Jamstalldhetsombudsmannen far tilltrade till arbetsplatser
for att effektivare kunna utreda misstankta fall av |6nediskriminering. Nagot
tvang gentemot enskilda arbetstagare att aktivt delta i sddana utredningar
anser Vi inte Onskvart. Samma problem att utreda misstankta
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diskrimineringsfall har &ven de fackliga organisationerna. Visserligen kan
medlemmarna pa arbetsplatsen 1amna upplysningar i frégan. Men i vissa
fall skulle det vara vérdefullt att foretréddare for facket som inte &r
verksamma pa arbetsplatsen fick tilltrade till arbetsplatsen for att kunna
foreta en utredning. Vi anser darfor att tilltradesratten bér omfatta fackliga
foretradare, i forsta hand ombudsman, dven pa arbetsplatser som saknar
kollektivavtal.

SAF

Vad géller utredningens slutsatser om fragor som hanger samman med
arbetsvardering instémmer foreningen i att det inte & [ampligt att en dom-
stol i en |6nediskrimineringsprocess forordnar om en utomstaende expert for
att genomféra arbetsvérdering. Féreningen instdmmer &ven i slutsatsen att
det i 18 § jAmstalldhetslagen inte skall anges vad som krévs for att jamforda
arbeten skall anses likvérdiga.

Utredningen foresldr emdlertid att JamO skall ges rétt att i sin tillsyns-
verksamhet erhdlla tilltrade till arbetsstalle for att dar kunna gora undersok-
ningar. Utredningen konstaterar dock att en sadan studie, i vilken bland
annat en jamforelseperson skall kunna studeras, med fog kan upplevas som
integritetskrankande. Utredningen menar att om en sadan person inte vill
medverka, vederbdrande inte heller bor bli féremdl for ndgon nargaende
studie.

De av utredningen valda formuleringarna avsljar de integritetsproblem
som kan uppkomma. Frégan som borde ha stéllts av utredningen & vilka
narmare undersokningar som skall f& utforas mot en arbetstagares vilja. Pa
denna punkt ar utredningen klart ofullsténdig. Foreningen anser att om en
arbetstagare inte vill medverka bor denna o6nskan respekteras fullt ut.
Forhallandet mellan arbetstagare och arbetsgivare &r en del av anstallnings-
avtalet vilket inte &r offentligt. En arbetstagare kan ha vilka skal som helst
att inte vilja medverka. En sadan vilja kan ha stod i grundlaggande fri- och
réttigheter.

Utredningen har inte berdrt viktiga fragor om vilken befogenhet JamO skall
ha vid besok pa arbetsplats, vilka skyldigheter JamO skall ha att informera
arbetsgivaren i forvdg om bestk och om hur kénslig foretagsinformation
som JAamO kan komma 6ver skall skyddas hos JamO.
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Utvecklingen av jamstélldheten beframjas inte av att JdmO ges en tvingande
rétt att komma in pa arbetsplatserna. Flera starka skél talar alltsa for att
nuvarande reglering i 33 § jamstédlldhetslagen om att JAmO vid vite kan
utkréva upplysningar av arbetsgivaren ar tillracklig.

Svenska K ommunfor bundet

Kommunférbundet avstyrker utredningens férslag att Jamstalldhetsombuds-
mannen skall ges ovillkorligt tilltréde till arbetsplatsen fér att goéra under-
sokningar. Jamstélldhetsombudsmannens behov av att kunna gora arbets-
varderingsstudier, intervjua personal i samband med en eventuell tvist maste
stéllas mot den enskilde arbetsgivarens rétt att leda sin verksamhet samt den
enskilde arbetstagarens behov av integritet. Lagstiftaren bor darfér dvervaga
om inte Jamstalldhetsombudsmannen skall ges denna rétt endast om synner-
liga skél foreligger.

Sveriges Advokatsamfund

Vad géller JamO:s rétt till tilltr&de till arbetsplatsen anser advokat-
samfundet, att innebtrden av denna befogenhet bér preciseras i lagtexten.
Den foreslagna, mycket 6ppet héllna regleringen, torde medfora tolknings-
svérigheter béde for JamO och berérd arbetsgivare. Detta bor undvikas. Det
ar dock enligt samfundets uppfattning angeléget att underlédtta JamO:s
mdjligheter att utreda om I6nediskriminering forekommer.

SACO

SACO déar utredningens uppfattning att det ar naturligt att jamstalldhets-
ombudsmannen har tilltrade till arbetsplatsen avseende tillsynen av lagens
efterlevnad.

TCO

Utredaren foreslér att 33 § jamstélldhetslagen tillfors en regel som ger
JamoO rétt till tilltrade till arbetsplatsen for undersokningar. TCO tillstyrker
forsaget och foresldr att &ven fackliga foretradare for arbetstagar-
organisation som inte &r anstéllda pa arbetsplatsen, ocks& ska ges samma
ratt.
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TCO delar aven utredarens uppfattning att det inte & lampligt att i 16ne-
diskrimineringsprocessen anlita en utomstdende av domstolen forordnad
expert pa arbetsvardering. Domstolen &r val skickad att géra dessa bedom-
ningar utifrén den utredning som laggs fram av parterna.

FBF

Att tillféra jamstélldhetslagen en regel som ger JamO rétt till tilltrade till
arbetsplats for att gora undersokningar kan vara av stor betydese for bl.a
anvandande av arbetsvardering som instrument samt for att 6.h.t. komma
tillrétta med diskriminerande faktorer inom arbetslivet.

| sammanhang med ovan vill FBF poéngtera att om man véljer att anvanda
arbetsvérderingar ar det viktigt att dessa i sa fall & bade konsneutrala och
organi sationsspecifika.

CFKU

CFKU tillstyrker utredningens Gvervaganden pa s. 132 om att Jamstélld-
hetsombudsmannen, genom andring i JAmL 33 §, ges rétt att i sin tillsyns-
verksamhet erhdlla tilltrade till arbetsplatsen. Vad betraffar resonemangen i
forsta och andra stycket pa s. 121 vill CFKU framfora féljande synpunkter.

| forsta stycket beskriver utredningen utgdngspunkterna for en arbets-
vérdering som "olika arbetsuppgifter och de normer i 6vrigt for |6nesétt-
ningen som tillampas pad arbetsmarknaden under forutsittning att dessa
normer into i sig ar diskriminerande”. | andra stycket beskrivs dessa normer
vara "kunskap och formaga, arbetsinsats, ansvar och arbetsforhallanden”.
Aterigen & det viktigt att poangtera att feministisk teori och forskning
stoder antagandet att just dessa begrepp har en naturliggjord kénsdimension.
Det betyder att utredningens "under férutséttning att dessa normer intei sig
& diskriminerande’ utgdr frén ett antagande om att kvinnor och man
befinns vara lika infoér en arbetsvérdering utom i undantagsfall. Med en
kons- och/dler genusteoretisk forforstaglse blir det istdllet majligt att
analysera &ven arbetsvarderingsmetodens normativa utgangspunkter och
vaga in konsdiskriminerande effekter av namnda begrepp i en faktisk
arbetsvéardering. Med andra ord - utredningens formuleringar riskerar att
fungera som en grund for indirekt kénsdiskriminering i sig.
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Bilaga 1

DO:s skiss till ny Jamstalldhetslag

Lagens andamal

1 8 Denna lag har till &ndamal att framja kvinnors och mans lika rétt i fraga

om arbete, anstéllnings- och andra arbetsvillkor samt utvecklingsméjlig-
heter i arbetet (jamstélldhet i arbetslivet).

Lagen siktar till att forbattra framst kvinnornas villkor i arbetslivet.

Den ska motverka diskriminering med hénsyn till civilstand eller foréldra-
skap.

Samverkan

2 8 Arbetsgivare och arbetstagare skall samverka for att jamstélldhet i
arbetslivet skall uppnas. De skall sarskilt verka for att utjamna och forhindra
skillnader i 16ner och andra anstallningsvillkor mellan kvinnor och méan
som utfor arbete som &r att betrakta som lika ler likvérdigt.

Aktiva atgarder

Malinriktat jamstalldhetsarbete

3 8 Arbetsgivaren skall inom ramen for sin verksamhet bedriva et
malinriktat arbete for att aktivt framja jamstalldhet i arbetslivet.

Néarmare foreskrifter om arbetsgivarens skyldigheter meddelasi 4 -11 88.

Arbetsforhallanden

4 § Arbetsgivaren skall genomfora sadana atgarder som med hansyn till
arbetsgivarens resurser och omsténdigheterna i dvrigt kan krévas for att
arbetsférhéllandena skall lampa sig for bade kvinnor och man.
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5 § Arbetsgivaren skall underlétta for bade kvinnliga och manliga
arbetstagare att forena forvérvsarbete och foré draskap.

6 § Arbetsgivaren skall vidta atgéarder for att férebygga och férhindra att
nagon arbetstagare utsétts for sexuela trakasserier dler for repressalier pa
grund av en anmélan om konsdiskriminering.

Med sexuella trakasserier avses i denna lag sddant upptradande i arbetslivet
grundat pd kon eler upptradande av sexuell natur som kréanker arbets-
sbkandes och arbetstagares integritet.

Rekrytering m. m.

7 8§ Arbetsgivaren skall genom utbildning, kompetensutveckling och andra
lampliga &tgarder framja en jamn fordelning mellan kvinnor och man i
skilda typer av arbete och inom olika kategorier av arbetstagare.

8 § Arbetsgivaren skall verka for att lediga anstéllningar stks av bade
kvinnor och man.

9 8§ Néar det pa en arbetsplats inte rader en i huvudsak jamn fordelning
mellan kvinnor och mén i en viss typ av arbete eller inom en viss kategori
av arbetstagare, skall arbetsgivaren vid nyanstéllningar séarskilt anstrénga
sig for att f& sékande av det underrepresenterade konet och soka se till att
andelen arbetstagare av det konet efter hand okar.

Forsta stycket skall dock inte tillampas, om sarskilda skal talar emot sédana
dtgarder dler &tgérderna rimligen inte kan kravas med hénsyn till arbets-
givarens resurser och omstandigheternai ovrigt.

L onefragor

10 § Arbetsgivaren skall, som ett led i verksamheten enligt 2 §, arligen
kartlagga forekomsten av 16neskillnader mellan kvinnor och mén som utfor
lika och likvardigt arbete.

Beddmningen av vad som &r likvérdigt arbete ska utgd fran vilka krav
arbetena stéller ifrdga om kunskap och fardigheter, anstrangning, ansvar
samt arbetsforhallanden.
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Arbetsgivaren skall vidare gora en jamstélldhetsanalys av de |6neskillnader
mellan kvinnor och mén som synliggjorts genom |onekartl&ggningen enligt
forsta stycket.

Skyldigheten géller dock inte arbetsgivare som vid senaste kalenderarsskifte
sysselsatte férre &n tio arbetstagare.

Jamstalldhetsplan

11 § Arbetsgivaren skall varje & upprétta en plan for sitt jamstélldhets-
arbete.

Denna skyldighet galler dock inte arbetsgivare som vid senaste kalenderars-
skifte syssdlsatte farre &n tio arbetstagare.

12 8§ En jamstalldhetsplan enligt 11 § skall innehdlla en Gversikt dver de
atgarder enligt 4 - 10 88 som &r behdvliga pa arbetsplatsen och ange vilka
av dessa atgarder som arbetsgivaren avser att pabdrja dler genomféra under
det kommande aret.

| planen skall ocksé Gversiktligt redovisas resultatet av den kartl&ggning och
jamstalldhetsanalys som arbetsgivaren skall gora enligt 10 § samt de &t-
gérder som motiveras av kartlaggningen och jamstéll dhetsanalysen.

Planen ska ocksé ange vilka av dessa atgarder som arbetsgivaren avser att
paborja eler genomfora under det kommande ret.

En redovisning av hur de planerade atgéarderna enligt forsta och andra
styckena har genomforts skall tasin i efterfoljande ars plan.

13 § Arbetsgivarens arbete enligt 10 § och de &tgarder som foranleds héarav
ska ske i samverkan med de lokala arbetstagarorganisationerna pa arbets-
platsen. Organisationerna ska darvid beredas mojlighet att delta i arbetet.
De har aven rétt att f& del av sdan information som behdvs for arbetet,
sésom information om enskilda anstélldas |6ner.
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Forbud mot konsdiskriminering i arbetslivet
Direkt diskriminering

14 § En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssokande eler en arbets-
tagare genom att behandla honom eller henne mindre formanligt an arbets-
givaren behandlar eller skulle ha behandlat personer av annat kon i en lik-
artad situation, om inte arbetsgivaren visar att missgynnandet saknar
samband med kon.

Forbudet géller inte om

1. behandlingen &r ett led i stravanden att framja jamstélldhet i arbetslivet

2. behandlingen &r berattigad av hansyn till ett sddant idedllt intresse som
uppenbarligen inte bor vika for intresset av jamstalldhet i arbetslivet.

Indirekt diskriminering

15 § En arbetsgivare fér inte missgynna en arbetssokande ler arbetstagare
genom att tilldampa en bestdmmelse, ett kriterium eler ett forfaringssatt som
framstér som neutralt men som i praktiken sarskilt missgynnar personer av
ett visst kon. Detta galler sdvida inte tillampningen av bestammesen,
kriteriet eler forfaringsséttet kan motiveras av ett objektivt godtagbart verk-
samhetsbehov och atgéarden & lamplig och nodvéndig for att tillgodose
behovet.

Nér forbuden géller

16 8§ Forbuden mot konsdiskriminering i 14 och 15 88 galler ndr arbets-
givaren

1. beslutar i en anstéllningsfréga, tar ut en arbetssokande till anstallnings-
intervju dler vidtar annan &tgard under anstalIningsforfarandet,

2. beslutar om befordran dler tar ut arbetstagare till utbildning for be-
fordran,

3. tilléampar |6ne- eller andra anstéllningsvillkor,
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4. leder och forddlar arbetet dler

5. sager upp, avskedar, permitterar dler vidtar annan ingripande 8tgérd mot
en arbetstagare.

6. utsétter en arbetssokande eller arbetstagare fér sexuella trakasserier.
Uppgift om meriter

17 8§ En arbetssokande, som under ett rekryteringsforfarande misstanker att
han eller hon utsatts for kénsdiskriminering har ratt att pa begéran f& en
skriftlig uppgift av arbetsgivaren om arten och omfattningen av utbildning,
yrkeserfarenhet och andra jamforbara meriter hos den av motsatt kon i
likartad situation som fatt en formanligare behandling.

Forbud mot repressalier

18 § En arbetsgivare far inte utsitta en arbetstagare for repressalier pa
grund av att arbetstagaren har anmélt arbetsgivaren for konsdiskriminering.

Skyldighet att utreda och vidta atgéarder mot sexuella trakasserier

19 § En arbetsgivare som far kdnnedom om att en arbetstagare anser sig ha
blivit utsatt for sexuella trakasserier av en annan arbetstagare skall utreda
omsténdigheterna kring de uppgivna trakasserierna och i férekommande fall
vidta de atgarder som skaligen kan krévas for att forhindra fortsatta
trakasserier.

Pafoljder
Ogiltighet

20 § Ett avtal &r ogiltigt i den utstrackning som det féreskriver dler medger
sadan konsdiskriminering som &r forbjuden enligt denna lag.

21 8 Om en arbetstagare diskrimineras genom en bestéammelse i ett avtal
med arbetsgivaren p& ndgot sitt som &r forbjudet enligt denna lag, skall
bestammelsen jamkas dler forklaras ogiltig om arbetstagaren begér det. Har
bestammelsen s&dan betydelse for avtalet att det inte skaligen kan krévas att
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detta i ovrigt skall gélla med oférandrat innehdll, fér avtalet jamkas aven i
annat hénseende eller i sin helhet foérklaras ogiltigt.

Diskrimineras en arbetstagare pa nagot sitt som &r forbjudet enligt denna
lag genom att arbetsgivaren siger upp ett avtal eler vidtar nagon annan
sadan rattshandling, skall rattshandlingen forklaras ogiltig om arbetstagaren
begar det.

Forsta och andra styckena géller inte nér 20 8 &r tillamplig.

Skadestand

22 8 Om en arbetssokande eler en arbetstagare diskrimineras genom att
arbetsgivaren bryter mot forbuden i 13, 14 eler 15 8§, skall arbetsgivaren
betala skadestand till den diskriminerade for den forlust som uppkommer
och for den kréankning som diskrimineringen innebér.

23 § Om en arbetstagare utsétts foér repressalier som avses i 18 §, skall
arbetsgivaren betala skadestand till arbetstagaren for den forlust som
uppkommer och for den krankning som repressalierna innebér.

24 8 Om en arbetsgivare inte fullgdr sina skyldigheter enligt 19 §, skall
arbetsgivaren betala skadestand till arbetstagaren for den krankning som
under|&tenheten innebar.

25 § Om det &r skéligt kan skadesténd enligt 22-24 8§ séttas ned dler helt
falla bort.

Tillsynen av lagens efterlevnad

26 § For att setill att denna lag efterlevs skall det finnas en jamstalld-
hetsombudsman och en némnd mot diskriminering.

Jamstalldhetsombudsmannen och ndmnden utses av regeringen.
Jamstéalldhetsombudsmannen

27 § Jamstalldhetsombudsmannen skall i forsta hand soka férma arbets-
givare att frivilligt folja foreskrifternai dennalag.
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Ombudsmannen skall ocksd i Gvrigt medverka i stravandena att framja
jamstalldhet i arbetslivet.

N&mnden mot diskriminering

28 § Namnden mot diskriminering har till uppgift att préva frégor om
vitesféreldggande enligt 31 § och dverklaganden enligt 39 8.

Uppgiftsskyldighet

29 § Jamstalldhetsombudsmannen har rétt att pa begaran fa de upplys-
ningar, handlingar och prov samt pakalla de undersokningar, som beh6vs
for tillsyn enligt denna lag.

Arbetstagarorganisation har ratt att pa begéran av arbetsgivare fa de upplys-
ningar och handlingar som behdvs for tillsyn enligt denna lag.

Forelédggande av vite

30 § Om arbetsgivaren inte réttar sig efter en begaran enligt 29 §, fér
jamstalldhetsombudsmannen vid vite foreldgga arbetsgivaren att géra det.

31 8§ En arbetsgivare som inte foljer en foreskrift som angesi 4 - 13 88 kan
vid vite foreaggas att fullgéra sina skyldigheter. Ett sidant forelaggande
meddelas av namnden mot diskriminering pa framstalining av jamstalld-
hetsombudsmannen €ller en arbetstagarorganisation i férhallande till vilken
arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal.

Ombudsmannen eller arbetstagarorganisationen skall i framstallningen ange
vilka &tgarder som bor 8laggas arbetsgivaren, vilka skal som beropas till
stod for framstéllningen och vilken utredning som har gjorts.

32 § N& en arbetstagarorganisation gjort en framstalining till ndmnden
enligt 31 § skall jamstélldhetsombudsmannen beredas tillfélle att yttra sig.
Om ombudsmannen finner skal dartill &ger myndigheten delta i &rendet som
intervenient med stallning av part.
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Handlaggningen

33 § Arbetsgivaren skall forelaggas att, vid péfoljd att drendet dnda kan
komma att avgoras, inom en viss tid yttra sig éver en framstalining enligt 31
§ och lamna de uppgifter om forhéllandena i sin verksamhet som namnden
behdver for sin prévning.

34 § Namnden skall se till att &rendena blir si utredda som deras
beskaffenhet kréver.

Nar det behdvs skall namnden lata komplettera utredningen. Overflodig
utredning far avvisas.

Muntlig férhandling

35 § Arenden om vitesfordaggande enligt 31 § avgors efter muntlig
forhandling, utom nar namnden anser att ndgon sddan forhandling inte
behdvs.

36 § Till en férhandling enligt 34 8§ skall jamstélldhetsombudsmannen och
arbetsgivaren kallas.

Namnden fé&r vid vite forddgga arbetsgivaren dler arbetsgivarens
stéllforetrédare att instélla sig personligen.

Om det behovs for utredningen, fé&r namnden ocksa kalla andra till
forhandlingen.

Arendenas avgorande

37 § Ett drende om vitesforelaggande enligt 32 § f&r avgoras, dven om
arbetsgivaren inte yttrar sig i @rendet eler inte medverkar till utredningen
eller om arbetsgivaren uteblir fran en muntlig forhandling.

38 § Namnden far vid avgorandet av ett arende om vitesforel aggande enligt
31 § 8lagga arbetsgivaren att vidta andra &garder 4n sddana som den
fackliga organisationen eler jamstélldhetsombudsmannen har begért, om
dessa dtgarder inte & uppenbart mera betungande for arbetsgivaren.
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| laggandet skall namnden ange hur och inom vilken tid arbetsgivarens
atgarder skall paborjas dler genomforas.

Né&mndens beslut skall avfattas skriftligen och delges arbetsgivaren.

Overklagande m. m.

39 § Jamstélldhetsombudsmannens beslut om vitesféreldggande enligt 30 8§
far 6verklagas hos namnden mot diskriminering.

| sddana 6verklagningsarenden tillampas 33-35 §8.
40 § Namndens beslut enligt denna lag far inte 6verklagas.

41 § Talan om utdémande av vite som har férelagts enligt denna lag fors vid
tingsrétt av jamstalldhetsombudsmannen.

Rattegéngen
Tilldmpliga regler

42 8 Ma om tillampningen av 14-16 och 18-25 8§ skall handl&ggas enligt
lagen (1974:371) om réttegangen i arbetstvister.

Dérvid anses som arbetstagare ocksé arbetssikande och som arbetsgivare
ocksé den som nagon har sokt arbete hos.

Andra stycket géller ocksd nér reglerna om tvisteforhandling i lagen
(1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet tillampas i en tvist enligt 14 -
16 och 18-25 §8.

Rétt att foratalan

43 8| en tvist enligt 41 § far jamstalldhetsombudsmannen fora talan for en
enskild arbetstagare dler arbetssokande, om den enskilde gér med pa det
och om ombudsmannen finner att en dom i tvisten &r betydelsefull fér rétts-
tillAmpningen dler det annars finns sérskilda skél for det. Om ombuds
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mannen finner det 1ampligt far ombudsmannen i samma rattegang aven fora
annan talan som ombud for den enskilde.

Ombudsmannens beslut i fragor enligt forsta stycket far inte 6verklagas.

Ombudsmannens talan enligt forsta stycket fors vid Arbetsdomstolen.

44 8§ Nér en arbetstagarorganisation har rétt att fora talan for den enskilde
enligt 4 kap. 5 § lagen (1974:371) om réttegangen i arbetstvister, fér
ombudsmannen féra talan bara om organisationen inte gor det.

Vad som i den lagen foreskrivs om den enskildes stallning i rattegangen
skall tillampas ocksé nar ombudsmannen for talan.

45 § Talan om skadestand enligt 22 § med anledning av et beslut om
anstallning som har meddelats av en arbetsgivare med offentlig stallning far
inte prévas innan anstalIningsheslutet har vunnit laga kraft.

Preskription m.m.

46 § Om nagon for talan med anledning av uppsagning €ler avskedande
skall 34 § andra och tredje styckena, 35 § andra och tredje styckena, 37 §,
40-42 88 samt 43 § forsta stycket andra meningen och andra stycket lagen
(1982:80) om anstéllningsskydd tilléampas.

47 § | frdga om ndgon annan talan &n som avses i 46 § skall 64-66 och 68
88 lagen (1976:580) om medbesté&mmande i arbetslivet tilldmpas med den
skillnaden att den tidsfrist som anges i 66 § forsta stycket férsta meningen
skall vara tva manader.

48 § | fréga om en skadesténdstalan med anledning av ett beslut om
anstalining som har meddelats av en arbetsgivare med offentlig stallning,
raknas tidsfristerna enligt 47 § fran den dag da anstalIningsbeslutet vann lag
kraft.

49 § En talan som fors av jamstélldhetsombudsmannen behandlas som om
talan hade forts av arbetstagaren dler den arbetsskande sjélv.

Denna lag tréder i kraft den 1 januari 2001.
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Bilaga 2

TCO:sfordag till lag om andring i jamstalldhetslagen
(1991:433)

Inledning

TCO har mot bakgrund av vart remissyttrande féljande forslag pa andringar
i lagtexten.

Aktiva atgarder

L onefrégor m.m.

9 a § Arbetsgivare skall arligen géra en kartlaggning och
jamstélldhetsanalys av arbetstagarnas |6ner. Analysen skall syftatill att
upptécka och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra
anstalIningsférméner mellan kvinnor och mén i arbeten som &r att betrakta
som lika eler likvérdiga. Analysen skall dessutom kunna anvéndas i arbetet
med att frémja lika mojligheter fr kvinnor och mén till kompetens- och
[6neutveckling. Loneséttningen av arbetstagare inom kvinnodominerade
yrkesomréden skall sérskilt uppméarksammas.

Med likvardigt arbete avses arbeten som utifran en helhetsbedomning av
kriterierna; kunskap och formaga, arbetsinsats, ansvar och arbetsforhallan-
den, stéller samma krav.

Kommentar: Det bor det direkt framgé av lagtext och betonasi lagtexten
att det ytterst &r arbetsgivaren som ar ansvarig for [6nekartlaggning och
analys.

Det bor vidare direkt i lagtexten anges att syftet med analysen skall vara att
upptacka och férhindra osakliga |6neskillnader och att det uttryckligen
anges att den skall kunna anvandasi arbetet med att frémja lika mojligheter
for kvinnor och mén till kompetens och I6neutveckling. Det ar viktigt att
kompetensutveckling, som har ett intimt samband med |6neutveckling,
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synliggors direkt i lagtexten. | forarbeten bér vidare |6nebegreppet
utvecklas och att det klargors att kartlaggningen bér omfatta alla
anstallningsvillkor och formaner, dvs. bilférméaner, lunchkuponger, extra
semesterdagar etc. | konsekvens med detta har rubriken kompl etter ats.

| forarbetena bor det klarlaggas vilka krav som ytterst skall stéllas pé
|6nekartlaggningen och analysen. Reglerna bor vara sa tydligt utformade
att jamstall dhetsndamnden kan angripa en kartléggning respektive analys
sominte motsvarar lagens kvalitativa krav.

Pa svensk arbetsmarknad rader det stor enighet om vilka generella kriterier
som &r relevanta for vardering och |6neséttning av arbeten. Det géller
kriterierna kunskap och formaga, arbetsinsats, ansvar och
arbetsforhallanden. Dessa kriterier bor skrivasin direkt i lagen och
utvecklas i lagens forarbeten. Det bor t.ex. framga att det ena arbetet kan
ha stérre krav pa kunskap emedan det andra arbetet har storre krav pa
ansvar etc men att kraven sammantaget pa det ena arbetet kan vara
likvardigt med det andra. For att kunna bedéma om ett arbete &r likvardigt
med ett annat maste namligen de aktuella arbetena asittas ett visst varde
eller dess svarighetsgrad bestammas. Ett arbetes varde eller svarighetsgrad
skall métasi de krav arbetet staller pa den person som skall utfora det.
Vérdering av kraven i arbetet skall inte sammanblandas med vérdet av de
meriter som en viss arbetstagare har. De senare far dock betydelse vid
provning av om osakliga |6neskillnader féreligger, dvs. om det finns sakliga
skal till [6neskillnaderna.

Nar det galler |6nekartlaggning bor det av forarbetena framga att det &r
viktigt att den omfattar i princip alla arbetstagare pa samma arbetsplats
som har arbetsuppgifter som &r jamférbara med de som personer av det
motsatta kdnet har och det &ven om |6nerna inte regleras av samma
kollektivavtal.

Alla arbetsgivare ska vara skyldiga att genomfora en kartlaggning och
jamstalldhetsanalys av de |6neskillnader som kan finnas pa foretaget - det
sista stycket, med den antal sméssiga begrénsningen har déarfor tagits bort.

9 b § Arbetsgivare & skyldig att kartldgga och analysera férekomsten av
skillnader i 16n och andra anstallningsférméner enligt § 9 ai samverkan
med arbetstagarorganisation i forhallande till vilken arbetsgivaren ar
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bunden av kollektivavtal. Samverkan innebér att arbetstagarorganisa-
tionerna skall beredas méjlighet att deltai arbetet med kartl&ggningen och
jamstalldhetsanalysen samt f& del av den information som behtvs for
analysarbetet, exempelvis uppgift om enskilda arbetstagares |6ner.
Samverkan skall inledas med att arbetsgivaren kallar de fackliga
organisationerna till en férhandling om hur arbetet ska bedrivas.

Kommentar: Det ar intetillrackligt att kartlaggnings- och analysarbetet
skall bedrivasi samrad med de fackliga organisationerna. Eftersom arbetet
med att réattstélla konsbaserade |6neskillnader i s3 utomordentligt hog grad
sammanhanger med |8nebildningsprocessen, bor det skei samverkan
mellan arbetsgivaren och de organisationer, som har kollektivavtal om16n
och allménna anstalIningsvillkor med arbetsgivaren. For att de fackliga
organisationerna ska ha en realistisk mdjlighet att géra en bedémning av
de I6neskillnader som kan finnas pa foretaget, ar det nddvandigt att dessa
ocksa kan ta del av uppgifter om enskilda arbetstagares |6ner. Den
nuvarande ordningen innebar i sjalva verket ett sa starkt skydd for
uppgifterna om de enskildas |6ner, att en effektiv kartlaggning och en
verksam analys av eventuella [6neskillnader endast kan genomforasi
undantagsfall.

Eftersom det inom ett foretag/myndighet kan finnas flera fackliga
organisationer som ar barare av kollektivavtal, ar det en hanteringsmassig
férdel om arbetsgivaren bedriver arbetet gemensamt med samtliga

koll ektivavtal sharande organisationer. Detta & emellertid en fraga att 16sa
for arbetsmarknadens parter i avtal.

10 § Arbetsgivare skall varje & upprétta en jamstalldhetsplan for sitt jam-
stélldhetsarbete. Planen skall, i férekommande fall, uppréttas i samrad med
arbetstagarorganisation i forhallande till vilken arbetsgivaren & bunden av
kollektivavtal.

Kommentar: Det aktiva jamstélldhetsarbetet enligt 4-1188 &r av grund-
laggande betydel se for att motverka konsdiskriminering i arbetslivet. Det ar
&ven en viktig arbetsmiljofréaga. Skyldighet att varje &r uppratta en
jamstalldhetsplan bor darfor omfatta alla arbetsgivare. Skillnader pa krav
mellan stora och sma foretag (mindre an tio anstallda) bor —om lag-
stiftaren finner att denna sérbehandling skall best — utvecklas i forarbeten
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till lagen. Arbetsgivaren skall nar en jamstalldhetsplan upprattas samrada
med den organisation, som foretaget har kollektivavtal med.

11 § En jamstalldhetsplan enligt 10 § skall innehdlla en dversikt Gver de
atgarder enligt 4-9a—b 88 som &r behdvliga pa arbetsplatsen och ange vilka
av dessa atgarder som arbetsgivaren avser att paborja dler genomfora under
det kommande aret.

| planen skall ocksa 6versiktligt redovisas resultatet av den kartlaggning och
analys som arbetsgivaren skall géra enligt 9 a 8. Arbetsgivaren skall aven i
planen redovisa de tgérder som motiveras av kartlaggningen samt
tidsplanen for atgarderna.

En redovisning av hur de planerade dtgéarderna enligt forsta och andra
styckena har genomforts skall tasin i efterfoljande ars plan.

Kommentar: | paragrafen har inforts en skyldighet for arbetsgivaren att i
jamstélldhetsplanen aven redovisa den analys som motiveras av kartlagg-
ningen och de &tgarder som arbetsgivaren avser att genomfora och tids-
planen héarfor.

Kollektivavtal

12 § Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkants av en central
arbetstagarorganisation far det goras avvikelser frani 4-11 § i dennalag.

En arbetsgivare som &r bunden av ett sddant kollektivavtal far tillampa
avtalet dven pa en arbetstagare eller en arbetsstkande som inte & medlem av
den avtalsslutande arbetstagarorganisationen men sysselséttsi ett arbete som
avses med avtalet eller soker ett sadant arbete.

Kommentar: Paragrafen ar éndrad. Det aktiva férebyggande
jamstélldhetsarbetet behdver vitaliseras. Den nuvarande regleringen har
intei 6nskvard omfattning lett till att aktiva jamstélldhetsfragor i énskvard
omfattning kollektivavtal sreglerats. En &ndrad och skérpt lag kommer att
andra pa det. Mot den bakgrunden bor lagens aktiva atgarder fullt ut goras
semidispositiva. Ett avsteg bor kunna goras pé forbundsniva i enlighet med
den ordning som galler inom andra delar av arbetsrétten. Ett ytterligare
skal for detta ar att sikerstallandet av att det inte uppstér konsbaserade
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I6ner och villkor och undvika framtida sddana i hdg grad &r
sammankopplad med arbetsvardering och déarmed med |6nebildnings-
processen. De av TCO foreslagna skérpta paragraferna 9 a—b88
understryker detta. Paragrafernas innehall bor darfor kunna sektors- och
branschanpassas till r&dande forhallanden.

Forbud mot kodnsdiskriminering
Direkt konsdiskriminering

15 § En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssokande eller en
arbetstagare genom att behandla henne eler honom mindre formanligt an
arbetsgivaren behandlar dler skulle ha behandlat personer av motsatt kon i
en likartad situation, om inte arbetsgivaren visar att missgynnandet saknar
samband med konstillhorigheten.

Forbudet géller inte om behandlingen &r ett led i strévanden att framja
jamstalldnet i arbetslivet eler & beréttigat av hansyn till ett sddant ided It
eller annat sérskilt intresse som uppenbarligen inte bor vika for intresset av
jémstalldhet i arbetslivet.

Indirekt diskriminering

16 § En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssokande eller arbetstagare
genom att tillampa en bestdmmelse, ett kriterium eller ett forfaringssétt som
framstér som neutralt men som i praktiken missgynnar en vasentligt storre
andel personer av det ena konet.

Detta géller dock inte om arbetsgivaren kan visa att bestdmmelsen, kriteriet
eler forfaringsséttet ar [ampligt och nddvandigt och kan motiveras med
objektiva faktorer som saknar samband med konstillhérighet.

Nér forbuden géller

17 § Forbuden mot koénsdiskriminering enligt 15 och 16 88 galler nér
arbetsgivaren

1. tar ut en arbetssokande till anstallningsintervju eler vidtar annan atgérd
under anstallningsforfarandet eller beslutar i en anstallningsfraga,
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2. beslutar om befordran eler tar ut arbetstagare till utbildning for
befordran,

3. tilldmpar I6ne- eler andra ansté@liningsvillkor for arbete som &r att
betrakta som lika eller likvéardigt,

4. leder och forddar arbetet dler,

5. sager upp, avskedar, permitterar eller vidtar annan ingripande atgard mot
en arbetstagare.

Kommentar; For en praktisk och effektiv hantering &r det av stort intresse
att de diskrimineringslagar somfinns &r uppbyggda pa likartat sitt. Det &r
darfor viktigt att en &ndrad jamstélldhetslag anpassastill de 6vriga tre
diskrimineringslagarna. Mgjligen &r texten ocksa | attare att |asa med
denna utformning. Enligt de nya lagarna mot etnisk diskriminering samt
mot diskriminering av personer med funktionshinder och pa grund av
sexuell laggning foreligger direkt diskriminering om ett missgynnande har
ett samband med den diskriminerades etniska tillhdrighet, dennes
funktionshinder eller dennes sexuella laggning. Det krévs inte ndgon avsikt
frén arbetsgivarens sida att diskriminera for att direkt (eller indirekt)
diskriminering skall féreligga. TCO foreslar att det i jamstélldhetslagens
I5 § infors en bestdmmel se avseende direkt diskriminering med samma
innebdrd som de tre 6vriga diskrimineringslagarna. Det innebér att
jamstall dhetslagens nuvarande krav pa jamfor el seperson och krav pa
anstallningsbesl ut vid anstallning slopas samt att diskrimineringsférbudet
utformas i enlighet med bevisbordedirektivet. Det bér Klargorasi
forarbetena till lagen att ingen andring i sak ar avsedd med att ordet
"omplacering" som for narvarande aterfinnsi 20 § jamstélldhetslagen
saknasi den nyaav TCO foreslagna 8 17 p 5 (i likhet med den av utredaren
foreslagna § 16a p 4).

Bevi shor dedirekti vets (97/80/EEG) bevisborderegel skall tillampas vid sdval
direkt somindirekt diskriminering. Direktivet innebar en kodifiering av EG-
domstolens praxisi fraga om bevisbordans placering. Enligt direktivet skall
medlemsstater na sikerstélla att foljande ordning blir gallande vid
domstolar och andra behdriga prévningsinstanser. Om en kérandei en
diskrimineringstvist, som anser sig krankt genom att principen om
likabehandling inte har tillampats, [agger fram fakta som ger anledning till
antagande att det har férekommit direkt eller indirekt konsdiskriminering
aligger det svaranden att bevisa att det inte foreligger nagot brott mot
principen om likabehandling. Nagon paragraf om férdelningen av
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bevisbordan finnsinte med i TCO:s lagférslag. Det finns det inte heller i de
ovriga diskrimineringslagarna, utan dar framgar det av forarbetena att det
&r bevishordedirektivets bevisborderegel som skall tillampas. P4 samma sétt
kan man darfér utelamna en paragraf om bevisbdrdan och i férarbetena
framhalla att det &r bevisbordedir ektivets bevisborderegel som skall

tillampas.

TCO har emellertid inget principielt att invénda mot att bevisbérderegeln
skrivsini 15 och 16 88 andra stycken med foljande lydel se
"Konsdiskriminering skall anses foreligga nar den som kénner sig krénkt
lagger fram fakta som ger anledning att anta att kénsdiskriminering
forekommit. Detta géller dock inte etc.."

TCO utgér ifrén att en utformning av paragraferna enligt ovan inte leder
till en 6kad bevisborda for karandeparten i forhallandetill en regel
utformad i enlighet med den nuvarande presumtionsregeln i
jamstélldhetslagens 18 8. Detta bér klargérasi forarbeten till lagen (se
remissyttrandet s. 9).

Bevishordedirektivet innehaller &ven en definition av begreppet indirekt
diskriminering. Definitionen bor forasini 16 § jamstalldhetslagen. Darmed
anpassas jamstalldhetslagen i denna del delstill EG-réatten delstill vad som
galler i 6vrig diskrimineringslagstiftning. Utredaren har féreslagit att den
sa kallade intresseavvagningen inte skall tas med i definitionen. TCO
foreslar dock att den skall tas med i paragrafens andra stycke. Det klargor
rattslaget eftersom fragan om diskriminering ar tillaten eller inte kan
avgoras forst efter en sddan awégning.

Till skillnad fran utredarens forslag innebar utformningen av diskrimine-
ringsforbudet att det i TCO:s lagférsag inte stélls négot krav pa jam-
forelseperson vid direkt 16nediskriminering. Det &r svart att tanka sig ett
praktiskt fall dar det skulle vara mgjligt att gora en jamforel se utan en sk
jamfor el seperson dvs. med en hypotetisk person (Gravid kvinna far inte den
16n som en man skulle fatt, jfr Dekker-fallet ). Att ha béttre skydd nationel It
i denna del &r dock fullt mgjligt. Aven om kravet pa jamforel seperson (jfr
utredarens utformning av 188) inte star i strid med EG-ratten kan man
avsta fran detta krav i jamstalldhetslagen. | praktiken kommer dock
[6nediskrimineringstvisterna i évervagande antal fall att innebéara att
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konkreta jamforel ser skall goras mellan kvinnor och mén med olika [6n och
villkor i lika eller likvardigt arbete.

Alternativt om lagstiftaren valjer att behalla dagen presumtionsregel i
18 § avseende |6nediskriminering (t.ex. pd grund av TCO:s pépekande i
remissyttrandet s. 9) foreslas regeln fa féljande lydelse och innebérd;

18 § Otillaten konsdiskriminering skall anses foreligga, nar en arbetsgivare
tillampar [&gre [6n eler annars sdmre anstélIningsvillkor for en arbetstagare
an dem som arbetsgivaren tillampar for arbetstagare av motsatt kén, nér de
utfor arbete som &r att betrakta som lika dler likvérdigt. Detta géller dock
inte om arbetsgivaren kan visa att férfarandet ar [ampligt och nédvéandigt
och kan motiveras med objektiva faktorer som saknar samband med
konstillhdrighet.

Kommentar. Paragrafen har utformatsi enligt med det nu gallande

| Bnedi skrimineringsforbudet med den andringen att paragrafens andra
stycke har formulerats om med bevishordedirektivets definition av indirekt
diskriminering som forebild. Nagon andring i forhallande till paragrafens
nuvarande lydelse avses inte med andringen.

En forutsattning for TCO:stillsyrkan i denna del &r att den bibehallna men
delvis andrade presuntionsregeln i denna paragraf inte leder till 6kad
bevisborda for karandeparten i forhallande till en regel utformad enligt
bevisbordedirektivet. Det bor vidare av forarbetena framga att den 14ttnad
som foreligger for kérandeparten i bevisbordan som utredaren utvecklat
bl.a. i sammanfattningen pa s. 16, dvs. att arbetsgivaren som &r den somi
sarklass har |attast att prestera utredning artgéende forhallanden med
anknytning pa arbetsplatsen har att bara en del av bevisbordan enligt
lagrummets forsta stycke.

Utredaren anfor vidare att ndgon andring i sak inte avses med det nya
andra stycket och tillagger "att 18 § inte innefattar nagon stark presumtion
far darmed alltjamt anses gélla ". TCO anser, mot bakgrund av vad ovan
sagts, att en sddan generell utsaga inte bor kvarsta i forarbetena till detta
lagrum.
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Skulle detta alternativ véljas av lagstiftaren tillstyrker TCO att
jamstalldhetslagens nuvarande paragrafer 17, 19 och 20 utformasi enlighet
med utredarens forslag.

Skadestand och andra pafoljder
Skadestand

25 § Om konsdiskriminering sker pa nagot satt som ar otillatet enligt 17
(eller enligt alternativet ovan — 18 8), skall arbetsgivaren betala skadestand
till den eller de diskriminerade fér den krénkning som diskrimineringen
innebar.

Kommentar Paragrafen motsvarar i huvudsak den nuvarande lagens for sta
stycke, med den skillnaden att &ndringar vidtagitstill foljd av andringarna i
diskrimineringsforbudet vid anstallning m.m. Andra stycket i den nuvarande
lagen har fatt utgd som en f6ljd av att bestammelsen om delat skadestand
till flera inte har ndgon motsvarighet i forslaget.

26 § Om en arbetstagare diskrimineras pa nagot sétt som &r otillatet enligt
17 8 3- 5 (eler enligt 18 § enligt ovan) skall arbetsgivaren &ven betala
skadestand till arbetstagaren for den forlust som uppkommer.

Kommentar: Paragrafen motsvarar i huvudsak den nuvarande lydel sen.
Andringar har gjorts pa grund av de nya paragraferna och uppdelning av
allmanna respektive ekonomiska skadestand i 25 respektive 26 §8.

Tillsynen av lagens efterlevnad
Uppgiftsskyldigheten

33 § En arbetsgivare &r skyldig att p& uppmaning av
jamstalldhetsombudsmannen [amna de uppgifter om forhallandena i
arbetsgivarens verksamhet som kan vara av betyde se for ombudsmannens
tillsyn enligt 30 8.

For tillsyn har jamstalldhetsombudsmannen tilltrade till arbetsstalle och far
dar gora undersokningar. En motsvarande rétt skall foreligga for fackliga
foretradare som inte &r anstallda pa arbetsplatsen men vars fackliga
organisation har kollektivavtal med arbetsgivaren.
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Kommentar; | paragrafens andra stycke har tillforts en rétt for
Jamstalldhetsombudsmannen att fa tilltrade till arbetsstallet for att gora
undersokningar. TCO har lagt till en regel som ger en motsvarande rétt for
fackliga foretradare att tilltrada annan arbetsplats &n den egna som ett led
i det forebyggande jamstélldhetsarbetet syftandetill att férhindra osakliga
I6neskillnader. En sadan foretradare kan t.ex. vara ombudsman eller nagon
annan fran ett fackforbund/avdel ning eller motsvarande.

Foreléggande av vite m.m.

35 § En arbetsgivare som inte foljer en féreskrift som angesi 4-11 88 kan
vid vite fordéggas att fullgéra sina skyldigheter. Ett sddant forel ggande
meddelas av jamstalldhetsnamnden pa framstallning av
jamstélldhetsombudsmannen eller av en arbetstagarorganisation i
forhallandetill vilken arbetsgivaren & bunden av kollektivavtal.
Ombudsmannen ller arbetstagarorganisationen skall i framstalIningen ange
vilka &tgérder som bor 8laggas arbetsgivaren, vilka skal som &beropas till
stod for framstéliningen och vilken utredning som har gjorts.;

For en arbetsgivare som inte fullgér sina forpliktelser enligt kollektivavtal
som avsesi 12 § géller vad som foreskrivs om pafdljd i avtalet eler i lagen
(1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet.

Kommentar: | paragrafens forsta stycke andra mening har inforts en regel
om att &ven en arbetstagarorganisation i forhallande till vilken
arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal ges rétt att fora talan infor
jamstélldhetsnamnden. Med kollektivavtal avses avtal om [6ner och
allmanna anstéllningsvillkor. Vidare har en regel tillagtsatt om4 - | 88 &r
regleradei kollektivavtal géller de sanktioner som ar avtalade eller som
framgar av MBL.

35 a § Nér en arbetstagarorganisation gjort en framstallning till
jamstalldhetsndmnden enligt 35 § skall jamstélldhetsombudsmannen
beredas tillfalle att yttra sig. Om jamstalldhetsombudsmannen finner skél
dartill &ger myndigheten deltai &rendet som intervenient med stéllning av
part.

Kommentar; Paragrafen ar ny och innebér att Jamstalldhetsnamnden skall
bereda Jamstalldhetsombudsmannen tillfalle att yttra sig i ett arende som
anhangiggjorts av en arbetstagarorganisation samt att
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Jamstalldhetsombudsmannen kan delta som sjélvstandig intervenient i ett
arende som anhangiggjorts av en arbetstagarorganisation.

Overklaganden m.m.

44 § Talan om utdémande av vite som har férelagts enligt denna lag fors vid
tingsrétt av jamstalldhetsombudsmannen dler av arbetstagarorganisation
som gjort framstallning om vitesféreléggande enligt 35 8.

Kommentar; | paragrafen har det tillagget gjorts att behérig
arbetstagarorganisation som gjort en framstéllning om vitesforel dggande
aven givits ratt att fora talan om utdémande av vite.
Jamstélldhetsombudsmannen har motsvarande rétt att gora framstélining i
de fall myndigheten deltar i ett &rende som intervenient.
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