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Till statsradet Margareta Winberg

Regeringen beslutade den 9 juli 1998 dlitdlla en sarskild utredare for
att gora en dversyn av vissa delar av jamstalldhetslagen.

Till sérskild utredare férordnades den 9 juli 1998 ordférande vid
arbetsdomstolen Hans Stark.

Som sekreterare i utredningen anstalldes den 15 oktober 1988
rattsassessorn Anna Middelman.

Den 1 december 1998 forordnades departementsradet Mona Daniel-
son, Naringsdepartementet, och hovrattsassessorn Orjan Harneskog,
Naringsdepartementet, som sakkunniga i utredningen. Samma dag for-
ordnades foljande personer att inga i en referensgruppilé&ttansén-
Larson, Arbetsgivarverket, Anita Trogen, Svenska Arbetsgivare-
foreningen (SAF), Gunnar Bergstréom, Landstingsférbundet, Gdran
Soderlof, Svenska Kommunférbundet, Ingalill Landqvist-Westh,
Landsorganisationen i Sverige (LO), Eskil Wadensjo, Sveriges Aka-
demikers Centralorganisation (SACO) och Britt-Marie Thulestedt,
Tjanstemannens Centralorganisation (TCO). Referensgruppens leda-
moter férordnades sedan arbetsmarknadens parter inbjudits att delta i en
referensgrupp till utredningen och inkommit med forslag pa en manlig
och kvinnlig representant.

Utredningsarbetet &r nu slutfort och jag éverlamnar harmed betan-
kandet (SOU 1999:91) En 6versyn av jamstalldhetslagen.

Stockholm den 15 septemb&999
Hans Stark

/Anna Middelman



SOU 1999:91 5

[¢]
Innehall
SamMaNfattning ..........coooiiiiiie e 9
S U 10102 1Y 17
FOrfattningSTOrSIag ... ...oveeeeiiiieie e 27
Forslag till Lag om andring i jamstalldhetslagen (1991:433)..... 27
Forslag till Lag om andring i lag (1999:130) om atgarder mot
etnisk diskrimiNEring.........cooeiiiiiii i 34
1 Utredningens arbete.........oooouuiiii i 37
1.1 Utredningens upparag........ccoeeveeeiieeeeriineereiieeeeeiieeeeeenns 37
1.2 Utredningens arbete ........cccooooiiiiiiiiiiii e, 38
1.3 Dispositionen av betankandet ...............ccccooeeeiienieiinnnnn... 38
1.4 Nagra aktuella reformer och lagar..............cccceeeeeevvnnnee. 39
15 EG:S FASAKIEr.....uii e 40
2 Diskrimineringsforbudet ..., 41
2.1 INIEANING. .. .coei e 41
2.2 Direkt och indirekt kdnsdiskriminering......................... 43
2.2.1 Innebdrden av direkt och indirekt diskrimi-
1T o Rt 43
A A = C -\ 1 (=] S 43
2.2.3 Jamstalldhetslagen..........cccooooeiiiiiiiiiiiiciiieneees 46
2.2.4  De tre nya diskrimineringslagarna...................... 47
2.25  OVervAgaNdeN.........cccceeeveeeiciiee e 47
2.3 Diskrimineringsforbudets rackvidd..............ccccooooiiii, 49
2.3.1  EG-TAtteN ...ccceviiiiiiiiieeeeeeeeeeee e 49
2.3.2 Jamstalldhetslagen..........cccooooviiiiiiiiiinieiiiieneeee, 50
2.3.3 De tre nya diskrimineringslagarna...................... 51
2.3.4  OVervAganNden.........ccccceoeeeeiiveeeieee e 53
2.4 BevishbOrdefragan............eveeeeeeiiieeciiieeeee e 56
2.4.1  EG-TAtteN ...ccooviiiiiiiiieeeeeeeeeeee e 56

2.4.2 Jamstalldhetslagen..........cccooooviiiiiiiiiiniiiiiieneecen, 60



6 Innehall

SOU 1999:91

2.4.3 De tre nya diskrimineringslagarna...................... 64
2.4.4  OVervAgaNdeN.........cccceeeeeeeieieee e 66
2.5 Sammanfattning av utredningens forslag avseende
diskrimineringsforbudet...........cccooooiiiiiiiiiiin e, 73
SKAAESIANG.........vviiei e 75
3.1 INIEANING. .. oo 75
3.2 EG-TAtteN. ... 76
3.3 Jamstalldhetslagen .........ccooeveiiiiiiciiiii 77
3.4 De tre nya diskrimineringslagarna ..............ccccoeeeeiiiineennn, 79
3.5 OVEIVAGANTEN ..ot 80
LONEKartlggning ........oovveeiiiiiie e 87
4.1 INIEANING. ....coei e 87
4.2 Syftet med I6nekartlaggningen och tillampning av denna.. 88
4.3 Jamstalldhetsnamndens avgorande i ett arende an-gaende
[ONekartlaggning.........coeeeviiiiieiiii e, 90
4.4 Lonekartlaggningsarbetet i praktiken.......................... 92
4.4.1 Arbetsgivar- och arbetstagarorganisationernas
informationsmaterial om lénekartlaggning...... 92
4.4.2 Jamstalldhetsombudsmannens granskning av
[6nekartlaggningar..........ccooceeiieiiiiiinecciiee e 93
4.4.3 Hur Idnekartlaggningsarbetet i vissa fall
DEANIVS .o 94
4.5 OVEIVAGANTEN ...t 97
Talerétt om vitesforelaggande ............cooeveiiiiiiiii e, 107
5.1 INIEANING. .. .o 107
5.2 Talan om vitesforelaggande infér Jamstélldhetsnamnden 107
5.3 Talan om vitesforelaggande infér Namnden mot
diSKrMINENING.......cooviiieiie e, 109
5.4 OVEIVAGANAEN.......oeeiieeii e 111
Fragor som hanger samman med arbetsvardering.................... 119
6.1 INIEANING. .. .o 119
6.2 Fragan om lika eller likvardigt arbete enligt jamstalld-
hetslagen.... ..o, 119
6.2.1 Kiriterierna och bedémningen av vad som &r
likvardigt arbete.........c.ocoviiiiiiiiiiii 119
6.2.2 Arbetsgivarens uppgiftsskyldighet i for-
hallande till Jamstalldhetsombudsmannen......... 121
6.3 Arbetsdomstolens prévning i mal angaende lika 16n

for likvardigt arbete ..o 122



SOU 1999:91 Innehall 7
6.4 LR = 11 1= o 124
6.5 Internationella forhallanden...............cccceeeeiiiiiieececcnneen. 125
6.5.1  Kanada.........cccooiiiiiiiiieeiiiiie e 125
6.5.2  Storbritannien.........cccccceeiiiieiiii 129
6.5.3 Republikenlirland............ccoooeiiiiiiiiiiiiinnn. 131
6.6 OVEIVAGANAEN.......oeeiiviiieiceiee et 132
7 Forfattningskommentar .............coooe i, 141
Forslag till lag om andring i jamstalldhetslagen (1991:433)..... 141
Forslag till lag (1999:130) om atgarder mot etnisk
diskriminering i arbetsSlivet..............uuiiiiiiiiiiii e 147
8 Kostnadskonsekvenser av utredningens forslag m.m. .............. 149
Sarskilda Ytranden ...........coooeiiiiiii e 151
Bilagor
Bilagal Kommittédirektiv (Dir. 1998:6Q).........ccccvvviiiiiiineeiiiiineenns 159
Bilaga 2 Tillaggsdirektiv (Dir1998:98)......c..ccoieeiiiiiiiiiiiiieieceiieeeeens 173
Bilaga 3 EG:s direktiv om tillndrmningen av medlemsstaternas
lagar om tillampningen av principen om lika [6n fér
KVINNOT OCh MABN.......uiiiiiiiiiiiie e 175
Bilaga 4 EG:s direktivom genomférande av principen om lika-
behandling av kvinnor och man i fraga om tillgang till
anstallning, yrkesutbildning och befordran samt
ArbEtSVIlIKOr ..o 177
Bilaga5 EG:s direktiv om bevisbdrda vid mal om konsdiskrimi-
181

1T 1 o TP



SOU 1999:91

Sammanfattning

Utredningen har haft i uppdrag att géra en oversyn av vissa delar av
jamstalldhetslagen. De fragor som utredningen har behandlat galler
jamstalldhetslagens diskrimineringsforbud, péaféljden skadestand vid
Overtradelse av diskrimineringsforbudet, I6nekartlaggning, taleratten
infor Jamstélldhetsnamnden och Namnden mot diskriminering, samt
frAgor som hanger samman med arbetsvardering. Oversynen har i forsta
hand gjorts for att nd dverensstammelse med EG-ratten och har darvid
skett under beaktande av de tre nya lagarna mot diskriminering i
arbetslivet, dvs. lagen om atgarder mot etnisk diskriminering, lagen om
forbud mot diskriminering av personer med funktionshinder och lagen
om forbud mot diskriminering pa grund av sexuell laggning.

Vad sarskilt galler de viktiga fragorna roérande I6nekartlaggning och
arbetsvardering har éversynen haft ett sjalvstandigt syfte.

Diskrimineringsférbudet

Jamstalldhetslagens diskrimineringsforbud omfattar direkt och indirekt
diskriminering. Nagon definition av dessa begrepp finns inte i lagen.
Forbuden mot konsdiskriminering ar avgransade till vissa sarskilda
situationer som typiskt sett anses diskriminerande. Otillaten kons-
diskriminering kan foreligga vid anstéllning m.m. (16 och 17 8§8), vid
tillAmpning av lagre 16n eller samre anstéllningsvillkor (18 §), vid
arbetsledning (19 8) samt vid uppsagning, omplacering m.m. (20 8).
Paragraferna &r uppbgda dels som presumtionsregler (16, 18 och
19 88), dels som bevisregler (17 och 20 88). | de i lagen angivna situa-
tionerna, med ett undantag, forutsatts att det finns en jamforelseperson.
En forutsattning for diskrimineringsférbudet vid anstéallning ar dessutom
att ett anstallningsbeslut fattas.

Ministerradet inom EU har antagit direktivet 97/80/EG om bevis-
bordan i mal om konsdiskriminering, bevisbordedirektivet. Direktivet
innebar lagfastande av EG-rattens praxis i fragan om bevisbordans pla-
cering. | bevisbdrdedirektivet och i de nya diskrimineringslagarna finns
en definition av indirekt diskriminering.
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Bor en definition av begreppet indirekt diskriminering inféras i
lagtexten?

— Utredningen foreslar att en definition av indirekt diskriminering infors
i jamstalldhetslagen.

| EG:s bevisbordedirektiv och i de nya diskrimineringslagarna finns en
definition av indirekt diskriminering. Utredningen anser att aven jam-
stalldhetslagen bor tillféras en definition av begreppet. Formuleringen
bor dverensstdmma med bevisbordedirektivet och néara ansluta till de tre
nya diskrimineringslagarna. Harigenom klargors rattslaget och uppnas
att jamstalldhetslagen i detta hdnseende anpassas till diskriminerings-
lagstiftningen i 6vrigt.

Ar jamstalldhetslagens diskrimineringsforbud om krav pa
jamforelseperson och krav pa anstallningsbeslut vid anstalining
forenliga med EG-ratten?

— Utredningen foreslar att férbudet mot otillaten konsdiskriminering vid
anstallning m.m. i jamstalldhetslagen utformas péa det séttet att forbudet
omfattar arbetssbkande under hela anstallningsforfarandet och
oberoende av om nagot anstallningsbeslut i saken kommer till stand samt
utan nagot krav pa jamforelseperson. Inte heller diskrimineringsférbudet
vid arbetsledningsbeslut bor innehalla ett krav pa jamforelseperson.

| ett fall fran EG-domstolen har inte kravts att det finns en jamforelse-
person av motsatt kdn vid direkt diskriminering i en anstéllnings-
situation. Vid avgorande om nagon blivit utsatt for direkt diskriminering

i de tre nya diskrimineringslagarna kan en fiktiv jamférelse goras.
Jamstalldhetslagens forbud mot diskriminering vid anstéallning savitt
galler dess krav pa jamforelseperson kan inte anses stamma éverens med
EG-ratten.

Utredningen anser darfor att jamstalldhetslagens diskriminerings-
forbud vid anstalining bor utformas pa sadant satt att nagot krav pa
jamforelseperson inte stélls upp vid direkt diskriminering. | konsekvens
darmed bdr motsvarande &andring genomforas vad galler arbetsled-
ningsbesluten enligt 19 § jamstalldhetslagen.

Det kan daremot inte anses vara ofdrenligt med EG-ratten att upp-
stalla krav pa jamforelseperson vid lonediskriminering. Utredningen
foreslar darfor inte ndgon andring i detta avseende. | likhet med vad som
galler enligt EG-ratten skall en jamférelsen dock kunna géras aven med
en tidigare anstélld av motsatt kon.
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Vid indirekt diskriminering maste daremot en faktisk jamforelse
mellan grupper goéras. Detta féljer av EG-ratten och motsvarande galler
aven enligt de nya diskrimineringslagarna.

Diskrimineringsforbudet i de tre nya diskrimineringslagarna skyddar
arbetssokande under hela rekryteringsforfarandet och utan krav pa att
anstallningsbeslut kommer till stdnd. Enligt utredningens mening kan
man anta att det enligt EG-ratten inte stalls nagot krav pa anstallnings-
beslut for att otillaten konsdiskriminering skall kunna foreligga. For att
med sakerhet na 6verensstammelse med EG-ratten anser utredningen att
jamstélldhetslagens foérbud mot diskriminering vid anstallning &ven boér
omfatta situationer da arbetsgivaren inte fattar nagot anstallningsbesiut.
Detta innebar att en arbetsgivare som avbryter ett anstéallnings-
forfarande, t.ex. darfor att arbetsgivaren inte vill anstélla en sdkande av
visst kon, kan gora sig skyldig till otillaten konsdiskriminering.

Ar jamstalldhetslagens presumtionsregler forenliga med EG-ratten och
bevisbordedirektivet?

— Utredningen foreslar att bestammelserna i nuvarande 16, 19 och 20 §8§
jamstalldhetslagen &ndras och sammanférs i en ny 16 §. Andringen
innebar att presumtionsreglerna vid anstallning, befordran, utbildning fér

befordran och arbetsledning samt bevisregeln vid uppsagning,

omplacering, permittering och avskedande formuleras som en enhetlig
bevisborderegel i 6verensstammelse med bevisbordedirektivet. Vidare
foreslar utredningen att 17 § jamstalldhetslagen upphavs.

Innebdrden av EG:s bevisboérdedirektiv och de tre nya diskriminerings-
lagarna ar att nar arbetstagaren gjort antagligt att kénsdiskriminering
foreligger bevisbordan skall ga over pa arbetsgivaren. Fragan ar om
bevisbordedirektivets bevisborderegel ar lika fordelaktig eller fordel-

aktigare for arbetstagaren. Det finns emellertid inte nagon juridisk metod
med vilken man kan jamfora jamstélldhetslagens presumtionsregler med
bevisbhordedirektivet. Eftersom det darfor inte med nagon sékerhet kan
konstateras att presumtionsregeln om férbud mot kénsdiskriminering vid
anstallning och arbetsledning ger en effektivare eller i varje fall lika

effektiv latthad i bevisbordan for kdranden som bevisbordedirektivet,

talar mycket starka skal for att denna regel i en eller annan form maste
goras tillamplig i den svenska diskrimineringsprocessen. Utredningen
anser att presumtionsregeln om férbud mot koénsdiskriminering vid

anstallning m.m. och vid arbetsledning i jamstalldhetslagen formuleras
om for att uppna Overensstammelse med bevisbordedirektivet. | detta
ligger att utredningen anser att 17 § skall utga. Av redaktionella skal bor
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jamstéalldhetslagens diskrimineringsforbud vid anstallning m.m., arbets-
ledning samt uppséagning och omplacering m.m. féras samman i en
paragraf som ar uppstalld i enlighet med bevisbordedirektivet och som
inte innehaller nagot krav pa anstallningsbeslut eller jamforelseperson.

Presumtionsregeln i I6nediskrimineringsforbudet i 18 § jamstalld-
hetslagen kan inte anses vara strangare an EG-ratten utan far anses st i
Overensstammelse med den. Det anférda innebar att det enligt utred-
ningens mening inte med fog kan goéras gallande att 18 § jamstalld-
hetslagen behotver @ndras for att éverensstammelse med EG-ratten skall
uppnas. Utredningen foreslar darfor inte nagon andring av lonediskri-
mineringsforbudet i 18 § jamstélldhetslagen.

Skadestand

Enligt EG-ratten aligger det medlemsstaterna att vidta tillrackligt
effektiva atgarder for att syftet med direktiven pa jamstalldhetsomradet
skall uppnas. Allmant skadestand till flera som diskriminerats i samband
med anstéllning eller befordran eller utbildning for befordran skall enligt
jamstélldhetslagen delas lika mellan dem. | de tre nya diskrimi-
neringslagarna finns ingen motsvarande begransning om delat skade-
stand. Ekonomiskt skadestand utgar inte till den som blivit diskriminerad
vid ett anstéllningsforfarande eller vid befordran eller utbildning for
befordran, vare sig enligt jAmstélldhetslagen eller de tre nya diskrimi-
neringslagarna.

Finns det skal att andra jamstalldhetslagens regler om allmant
skadestand?

— Utredningen foreslar 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 krankning som denne blivit
utsatt for.

Utredningen anser att det ar viktigt att framhava att det skadestand som
utgar till nagon som har blivit diskriminerad i forsta hand utgér en
individuell ersattning till denna person for vad just hon eller han har
blivit utsatt for. Det bor ocksa framhallas att den preventiva funktionen
hos det allmanna skadestandet blir bast tillgodosedd med en ordning som
innebar att skadestandets storlek nar flera ar diskriminerade bestams
med utgangspunkt fran den krankning som det diskriminerande ageran-
det har inneburit fér var och en av de berérda.
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Aven den omstandigheten att utredningen foreslar att diskrimi-
neringsforbudet enligt jamstalldhetslagen skall omfatta hela anstallnings-
forfarandet talar mot en ordning med delat skadestand. Diskrimineringen
kan da ske av flera vid olika tillfallen och pa olika satt. En regel om att
ett allmant skadestand skall delas lika mellan flera diskriminerade kan
inte rimligen bibehallas oférandrad i det andrade lage som uppstar om
utredningens forslag godtas.

Utredningen anser darfor att regeln om delat skadestand skall utga
och att var och en av de diskriminerade skall erhalla ett skadestand som
ar bestamt med hansyn till den krdnkning den personen blivit utsatt for.

Vad galler allméant skadestand i 6vrigt anges i forarbetena till jam-
stalldhetslagen att utgangspunkten skall vara den skadestandspraxis som
forekommer i foreningsratts- och anstallningsskyddsmal. EG-rattens
krav pa att medlemsstaterna maste vidta effektiva atgarder for att
direktivens syften skall uppnas ar enligt utredningens uppfattning upp-
fyllt genom att de svenska domstolarna har att tillampa samma berak-
ningsgrunder vad géller skadestandet vid diskriminering som galler enligt
Ovriga nationella arbetsréattsliga regler. Utredningen anser att jamstalld-
hetslagens regler om allmant skadestand i 6vrigt ar forenlig med EG-
ratten.

Finns det skal att andra jamstalldhetslagens regler om ekonomiskt
skadestand?

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

Enligt utredningens beddémning skall den nuvarande ordningen i jam-
stalldhetslagen att endast allmant skadestand och alltsa inte ekonomiskt
skadestand kan utga till den som har blivit diskriminerad i samband med
anstallning, befordran eller utbildning for befordran besta. Utredningen
anser att regleringen ar forenlig med EG-ratten. Regleringen 6verens-
stammer aven med vad som galler enligt de tre nya diskriminerings-
lagarna.

Enligt utredningens mening ar aven i ovrigt jamstélldhetslagens
skadestandsreglering forenlig med EG-réatten.
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Lonekartlaggning och arbetstagarorganisationernas behov av att fa
tillgang till enskilda individers l6ner

— Utredningen foreslar att syftet med lonekartlaggningen klargors i
forarbetena. Syftet skall enligt utredningens mening vara att synliggéra
hur I6nerna for olika kategorier av arbetstagare i skilda typer av arbeten
forhaller sig till varandra nar hansyn tas kon. Kartlaggningen skall
darmed bilda utgdngspunkt for ett mer aktivt arbete i dessa fragor.
Utredningen foreslar att det i lagens avsnitt om aktiva atgarder infors en
uttrycklig skyldighet for arbetsgivaren att analysera férekommande
loneskillnader. Vidare foreslar utredningen att arbetsgivaren skall vara
skyldig att samrada med arbetstagarorganisationerna om hur kartlagg-
ningsarbetet skall bedrivas samt informera dessa om arbetet med l6ne-
kartlaggningen och om sin analys darav.

Utredningen anser att uttalandena i férarbetena om lénekartlaggningens
syfte har skapat oklarhet och att det ar av vikt med ett klargérande i
detta avseende. Syftet med l6nekartlaggningen skall enligt utredningens
mening vara att klargéra hur l6nerna for olika kategorier av arbetstagare
i skilda typer av arbete forhaller sig till varandra nar hansyn tas till kon
och darmed bilda utgangspunkt for ett mer aktivt arbete i dessa fragor.

| lagférarbetena har anforts att avsikten med Idnekartlaggningen inte
ar att arbetsgivaren skall gora nagon systematisk arbetsvardering. Lag-
stiftaren utgar dock fran att lonekartlaggningen i gorligaste man bor leda
till att arbetstagare som utfér arbete som ar att betrakta som lika eller
likvardiga pa en arbetsplats kan identifieras. Utredningen foreslar inte
nagon andring i dessa hanseenden.

For att lagen skall fa 6kad genomslagskraft och att jamforelser mel-
lan olika grupper och kategorier av arbetstagare skall komma till stand
anser utredningen att det i lagen skall inféras en uttrycklig skyldighet for
arbetsgivaren att analysera forekommande l6neskillnader. Vidare anser
utredningen att arbetsgivaren skall vara skyldig att samrada med
arbetstagarorganisationer om hur kartldggningsarbetet skall bedrivas
samt informera arbetstagarorganisationerna om arbetet med lonekart-
lAggningen och om sin analys av léneskillnader. Utredningen anser att
syftet med I6nekartlaggningen kan framjas genom att arbetstagarsidan i
stdrre omfattning kan medverka i kartlaggningen.

Utredningen foreslar inte att arbetstagarorganisationerna i sin sam-
verkan med arbetsgivaren om en kartlaggning skall fa del av enskilda
individers I6ner. En granskning av enskilda individers |6ner innebar
enligt utredningen att forfarandet har gatt 6ver till att galla lonesatt-
ningen.
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Taleratt om vitesforelaggande

— Utredningen foreslar att fackliga organisationer i forhallande till vilka
arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal skall ges taleratt infor
Jamstalldhetsndmnden respektive Namnden mot diskriminering om
vitesforelaggande. Jamstalldhetsombudsmannen och Ombudsmannen
mot etnisk diskriminering skall beredas tillfalle att yttra sig och aven ha
ratt att, nar ombudsmannen finner skal till det, intervenera i ett av en
facklig organisation anhéngiggjort arende vid namnderna. Vidare fore-
slar utredningen att talan vid tingsratt om utdémande av forelagt vite
aven skall kunna foras av den fackliga organisationen som gjort fram-
stallningen om vitesforeldggandet.

Utredningen anser att en taleratt for fackliga organisationer om vites-
forelaggande infor Jamstalldhetsnamnden och Namnden mot diskri-
minering kan stimulera och vitalisera det lokala arbetet samt for de
fackliga organisationerna medfora ett storre ansvarstagande for
jamstélldhetsarbetet. Av stor betydelse for att ge fackliga organisationer
ratt att fora talan ar aven att det ar parterna pa arbetsmarknaden som
har huvudansvaret for jamstélldhetsarbetet. Det bor darfor vara dessa
som i forsta hand skall agera.

Om en organisation for talan, bor Jamstalldhetsombudsmannen
respektive Ombudsmannen mot etnisk diskriminering ha rétt att yttra sig
och om ombudsmannen da eller senare finner erforderligt &ven ha en ratt
att intervenera. Om organisationen vid forfragan fran ombudsmannen
avstatt fran att fora talan, bor organisationen inte ha ratt att fa yttra sig
eller delta i &rendet som intervenient.

Fragor som hanger samman med arbetsvardering

— Utredningen foreslar att 33 § jamstalldhetslagen tillférs en regel som
ger Jamstalldhetsombudsmannen ratt till tilltrade till arbetsplats for att
gora undersokningar.

Den utredning som i lénediskrimineringsprocessen laggs till grund for
domstolens provning bor lAmpligen forebringas av de enskilda parterna
sjalva. Inte minst med hansyn till att arbetsvardering &r nagot oprecist
och subjektivt anser utredningen att det inte ar lampligt att en utom-
staende av domstolen forordnad expert anlitas for uppgiften. Utred-
ningen framlagger inte nagot forslag harom.

Utredningen utvecklar i beténkandet sin syn pa beviskraven i en
l6nediskrimineringsprocess vad galler fragan om arbetena ar likvardiga.
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| huvudsak utmynnar utredningens analys i att den huvudsakliga
bevisbérdan foér de omstandigheter som har betydelse for varderingen av
arbetena visserligen ligger pa karanden. Arbetsgivaren sdsom den part
som har sarklassigt lattast att prestera utredning rérande forhallanden
med anknytning till arbetsplatsen har emellertid att bara viss del av
bevisbtrdan. Harigenom uppnas for karanden en lattnad i bevisbordan,
som annars kan tendera att bli alltfér tung. Utredningen anser att en
sadan ordning foljer direkt av allmanna bevisregler och star i samklang
med EG-ratten. Det behdvs darfor inte nagon omformulering av lag-
texten.

Betraffande arbetsgivarens uppgiftsskyldighet enligt jamstalldhets-
lagen anser utredningen att 33 § jamstélldhetslagen skall tillféras en
regel som ger Jamstalldhetsombudsmannen ratt till tilltrade till arbets-
platsen for att gora undersokningar av betydelse for en arbetsvardering.

Utredningen anser inte att det i 18 § jamstalldhetslagen skall narmare
anges vad som kravs for att arbeten skall anses vara likvéardiga.
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Summary

The Committee has had the task of reviewing certain parts of the Act
Concerning Equality Between Men and Women. The questions which
have been considered by the Committee relate to the prohibition against
discrimination set forth in the Act Concerning Equality Between Men
and Women, damages as a result of violations of the prohibition against
discrimination, wage surveys, standing before the Equal Opportunities
Tribunal and the Discrimination Tribunal, and issues related to work
evaluation. The review has primarily been conducted in order to achieve
an accord with EC law and, in this context, has taken place with
consideration being given to the three new Acts against discrimination in
working life, i.e. the Act against Ethnic Discrimination, the Act
regarding the Prohibition against Discrimination against Persons with
Disabilities, and the Act regarding the Prohibition against Discrimination
Based on Sexual Orientation.

The review has had an independent objective especially with respect
to the important issues concerning wage surveys and work evaluation.

The Prohibition against Discrimination

The prohibition against discrimination set forth in the Act Concerning
Equality Between Men and Women includes direct and indirect
discrimination. No definition of these concepts is set forth in the Act.
The prohibitions against sex discrimination are limited to certain
particular situations which, typically seen, are considered
discriminatory. lllegal sex discrimination may exist in conjunction with
employment, etc. (88 16 and 17), in conjunction with lower wages or
poorer employment conditions (8 18), in conjunction with work
management (8§ 19), and in conjunction with termination, redeployment,
etc. (8§ 20). The sections are formulated as rules of presumption (88 16,
18 and 19), and as evidence rules (88 17 and 20). With one exception,
the situations set forth in the Act presuppose that there exists a
comparison person. Additionally, in conjunction with employment, the

17
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application of the prohibition is conditional on a decision with respect to
employment having been taken.

The Council of Ministers within the EU has adopted directive
97/80/EC on the burden of proof in cases of sex discrimination, "the
burden of proof directive." The directive entails a codification of the case
law of the European Court of Justice with respect to the placement of the
burden of proof. The burden of proof directive and the new
discrimination Acts contain a definition of indirect discrimination.

Should a definition of the concept of indirect discrimination be
incorporated into the legislation?

— The Committee proposes that a definition of indirect discrimination be
incorporated into the Act Concerning Equality Between Men and
Women.

The EC's burden of proof directive and the new discrimination Acts

contain a definition of indirect discrimination. The Committee considers

that a definition of the concept should also be incorporated into the Act
Concerning Equality Between Men and Women. The wording should be
in accord with the burden of proof directive and be closely connected to
the three discrimination Acts. In this manner, the legal situation will be

clarified and, in this regard, the Act Concerning Equality Between Men

and Women will be brought into accordance with the discrimination

legislation in general.

Are the requirement of a comparison person and the requirement for
an employment decision in conjunction with employment, as set forth in
the Act Concerning Equality Between Men and Women's prohibition
against discrimination, compatible with EC law?

— The Committee proposes that the prohibition against illegal sex
discrimination in conjunction with employment, etc. in the Act
Concerning Equality Between Men and Women be worded in such
manner that the prohibition covers employment applicants during the
entire employment process and irrespective of whether an employment
decision is taken in the matter, and without any requirement for a
comparison person. Nor should the prohibition against discrimination in
conjunction with management decisions contain a requirement for a
comparison person.
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In one case from the European Court of Justice, a comparison person of
the opposite sex in conjunction with direct discrimination related to
employment was not required. According to the three new discrimination
Acts, a fictitious comparison can be made in conjunction with a
determination of whether a person has been subjected to direct
discrimination. Insofar as the requirement for a comparison person is
concerned, the Act Concerning Equality Between Men and Women's
prohibition against discrimination in conjunction with employment
cannot be said to comply with EC law.

The Committee therefore considers that the Act Concerning Equality
Between Men and Women's prohibition against discrimination in
conjunction with employment should be worded in such a manner that no
requirement for a comparison person is imposed in conjunction with
direct discrimination. Consequently, a corresponding amendment should
be effected with respect to work management pursuant to § 19 of the Act
Concerning Equality Between Men and Women.

Conversely, it cannot be considered to be inconsistent with EC law to
impose a requirement for a comparison person in conjunction with wage
discrimination. The Committee does not propose any amendments in this
regard. As is the case pursuant to EC law, it should be possible to make
a comparison even with a former employee of the opposite sex.

In conjunction with indirect discrimination, on the other hand, an
actual comparison between groups must be performed pursuant to EC
law. Similarly, this also applies pursuant to the new discrimination Acts.

The prohibition against discrimination in the three new discrimination
Acts protects employment applicants during the entire recruitment
process and without a requirement that a decision regarding employment
is taken. In the Committee's opinion, one can assume that EC law does
not impose any requirement for an employment decision in order for
illegal sex discrimination to exist. In order to guarantee an accord with
EC law, the Committee considers that the Act Concerning Equality
Between Men and Women's prohibition against discrimination in
conjunction with employment should also cover situations where the
employer does not take any decision regarding employment. This means
that an employer which discontinues the employment process, e.g.
because the employer does not wish to employ an applicant of a certain
sex, can be liable for illegal sex discrimination.
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Are the Act Concerning Equality Between Men and Women's
presumption rules consistent with EC law and the burden of proof
directive?

— The Committee proposes that the current 88 16, 19 and 20 of the Act
Concerning Equality Between Men and Women be amended and be
consolidated into a new 8§ 16. The amendment entails that the
presumption rules in conjunction with employment, promotion, training
for promotion and work management, and evidence rule in conjunction
with termination, redeployment, lay-offs and dismissal be formulated as
a uniform burden of proof rule in accordance with the burden of proof
directive. Additionally, the Committee proposes that

8§ 17 of the Act Concerning Equality Between Men and Women be
repealed.

The effect of the EC's burden of proof directive and the three new
discrimination Acts is that when the employee has established a prima
facie case of discrimination the burden of proof shifts to the employer.
The question is whether the burden of proof directive's burden of proof
rule is equally advantageous, or more advantageous, to the employee.
There is, however, no legal method by which one can compare the Act
Concerning Equality Between Men and Women's presumption rules with
the burden of proof directive. Thus, since it cannot be demonstrated with
any certainty that the rules of presumption with respect to the prohibition
against sex discrimination in conjunction with employment and work
management provide a more effective or, in any case, equally effective
alleviation in the burden of proof for the plaintiff as the burden of proof
directive provides, there are very strong reasons for this rule, in one form
or another, being applicable in Swedish discrimination litigation. The
Committee considers that the presumption rule in respect of the
prohibition against discrimination in conjunction with employment, etc.
and in conjunction with work management within the Act Concerning
Equality Between Men and Women be reworded in order to be in
agreement with the burden of proof directive. This means that the
Committee is of the opinion that § 17 should be repealed. For drafting
reasons, the prohibitions against discrimination in the Act Concerning
Equality Between Men and Women should be incorporated into one
paragraph which is drafted in accordance with the burden of proof
directive and which does not contain any requirement for an employment
decision or a comparison person.

The rule of presumption in the wage discrimination prohibition in
§ 18 of the Act Concerning Equality Between Men and Women cannot
be considered as being stricter than EC law, but rather may be
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considered to be in agreement therewith. As such, this means that, in the
Committee's opinion, it cannot at all be argued that § 18 of the Act
Concerning Equality Between Men and Women needs amending in order
to achieve accordance with EC law. The Committee proposes, therefore,
that the wage discrimination prohibition set forth in § 18 of the Act
Concerning Equality Between Men and Women not be amended.

Damages

Pursuant to EC law, the Member States are obligated to take
appropriate, effective measures in order for the objective of the
directives in the area of equality to be achieved. General damages to
several persons who have been discriminated against in connection with
employment or promotion or training for promotion are apportioned
equally between them pursuant to the Act Concerning Equality Between
Men and Women. The three new discrimination Acts contain no
corresponding limitation regarding apportionment of damages. Economic
damages are not paid to the person who has been the subject of
discrimination in conjunction with an employment process or in
conjunction with promotion or training for promotion, neither pursuant
to the Act Concerning Equality Between Men and Women nor the three
new discrimination Acts.

Is there reason to amend the Act Concerning Equality Between Men
and Women's rules related to general damages?

— The Committee proposes that the general damages to several persons
who have been discriminated against should not be apportioned equally
between them, but rather be paid to each of the persons discriminated
against taking into consideration the injury which they have suffered.

The Committee considers that it is important to emphasise the fact that
damages which are paid to a person who has been discriminated against
primarily comprise individual compensation to such person for the
specific injury which he or she has suffered. It should also be stressed
that the preventative function of the general damages will best be
achieved through a system whereby the amount of the damages when
several persons are discriminated against are determined on the basis of
the actual discriminatory acts perpetrated against each of the persons
concerned.
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The fact that the Committee proposes that the prohibition against
discrimination pursuant to the Act Concerning Equality Between Men
and Women cover the entire employment process also militates a system
of apportioned damages since discrimination can occur to several
persons, on different occasions and in different ways. A rule that general
damages shall be apportioned equally between the several persons
discriminated against cannot reasonably be maintained unamended in the
changed situation which will arise if the Committee's proposals are
approved.

Thus, the Committee proposes that the rule regarding apportioned
damages should be repealed and that each of the persons discriminated
against should receive damages taking into consideration the injury
suffered by such person.

With respect to general damages otherwise, it is stated in the
preparatory works to the Act Concerning Equality Between Men and
Women that the basis for such shall be the case law related to damages
established in company law and employment protection cases. The EC
law's requirement that the Member States must take effective measures
in order for the object of the directive to be achieved is, in the
Committee's view, fulfilled by the fact that the Swedish courts have to
apply the same calculation principles with respect to damages in
conjunction with discrimination as apply pursuant to other domestic
employment law rules. The Committee considers that the Act
Concerning Equality Between Men and Women's rules regarding general
damages are otherwise in compliance with EC law.

Is there reason to amend the Act Concerning Equality Between Men
and Women's rules in respect of economic damages?

— The Committee does not propose any amendment of the Act
Concerning Equality Between Men and Women's rules in respect of
economic damages.

In the Committee's opinion, the present system pursuant to the Act
Concerning Equality Between Men and Women whereby only general
damages, and thus not economic damages, can be paid to the person who
has been subject to discrimination in connection with employment,
promotion, or training for promotion should remain in force. The
Committee considers that the legislation is in accordance with EC law.
The legislation is also in accord with that which applies pursuant to the
three new discrimination Acts.
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In the Committee's opinion, the Act Concerning Equality Between
Men and Women's rules related to damages are also otherwise consistent
with EC law.

Wage surveys and the trade unions' need for access to particular
individuals' wages

— The Committee proposes that the object of wage surveys be clarified
in the preparatory works. In the Committee's opinion, the objective shall

be to elucidate how the wages for different categories of employees in
different types of work relate to each other when gender is taken into

consideration. The surveys shall, thus, form the basis for more active
work with respect to these issues. The Committee proposes that an
express responsibility for the employer to analyse occurring wage

disparities be incorporated into the Act's section regarding active

measures. Additionally, the Committee proposes that employers be
obligated to consult with unions regarding the manner in which the

survey work will be conducted and inform such unions regarding the

wage survey work and the employers' analysis thereof.

The Committee considers that the statements in the preparatory works
regarding the objective of wage surveys have created confusion, and it is
important that a clarification be made in this regard. The object of wage
surveys, in the Committee's opinion, must be to clarify how the wages
for different categories of employees in different types of work relate to
each other when gender is taken into consideration and, in this context,
to form a basis for more active work with respect to these issues.

In the preparatory works to the Act, it is stated that the intention of
wage surveys is not that the employer is to make any systematic work
evaluation. The legislature, however, assumes that wage surveys, to the
most practical degree, should lead to the identification of employees who
perform jobs which are to be considered as equal or of equal value at a
workplace. The Committee proposes no amendments with regard to
these matters.

In order to increase the effectiveness of the Act and for comparisons
between different groups and categories of employees to take place, the
Committee proposes that an express obligation for employers to analyse
occurring wage disparities be incorporated into the Act. Additionally, the
Committee proposes that employers be obligated to consult with trade
unions regarding the manner in which surveys will be conducted and to
inform trade unions regarding the wage survey work and the employers'
analysis of wage disparities. The Committee considers that the object of
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wage surveys can be promoted through employees taking part in the
surveys to a greater extent.

The Committee does not propose that the trade unions, in conjunction
with their co-operation with employers regarding wage surveys, be
permitted to review individual persons' wages. A review of specific
individuals' wages, in the opinion of the Committee, means that the
process is transformed into wage setting.

Standing regarding injunctions subject to conditional fines

— The Committee proposes that trade unions, with which employers
have executed collective agreements, shall have standing before the
Equal Opportunities Tribunal and the Discrimination Tribunal regarding
injunctions subject to conditional fines. The Office of the Equal
Opportunities Ombudsman and the Office of the Ethnic Discrimination
Ombudsman should be afforded the possibility to comment and also be
entitled, when the ombudsman finds cause for such, to intervene in a
matter concerning a proceeding brought by a trade union before the
tribunals. In addition, the Committee proposes that the trade union which
brought an action for the imposition of an injunction also have standing
in the District Court for the execution of a fine pursuant to such
injunction

The Committee considers that the trade unions' standing regarding the
imposition of injunctions before the Equal Opportunities Tribunal and
the Discrimination Tribunal can stimulate and vitalise the local work
and, for the trade unions, result in an increased adoption of responsibility
for equality work. The fact that it is the parties on the labour market
which have primary responsibility for the work towards equality is of
great significance for the issue of affording trade unions standing. Thus,
it should be these parties who primarily take action.

Where a union brings an action, the Office of the Equal
Opportunities Ombudsman and the Office of the Ethnic Discrimination
Ombudsman should be entitled to comment and, where the ombudsman
at such time, or at a later time, finds it necessary, even be entitled to
intervene. Where the union, upon enquiry from the ombudsman, has
abstained from commencing an action, the union should not be entitled to
comment or take part in the matter as an intervener.
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Issues which are related to work assessment

— The Committee proposes a rule be incorporated into § 33 of the Act
Concerning Equality Between Men and Women such that the Equal
Opportunity Ombudsman has the right to enter the workplace in order to
perform investigations.

The report which forms the basis of the court's adjudication in the wage
discrimination litigation should appropriately be submitted by the
individual parties themselves. Not least in light of the fact that work
evaluation is somewhat imprecise and subjective, the Committee
considers that it is not appropriate for a third party expert appointed by
the court to be engaged. The Committee does not present any proposals
in this regard.

The Committee develops in its report an opinion on the evidentiary
requirements in wage discrimination litigation with regard to the issue of
whether the different work is of equal value. Primarily, the Committee's
analysis reveals that the principal burden of proof with respect to the
circumstances which are significant for the evaluation of work in fact
falls on the plaintiff. The employer, as the party who can most easily
present evidence concerning circumstances related to the workplace
must, however, bear a certain part of the burden of proof. In this
manner, a reduced burden of proof, which otherwise can tend to be all
too heavy, is achieved for the plaintiff. The Committee considers that
such a system follows directly from the general evidence rules and is in
harmony with the EC's burden of proof directive. Thus there is no need
for any re-drafting of the legislation.

Concerning the employer's duty to provide information pursuant to
the Act Concerning Equality Between Men and Women, the Committee
proposes that a rule which affords the Equal Opportunity Ombudsman
the right to enter the workplace in order to perform investigations of
significance to work evaluation be incorporated into § 33 of the Act
Concerning Equality Between Men and Women.

The Committee is not of the opinion that § 18 of the Act Concerning
Equality Between Men and Women should contain detailed provisions as
to what is required in order for work to be considered to be of equal
value.
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Forfattningsforslag

Forslag till

Lag om andring i jAmstalldhetslagen (1991:433)

Harmed foreskrivs

delsatt 17, 19 och 20 88§ skall upphéra att gélla,

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

delsatt det i lagen skall inféras tre nya paragrafer, 9b §, 16 a § och

35 a § av fdljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

Aktiva atgarder

Lonefragor
9a8§

Arbetsgivaren skall, som ett led i verksamheten enligt 2 §, arligen
kartlagga forekomsten av loneskillnader mellan kvinnor och mén i skilda
typer av arbeten och for olika kategorier av arbetstagare.

Denna skyldighet géller dock
inte arbetsgivare som vid senaste
kalenderarsskifte sysselsatte farre
an tio arbetstagare.

Arbetsgivaren  skall  vidare
analysera de l6neskillnader
mellan kvinnor och mé&n som
synliggjorts genom l6nekart-
laggning.

Forsta styckegaller dock inte
arbetsgivare som vid senaste
kalenderarsskifte sysselsatte farre
om tio arbetstagare.
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Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

9 b § Arbetsgivare som ar skyl-
dig att kartlagga och analysera
forekomsten av I6neskillnader
enligt 9 a § skall samrada med
arbetstagarorganisation i for-

hallande till vilken arbets-

givaren ar bunden av kollektiv-
avtal om hur Kkartlaggnings-

arbetet skall bedrivas samt
informera organisationen om

kartlaggningen och analysen
darav. Samradet och infor-

mationen skall ske vid samman-
trade.

Jamstalldhetsplan
118

En jamstalldhetsplan enligt 10 § skall innehalla en éversikt 6ver de
atgarder enligt 9 88 som ar behovliga pa arbetsplatsen och ange vilka
av dessa atgarder som arbetsgivaren avser att pabdrja eller genomfora

under det kommande aret.

| planen skall ocksa oversikt-
ligt redovisas resultatet av den
kartlaggning som arbetsgivaren
skall gora enligt 9a 8§ samt de
atgarder som motiveras av kart-
lAggningen.

| planen skall ocksa oversikt-
ligt redovisas resultatet av den
kartlaggning och analys som
arbetsgivaren skall gora enligt
9 a 8. Arbetsgivare skall aven i
planen redovisa de atgarder och
den analys som motiveras av
kartlaggningen samt tidsplanen
for analysen.

En redovisning av hur de planerade atgarderna enligt forsta och andra
styckena har genomférts skall tas in i efterféljande ars plan.
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Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

Forbud mot kénsdiskriminering

Direkt och indirekt kdnsdiskriminering
158§

Med konsdiskriminering avses i denna lag att nagon missgynnas
under sddana omstandigheter att missgynnandet har ett direkt eller in-

direkt samband med den missgynnades konstillhérighet.

Kdnsdiskriminering ar otill-
laten i den utstrackning som
framgar av 1&0 §8.

Anstéllning m.m.

16 § Otillaten  konsdiskrimine-
ring skall anses foreligga, nar en
arbetsgivare vid anstéllning eller
befordran eller utbildning for be-
fordran utser nagon framfor
nagon annan av motsatt kon,
fastan den som forbigds har
battre sakliga forutsattningar for
arbetet eller utbildningen.

Detta galler dock inte om
arbetsgivaren kan visa

Indirekt kdnsdiskriminering
foreligger néar en vasentligt
stdrre andel personer av det ena
kénet missgynnas genom till-
lampningen av en skenbart
konsneutral bestdmmelse eller
ett skenbart koénsneutralt krite-
rium eller forfaringssatt.

Kdnsdiskriminering ar otill-
laten i den utstrackning som
framgar avi6, 16 a och 18 §8.

Anstallning, arbetsledning,
uppsagning m.m.

16 § Otillaten  konsdiskrimine-
ring skall anses foreligga naen
som anser sig krankt visar att
omstandigheter foreligger som
ger anledning till antagande att
konsdiskriminering férekommit.

Detta galler dock inte om
arbetsgivaren kan visa att for-
farandet
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Nuvarande lydelse

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

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

3. att det ar beriéttigat av
hansyn till ett sddant ideellt eller
annat sarskilt intresse som
uppenbarligen inte bor vika for
intresset av jamstalldhet i
arbetslivet.

Foreslagen lydelse

1. saknar samband med den
missgynnades konstillhdrighet,

2. ar ett led i stravanden att
framja jamstalldhet i arbetslivet,

3. ar beréttigat av hansyn till
ett sadant ideellt eller annat sér-
skilt intresse som uppenbarligen
inte bor vika for intresset av
jamstalldhet i arbetslivet, eller

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

16 a § Bestammelserna i 16 §
géaller nar arbetsgivaren

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

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

3. leder och fordelar arbetet,
eller

4. sager upp, avskedar, per-
mitterar eller vidtar annan in-
gripande atgard mot en arbets-
tagare.
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Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

Anstéallningsvillkor
18§

Otillaten konsdiskriminering skall anses foreligga, nar en arbetsgivare
tillampar lagre 16n eller annars samre anstéllningsvillkor for en
arbetstagare dn dem som arbetsgivaren tillampar for arbetstagare av
motsatt kon, nar de utfor arbete som ar att betrakta som lika eller lik-

vardigt.

Detta galler dock inte, om
arbetsgivaren kan visa att de
olika anstallningsvillkoren beror
pa skillnader i arbetstagarnas
sakliga forutsattningar for arbe-
tet eller att de i varje fall inte
vare sig direkt eller indirekt har
samband med arbetstagarnas
konstillhérighet.

Detta galler dock inteom
arbetsgivaren kan visa att forfa-
randet ar lampligt och nédvan-
digt och kan motiveras med
objektiva faktorer som saknar
samband med kdnstillhérighet.

Skadestand och andra pafoljder
Skadestand
258

Om konsdiskriminering sker
genom att arbetsgivaren pa nagot
satt som ar otillatet enligt 16 eller
17 8§ utser nagon eller nagra
framfor en eller flera av motsatt
kon, skall arbetsgivaren betala
skadestand till den eller de
diskriminerade for den krankning
som diskrimineringen innebar.

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

Om konsdiskriminering sker
pa nagot satt som ar otillatet
enligt 16a8 1 och 2, skall
arbetsgivaren betala skadestand
till den eller de diskriminerade
for den krankning som diskrimi-
neringen innebar.
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Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse
26 §

Om en arbetstagare diskrimi- Om en arbetstagare diskrimi-
neras pa nagot satt som ar otill- neras pa nagot satt som ar otill-
latet enligt 182088, skall Ilatetenligt 16 a§ 3 och 4 eller
arbetsgivaren betala skadestand enligt 18 §, skall arbetsgivaren
till arbetstagaren for den forlust betala skadestand till arbetstaga-
som uppkommer och for den ren for den forlust som upp-
krankning som diskrimineringen kommer och for den krankning
innebar. som diskrimineringen innebar.

Tillsynen av lagens efterlevnad
Uppgiftsskyldighet
338§

En arbetsgivare ar skyldig att pa uppmaning av jamstalldhetsom-
budsmannen lamna de uppgifter om forhallandena i arbetsgivarens
verksamhet som kan vara av betydelse fér ombudsmannens tillsyn enligt

30 8.

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

Forelaggande av vite
358§
En arbetsgivare som inte En arbetsgivare som inte

foljer en foreskrift som anges i4  foljer en foreskrift som anges 4
11 88 kan vid vite foreldggas att 11 88 kan vid vite forelaggas att
fullgéra sina skyldigheter. Ett fullgbra sina skyldigheter. Ett
sadant forelaggande meddelas av sadant forelaggande meddelas av
jamstalldhetsnamnden pa fram- jamstélldhetsnamnden pa fram-
stallning av jamstédlldhetsom- stélining av jamstalldhetsom-
budsmannen. budsmanneneller en arbets-
tagarorganisation i forhallande
till vilken arbetsgivaren ar bun-
den av kollektivavtal.
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Nuvarande lydelse

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

Foreslagen lydelse

Ombudsmannen eller ar-
betstagarorganisationerskall i
framstallningen ange vilka at-
garder som bor alaggas arbets-
givaren, vilka skal som aberopas
till stoéd for framstallningen och
vilken utredning som har gjorts.

35a 8§ Nar en arbetstagar-
organisation gjort en fram-
stallning till  jamstalldhets-
namnden enligt 358 skall

jamstalldhetsombudsmannen
beredas tillfalle att yttra sig. Om
ombudsmannen finner skal dar-
till ager myndigheten delta i
arendet som intervenient med
stallning av part.

Overklaganden m.m.
44 8

Talan om utddmande av vite
som har forelagts enligt denna
lag fors vid tingsratt av jam-
stalldhetsombudsmannen.

Talan om utdémande av vite
som har forelagts enligt denna
lag fors vid tingsratt av jam-
stélldhetsombudsmannefier av
arbetstagarorganisation som
gjort framstallning om vites-
forelaggande enligt 35 8.

Denna lag trader i kraft den 1 januari 2001.
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Forslag till

Lag om andring i lagen (1999:130) om atgarder
mot etnisk diskriminering

Harmed foreskrivs

delsatt 26 och 35 88§ skall ha féljande lydelse,
delsatt det i lagen infors en ny paragraf, 26 a §, av féljande lydelse.

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse
Tillsyn
Forelaggande av vite
26 §
En arbetsgivare som inte En arbetsgivare som inte

foljer en foreskrift som anges 5 foljer en foreskrift som anges 5

7 88, kan vid vite forelaggas att 7 88, kan vid vite forelaggas att
fullgbra sina skyldigheter. Ett fullgbra sina skyldigheter. Ett
sadant forelaggande meddelas av sadant forelaggande meddelas av
Namnden mot diskriminering pa& Namnden mot diskriminering pa
framstéllning av Ombudsmannen framstallning av Ombudsmannen

mot etnisk diskriminering. mot etnisk diskrimineringeller
Ombudsmannen skall i fram- av en arbetstagarorganisation i
stallningen ange vilka atgarder forhallande till vilken

som bor alaggas arbetsgivaren, arbetsgivaren &r bunden av

vilka skal som aberopas till stod kollektivavtal.

for framstaliningen och vilken Ombudsmannen eller ar-

utredning som har gjorts. betstagarorganisationerskall i
framstallningen ange vilka at-
garder som bor alaggas arbets-
givaren, vilka skal som aberopas
till stod for framstallningen och
vilken utredning som har gjorts.
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Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

26 a8 Nar en arbetstagar-
organisation gjort en framstall-
ning till Namnden mot diskrimi-
nering enligt 26 § skall Ombuds-
mannen mot etnisk diskrimi-
nering beredas tillfalle att yttra
sig. Om ombudsmannen finner
skal dartill ager myndigheten
delta i arendet som intervenient
med stallning av part.

Overklaganden m.m.
358§

Talan om utdémande av vite Talan om utdémande av vite
som har forelagts enligt denna som har forelagts enligt denna
lag fors vid tingsratt av Om- lag fors vid tingsratt av Om-
budsmannen mot etnisk diskri- budsmannen mot etnisk diskri-
minering. minering eller av arbetstagar-

organisation som gjort fram-
stallning om vitesforelaggande
enligt 26 8.

Denna lag trader i kraft den 1 januari 2001.
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1 Utredningens arbete

| detta kapitel redovisas nagra huvudpunkter i direktiven, utredningens
arbete, dispositionen av betankandet samt nagot om tidigare lagstiftning
och EG:s rattsakter inom omradet.

1.1 Utredningens uppdrag

Genom beslut den 9 juli 1998llkallade regeringen en utredare med
uppdrag att gora en éversyn av vissa delar av jamstalldhetslagen.

Enligt direktiven ar utredningens uppdrag att mot bakgrund av de
krav som EG-rétten staller och de tre nya lagarna mot diskriminering,
gora en oversyn av vissa delar av jamstalldhetslagen och lamna férslag
till lagandringar som 6versynen ger anledning till. Uppdraget omfattar
saledes en anpassning av jamstalldhetslagen till EG-ratten. Utredningen
skall sarskilt inriktas pa bevisbordan och indirekt diskriminering, dis-
krimineringsforbudens rackvidd, skadestand, vissa lonefragor samt
taleratt i Jamstéalldhetsnamnden och i Namnden mot etnisk diskrimine-
ring. Nar det galler uppdraget avseende vissa lonefragor har i direktiven
framforts att utredningen skall beddma om lagen behéver fortydligas
utan att paragrafens sakliga tillampningsomrade férandras.

Vid regeringssammantrade den 22 december 1998 fattades beslut om
tillaggsdirektiv till utredningen enligt vilket utredningen &aven skall
analysera de frdgor som hanger samman med arbetsvardering och
bedoma om det behovs ytterligare atgarder for att arbetet med att
bestdmma lika 16n for lika eller likvardigt arbete skall underlattas i
praktiken. Det har sarskilt betonats att uppdraget skall utféras med
beaktande av att lo6nebildningen ar en frdga som parterna pa arbets-
marknaden har det huvudsakliga ansvaret for.
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1.2 Utredningens arbete

Under arbetets gang har utredningen bitratts av de sakkunniga och refe-
rensgruppen med synpunkter och rad. Referensgruppen har sarskilt
bistatt utredningen och lamnat vardefull information samt vardefulla rad
och synpunkter i fraga om hur lénekartlaggningen kan fungera och gar
till i praktiken samt vad det finns for behov av att fortydliga lagen.
Information i detta avseende har &ven inhamtats vid externa kontakter
med olika aktorer och intressenter pa omradet samt vid méte med Jam-
stalldhetsombudsmannen och representanter for olika arbetsgivare och
fackliga organisationer. De arbetsgivare som utredningen har traffat har
representerat en statlig myndighet och fyra stérre privata foretag inom
tre olika branscher. Métena med olika foretradare for arbetsgivar- och
arbetstagarorganisationer har hallits med representanter fran SAF-,
TCO- och LO-férbund. Vid ett av dessa moten har representanten for
arbetsgivaren och arbetstagarorganisationen deltagit samtidigt. Utred-
ningen har inte haft resurser eller tid att genomféra nagon heltackande
undersotkning for att skapa sig en bild av hur l6nekartlaggningsarbetet
generellt utfors pa arbetsmarknaden.

Pa utredningens uppdrag har vidare rapporter utarbetats angaende
lagstiftning och rattspraxis i fraga om lika 16n for lika eller likvardigt
arbete i Storbritannien och Irland samt i Kanada och Kanadas provinser
Ontario och Quebec i fraga om lika 16n for lika eller likvardigt arbete.
Rapporten som ror Storbritannien och Irland har utarbetats av Dr.
Christopher McCrudden, Reader in law, Oxford University. Rapporten
som berdr Kanada och provinserna Ontario och Quebec har utarbetats
av Dr. Pat Armstrong, Director, School of Canadian Studies Carleton
University, och Mary Cornish, labour and human rights lawyer,
Cavalluzzo Hayes Shilton Mcintyre & Cornish, Barrister & Solicitors.

1.3 Dispositionen av betankandet

En stor del av utredningsarbetet har bestatt i att analysera den svenska
lagen och rattstillampningen i Sverige i forhallande till EG-ratten.
Analysen har koncentrerats till de omraden som angivits i direktiven.
Arbetet med l6nekartlaggningen har inneburit ett mer praktisk arbete dar
kontakter med arbetsmarknadens parter m.fl. har haft stor betydelse.

Med hansyn till att uppdraget innebar en analys av specifika lag-
regler, i vissa fall for dverensstammelse med EG-ratten, har utredningen
i stallet for att ha samtliga ©vervagandena samlade i slutet av
betankandet, ansett det lampligare och mer pedagogiskt att disponera
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betankandet pa det sattet att utredningens dvervaganden och slutsatser i
viss fraga redovisas i slutet av varje kapitel eller delkapitel.

1.4 Nagra aktuella reformer och lagar

Jamstalldhetslagen har varit foremal for flera utredningar. Den forsta
jamstélldhetslagen (SFS 1979:1118), i detta betédnkande benamnd 1979
ars jamstalldhetslag, antogs 1979 och tradde i kraft 1980 efter forslag
fran regeringen (prop. 1978/79:175 och 1979/80:56).

En utvardering av 1979 ars jamstalldhetslag genomfordes av Jam-
stalldhetsutredningen som i juni 1990 lamnade betankandet Tio ar med
jamstalldhetslagen (SOU 1990:41). Forslag forelades riksdagen pa
grundval av betankandet (prof990/91:113). Fdrslaget antogs och en
ny jamstélldhetslag (SFS 1991:433) tradde i kraft den 1 januari 1992.
Lagen, som i detta betankande kallas 1991 ars jamstalldhetslag, innebar
en anpassning till de bestammelser som géllde inom den Europeiska
gemenskapen.

Ar 1994 genomfordes vissa férandringar i lagen efter forslag fran
regeringen (prop. 1993/94:147). Foérandringarna var foranledda av
Loneskillnadsutredningen (SOLR93:7). Utredningens uppdrag var att
utreda arten och orsakerna till I6neskillnader mellan kvinnor och mén
samt mojligheterna att komma till ratta med lonediskriminering pa
arbetsmarknaden. Andringarna i lagstiftningen innebar bl.a. att arbets-
givaren alades att kartlagga loneskillnader mellan méan och kvinnor.

Tre nya diskrimineringslagar tradde i kraft den 1 maj 1999, lagen
(1999:130) om atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet, lagen
(1999:132) om foérbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med
funktionshinder och lagen (1999:133) om férbud mot diskriminering i
arbetslivet pa grund av sexuell laggning. Till grund for lagarna lag for-
slag av Utredningen om &versyn av lagen mot etnisk diskriminering
(SOU 1997:174), av Utredningen mot diskriminering i arbetslivet av
personer med funktionshinder (SOU 1997:176) och av Utredningen mot
diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning (SOU
1997:175) samt regeringens prop. 1997/98:177, prop. 1997/98:179 och
prop. 1997/98:180. De tre lagarna antogs av riksdagen den 11 mars
1999.

Som en féljd av de nya diskrimineringslagarna har en ny ndmnd mot
diskriminering inrattats. Namndens uppgifter omfattar atgarder hanfor-
liga till alla tre lagarna. Genom férordning (1999:171) med instruktion
for Namnden mot diskriminering har férordningen om Namnden mot
etnisk diskriminering upphéavts.
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1.5 EG:s rattsakter

Redan i artikel 119 i Férdraget den 25 mars 1957 om upprattandet av
Europeiska ekonomiska gemenskapdtpmfordraget slas fast att
medlemsstaterna skall uppratthalla principen om lika 16n fonkot och
man for lika arbete. Genom ikrafttrddande den 1 maj 1999 av
Amsterdamfordragevm andring av Férdraget om Europeiska unionen,
fordragen om upprattandet av Europeiska gemenskaperna och vissa
akter som hér samman med dem samt de protokoll som har fértecknats i
slutakten till Amsterdamfordraget, har artikel 119 i Romfordraget fatt ny
numrering. Motsvarigheten till artikel 119 finns numera i artikel 141.

Flera EG-direktiv har intresse fran jamstalldhetssynpunkt. De direk-
tiv som framst ar av intresse for den har utredningen ar radets direktiv

e 75/117/EEG av den 10 februari 1975 oitinirmningen av med-
lemsstaternas lagar om tillampningen av principen om lika 16n for
kvinnor och manlikalénedirektivet

e 76/207/EEG av den 9 februari 1976 om genomférandet av principen
om likabehandling av kvinnor och man i fraga om tillgang till
anstallning, yrkesutbildning och befordran samt arbetsvillkor, om lika
I6n for kvinnor och manlikabehandlingsdirektivesamt

e 97/80/EG av den 15 december 1997 om bevisbordan vid mal om
konsdiskrimineringbevisbdrdedirektivet
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2 Diskrimineringsférbudet

2.1 Inledning

Jamstalldhetslagens bestammelser om forbud mot konsdiskriminering
finns i 15-20 88. | 15 § forsta stycket lamnas en inledande principfor-
klaring om vad konsdiskriminering ar. | lagrummet anges att med kons-
diskriminering avses att nagon missgynnas under sadana omstandigheter
att missgynnandet har ett direkt eller indirekt samband med den
missgynnades konstillhorighet. Nagon definition av indirekt diskrimi-
nering finns inte i lagtexten.

Av en hanvisning i 15 § andra stycket framgar att jamstéalldhetslagens
forbud mot kdnsdiskriminering ar avgransat till vissal6-20 88
beskrivna situationer. Dessa sarskilda situationer ar sadana som typiskt
sett anses diskriminerande. Otillaten konsdiskriminering innebar alltsa
att en arbetstagare eller en arbetssokande i nagon av de sarskilt angivna
situationerna missgynnas pa grund av sin konstillhdrighet, dvs. be-
handlas samre an nagon annan av motsatt kon eller skadas eller asamkas
en nackdel av nagot slag pa grund av sin konstillhorighet. Ett direkt eller
indirekt orsakssamband mellan missgynnandet och den diskriminerades
konstillhérighet skall foreligga.

| de i lagen angivna sarskilda situationerna, med undantag fér 20 §,
forutsatts att det finns en jamforelseperson. For otillaten diskriminering i
anstallningsfallen (16 och 17 88) kravs dessutom att ett anstallnings-
beslut har kommit till stand.

| syfte att gora diskrimineringsférbudet effektivt har lagstiftaren i 16,
18 och 19 8§ gjort det antagandet — uppstallt den presumtionen — att det
foreligger ett orsakssamband mellan ett missgynnande och konstill-
horigheten, om sadana forutsattningar ar for handen som anges i para-
graferna. Reglerna brukar kallas presumtionsregler. | de tre paragraferna
har angivits vilka handlingar, vilken typ av underlatenhet eller vilka
beslut som skall presumeras vara diskriminerande. Foreligger angivna
omstandigheter, forutsatts otillaten konsdiskriminering foreligga, om inte
arbetsgivaren kan bevisa att missgynnandet varken direkt eller indirekt
har samband med konet.
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Bestammelserna i 17 och 20 88 é&r till skillnad fran 16, 18 och 19 §§
utformade som bevisregler och alltsa inte som presumtionsregler. Den
som kanner sig diskriminerad har att i sadana situationer som anges i 17
och 20 88 bevisa att arbetsgivaren haft ett diskriminerande syfte.

Den 15 december 1997 antog ministerradet inom EU direktivet
97/80/EG om bevisbordan i mal om konsdiskriminering, bevisborde-
direktivet. Direktivet innebar en kodifiering av EG-domstolens praxis i
frdgan om bevisbordans placering och innehéller aven en definition av
begreppet indirekt diskriminering. Enligt direktivet skall medlems-
staterna sékerstalla att foljande ordning blir gallande vid domstolar och
andra behdriga prévningsinstanser. Lagger i en diskrimineringstvist en
karande som anser sig krankt genom att principen om likabehandling inte
har tillampats pa henne eller honom fram fakta som ger anledning till
antagande att det har foérekommit direkt eller indirekt kdnsdiskrimi-
nering, aligger det svaranden att bevisa att det inte foreligger nagot brott
mot principen om likabehandling. Direktivet hindrar dock inte
medlemsstaterna fran att inféra bevisregler som ar mer fordelaktiga for
karanden. Direktivet skall vara genomfort i medlemsstaterna senast den
1 januari 2001.

Tre nya diskrimineringslagar tradde i kraft den 1 maj 1999, lagen
(1999:130) om atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet, lagen
(1999:132) om foérbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med
funktionshinder och lagen (1999:133) om férbud mot diskriminering i
arbetslivet pa grund av sexuell laggning. | de tre nya diskriminerings-
lagarna finns en uttrycklig bestammelse om vad som avses med indirekt
diskriminering. Denna definition har bevisbdrdedirektivets definition som
forebild. Diskrimineringsforbuden i de nya diskrimineringslagarna ar
inte upplyggda som presumtionsregler. Férbudet mot diskriminering av
arbetsstkande omfattar hela rekryteringsforfarandet och oavsett om ett
anstallningsbeslut fattats. Vidare foreligger inte nagot krav pa att det
skall finnas en faktisk jamforelseperson. Aven en hypotetisk jamforelse
kan alltsd komma i fraga.

Eftersom EG:s bevisbordedirektiv skall genomféras i medlemslan-
derna och da EG-rattens innebord i fraga om krav pa jamforelseperson
har skapat en oklarhet samt mot bakgrund av diskrimineringsférbuden i
de tre nya lagarna, har utredningen fatt i uppdrag att dels Gvervaga om
en definition av indirekt diskriminering bor inféras i lagtexten, dels
analysera jamstalldhetslagens presumtionsregler och deras krav pa jam
forelseperson, dels aven i ovrigt belysa jamstalldhetslagens diskrimine-
ringsférbud.
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2.2 Direkt och indirekt konsdiskriminering

2.2.1 Innebdrden av direkt och indirekt
diskriminering

Ett kdnsdiskriminerande forfarande kan vara direkt eller indirekt dis-
kriminerande och kan ske avsiktligt eller oavsiktligt.

For att direkt konsdiskrimineringskall foreligga forutsatts att det
finns ett direkt orsakssamband mellan diskrimineringsgrunden och den
diskriminerande effekten. Diskrimineringsgrunden &r direkt kopplad till
konstillhorigheten, exempelvis att kvinnor inte far utfora nattarbete eller
att endast kvinnor kan komma i fraga for viss anstallning.

Indirekt konsdiskrimineringanses foreligga nar en bestdmmelse, ett
kriterium eller ett forfarande, som framstar som neutralt, i praktiken
medfdr att personer som tillhdr det ena konet satts i ett sémre lage an
personer som tillhér det andra konet. Atppstélla krav pa viss mini-
milangd av 175 cm for anstallning eller att foreskriva skilda regler for
deltids- och heltidsanstéllda kan vara exempel pa indirekt diskriminering.

2.2.2 EG-ratten

EG-domstolen har i bl.aKording-malet (C-100/95 [1997] ECR s. I-
5289)konstaterat att en diskriminering endast kan besta i tillampning av
olika regler i jamférbara situationer eller i tillampning av samma regler i
olika situationer. | artikel 2 i bevisbordedirektivet (97/80/EG) finns en
definition av begreppet indirekt diskriminering. Enligt definitionen
foreligger indirekt diskriminering nar en skenbart neutral bestammelse
eller ett skenbart neutralt kriterium eller forfaringssatt missgynnar en
vasentligt storre andel personer av det ena konet, savida inte
bestdmmelsen, kriteriet eller forfaringssattet ar lampligt och ndédvandigt
och kan motiveras med objektiva faktorer som saknar samband med
personernas kon.

EG-domstolen har vid flera tillfallen haft att ta stallning till indirekt
diskriminering. S& har varit fallet i exempelvienkinsmalet (C-96/80
[1981] ECR s. 911)Bilka-malet (C-170/84 [1986] ECR s. 160Rin-
ner Kihnmalet (C-171/88, [1989] ECR s. 2743Xprding-malet (C-
100/95 [1997] ECR s. I-5289 ocBeymour-Smith & Peremnalet (C-
167/97, dom den 9 februari 1999, &nnu ej paginerad i ECR).

EG-domstolens avgorandeénkinsmalet gallde bl.a. frdgan om det
var forbjudet enligt likaléneprincipen i artikel 119 i Romférdraget att
betala hogre timlon till heltidsanstéllda &n till deltidsanstallda, nar
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arbetstagarna utférde samma arbete, om de som arbetade deltid ute-
slutande eller till dvervagande del var kvinnor. Domstolen anférde att det
forhallandet att deltidsarbete betalas med lagre timlon &n heltidsarbete
inte i sig utgdr en diskriminering som ar forbjuden, i den man de olika
timlonerna tillampas utan atskillnad med avseende pa kon. Laget bli
emellertid ett annat om det skulle visa sig att vasentligt farre kvinnor an
man arbetar det minsta antal veckotimmar som kravs for att erhalla den
timlon som betalas for heltidsarbete och detta beror pa kvinnors
svarigheter att arbeta sa lang tid som kravs for att f& den hogre timlénen.
Loneskillnaden var under sadana omstandigheter oférenlig med artikel
119, om inte l6nepolitiken kunde forklaras av andra faktorer an
konsdiskriminering.

Bilka-malet gallde fragan om ett varuhus, utan att bryta mot Rom-
fordragets likaloneprincip, kunde ge en pensionsforman endast till hel-
tidsanstallda och darmed undanta deltidsanstéllda fran férmanen. Dom-
stolen uttalade att handlandet var ett brott mot likaldneprincipen for det
fall att ett mycket stérre antal kvinnor &n man utestangdes fran for-
manen, om inte foretaget kunde visa att det hade andra objektivt
grundade skal an konstillhérigheten for att behandla de anstallda olika.

| Kording-malet gallde fragan om brott mot likabehandlingsdirektivet
nar en deltidsarbetande behandlas mindre férmanligt an en heltids-
arbetande. Domstolen anférde att det enligt fast rattspraxis foreligger
indirekt diskriminering nar tillampningen av en nationell bestammelse,
aven om den ar neutralt formulerad, faktiskt missgynnar ett mycket
storre antal kvinnor &n man. Vidare uttalade domstolen att ett sadant
forfarande strider mot likabehandlingsdirektivet om det inte kan
motiveras av objektiva faktorer som helt saknar samband med
diskriminering pa grund av kon.

Vilket rattsligt kriterium som skall tillampas for att avgéra om
atgarden missgynnat en vasentligt storre andel personer av det ena konet
har EG-domstolen berort i bl.&eymour-Smith & Peremalet. | malet
var frdga om en arbetsgivares krav pa tva ars anstallningstid for att en
arbetstagare skulle undgéppsagning innebar indirekt diskriminering.
Domstolen anforde att vid frdga om indirekt diskriminering bor forst
kontrolleras om en atgard har mindre gynnsam verkning for kvinnliga &n
for manliga arbetstagare. Det maste provas om den statistik som finns
tillganglig visar att en betydligt mindre procentandel kvinnliga an
manliga arbetstagare uppfylleillkoret om tva ars anstallningstid. Om
sa ar fallet foreligger en indirekt diskriminering, savida inte atgarden kan
motiveras med objektiva faktorer. Den basta metoden for jamforelse av
statistik ansags av domstolen vara att dels jamféra den andel av den
manliga arbetskraften som uppfylletikoret om tva ars anstallning med
den andel som inte gor det, dels jamféra motsvarande andelar inom den
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kvinnliga arbetskraften. Det ansags inte tillrackligt att beakta det antal
personer som berérs. Om statistiken visar att en betydligt mindre
procentandel kvinnliga an manliga arbetstagare uppfyligicoret om

tva ars anstallning eller om statistiken pavisar att det finns ett avstand
som ar mindre betydande men bestaende och relativt oforanderligt under
en lang period, kan indirekt diskriminering foreligga. | malet erinrade
domstolen om att det ankom pa den nationella domstolen att beddma om
statistiken omfattar tillrackligt antal individer, om den inte ar uttryck for
rent slumpmassiga eller konjukturbetonade foreteelser och om den pa ett
allmant satt verkar vara signifikant (jfr avéenderbymalet, C-127/92
[1993] ECR s. I-5535). | det aktuella fallet uppfyllde 77,4 procent av de
manliga arbetstagarna och 68,9 procent av de kvinnliga arbetstagarna
villkoret om tva ars anstallningstid. Detta ansags av domstolen vid forsta
paseende inte tyda pa att en betydligt mindre procentandel kvinnliga &n
manliga arbetstagare uppfylldéikoret.

I Rinner Kihamalet vagrade arbetsgivaren att betala sjuklon till
Rinner Kiihn. Arbetsgivaren stodde sig pa den tyska lagstiftningen som
undantog vissa deltidsanstallningar fran ratten till betald sjukledighet. |
det slag av anstallning som Rinner Kilhn hade fanns avsevart fler kvin-
nor an man. Generaladvokaten ansag att en lag som var indirekt
diskriminerande for kvinnor skulle anses strida mot EG-rétten endast om
avsikten var att diskriminera kvinnor och den som handlade enligt lagen
avsag att diskriminera. Domstolen foljde emellertid inte general-
advokatens forslag utan slog fast att forfarandet i princip strider mot
artikel 119 i Romférdraget, om det inte motiveras av sakliga skal som
inte kan hanféras till konsdiskriminering. Sakliga skal foreligger, om
medlemsstaten visar att atgarden motsvarar ett nédvandigt syfte och ar
lamplig och nodvandig for att na detta.

Ett forfarande som i princip &r indirekt diskriminerande kan saledes
enligt EG-domstolens praxis (bl.&ilka-, Rinner-Kiihnoch Kording-
malen) godtas om atgarden motsvarar ett objektivt behov hos arbets-
givaren som ar godtagbart och nddvandigt. En intresseavvagning enligt
den s.k. proportionalitetsprincipen skall géras for att kunna faststélla om
ett brott mot likabehandlingsprincipen foreligger.

Definitionen av indirekt diskriminering i bevisbdrdedirektivet befaster
EG-domstolens praxis. EG-domstolens avgdranden innebar att om
arbetsgivarens handlande ger en konsojamn effekt sa foreligger en
indirekt diskriminering om inte arbetsgivaren kan visa att det finns andra
objektivt grundade skal an konstillhorighet for behandlingen. Det ar
effekten av arbetsgivarens handlande och inte dennes avsikt som i och
for sig ar avgorande for att man i princip skall kunna konstatera om
indirekt diskriminering foreligger. Fragan om indirekt diskriminering
verkligen féreligger kan daremot avgoras forst efter en intresseavvagning
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enligt den s.k. proportionalitetsprincipen. Det ankommer p& den
nationella domstolen att prova om syftet med atgarden ar objektivt
godtagbart samt adekvat och nédvandigt.

2.2.3 Jamstalldhetslagen

Diskrimineringsforbudet i jamstalldhetslagen omfattar direkt och indirekt
diskriminering. Lagen innehaller inte nagon definition av dessa begrepp.

| forarbetena till 1979 ars jamstalldhetslag angavskéattsdiskrimi-
nering foreligger, om nagon missgynnas under sadana omstandigheter att
missgynnandet har ett direkt eller indirekt samband med den miss-
gynnades konstillhorighet. Direkt diskriminering kan foreligga, nar en
arbetsgivare direkt forklarar att han inte vill anstalla en manlig eller en
kvinnlig arbetssokande eller om han har ett sddant skal for sin vagran att
anstalla nagon av visst kon men uppger nagot annat skal. Som exempel
pa indirekt diskriminering angavs att arbetsgivaren utan fog kraver
officersutbildning for ett visst arbete, vl medveten om att endast man
(dd) kunde komma i fraga for sadan utbildning. En tillampning av ett
meritkrav pa ett obehorigt eller osakligt satt kunde utgora otillaten
konsdiskriminering.

Jamstalldhetsutredningen (SOU 1990:41) féreslog att en definition av
direkt och indirekt kdnsdiskriminering skulle inféras i lagtexten enligt
follande: "Med missgynnande avses att en man eller en kvinna
behandlas olika pa grund av kon (direkt diskriminering) eller faktiskt
forsatts i en samre situation an en person av motsatt kon (indirekt dis-
kriminering)." Enligt denna definition var den indirekta diskrimineringen
alltsa inriktad pa effekten av en viss atgard.

| regeringsforslaget till 1991 ars jamstalldhetslag angavs att begrep-
pet indirekt diskriminering syntes vara vidare inom EG-ratten an vad
som angivits i tidigare forarbeten och att innebdrden av begreppet borde
ansluta till den som gallde enligt EG-ratten. Den indirekta dis-
krimineringen skulle galla fall dar féliden av arbetsgivarens beslut blir
att nagon missgynnas i forhallande till personer av motsatt kon och
beslutet inte gar att motivera med godtagbara sakliga skal. Det ansags
emellertid onddigt att tynga lagtexten med en definition av indirekt
konsdiskriminering.

| 1991 ars jamstalldhetslag infordes @ven en ny regel (17 §8) om for-
bud mot kdnsdiskriminering. Enligt denna regel tillmats arbetsgivarens
syfte med ett anstallningsbeslut betydelse vid avgérandet om otillaten
konsdiskriminering skall anses foreligga. | forarbetena anfordes att den
nya regeln inte kunde tillampas i frdga om indirekt diskriminering,
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eftersom arbetsgivarens syfte med beslutet hade betydelse (prop.
1990/91:113 s. 81).

2.2.4 De tre nya diskrimineringslagarna

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 samband med
den diskriminerades etniska tillhérighet, dennes funktionshinder eller
dennes sexuella laggning. Det kravs inte nagon avsikt fran
arbetsgivarens sida att diskriminera for att direkt diskriminering skall
foreligga.

Forbudet mot indirekt diskriminering har i de tre lagarna definierats
som att en arbetsgivare inte far missgynna en arbetssokande eller
arbetstagare genom att tillampa en bestammelse, ett kriterium eller ett
forfaringssatt som framstar som neutralt men som i praktiken sarskilt
missgynnar personer med vissugpillhérighet. Detta galler savida inte
syftet med bestammelsen, kriteriet eller forfaringssattet kan motiveras av
sakliga skal och atgarden ar lamplig och nodvandig. Forebilden vid
utformningen av férbudet mot indirekt diskriminering har hamtats fran
EG:s bevisbordedirektiv.

Indirekt diskriminering anses foreligga nar ett krav som framstar som
neutralt i praktiken medfor att personer som tillhér viss grupp satts i ett
samre lage an personer som tillhér en annan grupp eftersom en stdrre
andel av personerna i gruppen inte kan uppfylla bestammelsen. Den
indirekta diskrimineringen kan vara avsiktlig eller oavsiktlig. | likhet
med vad som galler vid direkt diskriminering uppstalls inget krav pa en
diskriminerande avsikt.

2.2.5 Overvaganden

Utredningen foreslar att en definition av begreppet indirekt kans-
diskriminering fors in i jAmstalldhetslagen.

Jamstalldhetslagen saknar definition av begreppet indirekt diskrimi-
nering. | EG:s bevisboérdedirektiv och i de nya diskrimineringslagarna
definieras daremot begreppet. Utredningens uppdrag ar att mot bakgrund
av EG:s bevisbordedirektiv évervdga om en definition av begreppet
indirekt diskriminering bor inforas i lagtexten.
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Enligt bevisbdrdedirektivet (97/80/EG) foreliggéindirekt diskri-
minering nar en skenbart neutral bestammelse eller ett skenbart neut-
ralt kriterium eller férfaringssatt missgynnar en vasentligt stérre andel
personer av det ena konet, savida inte bestammelsen, kriteriet eller
forfaringssattet ar lamplig(t) och ndédvandig(t) och kan motiveras med
objektiva faktorer som inte har samband med personernas kén.”

| jamstélldhetslagens forarbeten anges att begreppet indirekt diskri-
minering skall ha samma inneb6rd som enligt EG-ratten. Det forhallan-
det att lagen saknar en definition av begreppet indirekt diskriminering
strider inte i och for sig mot EG-ratten.

Det skulle kunna anforas att en foérdel med att inte ha en definition av
begreppet indirekt diskriminering i lagtexten ar att innebdrden av
begreppet darigenom kan anpassas till EG-domstolens praxis utan att
lagtexten dndras. En hanvisning i lagtexten till att innebérden hos be-
greppet stammer dverens med EG-ratten skulle i och for sig vara ett
mojligt alternativ. Inom EU har man dock valt att i bevisbordedirektivet
definiera indirekt diskriminering och darvid haft som utgangspunkt att
definitionen skall vara bestaende. Detta &r givetvis ett starkt skal for att
inféra en definition aven i svensk lagstiftning.

Det ar klart uttalat i jamstalldhetslagens férarbeten att innebérden av
indirekt diskriminering skall stimma 6verens med vad som galler enligt
EG-ratten. Samtidigt finns det forarbetsuttalanden om indirekt diskri-
minering vilka inte langre synes vara helt i dverensstammelse med EG-
ratten sasom den utvecklats. Forarbetsuttalandena om att 17 § jam-
stalldhetslagen inte kan bli tillampligt vid indirekt diskriminering pa
grund av att syftet har betydelse kan leda till missférstand eftersom av-
sikten i sig inte torde ha betydelse for indirekt diskriminering.

For att klargora rattslaget ar det enligt utredningens mening lampligt
att en definition av begreppet indirekt diskriminering nu inférs i jam-
stalldhetslagen. Darigenom vinner man ocksa den fordelen att lagen i
detta hanseende anpassas till diskrimineringslagstiftningen i dvrigt.

Utredningen foreslar att jamstalldhetslagen tillfors en definition av
indirekt diskriminering i éverensstammelse med formuleringen i bevis-
bdrdedirektivet inom EG-ratten. | utredningens forslag till definition av
indirekt diskriminering finns inte intresseavvagningen intagen. Fragan
om diskrimineringen &r tillaten eller inte kan avgoras forst efter en sadan
avvagning. Utredningen anser darfor att intresseavvagningen inte skall
anges i definitionen utan endast i reglerna om férbud mot kdns-
diskriminering. Den narmare innebdrden av vad som enligt definitionen
av indirekt diskriminering utgor en vasentligt storre andel far 6verlamnas
till domstolarna att avgéra i belysning av EG-domstolens avgdranden (se
bl.a. Seymour Smith & Peremdlen, C-167/97, dom den 9 februari
1999).
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2.3 Diskrimineringsforbudets rackvidd

2.3.1 EG-ratten

EG:s rattsakter pa jamstalldhetsomradet innehdller inte nagon begrans-
ning till vissa typiska situationer utan ar mer allmant hallna. Artikel 119,
dvs. numera artikel 141, i Romférdraget har uppfattats som ett uttryck
for en allmén princip om likabehandling av kvinnor och man i
arbetslivet. Artikeln har preciserats genom flera andra rattsakter bl.a.
genom direktivet 75/117/EEG om lika 16n for kwior och man och
76/207/EEG om likabehandling av kwior och man i frdga om tillgang
till anstallning, yrkesutbildning och befordran samt arbetsvillkor.
Rattsakterna omfattar saval direkt som indirekt diskriminering. Av EG:s
bevisbordedirektiv och dess definition i artikel 2 framgar att indirekt
diskriminering foreligger nar en vasentlig stérre andel personer av det
ena kdnet missgynnas av en skenbart neutral bestammelse eller liknande.

Fragan om betydelsen av att en jamforelseperson av motsatt kon
saknas vid bedomning om asidoséttande av likabehandlingsdirektivet har
EG-domstolen uttalat sig onDekkermalet (C-177/88 [1990] ECR s. I-
3941). Malet gallde fragan om diskriminering pa grund av graviditet. |
malet anforde domstolen att en arbetsgivare bryter mot lika-
behandlingsdirektivet vid vagran att anstalla en arbetsstkande som &r
lamplig for ett visst arbete, om vagran grundas pa de méjliga nackdelar
som kan uppsta om arbetsgivaren anstaller en gravid kvinna. Vid sadant
forhallande foreligger direkt konsdiskriminering. Under dessa omstandig-
heter ansag domstolen att det inte spelade nagon roll att det inte fanns en
man som sokte anstallningen.

Fragan om jamforelseperson vid lonediskriminering har ocksa varit
foremal for domstolens bedomningdviacarthysmalet (C-129/79 [1980]
ECR s. 1275). Malet rorde en kvinnlig lagerforestandare som klagade
over lonediskriminering eftersom hennes foéretradare, en man, som hade
slutat fyra manader tidigare hade haft en hogre 16n. Domstolen uttalade
att likaloneprincipen i artikel 119 i Romférdraget inte var begransad till
situationer dar kvinnor och man samtidigt utférde lika arbete fér samma
arbetsgivare. En jamférelse med en tidigare anstélld arbetstagare var
saledes mdjlig. 1 malet berdrde domstolen aven frdgan om en kvinna
kunde krava den l6n hon ansag sig vara berattigad till om hon varit en
man, aven om ingen man samtidigt utférde eller tidigare hade utfort
samma arbete, dvs. om det var mdojligt att gora jamférelse med en
hypotetisk person. Domstolen uttalade att en sadan fraga ar hanforlig till
indirekt och dold diskriminering vars identifiering forutsatter jamférande
undersokningar av hela verksamhetsgrenar inom industrin vilket dess-
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utom kraver att gemenskapens eller medlemsstaternas lagstiftande organ
forst faststaller bedomningskriterier. Enligt domstolen foljde harav att da
det foreligger faktisk diskriminering, som ligger inom det omrade dar
artikel 119 ar direkt tillamplig, ar jamforelserna begransade till de
paralleller som kan dras utifran konkreta varderingar av arbete som
faktiskt har utforts av arbetstagare av olika kon inom samma verksamhet
eller tjanst.

Fragan om jamforelseperson har aven berorts i generaladvokatens
yttrande i Danfossmalet (C-109/88 [1989] ECR s. 3199). General-
advokaten anforde i sitt forslag att nar nagon gor gallande Ionediskri-
minering maste denne visa pa forekomsten av lika eller likvardigt arbete
hos samma arbetsgivare for vilket en man och kvinna erhaller olika lon.
Vidare anférde generaladvokaten att i fall av direkt I6nediskriminering
maste lonen for tva anstallda av olika kon jamforas.

2.3.2 Jamstalldhetslagen

| jamstalldhetslagen har angivits vilka handlingar, vilken underlatenhet
eller vilka beslut som skall anses som diskriminerande (16—20 §8).
Reglerna har byggts upp efter situationer som typiskt sett ansetts inne-
bara diskriminering och anger uttémmande diskrimineringsférbudets
omfattning. Endast om nagon i lagen angiven situation foreligger kan det
goras gallande att det foreligger otillaten konsdiskriminering. De i lagen
upptagna situationerna forutsatter — med undantag for 20 § — att det
finns en jamférelseperson. Diskrimineringsforbudet i anstéallningsfallen
(16 och 17 88) forutsatter dessutom att ett anstallningsbeslut har fattats.
Jamstalldhetsutredningen (SOU 1990:41) foreslogkatisdiskrimi-

nering i anstallningsfallen (16 och 17 88) aven skulle kunna anses
foreligga nar det endast fanns en sokande till arbetet, om denne hade
sakliga forutsattningar for arbetet. Trots svarigheterna att bevisa att
konsdiskriminering foreligger vid anstallningssituationer med endast en
s6kande ansag utredningen att det inte skulle vara omgjligt att med stod
av diskrimineringsférbudet komma till ratta med diskriminering i situa-
tioner da det bara finns en sokande. Det av riksdagen godkanda
regeringsforslaget innebar dock att diskrimineringsférbudet inte borde
kunna tillampas nar det bara finns en stkande till en anstallning. Som
skal anfordes bl.a. att de svarigheter som hanger samman med bevis-
ningen inte borde underskattas och att det rattsligt sett tillkommer en
arbetsgivare att fritt beddéma om det dver huvud taget skall anstallas
nagon arbetskraft. Vidare anférdes att en arbetsgivare maste kunna av-
visa den som soker ett arbete under hanvisning till att det inte finns nagot
behov av arbetskraft och om en arbetsgivare inte anstaller nagon annan
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blir det i praktiken i det narmaste omgjligt att komma fram till att en
diskriminering har skett redan genom att en arbetsstkande har blivit
awvisad.

Forbudet mot diskriminering avseende 16ne- och anstallningsvillkor i
18 § jamstalldhetslagen &r aven det upgt som en presumtionsregel.
Forbudsregeln innebar att en skillnad i 16n eller anstallningsvillkor for
tva arbetstagare av olika kon hos samma arbetsgivare, nar de utfor
arbete som ar att betrakta som lika eller likvardigt, skall antas vara ett
utslag av kdnsdiskriminering.

For att otillaten konsdiskriminering skall kunna anses foreligga enligt
18 § jamstalldhetslagen kravs, liksom enligt 16 §, att en jamforelse gors
mellan tva individer av motsatt kon. En ytterligare forutsattning ar att
jamforelsen sker mellan tva arbetstagare hos samma arbetsgivare.

2.3.3 De tre nya diskrimineringslagarna

| de tre nya diskrimineringslagarna har diskrimineringsférbuden delats in
i forbud mot direkt och mot indirekt diskriminering.

Forbuden motirekt diskriminering i de tre lagarna férutsatter att en
arbetstagare eller arbetsstkande har missgynnats. For att avgdra om det
ar fraga om en mindre formanlig behandling maste en jamforelse goras
vanligen mellan tva eller flera personer. En jamforelse kan goras mellan
tva faktiskt existerande personer. En sadan jamforelse blir dock, enligt
forarbetena, inte rattvisande, om inte personerna befinner sig i likartade
situationer. | den man det inte finns nagon att jamféra med kan en
hypotetisk jamforelse goras. Fragan i en sadan situation blir hur en
arbetsstkande eller arbetstagare med annan etnisk tillhérighet, annan
sexuell laggning eller utan funktionshinder skulle ha behandlats.

Aven enligt 1994 &rs lag mot etnisk diskriminering kunde en fiktiv
jamforelse goras for att ge svar pa fragan hur en annan anstalld i mot-
svarande situation skulle ha behandlats av arbetsgivaren. | férarbetena
till 1994 ars lag (prop. 1993/94:101 s. 48, 58 och 59) angavs att det inte
ar nodvandigt med en faktisk jamforelse utan om en sadan inte gar att
gora far domstolen i stallet foreta en fiktiv jamforelse och fraga sig hur
arbetsgivaren skulle ha behandlat en anstélld av t.ex. annan ras. Vidare
uttalades att en sadan jamforelse skulle goras med stor forsiktighet och
att en diskrimineringstvist darmed torde kunna antas bli svarare att vinna
i dessa fall an i de fall dar det finns ett konkret jamférelsematerial.

Forbudet moindirekt diskriminering forutsatter att ett missgynnande
sker och att atgarden eller kravet sarskilt missgynnar personer av viss
tillhdrighet. For att avgdra om ett krav sarskilt missgynnar personer av
viss tillhdrighet maste en jamforelse géras med annan grupp.
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Diskrimineringsférbuden i de nya lagarna omfattar hela anstall-
ningsforfarandet. De forfaranden som traffas av forbuden skall avse
anstallningsvillkor och andra arbetsvillkor (inklusive 16n), arbetsled-
ningsbeslut samt uppsagning, avskedande, permittering och andra in-
gripande atgarder som en arbetsgivare vidtar mot en arbetstagare.

For att arbetssdkandes skydd skall vara heltackande har det ansetts
att hela anstallningsforfarandet bdr omfattas av diskriminerings-
forbuden. Skyddet under ett anstallningsforfarande galler aven om nagot
anstallningsbeslut inte kommer till stdnd. Det stalls saledes inte upp
nagot krav pa att arbetsgivaren slutligen fattar ett beslut om att anstalla
nagon. Aven om ett anstéllningsforfarande avbryts kan ett diskrimi-
nerande forfarande under rekryteringen angripas. Detta innebér att inte
bara ett anstallningsbeslut kan angripas utan ocksa olika atgarder under
sjalva rekryteringsforfarandet t.ex. behandlingen och gallring av
ansokningshandlingar, urvalet till anstéllningsintervjuer och lamplighets-
tester och andra atgarder en arbetsgivare vidtar under rekryterings-
forfarandet. Ocksd en ensam arbetssokande kan &beropa diskrimi-
neringsforbuden i de tre diskrimineringslagarna.

For att fa skydd under anstallningsforfarandet enligt de nya diskri-
mineringslagarna kravs att den som anser sig diskriminerad ar att anse
som arbetsstkande. Ett diskriminerande beteende som inte omfattas av
diskrimineringsforbudet utgor t.ex. en diskriminerande platsannons dar
det inte gar att urskilia nagon eller nagra enskilda diskriminerade
arbetstagare eller arbetsstkande. Aktiva atgarder ar avsedda att for-
hindra ett sadant diskriminerande beteende.
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2.3.4 Overvaganden

Utredningen foreslar att diskrimineringsforbudet vid anstallning i
jamstélldhetslagen skall omfatta arbetsstkande under hela anstall-
ningsforfarandet och oberoende av om nagot anstallningsbeslut
kommer till stand samt utan krav pa jamforelseperson. Inte heller
diskrimineringsforbudet vid arbetsledningsbeslut bor innehalla| ett
krav pa jamforelseperson.

Utredningens uppdrag ar att analysera om jamstalldhetslagens diskri-
mineringsforbud och dess krav pa jamforelseperson star i Overens-
stémmelse med EG-ratten.

Diskrimineringsférbudets rackvidd vid anstallning, befordran och
utbildning for befordran

Enligt jamstalldhetslagen maste ett anstallningsbeslut komma till stand
for att konsdiskriminering i anstallningssituationen 6ver huvud taget
skall kunna foreligga. En arbetsgivare kan alltsa vagra att anstélla en
s6kande med hanvisning till dennes kon och anda inte gora sig skyldig
till otillaten konsdiskriminering, om arbetsgivaren avstar fran att full-
folia anstallningsforfarandet. Motsvarande galler vid befordran eller
utbildning for befordran. | det féljande asyftas dven dessa situationer nar
anstallning namns.

Utformningen i jamstalldhetslagen av diskrimineringsforbudet i
anstallningssituationen som en presumtionsregel fér med sig att det
maste finnas en jamforelseperson — nagon som inte har lika bra forut-
sattningar for arbetet — av motsatt kon for att otillaten kdnsdiskrimine-
ring skall kunna forutsattas foreligga.

EG:s likabehandlingsdirektiv innehaller inte nagot uttryckligt krav pa
att det skall komma till stand ett anstallningsbeslut eller att det skall
finnas en jamforelseperson. Inte heller likalonedirektivet eller artikel 119,
numera artikel 141, i Romfordraget innehaller nagot uttryckligt krav pa
jamfdrelseperson.

Enligt EG-domstolens avgdrandeDiekkermalet (C-177/88 [1990]
ECR s.1-3941), som galldellampning av likabehandlingsdirektivet,
kravdes inte nagon jamforelseperson vid direkt diskriminering i ett
anstallningsforfarande. Ett sadant fall som EG-domstolen hade att préva
i Dekkermalet skulle inte omfattas av diskrimineringsférbudet enligt
jamstélldhetslagen, eftersom en forutsattning for férbudet mot diskrimi-
nering vid anstallning enligt presumtionsregeln i 16 § ar att det finns en
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jamforelseperson. SituationenDekkermalet var visserligen speciell,
men det kan inte uteslutas att likartade fall uppkommer. Det kan mot
bakgrund av det anférda konstateras att jAmstélldhetslagens férbud mot
diskriminering vid anstallning i detta avseende inte stammer dverens med
EG-ratten. Jamstalldhetslagens diskrimineringsforbud vid anstéllning bér
darfor utformas pa sadant satt att nagot krav pa jamforelseperson inte
stalls upp vid direkt diskriminering.

Vid indirekt diskriminering maste — sasom framgar av bevisborde-
direktivets definition av indirekt diskriminering och som i viss man
belyses i EG-domstolens avgodrandeMachartysmalet (C-129/79
[1980] ECR s. 1275) — en faktisk jamférelse goras mellan olika grupper.
Det ar kan saledes inte vid indirekt diskriminering anses vara mojligt att
gora en hypotetisk jamforelse.

Vad harefter galler kravet pa anstallningsbeslut torde det forhalla sig
sa att det inte foreligger nagot fall fran EG-domstolen som tydligt visar
att man i EG-ratten inte uppstaller nagot krav pa anstallningsbeslut. |
Dekkerdomen framgar inte huruvida nagot anstallningsbeslut over
huvud taget fattades. Med hansyn till den i fallet féreliggande situationen
och att det under dessa omstandigheter inte behdvdes en
jamférelseperson av motsatt kon torde man dock enligt utredningens
mening kunna anta att det inte heller krdvdes att ett anstallningsbeslut
kom till stand.

For att med sékerhet nd overensstammelse med EG-ratten anser
utredningen att jamstalldhetslagens forbud mot diskriminering vid
anstallning aven bor omfatta situationer dar arbetsgivaren inte fattar
nagot anstallningsbeslut. Detta innebar att en arbetsgivare som avbryter
ett anstallningsforfarande darfor att arbetsgivaren inte vill anstalla en
s6kande av visst kon kan gora sig skyldig till otillaten konsdiskrimi-
nering.

Sasom framgar av forarbetena till den nya lagen om atgarder mot
etnisk diskriminering i arbetslivet kravs for att fa skydd under anstall-
ningsforfarandet att den som anser sig diskriminerad ar att anse som
arbetsstkande (prop. 1997/98:177 s. 30). Ett diskriminerande beteende i
en platsannons omfattas inte av diskrimineringsforbudet utan far i stallet
atgardas genom aktiva atgarder (jfr prop. 1997/98:177 s. 44). Nagon
praxis fran EG-domstolen i frdgan om ett diskriminerande beteende i en
platsannons strider mot likabehandlingsdirektivet har utredningen inte
funnit. For att dverensstammelse med de dvriga diskrimineringslagarna
skall uppnas ar det lampligt att ett diskriminerande beteende i en plats-
annons aven enligt jamstélldhetslagen faller utanfér diskriminerings-
forbudet.

Det skall understrykas att de tre nya diskrimineringslagarna innebéar
att diskrimineringsforbudet galler hela rekryteringsférfarandet oavsett
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om nagot anstéllningsbeslut fattas och vid direkt diskriminering utan
krav pa jamforelseperson. En andring av jamstalldhetslagen i dessa
hanseenden skulle darmed aven innebara att lagen bringas i 6verens-
stammelse med den 6vriga diskrimineringslagstiftningen. Detta ar enligt
utredningens bedomande ocksa ett skal for forandringen.

Diskrimineringsférbudets rackvidd vid I6nediskriminering

| fragan om direkt I6nediskriminering foljer av EG-domstolens av-
gorande iMacarthysmalet att principen om lika 16n for lika arbete i
artikel 119 i Romférdraget, numera artikel 141, inte ar begransad till
situationer dar kvinnor och masamtidigtutfor lika arbete for samma
arbetsgivare. Av avgorandet framgar att det inte heller ar majligt att vid
pastaende om direkt lI6nediskriminering hanvisa till en hypotetisk jam-
forelseperson. En faktisk jamforelse maste géras med en person av
motsatt kon inom samma verksamhet eller tjanst. Kravet pa en verklig
jamforelseperson vid I6nediskriminering framgar aven av generaladvo-
katens yttrande Danfossmalet (C-109/88 [1989] ECR s. 3199) dar det
framfors att i mal rérande direkt lonediskriminering lonen for tva
anstallda av olika kon maste jamforas. | de nya diskrimineringslagarna
uppstélls daremot inte nagot krav pa jamforelseperson vid direkt dis-
kriminering och detta aven nar det ar fraga om lonediskriminering.

Man kan stalla sig frdgan om det ar majligt att en situation motsva-
rande den Dekkermalet skulle kunna uppsta aven i fraga om lonedis-
kriminering. En sadan motsvarande situation skulle kunna innebéra att
arbetsgivaren medger att arbetstagaren erhallit lagre 16n an som skulle
ha utgivits om hon eller han varit av motsatt kon. Om det i en sadan
situation saknas en jamforelseperson av det motsatta kdnet kan det enligt
jamstalldhetslagen inte bli fraga om otillaten diskriminering. Fragan ar
hur forfarandet ar att bedoma enligt EG-ratten. Fragan har savitt
utredningen funnit inte prévats av EG-domstolen. Uttalandena i
Machartys respektiveDanfossmalet talar dock for att en verklig jam-
forelse skall goras. Saval likalonedirektivet som artikel 119 i Romfor-
draget, numera artikel 141, innehaller en foreskrift om lika lon for
kvinnor och mén for lika arbete eller arbete som tillerkédnns lika varde.
Denna formulering talar starkt for att en jamforelse med nagon av mot-
satt kon skall goras.

Enligt utredningens mening kan alltsé inte anses oférenligt med EG-
ratten att uppstalla krav pa jamforelseperson vid direkt [6nediskrimi-
nering. Jamforelsen skall dock kunna géras aven med en tidigare anstalld
av motsatt kon (jfiMachartysmalet).
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Att pa motsvarande satt som skett i de tre nya diskrimineringslagarna
ta bort kravet pa jamforelseperson i lagtexten vad galler
l6nediskriminering pa grund av kon bor enligt utredningen mening inte
ske. Lonediskrimineringsforbudet i jamstalldhetslagen bor aven fort-
sattningsvis vara utformat efter forebild av Romférdraget och likaléne-
direktivet. Enligt utredningens mening foreligger alltsa inte anledning att
andra diskrimineringsférbudets rackvidd vid direkt I6nediskriminering.

Vid indirekt l16nediskriminering maste, som tidigare anforts, en fak-
tisk jamfdrelse goras mellan grupper och det kan inte vargighined
en hypotetisk jamforelse (jiMachartysmalet).

Diskrimineringsforbudets rackvidd vad galler arbetsledningsbeslut,
uppséagning och omplacering m.m.

Vad galler arbetsledningsbesluten enligt 19 8 bér enligt utredningens
mening i konsekvensens namn motsvarande andring genomféras som vad
galler anstallning enligt 16 8.

| frdga om uppsagning, omplacering m.m. i 20 § har fragan inte
nagon aktualitet.

Sammanfattning

For att nd 6verensstammelse med vad som far anses galla enligt EG-
ratten och vad som galler enligt den nya diskrimineringslagstiftningen
anser utredningen att diskrimineringsférbudet i 16 och 19 88§ jamstalld-
hetslagen bor @andras sa att forbudet omfattar hela anstallningsforfaran-
det och utan att nagot krav pa anstallningsbeslut eller jamforelseperson
uppstélls. Lonediskrimineringsférbudet i 18 § bor lamnas oférandrat.

2.4 Bevisbordefragan

2.4.1 EG-ratten

EG-domstolens praxis rérande bevisbordan i tvister om kodnsdiskrimi-
nering ar grundad pa féljande synsatt. Normalt &r det den som pastar
nagot till stod for en talan som har bevisbordan harfor. | princip ar det
darfor arbetstagaren som har bevisbérdan fér att hon eller han har
utsatts for diskriminering pa grund av kén. Bevisbordan kan dock ga
Over pa arbetsgivaren, om detta ar nodvandigt for att undvika att
arbetstagare som forefaller vara utsatta for diskriminering berdvas
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effektiva medel for att havda likabehandlingsprincipen (fanfoss
malet C-109/88 [1989] ECR s. 319Enderbymalet C-127/92, [1993]
ECR s. I-5535 ochRoyal Copenhagemalet C-400/93 [1995] ECR
s. 1-1275).

EG-domstolen har i flera avgoranden slagit fast att vid indirekt dis-
kriminering foreligger ett brott mot likabehandlingsprincipen, om inte
arbetsgivaren kan visa pa objektivt godtagbara skal som inte har sam-
band med personens koén. Denna princip har domstolen uttalat i bl.a.
Bilka-malet (C-170/84 [1986] ECR s. 1607Rinner Kihamalet (C-
171/88 [1989] ECR s. 2743) odkording-malet (C-100/95 [1997] ECR
s. 1-5289.

| Bilka-malet angav EG-domstolen kriterierna for indirekt diskrimi-
nering. Ett brott ansags foreligga midtaloneprincipeni artikel 119 i
Romfdrdraget i ett fall dar ett mycket stdrre antal kvinnor an man ute-
stangdes fran en I6neférman, om inte arbetsgivaren hade objektivt
godtagbara skal for sin l6neséttning som saknar samband med kons-
tillhdrighet. Dessutom skulle forfaringssattet var lampligt och néd-
vandigt. Det ansags ankomma pa den nationella domstolen att avgéra om
och i vilken grad de av arbetsgivaren presenterade omstandigheterna till
grund for tillampningen av en lénesattningspraxis som i praktiken
drabbar fler kvinnor an man kunde betraktas som objektivt godtagbara
skal.

| Kording-malet var det fraga om indirekt diskriminering och brott
mot likabehandlingsdirektivenar deltidsarbetande behandlas mindre
formanligt an en heltidsarbetande for tillgang till viss arbpsgift. |
den nationella lagstiftning stadgades att tidsperioden, da arbetsuppgifter
maste utdvas for mojlighet att utéva yrke som skatteradgivare, forlang-
des till den dubbla for deltidsverksamma. Domstolen anférde att néar en
lagstiftning behandlar deltidsarbetande mindre formanligt an heltids-
arbetande och det visar sig att bestammelsen drabbar en stérre andel
kvinnliga an manliga arbetstagare, skapar det en indirekt diskriminering
som strider mot likabehandlingsdirektivet. En sadan ojamlikhet kunde
dock vara forenlig med direktivet om lagstiftningen kunde rattfardigas
med objektiva skal som inte hade nagot med konsdiskriminering att gora.
| Enderbymalet slog domstolen fast att det foreligger ett prima facie-fall
av diskriminering, nar lénen for det arbete som nastan undantagsvis
utfors av kvinnor ar avsevart lagre an Iénen for det arbete som nastan
undantagsvis utfors av man da arbetena ar likvardiga och statistiken som
beskriver situationen ar tillférlitlig. Ar det ett prima facie-fall av
diskriminering, ankommer det enligt domstolen pa arbetsgivaren att visa
att han har objektiva skal for I6neskillnaden. Om bevisbérdan vid ett
prima facie-fall av diskriminering inte gick over till arbetsgivaren, skulle
anstallda inte kunna havda likaldneprincipen.
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Aven i Danfossmalet har EG-domstolen framhallit vikten av att inte
bertva arbetstagare som forefaller utsatta for diskriminering effektiva
medel for att havda likaldneprincipen. Forutsattningen i de fragor som
EG-domstolen hade att ta stallning till var att arbetstagarna utférde
samma arbete. Domstolen uttalade att om en arbetstagare kan visa att
genomsnittsldnen for ett relativt stort antal anstallda kvinnor &r lagre an
for man har arbetsgivaren som tillampar ett lI6nesystem som brister i
Oppenhet bevisbérdan for att skillnaden i 16n inte ar diskriminerande. |
fallet gjorde EG-domstolen uttalanden om arbetsgivarens mdjlighet att
aberopa vissa kriterier for att motivera olika 16n vid lika eller likvardigt
arbete. Fragan var om det var tillatet att anvanda individuella I6netillagg
till anstéllda efter kriterierna flexibilitet, yrkesutbildning och
anstallningstid nar det forefdll vara sa att anvandningen av kriterierna
systematiskt missgynnade kvinnliga arbetstagare. Betraffande flexibilitet
uttalade domstolen att en arbetsgivare i en saddan situation som angavs
kan motivera anvandningen av flexibilitet i betydelsen formaga il
anpassning till varierad arbetstid och olika arbetsstéllen genom att visa
att en sadan anpassning ar viktig for genomférandet av just de
arbetsuppgifter som en arbetstagare ar ardddy men inte om kriteriet
anvands i betydelsen kvaliteten i det arbete som utférs av arbetstagaren
da detta medfor att kvinnor missgynnas. Arbetsgivaren kan saledes inte
forsvara aberopandet av kriteriet kvaliteten nar dess tillampning visar sig
systematiskt vara till kvinnors nackdel. Ocksa anvandningen av kriteriet
yrkesutbildning foérutsatter att arbetsgivaren kan visa att denna har
betydelse for de konkreta arbeppgifter som arbetstagaren utfor.
Domstolen godtog dock anvandningen av anstallningstid utaoipgdt
stalla motsvarande krav.Nimzmalet (C-184/89 [1991] ECR s. 1-297)
uttalade domstolen att pastaendet om att det foreligger ett sarskilt sam-
band mellan tidslangden av en yrkesverksamhet och foérvarvet av en viss
kunskaps- eller erfarenhetsniva inte gor det mojligt att dari finna
objektiva kriterier som inte har med konsdiskriminering att géra eftersom
pastaendet utgdr en enkel generalisering. Objektiviteten av kriteriet
anstallningstid beror pa samtliga omstandigheter i varje enskilt fall,
sarskilt pa forhallandet mellan arten av den utévande uppgiften och den
erfarenhet utbvandet av uppgiften ger.

Macarthysmalet (C-129/79 [1980] ECR s. 1275) gallde en kvinnlig
lagerforestandare som klagade 6ver lonediskriminering eftersom hennes
foretradare, en man, som hade slutat fyra manader tidigare hade haft en
hogre 16n. | malet uttalade EG-domstolen att det inte kunde uteslutas att
den skillnad i 16n mellan tva arbetstagare som innehar samma post vid
olika tidsperioder kan forklaras av faktorer som inte har att géra med
konsdiskriminering, sasom tiden mellan anstéallningsperioderna, en
forandring av det allmdnna ekonomiska laget eller en mer restriktiv
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inkomstpolitik. Om en sadan berattigad forklaring inte kunde pavisas,
ansags skillnaderna i lon strida mot artikel 119 (numéwl) i
Romfdrdraget.

EG-domstolens avgoérande kdnnetecknas av att domstolen vid prov-
ningen har haft att utga fran forutsattningen att arbetena ar likvardiga
och att det statistiskt foreligger en loneskillnad mellan de tva arbeten
som jamfors. EG-domstolens prévning kannetecknas saledes av att den
bestammer hur prévningen skall ga till i de nationella domstolarna for
den handelse ett prima facie-fall av diskriminering konstateras foreligga.
Nar ett prima facie-fall av diskriminering foreligger, har arbetsgivaren
bevisbtrdan for att det foreligger objektivt godtagbara skal for for-
farandet.

EG:s direktiv om bevisbtérdan (97/80/EG) i mal om konsdiskrimi-
nering innebar en kodifiering av EG-domstolens praxis i fragan om
bevisbordans placering. Enligt direktivet skall medlemsstaterna saker-
stalla att féljande ordning blir gallande vid domstolar och andra behdriga
prévningsinstanser. Om en karande som anser sig krankt genom att
principen om likabehandling inte har tillampats p& henne eller honom
lagger fram fakta som ger anledning till antagande att det har fore-
kommit direkt eller indirekt konsdiskriminering, aligger det svaranden att
bevisa att det inte foreligger nagot brott mot principen om likabe-
handling. Direktivet hindrar inte medlemsstaterna fran att inféra bevis-
regler som ar mer fordelaktiga for karanden. | ingressen till direktivet,
stycke 13, 17 och 18, anges att Europeiska unionens rad har antagit
direktivet med beaktande av féljand&edémningen av fakta som ger
anledning att anta att det har férekommit direkt eller indirekt diskrimi-
nering ar en fraga for de nationella domstolarna eller ndgon annan
behdrig instans i enlighet med nationell ratt och/eller praxis”.
"Karanden kan berdvas alla faktiska mojligheter att géra principen
om likabehandling gallande infér de nationella domstolarna om
framlaggandet av bevis for en uppenbar diskriminering inte skulle fa
till foljd att svaranden far bevisbordan for att dennes handlande inte
ar diskriminerande”. "Europeiska gemenskapernas domstol har darfor
forklarat att reglerna om bevisbérdan skall andras nér det foreligger
ett prima facie-fall av diskriminering och att det for en effektiv
tillampning av principen om lika behandling i sadana fall kravs att
bevisbordan dvergar till svaranden.”
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2.4.2 Jamstalldhetslagen

| jamstélldhetslagen har i 16—20 8§ angivits vilka handlingar, vilken
underlatenhet eller vilka beslut som skall anses som diskriminerande.
Forbuden mot koénsdiskriminering i 16, 18 och 19 §81apbyggda som
presumtionsregler till skillnad fran 17 och 20 88§ sonmugaplbyggda som
bevisregler. Presumtionsreglerna tar inte hansyn till om arbetsgivaren
haft ett diskriminerande syfte och innebar en latthad i den bevisbérda
som avilar karanden vad galler den subjektiva delen av diskrimineringen.

Diskrimineringsférbudet vid anstéllning m.m. enligt 16 § jamstalld-
hetslagen innebar att det finns en stark presumtion for att en arbetsgivare
gor sig skyldig till kénsdiskriminering, om denne vid anstallning eller
befordran eller vid utbildning for befordran utser nagon framfor en
annan av motsatt kon, fastan den som forbigds har battre sakliga
forutsattningar for arbetet eller utbildningen.

Andamalet med presumtionsregeln i 16 § har i férarbetena till 1979
ars jamstalldhetslag angivits vara att bara den som har de battre forut-
sattningarna for arbetet skall kunna gdéra ansprak pa att fa arbetet. For
att diskrimineringsforbudet skulle fa nagon verkan ansags det nddvan-
digt att utga fran att arbetsgivaren hade fast obehorigt avseende vid
sokandens koén, om en man fatt arbetet fastan kvinnan hade de béttre
forutsattningarna. Det ansags inte behovligt med nagon vytterligare
bevisning, sasom t.ex. yttranden fran arbetsgivaren som ger stod for
dennes konsdiskriminerande syfte.

Arbetsdomstolens tillampning av presumtionsregeln i 16 § har van-
ligen skett i tva steg. Forst har domstolen haft att faststalla vilken av de
jamférda sbkandena som har de battre sakliga férutsattningarna for
arbetet. Om domstolen finner att den forbigangne visat att han eller hon
hade battre sakliga forutsattningar an den som erholl arbetet, har pre-
sumtionen for kdnsdiskriminering slagit till. Domstolen har da haft att ga
vidare och prova huruvida arbetsgivaren har formatt visa sadana
omstandigheter som enligt 16 § andra stycket gor att presumtionen bryts.

Forbudet mot att forbiga sakligt battre kvalificerade sokande av ena
konet till forman for ndgon av det andra far anses medfora att ett krav
stalls pa arbetsgivaren att om mojligt tillampa normer for ett objektivt
grundat val mellan s6kandena snharare an ett slumpmassigt val. Med
detta synsatt angavs i forarbetena att diskrimineringsforbudet skulle fa
sin tillamplighet nar det foreligger en klart urskilibar skillnad i fraga om
sakliga forutsattningar for arbetet till forman for den som fatt sta
tillbaka for ndgon av motsatt kon. Fragan om det forelegat en klart
urskiljpar skillnad mellan de bada sokandena har varit foremal for
Arbetsdomstolens prévning vid flera tillfallen (jfr AD981 nr 169, 1981
nr 171, 1982 nr 139, 1986 nr 103 och 1997 nr 16).
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Uppgiften att vardera stkandenas sakliga forutséttningar har i
rattstillampningen visat sig vara komplicerad. Ett skal till detta ar att det
ofta saknas fasta normer for urval och vardering av meriter for en
anstallning. Det kan da vara vanskligt att konstatera att en sokande som
forbigas har battre kvalifikationer an den av motsatt kon som far
anstallningen. Problem kan ocksa uppsta nar man inte sakert vet hur
olika kvalifikationer skall varderas i en inb6rdes jamforelse eller vilken
betydelse som skall tillméatas aberopade meriter for det arbete som det ar
fraga om.

N&r en arbetsgivare har att valja mellan en kvinnlig och en manlig
arbetssokande ar arbetsgivaren i praktiken skyldig att lata de bada
sdkandenas individuella forutséattningar for arbetet vara avgérande. Vid
vardering av sokandenas kvalifikationer far arbetsgivaren tillampa de
normer som brukar tillampas vid anstéllning av arbetstagare. Normerna
far dock inte vara konsdiskriminerande i sig. Detta betyder att atskillnad
mellan konen inte far goras annat an nar det undantagsvis finns
avgorande sakliga skal for det. Normerna far heller inte ha en sadan
innebord att de foranleder indirekt diskriminering. | dvrigt uppstéalls ur
diskrimineringsforbudets synvinkel principiellt sett inte nagra sarskilda
krav pa normernas innehall. Det ligger dock i sakens natur att kraven
maste vara objektiva i den meningen att de ter sig forklarliga och i
huvudsak rationella for en utomstaende. Det finns inte nagot utrymme
for godtycke och subjektiva varderingar.

Vidare kan arbetsgivaren inte aberopa ett hinder for att anstalla en
kvinna eller en man, om hindret kan undanréjas genom helt enkla och
kostnadsmassiga foga betungande atgarder av arbetsgivaren. Behover
mer omfattande och langsiktiga forberedelser goras for att bada konen
skall kunna arbeta pa en arbetsplats, ar man daremot inne pa det aktiva
jamstélldhetsarbetet.

Arbetsgivaren kan motbevisa presumtionen for konsdiskriminering.
Om presumtionen for kdnsdiskriminering har slagit till, dvs. om den som
anser sig diskriminerad har haft battre sakliga férutsattningar for arbetet
i jamforelse med den som anstalldes, har darefter prévats om
arbetsgivaren kunnat motbevisa presumtionen. Arbetsgivaren har da haft
majlighet att visa antingen att beslutet inte beror pa kon eller att beslutet
utgor s.k. positiv sarbehandling av den anstéllde eller att beslutet annars
ar beréttigat.

For att skyddet mot kdnsdiskriminering skall bli tillrackligt effektivt
har det ansetts att stranga krav maste stéllas pa den bevisning som
arbetsgivaren anfor till sitt forsvar. Arbetsgivaren kan ha varit medveten
om skillnaden i saklig forutsattningar men haft skal for sitt handlande
som inte har att géra med sdkandens kon.
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| forarbetena har givits exempel péa fall dar det kan tankas att en
arbetsgivare vinner framgang med bevisning att ett forbigdende av
sOkande med battre meriter inte har sin grund i sékandens kdén. Om
arbetsgivaren gor en oavsiktlig felbedémning av sdkandens meriter, trots
noggranna avvagningar, kan fall férekomma dar det bor kunna antas att
arbetsgivaren inte har insett att det forelegat en skillnad i sbkandenas
sakliga forutsattningar. Det kan i vissa sadana fall vara berattigat att dra
slutsatsen att den som har forbigatts inte har blivit forbigangen pa grund
av sitt kon (jfr prop. 1978/79:175 s. 56 och 57). Ett annat exempel pa
fall dar forbigdendet inte har sin grund i sokanden kon och en
arbetsgivare kan ha bevisbara skal att inte lata de basta meriterna i det
enskilda fallet bli avgdrande vid anstallning, &r att arbetsgivaren till foljd
av lag har att fullgéra en omplaceringsskyldighet eller iaktta
foretradesratt till &teranstalining. Aven en systematisk anstallning i syfte
att bereda sysselsattning at arbetstagare som inte kan gora sig géllande
pa den Oppna arbetsmarknaden kan vara fall dar arbetsgivare kan visa
att forbigaendet av sokanden med basta meriter inte har samband med
kon (jfr prop. 1978/79:175 s. 123). Sadana arbetsmarknadspolitiska skal
i visst i avgorande fran Arbetsdomstolen, AD983 nr 104, brutit
presumtionen. | fallet gav arbetsgivaren forsteg at en person som pa
grund av bl.a. bristfallig utbildning och begransad arbetslivserfarenhet
annars med stor risk hade blivit arbetslos.

Arbetsgivaren har som framgar av lagtexten aven mojlighet att som
motbevisning dberopa att anstallningsbeslutet &r ett led i stravandena att
frimja jamstalldhet i arbetslivet, dvs. positiv sdrbehandling. Det kravs
att det ar frdga om ett planmassigt framjande av jamstalldheten. Enstaka
diskriminerande atgarder utan stod i en jamstalldhetsplan eller ett
jamstélldhetsavtal kan inte forsvaras med héanvisning till undantaget for
positiv sdrbehandling.

Arbetsgivaren kan vidare hanvisa till att det klandrade beslutet berott
pa ett ideellt eller annat sarskilt intresse som uppenbarligen inte bor vika
for intresset av jamstélldhet i arbetslivet. For att betona att det mot
jamstalldheten motstaende intresset inte kan tillgodoses pa annat sétt har
i 1991 ars jamstalldhetslag lagts till att det motstaende intresset
uppenbarligeninte boér vika for intresset av jamstalldhet. | férarbetena
till 1979 ars jamstalldhetslag (prop. 1978/79:175 s. 124 ff) har som
exempel angivits att manga aldre inte vill ta emot social hemservice av
man, att man bdr respektera olika invandrargruppers trosuppfattning och
kulturmonster vid behandling inom sjukvarden, att ett trossamfund eller
politiskt parti vill ha enbart sadana anstadllda som har samma
grundinstalining som organisationen. Det skall sta klart att arbetsgivaren
har styrts i sitt handlande av ett annat motiv an ett hansynstagande till
stkandens kon (jfr AD 1982 nr 139).
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Bl.a. pa grund av att kritik hade framforts mot presumtionsregeln vid
anstallning, eftersom ett diskriminerande syfte hos arbetsgivaren inte
kunde angripas, infordes i 1991 ars jamstalldhetslag en ny komp-
letterande regel i 17 § om otillaten konsdiskriminering vid anstallning
m.m.

| 17 8§ har arbetsgivarens syfte betydelse for om otillaten konsdis-
kriminering skall anses foreligga. Regeln ar till skillnad fran 16 §
utformad som en bevisregel. Arbetstagaren skall géra sannolikt att
arbetsgivaren haft ett kdnsdiskriminerande syfte med sitt beslut. For-
utom arbetsgivarens syfte kravs att arbetsgivaren utsett nagon av mot-
satt kon och att de bada har likvardiga sakliga forutsattningar for arbetet
eller utbildningen. Arbetsgivaren kan gdra gallande dels att det inte finns
nagot diskriminerande syfte bakom beslutet, dels att sokanden inte har
lika goda meriter som den som utsetts. Nagon otillaten kons-
diskriminering foreligger inte om arbetsgivarens beslut har varit ett led i
stravan att framja jamstalldhet i arbetslivet. Inte heller om beslutet &r
berattigat med hansyn till ett ideellt eller annat sarskilt intresse som
uppenbart inte bor vika for jamstalldhetsintresset.

Bestammelsen i 17 § jamstalldhetslagen ansags enligt ett forarbets-
uttalande kunna tillampas i fall dar kvinnor inte ar dnskade pa mans-
dominerade arbetsplatser eller i mansdominerade yrken, nar arbetsgiva-
ren inte anstéaller en gravid kvinna eller inte anstaller kvinnor i viss alder
pa grund av férvantad graviditet.

Lénediskrimineringsforbudet i 18 § jamstalldhetslagen ar ygpb
som en presumtionsregel med utgangspunkt fran att det ar majligt att
utan hansyn till arbetstagares individuella forutsattningar urskilja och
vardera vilka krav ett arbete staller pa den som utfér det. Regeln innebar
att en skillnad i lon for tvd arbetstagare av olika kon hos samma
arbetsgivare under vissa forhallanden skall antas vara ett utslag av
konsdiskriminering.

Om det finns en 6éverenskommen arbetsvardering skall denna ligga till
grund for beddémningen under forutsattning att den ar klart kénsneutral
och inte ger effekter som kan leda till indirekt diskriminering. Om det
inte finns nagon arbetsvardering eller om denna &r otillracklig far
beddmningen grundas pa andra omstandigheter.

Arbetstagaren har bevisbdrdan for att arbetena ar att betrakta som
lika eller likvardiga. Att alagga arbetsgivaren att visa grunden for skill-
nader i fragor om anstallningsvillkor nar man har kommit fram till att
arbetstagare av olika kon har att utféora arbete som utat sett ar lika
ansags inte oberattigat. Enligt uttalanden i forarbetena till 1979 ars jam-
stalldhetslag (prop. 1978/79:175 s. 76 och 77) och dom fran Arbets-
domstolen (jfr AD 1991 nr 62 och 1997 nr 68)Hier det inte rora sig
om nagon stark presumtion. Det ansags vara av storsta betydelse om
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arbetsgivaren allmant sett kunde visa pa ett icke konsdiskriminerande
monster i Ionerna och anstallningsvillkoren pa arbetsplatsen.

Aven bestammelsen i 19 § jamstalldhetslagen, som géller férbud mot
otillaten konsdiskriminering vid arbetsledningen, @oplyggd som en
presumtionsregel pa liknande satt som 16 och 18 §8. For att ofillaten
konsdiskriminering skall anses foreligga maste det vara fraga om att en
arbetstagare blir patagligt oférmanligt behandlad. Det maste vara fraga
om ett handlande som antingen &r av uppenbar betydelse i det enskilda
fallet eller som far betydelse som ett led i ett systematiskt forfarande. |
forarbetena har anforts att endast inte alltfér obetydliga handelser eller
forfaranden skall kunna goras till foremal for rattegang. Det finns inte
nagra uttalanden i forarbetena om presumtionens styrka.

Vid tillampningen av 20 § jamstalldhetslagen har man i férarbetena
utgatt fran att bevisprévningen skall ga till pA samma satt som i mal om
foreningsrattskrankning, dvs. ett relativt Iagt beviskrav.

2.4.3 De tre nya diskrimineringslagarna

| de tre nya diskrimineringslagarna omfattar diskrimineringsférbudet
bade direkt och indirekt diskriminering. Saval avsiktlig som oavsiktlig
diskriminering forbjuds. En arbetstagare behover saledes inte visa att en
arbetsgivare har haft ett diskriminerande syfte.

Direkt diskriminering forutsatter att det finns ett rakt orsakssamband
mellan diskrimineringsgrunden och den diskriminerande effekten. Miss-
gynnandet skall ha ett samband medppillhérigheten for att diskri-
minering skall anses foreligga.

En viktig fraga vid utformningen av forbudsbestammelsen i de tre
lagarna var vilket krav som skulle stéllas upp pa orsakssamband mellan
grupptllhérigheten och den oférméanliga behandlingen. Lagarna innebar
att det skall vara tillréckligt att gippilihérigheten ar en av flera orsaker
till den ogynnsamma behandlingen for att diskriminering skall anses
foreligga.

Det kravs inte ndgon avsikt for att ett orsakssamband skall anses
foreligga. Diskrimineringsférbudet omfattar &ven ett handlande dar
arbetsgivaren utan avsikt diskriminerar, om handlandet medfér att en
person behandlas oférmanligt och det finns ett samband med dkuppt
horigheten. Fall nar den handlande har en diskriminerande avsikt
omfattas sjalvfallet av diskrimineringsférbudet. Det avgdrande &r om
resultatet av behandlingen innebar diskriminering.

De nya lagarna mot diskriminering har utformats med utgangspunkt
fran att det kravs nagon form av bevislattnad for att forbuden skall
kunna uppratthallas. Vad galler direkt diskriminering ar det svart for den
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som utsatts for diskriminering att fullt ut styrka orsakssamband mellan
den etniska tillhérigheten och den missgynnande behandlingen. | de nya
lagarna tas bevisbordedirektivet (97/80/EG) till utgangspunkt for
bevisbtrdans placering. En arbetstagare eller arbetssokande har
bevisbordan for de av denne pastadda faktiska omstandigheterna. Nar
det galler direkt diskriminering skall denne saledes styrka att det finns en
etnisk faktor eller ett funktionshinder. Vid diskriminering pa grund av
sexuell laggning anses det normalt racka som bevisning att arbetstagaren
pastar att han eller hon har en viss sexuell laggning. Darutover skall
arbetstagaren styrka att arbetsgivaren har behandlat henne eller honom
mindre formanligt &n arbetsgivaren har behandlat andra eller skulle ha
behandlat andra med annan grulfigirighet. Dessa styrkta fakta skall

ge anledning att anta att diskriminering har foérekommit. Om
arbetstagaren gor antagligt att hon eller han blivit diskriminerad péa
grund av sin grupjithorighet, gar bevisbordan over pa arbetsgivaren.
Denne skall da forklara vad som ligger bakom den oférmanliga
behandlingen.

Det &r endast arbetsgivaren som kan ange orsaken till sitt handlande.
Arbetsgivaren kan freda sig genom att visa att han inte haft kdnnedom
om eller hade bort kunna ha kdnnedom om den aberopade iruppt
horigheten. For att det skall kunna bli fraga om direkt diskriminering
finns alltsa ett krav péa insikt hos arbetsgivaren om grillpptigheten
hos den person som behandlats mindre formanligt. Aven om diskrimi-
nering skulle visas vara for handen, kan arbetsgivaren visa att behand-
lingen anda inte ar forbjuden. Arbetsgivaren har da att styrka att hand-
landet ar berattigat av hansyn till ett sddant ideellt eller annat sarskilt
intresse som uppenbarligen ar viktigare an att férhindra diskriminering.
Avsikten med undantaget &r att inte hindra arbetsgivaren fran att ta
hansyn till vasentliga samhalleliga, sociala och ideella intressen som t.ex.
jamstélldhet mellan kvinnor och man, frimjande av arbetstillfallen for
funktionshindrad, rikets sakerhet med mera. Det kan ocksa handla om
tillampning av regler om omplacering och ateranstéallning. Nagot
undantag for positiv sarbehandling finns inte.

Aven vid indirekt diskriminering skall utgdngspunkten vara den att
arbetstagaren eller arbetsstkande har bevisbérdan for de faktiska
omstandigheter som skall ge anledning att anta att han eller hon har
blivit diskriminerad. Detta kan gdras genom att den som anser sig dis-
kriminerad styrker att kriteriet, bestammelsen eller forfarandet sarskilt
missgynnar den grupp han eller hon anser sig tillhéra jamfért med évriga
grupper. Arbetsgivaren bor da for att freda sig fran antagandet om brott
mot diskrimineringsforbudet visa att syftet med kriteriet, bestammelsen
eller forfaringssattet motiveras av sakliga skal och ar lampligt och
nodvandigt for att na syftet. Arbetsgivarens handlingsutrymme for att fa
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tillampa en bestdmmelse m.m. som missgynnar viss grupp skall avgoéras
genom en intresseavvagning. En bestdmmelse, ett kriterium eller ett
forfaringssatt anses kunna godtas om syftet bakonuplestallda kravet
vid en objektiv bedémning kan anses motiverat av sakliga skal. Inte
enbart att atgarden &r objektivt godtagbar utifrdn arbetsgivare
verksamhetsbehov skall beaktas vid bedémningen. Aven andra viktiga
samhélleliga mal kan godtas. Vid intresseavvagningen bor atgarder som
t.ex. avser stravanden att framja etnisk mangfald bedémas efter om de
motsvara ett godtagbart intresse. Hansyn kan aven tas till andra
vasentliga samhalleliga, sociala och ideella intressen sasom framjande av
etnisk mangfald och arbetstillfallen for funktionshindrade, rikets sakerhet
med mera. Tillampning av regler om omplacering och ateranstallning hor
ocksa hit. Forutom att syftet bakom det uppstallda kravet bor vara
motiverat av sakliga skal bor den vidtagna atgarden vara lamplig och
nodvandig for atiuppna syftet for att indirekt diskriminering inte skall
anses foreligga.

| forarbetena uttalas att aven om det kan forefalla betungande for
arbetsgivaren att freda sig fran antagandet om brott mot diskrimi-
neringsforbuden skall dock beaktas att det for den enskilda arbets-
sOkanden eller for arbetstagaren kommer att vara forenat med
svarigheter att visa att det har forekommit mindre férméanlig behandling
som har samband med grufiiptrigheten.

2.4.4 Overvaganden

Utredningen foreslar att bestammelserna i nuvarande 16, 19 och
20 8§ jamstalldhetslagen andras och sammanfors i en ny 16 §. |And-
ringen innebar att presumtionsregeln vid anstallning, befordran,
utbildning fér befordran och arbetsledning samt bevisregeln |vid
uppségning, omplacering och avskedande formuleras om som en
enhetlig bevisborderegel i 6verensstammelse med bevisbordedirek-
tivet. Vidare foreslar utredningen att 17 § jamstalldhetslagen Uipp-
havs.
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Inledning

Pa diskrimineringslagstiftningens omrade finns en uppenbar och av alla
erkand svarighet for den som anser sig sarbehandlad att bevisa att
otillaten diskriminering foreligger. Ett lattnad i den bevisbdrda som
annars enligt allmanna bevisregler avilar kdaranden anses behdvlig. Det
medel som darvid tillgripits har ofta varit att fordela bevisbérdan mellan
den som anser sig diskriminerad, dvs. kdranden, och svarandeparten-
arbetsgivaren. Sa har exempelvis skett betraffande skyddet mot
krankning av foreningsratten och i EG:s bevisbordedirektiv. Aven
presumtionsreglerna i jamstélldhetslagen ar wypgba efter denna
modell. Sinsemellan &ar reglerna i jamstélldhetslagen emellertid olika,
vilket foljer av att de tar sikte pa mycket olikartade situationer. | det
follande behandlas de olika reglerna i skilda avsnitt. Utredningens
huvudsakliga 6vervaganden redovisas emellertid med utgangspunkt fran
presumtionsregeln vid anstallning, befordran och utbildning for
befordran i 16 § jamstalldhetslagen.

Presumtionsregeln vid anstéllning, befordran och utbildning foér
befordran i 16 8§ och bevisregeln vid anstéllning i 17 §

Presumtionsregeln vid anstallning m.fl. darmed jamstallda situationer i
16 § jamstalldhetslagen innefattar en alldeles speciell I6sning vad galler
fragan om fordelningen av bevisbordan mellan arbetstagarsidan och
arbetsgivaren. Regeln innebar att arbetstagaren ar helt befriad fran att
styrka att otillaten konsdiskriminering har forekommit. Det avgérande
skalet till att denna regelupgbgnad valdes 1979 ars jamstalldhetslag

var att man darigenom ansag sig pa ett effektivt satt astadkomma den
behovliga bevislattnaden for den som anser sig otillatet konsdiskrimi-
nerad.

Den som anser sig diskriminerad har att styrka de i 16 § angivna
faktiska sakforhallandena, dvs. att anstallning sokts, att annan av mot-
satt kon erhallit anstallningen och att den forbigdngne hade béattre forut-
sattningar for arbetet. Om arbetstagaren styrkt dessa faktiska omstan-
digheter, gar bevisbordan dver pa arbetsgivaren. Denne maste bevisa
antingen att anstallningsbeslutet varken direkt eller indirekt hade sam-
band med den missgynnades kon eller att beslutet var betingat av nagot
sarskilt intresse som inte bor vika for intresset av jamstélldhet i arbets-
livet.
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Aven bevisborderegeln i EG-rattens bevisbordedirektiv ar yggdh

pa det sattet att bevisbordan ar delad mellan parterna. Skillnaden ligger i
att enligt bevisbordedirektivet karanden, dvs. den som anser sig otillatet
konsdiskriminerad, har att gdra antagligt att direkt eller indirekt
diskriminering agt rum. Karandens bevisning skall alltsa inriktas direkt
pa frdgan om diskriminering skett men beviskravet stracker sig inte
lAngre an att diskrimineringen skall géras antaglig. Det ligger ingen
begransning i vilka sakforhallanden till stod for rattsfaktumet diskrimi-
nering som karanden kan aberopa. Karanden kan t.ex. styrka att hon
eller han har battre sakliga forutsattningar for arbetet an den person av
motsatt kon som kom i fraga, att arbetsgivaren gjort uttalanden om att
denne inte vill anstélla personal av visst kon eller att alla anstéllda vid
foretaget ar av det motsatta konet. For att géra antagligt att kénsdiskri-
minering foreligger har kdranden att styrka de faktiska sakomstandig-
heter vilka enligt karanden sammantaget medfér att domstolen kan dra
slutsatsen att det ar antagligt att det forekommit otillaten konsdiskrimi-

nering.
En uppgift for utredningen ar att évervaga om bevisbordedirektivets
bevisborderegel — i det foljande kallad EG-regeln — medfér en storre

lattnad i bevisbdrdan for karanden an jamstélldhetslagens presumtions-
regler. Annorlunda uttryckt skall den fragan diskuteras, om det &r sa att
den som anser sig otillatet konsdiskriminerad har samre utsikter att vinna
framgang i en rattegang med tillampning av dessa senare regler an om
EG-regeln far aberopas. Skulle sa anses vara fallet, bor sjalvfallet EG-
regeln tillféras jamstalldhetslagen for att undvika att jamstalldhetslagen
strider mot EG-regeln och for att uppna déverensstammelse med EG-
ratten. Om det i stéllet kan anses vara sa att presumtionsregeln ar mer
fordelaktig an EG-regeln, torde det inte foreligga anledning att andra
lagen i detta hanseende eftersom medlemsstaterna har mdjlighet att
inféra bevisregler som ar fordelaktigare an EG-regeln. Principiellt kan
man givetvis mycket val tanka sig att bada reglerna far galla vid sidan
av varandra. Motivet skulle da var att vardera regeln ar fordelaktig i
nagot sarskilt hanseende. Utredningen aterkommer till den tanken i det
foljande.

Utredningens uppfattning ar att det inte finns nagon juridisk metod
med vilken man kan jamféra reglerna med varandra. Reglerna innebar
att alltfor olika omstandigheter skall bevisas av karanden for att bevis-
bordan skall ga over pa svaranden-arbetsgivaren. Varken fall i EG-
domstolen rorande bevisbhordefragor eller Arbetsdomstolens tillampning
av jamstalldhetslagens presumtionsregel vid anstallning &r dgnade att pa
nagot klargérande satt belysa reglernas varde fran karandens synvinkel.
Stallningstagandet i fragan blir beroende av mer eller mindre val-
grundade bedémningar.
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En sak torde emellertid med sakerhet kunna slas fast. Eftersom det
inte med nagon sakerhet kan konstateras att presumtionsregeln i jam-
stalldhetslagen ger en effektivare eller i varje fall lika effektiv lattnad i
bevisbordan for karanden som EG-regeln, talar mycket starka skal for
att denna regel i en eller annan form maste goras tillamplig i den svenska
diskrimineringsprocessen.

Ett alternativ som gar ut pa att EG-regeln tillférs jamstalldhetslagen
vid sidan av presumtionsreglerna som ett alternativ till dessa ar enligt
utredningens mening en otymplig lésning lagtekniskt som ar agnat att
forsvara och belasta processen i kdnsdiskrimineringsmal. Det bor av-
visas, om inte mycket starka skal talar for det alternativet. | sjalva verket
kan man enligt utredningens mening pa ett annat satt astadkomma i det
narmaste samma effekt.

| detta sammanhang vill utredningen nagot utveckla sin syn pa be-
tydelsen av presumtionsregeln i dagens lage i diskrimineringsprocessen
vid anstéllning. Skal talar for att presumtionsregeln, nar den inférdes i
1979 ars jamstalldhetslag innefattade en forhallandevis effektiv metod
for att latta bevisbordan for karanden i rattegangen. Ett antal rattsfall
under 1980-talet fran Arbetsdomstolen talar for att det forhaller sig pa
det sattet.

Mycket har emellertid andrats pa arbetsmarknaden under de snart 20
ar som har gatt sedan presumtionsregeln inférdes. Regeln byggde pa att
arbetsgivare vid anstallning av personal tillampade en ordning som
innebar att sokandenas meriter prévades med utgangspunkt fran for-
hallandevis latt kontrollerbara tydligt angivna kvalifikationskrav. |
efterhand kunde darfor utan allt for stora svarigheter pavisas huruvida
en forbigdngen sodkande till en anstéllning i sjalva verket hade battre
sakliga forutsattningar for arbetet. Numera har sedan ganska léange
kunnat iakttas en utveckling, som innebar att kvalifikationskrav for
ledigférklarade anstallningar inte preciseras utan formuleras mycket
allmant. Vid tillsattningen tillmats ofta svarkontrollerade personliga
egenskaper stor betydelse. Féliden blir att vid en tvist infér domstol
angaende konsdiskriminering beaktansvarda svarigheter ofta foreligger
for den forbigangne stkande att kunna bevisa att denne har battre sak-
liga forutsattningar for arbetet.

Utredningen har samratt med Jamstalldhetsombudsmannen i den nu
diskuterade fragan. Jamstalldhetsombudsmannen har darvid framfért den
bestdmda uppfattningen att presumtionsregeln vid anstéllning inte langre
ger den lattnad i bevisbérdan for kdrandesidan som &r behdvlig och att
regeln darfér nu bor ersattas av en bevisborderegel som har EG-regeln
som forebild.

Det finns anledning att i detta sammanhang nagot uppméarksamma
den forbudsregel som finns i 17 § jamstalldhetslagen. Paragrafen, som ar
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att uppfatta som en kompletterande forbudsregel till presumtionsregeln i
16 8, ar upplggd pa ett likartat satt. Enligt 17 § har arbetstagaren att
bevisa att hon eller han har likvardiga sakliga forutsattningar for arbetet
och dessutom gora sannolikt att arbetsgivaren har haft ett
diskriminerande syfte. Paragrafen som tillforde891 ars jamstalld-
hetslag, har enligt allméan uppfattning inte haft ndgon namnvard be-
tydelse. Paragrafens bevisborderegel kan, om man saipjifattas som

ett mellanting mellan EG-regeln och presumtionsregeln i 16 8. Enligt
utredningens asikt star det klart att regeln i 17 § inte forsvarar nagon
plats i lagen, om lagstiftningsdrendet skulle leda till att
presumtionsreglerna i 6vrigt ersatts med bevisborderegler i dverens-
staémmelse med EG-direktivet.

Ett inférande av bevisborderegler i jamstélldhetslagen med EG-regeln
som forebild behéver inte, som utredningen ser det, betyda att det synsatt
som ligger till grund fér presumtionsregeln vid anstéllning har spelat ut
sin roll. Som tidigare beskrivits innebar regeln att otillaten kons-
diskriminering antas — presumeras — foreligga om den foérbigangna
arbetsstkanden kan bevisa att hon eller han har battre sakliga forutsatt-
ningar for arbetet 4n den som blev anstalld och som var av motsatt kon.
Regeln kan sdgas bygga pa tanken att det erfarenhetsmassigt forhaller
sig pa det sattet att om man blir forbigdngen av nagon av motsatt kon,
fastan det kan bevisas att man hade béttre sakliga forutsattningar for
arbetet sa ar det mycket troligt att det verkligen &r fraga om otillaten
konsdiskriminering. Detta synsatt far emellertid betydelse aven vid
tillAmpning av en bevisborderegel i 6verensstammelse med EG-direkti-
vets regel. Inférs en sadan bevisborderegel i jamstalldhetslagen, bor i
forarbetena till regeln betonas att vid beddmandet av om omstandighe-
terna ar sadana att det kan antas att otillaten konsdiskriminering har
forekommit avsevard vikt skall fastas vid om den som anser sig forbi-
gangen kan bevisa att hon eller han har béattre sakliga forutsattningar for
arbetet &n den person av motsatt kdn som fick arbetet.

Sammanfattningsvis kommer utredningen till den bestdmda uppfatt-
ningen att presumtionsregeln i 16 § forsta stycket jamstélldhetslagen
skall ersattas med en bestdmmelse som ar utformad med bevisbérde-
direktivets bevisborderegel som forebild. | detta ligger att utredningen
anser att 17 § skall upphavas.

Utredningen évergar nu till att behandla fragan om hur lagregleringen
narmare bor utformas.

En forsta grundlaggande fraga ar hur man skall reglera bevisbordans
fordelning. Alltsedan tillkomsten av 1979 ars jamstalldhetslag har dis-
krimineringsforbudet vid anstallning m.fl. situationer grundats pa att en
lattnad i kdrandens bevisbodrda skall foreligga. Denna bevislattnad har
ansetts vara mycket betydelsefull for att lagstiftningens syften skall
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uppnas och har darfor uttryckts direkt i lagtexten. | presumtionsregeln i
16 § forsta stycket framgar bevislattnaden genom att den forbigangne
inte behdver styrka att arbetsgivaren har haft ett diskriminerande syfte.
Det racker med att det styrks att hon eller han har battre sakliga forut-
sattningar for arbetet. Efter detta gar bevisbordan 6ver pa arbetsgivaren.
Denna kan freda sig fran ansvar med tillampning av regler i paragrafens
andra stycket. Utredningen anser att det ar av stor vikt att den andrade
lagen ges en motsvarande utformning och att alltsd frdgan om
bevisbérdans férdelning alltjamt kommer till uttryck i sjalva lagtexten. |
utredningens forslag (16 § forsta stycket) anges att det ar tillrackligt att
den som kanner sig krankt visar att omstandigheter foreligger som ger
anledning att anta att otillaten konsdiskriminering foreligger.

Arbetsgivarens majligheter att freda sig fran ansvar i fall nar karan-
den uppfyllt sin del av bevisbérdan bor i princip vara lika begransade
som i gallande ratt. Utredningens forslag i detta avseende (16 § andra
stycket) ansluter darfor med ett undantag saval i sak som sprakligt till
jamstélldhetslagen i hittills gallande lydelse och stammer sakligt dverens
med vad som galler enligt de tre nya diskrimineringslagarna. Det skall
framhallas att det inte finns nagot som tyder pa att EG-ratten har skulle
pa nagon punkt vara strangare an svensk ratt.

Ett andrat synsatt ar emellertid enligt utredningens mening motiverat i
ett sarskilt avseende, namligen i fraga om indirekt diskriminering. Saken
har kommit i ett annat lage pa denna punkt genom tillkomsten av
bevisbordedirektivet. EG-ratten torde innebédra att arbetsgivaren har ett
vidare handlingsutrymme vid indirekt diskriminering. Arbetsgivarens
verksamhetsbehov synes salunda i nagot storre utstrackning kunna
beaktas. | forarbetena till de nya diskrimineringslagarna har ocksa
betraffande indirekt diskriminering framhallits att intresseavvagningen
skall ske med beaktande av arbetsgivarens verksamhetsbehov. En
sarskild regel som galler indirekt diskriminering bdr darfoér inféras i
jamstélldhetslagens diskrimineringsforbud (16 § andra stycket 4).

Presumtionsregeln vid I6nediskriminering i 18 §

Presumtionsregeln vid I6nediskriminering i 18 § jamstalldhetslagen kan
mahanda uppfattas som lagtekniskt utformad pa motsvarande séatt som
regeln i 16 § angaende anstallning. Det kunde darfor ligga nara till hands
att anse att 188§ borde &andras pa motsvarande satt for att na
Overensstammelse med EG-regeln om bevisbérdan. Det foéreligger dock
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en viktig skillnad mellan diskrimineringssituationerna i 16 8 och i 18 8.
Detta kommer till tydligt uttryck inom EG-ratten.

| artikel 1 i likaldnedirektivet anges att principen om lika 16n for
kvinnor och man som uttryckts i artikel 119 (numetdl) i Romfor-
draget innebar att for lika arbete eller for arbete som tillerkdnns lika
varde all diskriminering pa grund av kon skall avskaffas vid alla former
och villkor for ersattningen. EG-regeln har vuxit fram genom EG-dom-
stolens avgoranden, vilket aven framgar av ingressen till EG-regeln (bl.a.
styckena 13, 17 och 18). EG-domstolens avgoranden och ministerradets
dvervaganden till EG-regeln kan inte forstas pa annat satt an att otillaten
I6nediskriminering kan foreligga endast nar de arbeten som jamfors ar
lika eller likvardiga.

Till skillnad frdn vad som far anses galla betraffande anstallnings-
fallet finns alltsa enligt EG-ratten en begransning i vilka sakforhallanden
som kan aberopas till stod for en pastadd Ionediskriminering. For-
utsattningen for att otillaten lonediskriminering skall foreligga enligt EG-
ratten ar att det kan konstateras en skillnad i ersattning for arbeten som
ar lika eller likvardiga. Utredningen kommer darmed till den slutsatsen
att presumtionsregeln i 18 § jamstalldhetslagen star i 6verensstammelse
med EG-ratten.

Det kan emellertid goras gallande att 18 § jamstélldhetslagen bor
andras for att Overensstammelse skall uppnas med utformningen av
diskrimineringsforbuden i de 6vriga diskrimineringslagarna. Utredningen
anser dock att en &ndring av lonediskrimineringsforbudet sa att
dverensstammelse nds med dessa lagar skulle skapa en oklarhet som bor
undvikas. Enligt EG-ratten kravs, som nyss berorts, vid I6nediskri-
minering dels en jamforelseperson, dels att ersattningen ar olika for
arbeten som &r lika eller likvardiga. Detsamma maste ofrankomligen
galla enligt jamstalldhetslagens l6nediskrimineringsférbud. En generell
regel i vilken dessa krav inte tydligt anges skulle darfor bli direkt
vilseledande.

Utredningen foreslar att undantaget fran diskrimineringsforbudet i
18 § formuleras om med bevisbordedirektivets text som utgangspunkt.
Regeln i paragrafens andra stycke enligt vilken arbetsgivaren kan freda
sig fran ansvar blir darmed i huvudsak densamma som motsvarande
regel i utredningens forslag i 16 § andra stycket 4 avseende indirekt
diskriminering. Till skillnad fran enligt 16 § bor undantaget dock inte
galla enbart indirekt diskriminering. Nagon andring i sak i forhallande
till vad som redan galler enligt 18 § avses inte med andringen. Att 18 8
inte innefattar nadgon stark presumtion far darmed alltjamt anses galla.

| kapitel 6.6 berors aven nagot om utredningens syn pa beviskraven i
en |6nediskrimineringstvist vad galler fraigan om arbetena ar lika eller
likvardiga.
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Presumtionsregeln vid arbetsledning i 19 § och bevisregeln vid
uppséagning och omplacering m.m. i 20 §

Utredningen anser att det lagtekniskt sett ar lampligt att jamstalld-
hetslagens férbud mot diskriminering i 16, 19 och 20 88§ férs samman till
en regel utformad med EG-regeln som forebild. Enligt utredningens
mening bor presumtionsregeln i 19 § andras pa motsvarande satt som
16 8. Skéalen harfor ar i huvudsak desamma som har anforts betraffande
16 8. Utredningen anser att det lagtekniskt sett ar lampligt att jam-
stalldhetslagens forbud mot diskriminering i 16, 19 och 20 88 fors
samman till en regel.

2.5 Sammanfattning av utredningens
forslag avseende
diskrimineringsférbudet

1. En definition av begreppet indirekt kénsdiskriminering tillférs lag-
texten i jamstalldhetslagen.

2. Forbudet mot otillaten konsdiskriminering vid anstalining eller
befordran eller utbildning till befordran i jamstalldhetslagen utformas
pa det sattet att forbudet omfattar hela forfarandet och oberoende av
om nagot beslut i saken kommer till stdnd samt utan att nagot krav pa
jamforelseperson.  Inte  heller  diskrimineringsférbudet  vid
arbetsledningsbeslut bor innehalla ett krav pa jamforelseperson.

3. Forbudet mot otillaten konsdiskriminering vid anstalining m.m.,
arbetsledning samt uppsagning och omplacering m.m. formuleras om
som en bevisborderegel och ges det innehallet att om arbetstagaren
gor antagligt att otillaten konsdiskriminering foreligger bevisbordan
gar Over pa arbetsgivaren, dvs. en bevisborderegel som Gverens-
stammer med motsvarande regel i EG:s bevisbordedirektiv.
Andringen bor leda till att 17 § jamstalldhetslagen utgar.



SOU 1999:91 75

3 Skadestand

3.1 Inledning

Inom arbetsratten skilier man mellaskonomiskt skadestanath all-

mant skadestandDet ekonomiska skadestandet utgér en kompensation
for den ekonomiska forlust som nagon drabbats av genom en skade-
gorande atgard, exempelvis den 16n en arbetstagare gatt miste om genom
l6nediskriminering. Det allméanna skadestandet skall kompensera for den
krankning som ett lag- eller avtalsbrott inneburit. Det allmanna
skadestandet har dessutom ett syfte att forhindra och beivra lag- och
avtalsbrott, en preventiv funktion.

Enligt jamstalldhetslagen utgor skadestand pafdliden vid dvertradelse
av diskrimineringsforbudet. Vid 0&vertradelse av forbudet mot
diskriminering vid anstallning, befordran eller utbildning foér befordran
(16 och 17 8§ jamstalldhetslagen) utgar dock inte ekonomiskt skade-
stand utan enbart allmant skadestand for krankningen. Om flera diskri-
mineras, skall det allmanna skadestandet for krankningen bestammas
som om bara en blivit diskriminerad och delas lika mellan de diskri-
minerade.

| de tre nya diskrimineringslagarna finns ingen motsvarande regel om
delat skadestand. | stéllet galler att var och en skall fa allmant ska-
destand for den krankning som just den personen utsatts for.

EG-direktiven pa jamstalldhetsomradet innehdller inte nagra ut-
tryckliga regler om skadestand. EG-domstolen har daremot avkunnat
domar i vilka domstolen gor uttalanden som ror skadestand vid kons-
diskriminering.

Som framgar avviker jamstalldhetslagens regler om skadestand i visst
fall frAn det 6vriga tre diskrimineringslagarna. Det ar vidare oklart hur
jamstalldhetslagens regler forhaller sig till EG-domstolens praxis. Det ar
mot den bakgrund regeringen uppdragit at utredningen att analysera
jamstalldhetslagens regler om skadestand.
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3.2 EG-ratten

EG-ratten innehaller inte nagra uttryckliga regler om paféljden vid
otillaten diskriminering. | likabehandlingsdirektivet (28/7/EEG),
artikel 6, alaggs emellertid medlemsstaterna att vidta nodvandiga atgar-
der for att gora det majligt for alla som anser sig forfordelade pa grund
av att likabehandlingsprincipen inte tillampats att gora sina rattigheter
gallande vid domstol. En motsvarande regel finns i likalonedirektivet
(75/117/EEG), artikel 2. Aven om det alltsd inte kravs att ndgon viss
sanktion skall tillampas, maste dock tillrackligt effektiva atgarder vidtas
for att direktivets syfte skall uppnas och for att de berdrda rent faktiskt
skall kunna aberopa dessa atgarder vid de nationella domstolarna.
Tillampas sanktionen skadestand, skall skadestandet ha en reell
avskrackande verkan pa arbetsgivaren och sta i rimlig proportion till
skadan. Ett rent symboliskt skadestand uppfyller inte kraven pa ett
effektivt genomfoérande av direktivet (jfron Colsonoch Kamannmalet
C-14/83 [1984] ECR s. 189IMarshallkmalet C-271-91 [1993] ECR

s. 1-4367 ochDraehmpaehimalet C-180/95 [1997] ECR 1-2195). Om

en medlemsstat valt pafoliden skadestand vid Overtradelse av
diskrimineringsforbudet, far inte kravas att arbetsgivaren har varit val-
lande for att ersattningsskyldighet skall foreligga. Ett sadan krav strider
enligt EG-domstolen mot likabehandlingsprincipen (jfr blekker
malet, C-177/88 [1990] ECR s. |1-3941 obnaehmpaehimalet).

I Marshalkmalet géllde fragan om en nationell bestammelse som
foreskrev en Ovre grans for ersattning pa grund av en diskriminerande
uppséagning stred mot artikel 6 i likabehandlingsdirektivet. Domstolen
uttalade att direktivet inte tillater att den ersattning som skall utges vid
diskriminerande uppségning begransas. Detta skulle enligt domstolen
innebara att skadestandsbeloppet pa forhand begransades till en niva
som inte nddvandigtvis motsvarar kravet pa att tillforsakra verklig jam-
stalldhet genom adekvata ersattning for forlust och skada som orsakats
pa grund av diskrimineringen.

| Draechmpaehimalet gjorde EG-domstolen vissa uttalanden i fragan
huruvida en medlemsstats skadestdndssanktioner vid otillaten
konsdiskriminering stod i dverensstammelse med likabehandlings-
direktivet. En arbetsgivare hade i en platsannons angivit att foretaget
sokte kvinnliga assistenter som bl.a. var beredda att koka kaffe och
arbeta hart utan berom. Enligt den nationella domstolen hade arbets-
givaren gjort sig skyldig till kbnsdiskriminering, eftersom platsannonsen
inte var neutralt formulerad och uppenbarligen var riktad tillnkar.
Enligt den nationella lagstiftningen och den nationella domstolens
bedémning var arbetsgivaren skyldig att utge ersattning. Den nationella
lagen begransade arbetsgivarens ersattningsansvar till tre manadsloner.
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EG-domstolen hade att i malet uttala sig om bl.a. begransningen av
skadestandet, en begransning som inte férekom i 6vriga nationella civil-
och arbetsrattsliga regler, stred mot likabehandlingsdirektivet.
Domstolen uttalade bl.a. att nar en medlemsstat valjer sanktionen
skadestand sa skall denna sanktion vara agnad att sékerstalla ett faktiskt
och effektivt skydd, ha en reell avskrackande verkan pa arbetsgivaren
och under alla omstandigheter sta i rimlig proportion till skadan. Vidare
anforde domstolen att om vissa sokande inte skulle ha fatt den lediga
platsen, aven om tillsattningen hade skett utan diskriminering, pa grund
av att den som rekryterades var mer kvalificerad, kan vid bestimmandet
av ersattningen hansyn tas till detta. Enligt domstolen ankommer det pa
arbetsgivaren, som har tillgang till alla inkomna handlingar, att styrka
att sokanden inte skulle ha fatt den lediga platsen. Om arbetsgivaren kan
styrka att sokanden inte skulle ha fatt platsen aven om tillsattningen skett
utan diskriminering, ansdg EG-domstolen att de nationella reglerna som
begransade skadestandet inte stred mot direktivet. Direktivet utgjorde
daremot hinder for lagregler som till skillnad fran 6vriga nationella civil-
och arbetsrattsliga regler begransade en sokandes ratt till skadestand till
tre manader, for det fall sékanden skulle ha fatt anstallningen om
tillséttningen skett utan diskriminering.

| Draechmpaehinalet uttalade sig domstolen aven i fragan huruvida
likabehandlingsdirektivet hindrade nationella regler vilka begransade det
sammanlagda skadestandet till flera personer som har utsatts for
konsdiskriminering. Domstolens svar pa fragan var att direktivet hind-
rade nationella lagregler som till skillnad fran 6vriga nationella civil- och
arbetsrattsliga regler innebar att skadestand till de personer som
konsdiskriminerats begransas till ett belopp motsvarande sex manads-
I6ner.

3.3 Jamstalldhetslagen

Gor sig en arbetsgivare sig skyldig till otillaten konsdiskriminering enligt
1620 88 jamstalldhetslagen utgors den pafdlid som kan folia av
skadestand. Om en arbetssokande vid anstéllning eller en anstalld vid
befordran eller utbildning till befordran diskrimineras, utgar allmant
skadestand for krankningen men inte nagot ekonomiskt skadestand. Har
flera diskriminerats i nagon av de angivna situationerna, skall det
allmanna skadestandet for krankningen bestammas som om bara en
blivit diskriminerad och delas lika mellan de diskriminerade. Om en
arbetsgivare tillampar diskriminerande anstéllningsvillkor eller en
diskriminerande arbetsledning eller féretar en diskriminerande uppsag-
ning, skall utéver allmant skadestand for krankningen ekonomiskt ska-
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destand utga for den forlust som kan ha uppstatt. Genom att 53 § jam-
stalldhetslagen anvisar att 38 8§ lagen om anstallningsskydd skall
tillampas begransas ersattning for ekonomisk skada somgpkommit

efter en anstallnings upphorande till det belopp som foljer av regeln i

39 § lagen om anstallningsskydd.

Rorande bestammandet av storleken av det allméanna skadestandet
angavs i forarbetena till 1979 ars jamstalldhetslag att utgangspunkten
skulle vara den skadestandspraxis som forekommer i foreningsratts- och
anstallningsskyddsmal. Det allménna skadestandet skulle bestammas
med hansyn till diskrimineringens art och omstandigheterna kring det
diskriminerande forfarandet, arbetsgivarens uppsat, hans betal-
ningsformaga med mera. Hansyn skulle saledes tas till omstandigheterna
i det enskilda fallet. Bedomningen av skadestandet skulle goras utifran
en vardering av arbetsgivarens handlande i dess helhet och inte efter
nagon formell berakning om det forekommit en eller flera diskri-
minerande handlingar i ett och samma sammanhang. Har en arbetsgivare
vid ett och samma tillfalle anstéllt flera av det ena konet framfor en eller
flera battre kvalificerade av det andra konet skulle man vid
skadestandsprovningen se forfarandet som en helhet. Denna helhet kunde
bedomas som ett betydligt allvarligare asidosattande av diskriminerings-
forbudet an om arbetsgivaren bara hade diskriminerat vid tillsattning av
en befattning.

| domen AD 1982 nr 17 beaktade Arbetsdomstolen vid bestdmmande
av skadestandets storlek bl.a. att den diskriminerade handlingen intraffat
kort tid efter lagens ikrafttradande, att reglerna varit helt oprévade i
rattstillampningen och att arbetsgivaren utgatt fran att hans handlande
inte stred mot lagen. Samtidigt beaktade domstolen att arbetsgivarens
atgard upplevts som i hog grad krankande for berorda arbetstagare och
medfort kannbara verkningar. | ett mal angaende |6nediskriminering
beaktade Arbetsdomstolen vid bedtmningen av storleken av det
allmanna skadestandet att arbetsgivaren under den period arbetstagaren
varit utsatt for l6nediskriminering uppvarderat och hojt den
diskriminerades 16n i forhallande till den person av motsatt kon med
vilken jamforelsen gjordes (AD 1996 nr 79).

Skadestandet kan sattas ned eller helt falla bort. Forebilden i fraga
om modjligheten att jamka skadestandet ar hamtad fran medbestamman-
delagen. | forarbetena till 1979 ars jamstalldhetslag gjordes den sarskilda
reservationen att det pa jamstalldhetsomradet kan finnas anledning att ta
viss hansyn till om arbetsgivaren vidtar rattelse spontant eller om dennes
forfarande kan vara ursaktligt med hansyn till oerfarenhet, bristande
kunskap eller liknande.
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3.4 De tre nya diskrimineringslagarna

Enligt de nya lagarna med forbud mot diskriminering pa grund av etnisk
tillhorighet, av personer med funktionshinder och pa grund av sexuell
lAggning kan en arbetssdkande eller arbetstagare som blivit utsatt for en
otillaten direkt eller indirekt diskriminering erhalla allmént skadestand
for den krankning som diskrimineringen innebar. Ratt till allmant skade-
stand foreligger alltsa enligt de tre lagarna i samtliga fall av otillaten
diskriminering.

Ersattning i form av mistad 16n och andra formaner, ekonomiskt
skadestand, kan en arbetsgivare fa betala om otillaten diskriminering
skett av en redan anstalld arbetstagare. Ratten for den anstéllde att
erhalla ekonomiskt skadestand galler bara i de fall denne blivit utsatt for
en otillaten lonediskriminering eller diskriminering vid tillampning av
anstallningsvillkor eller vid utévande av arbetsledning eller diskri-
minering vid uppsagning, avskedande, permittering eller annan in-
gripande atgard. Genom en hanvisning i de nya diskrimineringslagarna
till anstéllningsskyddslagen begransas ratten till ersattning for ekono-
misk skada som uppkommit efter anstallningens upphdrande till det
belopp som anges i 39 § anstallningsskyddslagen. En arbetstagare som
blivit utsatt for otillaten diskriminering i samband med att arbetsgivaren
beslutar om befordran eller tar ut arbetstagare till utbildning for beford-
ran har daremot inte ratt till ekonomiskt skadestand. Inte heller en
arbetssokande, som vid ett anstallningsforfarande utséatts for otillaten
diskriminering, har ratt till ekonomiskt skadestand.

En arbetssdkande som i anstéallningssituationen utsatts for diskri-
minering kan alltsd erhalla allmant men inte ekonomiskt skadestand.
Detsamma galler for den som redan ar anstélld hos en arbetsgivare och
hos denne sdker annan befattning. Den anstallde betraktas i skade-
standshanseende som arbetssokande i den situationen.

| de nya lagarna mot diskriminering finns ingen begransning som
innebar att nar flera personer diskriminerats vid ett anstallnings- eller
befordringsférfarande sa skall skadestandet for krankning beraknas som
om bara en hade blivit diskriminerad och delas mellan dem. Detta
innebéar en forandring i forhallande till 1994 ars lag mot etnisk diskri-
minering.

Den nya ordningen som innebar att allmant skadestand for krankning
inte delas mellan flera angavs i forarbetena till lagen om atgarder mot
etnisk diskriminering kunna medftra merarbete och hogre kostnader for
parter och domstolen. Den kostnadsmassiga aspekten bedémdes
emellertid inte vara den viktigaste. Merarbetet for domstolarna behéver
inte innebara att domstolen gor en rangordning mellan de diskriminerade
personerna, vare sig nar det galler vem av de forbigangna som var
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"narmast” att bli anstalld eller om det typiskt sett skall anses vara mer
krankande att bli diskriminerad pa grund av sitt kon &n sin etniska till-
hoérighet.

Bade det allmanna och det ekonomiska skadestandet kan jamkas. |
forarbetena till den nya lagen om atgarder mot etnisk diskriminering
anges att i ett inledningsskede kan vid indirekt diskriminering skade-
standet i vissa fall jamkas till noll, nar en arbetsgivare varken insag eller
borde ha insett den diskriminerande effekten.

3.5 Overvaganden

Utredningen foreslar att det allméanna skadestandet till flera som dis-
kriminerats inte skall delas lika mellan dem utan utga till var ocH en

av de diskriminerade med hansyn till den krankning som denng har
blivit utsatt for.

Utredningens uppgift ar att analysera hur jamstalldhetslagens skade-
standsregler forhaller sig till EG-ratten och med beaktande av innehallet
pa detta omrade i de tre nya diskrimineringslagarna. Utredningen skall
lagga fram de forslag till lagandringar som analysen féranleder.

Bakgrunden till utredningsuppdraget vad galler skadestandsreglerna i
de tre nya diskrimineringslagarna ar att enligt dessa lagar allmant ska-
destand till flera som diskriminerats i samband med anstéllning, beford-
ran eller utbildning for befordran skall bestammas med hansyn till den
krankning var och en blivit utsatt for. Detta ar en avvikelse fran vad som
galler enligt jamstalldhetslagen. Enligt denna lag skall det allménna
skadestandet bestammas som om bara en hade blivit diskriminerad samt
delas lika mellan de diskriminerade.

Vad galler EG-ratten skall uppmarksammas att ett huvudsyfte med
den reform som ledde fram till nuvarande jamstélldhetslag var att
anpassa jamstalldhetslagstiftningen till EG-ratten. Pa senare ar har dock
EG-domstolen gjort vissa uttalanden som ror skadestandet som pafolid
vid otillaten diskriminering. Det &r dessa uttalanden som utredningen
skall beakta vid sin analys fran EG-rattslig synpunkt av skadestands-
reglerna.
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Fragan om delat skadestand till flera som diskriminerats

Utredningen behandlar forst fragan om réatten till skadestand till flera
som diskrimineras i samband med anstéallning och darmed jamforliga
situationer. Stallningstagandet till fragan om delning av skadestandet till
flera som diskrimineras i anstallningssituationen bor ske med utgangs-
punkt fran den funktion som skadestandssanktionen har. Det allmanna
skadestandet utgor forst och framst en ersattning till den som drabbats
av en diskriminerande atgard for den krankning som diskrimineringen
inneburit. Skadestandssanktionen har emellertid ocksa det vidare syftet
att motverka lagbrott och inskarpa vikten av att de skadestands-
sanktionerade reglerna foljs.

EG-direktiven pa jamstalldhetsomradet innehdller inte nagra ut-
tryckliga skadestandsregler. Den generella principen har uttalats att det
aligger medlemsstaterna att vidta effektiva atgarder for att direktivens
syften skall uppnas och for att den som anser sig asidosatt skall kunna
gora sina rattigheter gallande vid de nationella domstolarna. EG-dom-
stolen har gjort vissa uttalanden av intresse for bedémningen av den
svenska jamstalldhetslagens skadestandsbestammelser. Det finns
anledning att sarskilt framhalla foljande uttalandenDdaehmpaehl
malet (C-180-95 [1997] ECR s. I-2195) anférde EG-domstolen att om
en medlemsstat valjer sanktionen skadestand sa skall denna sanktion
vara agnad att sakerstélla ett faktiskt och effektivt skydd och ha en reell
avskrackande verkan pa arbetsgivaren samt under alla omstandigheter
sta i rimlig proportion till skadan. Av samma dom kan mahanda ocksa
utlasas att ratten till skadestand inte far begransas pa ett satt som
awiker fran vad som i jamforliga situationer galler enligt Ovriga
nationella civil- och arbetsrattsliga regler.

| de nya diskrimineringslagarna har ordningen med delat skadestand
frangatts. Nagon motsvarighet till regeln om delat skadestand finns inte
heller i anstéllningsskyddslagen. Jamstélldhetslagens regel om delat
skadestand avviker saledes fran de nya diskrimineringslagarna och fran
anstallningsskyddslagen.

Den begransning av det allmanna skadestandet som galler enligt
jamstélldhetslagen nar flera arbetssdkande eller darmed jamstallda
diskriminerats synes inte sta i god Gverensstammelse med de berérda
uttalandena Draehmpaehimalet. Detta &r givetvis ett avgorande skal
for att andra jamstalldhetslagen pa denna punkt.

| forarbetena till de nya diskrimineringslagarna har som skal for att
franga ordningen med delat skadestand anforts att det ar viktigt att ska-
destandet bestams efter en prévning av vad krankningen inneburit for
den enskilda person som drabbats.
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Utredningen delar detta synsatt och anser att det ar viktigt att fram-
hava att det skadestand som utgar till nagon som har blivit diskriminerad
i forsta hand utgér en individuell ersattning till denna person for vad just
hon eller han har blivit utsatt foér. Ur synvinkeln att det allmanna
skadestandet i forsta hand bor ses som en ersattning som ar forbehallen
den enskilde sjalv kan darfér den l6sning som valdes pa& problemet i
jamstalldhetslagen med fog ifrdgaséattas. Det bor ocksa framhallas att
den preventiva funktionen hos det allménna skadestandet blir bast
tillgodosedd med en ordning som innebar att skadestandets storlek nar
flera ar diskriminerade bestams med utgangspunkt fran den krankning
som det diskriminerande agerandet har inneburit fér var och en av de
berdrda.

Det finns en ytterligare omstandighet som talar mot en ordning med
delat skadestand. Utredningen foreslar att diskrimineringsforbudet enligt
jamstélldhetslagen skall omfatta hela anstallningsforfarandet. Om
diskrimineringsforbudet skall ha denna vidare omfattning, kan flera
arbetsstkande bli diskriminerade under skilda faser av anstéllnings-
forfarandet, t.ex. nagra genom att inte bli uttagna till anstallningsintervju
och andra genom sjalva anstallningsbeslutet. Diskrimineringen kan alltsa
ske av flera vid olika tillfallen och pa olika satt. En regel om att ett
allmant skadestand skall delas lika mellan flera diskriminerade kan inte
rimligen bibehallas oférandrad i det @ndrade lage som uppstar om
utredningens forslag godtas.

Det kan givetvis i ett enskilt fall vara problematiskt att faststélla
storleken av skadestandet individuellt till var och en av flera diskri-
minerade. Detta bor emellertid vara en fraga for rattstillampningen. Att
skadestandet kan variera fran fall till fall & dock uppenbart. Den
omstandigheten att en diskriminerad kanske 6ver huvud taget inte hade
kunnat fa den lediga platsen, ar givetvis en bland flera omstéandigheter
att beakta. Ett sddant synsatt har Arbetsdomstolen tillampat vid turord-
ningsbrott. | domen AD 1998 nr 59 ansag domstolen salunda att krank-
ningen var mindre kannbar av det skélet att arbetstagaren inte gatt miste
om nagon anstallning.

Fragan om ekonomiskt och allmant skadestand

Utredningen gar nu Over till att analysera jamstalldhetslagens regler
avseende ekonomiskt och allmant skadestand i 6vrigt.

Ett forhallande som det finns anledning att sarskilt belysa ur EG-
rattslig synvinkel ar féljande. Varken enligt jamstélldhetslagen eller
enligt de tre nya diskrimineringslagarna kan ekonomiskt skadestand utga
till den som blivit diskriminerad vid ett anstallningsforfarande eller vid
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befordran eller vid utbildning till befordran. | férarbetena till 1979 ars
jamstélldhetslag framholls som skal for denna reglering bl.a. foljande.
Det foreligger inte nagon skyldighet for en arbetsgivare att utse den mest
kvalificerade bland flera s6kande till en anstallning. Arbetsgivaren ar
dock forhindrad att satta en sokande av det ena konet framfor en mera
meriterad s6kande av det andra konet. En skadestandsregel som innebéar
att den mest kvalificerade av flera forbigdngna av samma kon skulle
vara berattigad till ekonomiskt skadestand skulle darfor, anfordes det i
forarbetena, inte ha nagot rattsligt underlag. Det ansags heller inte
majligt att tillerkanna flera diskriminerade ekonomiskt skadestand. Bara
en sOokande som verkligen skulle ha gatt miste om anstéllningen, hade
kunnat gora ansprak pa ekonomiskt skadestand. Annars skulle det inte
vara fraga om ett ekonomiskt skadestand i verklig mening.

| forarbetena till den nya lagen om atgarder mot etnisk diskriminering
har gjorts uttalanden av i huvudsak samma innebord. Salunda har
anforts som skal for att ekonomiskt skadestand inte skall utgd i nu
aktuell situation att ett ansprak pa ekonomisk kompensation for mistad
I6n m.m. maste grunda sig pa att den arbetssdkande har en ratt till viss
anstallning eller atminstone till de formaner som féljer av anstallningen
men att en sadan laglig ratt inte finns vare sig inom den privata delen av
arbetsmarknaden eller enligt den tidigare lagen mot etnisk diskriminering
eller enligt jamstalldhetslagen eller pa annan rattslig grund.

Vad galler forhallandet till EG-ratten kan enligt utredningens mening
konstateras att det principiellt inte foreligger nagon skyldighet, som ar
uttryckt i EG-direktiv eller i domar frdn EG-domstolen, for en
medlemsstat att ha regler som innebéar att just ersattning for uppkommen
ekonomisk skada skall ersattas. Detta galler i varje fall nar sdsom fallet
ar enligt svensk ratt sadana regler inte finns for motsvarande situationer
enligt dvriga civil- eller arbetsrattsliga regler.

Utredningen anser darfor att den nuvarande regleringen i jamstalld-
hetslagen som innebar att ekonomiskt skadestand inte utgar till den som
blivit diskriminerad vid ett anstallningsforfarande eller vid befordran
eller vid utbildning ar férenlig med EG-ratten.

| de fall ekonomiska skadestand vid diskriminering skall utga enligt
jamstalldhetslagen skall skadestdndet motsvara den forlust som upp-
kommer for arbetstagaren. Denna ordning stammer Overens med vad
som galler enligt 6vriga civil- och arbetsrattsliga regler. Den begransning
av den ekonomiska ersattningen efter anstallninggmghérande som
galler enligt 39 § anstallningsskyddslagen och som har sin motsvarighet i
jamstélldhetslagen, genom en hanvisning i 53 § jamstalldhetslagen till
anstallningsskyddslagen, samt i de tre nya diskrimineringslagarna kan
enligt utredningens meningen inte anses strida mot EG-ratten pa grund
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av att dels begransningen enbart avser den ekonomiska ersattningen, dels
motsvarande galler inom den Ovriga arbetsrattsliga lagstiftningen.

Vad galler allméant skadestand anges i forarbetena till jamstalld-
hetslagen att utgangspunkten skall vara den skadestandspraxis som
forekommer i foreningsratts- och anstallningsskyddsmal. EG-rattens
krav pa att medlemsstaterna maste vidta effektiva atgarder for att
direktivens syften skall uppnas ar enligt utredningens uppfattning upp-
fyllt genom att de svenska domstolarna har att tillampa samma berak-
ningsgrunder vad galler skadestandet vid diskriminering som galler enligt
dvriga arbetsrattsliga regler. Skadestandsbeloppen i Arbetsdomstolens
domar rérande otillaten konsdiskriminering har legat pa en sadan niva att
skadestanden inte kan anses ha varit endast symboliska utan far tvart om
anses ha varit avpassade sa att en preventiv effekt kunnat uppnas. Det ar
viktigt att framhalla att en provning har skett i varje enskilt fall pa
grundval av de omstandigheter som har férelegat i just det fallet.

Vad som skall beaktas ar att EG-ratten stéller krav pa att de sank-
tioner som tillampas skall ge ett effektivt skydd i diskriminerings-
situationen och vara avskrackande. Enligt utredningens mening uppfyller
sanktionen allmant skadestand pa ett tillfredsstallande satt dessa krav.

Det samband som salunda finns mellan jamstalldhetslagens regler och
ovrig arbetsrattslig lagstiftning angaende berdkningen av allmant och
ekonomiskt skadestand ar enligt utredningens mening val férenligt med
vad EG-domstolen uttalat Draechmpaehimalet om betydelsen av att
reglerna om pafoliden vid diskriminering inte awviker fran Ovriga
nationella civil- och arbetsrattsliga regler.

Sammanfattning

Utredningen foreslar att jamstélldhetslagens skadestandsregler skall
andras vad galler ratten till allmant skadestand for flera som har dis-
kriminerats i samband med anstéllning, befordran eller utbildning for
befordran. Enligt lagen i dess nuvarande lydelse skall skadestandet
bestdmmas som om bara en av dem hade blivit diskriminerad samt delas
lika mellan dem. Enligt férslaget skall var och en av de diskriminerade
erhalla ett skadestand som ar bestamt med hansyn till den krankning den
personen har blivit utsatt for. Harigenom uppnas 6verensstammelse med
vad som galler enligt de tre nya diskrimineringslagarna. Vidare beaktas
genom denna &ndring uttalanden som har gjorts i avgéranden fran EG-
domstolen.

Enligt utredningens beddémning skall den nuvarande ordningen enligt
jamstalldhetslagen att endast allmant skadestdnd och alltsa inte
ekonomiskt skadestand kan utga till den som har blivit diskriminerad i
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samband med anstallning, befordran eller utbildning for befordran besta.
Utredningen anser att regleringen ar férenlig med EG-ratten. Regleringen
Overensstammer med vad som galler enligt de tre nya diskriminerings-
lagarna.

Enligt utredningens mening ar aven i ovrigt jamstélldhetslagens
skadestandsreglering forenlig med EG-ratten. Nagon invandning kan inte
riktas mot Arbetsdomstolens rattstillampning vad avser bestimmande av
skadestand vid otillaten konsdiskriminering.
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4 Lonekartlaggning

4.1 Inledning

Skyldigheten for arbetsgivare att arligen kartlagga forekomsten av
I6neskillnader mellan kvinnor och méan enligt 9 a § jamstalldhetslagen
infordes genom lagstiftning ar 1994. Till grund for lagforslaget lag ett
betankande av Loneskillnadsutredningen (SI®93:7).

Enligt 9 a § jamstalldhetslagen har en arbetsgivare som sysselsatter
minst tio arbetstagare skyldighet att arligen kartlagga forekomsten av
I6neskillnader mellan kvinnor och mén i skilda typer av arbete och for
olika kategorier av arbetstagare. Resultatet av kartlaggningen och de
atgarder som motiveras av denna skall enligt 11 § jamstalldhetslagen
Oversiktligt redovisas i den jamstélldhetsplan som arbetsgivaren &r
skyldig att uppréatta. | 9 a § anges vissa ramar utan att det i detalj fére-
skrivs hur kartlaggningen skall ga till. Syftet med regeln ar att synlig-
gora forhallanden pa den enskilda arbetsplatsen men inte att redovisa
enskilda kvinnors och méans léner eller att ingripa i parternas léne-
forhandlingsarbete.

Jamstalldhetsombudsmannen har i sitt arbete med granskning av
genomfdrda I6nekartlaggningar i skilda foretag erfarit att uttalanden i
forarbeten angdende vad som avses med en jamforelse mellan skilda
typer av arbete och for olika kategorier av arbetstagare tolkas pa olika
satt. Jamstalldhetsombudsmannen har foreslagit att jamstéalldhetslagen
andras eller fortydligas i fragan om jamforelser mellan befattningar. Det
har aven framkommit delade meningar i fragan om det av 9 a § foljer en
skyldighet for arbetsgivaren att till fackliga foretradare lamna lone-
uppgifter rérande arbetstagare som ar medlemmar i andra organisationer
eller som ar oorganiserade.

Det foreligger saledes en oklarhet om lagens innehall. Mot bakgrund
av de oklarheter som Jamstalldhetsombudsmannen patalat betraffande
tilampningen av 9 a § har utredningen fatippdrag att bedéma om de
krav lagen stéller nar det galler att gora jamforelser behover fortydligas
utan att paragrafens sakliga tillampningsomrade forandras. Vidare har
utredningen fatt i uppdrag att skapa sig en bild av i vilken utstrackning
arbetstagarorganisationer i sin samverkan med arbetsgivare om l6ne-
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kartlaggningen har behov av en ratt att fa tillgang tippgifter om
enskildas Ioner.

4.2 Syftet med I6nekartlaggningen och
tilampning av denna

Genom ikrafttradandet av 1991 ars jamstalldhetslag inférdes i 2 § en
bestdmmelse om samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare for att
jamstalldhet i arbetslivet skall uppnas. Enligt bestammelsen skall
parterna sarskilt samverka for att utjamna och forhindra skillnader i
l6ner mellan kvinnor och man. Nagon sarskild regel som forpliktade
arbetsgivaren att verka for att utjamna loneskillnader inférdes daremot
inte i samband med inférandet av 2 § i 1991 ars jamstalldhetslag.

I juni 1991 fllsatte regeringen en utredning ma@pdrag att utreda
fragor om loneskillnader mellan kvinnor och méan, Loneskillnadsutred-
ningen (SOU 1993:7). Loneilkadsutredningen ansag att det var av
vikt att snabba atgarder vidtogs for att kartlagga och minska osakliga
I6neskillnader mellan kvinnor och man. Utredningen ansag att en forut-
sattning for atgarder enligt 2 § jamstalldhetslagen var att det forst klar-
lagts att det hos en enskild arbetsgivare finns loneskillnader mellan
kvinnor och man som utfér lika och likvardigt arbete. Forhallandena hos
en enskild arbetsgivare maste darfor enligt utredningen forst kartlaggas
och analyseras. Utredningen foéreslog darfér att en regel om
I6nekartlaggning skulle inféras i lagen. Forslaget innebar att en arbets-
givare arligen skulle kartlagga forekomsten av och analysera orsakerna
till I16neskillnader mellan kvinnor och man som utfér arbete som ar lika
eller att betrakta som likvardigt.

Regeringen ansag dock inte att lagregeln borde utformas pa sadant
satt som utredningen foreslagit avseende kravet att arbetsgivaren kart-
lagger loneskilinader just vid lika och likvardigt arbete. Anledningen var
de problem och svarigheter som hanger samman med vad som &r den
narmare inneborden av lika och likvardigt arbete. Inte heller ansag rege-
ringen att det kunde komma i fraga att utforma en lagregel pa satt
utredningen foreslagit i frdga om att arbetsgivaren skall vara skyldig att
analysera eventuella pa arbetsplatsen forekommande Ioneskillnader.
Enligt regeringen skulle det innebara att en arbetsgivare som inte lever
upp till kravet pa analys skulle bli forpliktad att betala vite. Stora tolk-
ningssvarigheter kunde forutses med ett sadant system.

| forarbetena till 9 a § anges att syftet med l6nekartlaggningen ar att
"klargtra huruvida osakliga loneskillnader bestar mellan kvinnor och
man pa en arbetsplats’{prop. 1993/94:147 s. 91). | den allmanna
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motiveringen i propositionen (s. 49) utvecklas syftet narmare pa bl.a.
foljiande satt’Avsikten med kartlaggningskravet ar inte att synliggéra
enskilda kvinnors och mans loner. Det ar i stallet att synligg6ra hur
I6nerna for olika kategorier 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 pa den enskilda arbets-
platsen.”

Lagstiftaren har vidare uttryckligen anfort att avsikten med |6ne-
kartlaggningen inte ar att arbetsgivaren skall géra en systematisk
arbetsvardering. Det anses daremot inte vara tillrackligt att férteckna
vilken l6n olika arbetstagare av respektive kon har. | kravet pa kart-
laggning ligger att den maste utforas som en jamforelse dels inom och
mellan skilda typer av arbete, dels inom och mellan olika kategorier av
arbetstagare.

Utgangspunkten for att bestamma inneborden av uttrycken "typer av
arbete” och "kategorier av arbetstagare” anges i forarbetena vara den
kategoriindelning som kan urskiljas enligt praxis pa arbetsplatsen med
ledning t.ex. av kollektivavtalens yrkesbeteckningar och regler om bl.a.
I6ner och allmanna anstallningsvillkor. Enligt lagstiftaren torde detta
vara den indelning som redan idag foljs nar arbetsgivaren upprattar
I6nestatistik.

Enligt forarbetena bor kartlaggningen innehalla en redovisning for
bade kvinnliga och manliga arbetstagare i olika kategorier, dvs. pa olika
nivaer, t.ex. i ledande stéllning, med kvalificerat arbete, rutinarbete med
mera. Kartlaggningen boér dock inte enbart koncentreras till att beskriva
lbnerna for arbetstagare pa olika nivaer eller i arbete med olika
svarighetsgrad. Ocksa arbetstagare i skilda typer av arbete eller med
olika yrkesbeteckningar bor ingd i kartlaggningen. Forfarandet skall leda
till att arbeten kan grupperas bade med hansyn till sin funktion och till
sin niva och att en jamforelse inom och mellan grupperna darefter kan
goras. Det innebar att en jamférelse boér kunna gbras med en
arbetstagare i ledande stallning med en annan arbetstagare av motsatt
kon i ledande stallning nar de bada befinner sig i samma typ av arbete
eller har olika funktioner och aven i skilda typer av arbete.
Kartlaggningen bor ocksa omfatta arbetstagare pa samma arbetsplats
vars loner inte regleras av samma avtal. | gorligaste man bor kartlagg-
ningen leda till att grupper av arbetstagare som utfor arbete som ar att
betrakta som lika eller likvardigt pa samma arbetsplats kan identifieras.
Kartlaggningen kan sedan tjana som utgangspunkt for ett mer detaljerat
studium och en analys. Ett sadant arbete kan innefatta en mer exakt
beskrivning av grupper av arbetstagare som utfor lika eller likvardigt
arbete. Hur ett sadant mer detaljerat arbete skall ga till maste enligt lag-
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stiftarens uppfattning sta varje arbetsgivare fritt atjcaa i samrad med
arbetstagarorganisationen.

Lagstiftningen om Iénekartlaggning innebar inte krav pa att atgarder
for att ratta till eventuella I6neskillnader skall genomféras pa visst satt.
De krav statsmakterna riktar till arbetsgivare syftar endast till att genom
den 6kade synligheten dka férutsattningarna for ett aktivt och medvetet
arbete for jamstalldhet och mot osakliga l6neskillnader mellan kvinnor
och man pa den enskilda arbetsplatsen. En 6kad synlighet innebar inte
att offentlighet ges at enskilda individers l6ner och att den enskildes krav
pa integritet i detta avseende satts at sidan.

Om det pa en mindre arbetsplats endast finns en eller tva arbetstagare
av det ena konet och en kartlaggning av I6nerna for dessa i forhallande
till 16bnerna for arbetstagare av motsatt kon skulle leda till att den
enskildes krav pd integritet satts pa spel, maste hansyn tas till det nar
kartlaggningen redovisas. Pa en arbetsplats med underrepresentation av
det ena konet bor saledes redovisningen kunna goras mindre detaljerad.
Pa sadant satt kan riskerna for att enskilda arbetstagares loner
synliggors elimineras och kraven pa integritet tillgodoses.

Enligt uttalanden i férarbetena (prop. 1993/94:147 s. 91) foljer av
"reglerna om samverkan i 2 § att kartlaggningen skall upprattas i
samrad mellan arbetsgivare och arbetstagar€enom hanvisningen
till 2 8 har framhallits sambandet med den allmanna skyldigheten for
saval arbetsgivare som arbetstagare att verka for jamstalldhet i
arbetslivet och for att utjdmna och forhindra osakliga léneskillnader
mellan kvinnor och man. Lagstiftarengpfattning i fragan om samrad
mellan arbetsgivare och arbetstagare framgar aven av uttalandet i
forarbetena om att det maste sta varje arbetsgivare fritt att i samrad med
arbetstagarorganisationen avgora hur arbetet med ett mer detaljerat
studium och en analys av kartlaggningen skall ga till.

4.3 Jamstalldhetsnamndens avgotrande i ett
arende angaende lonekartlaggning

Om en arbetsgivare inte fullgér sin skyldighet att arligen kartlagga
forekomsten av loneskillnader kan Jamstalldhetsnamnden enligt 35 §
jamstalldhetslagen, pa framstalining av Jamstalldhetsombudsmannen,
vid vite forelagga arbetsgivaren att fullgéra sin skyldighet.
Jamstalldhetsndmnden har i arende nr 97-1 den 15 januari 1999
meddelat beslut med anledning av en anstkan av Jamstalldhets-
ombudsmannen om vitesforelaggande enligt 35 § jamstalldhetslagen. |
arendet har namnden gjort vissa uttalanden om syftet med |6nekart-
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lAggningen och om forutsattningarna for att ett vitesforelaggande skall
kunna utfardas. | arendet fann namnden att forutsattningar inte forelag
for ett vitesforelaggande.

Enligt nAmnden &r det en allman forutsattning for att ett vitesfore-
laggande skall kunna utfardas att det utformas pa ett sddant satt att det
klart framgar vad den som forelaggandet riktar sig mot skall gora. Det ar
darfor enligt namnden svart att utforma ett vitesforelaggande betraffande
lonekartlaggning som ar tillrackligt preciserat och anda inte innebar en
detaljstyrning som strider mot syftet med reglerna om lénekartlaggning.
Lonekartlaggningen skall anpassas till forhallandena pa den enskilda
arbetsplatsen och for att ett vitesférelaggande skall kunna utfardas bor
det enligt ndmnden darfor helt saknas en lénekartlaggning eller finnas
klart pavisbara brister i den lonekartlaggning som finns. Namnden
anforde aven att det enligt namndens mening inte ar lampligt eller ens
mojligt att utforma ett vitesféreldggande som i detalj anger hur
I6nekartlaggningen skall vara utformad.

Aven frdgan om samverkan var i viss man féremal for Jamstalld-
hetsnamndens stallningstagande i &rendet. Namnden ansag att deti 9 a §
jamstalldhetslagen inte finns nagot direkt krav pa att arbetstagarna skall
medverka vid lonekartlaggning och att det inte ankom pa namnden att ta
stallning till hur samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare skall
utformas vid arbetet med l6nekartlaggning. Eventuella tvister i detta
avseende kunde inte utgdra grund for ett vitesforelaggande.

| utlatandet uttalade sig namnden aven i frdgan om en arbetsgivare ar
skyldig att till fackliga organisationer lamna ut uppgift om enskilda
arbetstagares individuella l6ner. | den fragan anférde namnden in-
ledningsvis att skyldigheten att gora en lonekartlaggning ingar i arbetet
med aktiva atgarder. Syftet ansags saledes inte primart vara att utgora
underlag for att fora talan enligt 18 § jamstélldhetslagen om léne-
diskriminering men att detta inte hindrar att I6nekartlaggningen i vissa
fall kan utgora incitament till att foéra talan enligt namnda paragraf.
Vidare anférde namnden att det av lagtexten inte framgar om en
arbetsgivare vid kartlaggning enligt 9 a § jamstalldhetslagen ar skyldig
att lamna individuella 16neuppgifter for enskilda arbetstagare till de
fackliga organisationerna samt att syftet med I6nekartlaggningen enligt
forarbetena inte ar att synliggéra enskilda kvinnors och méans Iéner. Med
hansyn hartill ansdg namnden att en arbetsgivare inte kan forelaggas att
lAmna ut individuella [6neuppgifter.
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4.4 Lonekartlaggningsarbetet i praktiken

4.4.1 Arbetsgivar- och arbetstagarorganisationernas
informationsmaterial om lénekartlaggning

De centrala parterna och forbunden pa émse sidor har upprattat material
med information till sina medlemmar innehallande vagledning om hur
man kan ga till vaga i lI6nekartlaggningsarbetet. Materialet innehaller i
de flesta fall konkreta exempel pa hur man kan gora en lonekartlaggning
och exemplen ar i flera fall likartade.

De i exemplen pa en kartlaggning gemensamma eller i flera dokument
aterkommande faktorerna ar bl.a. att grupperingen av arbetstagarna i
olika typer av arbeten kan goras utifran befintliga klassificeringssystem
som t.ex. BNT (Befattningsnomenklatur tjansteméan) eller TNS
(Tjanstgoringsnomenklatur staten) eller ndgot annat vid en arbetsplats
befintligt klassificeringssystem som anvants vid arbetet med |6nestatistik
och vid Idnesattning.

Ytterligare gemensamma drag i informationsmaterialet om [6ne-
kartlaggning och dess exemplifiering &r att det foreslas att man, forutom
att ange 16n och koén fér de anstéllda indelade i grupper enligt klassifi-
ceringssystemet, aven skall ange anstallningstid och alder. Av forteck-
ningen kan sedan medellbnen for man respektive kvinnorupjggn
héarledas.

Det framhalls aven i materialet att vid I[dnekartlaggning maste man ta
stallning till vilka arbeten som kan anses vara lika eller likvardiga. |
vissa fall framférs aven att en ytterligare undergruppering férutom
befintliga klassificeringssystem kan vara erforderlig for att kunna ta
stallning till om olika grupper kan anses vara jamférbara. | material
foretradesvis upprattat av arbetstagarorganisationer framhalls att grup-
peringen av arbetstagare i olika typer av arbeten utifran klassificerings-
system inte ar tillrackligt for att man aven skall kunna géra en jam-
forelse mellan olika kategorier av arbeten. Klassificeringssystem anses
alltsa inte alltid vara tillrackligt och en arbetsvarderingsmetod foreslas
da i stallet vara att foredra for att kunna gruppera arbetstagare som utfor
arbete som ar betrakta som lika eller likvardigt.

Materialet fran samtliga organisationer innehaller &ven en uppmaning
att ta stallning till fragan om orsaken till eventuella I6neskillnader, dvs.
att goéra en analys av kartlaggningen. Materialet innehaller aven
information om att parterna skall samverka i l6nekartlaggningsarbetet.
Innehallet avviker dock i fragan om omfattningen av samverkan och hur
den skall ga till.
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4.4.2 Jamstalldhetsombudsmannens granskning av
|6nekartlaggningar

Jamstalldhetsombudsmannen har av de kartldggningar myndigheten
granskat erfarit att dessa i allmanhet redovisan@pdelning pa kvinor

och man, pa arbetare och tjansteman samt pa avtalsomraden eller
organisatoriska enheter. | vissa fall har en uppdelning gjorts i klassifi-
ceringssystemens befattningsnomenklatur, i BNT-koder eller TNS-
klassning. Jamstalldhetsombudsmannen har aven erfarit att redovis-
ningen av lénekartlaggningen skett efter en genomférd arbetsvardering,
da dock aldrig med ett system som anvants for alla. Enligt Jamstalld-
hetsombudsmannen har daremot analyser och kommentarer varit spar-
samt forekommande. De kommentarer som finns har framst rort
I6neskillnader mellan kvinnor och man i samma befattning. Kommen-
tarer som utgar fran jamstalldhetslagens begrepp om likvardigt arbete
forekommer i stort sett inte alls.

Enligt Jamstalldhetsombudsmannen finns det praktiska svarigheter
med lonekartlaggningen. De krav Jamstalldhetsombudsmannen stéller pa
en bra I6nekartlaggning innebar att de lokala parterna maste skaffa sig
en uppfattning om hur befattningarna ligger i forhallande till varandra
betraffande kraven i arbetet. Parterna mast da ta reda pa vilka och hur
stora krav som stélls i de olika befattningarna.

Jamstalldhetsombudsmannens erfarenhet ar att de lokala parterna
ofta endast har en flackvis och osystematisk bild av kraven for olika
befattningar. Jamstalldhetsombudsmannen har aven framfort att det
finns andra &an praktiska svarigheter med lonekartlaggningen. Enligt
Jamstalldhetsombudsmannen &r ett av syftena med lénekartlaggningen
att identifiera fall dar lonen har paverkats av den anstélldes kén. En
arbetsgivare som far uppmaning om att utfora Ionekagtiéngsarbete
kan darmed kéanna det som om denne skall "lAgga snara kring sin egen
hals”. Understkningen kan namligen leda till att arbetsgivaren tvingas
erkanna att han brutit mot I6nediskrimineringsférbudet. Enligt Jam-
stalldhetsombudsmannens erfarenhet kan l6nekartlaggningen vara
kanslig inte enbart for arbetsgivaren utan kan aven skapa motsattningar
mellan olika medlemsgrupper.

Jamstélldhetsombudsmannen har i arendet infér Jamstalldhets-
namnden anfort att fackliga organisationer bor fa delta i alla moment av
kartlaggningen och att detta arbete pa arbetsplatser med individuell
l6nesattning kan innebara att man maste undersoka orsakerna till en viss
individlon som jamférs med en annan 6n. Detta innebar i sin tur, anser
Jamstalldhetsombudsmannen, att foretradare for visst fackforbund skall
har ratt att fa del av information om 16n ocksa for arbetstagare som inte
ar medlem i férbundet. Om en reell samverkan skall kunna aga rum,
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maste de fackliga organisationerna och arbetsgivaren ha samma under-
lag for analysarbetet.

Hos Jamstalldhetsombudsmannen finns jamstalldhetsplaner fran flera
medelstora foretag. Redovisningen av ldnekartlaggningen i dessa jam-
stalldhetsplaner ar summarisk. Dar anges endast att nagra osakliga I6ne-
skillnader inte foreligger.

Jamstalldhetsombudsmannen har aven i sin granskning funnit att
arbetsgivare misstolkat lagen i fragan om att undvika att enskilda indi-
viders I6ner identifieras genom att helt utelamna dessa personers loner
fran lonekartlaggningen.

4.4.3 Hur I6nekartlaggningsarbetet i vissa fall
bedrivs

Utredningen har sokt att bilda sig en uppfattning om hur arbetet med
lonekartlaggning kan genomforas. Detta har skett for att fa ett underlag
for att beddma om de krav 9 a 8§ om lénekartlaggning staller behdver
fortydligas | detta syfte har utredningen traffat representanter som
arbetar med lénekartlaggning vid en storre statlig myndighet och vid fyra
stdrre privata foretag inom tre olika branscher. Utredningen har &ven
haft sammantraffande med féretradare for en arbetsgivarorganisation
och tva arbetstagarorganisationer. Harutéver har utredningen erhallit
skriftligt material om lonekartlaggningsarbetet inom ett landsting. Pa
grundval av denna begransade information kan sjalvfallet inte nagra
generella uttalanden géras om lénekartlaggningsarbetet i stort. | detta
avsnitt ges nagra exempel pa hur lonekartlaggningsarbetet praktiskt
bedrivs. Vidare redovisas vissa till utredningen framforda synpunkter pa
I6bnekartlaggningar.

| I6nekartlaggningsarbetet har arbetstagarnappgerats in efter
befintliga klassificeringssystem som t.ex. BNT, BVT, TNS eller ISCO. |
vissa fall har det aven funnits ett klassificeringssystem som arbets-
givaren sjalv utarbetat. De klassificeringssystemen som anvands vid
grupperingen av arbetstagare i l6nekaygiingsarbetet har i de flesta
fall redan utarbetats och anvants som hjalpmedel vid l6nestatistik och
I6nesattning. Det har aven férekommit att tidigare utarbetade arbets-
varderingssystem for en viss grupp av anstéllda aven anvants i l6ne-
kartlaggningsarbetet for jamforelse inom den grupp anstallda waps
gifter arbetsvarderats. Inte i ndgot av de fall utredningen fatt information
om har nagot stallningstagande gjorts i fragan om befattningar eller
arbeten i de olika grupperingarna av arbetstagare kan anses vara likvar-
diga. Ett par av foretagen har uppgivit att de ar i fard med att utveckla
ett arbetsvarderingssystem som skall omfatta flera olika befattningar
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inom foretaget och som skall kunna anvandas vid l6nekartlaggnings-
arbetet.

Det har i de exempel utredningen fatt del av varit vanligt att I6ne-
kartlaggningsarbetet sker i anslutning till I6nerevisionsarbetet. Lone-
kartlaggningen och arbetet med att utjamna loneskillnader pa grund av
kon har ofta skett som en integrerad del av eller i anslutning till 16ne-
forhandlingarna. Det har i ett fall forekommit att arbetsgivaren haft en
sarskild pott for att utiamna osakliga lIoneskillnader pa grund av kon.

| I6nekartlaggningsarbetet har arbetsgivaren ofta tagit fram listor i
vilka samtliga anstéallda anges med namn, kdn, 16n och koden i klassifi-
ceringssystemet. | vissa fall har aven angivits alder, aldersgrupp,
sysselsattningsgrad, utbildning samt 16n inklusive respektive exklusive
eventuella l6netillagg.

Informationen i listorna om arbetstagarna har ofta askadliggjorts i
kurv- eller stapeldiagram. Det har dven forekommit att man da arbetat
utifrdn de anstalldas I6nespannvidd, dvs. den I6n som ligger under nit-
tionde percentilen och &ver tionde percentilen eller évre och undre
kvartilen.

| de diagram som arbetsgivare upprattat har mannens respektive
kvinnornas lénespannvidd ritats in i kurvor. Det forekommer aven att
forhallandet mellan méannens och kvinnornas I6n inom en grupp askad-
liggdrs i stapeldigram. Det har aven férekommit att enbart ménnens
I6nespannvidd ritats i kurvor varefter som punkter i diagrammet l6nen
for anstallda kvinnor markerats. Harigenom har askadliggjorts de vars
I6n avviker fran mannens I6nespannvidd. Orsaken till avvikelsen mellan
arbetstagare inom samma grupp har darefter analyserats. | detta arbete
kan framkomma att arbetsgivaren finner skal foér den lagre I6nen som
grundas pa den anstalldes personliga egenskaper och kvalifikationer som
skicklighet och erfarenhet men &aven faktorer som anstallningstid,
efterfragan, provision, enhetens geografiska placering i landet osv. Om
awvikelsen i lénen inte kan motiveras, har antagits att en osaklig l6ne-
skillnad foreligger. Denna har da rattats till.

Inte i nagot av fallen inom den privata sektorn har framkommit att
arbetsgivaren for arbetstagarorganisationen visar de listor med uppgift
om anstélldas individuella I6ner som legat till grund for lI6nekartlagg-
ningsarbetet. Daremot har férekommit att arbetsgivaren till organisa-
tionen lamnar uppgift om den framraknade l6nespédden for
arbetstagarna inom olika grupper. Uppgifterna om organisationens egna
medlemmar ldmnas daremot ut och en medlems eventuella I6neavvikelse
diskuteras.

De arbetstagarorganisationer som utredningen haft kontakt med har
funnit det problematiskt att inte f& uppgift om samtliga anstalldas loner.
Det har aven fran arbetstagarorganisationerna inom saval den privata
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som offentliga sektorn framforts att samarbetet i fragan om lonekart-
lAggningen ar otillréckligt eller obefintligt. Det har aven framforts att
vissa arbetstagarorganisationer éver huvud taget inte kénner till om och
hur arbetsgivaren gjort en lonekartlaggning eftersom nagot samarbete
inte alls skett.

| ett av de fall utredningen studerat har daremot ett ndra samarbete
skett. Arbete har genomférts genom tillsattande av en grupp bestaende
av representanter for saval arbetsgivaren som arbetstagarna. Arbets-
gruppen har gjort olika jamférelser mellan grupper och indelningar av
arbetstagare inom hela och delar av verksamheten. Arbetsgruppen har i
sitt arbete inte haft tillgang tilippgift om de enskilda individernas loner.
Underlaget har tagits fram genom ett omfattande statistiskt material.
Kartlaggningen har gjorts av lénerna totalt inom foretaget for tjanste-
mannen, uppdelade pa olika satt som t.ex. ort och alder. Vidare har
kartlaggning gjorts dels med hjalp av ett kompetenssystem, dels med ett
arbetsvarderingssystem, dels avseende loner for enbart ekonomerna inom
foretaget, dels mellan olikartade jobb av samma svarighetsgrad.

Nagon jamforelse mellan olika grupper, som kan innefattario
respektive mansdominerade arbeten har inte gjorts i de fall utredningen
fatt uppgift om. Aven den omstéandigheten att I6ner mellan olika grupper
eller arbetstagarkollektiv inte jamfors har patalats av arbetstagar-
organisationerna. Inom vissa landsting har en dialog med de fackliga
organisationerna angaende jamforelse mellan olika grupper av arbets-
tagare inletts men parterna har annu inte lyckats enas om orsaken till
I6neskillnaderna och om dessa ar sakliga.

| vissa fall har man inte bara synliggjort skillnader mellan kénen
avseende 16n utan aven skillnaden i férdelningen av kdnen inom dels
olika nivaer i samma grupp, dels mellan arbetsuppgifter, dels i forhal-
lande till svarighetsgraden av arbetsuppgifter osv. Arbetet med Ione-
kartlaggningen har skett pa saval central som lokal niva. Flera av fore-
tagen har pekat pa att det inte kan leda nagonstans i ett jamstalldhets-
arbete att enbart jamfora loner. Aven vikten av att ha ett bra statistiskt
underlag och anvanda statistiken pa ratt satt har betonats. Dessa foretag
anser att det kravs en mer omfattande och komplicerad jamférelse som
inte bara avser loner for att det skall vara mdjligt att dra ratt slutsatser
om orsakerna bakom skillnaderna mellan kénen. En sadan analys anses
inte vara mojlig att genomfora varje ar. Dessa arbetsgivare betonar aven
vikten av att ett aktivt jamstalldhetsarbete bedrivs pa central nivd som
genomsyrar hela verksamheten. Ett sadant arbete anses bl.a. innebara en
process av uthildning och information for att 6ka kunskapen om
konsperspektiv. Inom den offentliga sektorn har fran arbetsgivarhall
framforts att i stora offentliga organisationer jamféra olika grupper
medfdr ett synnerligen omfattande arbete. Flera arbetsgivare och aven
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arbetstagarorganisationer har patalat vikten av att koncentrera sig pa en
bra l6nepolitik och ett bra |[6nesystem.

4.5 Overvaganden

Utredningen foreslar att syftet med lonekartlaggningen klargoys i
forarbetena. Syftet skall enligt utredningens mening vara att syplig-
gora hur lénerna for olika kategorier av arbetstagare i skilda typer av
arbete forhaller sig till varandra nar hansyn tas till kon. Kartlagg-
ningen skall darmed bilda utgangspunkt for ett mer aktivt arbete i
dessa fragor.
Utredningen foreslar att det i lagens avsnitt om aktiva atgayder
inférs en uttrycklig skyldighet for arbetsgivaren att analysera fore-
kommande loneskillnader. Vidare foreslar utredningen att arbets-
givaren skall vara skyldig att samrada med arbetstagarorganisationer
om hur kartlaggningsarbetet skall bedrivas samt informera dessp om
arbetet med loénekartlaggningen och om sin analys darav.

Behovet av att fortydliga 9 a § i jamstalldhetslagen

Utredningens uppdrag innefattar att prova om 9 a § jamstalldhetslagen
behover fortydligas vad galler lagens krav om att jamforelser skall goras
mellan kvinnor och man i skilda typer av arbete och for olika kategorier
av arbetstagare.

Avsikten med l6nekartlaggningen har i foérarbetena (prop.
1993/94:147 s. 49) angivits vara att sgaidra hur lénerna for olika
kategorier av arbetstagare i skilda typer av arbete forhaller sig till var-
andra nar hansyn tas till kon och darmed bilda grunden for ett mer aktivt
arbete i dessa fragor pa den enskilda arbetsplatsen. | specialmotiveringen
i namnda forarbeten s. 91 anges att syftet med kartlaggningen ar att
klargora huruvida osakliga loneskillnader bestar mellan kvinnor och méan
pa en arbetsplats. | forarbetena har aven uttalats att avsikten inte ar vare
sig att synliggdéra enskilda kvinnors och mans |6ner eller att
arbetsgivaren skall géra en systematisk arbetsvarderingen. Det har
vidare i forarbetena anforts att i kravet pa Ionekartlaggning ligger att
arbetsgivare skall géra jamforelser inom och mellan skilda typer av
arbete, dels inom och mellan olika kategorier av arbetstagare.
Lagstiftarens férhoppning har varit att arbetet med lénekartlaggningen i
gorligaste man bor leda till att grupper av arbetstagare som utfér arbete
som ar att betrakta som lika eller likvardiga pa samma arbetsplats kan
identifieras. Jamstalldhetslagen innefattar inte nagot uttrycklig skyldighet
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for arbetsgivaren att gora en analys av lonekartlaggningen men
lagstiftaren har antagit att kartlaggningens resultat blir en utgangspunkt
for ett mer detaljerat studium och att denna fortsatta verksamhet sker i
samverkan mellan parterna. Lénekartlaggningen skall i och for sig inte
ingripa i parternas loneférhandlingsarbete. Kartlaggningen utgér darmed
inte nagot hinder for individuell Idnesattning.

Vad galler syftet med lénekartlaggningen har olika vikt fasts vid
uttalanden i forarbetena. Det har framhallits fran saval Jamstalld-
hetsombudsmannen som fran arbetstagarsidan att ett syfte maste vara att
klargéra huruvida osakliga loneskillnader bestar mellan kvinnor och
man. Man har darvid tagit fasta pa det nyssnamnda uttalandet pa s. 91 i
forarbetena om klargérande av osakliga loneskillnader. Jamstélldhets-
namnden har i sitt beslut i &rende nr 97-1 den 15 januari 1999 anfort att
syftet med I6nekartlaggningen inte primart kan vara att utgéra underlag
for att fora talan enligt 18 § jamstalldhetslagen om I6nediskriminering,
men att detta inte hindrar att en lénekartlaggning i vissa fall kan utgéra
incitament till att fora talan enligt nAmnda paragraf. Arbetsgivarsidan
har framhallit att syftet maste vara det som anges pa s. 49 i férarbetena,
dvs. att syftet ar att synliggéra hur lénerna for olika kategorier av
arbetstagare forhaller sig till varandra nar hansyn tas till kén och darmed
bilda en utgangspunkt for ett mer aktivt arbete.

Som framgar av det anforda har de olika forarbetsuttalandena om
syftet med l6nekartlaggningsarbetet skapat en oklarhet om lagregelns
innebord. Det ar enligt utredningens mening av vikt med ett klargérande
i detta avseende. Utredningens mening ar att syftet med en lénekart-
laggning enbart maste vara att klargora hur lénerna for olika kategorier
av arbetstagare i skilda typer av arbete forhaller sig till varandra nar
hansyn tas till kon och darmed bilda utgangspunkt for ett mer aktivt
arbete i dessa fragor. Syftet med kartlaggningsarbetet som ingar i arbetet
med aktiva atgarder pa en arbetsplats kan inte vara att identifiera
enskilda fall dar l16nen har paverkats av den anstalldes kon. Ett klar-
gorande av syftet innebar ingen andring av lagen men borde &nda goras i
forarbeten for att fortydliga.

Av de exempel pa lénekartlaggningsarbetet som utredningen tagit del
av jamte informationen fran Jamstalldhetsombudsmannen om myn-
dighetens erfarenhet fran granskningar av lénekartlaggningar, synes den
forvantade effekten av kartlaggningsarbetet, namligen att detta skall leda
till att likvardiga arbeten urskiljs, att en jamférelse gérs mellan olika
typer av arbeten och kategorier av arbetstagare och till att parterna i
samverkan gor en narmare analys av resultatet av kartlaggningen, annu
inte ha intraffat i nagon storre utstrackning. Daremot kan enligt
utredningens mening avsikten att synliggora loneskillnader mellan kénen
i viss man ha uppnatts vilket bl.a. framgar av att flera arbetsgivare
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patalat att en meningsfull analys av kartlaggningen kraver ett omfattande
arbete i ett vidare tidsperspektiv.

Forhoppningen om att I6nekartlaggningen skall leda till att likvardiga
arbeten identifieras kan saledes inte anses ha fatt avsedd effekt.
Utredningen anser anda att det inte ar lampligt att soka uppna denna
effekt genom lagstiftning om forpliktande for arbetsgivaren att gruppera
arbetstagare pa visst satt eller om anvisningar om vad som ar att
betrakta som lika eller likvardigt arbete. Om namligen lagen tillférs krav
pa arbetsgivaren att kartlagga lika och likvardigt arbete, kan med fog
goras gallande att denne blir skyldig att genomféra nagot som i sjalva
verket utgdr en systematisk arbetsvardering. Detta skulle indirekt
innefatta ett ingrepp i l6nebildningen som skulle strida mot ett allmant
omfattat grundlaggande synsatt pa arbetsmarknaden.

Det krav 9 a § i jamstalldhetslagen staller pa arbetsgivaren ar att
kartlagga Ioneskillnader pa en arbetsplats mellan olika typer av arbeten
och olika kategorier av anstallda. Det har framforts invandningar om att
lagens innebdrd av begreppet olika typer och kategorier av arbetstagare
ar oklar. Den narmare inneborden av begreppet framgar av férarbetena
(prop. 1993/94:147 s. 48) som den kategoriindelning som Kariljassk
enligt praxis pa arbetsplatsen med ledning av t.ex. kollektivavtalens
yrkesbeteckning och regler om léner och allmanna anstallningsvillkor.
Det har i forarbetena vidare framforts att detta torde vara den indelning
som redan foljs nar arbetsgivaren uppréattar lonestatistik. Det har vidare i
forarbeten framhallits att forfarandet skall leda till att arbeten kan
grupperas bade med hansyn till sin funktion och till sin nivd. En
invdndning av betydelse som framfoérts mot den givna inneboérden av
uttrycket ar att det pa arbetsmarknaden i kollektivavtal inte langre finns
n&gon indelning i yrkesbeteckningar. Aven med beaktande darav anser
dock utredningen att forarbetsuttalandena anda alltjamt ar av vikt efter-
som kollektivavtalens yrkesbeteckning endast ar ett av fler exempel pa
vad som kan anvandas som utgangspunkt for att bestamma inneborden
av uttrycket. Forfarandet med lonekartlaggningen skall ju leda till att
arbeten kan grupperas med hansyn till sin funktion och niva. Enligt
utredningens mening maste det av lagen framga att det ar fraga om att
jamféra olika grupper, dven om arbetet i sig innebar att uppgifter om
enskilda individer maste ligga till grund for ett bra lonekartlaggnings-
arbete. Vidare anser utredningen den férklaring till innebérden som
givits i forarbetena ger en mojlighet att gora den eller de indelningar och
den korsvisa jamforelse som kan vara av betydelse pa den aktuella
arbetsplatsen. Det foreligger dven en svarighet att finna ett annat lamp-
ligt uttryck som inte begréansar eller anvisar hur en grupperingar skall
goras. Darfor foreslar inte utredningen nagon andring av lagtexten i
detta avseende.
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Vid en kartlaggning av loneskillnader pa en arbetsplats dar mans-
respektive kvinnodominans kan férekomma synliggors eventuella l16ne-
skillnader pa grund av kon. Vid en jamforelse vacks fragor om vilka
motiven for skillnaderna kan vara. Svaren pa sadana fragor kan endast
ges pa grundval av en analys av materialet. Uteblir analysen, ligger nara
til hands att pa ett alltfor lattvindigt satt som forklaring till en
loneskillnad anfora att det ar fragan om olika befattningar eller tjanster.
Forst efter det att I6neskillnaderna analyserats, kan eventuella osakliga
I6neskillnader utjamnas och motverkas.

Utredningen anser mot bakgrunden av det anférda att det bér dver-
vagas om inte ett krav pa analys av I6nekartlaggningen bor foras in i
lagtexten. Genom att man uppstaller ett sadant krav, kan uppnas att
lagen far en okad genomslagskraft och att jamforelser mellan olika
grupper och kategorier av arbetstagare kommer till stdnd. Det har
kommit utredningen tillkdnnedom att det bl.a. i madnga centrala léneavtal,
bade inom arbetar- och tjanstemannaomradet, och bade inom industri-
och tjanstesektor finns krav pa analys av kvinnors loner i forhallande till
mannens.

For att en meningsfull analys av lonekartlaggningen skall kunna
genomféras kan kravas ett omfattande arbete. Inte bara de enskilda
arbetstagarnas individuella férutsattningar for arbetet kan behodva
studeras. Det kan aven vara erforderligt att ta stéllning till skillnader och
likheter i olika arbeten. Utredningens erfarenhet av arbetet med
I6nekartlaggningen inom de stdrre féretagen och statlig myndighet samt
landstinget ar att det arbetet fordrat en betydande arbetsinsats nar — som
i de aktuella fallen — arbetsgivaren har en ambition och avsikt att
fordjupa sig i fragan om anledningen till skillnader i 1I6n mellan kénen.
Utredningen anser att det knappast ar rimligt att kréva att arbetsgivaren i
sadana fall varje ar skall kunna genomféra en fordjupad analys for hela
foretaget av loneskillnader mellan olika typer av arbeten och kategorier
av arbetstagare. Enligt utredningens uppfattning bor det darfér vara
majligt for arbetsgivare att under ett visst ar begransa den fordjupade
analysen till viss eller vissa grupper av anstallda. En férutsattning harfor
bor vara att analysarbetet bedrivs planmassigt dver en langre tidsperiod.

Enligt jAmstélldhetslagen har arbetsgivaren redan i dagens lage en
skyldighet att vidta aktiva atgarder i jamstalldhetsarbetet genom att i
jamstélldhetsplanen oversiktligt redovisas resultatet av kartlaggningen.
Utredningen foreslar att det i lagen aven infors krav pa att arbetsgivaren
i planen skall redovisa hur arbetet med analysen skall bedrivas. Av
redovisningen bor framga vilka gpper eller arbetsomraden i lone-
kartlaggningen som arbetsgivaren avser att ndrmare analysera och vilken
tidsatgang som erfordras. | foljande ars jamstalldhetsplan bor redovisas
hur planen fullfoljts.
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En arbetsgivare som i sin jamstéalldhetsplan anger i vilket avseende
och hur en analys skall genomféras under en tidsperiod som ar langre an
ett ar men som inte fullfolier planen torde kunna drabbas av ett
vitesforelaggande. Aven en arbetsgivaren som anger att man under en
langre period skall analysera ett visst forhallande som med sakerhet kan
goras pa kortare tid om arbetet bedrivs aktivt och medvetet, bor ocksa
kunna bli foremal for ett vitesforelaggande.

Det har invants att inforandet av ett krav pa analys i lagen medfor
avsevart okade kostnader. Som exempel har framférts att nar ett visst
landsting genomfort en narmare analys med en arbetsvarderingsmetod,
vilken omfattade 50 arbetstagare, uppgick kostnaden harfor till ca en
miljion kronor. A andra sidan har framhéllits och framkommit av
exemplen, att arbetsgivarna redan i dag i viss man gor en analys varvid
kostnaden for detta arbete redan i viss man maste finnas. Avsikten med
utredningens forslag ar inte att analysarbetet maste bli s& omfattande att
det for med sig en sadan stor kostnadsokning. Darfor ar bl.a. forslaget
om en begransad analys under en langre tid en omstandighet for att
arbetet inte skall ta for mycket resurser i ansprak. Om kravet pa analys
leder till att jamstalldhetsarbetet pa langre sikt framjas kan dock vinning
harav dras i kostnadshanseende. Bl.a. kanske genom att arbetet fér med
sig att anstalldas kapacitet battre tas till vara och darmed stimuleras som
i sin tur kan medféra vinning ur ett foretagsekonomiskt perspektiv.

Det kan aven invandas att det inte skulle vara magjligt att férelagga en
arbetsgivare vid vite att gbra en analys, eftersom analysen innebar en
skyldighet att utfora ett intellektuellt arbete. Det har ocksa i tidigare
lagstiftningsarbete framforts att det skulle medfora tolkningssvarigheter
att forplikta en arbetsgivare att betala vite, om denne inte lever upp till
lagens krav pa analys. Liknande tolkningssvarigheter far dock anses
foreligga redan nar det galler att beddma om en arbetsgivares l6nekart-
laggning uppfyller lagens krav. Detta har tydligt framkommit genom
Jamstalldhetsnamndens uttalande i utlatandet den 15 januari 1999. |
utlatandet anforde namnden att det ar svart att utfarda ett vitesforelag-
gande mot en arbetsgivare pa grund av att denne inte fullgjort sin skyl-
dighet avseende lonekartlaggning. Ett forelaggande boér dock enligt
namndens mening kunna ges i fall dar en sadan kartlaggning helt saknas
eller dar det finns klart pavisbara brister. Utlatandet utvisar att redan det
praktiska arbetet med lonekartlaggningen kan vara svart att vites-
forelagga. | forhallande till detta kan det enligt utredningens synsatt
principiellt inte vara svarare att vitesforelagga en arbetsgivare som inte
uppfyllt skyldigheten att analysera lonekagigingen. En arbetsgivare
som dver huvud taget inte gbr en analys eller som exempelvis enbart
motiverar skillnader i I6ner som sakliga kan inte anses ha fullgjort sin
skyldighet att analysera. Utredningen kan inte se nagra storre skillnader i
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forpliktandet att uppratta en lonekagtining dar det inte finns krav pa

att det skall ske pa visst satt och i alaggandet att géra en analys av
lonekartlaggningen. | bada fallen maste givetvis det krav sppstalls
anpassas efter forhallandena pa den enskilda arbetsplatsen och den
kompetens som arbetsgivaren har till forfogande. En bedtmning av
huruvida arbetsgivarens analys ar rattvisande kan givetvis inte bli
foremal for provning i ett arende om vitesforelaggande.

Vad galler samverkan och samrad mellan parterna i arbetet med
I6nekartlaggningen ar utredningens erfarenhet harav att nar det fore-
kommit ett nara samarbete med de fackliga organisationerna har arbetet
ofta blivit genomtankt och malinriktat. Fragorna om osakliga I6neskill-
nader har i dessa fall lyfts fram och fér bada parter givits den uppmark-
samhet som &r onskvard for att man skall kunna komma till ratta med
osakliga loneskillnader. Aven nar arbetsgivaren sjalv genomfor kart-
laggningen kan arbetet givetvis bli genomtankt och malinriktat, men
eftersom nagon samverkan inte forekommit finns risk att fragorna inte
far samma uppmarksamhet och darmed inte heller kommer att genom-
syra verksamheten pa grund av att arbetstagarorganisationerna &r ove-
tande om hur arbetet bedrivs. For organisationerna kan det framsta
sasom att arbetsgivaren inte pa ett engagerat satt verkar mot osakliga
l6neskillnader, trots att en sadan installning inte &r motiverad.

Utredningen anser att de beskrivna iakttagelserna ger anledning att nu
Overvaga de narmare formerna for den dnskvarda samverkan mellan
parterna vad géaller Idnekartlaggningen. Det anses allmant att jamstalld-
hetslagen och dess forarbeten ar oklara i detta hanseende.

Enligt 2 § jamstalldhetslagen skall arbetsgivaren och arbetstagare
samverka for jamstalldhet i arbetslivet och sarskilt verka for att utiamna
I6neskillnader mellan kvinnor och mén i arbeten som ar att betrakta som
lika eller likvardiga. Det foreligger alltsa redan ett icke sanktionerat krav
gentemot bada parter om att samverka for att utjamna loneskillnader. Att
kravet riktas mot bada parter beror pa att det anses vara fragor om I6n,
ett omrade som bada parter har ett sjalvskrivet, gemensamt ansvar for.

Skyldigheten enligt 9 a § jamstalldhetslagen att arligen kartlagga
forekomsten av I6neskillnader mellan kvinnor och man ligger pa arbets-
givaren ensam. | konsekvens harmed maste det vara arbetsgivaren som i
sista hand avgor hur lonekartlaggningen néarmare skall 1agges
innefattande bl.a. att avgora vilka ugper och omraden som en
fordjupad kartlaggning skall inriktas pa. Aven om allts& arbetsgivarens
ansvar for arbetet med I6nekartlaggningen ar grundlaggande och inte bor
forsvagas eller annars forandras, ar det som belystes nyss foga
andamalsenligt att stalla arbetstagarsidan helt utanfor detta arbete. Det
ar utredningens 6vertygelse att syftet med |lonekartlaggningen, dvs. att
synliggdra hur lénerna for olika kategorier av arbetstagare i skilda typer
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av arbete forhaller sig till varandra nar hansyn tas till kon och darmed
bilda grund for ett mer aktivt arbete arbetet i dessa fragor, framjas
genom att arbetstagarsidan medverkar i kartlaggningen.

Enligt utredningens mening bor i klarhetens intresse inféras en
uttrycklig regel att arbetsgivarens aligganden pa lonekartlaggningens
omrade innefattar en skyldighet att samrada med och informera arbets-
tagarsidan om lonekartlaggningens bedrivande. Aven den omstandig-
heten att utredningen anser att syftet med l6nekartlaggningen &ar att
synliggora hur I6nerna forhaller sig till varandra nar hansyn tas till kon
och bilda utgangspunkt for ett mer aktivt arbete, medfor att det ar av
vikt att klargora skyldigheten att samverka. Det skall understrykas att
det i en sddan samrads- och informationsskyldighet givetvis inte ligger
nagot krav om att komma 6verens med arbetstagarsidan rérande upp-
laggningen av kartlaggningen. Samradsskyldigheten bor innefatta att
Overlagga med arbetstagarsidan om hur kartlaggningen skall bedrivas.
Overlaggningen bor forst och framst gélla vilka kvinno- respektive
mansdominerade grupper av arbetstagare som ggriligen sarskilt
skall inriktas pa. En andamalsenlig gruppering av arbetstagarna ar av
grundlaggande betydelse for att syftet med lénekartlaggningen skall
kunna uppnas.

Utredningen anser att samverkan mellan parterna rérande ldnekart-
laggningen ocksa bor innefatta att arbetsgivaren informerar arbetstagar-
sidan om lénekartlaggningen och den analys av denna som arbetsgivaren
har gjort. En sadan samrads- och informationsskyldigheten bor galla
gentemot arbetstagarorganisation i forhallande till vilken arbetsgivaren
ar skyldig att forhandla enligt medbestammandelagen. Anledningen till
att utredningen foreslar att detta mot arbetsgivaren riktade krav pa
aktiva atgarder om samrad och information endast foreslas galla i for-
hallande till arbetstagarorganisationer ar féljande. | 2 § jamstalldhets-
lagen finns en uttrycklig regel om att arbetsgivare och arbetstagare skall
samverka nar det galler jamstalldhetsfragor och sarskilt verka for att
utjamna och forhindra bl.a. skillnader i I6ner mellan kvinnor och méan
som utfér arbete som ar att betrakta som lika eller likvardigt. Skalet till
att kravet i 2 8§ om samverkan inte ar riktat mot arbetsgivaren som ett
krav pa aktiva atgarder ar just att det ar fraga om samverkan (jfr prop.
1993/94:147 s. 44). Nar man pa tva parter lagger ett krav pa att sam-
verka kan det inte vara rimligt att enbart den ena parten vid hot om vite
har att bara ansvaret for att samverkan sker. Det har i forarbetena fram-
hallits att saval lonekartlaggningen som jamstalldhetsplanen bor
upprattas i samrad med arbetstagarna. Utredningens forslag innebar inte
nagon skillnad i dessa avseende. Att Ionekartlaggningsarbetet och
jamstalldhetsplanen upprattas i samrad pa satt parterna finner lampligt,
t.ex. i samverkansgrupper, ar tvart om enligt utredningens mening det
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absolut basta sattet att framja jamstalldhetsarbetet. Finns pa en
arbetsplats en sddan samverkan, kan utredningens forslag om krav riktat
till arbetsgivaren att samrada och informera inte medféra avsevart
merarbete eller ytterligare svarigheter. For att klargora vikten av denna
samverkan och for att lagens krav i dnnu stérre omfattning och battre
skall uppfyllas foreslar utredningen darfor en skyldighet for arbetsgivare
att samrada och informera. Att aldgga arbetsgivare att samrada och
informera gentemot arbetstagare pa motsvarande satt som foreskrivits i
2 8 kan dock enligt utrednings mening inte vara andamalsenligt. Det
skulle kunna innebara en skyldighet att sammankalla samtliga anstallda.
Ratten till férhandling och information enligt medbestammandelagen
galler for fackliga organisationer. Utredningen anser att det skulle bli en
betungande och en fran svensk ratt avvikande reglering om man alade
arbetsgivaren ett sanktionerat forpliktande att samrada och informera
arbetstagarna i stallet for de fackliga organisationerna. Utredningens
forslag utmynnar darfor i att arbetsgivarens skyldighet enbart skall galla

i forhallande till de fackliga organisationerna. | frdgan hur information
rérande lonekartlaggningsarbetet skall genomféras, torde vagledning
kunna hamtas fran medbestammandelagens regler om rétt till informa-
tion.

Genom att arbetsgivaren alaggs en skyldighet att samrada och
informera om l6nekartlaggningen ges arbetstagarorganisationen en
mojlighet att kunna forvissa sig om hur arbetsgivaren genomfor kart-
lAggningen och vad arbetsgivaren inom den nérmaste tiden tanker
fokusera analysen pa.

Utredningen anser att en samrads- och informationsskyldighet for
arbetsgivaren kan underlatta ett arbete i samverkan mellan parterna.
Nagot krav pa att lamna ut underlaget for lonekartlaggningen skall inte
foreligga. Informationen bor galla i vika avseenden och hur arbets-
givaren skall ga till vaga vid en narmare analys angdende eventuella
I6neskillnader mellan olika gipper eller kategorier av arbetstagare.
Informationen skall ocksa innefatta en redovisning for resultatet av en
genomford analys. Arbetsgivarens skyldighet att informera gor det
darmed aven mdjligt for arbetstagarorganisationerna att kontrollera att
arbetsgivaren verkligen genomfér den analys av I6neskillnader han ar
skyldig att gora.

En arbetsgivare som ar bunden av flera olika kollektivavtal har enligt
utredningens forslag en skyldighet att informera samtliga organisationer.
Denna skyldighet kan tyckas medféra ett omfattande arbete for
arbetsgivaren. Utredningen anser dock att i sddana situationer arbets-
givaren med férdel kan genomféra sin informationsskyldighet gentemot
samtliga organisationer vid ett och samma tillfalle. En sadan ordning
Okar aven mojligheten att belysa fragorna fran flera hall.



SOU 1999:91 Lonekartlaggning105

Inom bl.a. vissa landsting férekommer redan samrad om kartlagg-
ningen pa sadant satt att diskussioner fors med de storre arbetstagar-
organisationerna inom respektive avtalsomrade. | detta arbete tar arbets-
givaren fram underlaget for jamforelsen varefter fradgorna debatteras
med foretradare for organisationerna. Enighet har dock inte uppnatts i
detta samradsarbete.

| anslutning till det anforda bor framhallas att det inte kan inga som
ett krav betraffande skyldigheten for arbetsgivaren att vidta aktiva
atgarder att uppna enighet, aven om en sadan enighet naturligtvis ar
onskvard. Genom kartlaggningen har I6neskillnader synliggjorts och
fragan har borjat diskuteras och bearbetas. Om man infor en mojlighet
for arbetsgivaren att under en langre tid &n ett ar géra en narmare analys
av loneskillnader mellan olika gpper, vilket lampligen gors i samrad
med arbetstagarorganisationerna, anser utredningen att lagens syfte pa
ett battre satt fortydligas och uppnas.

Arbetstagarorganisationernas behov av tillgang till uppgifter om
enskilda individers l6ner i sin samverkan med arbetsgivaren om
I6nekartlaggningen

Fran arbetstagarorganisationernas sida har framforts att de har ett behov
av att inom ramen for I6nekartlaggningen fa del av enskilda individers
l6ner. Om arbetet med lonekartlaggningen skall vara meningsfullt, maste
enligt organisationernas asikt parterna ha tillgdng till samma
beslutsunderlag. De fackliga organisationerna maste darfor ha tillgang
till samtliga anstalldas loner. Detta galler aven eventuella oorganiserades
loner. Dessa loneuppgifter, har organisationerna frdighdor
behandlas konfidentiellt av partsgipen.

Fran arbetsgivarhall har man bestamt satt sig emot att arbetsgivare
skulle vara skyldiga att lAmna ut uppgifter om enskilda individers loner.
Denna installning har sin grund framst i att man vill skydda den per-
sonliga integriteten. Savitt galler oorganiserade har ocksa anforts att den
enskilde har gjort ett dvervagt val genom att stalla sig utanfér den
fackliga organisationen och att innehallet i det mellan arbetsgivaren och
den oorganiserade arbetstagaren traffade anstalliningsavtalet vilar pa
forutsattningen att innehdllet i avtalet, inklusive lonen, skall stanna
mellan de enskilda parterna.

Enligt utredningens uppfattning innefattar inte jamstalldhetslagens
regler nagon skyldighet for arbetsgivaren att till den fackliga organisa-
tionen lamna ut uppgifter om individloner avseende arbetstagare som
star utanfor organisationen. Jamstalldhetsnamnden har ocksa i ett beslut
i ett arende angaende lonekartlaggning anfort att organisationerna inte
enligt jamstéalldhetslagen har nagon ratt att ta del av enskildas loner.
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Som redovisats i det foregaende ar avsikten med loénekartlaggningen
att jamforelser skall goras mellan lénerna for skilda typer av arbeten och
for skilda grupper av arbetstagare. | detta ligger inte att individloner
skall redovisas och det har inte vid lagreglernas tillkomst antagits att
uppgifter om individuella l6ner W@ver vara tillgingliga for att
meningsfulla éverlaggningar skall kunna ske om lénekartlaggningen.

En granskning av enskilda individers |6ner innebar, som utredningen
ser det, i sjalva verket att forfarandet gatt over till att galla lone-
sattningen. Det har varit en viktig grundsats vid utformningen av reg-
lerna rérande lonekartlaggningen att denna verksamhet skall vara skild
fran loneforhandlingen. | linje med detta synséatt ligger att nagon skyl-
dighet inte bor foreligga for arbetsgivare att inom ramen for l6nekart-
lAggningen lamna utppgifter om individloner.

Utredningen anser med hanvisning till det anférda att arbetstagar-
organisationernas krav om att en skyldighet skall inféras for arbetsgivare
att lamna ut uppgifter om individloner inte bdiirhttesgas.

Sammanfattning

Utredningen foreslar att syftet med Ionekartlaggningsarbetet bor klar-
goras genom att i férarbetena uttala att syftet ar att synliggora hur olika
kategorier av arbetstagare i skilda typer av arbete forhaller sig till var-
andra nar hansyn tas till kon och bilda grunden for ett mer aktivt arbete i
dessa fragor.

Utredningen foreslar vidare att det i lagen inférs en skyldighet for
arbetsgivare att analysera forekomsten av I6neskillnader mellan olika
grupper och kategorier av arbetstagare. Nar en mer omfattande analys
anses erforderlig kan den begransas till vissa omraden och paga under en
langre tidsperiod &n ett ar. Arbetsgivare skall vidare i jamstéalldhets-
planen arligen redovisa vad och avseende vilka férhallanden som nar-
mare skall analyseras samt tidsplanen harfor. | jAmstélldhetsplanen skall
vidare redogoras for resultatet av analysen.

Utredningen foreslar vidare att det i lagen inférs en skyldighet for
arbetsgivare att samrada med och att informera arbetstagarorganisa-
tionerna om lénekartlaggningsarbetet och analysen.
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5 Taleratt om vitesférelaggande

5.1 Inledning

Jamstalldhetsombudsmannen respektive Ombudsmannen mot etnisk
diskriminering har taleratt i Jamstalldhetsnamnden och Namnden mot
diskriminering nar det galler fragan om forelaggande av vite. | det av
Utredningen om dversyn av lagen mot etnisk diskriminering aviamnade
betankandet foreslogs att dven arbetstagarorganisationer skulle fa sadan
taleratt. | avvaktan pa att denna fraga belyses ytterligare foreslog inte
regeringen en sadan taleratt. Det ar mot den bakgrunden regeringen
uppdragit at utredningen att narmare belysa frdgan om arbetstagar-
organisationerna skall ges taleratt infor namnderna.

5.2 Talan om vitesforelaggande infor
Jamstalldhetsnamnden

En arbetsgivare ar enligt jamstalldhetslagen skyldig att vidta vissa aktiva
atgarder for att framja jamstalldheten. Om arbetsgivaren underlater att
vidta dessa aktiva atgarder, kan Jamstalldhetsombudsmannen hos
Jamstalldhetsndmnden begara att arbetsgivaren forelaggs fullgora sina
skyldigheter vid vite.

Reglerna om arbetsgivarens skyldighet att vidta aktiva atgarder
alagger denne att bedriva ett malinriktat arbete for att framja jamstalld-
heten i arbetslivet (3 §). De narmare foreskrifterna om hur jamstalld-
heten skall framjas regleras i 4-11 8§ jamstalldhetslagen. Foreskrifterna
innebar att arbetsgivaren skall genomféra aktiva atgarder avseende
arbetsforhallandena och vid rekrytering m.m. samt dessutom om arbets-
givaren sysselsatter minst tio arbetstagare betraffande I6nefragor och
genom att uppratta en skriftlig jamstalldhetsplan.

Aktiva atgarder avseende arbetsforhallandena innebar att arbets-
givaren skall vidta atgarder for att dels arbetsforhallandena skall lampa
sig for bade kvinnor och mén, dels underlatta for manliga och kvinnliga
arbetstagare att férena forvarvsarbete och foraldraskap, dels verka for
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att inte ndgon arbetstagare utsatts for sexuella trakasserier. Vad galler
aktiva atgarder vid rekrytering m.m. avser de att arbetsgivaren skall dels
frAmja en jamn konsfordelning i skilda typer av arbete och inom olika
kategorier av arbetstagare, dels verka for att ledig anstallning soks av
bade kvinnor och méan, dels sarskilt anstranga sig for att vid ny-
anstallning fa sokande av underrepresenterat kon. Betraffande lonefragor
har arbetsgivaren att arligen kartlagga forekomsten av loneskillnader.
Arbetsgivare med minst tio anstéllda har aven en skyldighet att arligen
uppratta en jamstalldhetsplan innehallande en éversikt 6ver de atgarder
som ar behovliga att vidta, vilka atgarder som arbetsgivaren avser att
pabdrja eller genomféra under aret och en oversiktlig redovisning av
I6nekartlaggningen.

| 1991 ars jamstalldhetslag infordes skyldigheten for arbetsgivaren
att vidta aktiva atgarder i form av att uppratta jamstalldhetsplaner.
Anledningen var att den tidigare lagens intentioner om att aktiva atgarder
skulle bedrivas planmassigt endast i liten utstrackning hade uppfylits. Ett
krav pa arliga jamstalldhetsplaner ansags kunna bidra till att de lokala
parterna blev mera aktiva och tvinga samman dem till en diskussion om
vad som kan goras pa den enskilda arbetsplatsen.

Arbetsgivarens skyldighet att sdsom aktiv atgard gora en lonekart-
laggning infordes i lagen &994. Syftet var bl.a. att stimulera arbetet
for att utjamna skillnader i 16n mellan kvinnor och man och ge det en
mer framskjuten position i verksamheten pa arbetsplatsen.

En arbetsgivare som inte foljer foreskrifterna om aktiva atgarder i 4
11 88 kan vid vite forelaggas att fullgbra sina skyldigheter. Det &r
Jamstalldhetsndmnden som beslutar om en arbetsgivare skall forelaggas
att betala vite. Talan om ett férelagganden kan endast féras av Jam-
stélldhetsombudsmannen.

Det ar Jamstalldhetsombudsmannen tillsammans med Jamstalld-
hetsnamnden som har till uppgift att se till att jamstéalldhetslagen efter-
levs. Namndens huvudsakliga uppgift ar att préva Jamstalldhets-
ombudsmannens framstallningar om att en arbetsgivare vid vite skall
forelaggas fullgdra sina skyldigheter att vidta aktiva jamstéalldhets-
atgarder. Jamstalldhetsnamnden skall alltsad bestamma innehallet i
bestammelserna i-#1 88 i det enskilda fallet och darmed ocksa ange
riktlinjerna for tillampningen av lagstiftningen.

Genom en lagandring ar 1994 kom Jamstalldhetsombudsmannens
tillsyn att omfatta hela arbetsmarknaden och oavsett om parterna i kol-
lektivavtal avtalat om andra regler betraffande jamstélldhet. Tidigare
kunde jamstalldhetslagens regler om aktiva atgarder och om jamstalld-
hetsplan erséttas av andra regler i kollektivavtal. Om sa var fallet kunde
jamstélldhetslagens regler om tillsyn av Jamstélldhetsombudsmannen
och om vitesforelaggande av Jamstalldhetsnamnden inte tillampas.



SOU 1999:91 Taleratt om vitesforelaggand&09

Skalet till lagandringen var bl.a. att lata de fragor som ror jamstalld-
hetslagens regler om aktiva atgarder bli foremal for ckad synlighet.
Dessutom ansags att mojligheten for arbetsmarknadens parter att teckna
kollektivavtal som avvek fran lagens foreskrifter om aktiva atgarder inte
ha lett till det 6kade intresse for att utveckla sadan avtal pa jam-
stalldhetsomradet som lagstiftaren velat stimulera till. Jamstalldhets-
ombudsmannen har alltsa befogenhet att dvervaka hela tillampnings-
omradet for jamstalldhetslagen och tillsynen begransas inte som tidigare
till omraden dar kollektivavtal inte finns. Jamstalldhetsombudsmannen
skall daremot inte 6vervaka uppfyllandet av kollektivavtalet pa omradet.
Det ar alltfamt en uppgift for parterna sjalva.

Det ar viktigt att framhalla att det i férarbetena (prop. 1993/94:147
s. 42) sarskilt har understrukits att det alltjamt ar parterna pa arbets-
marknaden som har huvudansvaret for att ett aktivt arbete for jam-
stélldhet bedrivs.

5.3 Talan om vitesforelaggande infor
Namnden mot diskriminering

I lagen om atgarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet har inforts en
skyldighet for arbetsgivaren att vidta aktiva atgarder efter forebild
hamtad fran jamstalldhetslagen.

De regler om aktiva atgarder som finns i lagen om atgarder mot
etnisk diskriminering har en motsvarighet i jamstalldhetslagen. | likhet
med jamstalldhetslagen inleds reglerna om aktiva atgarder med en all-
mant utformad regel som forpliktar arbetsgivaren att bedriva ett mal-
inriktat arbete for att framja etnisk mangfald i arbetslivet (4 8). Lagens
regler ar dock inte lika omfattande som jamstélldhetslagens och galler
endast atgarder avseende arbetsforhallanden och rekrytering. Den
avgorande skillnaden mellan de bada lagarna ar att det enligt lagen om
atgarder mot etnisk diskriminering inte finns nagon skyldighet for
arbetsgivaren att vidta atgarder i lonefragor och darmed gora en lone-
kartlaggning eller atuppratta en motsvarighet till jamstalldhetslagens
jamstéalldhetsplan.

De narmare foreskrifterna om arbetsgivarens skyldighet avseende
arbetsforhallanden och rekrytering{%8) innebar att arbetsgivaren
skall genomfora atgarder for att dels arbetsforhallandena skall lampa sig
for alla arbetstagare oberoende av etnisk tillhérighet, dels férebygga och
forhindra att nagon arbetstagare utsatts for etniska trakasserier, dels
verka for att personer med olika etniska tillhérighet ges mdjlighet att
sdka lediga anstallningar.
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Anledningen till att Utredningen om 6versyn av lagen mot etnisk
diskriminering inte féreslog en skyldighet for arbetsgivaren att uppratta
en motsvarighet till jamstalldhetslagens jamstalldhetsplan var bl.a. att
det till skillnad fran jamstalldhetslagen inte var fraga om att endast jam-
fora tva grupper, kvinor och man. Mangfaldsarbetet ansags fa losas pa
frivillighetens grund, vilket enligt arbetsmarknadens parter skapar den
basta motivationen for arbetet. Parterna hade dessutom redan lagt ned ett
omfattande arbete for att pa olika satt forebygga och motverka etnisk
diskriminering. T.ex. hade SAF, LO och TCO utfardat en gemensam
rekommendation "Att forebygga rasdiskriminering och framlings-
fientlighet samt att framja lika mojligheter pa arbetsplatsen”. Utred-
ningen ansag dock att om det senare vid en utvardering skulle visa sig att
lagens avsedda verkan uteblev skulle fragan om lagreglerat krav pa en
motsvarighet till jamstalldhetslagens jamstalldhetsplan Overvagas pa
nytt.
Nar det galler tillsynen av lagens efterlevnad har aven dessa regler
utformats med jamstalldhetslagen som forebild. Det innebar att det ar
Ombudsmannen mot etnisk diskriminering tillsammans med Namnden
mot diskriminering som skall ha tillsyn éver att lagen efterlevs.

Nagon motsvarighet till jamstéalldhetslagens 12 §, som innehaller en
uttrycklig bestammelse om att kollektivavtal inte befriar arbetsgivaren
fran skyldigheten att iaktta foreskrifterna i lagen om aktiva atgarder,
finns inte. Anledningen hartill &r att lagens bestammelser ar tvingande,
varfor skal saknades att i lagen infora en sadan uttrycklig bestammelse.

Utredningen om dversyn av lagen mot etnisk diskriminering féreslog
aven att arbetstagarorganisationer i forhallande till vilka en arbetsgivare
ar bunden av kollektivavtal skulle ges méjlighet att géra framstallning i
Namnden mot diskriminering om att arbetsgivaren vid vite skall fore-
laggas fullgora sina skyldigheter betraffande aktiva atgarder. Regering-
en, vars uppfattning sedermegadtogs av riksdagen, ansadg emellertid
att frdgan borde belysas ytterligare och att en samordning med jamstalld-
hetslagen aven skulle géras innan en sadan ordning kunde genomforas.
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5.4 Overvaganden

Utredningen foreslar att aven fackliga organisationer i forhallande till

vilka arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal skall ges taleratt infor

Jamstalldhetsndmnden och Namnden mot diskriminering. Jam-
stéalldhetsombudsmannen och Ombudsmannen mot etnisk diskrimi-
nering skall beredas tillfalle att yttra sig och aven ha ratt att, [nar

ombudsmannen finner skal till det, intervenera i ett av en facklig

organisation anhangiggjort arende vid namnderna. Vidare foreslar
utredningen att talan vid tingsratt om utdémande av foérelagt vite @aven
skall kunna foéras av den fackliga organisation som gjort fram-

stallningen om vitesforelaggandet.

Utredningens uppgift ar att prova om fackliga organisationer skall ges
ratt att fora talan om vitesférelaggande i Jamstalldhetsnamnden och
Namnden mot diskriminering.

Enligt jamstalldhetslagen och lagen om atgarder mot etnisk diskri-
minering i arbetslivet ar det endast Jamstalldhetsombudsmannen
respektive Ombudsmannen mot etnisk diskriminering som kan initiera ett
forfarande om vitesforelaggande infér Jamstalldhetsnamnden respektive
Namnden mot diskriminering, om arbetsgivaren inte fullgdr sina skyldig-
heter avseende aktiva atgarder. Vilka aktiva atgarder en arbetsgivare ar
skyldig att vidta regleras i jamstalldhetslagen och lagen om atgarder mot
etnisk diskriminering. De aktuella lagarnas regler om aktiva atgarder ar
inte helt likartade. Enligt lagen om atgarder mot etnisk diskriminering
finns inte krav pa att gora ndgon motsvarighet till ldnekartlaggning och
jamstélldhetsplan. Ett vitesforelaggande kan utfardas nar en arbetsgivare
underlatit att vidta aktiva atgarder. Utredningens uppdrag ar att préva
om det ar lampligt att aven fackliga organisationer ges taleratt infor
namnderna.

Det har fran Jamstalldhetsombudsmannen och arbetstagarorganisa-
tionerna framforts att det finns behov att vitalisera intresset for det
fackliga jamstalldnetsarbetet pa arbetsplatserna. Ett skal for att aven
fackliga organisationer skall fa ratt att fora talan om vitesforelaggande
infor namnderna skulle vara att det sannolikt kan dka intresset ute pa
arbetsplatserna att kraftfullt driva frdgor om diskriminering pa grund av
kon eller etniskt ursprung.

Lagstiftaren har tidigare genomfért lagandringar i syfte att stimulera
och forma de lokala parterna att bli mer aktiva. Dessa andringar har
inneburit lagstiftning om krav pa jamstalldhetsplaner och lonekartlagg-
ning. Lagstiftaren har aven ansett att mdéjligheten for parterna att traffa
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kollektivavtal inte synes ha lett till det tkade intresse for att utveckla
sadana avtal pa jamstalldhetsomradet som lagstiftaren velat stimulera
till. Jamstalldhetsombudsmannen har darfér genom lagandring givits
befogenhet att dvervaka hela tillampningsomradet for jamstalldhetslagen
och darigenom tagit bort den tidigare begransningen om att tillsynen
enbart omfattar omraden dar kollektivavtal inte finns.

Angaende jamstalldhetsarbetet och arbetet med etnisk mangfald finns
medbestdmmandeavtal och policydokument. For ett aktivt arbete mot
diskriminering ar det av vikt att centrala avtal och aven andra atgarder,
t.ex. utbildning och information, kommer till stand i syfte att genomsyra
jamstélldhetsarbetet. Det ar emellertid minst lika viktigt att ett aktivt
arbete sker pa de enskilda arbetsplatserna. Jamstalldhetslagens krav pa
aktiva atgarder ar saddana att det forutsatter ett aktivt arbete pa lokal
niva. Det har fran Jamstalldhetsombudsmannen och &aven fran de
fackliga arbetstagarorganisationerna framforts att det lokala jamstalld-
hetsarbetet maste vitaliseras. Det har aven fran fackliga ombudsman
framforts att arbetet som fackligt jamstalldhetsombud pa arbetsplatserna
inte ar nagot eftertraktat uppdrag. Det finns séledes ett behov att vidta
ytterligare atgarder for att stimulera det lokala arbetet.

Fragan ar da om en taleratt om vitesforelaggande for fackliga orga-
nisationer kan medftra ett aktivare jamstalldhetsarbete pa lokal niva. |
princip kan fackliga organisationer redan i dag vanda sig till JAmstalld-
hetsombudsmannen och péatala att det forekommer brister betraffande
arbetsgivarens aktiva atgarder och att det finns skal for vitesforelag-
gande. Det ar dock séllan forekommande att sadana anmalningar gors
till Jamstalldhetsombudsmannen. Jamstélldhetsombudsmannen har dar-
emot i sitt tillsynsarbete funnit brister vad galler arbetsgivarens aktiva
atgarder. Fran arbetstagarorganisationerna har framforts att en taleratt
for organisationerna skulle medféra en vitalisering och ett mer aktivt
arbete. Utredningen tror att en taleratt for organisationerna i sig kan
medfdra ett storre ansvarstagande for jamstalldhetsarbetet. Det finns
aven inom det fackliga arbetet en tradition att organisationerna sjalva for
sin talan.

Det kan & andra sidan invandas att om en arbetstagarorganisation i
forhallande till vilken arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal ges
taleratt om vitesforelaggande, den situationen kan uppsta att arbets-
tagarorganisationen far en valmgjlighet att pa olika satt angripa arbets-
givarens underlatenhet. Ett satt kan vara att grunda en talan pa forelig-
gande avtal. Utredningens erfarenhet ar dock att det pa arbetsmarknaden
finns fa avtal som narmare reglerar hur ett aktivt jamstalldhetsarbete
skall bedrivas. Savitt Utredningen om oversyn av lagen mot etnisk
diskriminering kande till, finns det inte heller nagra kollektivavtal om
aktiva atgarder for etnisk mangfald i arbetslivet. Om det nu mellan
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arbetsgivaren och arbetstagarorganisationen skulle finnas kollektivavtal
om jamstalldhet eller O6kad mangfald sa skulle ett brott mot
kollektivavtalet i och for sig &ven kunna innebara ett brott mot reglerna i
jamstélldhetslagen eller lagen mot etnisk diskriminering. Att ge
arbetstagarorganisationerna taleratt infor ndmnderna skulle darigenom
kunna medféra att arbetstagarorganisationerna far en majlighet att pa
olika satt angripa arbetsgivarens underlatenhet. Situationen att ett kol-
lektivavtal innehaller en reglering som sammanfaller med jam-
stalldhetslagens regler bertrdes i forarbetena till 1994 ars lagandring i
jamstalldhetslagen (prop. 1993/94:147 s. 93). Dar angavs att en sadan
dubbelreglering varigenom arbetsgivaren skulle kunna bli skyldig betala
vite enligt jamstalldhetslagen och skadestand for kollektivavtalsbrott inte
var nagot nytt inom arbetsratten. Vidare anfordes att om detta skulle
drabba arbetsgivaren oskaligt hart kunde det beaktas vid bestammandet
av vitets storlek.

Nar parterna i kollektivavtal tar in bestimmelser som redan regleras
av tvingande lag uppstar ekonkurrenssituation mellan skadestands-
bestammelserna. Detta kan uppstd exempelvis om kollektivavtal inne-
haller bestammelser om anstallningsskydd som regleras i anstallnings-
skyddslagen. Fragor av detta slag har varit foremal for Arbets-
domstolens prévning. Att en arbetstagarorganisation i forhallande till
vilken arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal skulle ges taleratt infor
Namnden mot diskriminering och Jamstalldhetsnamnden och déarmed ha
mdojlighet att valja olika forfaranden mot arbetsgivare vid brott mot lagen
eller ett kollektivavtal anser utredningen inte ar nagot for arbetsratten
ovanligt. Vad som tidigare anforts i forarbetena angaende dubbel-
reglering i och med Jamstélldhetsombudsmannens modjlighet att foéra
talan om vitesforelaggande aven om Kkollektivavtal finns ar alltjamt
gallande. Utredningen anser inte att det finns nagra hinder att ge fackliga
organisationer taleratt pa grund av att en dubbelreglering kan upp-
komma.

Huvudansvaret for ett aktivt jamstalldhetsarbete ligger, sasom fram-
hallits i forarbetena till jamstalldhetslagen, pa arbetsmarknadernas par-
ter. Lagen innebar dock att det enbart ar arbetsgivaren som alaggs en
handlingsplikt. Eftersom det enbart finns forpliktelser mot arbetsgivaren,
har invandningar framforts om att en taleratt for fackliga organisationer
skulle medfora en obalans da det inte finns nagon motsvarande mojlighet
for arbetsgivaren att kunna fa ett forelaggande mot de fackliga
organisationerna. | detta fall bér beaktas att det ar arbetsgivaren som
leder och fordelar arbetet. Det ar darmed naturligt att det ar denne som
har huvudansvaret for jamstélldhetsarbetet. Jamstalldhetslagens regler
om aktiva atgarder innebar en skyldighet for arbetsgivaren att vidta
aktiva atgarder. De fackliga organisationerna har redan en majlighet att
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fa till stand ett vitesforelaggande genom att vanda sig till Jamstalld-
hetsombudsmannen. Aven om en taleratt for fackliga organisationer
medfdr en viss andrad "maktbalans” mellan parterna anser utredningen
att man inte bor avsta fran att ge fackliga organisationer taleratt infor
namnderna. Det foreligger inte nagon grund for att anta att de fackliga
organisationerna av okynne skulle fora talan om de far denna majlighet.

Sammantaget finner utredningen att en taleratt for fackliga organi-
sationer kan stimulera det lokala aktiva arbetet och att organisationerna
darfor bor ges ratt att fora talan om vitesforelaggande infér Jamstalld-
hetsnamnden och Namnden mot diskriminering. Ett sarskilt skal for att
ge fackliga organisationer en taleratt ar att huvudansvaret for ett aktivt
jamstalldhetsarbete ligger pa arbetsmarknadens parter enligt uttalanden i
forarbetena (prop. 1993/94:147 s. 42).

Vilka organisationer bor ges taleratt?

Vad galler fragan om vilka fackliga organisationer som skall ges ratt att
fora talan foreslog Utredningen om dversyn av lagen mot etnisk diskri-
minering att lokala och centrala arbetstagarorganisationer i forhallande
till vilka en berdrd arbetsgivare ar bunden av kollektivavtal skulle fa
mdojlighet att gora framstéllningar till Namnden mot diskriminering.

| den arbetsrattsliga lagstiftningen ar det vanligt att den arbetstagar-
organisation i forhallande till vilken arbetsgivaren ar bunden av kollek-
tivavtal ges ratt att foretrada arbetstagarna eller att agera. Att enbart ge
arbetstagarorganisationerna i forhallande till vilka arbetsgivaren ar
bunden av kollektivavtal innebar inte att andra organisationer utesluts
frAn majligheten att utverka vitesforelaggande. Ovriga kan med fordel
vanda sig till Jamstalldhetsombudsmannen eller Ombudsmannen mot
etnisk diskriminering och darigenom fa till stand ett vitesforelaggande.
Nagot hinder mot att utéver Jamstalldhetsombudsmannens och Om-
budsmannen mot etnisk diskriminerings taleratt ge enbart kollektiv-
avtalsslutande organisation taleratt, anser utredningen inte att det finns
vare sig i EG-ratten eller enligt Europakonventionen. Utredningen fore-
slar att taleratten skall tillkomma arbetstagarorganisationer i forhallande
till vilka arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal. | konsekvens harmed
bor behorig arbetstagarorganisationen aven ha taleratt i fraga om
utdémande av vitet.

En arbetstagarorganisations behdrighet att gora framstallning om
vitesforelaggande behdver ndmnden inte narmare efterforska annat an
efter invndning. Det torde vara tillrackligt att organisationen i fram-
stallningen till namnden anger att kollektivavtal féreligger mellan par-
terna.
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Forhallandet mellan fackliga organisationers taleratt och
ombudsmannens taleratt

Utredningen om Gversyn av lagen mot etnisk diskriminering ansag att det
saknades behov av nagon sarskild reglering av forhallandet mellan
ombudsmannens och de fackliga organisationernas taleratt. Som skal
harfor angavs bl.a. att arbetsgivarens skyldighet att vidta aktiva atgarder
inte ror enskilda personers forhallanden utan i stallet &r generella och att
fackliga organisationer saknar tradition att féra en talan som inte avser
enbart en enskild person, motsvarande taleratten i diskrimineringstvister
vid Arbetsdomstolen. Utredningen ansag att det inte forelag nagot hinder
for att bade Ombudsmannen mot etnisk diskriminering och en facklig
organisation var for sig ansoker om vitesférelaggande mot samma
arbetsgivare, i vart fall inte nar &arendena avser olika atgarder.
Utredningen pekade aven pa att en liknande situation som ror taleratten i
Arbetsdomstolen redan finns och &ven foreslas kvarsta. Utredningen
utgick fran att ombudsmannen och de fackliga organisationerna praktiskt
l6ser de situationer som kan uppkomma nar bada inriktat sig pa att ta
upp samma fraga om brister i det aktiva atgardsarbetet. Vidare pekade
utredningen pa det forhallandet att eftersom en facklig organisation inte
alltid har samma ratt till information fran arbetsgivaren som ombuds-
mannen kan organisationen inte forvantas forse namnden med lika
langtgaende utredning som Ombudsmannen mot etnisk diskriminering.
Detta ansag utredningen inte vara nagot hinder eftersom Namnden mot
etnisk diskriminering, i likhet med férebilden i jaAmstélldhetslagen, skall
ha ett eget utredningsansvar. Om en framstalining fran en facklig
organisation ar bristfallig, bér namnden efterhdra vilka anstrangningar
som organisationen sjalv gjort och i vad man dessa inte lyckats.

Arbetsgivaren har enligt saval jamstalldhetslagen som lagen om
atgarder mot etnisk diskriminering en skyldighet att pa uppmaning av
ombudsmannen lAmna uppgifter som kan vara av betydelse fér ombuds-
mannens tillsyn. Nagon motsvarande pa lagen grundad ratt har inte
arbetstagarorganisationerna. Aven om det ar de lokala parterna som
torde ha de basta mojligheterna att upptacka eventuella brister i
arbetsgivarens atgarder kan det darfor inte uteslutas att en situation kan
uppkomma dar Jamstalldhetsombudsmannen eller Ombudsmannen mot
etnisk diskriminering har tillgang till fleuppgifter for bedomningen om
arbetsgivaren asidosatt sina skyldigheter enligt lagen.

Enligt jamstalldhetslagen och lagen om atgarder mot etnisk diskri-
minering i arbetslivet ar det ombudsmannen och namnden som har till
uppgift att tlise att lagen efterlevs. Utredningens forslag om ratt for
fackliga organisationer att féra talan innebar ingen andring av lagen i
detta avseende. Eftersom huvudansvaret for jamstélldhetsarbetet ligger
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pa parterna, bor dock dessa vara de som i forsta hand for talan. Om sa
inte sker har ombudsmannen mojlighet att i stallet féra talan. Om orga-
nisationerna valjer att féra talan kan, som tidigare framforts, det i vissa
fall forhalla sig pa det sattet att ombudsmannen har tillgang till fler
uppgifter. Den fraga som vackts infor namnden kan &ven vara av prin-
cipiell betydelse och avgorande for rattspraxis. Aven om ocksd namnden
har en utredningsskyldighet anser utredningen att ombudsmannen inte
bor frantas mojligheten att yttra sig eller delta som intervenient i arenden
som anhangiggjorts av fackliga organisationer. Mojligheten att
intervenera bor ombudsmannen dock tillampa med forsiktighet och
endast vid principiellt viktiga avgéranden. Nagot skal for namnden eller
annan att préva ombudsmannens beslut om att intervenera kan inte anses
foreligga.

Om ombudsmannen finner att det i visst fall finns skal att vacka talan
om vitesforelaggande, bér ombudsmannen samrada med den fackliga
organisation i forhallande till vilken arbetsgivaren ar bunden av
kollektivavtal. Valjer organisation att inte vacka talan om vitesfore-
lAggande kan ombudsmannen i stallet géra det. Det saknas skal for att ge
de fackliga organisationerna rétt att trada in i drendet, motsvarande de
som foreligger for att ge ombudsmannen en sadan ratt.

Sammanfattning

Aven om det angdende jamstalldhetsarbetet och arbetet med etnisk
mangfald finns medbestammandeavtal och policydokument vilka skall
genomsyra hela verksamheten innebar reglerna om aktiva atgarder i
jamstalldhetslagen och i lagen om atgarder mot etnisk diskriminering ett
krav pa ett lokalt aktivt arbete. Det har enligt utredningens mening
framkommit att det alltjamt finns behov av att stimulera och férméa de
lokala parterna att bli mer aktiva. Utredningen anser att en taleratt for
fackliga organisationer om vitesforelaggande infor Jamstalldhetsnamn-
den och Namnden mot diskriminering kan stimulera och vitalisera det
lokala arbetet. Av stor betydelse for att ge fackliga organisationer ratt att
fora talan &r aven att det ar parterna pa arbetsmarknaden som har
huvudansvaret for jamstélldhetsarbetet. Det bor darfér vara dessa som i
forsta hand skall agera.

Utredningen foreslar séledes att de centrala och lokala fackliga
organisationer i forhallande till vilka arbetsgivaren ar bunden av kol-
lektivavtal skall ges ratt att fora talan infér Jamstalldhetsnamnden
respektive Namnden mot diskriminering och éven féra talan om ut-
domande av vite vid tingsratt. Om organisation for talan, bér Jamstalld-
hetsombudsmannen respektive Ombudsmannen mot etnisk diskri-



SOU 1999:91 Taleratt om vitesforelaggand&l7

minering ha ratt att yttra sig och om ombudsmannen da eller senare
finner erforderligt &ven ha en ratt att intervenera. Om organisationen vid
forfragan frAn ombudsmannen avstatt fran att fora talan, bor organisa-
tionen inte ha ratt att fa yttra sig eller delta i &rendet som intervenient.
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6 Fragor som hanger samman med
arbetsvardering

6.1 Inledning

En arbetsgivaren gor sig skyldig till otillaten konsdiskriminering enligt
18 § jamstalldhetslagen, om arbetsgivaren tillampar lagre 16n for en
arbetstagare an for annan av motsatt kon nar de utfor arbeten som ar att
betrakta som lika eller likvardiga. Det finns en uppenbar svarighet vid
pastadd lonediskriminering att visa att de arbeten som skall jamféras ar
att betrakta som lika eller likvardiga. Problemet galler hur de berérda
arbetena skall varderas och jamftras. Den generellt tillampliga metoden
for att genomféra denna jamforelse utgoérs av arbetsvardering. Utred-
ningens uppdrag ar att analysera de frdgor som hanger samman med
arbetsvardering och beddma om det behovs ytterligare lagandringar eller
andra atgarder for att arbetet med att bestamma lika 16n for lika eller
likvardigt arbete skall underlattas i rattegangsforfarandet.

6.2 Fragan om lika eller likvardigt arbete
enligt jamstalldhetslagen

6.2.1 Kriterierna och bedémningen av vad som ar
likvardigt arbete

Utgangspunkten for I6nediskrimineringsforbudet i 18 § jamstalldhets-
lagen ar att det &r mojligt att utan hansyn till arbetstagares individuella
forutsattningar urskilia och vardera vilka krav ett arbete staller pa den
som utfor det. En annan utgangspunkt vid tillampningen av lagrummet
ar att det inte skall ske nagra ingrepp i den frinet som arbetsmarknadens
parter har att i férhandlingar bestamma Iénestruktur och lI6neutveckling.

| 1979 ars jamstalldhetslag begransades bedomningen av vad som var
lika arbete till fall som enligt kollektivavtal eller praxis inom verk-
samhetsomradet ar att betrakta som lika. Frdgan om ett arbete ar att
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betrakta sontikvardigt med ett annat arbete begrénsades till fall dar det
finns en Gverenskommen arbetsvardering. | 1991 ars jamstalldhetslag
togs anknytningen till kollektivavtal och kravet pa overenskommen
arbetsvardering bort. Detta skedde bl.a. for att anpassa lagen till EG-
ratten. Enligt EG-ratten kunde ett arbetsvarderingssystem inte tillatas
vara den enda mojligheten att bestdmma om ett arbete var likvardigt med
ett annat arbete. Efter lagandringen fick lagtexten féljande lydelge

de utfor arbete som ar lika eller som ar att betrakta som likvardigt pa
arbetsmarknaden” Genom en lagandring ar 1994 togs aven uttrycket
"pé arbetsmarknaden’bort. Andringen angavs vara endast redaktionell.

En otillaten l6nediskriminering foreligger, om arbetsgivaren ger en
arbetstagare lagre 16n an vad en arbetstagare av motsatt kon erhaller nar
de utfor arbeten som dika. Nar man skall bedoma om tva arbeten ar
lika maste man jamfora de arbetsuppgifter som ingar i de bada arbetena.
Eftersom det alltsd vid provningen galler att bedéma om arbets-
uppgifterna ar lika, bdedver nagon jamforelse med arbetsmarknaden i
stort inte goras. Ar det inte &r frdga om precis samma arbete, ligger det i
sakens natur att jamforelsen visar atminstone nagra skillnader mellan de
tva arbetena. Provningen skall da ga ut pa att bedéma om skillnaderna ar
sadana att de kan forvantas ha nagon betydelse for I6nesattningen. Om
kollektivavtal eller praxis inte ger nagon ledning, ar domstolen hanvisad
att géra en egen beddémning. Denna far da narmast grundas pa hur stora
skillnaderna ar mellan arbefspgifterna och om de ar av ett sadant slag
som pa arbetsmarknaden brukar beaktas néar loner satts. Om det fran
I6bnesattningssynpunkt foreligger mer abetydliga skillnader mellan
arbetsuppgifterna, kan dessa inte anses som lika. Daremot kan de vara
att betrakta sorfikvardiga.

Beddmningen av om arbeten ar att betrakta Skwérdiga forutsatte
tidigare som ovan anforts att det forelag en Gverenskommen
arbetsvardering. Bl.a. pa grund av att det pa arbetsmarknaden fanns
mycket fa Overenskomna arbetsvarderingar ansag lagstiftaren att lagens
krav pa att det skulle finnas en éverenskommen arbetsvéardering, borde
tas bort for att underlatta att fa fragor om vad som ar att betrakta som
likvardigt arbete provade i diskrimineringsmal.

Om det inte finns nagon Overenskommen arbetsvardering som kan
ligga till grund for bedomningen, far denna grundas pa andra omstan-
digheter som forebringas och styrks av parterna i en process. Utred-
ningen far utvisa hur de olika arbetsuppgifterna forhaller sig till var-
andra nar det galler de krav som uppgifterna stéller pa den som skall
utfora dem. Utgangspunkten for provningen skall vara den vardering av
olika arbetsuppgifter och de normer i Ovrigt for lénesattningen som
tilampas pa arbetsmarknaden under férutsattning att dessa normer inte i
sig ar diskriminerande. Det kan saledes inte bli fraga om att i en tvist om
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konsdiskriminering introducera nya normer for vardering av
arbetsuppgifter eller for I6nesattning.

Prévningen av frdgan om arbetena ar likvardiga avser arbetets
beskaffenhet, oavsett vilken person som utfor det. Ett arbetes svarig-
hetsgrad skall matas i de krav som arbetet staller pa den person som
utfor arbetet. Relevanta kriterier for vardering och lénesattning av
arbeten arkunskap och férmagaarbetsinsats ansvar och arbetsfor-
hallanden Fragan om kriteriernas narmare innebord finns behandlad i
prop. 1993/94:147 s. 585.

Kriterierna handlar alltsa inte om de meriter eller den skicklighet som
en viss arbetstagare besitter. Vardet av dennes meriter eller skicklighet
att utfora arbetet ar individuellt knutet och bestdms med hénsyn till hans
eller hennes forméga att klara av de krav som arbetet innebar. Aven om
vissa arbeten ar likvardiga, behéver detta givetvis inte innebara att de
personer som utfor arbetena skall ha lika 16n. Sjalvfallet skall ocksa de
individuella och sakliga forutsattningarna for att utféra arbetet kunna
vagas in vid lénesattningen. | jamstalldhetslagen regleras hur de krav
som stélls pa sjalva arbetet varderas. Forst sedan det konstaterats att
arbeten ar lika eller likvardiga kommer i fraga att gora en bedémning av
arbetstagarnas sakliga forutsattningar for arbetet.

6.2.2 Arbetsgivarens uppgiftsskyldighet i
forhallande till Jamstalldhetsombudsmannen

En arbetsgivare ar enligt 33 § jamstalldhetslagen skyldig att pa upp-
maning av Jamstalldhetsombudsmannen lamna de uppgifter om for-
hallandena i arbetsgivarens verksamhet som kan vara av betydelse for
ombudsmannens tillsyn over lagens efterlevnad. Jamstalldhetsombuds-
mannen kan infordra alla slags uppgifter som kan vara av betydelse for
tillsynen. Det ar ombudsmannen som avgor pa vilket sépgifts-
skyldigheten skall fullgéras, dvs. om denna skall ske skriftligen eller
muntligen. Uppgiftsskyldigheten innebéar inte att arbetsgivaren maste
bearbeta de efterfragade uppgifterna pa annat satt an att exempelvis fora
samman dem i en Overskadlig tabla eller liknande. Arbetsgivarens
uppgiftsskyldighet ar vitessanktionerad.
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6.3 Arbetsdomstolens provning i mal
angaende lika l6n for likvardigt arbete

Arbetsdomstolen har i flera mal angaende frdga om lonediskriminering
haft att préva om arbeten ar att anse som lika eller likvardiga.

I mal mellan Sveriges Kommunaltjanstemannaférbund och Stock-
holms lans landsting, AD 1984 nr 140, hade domstolen att ta stéllning
till om de arbetsuppgifter som tva kvinnliga blankettekniker utforde var
lika i jamforelse med de uppgifter med blankettfragor som en man
utférde. Kvinnornas befattningar hade asatts lagre lonegrad enligt kol-
lektivavtal &an mannens befattning. Jamforelsen mellan arbetsuppgifterna
inriktades pa yttre kannetecken sasom arbetsuppgifternas art och
innehdll. Konstaterade skillnader varderades med hansyn till deras art
och till hur ofta de intraffade samt vilken betydelse konstaterade
skillnader kunde anses ha i lonehdnseende. Domstolen fann att
skillnaderna hade sadan betydelse att adpgtgifterna inte kunde anses
vara lika.

I AD 1995 nr 158, Jamstalldhetsombudsmannen mot Kumla kommun
(Kumla-malet), jamforde domstolen arbetsuppgifterna mellan en kvinnlig
och manlig ekonom. Nagon systematisk arbetsvardering aberopades inte
av parterna i malet. Domstolen gjorde sin bedémning utifran de krav
som stélldes pa de tva ekonomernas atpgigifter med utgangspunkt i
de generella kriterierna for vardering av arbete och for [6nesattning som
angivits i forarbetena, dvs. kriterierna kunskap och formaga,
arbetsinsats, ansvar och arbetsforhallanden. Domstolen utgick fran att de
l6nesattningsnormer som tillampas pa arbetsmarknaden skulle beaktas
och att det inte kunde bli fraga om att tillampa nya normer utan i stallet
att anvanda de normer som redan finns pa ett icke diskriminerande satt. |
sin beddmning kom domstolen fram till att arbetena var likvardiga.
Eftersom arbetstagarna hade olika 16n, presumerades otillaten
konsdiskriminering foreligga.

I AD 1996 nr 79, som gallde ett mal mellan Svenska Kommunal-
tjanstemannaférbundet och Karlskoga kommun (Karlskoga-malet), hade
domstolen att jamféra en kvinnlig och manlig avdelningschefs arbets-
uppgifter. Parterna i malet var ense om att arbetena i de flesta avseenden
var lika eller likvardiga. Kommunen gjorde dock gallande att arbetena
skilde sig genom att mannens arbete var mer krdvande avseende dels
sparbeting, dels svarigheter vid en omorganisation, dels ansvar angaende
budgetomslutning och antal anstéllda. Den fraga som domstolen hade att
ta stallning till var om mannens arbete stallde stérre krav. | malet fanns
en av ena parten aberopad och upprattad arbetsvardering. Domstolen
fann inte skal att uppehdlla sig vid arbetsvarderingen utan prévade i
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stillet de av arbetsgivaren aberopade omstandigheterna dar avvikelse
gjordes gallande. Domstolen pekade dock pa att arbetsbeskrivningarna i
arbetsvarderingen inte tillkommit pa likartat satt. Beskrivningen av den
kvinnliga arbetstagarens arbete hade tillkommit efter intervju till skillnad
fran beskrivningen av den manliga arbetstagarens arbete som tillkommit
efter skriftliga svar pa ett frageformular. Detta ansag domstolen utgoéra
ett skal for att inte fasta nagon vikt vid arbetsvarderingen.

I mal mellan Jamstalldhetsombudsmannen och Orebro lans landsting
gjordes en jamforelse mellan en kvinnlig barnmorskas och tva manliga
klinikingenjorers arbetsuppgifter, (Barnmorske-malet)vg@andet, AD
1996 nr 41, hade domstolen att prova fragan om arbetena var likvardiga.
Lonerna for arbetstagarna hade bestamts i lokala kollektivavtal. | malet
hade pa Jamstalldhetsombudsmannens uppdrag en arbetsvardering
utforts. Det var alltsa inte fraga om en 6verenskommen arbetsvardering.
Domstolen pekade pa forhallandet att I6nerna hade faststallts i lokala
kollektivavtal som maste antas aterspegla I6nesattningen i allméanhet.
Den omstandigheten att lIonerna var bestamda i kollektivavtal ansags
dock inte utesluta en tillampning av diskrimineringsférbudet. Enligt
domstolen maste man stalla stora krav pa en arbetsvardering som
aberopas i ett I6nediskrimineringsmal till stod for att arbetena ar
likvardiga nar denna vardering avviker fran de generella varderingar som
kommer till uttryck i ett kollektivavtals |[dnebestammelser. Det kravs att
arbetsvarderingen ar konsneutral, objektiv och genomférd pa sadant satt
att den medger sakra slutsatser. Domstolen tillade emellertid att man inte
kan uppstalla sa stranga krav att det i praktiken blir figiatt pavisa
att tva olika arbeten ar likvardiga. Domstolens slutsats betraffande den
av Jamstalldhetsombudsmannen genomférda arbetsvarderingen blev att
vissa invandningar maste goras avseende utredningens genomforande.
Dessa invandningar gick ut pa att underlaget for bedomningen inte
bestod i nagot annat &n uppgifter som lamnats av berérda arbetstagare,
att andra kunniga inom yrkesomradena inte medverkat, att samma
personer inférskaffat underlaget for och upprattat arbetsbeskrivningar
och sedan gjort varderingarna samt att nagon viktning av olika faktorer
inte gjorts. Domstolen konstaterade bl.a. att det foreldg en obalans i
malet mellan de olika arbetsbeskrivningarna som ansags vara sarskilt
allvarlig. Det fanns inte nagot sakert underlag for de pa grundval
arbetsbeskrivningarna gjorda varderingarna. Dessa brister fick ga ut
over Jamstalldhetsombudsmannen som hade bevisbérdan i denna del.
Domstolen ville emellertid for sin del inte utesluta att det ar mojligt att
med systematisk arbetsvardering enligt principer liknande de som
Jamstalldhetsombudsmannens utredare anvant sig av pavisa att tva olika
arbeten ar likvardiga aven om det syntes vara en svar uppgift.
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6.4 EG-ratten

EG-domstolen har inte kommit att préva om ett arbete som jamférs med
annat aidikvardigt. De fragor som domstolen haft att besvara har stallts
med utgangspunkt fran antagandet att arbetena ar likvardiga. Fragan om
arbeten ar att betrakta sorika har daremot varit foremal for
domstolens prévning i mal G09/97, Gebietskrankenkassealet, dom
den 11 maj 1999. Tvisten gallde ersattning till legitimeradgkpoger
som tjanstgjorde som psykoterapeuter. De av sjukkassan anstallda
psykoterapeuter hade olika 16n beroende pa vilken personalkategori den
anstallde tillhérde. Psykoterapeuter som doktorerat i psykologi utgjordes
i huvudsak av kvinnor. Den 16n dessa psykoterapeuter erhéll var lagre an
den I6n som utgick till lakare anstéllda i egenskap av psykoterapeut. Den
nationella domstolen stallde fragan till EG-domstolen om det kunde vara
fraga om lika arbete i den mening som avses i artikel 119 i
Romfordraget eller i likalonedirektivet (75/117/EEG) da lika verksamhet
bedrivs under flera avléningsperioder av arbetstagare med olika yrkes-
kompetens. EG-domstolen anfdrde att nar en identisk verksamhet bedrivs
av olika grupper av arbetstagare som inte har samma yrkeskompetens
eller kvalifikation maste man understka om dessa grupper utfor lika
arbete med hansyn till arten av de arbetsuppgifter som respektive grupp
av arbetstagare kan tilldelas, de utbildningskrav som stélls for att utféra
dessa och de forhallanden under vilka de utfors. Av utredningen fram-
gick att aven om psykologerna och lakarna bedriver en verksamhet som
av allt att déma ar identisk anvander de i sin behandling kunskaper och
kompetens som de har erhallit inom helt skilda discipliner. Lakarna hade
dessutom behorighet inom andra omraden till skillnad fran psykologerna.
Domstolen ansdg att tva grupper av arbetstagare inte kan anses befinna
sig i en jamforbar situation, om de har genomgatt olika yrkesutbildning
och har att utféra skilda arbetsuppgifter eller innehar olika befattningar.
Domstolen kom fram till att det inte var fraga om lika arbete i den
mening som avses i Romfordraget.

Vagledning for att avgdra om arbetenléaardiga saknas daremot. |
de av domstolen meddelade domarna angaende lonediskriminering har
domstolen haft att utga fran att arbetena var lika eller likvardiga. (jfr.
Enderbymalet, C-127/92 [1993] ECR s. I-5535 offanfossmalet, C-
109/88 [1989] ECR s. 3199).

EG-domstolen har dock gjort vissa uttalanden som kan vara av
betydelse for fragan om beddmningen av arbetens var&unhmler
malet (C-237/85 [1986] ECR s. 2101) gallde fragan arbetsklassificering,
dvs. vilka faktorer som far anvandas i ett arbetsvarderingssystem.
Rummler ansag att hon var inplacerad i fel I6negrupp. For anstallningen
gallde det tyska forbundsavtalet i vilket uppstélldes sju olika |6ne-
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grupper. Inplaceringen bedde pa det arbete som utfordes och gjordes
efter de krav pa fardigheter, koncentration, muskelstyrka, anstrangning
eller ansvar som arbetet stéllde pa utévaren. Efter begaran om férhands-
besked forklarade domstolen att direktivet inte forbjod kriterierna
muskelkraft och muskelarbete eller tungt arbete i ett arbetsvarderings-
system, om det for arbetets utférande behtvs en viss grad av fysisk
styrka, sé lange systemet i sin helhet i beaktande aven av andra kriterier
utesluter varje konsdiskriminering. En anvandning av varden som
aterspeglar den genomsnittliga prestation av arbetstagare av ett visst kon
som grund for att bestamma i vilken utstrackning ett arbete ar kravande
och anstrangande eller tungt utgor en konsdiskriminering som star i
motsats till direktivet.

Av EG-domstolens avgorande Murphy-malet (C-157/87 [1988]
ECR s. 673) framgar att likaloneprincipen inte enbart omfattar arbete
som tillerkanns lika varde utan aven omfattar sadana fall dar arbets-
tagaren kraver lika 16n for arbete av hogre varde.

6.5 Internationella forhallanden

6.5.1 Kanada

Lagar som beror likaloneprincipen finns saval i den federala lagstift-
ningen som i provinsiell lagstiftning. Den federala lagstiftningen
omfattar anstéllda vid federala myndigheter och vissa typer av foretag
sasom kommunikationsforetag och banker. De flesta anstallda omfattas
av provinsiell lagstiftning.

Den federala lagstiftningen

| Kanada finns det pa federal niva tre lagar som direkt beror likalone-
principen. Det aiCanadian Human Rights Ac€anada Labour Code
och Employment Equity ActCanada Labour Code hanvisar till att
Canadian Human Rights Act skall tillampas. Employment Equity Act ar,
till skillnad fran Canadian Human Rights Act, aktivitetsinriktad vilket
innebar att arbetsgivaren maste vidta atgarder for att forhindra indirekt
diskriminering.

| Canadian Human Rights Adbtreskrivs att det foreligger diskri-
minering om en arbetsgivare ger olika I6n till mén och kvinnor anstéllda
inom samma verksamhet nar de utfoér arbete av lika varde. | lagen anges
de kriterier som skall beaktas vid beddmningen av arbetenas véarde.
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Dessa kriterier ar fardighet, anstrdngning, ansvar och arbets-
forhallanden. Nagot krav pa att anvanda visst arbetsvarderingssystem
finns inte men daremot anges i lagen att ett sadant system kan anvandas i
syfte att uppna lika 16n, om systemet Konsneutralt, omfattar alla
arbeten inom verksamheten och beaktar de fyra relevanta kriterierna. For
lagens tillampning och efterlevnad finns Bluman Rights Commisson
som har att, férutom att vacka talan om brott mot lagen, informera och
utbilda i fragor som beror lika 16n samt ge rad till arbetsgivare och
arbetstagare i arbete med att utveckla likaldneplaner. Behoriga att vacka
talan mot en arbetsgivare under pastaende om att denne brutit mot lagen
ar saval kommissionen som arbetstagarorganisationer.

Canada Employment Equity Aomfattar féretag inom den privata
sektorn som faller under federal lagstiftning och federala féretag med
minst 100 anstallda. Lagen omfattar aven féretag som har kontrakt med
federal statsmakt. Om dessa foretag inte uppfyller lagens krav, riskerar
foretagen att i fortsattningen inte kunna komma i fraga for nya avtal med
den federala statsmakten. Enligt lagen méaste arbetsgivaren se 6ver sina
anstallnings- och lonerutiner och vidta nddvandiga atgarder farpmma
en representativ arbetsstyrka. Anstallning av kvinnor, urinnevanare,
funktionshindrade och minoriteter far inte hindras. For att en arbets-
givare skall uppna en representativ arbetsstyrka ar denne skyldig att
uppratta och ildmpa en jamstélldhetsplan. Arbetsgivare skall vid
upprattandet ochilimpningen av jamstalldhetsplanen radgéra och
samarbeta med arbetstagarorganisationerna och arbetstagarna. Arbets-
givaren maste faststalla kort- och langfristiga mal for att eliminera
hindren for att uppna en representativ arbetsstyrka samt en tidsplan for
nar malen skall vara genomférda. Canada Human Rights Commission
har aven till uppgift att bevaka efterlevnaden av Employment Equity
Act. Kommissionen har befogenhet att dels foreldagga arbetsgivare att
granska sin verksamhet for att forvissa sig om att lagens krav efterlevs,
dels férhandla fram dverenskommelse med foretag som inte har uppfyllt
lagens krav. Det finns aven en myndighdjuman Resources
Development Canagaom har att se till att arbetsgivaren arligen till
myndigheten rapporterar vilka atgarder som har vidtagits foupgina
jamstélldhet. Arbetsgivare som misslyckas kan av myndigheten fore-
lAggas betala vite. Det ar endast kommissionen som kan féra talan mot
ett bolag infér domstol.

I mal vid domstolarna kan parterna som bevisning aberopa experter i
fraga om t.ex. arbetsvardering, jamforelsegrupper och statistik. Dom-
stolarna kallar inte sjalv nagon expert. Tribunalen har dock i ett av-
gorande uttalat att bevisningen i mal om lika I6n och statistiska experter
maste beaktas noggrant med hansyn till den komplexitet som lagen
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innehaller. Vid tillampning av de principer som slas fast i lagen méaste
statistiska, tekniska och vetenskapliga discipliner beaktas.

Quebec

Aven i provinsen Quebec finns day Equity Act Syftet med lagen &r

att ratta till olikheter i 16n som beror pa systematisk konsdiskriminering
for anstallda inom kvinnodominerade yrken. For att bestamma vardet pa
ett arbete skall kriterierna kvalifikation, ansvar, anstrdngning och
arbetsforhallanden beaktas. | lagen uppstalls krav om att en arbetsgivare
som har minst 100 anstallda maste uppratta en likaloneplanilisétta

en kommitté. En arbetsgivare som har 50-99 anstallda ar endast skyldig
att uppratta en likaldneplan. Enligt lagen kravs att arbetsgivarna senast
ar 2001 faststaller en likaloneplan octgér om det ar erforderligt med
l6nejusteringar. Eventuella I6neskillnaderna maste vara atgardade senast
ar 2005. Om det finns en arbetstagarorganisation maste arbetsgivaren
utarbeta likaldneplanen for de arbetstagare som organisationen
foretrader tillsammans med organisationen.

| lagen foreskrivs inte nagon sarskild metod for att uppna lika lon. |
stallet kravs att arbetsgivare med minst 100 anstéllda skall tillsatta en
kommitté som skall faststélla en likaldneplan och vardera arbetsupp-
gifterna. Av antalet ledaméter i kommittén skl besta av represen-
tanter for arbetstagarna varav minst hélften skall vara kvinnor. Rep-
resentationen skall garantera att det finns foretradare for de flesta mans-
och kvinnodominerade yrkena. Arbetsgivaren ar skyldig att utbilda
kommitténs ledamoter for att de skall kunna utfora sitt uppdrag. Aven
om det ar kommittén som bestammer reglerna ar arbetsgivare skyldig att
forse kommittén med den information som kravs for att den skall kunna
faststélla en likaléneplan. Metoden for att vardera arbeten avgors av
kommittén. Den metod som valjs maste dock framhava de specifika
kannetecknen for kvinno- och mansdominerade arbeten.

En kommission har tillsatts som bestar av ledamoter utsedda efter
Overlaggningar med representanter for arbetsgivare och arbetstagare.
Kommissionen oOvervakar utvecklingen av likaldneplaner, gér under-
sokningar, bistdr med information och rad samt Ioser tvister. Den har
ocksd befogenhet att anlita experter som kan bistd kommissionen.
Experterna véljs fran en lista som ar upprattad efter oggrilagar med
arbetsmarknadens parter. Kommissionens beslut kan o6verklagas till
Quebecs arbetsdomstol.
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Ontario

Provinsen Ontariofay Equtiy Actbygger pa antagandet att I6neskill-
naden mellan man och kvinnor till 6vervagande del bero pa historiskt
betingade forhallanden som inneburit en undervardering och under-
betalning av arbeten som i huvudsak utférs av kvinnor. Lagen é&r
aktivitetsinriktad, vilket innebéar att arbetsgivaren maste vidta atgarder
for att forhindra indirekt diskriminering i arbeten som traditionellt utfors
av kvinnor.

Lagen omfattar offentligt anstéllda och anstéllda vid féretag med mer
an 10 anstallda. Enligt lagen kravs att arbetsgivare inom den privata
sektorn med mer an 100 anstallda och inom den offentliga sektorn
motverkar l6nediskriminering genom att identifiera och ratta till
I6neskillnaderna i en likaloneplan. Identifieringen skall géras genom en
jamférelse mellan I6nen for och véardet av arbeten klassificerade som
kvinnliga respektive manliga. De arbeten som jamfors kan vara helt
olika. Jamforelsen skall géras bland de olika arbetskategorier som finns
inom en arbetsgivares verksamhet, avgransad till ett visst geografiskt
omrade (vanligtvis den verksamhet som arbetsgivaren bedriver inom
kommungransen). Enligt lagen kravs att jamfdrelsesystemet ar
kdnsneutralt. | lagen anges att kriterierna fardighet, anstrangning, ansvar
och arbetsforhallanden skall anvandas for att avgora vardet av ett arbete.

For det fall det inom arbetsgivarens verksamhet finns en eller flera
arbetstagarorganisationer som foéretrader de anstéllda kravs enligt lagen
att arbetsgivaren férhandlar fram en likalbneplan med varje arbets-
tagarorganisation. Det kan medféra att inom en verksamhet med flera
olika arbetstagarorganisationer kan finnas en likaléneplan i forhallande
till varje organisation och en avseende de oorganiserade. Flera olika
likaloneplaner kan saledes finnas enligt vilka de skilda arbetstagar-
grupperna regleras beroende pa deras organisaftiuingghet.

For lagens efterlevnad och for att losa tvister finns en kommission
och en tribunal. Kommissionen ombesoérjer administrationen av lagen
genom information och utbildning. Kommissionen begér in relevanta
dokument samt bistar med att l6sa tvister. Om arbetsgivaren och
arbetstagarorganisationen misslyckas med att komma 6verens om en
likaloneplan skall kommissionen underrattas. Om nagon Gverenskom-
melse inte kan traffas, kan fragan overlamnas till tribunalen. Leda-
moterna i tribunalen ar experter i fragor om lika on. Vid provning infor
tribunalen kan parterna kalla egna experter. Aven en oorganiserad
arbetstagare kan under vissa forutsattningar klaga pa en arbetsgivares
likaldneplan.

| lagen anvisas tre olika satt varpa arbeten kan jamféras. Metoderna
ar foljande. Job-to-job comparison methddrarigenom ett kvinno-
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dominerat arbete jamférs med ett mansdominerat arbete inom samma
verksamhet. Proportional value comparison methbdnnebar att
kvinnliga arbeten indirekt jamférs med en grupp av manligt representa-
tiva arbeten inom samma verksamhet. Metoden infordes da det inom en
verksamhet med kvinnodominerade yrken saknades ett mansdominerat
yrket att jaAmféra med. Proxy comparision methddnvands inom den
offentliga sektorn. Metoden anvands om forvaltningen inte kan uppna
lika 16n med anvandande av de tidigare namnda tvd metoderna och
dessutom av kommissionen blivit beordrad att géra en sadan jamforelse.
Metoden utgor ett undantag fran principen att jamforelse kan ske mellan
olika verksamheter. Kvinnors I6ner jamfors saledes med kvinnors loner i
annan verksamhet dar likaloneprincipen uppnatts.

Likaloneplanen maste uppréattas enligt en bestamd tidsplan. Om
tidsplanen gj foljs, medfor det béter for arbetsgivaren. Arbetsgivarens
kostnad for jamstalldhetsplanen under ett ar skall uppga till minst en
procent av den totala [dBnesumman.

Domstolen har gjort uttalanden om att kunskap om koénsférdomar,
vad som traditionellt &r undervarderade och osynliga aspekter av kvin-
nors arbete samt traning i kbnsneutrala varderingar ar nédvandigt for att
kunna gora en korrekt beskrivning av innehallet i ett arbete. Nagon
sarskild arbetsvarderingsmetod rekommenderas inte och olika system
kan anvandas inom samma foretag.

6.5.2 Storbritannien

Storbritanniens likalonelagay Equity Act omfattar bade den privata
och den offentliga sektorn. Enligt lagen skall en man och en kvinna som
for samma arbetsgivare utfér arbeten som ar lika, varderat som
likvardigt eller arbete av lika varde ha samma betalning, om det inte
finns sakliga skal for en l6neskillnad. Med betalning avses inte bara 16n
utan aven andra férmaner som t.ex. forman av bil, bonus, sjukférmaner.
Det ar klaganden som avgér med vilka arbeten som jamférelsen skall
goras. Det ar inte mdjligt att vid jamférelsen hanvisa till en hypotetisk
jamfdrelseperson.

For att faststalla om arbetena ar atise som likanaste domstolarna
forst ta stallning till vilken typ av arbeten det ar samt vilken formaga och
kunskap som kravs for att utféra arbetet. Darefter har domstolen att ta
stallning till om skillnaderna i arbetena ar av praktisk betydelse for att
paverka anstallningsvillkoren. Obetydliga skillnader beaktas inte. Det &r
klagande som har att visa att arbetena ar att betrakta som lika.

Nar det galler att avgora omrbetena kan varderas som likvardiga
bygger lagen pa att arbetsgivaren frivilligt tillampar en arbetsvar-
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deringsmetod varigenom olika arbeten varderas med anvandande av
samma arbetsvarderingssystem. For att metoden skall kunna tillampas i
ett mal maste emellertid arbetsgivaren och arbetstagarna vara éverens
om metoden.

Om arbetsgivaren inte frivilligt gar med pa att utféra en arbetsvar-
deringsmetod kan en arbetstagare anda gora gallande att hans eller
hennesarbete ar av samma véardsom ett arbete som utférs av nagon
eller ndgra av motsatt kon. Klaganden kan i ett sadant fall krava bistand
av domstolen for att en fa till stand en arbetsvardering av de arbeten som
skall jamforas. Vid en sadan begaran och om domstolen finner skal
dartill kan en oberoende expert med erfarenhet av arbetsvardering och
lagstiftningen pa omradet utses. Innan domstolen tar stallning till fragan
har parterna horts. Om domstolen darefter finner att det inte finns
rimliga skal for att arbetena kan vara av lika varde, kan malet avgoras
redan innan en expert utses. Aven i fall d& domstolen anser att det finns
rimliga skal for att arbetena &r av samma varde kan domstolen sjalv
préva malet utan att utse en expert. Om en expert utses faststélls ocksa
ett datum da jamforelsen av arbetenas varde senast skall vara slutford.
Om domstolen finner att en part genom atgarder forsenat expertens
arbete kan parten bl.a. alaggas att betala de 6kade kostnaderna. Da
experten varderar arbetena, skall denne beakta all information som finns
tillganglig. Det ar vanligt att experten i sitt arbete intervjuar de aktuella
arbetstagarna, arbetsledare, chefer, fackliga foretradare m.fl.. Det &ar
aven vanligt att experten observerar de aktuella arbetstagarna i arbete.
En sammanfattning av informationen som experten sedan grundar sina
slutsatser pa skall tillstallas parterna i malet som skall beredas tillfalle
att gora framstallningar 6ver sammanfattningen. Expertens samman-
fattning och slutsatser jamte parternas framstallningar i anledning av
sammanfattningen skall sedan tillstallas domstolen. Experten valjer sjalv
vilka faktorer som skall inga vid jamforelsen. Den jamforelse av
arbetenas varde som den oberoende experten genomfor skiljer sig fran en
arbetsvardering pa det sattet att expertens jamforelse ar avgransad till
nagra bestamda arbetstagare och avser vardet av det arbete som
arbetstagaren utfor och inte vardet for foretaget. Vid en arbetsvardering
daremot bedoms vardet av arbetet, oberoende av vem som utfor det.

Nar domstolen far del av expertens rapport halls forhandling av-
seende rapporten. Domstolen har att ta stallning till om rapporten skall
godkannas som bevisning. Godkénns rapporten som bevis av domstolen,
maste domstolen darefter ta stallning till om expertens véardering av
arbetenas varde kan accepteras.

Talan infér domstol om brott mot lagen kan féras av bl.a. arbets-
tagaren och en motsvarighet till Jamstéalldhetsombudsmannen. Den
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senare har aven befogenheter att sjalvmant inleda en undersoékning om
brott mot lagen.

6.5.3 Republiken Irland

Ar 1998 har irlandska republiken sammanfort tidigare lagar om forbud
mot |6nediskriminering och mot konsdiskriminering till en lag,
Employment Equality Act.agen har tratt i kraft den 1 september 1999.
Enligt den nya lagen avses med lika arbete dels samma arbete under lika
eller liknande forhallanden, dels liknande arbete dar awvikelsen ar
obetydlig, dels arbete av lika varde. For att avgéra om arbetena ar av
lika varde skall faktorer som fardighet, anstrangning, ansvar och arbets-
forhallanden beaktas.

Genom den nya lagen har en sarskild myndighet tillskafizdsality
Authority, som skall utarbeta allmanna regler om férfarandet och
handlaggningen av lagen. De allmanna reglerna skall tillampas i de mal
som kommer infor domstolen. Myndigheten har aven att se till att en
aktivitetsinriktad utveckling av jamstalldnetsarbetet sker ute pa
arbetsplatserna. Myndigheten har réatt att fa tillgang till information for
att kunna genomféra undersokning hos arbetsgivarna for att fa klarhet i
om likaldneprincipen genomférts i verksamhet. Efter en genomfoérd
undersotkning kan myndigheten ge allmanna rekommendationer. Om en
arbetsgivare misslyckats i sitt jamstalldhetsarbetet kan ett inspektions-
meddelande utfardas med krav pa arbetsgivaren om att denne i framtiden
skall uppfylla lagens krav. Whdighetens forelaggande kan genomdrivas
genom domstols beslut. Myndigheten har aven att bistd en klaganden
ekonomiskt. | tillsynsarbetet kan myndigheten anmoda arbetsgivaren att
genomfdra en jamstalldhetséversyn av sin verksamhet samt uppratta och
tillampa en jamstalldhetsplan. Alternativt kan myndigheten sjélv gdra
Oversynen och uppratta jamstalldhetsplanen.

| lagen forpliktas arbetsgivaren att pa begaran lamna tillracklig
information till den som anser sig vara utsatt for diskriminering. Infor-
mationsskyldigheten omfattar inte konfidentiell information. Talan i mal
angaende I6nediskriminering kan foras av arbetstagaren eller den nya
myndigheten Equality Authority. | stallet for att direkt vanda sig till
domstolen kan framstéllning goras till ditirector of Equality Inves-
tigation som kan inleda en undersokning och sedan fatta beslut. Beslutet
kan sedan oOverklagas till domstolen. Saval domstolen som Director of
Equality kan i sitt avgdrande forelagga en arbetsgivaren att vidta vissa
atgarder for att forhindra diskriminering och uppna jamstalldhet.

| lagstiftningen anvisas inte nagon sarskild metod for hur det skall
avgoOras om arbeten ar av lika varde.
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6.6 Overvaganden

Utredningen foreslar att 33 § jamstalldhetslagen tillfors en regel som
ger Jamstalldhetsombudsmannen ratt till tilltrade till arbetsplaty for
att gora undersokningar av betydelse for bl.a. en arbetsvardering

Inledning

Utredningens uppdrag bestar i att analysera fragor som hanger samman
med arbetsvardering samt beddma om det behovs ytterligare lagand-
ringar for att arbetet med att bestamma lika 16n for lika eller likvardigt
arbete skall underlattas. Det har i uppdraget till utredningen betonats att
uppgiften skall utféras med beaktande av att I6nebildningen ar en fraga
som parterna pa arbetsmarknaden har det huvudsakliga ansvaret for.

Direktivet till utredningen och dess uppdrag att analysera fragor som
hanger samman med arbetsvardering har utredningen uppfattat pa det
sattet att analysen skall gélla skilda problem som kommer upp nar en
karandepart i I6nediskrimineringsprocessen infér domstol skall styrka att
tva arbeten ar lika eller likvardiga. | enlighet med denna uppfattning har
fragor om arbetsvardering som metod for att jamféra om arbeten ar lika
eller likvardiga inte behandlats av utredningen. | viss man har den fragan
varit foremal for bedomning i den utredningen som regeringen tillsatte i
juni 1991, Lonesknadsutredningen, SOU1993:7. Lonesknads-
utredningens uppdrag var bl.a. attdogisa for- och nackdelar med
arbetsvardering som en metod for att jamfora arbeten som vanligtvis
utférs av kvinnor respektive man.
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Nagra principiella utgadngspunkter

Den systematiska arbetsvarderingen ar en metod for att mata och jam-
fora krav som olika enskilda arbetsuppgifter eller befattningar staller pa
utévaren. Med hjalp av system for arbetsvardering kan bade arbeten som
ar lika och helt olika jamféras med varandra. Genom arbetsvardering
bestams svarighetsgraden hos olika arbeten. Varderingen avser i de
flesta system sjalva arbetsuppgiften och hur svar den &ar, men inte den
anstélldes duglighet eller prestationer. Systematisk arbetsvardering
anvands for att bestamma ett godtagbart samband mellan kraven som
stalls pa innehavaren av en viss befattning och den I6n som han eller hon
skall erhdlla. Arbetsvarderingssystem anvands &aven i ett jamstalld-
hetssyfte for att granska loneséattningen for kvinnor och man.

Malet med arbetsvarderingen som hjalpmedel vid lonesattning ar att
placera in arbetena i en vardeskala i syfte att fa ett underlag for den
inbdrdes l6neavvagningen och uppna relationer mellan lIonerna som kan
uppfattas som rimliga. Arbetsvarderingen yimar i ett stallnings-
tagande till vilka skillnader i [6n som kan vara motiverade med héansyn
till de olika krav som stélls pa arbetstagarna. Arbetsvarderingen kan visa
att arbeten som ar olika anda far anses vara likvardiga eller att arbetena
staller olika krav och att darfér en storre eller mindre I6neskillnad ter sig
motiverad. Eftersom arbetsvarderingen alltsd kan ge besked om att tva
olika arbeten &r likvardiga, utgor arbetsvarderingen ett viktigt medel for
arbetstagarsidan i l6nediskrimineringsprocessen vid fullgbrandet av
uppgiften att bevisa att de tva jamforda arbetena ar likvardiga. Utred-
ningen anser emellertid att det ar viktigt att framhalla att en fullstandig
arbetsvardering inte alltid blir nédvandig i diskrimineringsprocessen. |
rattegdngen ar uppgiften att jamfora tva arbeten och ta stallning till om
arbetena ar eller inte ar likvardiga. Det ar ofta en avsevart mera
begransad uppgift &n som en systematisk arbetsvardering galler.

Arbetsvarderingens huvudkriterier brukar anges som de krav arbetet
staller pa kunskap, formaga, arbetsinsats, ansvar och arbetsférhallanden.
Det ar langt ifran alltid som parterna har olika uppfattning om hur
arbetena skall varderas i fraga om vart och ett av dessa kriterier. Bevis-
ningen kan begransas till nagot eller nagra av kriterierna. Bevissvarig-
heterna blir darmed givetvis i motsvarande grad mindre. Sarskilt
begransas problemen hur de skilda kravens betydelse skall viktas i
forhallande till varandra.

Det torde vara oomtvistligt att arbetsvardering ar nagot subjektivt. |
en lonediskrimineringstvist forhaller det sig oftast pa det sattet att
parterna har olika uppfattningar om vilken betydelse som siatkitas
de skilda kriterier som ar av betydelse for varderingen. Det blir d& en
mycket grannlaga uppgift for domstolen att ta stallning. | Arbetsdom-



134 Fragor som hanger samman med arbetsvardering SOU 1999:91

stolens praxis har detta ocksa visat sig. | nagot mal har nagon arbets-
vardering over huvud taget inte presterats (jfr Kumla-malet, AD 1995 nr
158). | ndgot mal har arbetsvarderingen underkant$vridngen av om
arbetena kan anses likvardiga har i stallet skett efter mera allmanna
grunder (jfr Karlskoga-malet]996 nr 79). Med detta vill utredningen

inte ha sagt att arbetsvarderingen skulle vara av underordnad betydelse i
I6nediskrimineringsprocessen. Mycket av metodiken nar arbeten skall
jamforas till utronande av om de ar likvardiga hamtas sjalvfallet fran
arbetsvarderingens omrade. Mahanda kan det forhalla sig pa det sattet
att arbetsvarderingens storsta betydelse for diskrimineringsprocessen
ligger pa metodikomradet. Varje I6nediskrimineringstvist har sin spe-
ciella karaktar nar det galler likvardighetsbedomningen och maste
angripas med hansyn till de sarskilda omstéandigheterna. Det kan inte
vara valbetankt att urskillningslost alltid tillampa ett arbetsvéarderings-
monster. Saken kan ocksa uttryckas pa det sattet att arbetstagarsidan
mycket val kan vinna framgang i en lonediskrimineringstvist &ven om det
inte visar sig mdjligt att 6vertyga domstolen om att den genomférda
arbetsvarderingen ar invandningsfri och direkt kan laggas till grund for
prévningen. Detta betyder ocksa att domstolen inte kan koncentrera sig
enbart pa att utréna om en aberopad arbetsvardering ar invandningsfri
sasom sadan.

Fragan om arbetsvarderingen i en I6nediskrimineringstvist skall
genomfdras av en utomstaende expert

De problem som hanger samman med arbetsvardering i en diskri-
mineringstvist uppkommer framst i fall da parterna inte ar éverens om
en arbetsvardering utan den ena eller bada parterna i stallet ensidigt
genomfor arbetsvarderingar som aberopas i malet. Nar det pa detta satt i
en rattegang aberopas en ensidigt upprattad arbetsvardering som mot-
parten inte godtar har domstolen att utifrdn denna och 6vrig bevisning
bedéma om arbetena kan betraktas som likvardiga. Domstolen stélls
infor en svar uppgift. Det kan goras gallande att bevisvarderingen ten-
derar att inte fa den tyngd den &r vard enbart av det skéalet att den ar
ensidigt upprattad av ena parten.

En frAdga som kan stallas ar om det kan finnas skal att 6vervaga en
ordning motsvarande den som tillampas i Storbritannien och som innebar
att bevisningen i fragan om de arbetsuppgifter som de tva jamférda
arbetstagarna utfor ar likvardiga forebringas i form av en utredning som
utfors av en utomstaende expert efter forordnande av domstolen.

Utredningen vill forst framhalla att den svenska rattsordningen byg-
ger pa principen att det ankommer pa parterna att sérja for bevisningen.
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Domstolens uppgift ar inriktad pa att préva bevisningen. Ratten kan
dock om det anses erforderlig sjalvmant féranstalta om bevisning genom
att férordna en sakkunnig. En ordning med att anvanda en av domstolen
utsedd sakkunnig expert i en lénediskrimineringstvist for inhamtande av
ett utlatande om de jamforda arbetena ar likvardiga for emellertid langre
an vad som normalt ankommer pa en sakkunnig i en svensk rattegang. |
den man utlatandet galler fragan om arbetena ar likvardiga innebar det
att experten ges en uppgift som normalt &r domstolens, namligen att
vardera bevisningen. Den utomstdende expertens bedémning och
vardering kan principiellt inte godtas av domstolen utan narmare &éver-
vaganden. Aven om experten har mycket stort praktiskt och veten-
skapligt kunnande i fragan blir resultatet av expertens utredning inte
nagot objektivt som star Over diskussion. Hari ligger en avgorande
skillnad i jamférelse med detippdrag som lamnas exempelvis till en
tekniker i en utpraglat teknisk fraga eller en medicinsk expert rorande ett
medicinskt forhallande som &r objektivt konstaterbart. En arbets-
vardering ar, sasom framholls i Loneskillnadsutredningens betankande
(SOU 1993:7 s. 269), ett oprecist instrument soygder pa subjektiva
varderingar och som aldrig kan bli strikt objektiv.

En ordning som medfor att domstolarna anlitar en utomstaende sak-
kunnig for att genomfdra en arbetsvardering maste i likhet med vad som
galler i Storbritannien innebara att den sakkunniges utlatande ar att
betrakta som bevisning vars varde och betydelse det ankommer pa
domstolen att slutligt ta stallning till. Enligt den svenska jamstalldhets-
lagstiftningen skall frdgan om arbetena kan anses vara likvardiga av-
goras med utgangspunkt fran den véardering som tillampas pa arbets-
marknaden. Utredningen anser att en vardering med den utgangspunkten
bast maste bli belyst genom en av vardera parten presenterad, mer eller
mindre omfattande arbetsvardering, i de fall parterna inte kan komma
Overens om en gemensam arbetsvardering. Utredningens uppfattning ar
att en ordning innebarande att en utomstaende expert anlitas normalt inte
utgor en lamplig atgard for att underlatta arbetet med att bestamma lika
I6n for lika eller likvardigt arbete.

Beviskraven i en lonediskrimineringsprocess vad géller fragan om
arbetena ar likvardiga

En viktig fraga ar vilka beviskrav som galler i en I6nediskriminerings-
tvist vad galler fragan om de arbeten som jamforelsen avser ar lik-
vardiga. Det forefaller inte klart vilka krav som enligt svensk rattspraxis
uppstalls i denna fraga. Enligt utredningens mening kan det emellertid
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inte forhalla sig pa det sattet att karanden alltid ensam har den fulla
bevisbordan i denna fraga.

Det har gjorts gallande att Arbetsdomstolen skulle ha visat en be-
nagenhet att stalla alltfor hoga beviskrav pa karanden i rattegangar om
I6nediskriminering. Denna uppfattning har kommit till uttryck i forsta
hand med anledning av Arbetsdomstolens dom i Barnmorske-malet.
Utredningen anser att det faller vid sidan av dess uppdrag att uttrycka
nagon uppfattning i fragan om den kritik som framforts mot Arbets-
domstolen vad galler bevisbedomningen i mal om lénediskriminering har
nagot berattigande. Utredningen valjer att lamna darhan hur rattspraxis
skall uppfattas vad galler beviskraven vid arbetsvardering och anger i
stallet sin syn pa hur bevislaget i princip bor vara med hansyn dels till
EG:s bevisbordedirektiv, dels till allmant omfattade principer pa
bevisrattens omrade inom intern svensk processrétt.

EG:s bevisbhordedirektiv, som ar utforligt behandlat i det féregaende i
avsnittet 2.4, innebar sammanfattningsvis foljiande. Om en karande som
anser sig krankt genom att principen om likabehandling inte har
tilampats pa henne eller honom lagger fram fakta som ger anledning till
antagande att det har férekommit direkt eller indirekt diskriminering,
aligger det svaranden att bevisa att det inte foreligger nagot brott mot
principen om likabehandling. Den nationella domstol som har att falla ett
avgorande i lonediskrimineringstvister har att beakta att det inte far
stallas s& hoga beviskrav pa karanden i en sadan tvist att den part som
med fog har anledning att uppfatta sig som diskriminerad vad galler
[6nevillkoren inte kan komma till sin ratt. Utredningen gor ett forsok att
narmare belysa vad det anférda kan betyda vid bevisprévningen i
praktiken.

Forst skall emellertid behandlas ett férhallande som &r karaktaristiskt
for tvister om lonediskriminering. Det foljer visserligen av allmanna
bevisregler i svensk processratt att karanden sdsom den part som staller
ett krav mot annan ar bevisskyldig for att kravet ar berattigat, dvs. vad
galler lonediskriminering att arbetena &r likvardiga och att den
arbetstagare som anser sig diskriminerad har en lagre 16n &n den person
av det andra konet med vilken jamférelsen goérs. Det skall emellertid
beaktas att det &r svarandeparten/arbetsgivaren som rader Gver arbets-
platsen och darmed har &verlagset mycket lattare att ta fram den
utredning som ar behdvlig for arbetsvarderingen. Detta skall enligt
bevisrattens regler paverka bevisbordan till karandens fordel, dvs. inne-
fatta en lattnad i bevisbordan. | det anforda ligger att det ofta far
ankomma pa arbetsgivaren att tillhandahalla behowigiagifter rérande
de arbeten som skall jamféras och om de krav i skilda hanseenden som
stalls pa arbetstagarna. Brister arbetsgivaren i dessa hanseenden eller
bemater inte arbetsgivaren pa ett tillfredsstallande satt vad som anfors
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fran den pastatt diskriminerades sida, kan ett lage uppsta som innebar att
den sidans uppgifter tas fgoda och eventuella oklarheter far ga ut éver
arbetsgivaren.

Enligt utredningens mening kan bevisforingen i ett mal om lonedis-
kriminering typiskt sett ske pa foljande satt. Utredningen utgar da till en
borjan fran att de arbeten som jamfors ar olika i ett flertal hanseenden
och att parterna inte enas om en gemensam arbetsvardering. Situationen
ar darmed jamforlig med den som forelag i Barnmorske-malet. | ett
sadant lage torde det regelmassigt vara lampligt att karanden till grund
for sin talan lagger en ensidigt utférd arbetsvardering. Om det ar Jam-
stalldhetsombudsmannen som processar, folier av 33 § jamstalldhet-
slagen att arbetsgivaren ar skyldig att tillhandahalggifter som ar
erforderliga som underlag for arbetsvarderingen. Arbetsgivaren sasom
svarande har att vélja mellan att sjalv utféra en arbetsvardering eller att
inrikta sin bevisforing enbart pa sadana delar av arbetstagarsidans
arbetsvardering som arbetsgivaren finner sig inte kunna acceptera. Av
betydelse for detta val ar framst omfattningen och graden av menings-
skiljaktigheter. Ar dessa betydande, torde arbetsgivaren ofta finna att
installningen pa svarandesidan bast klargdrs genom att en egen arbets-
vardering genomférs. Sedan part kommenterat den av motparten fram-
forda utredningen, ankommer det pa domstolen att ta stéllning i fragan
om arbetena kan anses likvardiga. Blir resultatet av domstolens prévning
att arbetena uppfattas som likvardiga, 6vergavpingen till att galla
fragan om arbetsgivaren med objektiva faktorer kan visa att lone-
sattningen saknar samband med konstillhérighet.

Ej sallan torde det forhalla sig pa det sattet att bevisforingen i fragan
om arbetena ar likvardiga kan genomforas pa ett betydligt enklare sétt
fran bada sidor. Eventuellt behtvs da ej alls nagon arbetsvardering utan
bevisningen kan gélla nagot, nagra eller alla de grundlaggande krav pa
ett arbete varom enighet i princip rader pa den svenska arbetsmarknaden
och for ovrigt aven internationellt och inom EU-omradet, dvs. de krav
betraffande kunskap, formaga, arbetsinsats, ansvar och arbetsfor-
hallanden som stélls for de arbeten som jamfors. Det skall understrykas
att en sadan "férenklad” provning ar nagot annat an arbetsvardering i
vanlig mening.

Ar de arbeten som jamférelsen galler mycket olika — vilket givetvis
kan vara fallet och arbetena i och for sig anda enligt de varderingar som
rader pa arbetsmarknaden kan vara att anse som likvardiga — och tende-
rar tvisten att ligga nara spdrsmalet hur lonerelationerna mellan grupper
av arbetstagare pa arbetsmarknaden skall vara, skarps med nodvandig-
het kraven pa den bevisning som det ankommer pa den pastatt diskri-
minerades sidan att prestera. Detta ar ofrankomligt for att domstols-
prévningen inte skall inkrakta pa omradet for I6nebildningen, vilken bor
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utvecklas i fria loneférhandlingar pa arbetsmarknaden och inte i
domstol. Saken kan ocksa uttryckas pa det sattet att ett rattegangs-
forfarande under aberopande av lonediskrimineringsbestammelserna i
jamstalldhetslagen i forsta hand skall ta sikte pa situationer da en
anstalld uppfattar sig som felavibnad vid en beddmning som ar
forankrad i varderingar som kommit till uttryck i l6nebildning pa
arbetsmarknaden.

Utredningen anser att det inte finns behov av att fortydliga eller &ndra
regelformuleringen i 18 § jamstalldhetslagen. Detta foljer av att para-
grafen ar formulerad i anslutning till hur likaléneprincipen ar uttryckt
inom EG-ratten.

Arbetsgivarens uppgiftsskyldighet enligt jamstalldhetslagen

Karanden i en tvist om lénediskriminering har, som utforligt utvecklats i
foregdende underavsnitt, inte samma tillgang till information som
arbetsgivaren om forhallanden pa arbetsplatsen av betydelse for arbets-
varderingen. Enligt 33 § jamstalldhetslagen har Jamstélldhetsombuds-
mannen ratt att erhalla den information fran arbetsgivaren som om-
budsmannen behdver i tillsynsarbetet. Om arbetsgivaren inte rattar sig
efter Jamstalldhetsombudsmannens begdran om information, kan
ombudsmannen utfarda ett vitesférelaggande. Jamstalldhetsombuds-
mannen har framfort att problem foreligger vad galler bedrivandet fran
ombudsmannens sida av arbetsvarderingsstudier infér en eventuell
I6nediskrimineringstvist. Arbetsgivaren, jamfdrelsepersonen och i bland
aven fackliga foretradare har inte velat medverka i detta arbete.
Jamstalldhetsombudsmannen har pekat pa det forhallandet att den
informationsskyldighet som aligger arbetsgivaren enligt 33 § jamstalld-
hetslagen inte kan anvandas for att fa till stand intervjuer pa en arbets-
plats i syfte att fa fram fakta kring de arbeten som skall jamféras.

| arbetsgivarens uppgiftsskyldighet enligt jamstalldhetslagen maste
redan i dagens lage anses ligga en skyldighet att lAmna muntliga upp-
gifter om sakforhallanden under en intervju. En saddan motsvarande
uppgiftsskyldighet i forhallande till Jamstalldhetsombudsmannen kan
dock inte alaggas vare sig den enskilde arbetstagaren eller en facklig
foretradare. Vagrar dessa att medverka, kan detta inte medféra nagra
sanktioner. Det foreligger visserligen inte nagot hinder att kalla dessa
personer som vittnen i en rattegang. Ett problem &ar dock att det inte gar
att forutse vardet av en sadan bevisning och vad som kan framkomma.

Utredningen anser att Jamstalldhetsombudsmannen skall ha ratt att fa
tilltrade till en arbetsplats och dér studera de arbeten som utférs samt
intervjua personer som ombudsmannen finner nddvandigt att hora. Vill
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den person med vilken jamfdrelsen skall goras inte medverka bor inte
heller personen i fraga bli foremal for ndgon nargaende studie. Ett sddant
forfarande kan den anstallde med fog uppleva som integritetskrankande.
Information far i stallet hamtas bl.a. genom studier av och information
fran kollegor som &r villiga att medverka samt information fran
arbetsledare, chefer med flera. Utredningen beddémer att ordningen for
part att genomféra en arbetsvardering kan underlattas genom att
jamstalldhetslagen tillférs en ratt for Jamstalldhetsombudsmannen att fa
tilitrade till arbetsstallet for att goéra undersokningar. Nagon ytterligare
atgard for att underlatta for arbetstagarsidan att genomféra en arbets-
vardering synes knappast sta till buds.

Bor i 18 § jamstalldhetslagen narmare anges vad som kravs for att
arbeten skall anses lika eller likvardiga?

En ordning som innebar att det i lagtexten narmare anges de kriterier om
vad som skall beaktas vid avgtrande av vad som ar lika eller likvardigt
arbete kan endast innebara en exemplifiering. De relevanta baskriterierna
for vardering och loneséttning av arbeten ar kunskap och férmaga,
arbetsinsats, ansvar och arbetsforhallanden. Detta &r emellertid endast
allménna kriterier. Vid varderingen kommer andra faktorer in i bilden
varigenom de krav narmare beskrivs som arbetet staller i det enskilda
fallet. Utredningen anser att det inte innebar nagon fordel att i lagtexten
ange de generella kriterierna och nagot angivande av vad som i Ovrigt
kan ha betydelse for arbetsvarderingen torde inte vara maojligt.

Sammanfattning

1. Den utredning som i Iénediskrimineringsprocessen laggs till grund for
domstolens provning bor lampligen forebringas av de enskilda
parterna sjalva. Inte minst med hansyn till att arbetsvarderingen ar
nagot oprecist och subjektivt anser utredningen att det inte ar lamp-
ligt att en utomstdende av domstolen forordnad expert anlitas for
uppgiften. Utredningen framlagger inte nagot forslag harom.

2. Utredningen utvecklar sin syn pa beviskraven i en lonediskri-
mineringsprocess vad galler fragan om arbetena &ar likvardiga. |
huvudsak utmynnar utredningens analys i att den huvudsakliga
bevisbérdan for de omstandigheter som har betydelse for varderingen
av arbetena visserligen ligger pa karanden. Arbetsgivaren sasom den
part som har sarklassigt lattast att prestera utredning rérande
forhallanden med anknytning till arbetsplatsen har emellertid att bara
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viss del av bevisbordan. Harigenom uppnas for karanden en lattnad i
bevisbtrdan, som annars kan tendera att bli alltfér tung. Utredningen
anser att en sadan ordning foljer direkt av allmanna bevisregler och
star i samklang med EG:s bevisbordedirektiv. Det behovs darfor inte
nagon omformulering av lagtexten.

3. Betraffande arbetsgivarens uppgiftsskyldighet enligt jamstéalldhets-
lagen foreslar utredningen att 33 § jamstalldhetslagen tillfors en regel
som ger Jamstalldhetsombudsmannen ratt att i sin tillsynsverksamhet
erhalla tilltrade till arbetsplatsen.

4. Utredningen anser inte att det i 18 § jamstalldhetslagen skall ndrmare
anges vad som kravs for att arbeten skall anses vara likvéardiga.
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7 Forfattningskommentar

7.1 Forslag till lag om andring i
jamstalldhetslagen (1991:433)

Aktiva atgarder
Lonefragor

9 a 8§ Arbetsgivaren skall, som ett led i verksamheten enligt 2 §, ar-
ligen kartlagga forekomsten av I6neskillnader mellan kvinnor och méan
i skilda typer av arbeten och for olika kategorier av arbetstagare.
Arbetsgivaren skall vidare analysera de |l6neskillnader mellan kvinnor
och méan som synliggjorts genom lénekartlaggning.

Forsta stycket galler dock inte arbetsgivare som vid senaste kalen-
derarsskifte sysselsatte farre an tio arbetstagare.

| paragrafens forsta stycke har inforts en skyldighet fér arbetsgivaren att
aven gora en analys av l6nekartlaggningen. Utredningens dvervaganden
finns i avsnitt 4.5.

9 b § Arbetsgivare som ar skyldig att kartlagga och analysera fore-
komsten av l6neskillnader enligt 9 a § skall samrada med arbetstagar-
organisation i forhallande till vilken arbetsgivaren ar bunden av kol-
lektivavtal om hur kartlAggningsarbetet skall bedrivas samt informera
organisationen om kartlaggningen och analysen darav. Samradet och
informationen skall ske vid sammantrade.

Paragrafen saknar motsvarighet i den nuvarande jamstélldhetslagen.
Genom bestammelsen har arbetsgivaren alagts en samrads- och infor-
mationsskyldighet gentemot arbetstagarorganisation i forhallande till
vilken han ar bunden av kollektivavtal. Syftet med bestdmmelsen ar att
underlatta ett arbete i samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare.
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11 § En jamstalldhetsplan enligt 10 § skall innehalla en 6versikt 6ver
de atgarder enligt £ 88 som ar behovliga pa arbetsplatsen och ange
vilkka av dessa atgarder som arbetsgivaren avser att paborja eller
genomfdra under det kommande aret.

| planen skall ocksa Oversiktligt redovisas resultatet av den kart-
laggning och analys som arbetsgivaren skall gora enligt 9 a §. Arbets-
givare skall aven i planen redovisa de atgarder och den analys som
motiveras av kartlAggningen samt tidsplanen for analysen.

En redovisning av hur de planerade atgarderna enligt forsta och
andra styckena har genomforts skall tas in i efterféljande ars plan.

| paragrafen har inférts en skyldighet for arbetsgivaren att i jamstalld-
hetsplanen aven redovisa den analys som arbetsgivaren avser att
genomfdra och tidsplanen harfor.

Forbud mot kénsdiskriminering
Direkt och indirekt kdnsdiskriminering

15 § Med konsdiskriminering avses i denna lag att nagon missgynnas
under saddana omstandigheter att missgynnandet har ett direkt eller
indirekt samband med den missgynnades konstillhérighet.

Indirekt konsdiskriminering foreligger nar en vasentligt storre
andel personer av det ena kdnet missgynnas genom tillampningen av
en skenbart kdnsneutral bestdmmelse eller ett skenbart kdnsneutralt
kriterium eller forfaringssatt.

Konsdiskriminering ar otillaten i den utstrackning som framgar av
16, 16 a och 18 §8.

Paragrafens forsta och tredje stycke motsvarar den nuvarande lagen. |
andra stycket har en definition av begreppet indirekt diskriminering
inforts. Skalen for att i lagtexten inféra en definition av indirekt diskri-
minering finns i avsnitt 2.2.5.

Det ar en fraga for rattstillampningen att avgéra om en vasentligt
stdrre andel personer av det ena kdnet missgynnats. Prévningen skall ske
i belysning av EG-ratten.

Anstéllning, arbetsledning, uppsagning m.m.

16 § Otillaten konsdiskriminering skall anses foreligga nar den som
anser sig krankt visar att omstandigheter foreligger som ger anledning
till antagande att kdnsdiskriminering forekommit.
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Detta galler dock inte om arbetsgivaren kan visa att férfarandet

1. saknar samband med den missgynnades konstillhdrighet,

2. ar ett led i stravanden att framja jamstalldhet i arbetslivet,

3. ar berattigat av hansyn till ett sddant ideellt eller annat sarskilt
intresse som uppenbarligen inte bor vika for intresset av jamstalldhet i
arbetslivet, eller

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

Forslaget till lagandring behandlas i avsnitten 2.3.4 och 2.4.4.
Paragrafen ar formulerad som en bevisregel.

Andra stycket 8B galler vid saval direkt som indirekt diskriminering
och motsvarar gallande lydelse av 16 § andra stycket. Punkten 4 i andra
stycket galler endast indirekt diskriminering och ar formulerad med
forebild av den intresseavvagningen som finns angiven i bevisbor-
dedirektivets definition av indirekt diskriminering.

Rubriken till 16 & bor andras for att det skall framga vilka situationer
som omfattas av diskrimineringsférbudet.

16 a § Bestammelserna i 16 § géaller nar arbetsgivaren

1.tar ut en arbetsstkande till anstallningsintervju eller vidtar
annan atgard under anstéallningsforfarandet eller beslutar i en
anstallningsfraga,

2. beslutar om befordran eller tar ut arbetstagare till utbildning for
befordran,

3. leder och fordelar arbetet, eller

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

Forslaget till lagandring behandlas i avsnitten 2.3.4 och 2.4.4. | férslaget
framgar nar forbudet mot diskriminering enligt 16 § galler. Forslaget
motsvarar narmast 16, 19 och 20 88. Forbudets rackvidd har dock
utvidgats. Forbudet mot vid anstallning omfattar enligt forslaget arbets-
sOkande under hela rekryteringsforfarandet och oberoende om nagot
anstallningsbeslut kommer till stdnd. Nagot krav pa jamforelseperson det
finns inte.
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18 § Otillaten konsdiskriminering skall anses foreligga, nar en arbets-
givare tillampar lagre 16n eller annars samre anstallningsvillkor fér en
arbetstagare an dem som arbetsgivaren tillampar for arbetstagare av
motsatt kon, nar de utfor arbete som ar att betrakta som lika eller lik-
vardigt.

Detta galler dock inte om arbetsgivaren kan visa att forfarandet ar
lampligt och nddvandigt och kan motiveras med objektiva faktorer som
saknar samband med konstillhdrighet.

Paragrafens forsta stycke kvarstar i oférandrad lydelse.

Paragrafens andra stycke har formulerats om med bevisbdrdedirek-
tivets text som utgangspunkt. Nagon andring i sak i forhallande till vad
som redan galler avses inte med andringen. Regeln géikerskillnad
fran den motsvarande regeln som finns i utredningens forslag till 16 §
andra stycket 4saval vid direkt som indirekt diskriminering. Skalen till
lagtexten har behandlats i avsnitt 2.3.4 och 2.4.4.

Skadestand och andra pafoljder
Skadestand

25 § Om konsdiskriminering sker pa nagot satt som ar otillatet enligt
16 a § 1 och 2, skall arbetsgivaren betala skadestand till den eller de
diskriminerade for den kréankning som diskrimineringen innebaér.

Paragrafen motsvarar i huvudsak den nuvarande lagens forsta stycke,
med den skillnaden att redaktionella andringar vidtagits till foljd av
andringarna i diskrimineringsférbudet vid anstélining m.m. i 16 och
16 a §8.

Andra stycket i den nuvarande lagen har fatt utgd som en féljd av att
bestammelsen om delat skadestand till flera inte har nagon motsvarighet
i forslaget.

26 § Om en arbetstagare diskrimineras pa nagot satt som ar otillatet
enligt 16 a § 3 och 4 eller enligt 18 §, skall arbetsgivaren betala skade-
stand till arbetstagaren for den forlust som uppkommer och for den
krankning som diskrimineringen innebar.

Paragrafen motsvarar i huvudsak den nuvarande lydelsen. Endast
redaktionella andringar har gjorts som en foljd av andringen av diskri-
mineringsforbudet vid anstéllning m.m. i 16 och 16 a §8.
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Tillsynen av lagens efterlevnad
Uppgiftsskyldigheten

33 8§ En arbetsgivare ar skyldig att pa uppmaning av jamstalld-
hetsombudsmannen lamna de uppgifter om forhallandena i arbetsgiva-
rens verksamhet som kan vara av betydelse féor ombudsmannens tillsyn
enligt 30 8.

For tillsyn har jamstéalldhetsombudsmannen tilltrade till arbets-
stalle och far dar géra undersokningar.

| paragrafens andra stycke har tillférts en ratt for Jamstéalldhetsom-
budsmannen att fa tilltrade till arbetsstallet for att géra undersokningar.
Forslaget till lagandringen behandlas i avsnitt 6.6.

Forelaggande av vite

35 § En arbetsgivare som inte féljer en foreskrift som anges i 4-11 88§
kan vid vite forelaggas att fullgora sina skyldigheter. Ett sddant fore-
laggande meddelas av jamstalldhetsnamnden pa framstallning av jam-
stalldhetsombudsmannen eller en arbetstagarorganisation i forhal-
lande till vilken arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal.

Ombudsmannen eller arbetstagarorganisationen skall i framstall-
ningen ange vilka atgarder som bor alaggas arbetsgivaren, vilka skal
som aberopas till stoéd for framstalliningen och vilken utredning som
har gjorts.

| paragrafens forsta stycke andra mening har inférts en regel om att aven
en arbetstagarorganisation i forhallande till vilken arbetsgivaren &ar
bunden av kollektivavtal ges ratt att fora talan infor Jamstalldhets-
namnden. Utredningens évervaganden finns i avsnitt 5.4.

Arbetstagarorganisationens behdrighet att gora en framstallning infor
namnden behtéver namnden inte narmare utreda. Det far anses vara
tillrackligt att organisationen pastar att kollektivavtal finns. Foérst om
arbetsgivaren invander att organisationen saknar behérighet pa grund av
att det inte foreligger nagot kollektivavtal finns skal for namnden att
prova fragan om organisationens taleratt. Om organisationen inte kan
styrka sin behorighet far talan avvisas. Organisationen kan da véanda sig
till JAmstalldhetsombudsmannen och efterhéra om ombudsmannen finner
skal att fora talan i rendet.
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35 a § Nar en arbetstagarorganisation gjort en framstallning till jam-
stalldhetsndmnden enligt 35 § skall jAmstalldhetsombudsmannen bere-
das tillfalle att yttra sig. Om ombudsmannen finner skal dartill ager
myndigheten delta i arendet som intervenient med stéllning av part.

Paragrafen ar ny och innebar att Jamstalldhetsndmnden skall bereda
Jamstalldhetsombudsmannen tillfalle att yttra sig i ett arende som
anhangiggjorts av en arbetstagarorganisation samt att Jamstalldhetsom-
budsmannen kan delta som sjalvsténdig intervenient i ett arende som
anhangiggjorts av en arbetstagarorganisation. Det foreligger inte skal for
att ge arbetstagarorganisation en ratt att delta som intervenient i arende
som anhangiggjorts av en ombudsman. Jamstalldhetsombudsmannen bor
darfor innan myndigheten véacker talan efterhbra med berord
arbetstagarorganisation om den avser att fora talan.

Jamstalldhetsombudsmannen far ensam avgoéra om det finns skal for
ombudsmannen att delta i &rendet som intervenient med stallning av part.
Ombudsmannens beslut att delta i arendet behdver darmed inte provas
av namnden.

Overklaganden m.m.

44 § Talan om utddmande av vite som har forelagts enligt denna lag
fors vid tingsratt av jamstalldhetsombudsmannen eller av arbetstagar-
organisation som gjort framstallning om vitesférelaggande enligt 35 8.

| paragrafen har det tillagget gjorts att behdrig arbetstagarorganisation
som gjort en framstallning om vitesféreldggande aven givits ratt att féra
talan om utdémande av vite.

Jamstalldhetsombudsmannen har motsvarande ratt att goéra fram-
stallning i de fall myndigheten deltar i ett arende som intervenient.

Denna lag trader i kraft den 1 januari 2001.

Nagra sarskilda dvergangsbestammelser torde inte behdvas.
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7.2 Forslag till lag (1999:130) om atgarder
mot etnisk diskriminering i arbetslivet

Tillsyn
Forelaggande av vite

26 § En arbetsgivare som inte féljer en foreskrift som anges i 5-7 88§,
kan vid vite forelaggas att fullgora sina skyldigheter. Ett sddant fore-
laggande meddelas av Namnden mot diskriminering pa framstallning
av Ombudsmannen mot etnisk diskriminering eller av en arbetstagar-
organisation i forhallande till vilken arbetsgivaren ar bunden av kol-
lektivavtal.

Ombudsmannen eller arbetstagarorganisationen skall i framstall-
ningen ange vilka atgarder som bor alaggas arbetsgivaren, vilka skal
som aberopas till stod for framstalliningen och vilken utredning som
har gjorts.

26 a 8§ Nar en arbetstagarorganisation gjort en framstallning till
Namnden mot etnisk diskriminering enligt 26 § skall Ombudsmannen
mot etnisk diskriminering beredas tillfalle att yttra sig. Om ombuds-
mannen finner skal dartill dger myndigheten delta i arendet som
intervenient med stallning av part.

Overklaganden m.m.

35 § Talan om utdémande av vite som har férelagts enligt denna lag
fors vid tingsratt av Ombudsmannen mot etnisk diskriminering eller av
arbetstagarorganisation som gjort framstéllning om vitesférelaggande
enligt 26 8.

Andringarna och tillaggen i paragraferna motsvarar de som har gjorts i
35, 354a, och 44 8§ i jamstalldhetslagen. Utredningens odvervaganden
finns i avsnitt 5.4.
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8 Kostnadskonsekvenser av
utredningens férslag m.m.

Utredningen foreslar att fackliga organisationer skall ges taleratt infor
Jamstalldhetsndmnden och Namnden mot diskriminering. Om forslaget
far avsedd effekt, dvs. stimulerar och vitaliserar det lokala arbetet, ar det
mojligt att det kan innebara en 6kning av antalet framstallningar om
vitesforelagganden infor namnderna. En nagot 6kad arbetsborda, i vart
fall i ett inledningsskeende, kan darmed uppkomma for Jamstalldhets-
namnden och Namnden mot diskriminering. Det ar dock svart att forutse
en eventuell 6kning och omfattningen av den. Jamstélldhetsnamndens
arbetshérda idag ar ringa och Namnden mot diskriminering ar en
nyinrattad namnd. Med bakgrund av det anforda avstar vi fran att géra
nagon uppskattning av eventuella kostriaéngar och néjer oss med
detta papekande.

Utredningen anser inte att forslaget kan paverka Jamstalldhets-
ombudsmannens arbetsborda. Aven om fackliga organisationer ges
taleratt har Jamstalldhetsombudsmannen alltjamt att utdva tillsynen éver
lagen.

Utredningens forslag om att arbetsgivaren aven skall analysera
I6bneskillnader samt informera arbetstagarorganisationerna om arbetet
med lonekartlaggningen och om sin analys, innebar for saval offentliga
som privata arbetsgivare att dessa har att vidta ytterligare atgarder i
jamstalldhetsarbetet. Dessa uppgifter som lagts pa arbetsgivarna kan
komma att medféra okade kostnader. Det har fran arbetsgivarsidan
framhallits att dessa kostnader kan bli mycket stora, jfr avsnitt 4.5.
Utredningen finner det inte vara mdjligt att géra nagmpskattning av
eventuella kostnadsokningar. Utredningen vill dock i det sammanhanget
fasta uppmarksamheten pa att utredningen blivit informerad om att
privata arbetsgivare redan i dagens lage i mycket stor omfattning har en i
kollektivavtal inskriven skyldighet att analysera loneskillnader. Ett
genomférande av utredningens forslag pa den privata sektorn av
arbetsmarknaden synes darfor inte innebara nagra ckade kostnader av
betydelse.
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Nagra andra konsekvenser som avses i 14 och 15 8§ Kommittéfor-
ordningen (1998:1474)- férutom den sjalvklara konsekvensen att
utredningens forslag har betydelse for jaAmstélldheten mellan kvinnor och
man-kan utredningens forslag inte anses medfora.
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Sarskilda yttranden

Sarskilt yttrande aGunnar Bergstronoch
Goran Soderlof

| betankandet foreslas att det i jamstalldhetslagen infors en skyldighet for
arbetsgivare att i samverkan med samtliga kollektivavtalsbarande
arbetstagarorganisationer kartlagga och analysera férekomsten av l6ne-
skillnader mellan olika grpper och kategorier av arbetstagare.

Enligt den gallande jamstalldhetslagen skall arbetsgivaren, som ett
led i verksamheten arligen kartlagga forekomsten av loneskillnader
mellan kvinnor och méan i skilda typer av arbeten och for olika kategorier
av arbetstagare. Syftet med en sadan kartlaggning skall, enligt for-
arbetena till den nuvarande jamstélldhetslagen, vara att genom den 6kade
synligheten, 6ka forutsattningarna for ett aktivt och medvetet arbete for
jamstalldhet och mot osakliga loneskillnader mellan kvinnor och man pa
den enskilda arbetsplatsen. Vi tror ocksa att lonekartlaggningsarbetet
hittills tjanat detta syfte pa arbetsplatserna och att saval arbetsgivarsidan
som arbetstagarsidan tagit sitt ansvar i denna process.

Var uppfattning ar att resultatet av lonekagtfingsarbete, nar det
varit motiverat, atfolits av analyser fran saval arbetsgivarsidan som
arbetstagarsidan. Vi menar att den utvecklingen skall fa fortsatta. Vi
menar vidare att en sadan onskvard utveckling kan riskeras om man
infor en lagreglerad skyldighet for den ena parten, arbetsgivaren, att
prestera nagon form av analys. Det finns en risk for byrakratisering och
ett onddigt ingrepp i angelagenheter som parterna pa arbetsmarknaden
har det huvudsakliga ansvaret for.

Redan i nulaget tas tid och resurser i ansprak for loneanalyser. Inte
minst galler detta da analyser genomférs i anslutning till I6neférhand-
lingsarbetet. En lagreglerad skyldighet kommer tveklést att medféra icke
ovasentligt 6kade kostnader for de kommunala och landstingskommunala
arbetsgivarna i en for 6vrigt hart anstrangd ekonomisk situation. Enligt
utredningens direktiv skall en finansiering anvisas fér eventuella forslag
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som innebar 6kade kostnader. Kostnadsutredning och finansierings-
forslag saknas i nu angivet hanseende.

Sarskilt yttrande a¥Anita Trogen

Utredaren forslar att jamstalldhetslagen tillfors uttryckliga regler om att
arbetsgivare skall analysera de I6neskillnader mellan kvinnor och man
som synliggjorts genom lonekartlaggning. Vidare foreslar utredaren
uttryckliga regler om information och samrad i samband med lonekart-
laggning och analys. De fackliga organisationerna foreslas fa taleratt i
Jamstalldhetsndmnden och Namnden mot diskriminering och JamO en
ratt att pa arbetsplatser fa gora undersokningar for arbetsvardering. Jag
har en awvikande uppfattning gentemot utredaren betraffande analys,
slutsatser och forslag till férandringar av lagen i dessa avseenden.

Analys av l6neskillnader

Utredaren foreslar att lagen tillfors ytterligare regler om arbetsgivares
skyldigheter i samband med I6nekartlaggningen, bl a att arbetsgivare
alaggs att analysera resultatet av den genomforda Ionekartlaggningen.
Lampligheten av att inféra en sadan analysskyldighet diskuterades redan
vid det tillfalle d& regeln om lonekartlaggning enligt 9 a § infordes. Lag-
stiftaren avholl sig da fran att alagga arbetsgivare en lagfast skyldighet
att genomfora en "mental process" med hanvisning till att det ar omdjligt
att kontrollera huruvida en sadan har skett. Utan att nya forhallanden
tillkommit foreslas nu anda att en sadan regel tillfors lagen, men det ar —
i motsats till vad som tidigare dvervagdes — ett betydligt mer omfattande
analyskrav som utredaren nu foreslar.

En arbetsgivare som tagit initiativ till och genomfort en kartlaggning
av loner for kdnappdelade grupper av anstallda granskar naturligen
resultatet och staller sig fragor om eventuella skillnader mellan grup-
perna har sin grund i kdn eller om de ar féranledda av sakliga skal. En
sarskild foreskrift om detta behovs darfor inte.

Utredaren foreslar @ven att det i lagen infors krav pa att arbetsgiva-
ren i jamstalldhetsplanen skall redovisa hur analysarbetet skall genom-
foras, vilka grupper eller arbetsomraden som narmare skall analyseras
och vilken tidsatgang som erfordras samt att en redovisning av hur dessa
planerade atgarder fullfoljts skall redovisas i foljande ars jamstalldhets-
plan. Information och samrad om lonekartlaggningen och analysen skall
genomfdras vid sammantrade med samtliga fackliga organisationer med
vilka arbetsgivaren har kollektivavtal.
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Det av utredaren beskrivna och foreslagna tillvagagangssattet innebar
— i strid mot utredningens direktiv — en betydande utvidgning av lagens
sakliga tillampningsomrade. Forslaget maste darfor avvisas aven av det
skalet.

Ytterligare tungt vagande skal som talar mot utredarens forslag pa
denna punkt &r att det for stora sektorer av den privata arbetsmarknaden
finns kollektivavtal som avser arbetar- och tjanstemannaomradena inom
industri- och tjanstesektorerna, vilka innebar att arbetsgivare och fack
infor den lokala I6neférhandlingen skall analysera kvinnors loner i
forhallande till mans. Ett genomférande av utredarens forslag om en
utvidgad analysskyldighet skulle innebara att ett mycket stort antal
arbetsgivare tvingas att genomféra "analyser" av loneskillnader dels
enligt jamstalldhetslagen i samrad med samtliga fackliga organisationer,
dels i separata omgangar med respektive facklig organisation. Det
framstar som en onddiguttblering av procedurer som avtalsparterna
redan foérbundit sig att genomfora.

Informations- och samradsskyldighet

Annu en komplikation for foretagen innebéar forslaget om en uttrycklig
regel for arbetsgivaren att vid ett sarskilt sammantrade informera och
samrada med samtliga fackliga organisationer om hur kartlaggningen
skall bedrivas och om analysen. Att utredaren betonar att det i en sadan
procedur "givetvis" inte ligger nagot krav pa att komma Gverens i fragan,
talar for att en sadan uttrycklig skyldighet inte &r motiverad.

Det forhallandet att centrala avtal om léner och allmanna villkor i
betydande omfattning traffats de senaste aren innehallande regler om lika
I6n och villkor i dvrigt for kvinnor och man samt om analys av
eventuella I6neskillnader, visar att organisationerna ar medvetna om och
tar sitt ansvar pa det satt som lagstiftaren asyftade genom tillskapandet
av jamstalldhetslagens 2 § om samverkan. Over huvud taget ar ut-
redarens forslag harvidlag agnade att stéra tillampningen av traffade
avtal och aventyrar en fortsatt kollektivavtalsreglering.

Om det ar angelaget att de anstéllda nas av information om att
arbetsgivaren — utover de avtalsbundna analysskyldigheterna — ocksa
genomfdr den sarskilda l6nekartlaggningen enligt jamstélldhetslagen, ar
det lampligare att sadan ges i former och via kanaler som arbetsgivaren
normalt anvander sig av for angelagen information till samtliga med-
arbetare, t ex via personalmeddelande, personaltidning etc.

Forslaget att arbetsgivarens samrads- och informationsskyldighet
skall galla gentemot arbetstagarorganisation i forhallande till vilken
arbetsgivaren ar skyldig att forhandla enligt medbestammandelagen, far
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markliga konsekvenser pa de manga arbetsplatser som saknar fackliga
klubbar och inte heller har nagon fackkgntaktperson. Det blir i dessa
fall personer som inte ar anstéllda i foretaget (t ex ortens fackliga
lokalombud, regional eller central facklig foretradare) som arbetsgivaren
skall informera och samrada med i dessa hogst foretagsinterna fragor.

Det maste aven anforas att forslaget i dessa delar framstar som
otidsenligt. P& saval den privata som den offentliga arbetsmarknaden har
traffats avtal med benamningar som utvecklingsavtal och samarbets-
avtal, vilka innehaller 6verenskommelser om praktiska och utvecklande
former for samarbete i fragor av utvecklingskaraktar.

Fragor om formerna for information och samverkan bor darfor inte
inféras i lagtexten, utan istallet 6verlatas att losas pa basta satt i fore-
taget.

Fackliga organisationers taleratt

Utredaren foreslar att fackliga organisationer med vilka arbetsgivaren
har kollektivavtal aven skall tillférsékras ratt att till Jamstalldhets-
namnden fora klagomal om det aktiva jamstalldhetsarbetet, jamstalld-
hetsplanen, I6nekartlaggningen och dess analys samt om informationen
och samradet. Utredaren tror att det fackliga intresset for jamstalld-
hetsarbete skulle vitaliseras med en sadan ratt.

Men en sadan ratt att direkt pakalla ett statligt organs ingripande
rimmar illa med dessa fragors karaktar av samverkansfragor. Obalansen
mellan arbetsgivarens skyldigheter och fackens rattigheter blir pataglig.
Risken ar stor att en sadan regel skulle motverka den fortsatta
utvecklingen av ett positivt och aktivt framjande arbete.

Forslaget innebér vidare att den fackliga organisationen vid sidan av
etablerade forhandlings- och samradssystem i princip kan utverka fore-
skrifter avseende atgarder som arbetsgivaren vid vite skall vidta. Detta
innebar ett ingrepp i arbetsgivarfunktionen. Risken fér missbruk ar
dartill stor. Det ar fullt tillrackligt att JaAmO som myndighet redan har
majlighet att pa visst séatt ta upp hithérande fragor till behandling.

Ovanstaende skal galler i tillampliga delar aven betraffande forslaget
om fackliga organisationers taleratt i Namnden mot diskriminering.
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JamQ:s ratt att pa en arbetsplats fa gora undersokningar for
arbetsvardering

Utredaren anser att JamO for bevisningen i domstol skall ha ratt att fa
tilitrade till en arbetsplats och dar fa studera arbeten och intervjua
anstéllda. Det har namligen visat sig att anstéllda och fackliga foretra-
dare ibland inte vill medverka i sadant arbete. Med den féreslagna regeln
anser utredaren att JAmO pa plats kan studera en anstalld, som inte vill
samarbeta med JamO, nar han utfér sina arbetsuppgifterill#tiat en
sadan uttrycklig regel i lagen ar direkt olampligt.

Sarskilt yttrande atunilla Hansén-Larson

Lonekartlaggningen syftar till att synliggdra hur l6nerna for olika kate-
gorier av arbetstagare i skilda typer av arbete forhaller sig till varandra
nar hansyn tas till kon. Synliggérandet ger arbetsgivare — och arbets-
tagarforetradare — incitament att vid behov frivilligt analysera kartlagg-
ningens resultat. Om analyserna pekar pa att Iénerna inte ar jamstallda
ger detta i sin tur parterna incitament att justera detta i I6neférhand-
lingar. Genom att lagen enbart kraver synliggérande av férhallandena pa
den enskilda arbetsplatsen, sakerstalls att I6nekartlaggning inte innebar
nagot ingripande i parternas forhandlingsarbete (jfr férarbetena till den
nuvarande jamstélldhetslagen, prop. 1993/94:147 s. 49, tredje stycket:
"Genom att utforma forslaget angaende Ioneskillnader pa satt som
beskrivits i det foregaende vill regeringen understryka behovet av att
synliggora forhallandena pa den enskilda arbetsplatsen. Forslaget
innebar saledes inte ett ingripande i parternas I6neférhandlingsarbete”).

Utredningen foreslar att arbetsgivare, vid vite, ska bli skyldig att
analysera l6nekartlaggningen. De lokala arbetstagarorganisationerna ska
informeras om vad arbetsgivaren ska analysera och hur detta ska ga till
vaga. Nar analysen ar genomford ska de informeras om analysens
resultat, vilket aven ska redovisas i jamstalldhetsplanen.

Om en analys av en lénekartlaggning ska kunna leda till mer jAm-
stallda I6ner maste analysen beaktas i forhandlingsarbetet. Analysen
maste da ingad i de I6neanalyser som parterna normalt genomfor i sam-
band med foérhandlingar, var for sig eller tillsammans, till grund for
parternas argumentation som sedan genomférs i den ordning som par-
terna enas om nar man faststéller forhandlingsordningen. Jag menar att
foreslagen andring i jamstalldhetslagen skulle inskréanka parternas moj-
ligheter att sjalva besluta om hur forhandlingsarbetet ska laggas upp, hur
information ska utvaxlas etc., och att lagstiftaren darfor bor avsta ifran
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att stalla krav pa i vilka former arbetsgivaren ska informera om sin
analys.

Sarskilt yttrande aingalill Landqvist-Westh
Britt-Marie Thulestedbch Eskil Wadensjo

Jamstalldhet mellan kvinnor och mén i arbetslivet ar en allmant accep-
terad malsattning. Trots detta aterstar mycket arbete innan kvinnor och
man har lika mojlighet att bli anstallda och samma anstallnings- och
arbetsvillkor samt utvecklingsmajligheter.

Den nuvarande jamstalldhetslagen behover forstarkas pa ett flertal
punkter for att utvecklingen mot ett jamstallt arbetsliv skall sékerstallas.

Var erfarenhet ar att manga arbetsgivare 6verhuvudtaget inte bedri-
ver nagot aktivt jamstalldhetsarbete. Med andra ord, trots lagstiftningen
underlater ett stort antal arbetsgivare att uppratta jamstalldhetsplaner,
gora lonekartlaggningar och vidta aktiva atgarder. Denna beskrivning
stods ocksd av de undersokningar som Jamstalldhetsombudsmannen
gjort. Aven utredningen konstaterar att det finns avsevarda brister nar
det galler Ionekartlaggningsarbetet och att arbetet inte lett till nagra mer
patagliga resultat.

Vi ar dvertygade om att lokal samverkan mellan arbetsgivare och de
fackliga organisationerna ar den enda framkomliga vagen for att jam-
stalldhetsarbetet ska fa ett brett genomslag. Det ar darfér mycket viktigt
att lagen utformas sa att den stimulerar lokal aktivitet och samverkan
mellan parterna. Lagen skall vara ett anvandbart verktyg for de lokala
parterna i deras arbete.

Lagtexten maste vara begriplig, tydlig och stalla relevanta krav. Var
erfarenhet ar att exempelvis begreppet "skilda typer av arbeten och for
olika kategorier av arbetstagare” i 9 a § ar svarbegripligt. Lagen bor
beskriva vad som ska kartlaggas och att syftet med kartlaggningen ar att
motverka lénediskriminering.

Vi delar utredningens uppfattning att det ar arbetsgivaren som skall
ha det juridiska ansvaret for att kartlaggningen och analysen gors. Det ar
viktigt att lagens krav pa aktiva atgarder innefattar en obligatorisk
skyldighet for arbetsgivaren att samrada med facket innan arbetet
pabdrjas och att redovisa det slutliga resultatet av denna. Med detta &r
inte tillrackligt. Utan en dialog mellan parterna blir resultatet ofta ytligt
och till begrénsad nytta for jamstélldhetsarbetet. Istéllet for att stanna
vid samrad och information som utredningen foreslar vill vi betona att
hela arbetet skall ske i samverkan. Var erfarenhet ar att det ar forst da
som arbetet blir meningsfullt. En helt annan sak ar att det naturligtvis ar
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arbetsgivaren som har tillgang till underlaget for arbetet och att denne
darfor tar fram sakuppgifter och utfor det praktiska arbetet.

Aven om syftet med samverkan &r att parterna skall uppn& en samsyn
kommer det naturligtvis att intréaffa att parterna har olika uppfattning om
hur kartlaggningen skall laggas upp och vilka slutsatser man kan dra av
analysen. Att en jamstalldhetsplan tas fram och att en l6nekartlaggning
och analys verkligen sker ar i slutdnden arbetsgivarens ansvar.

For att samverkan skall bli meningsfull maste bada parter ha tillgang
till samma underlag. Fordrar analysarbetet individbaserade data — oav-
sett om det ar fraga om lon, utbildning arbetstid eller nagon annan nod-
vandig uppgift — skall arbetsgivaren darfor vara skyldig dittanda-
halla dessa. Naturligtvis kan de fackliga foretradarna beldaggas med
sekretess angaende sadana uppgifter.

Var uppfattning skjer sig alltsa fran utredningens framforallt nar det
galler reglerna om l6nekartlaggningen och analysen av denna, 9 a och
9b 88. Vi menar att utredningens forslag inte tillrackligt betonar att
I6nekartlaggningen och analysen ska goras av arbetsgivare och fackliga
organisationer gemensamt. Utredningens forslag utgar fran att det ar
arbetsgivaren ensam som skall géra sjdlva arbetet med kartlaggning och
analys och att samverkan med facket inskranker sig till att samrada
innan arbetet satter i gang och att sedan redovisa resultatet. Vi anser att
en sadan uppdelning ar olycklig.

For att tydliggdra hur vi menar att lagen borde utformas i aktuellt
avseende har vi skissat pa foljande alternativa lagtexter till utredningens
paragrafer 9 4 och 10 forsta stycket.

9 a § Arbetsgivare skall arligen i samverkan med arbetstagarorganisa-
tion i forhallande till vilken arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal
gora en kartlaggning och jamstalldhetsanalys av arbetstagarnas loner.
Analysen skall syfta till att upptéacka och foérhindra osakligdirskder i

I6n och andra anstéllningsformaner mellan kvinnor och méan i arbeten
som &r att betrakta som lika eller likvardiga. Analysen skall dessutom
kunna anvandas i arbetet med att frimija lika méjligheter for kvinnor och
man till kompetens- och I6neutveckling. Lonesattningen av arbetstagare
inom kvinnodominerade yrkesomraden skall sarskibmarksammas.

9 b 8§ Arbetsgivare som ar skyldig att kartlagga och analysera fore-

komsten av skillnader i 16n och andra anstallningsformaner enligt 9 a §

skall gora det i samverkan med arbetstagarorganisation i forhallande till
vilken arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal. Samverkan innebar att
arbetstagarorganisationerna skall beredas mojlighet att delta i arbetet
med kartlaggningen och jamstélldhetsanalysen samt fa del av den
information som behdvs for analysarbetet, exempelyspgift om
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enskilda arbetstagares loner. Samverkan skall inledas med att arbets-
givaren kallar de fackliga organisationerna till en férhandling om hur
arbetet ska bedrivas.

10 § Arbetsgivare skall varje ar efter samrad med arbetstagarorganisa-
tion i forhallande till vilken arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal
uppratta en atgardsplan for sitt jamstalldhetsarbete.
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o _ (AN
Kommittedirektiv %
Oversyn av vissa delar av jamstéalld-  Dir.
hetslagen 1998:60

Beslut vid regeringssammantrade den 9 juli 1998.

Sammanfattning av uppdraget

En sarskild utredare ska#t mot bakgrund av de krav som EG-ratten
staller och de tre forslag till ny lagstiftning mot diskriminering som
regeringen nyligen lagt framgéra en dversyn av vissa delar av jam-
stalldhetslagen och lamna de forslag till lagandringar som dversynen ger
anledning till.

Utredaren skall sarskilt géra foljande.

— Analysera jamstalldhetslagens presumtionsregler i forhallande till
EG-ratten och vid behov foresla lagandringar.

— Overvaga, mot bakgrund av EG:s bevisbordedirektiv, om en defini-
tion av begreppet indirekt diskriminering bor inféras i lagtexten och
om sa ar fallet lamna forslag till utformning av en definition.

— Analysera om jamstélldhetslagens diskrimineringsférbud och dess
krav pa jamforelseperson star i dverensstammelse med EG-ratten och
om behov finns foresla lagandringar samt aven i Ovrigt belysa
jamstéalldhetslagens diskrimineringsférbud.

— Analysera jamstalldhetslagens regler om skadestand och foresla de
lagandringar som analysen féranleder.

— Bedbma om de krav som jamstalldhetslagens 9 a 8§ om l6nekart-
lAggning staller nar det galler att gora jamfdrelser mellan kvinnor och
man i skilda typer av arbete och for olika kategorier av arbetstagare
behover fortydligas i nagot avseende och om sa ar fallet lamna
forslag till sadana fortydliganden. Utredaren kan dven Gvervaga om
nagon annan atgard i stallet kan behdva vidtas for att lagens krav
battre skall uppfyllas i praktiken.

— Skapa sig en bild av i vilken utstrackning arbetstagarorganisatio-
nerna, i sin samverkan med arbetsgivaren om en kartlaggning av
loneskillnaderna mellan kvinnor och man pa arbetsplatsen, har behov
av en ratt att fa tillgang tiluppgifter om enskilda individers I6ner.
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Om det finns ett patagligt sddant behov, bor utredaren évervaga om
det ar nodvandigt och lampligt att lagtexten andras och i fore-
kommande fall lamna forslag till en sadan andring.

— Préva om fackliga organisationer skall ges ratt att fora talan om
vitesforelaggande i Jamstalldhetsnamnden och i Namnden mot etnisk
diskriminering och vid behov lamna férslag om utformning av saddana
regler.

Bakgrund
Jamstalldhetslagen

Lagen (1979:1118) om jamstélldhet mellaniadr och man i arbetslivet
trddde i kraft den 1 juli 1980. Efter en 6versyn, som resulterade i
betankandet Tio ar med jamstalldhetslagen (SOU 1990:41), tradde den
nya jamstalldhetslagen (1991:433) i kraft den 1 januari 1992. Den nya
lagen var anpassad till EG:s regler p4 omradet. Den 1 juli 1994 tradde
vissa andringar i den nya lagen i kraft (SFS 1994:292). Dessa géller
bl.a. forhallandet mellan kollektivavtal om jamstalldhet och lagens regler
om aktiva atgarder samt inforandet av en skyldighet for arbetsgivare
som sysselsatter tio eller fler arbetstagare att arligen kartlagga fore-
komsten av loneskillnader mellan kvinnor och man pa arbetsplatsen. Den
1 juli 1998 tradde vissa andringar i kraft i fraga om sexuella trakasserier
(SFS 1998:208).

Jamstalldhetslagen ar ett avgorande verktyg for att astadkomma
jamstalldhet mellan kvinnor och man pa arbetsmarknaden. Den inne-
haller tva huvuddelar: dels regler om férbud mot konsdiskriminering,
dels regler som alagger arbetsgivaren att bedriva ett malinriktat, aktivt
arbete for jamstalldhet pa arbetsplatsen. Reglerna om aktiva atgarder ar
framatsyftande och tar sikte pa att framja jamstalldhet mellan kvinnor
och man generellt pa arbetsplatsen medan reglerna om forbud mot
konsdiskriminering avser att utgéra ett skydd for individen mot diskri-
minering pa grund av kon.

Reglerna om aktiva atgarder

Reglerna om aktiva atgarder innebar att arbetsgivaren skall bedriva ett
malinriktat arbete for att aktivt framja jamstalldhet pa arbetsplatsen.
Arbetsgivarens skyldigheter harvidlag omfattar bl.a. atgarder i frdga om
arbetsforhallanden, rekrytering och I6nefragor. Det sistnamnda avser en
skyldighet for arbetsgivare som sysselsatter tio eller fler arbetstagare att
arligen kartlagga forekomsten av loneskillnader mellan kvinnor och man
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i skilda typer av arbete och for olika kategorier av arbetstagare pa
arbetsplatsen (9 a 8).

Daruttver skall arbetsgivare som sysselsatter tio eller fler arbets-
tagare varje ar uppratta en plan for sitt jamstalldnetsarbete. Planen skall
bl.a. innehalla en 6versikt av de aktiva atgarder som arbetsgivaren be-
hover vidta enligt 9 §8. Den skall &ven innehalla en 6versiktlig redo-
visning av kartlaggningen av léneskillnader. En arbetsgivare som inte
folier dessa skyldigheter kan vid vite forelaggas att fullgora dem. Ett
sadant forelaggande meddelas av Jamstalldhetsnamnden efter fram-
stallning av Jamstéalldhetsombudsmannen (JAmO).

Forbuden mot kdnsdiskriminering

Jamstalldhetslagens forbud mot konsdiskriminering omfattar bade direkt
och indirekt diskriminering. Med konsdiskriminering avses att nagon
missgynnas under sadana omstandigheter att missgynnandet har ett
direkt eller indirekt samband med den missgynnades konstillhdrighet
(15 8). Forbuden omfattar bl.a. anstallning, anstallningsvillkor inklusive
I6bn, arbetsledning, uppsagning och omplacering -20&8).
Forbudsreglerna, férutom 17 8§, ar utformade som presumtionsregler.
Detta innebar att arbetstagaren har att visa att de omstéandigheter som
anges i respektive bestammelse foreligger. Om sa ar fallet évergar be-
visbordan till arbetsgivaren. Ogiltighet och skadestand ar de pafdljder
som lagen anvisar vid konsdiskriminering. Enligt 25 8 andra stycket
skall, om flera har diskriminerats, skadestandet bestammas som om bara
en av dem hade blivit diskriminerad samt delas lika mellan dem, s.k.
delat skadestand.

Otillaten konsdiskriminering enligt t.ex. 16 § forutsatter att det finns
en faktisk jamforelseperson av motsatt kon. Mal om tillampningen av
forbudsreglerna och reglerna om skadestand och andra paféljder hand-
laggs enligt lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister. JamO har
taleratt i Arbetsdomstolen. Taleratten ar subsidiar i forhallande till den
taleratt som arbetstagarorganisationerna har.

Diskrimineringslagstiftningen i 6vrigt

Regeringen har under varen 1998 till riksdagen lamnat tre propositioner
med forslag till ny lagstiftning mot diskriminering. Propositionerna
galler lagstiftning mot etnisk diskriminering i arbetslivet (prop.
1997/98:177), mot diskriminering i arbetslivet pd grund av sexuell
lAggning (prop.1997/98:180) och mot diskriminering i arbetslivet av
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personer med funktionshinder (prop. 1997/98:179). Propositionerna
beréknas bli behandlade av riksdagen tidigast under hosten 1998.
Gemensamt for de tre lagforslagen ar att de omfattar forbud mot bade
direkt och indirekt diskriminering som géaller oberoende av dis-
kriminerande avsikt hos arbetsgivaren. Férbuden mot diskriminering av
arbetssokande foreslds omfatta hela rekryteringsforfarandet och, till
skillnad mot vad som galler enligt jaAmstalldhetslagen, oavsett om det
fattas ett anstallningsbeslut eller ej. En annan skillnad mot jamstalld-
hetslagen ar att diskrimineringsférbuden i de nya forslagen inte ar upp-
byggda som presumtionsregler. Dock finns en uttrycklig bevisbérderegel
i bestdmmelserna om direkt diskriminering. | de tre forslagen finns
uttryckliga bestammelser om vad som avses med indirekt diskriminering.
Nar det slutligen galler etnisk diskriminering i arbetslivet foreslas
bestammelser som, pa liknande satt som i jamstalldhetslagen, innebar en
skyldighet for arbetsgivare att vidta aktiva atgarder for att framja etnisk
mangfald. Skyldigheten avser atgarder i fraga om arbetsforhallanden,
daribland atgarder mot trakasserier, samt i fraiga om rekrytering. |
betankandet Rakna med mangfald! Forslag till lag mot etnisk
diskriminering i arbetslivet (SOU 1997:174) foreslogs att bade Diskri-
mineringsombudsmannen (DO) och arbetstagarorganisationer i forhal-
lande till vilka en arbetsgivare ar bunden av kollektivavtal skulle fa ratt
att begara vitesforelaggande i Namnden mot etnisk diskriminering. |
propositionen har regeringen foreslagit att DO skall fa en sadan ratt. |
frdga om arbetstagarorganisationernas taleratt har regeringen anfort att
en sadan ordning kan vara positiv men att denna fraga bor belysas
ytterligare och att en samordning med jamstéalldhetslagen bor goras.

EG:s regler om kdnsdiskriminering m.m.

Grunden for gemenskapsarbetet i fragor om jamstalldhet mellan kvinnor
och man lades redan i det ursprungliga EG-férdraget genom dess artikel
119 om lika I6n for kvinnor och man for lika arbete. Pa grundval av
denna artikel har EG-domstolen utvecklat en omfattande praxis.
Darigenom har t.ex. likaloneprincipen getts direkt effekt i medlemslan-
derna. Artikel 119 har senare kompletterats med sekundarlagstiftning,
bl.a. nar det galler lika 16n och nar det galler likabehandling mellan
kvinnor och mén i arbetslivet och i frAga om social trygghet. Aven pa
dessa omraden finns en forhallandevis omfattande rattspraxis.
Sommaren 1997 kom EU:s medlemslander 6verens om andringar i
fordraget genom det s.k. Amsterdamférdraget, som forvantas trada i
kraft under ar 1999. Amsterdamfordraget innebar en ytterligare for-
starkning av jamstalldhetsfragorna i EU:s fordrag. | detta sammanhang
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kan sarskilt namnas forstarkningen i fraga om artikel 119 (fordragets

artikel 141 i konsoliderad version) samt ett klarlaggande att likabe-

handlingsprincipen, som ar djupt rotad i EG-ratten, inte hindrar en

medlemsstat att anvanda sig av s.k. positiv sarbehandling av under-
representerat kon i syfte att astadkomma jamstalldhet i praktiken pa
arbetsmarknaden (artikel 141.4). Genom en ny artikel har radet aven fatt
Okade befogenheter att besluta om atgarder mot diskriminering (artikel
13).

Skrivelser frAn JAmO

| en skrivelse till regeringen den 29 augusti 1996 lamnade JamO forslag
till vissa andringar i jAmstélldhetslagen. Som en foljd av skrivelsen
besl6t regeringen att se dver lagens regler om sexuella trakasserier. Som
namnts tradde nya regler om sexuella trakasserier i kraft den 1 juli 1998.

| regeringens skrivelse till riksdagen Jamstélldhetspolitiken (1996/97:41,
bet. 1996/97:AU8, rskr. 1996/97:155), aviserades aven att lagens regler
om skadestand vid behov skulle ses 6ver men att nagon ytterligare atgard
med anledning av JAmO:s skrivelse inte skulle vidtas.

Den 19 augusti 1997 aterkom JamO i en skrivelse med begaran om
Oversyn av vissa delar av jamstalldhetslagen, framst bevisbérdereglerna,
fragan om det for diskrimineringsférbudens tillampning skall behévas en
jamforelseperson av motsatt kon, skadestandsreglerna och skyldigheten
for arbetsgivare att kartlagga loneskillnaderna mellan kvinnor och man
pa arbetsplatsen. Det faktum att ett antal domar pa senare tid har
avkunnats i EG-domstolen och i Arbetsdomstolen om kdnsdiskriminering
ar enligt JamO skal for att nu se Over vissa bestammelser i
jamstalldhetslagen i forhallande till EG-ratten. Slutligen foreslar JamO
att de fackliga organisationerna, i likhet med vad som galler fér JAmO,
skall f& mojlighet att begara vitesforelaggande i Jamstalldhetsnamnden.

Utredningen om fordelningen av ekonomisk makt och ekonomiska
resurser mellan kvinnor och man

Utredningen om fordelningen av ekonomisk makt och ekonomiska re-
surser mellan kvinnor och man, som antog namnet Kvinnomaktutred-
ningen, lamnade i december 1997 slutbetankandet Ty makten ar din ...
(SOU 1998:6). Utredaren foreslar bl.a., i likhnet med JamO, att jam-

stalldhetslagens 9 a § fortydligas i fraga om jamforelse mellan

befattningstyper och att fackliga foretradare skall fa ratt att ta del av de
I6neuppgifter som Hwvs for det lokala arbetet att kartlagga loneskill-
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naderna enligt 9 a 8. Vidare foreslas att arbetsgivare skall vara skyldiga

att aven redovisa hur foregaende ars lonekartlaggning har folits upp

samt att de arligen skall redovisa andelen kvinnliga arbetsledare. Be-

tankandet har remissbehandlats. En remissammanstéllning arbetas for
narvarande fram inom Regeringskansliet.

Behovet av en dversyn

Det finns nu skal att sarskilt se 6ver foljande fragor.

Genomforande av EG:s bevisbhordedirektiv

Den 15 december 1997 antog radet direktivet 97/80/EG om bevisborda
vid mal om konsdiskriminering. Direktivet innebar en kodifiering av EG-
domstolens praxis i fraga om bevisbordans placering. Enligt direktivet
skall medlemsstaterna sakerstalla att det, nar personer, som anser sig
krankta genom att principen om likabehandling inte har tillampats pa
dem, infér domstol eller annan behorig instans lagger fram fakta som ger
anledning att anta att det har férekommit direkt eller indirekt diskrimi-
nering, skall dligga svaranden att bevisa att det inte foreligger nagot
brott mot principen om likabehandling (artikel 4.1). Direktivet hindrar
inte medlemsstaterna att inféra bevisregler som ar mer fordelaktiga for
karanden.

| direktivet har aven inférts en definition av begreppet indirekt dis-
kriminering (artikel 2.2).

Direktivet skall vara genomfort i medlemsstaterna senast den 1 ja-
nuari 2001.

Jamstalldhetslagens forhallande till EG-ratten utreddes infor Sveriges
EES-medlemskap av Jamstélldhetsutredningen och redovisades i
betankandet Tio &r med jamstalldhetslagen (SOU 1990:41). Aven
Loneskillnadsutredningen granskade vissa delar av jamstélldhetslagen i
forhallande till EG-ratten. Dess slutsatser finns redovisade i betankandet
Loneskillnader och lonediskriminering pa svensk arbetsmarknad (SOU
1993:7, s. 258 1.).

Jamstalldhetsutredningen gjorde bl.a. en analys av jamstélldhets-
lagens presumtionsregler i forhallande till den praxis som da fanns inom
EU i frAga om bevisbordans placering. Utredningens slutsats var att
jamstélldhetslagens regler inte stod i strid med EG-ratten (betdnkandet s.
282 f1.).

| fraga om indirekt diskriminering foreslog Jamstalldhetsutredningen
att jamstalldhetslagen skulle @ndras sa att bade direkt och indirekt
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diskriminering skulle utgdra missgynnande och att en definition av
begreppet borde tas in i lagtexten (betankandet s. 279 f.). | propositionen
om en ny jamstalldhetslag (prop. 1990/91:113) utformades férbuden mot
konsdiskriminering som forbud mot bade direkt och indirekt
diskriminering. Efter papekande fran Lagradet, som ansag att det var
onddigt att tynga lagtexten med en definition av begreppet indirekt dis-
kriminering, valde regeringen att avsta fran en sadan definition i lag-
texten. Regeringen uttalade att innebdrden av begreppet borde ansluta
till vad som géller inom EU (prop. s. 79 f. och 105 f.).

Eftersom EG:s bevisbordedirektiv skall vara genomfort i medlems-
landerna senast den 1 januari 2001hdyer bada dessa fragor ses over

pa nytt.

Diskrimineringsférbudens rackvidd

Diskrimineringsférbuden i de tre namnda propositionerna om lagstiftning
mot diskriminering tar sikte pa om det har forekommit en mindre
formanlig behandling av en person i jamférelse med en annan. Foér att
kunna pavisa detta maste en faktisk jamforelse goras, vanligen mellan
olika personer. Aven en hypotetisk jamforelse kan komma i fraga. Det
behover saledes inte nodvandigtvis finnas en faktisk jamforelseperson.
Inte heller kravs det enligt forslagen att arbetsgivaren har fattat ett
anstallningsbeslut for att diskriminering av en arbetsstkande skall kunna
komma i fraga.

JamO har i sina bada skrivelser om jamstalldhetslagen, med hanvis-
ning till EG:s direktiv (76/207/EEG) om likabehandling, tagit upp fragan
om jamforelseperson i forhallande till lagens diskrimineringsforbud. Hon
har ocksa pekat pa en dom i EG-domstolen i malet C-177/88 Dekker
mot Stichting Vormingscentrum voor Jong Volwassenen (VJV Centrum)
Plus [1990] ECR | s. 3941. JAmO anser att domstolen i denna dom
tolkar EG:s likabehandlingsdirektiv pa ett satt som gar utéver jam-
stalldhetslagens regler.

Eftersom EG-rattens inneboérd i detta avseende har skapat en viss
oklarhet behdvs det nu en analys av hur jamstalldhetslagens regler staller
sig till EG-ratten. Mot bakgrund av diskrimineringsférbuden i de tre
propositionerna ar det ocksa vardefullt att aven i ovrigt belysa jam-
stalldhetslagens diskrimineringsforbud.
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Skadestand

| de tre propositionerna om nya regler mot diskriminering har regeringen
foreslagit, till skillnad mot vad som nu galler enligt jamstalldhetslagen,
att skadestandet vid diskriminering av flera arbetssokande inte skall
delas mellan dem. Var och en som diskrimineras skall fa skadestand for
den krankning som just den personen utsatts for.

| fraga om konsdiskriminering har pa senare tid ett antal domar av-
kunnats i EG-domstolen, i vilka domstolen gor vissa uttalanden som rér
skadestand vid konstaterad konsdiskriminering. Det géller t.ex. malen C-
271/91 Marshall II [1993] ECR I, s. 4367 och C-180/95 Nils
Draehmpael, REG 1997, s. 2195. Aven den ovan namnda s.k. Dekker-
domen tar upp fragor om sanktioner.

Mot denna bakgrund finns det nu skél att analysera hur jamstalld-
hetslagens regler om skadestand forhaller sig till EG-ratten och till for-
slagen i de tre propositionerna om nya regler mot diskriminering.

Vissa lonefragor

JamoO har i sin skrivelse av den 19 augusti 1997 féreslagit att lagtexten i
jamstélldhetslagens 9 a § forandras eller fortydligas i ett par hdnseenden.
Liknande férslag har lamnats av Kvinnomaktutredningen, som darutover
har foreslagit att arbetsgivare skall vara skyldiga att redovisa hur
foregdende ars lonekartlaggning har faljfp.

JamO:s forslag galler for det forsta de krav som lagen stéller nar det
galler att gora jamforelser mellan férekomsten av I6neskillnader mellan
kvinnor och man i skilda typer av arbete och foér olika kategorier av
arbetstagare inom ramen for en lénekartlaggning enligt 9 a 8.

| forarbetena till bestammelsen ségs bl.a. foljande om denna fraga
(prop. 1993/94:147 s. 48):

"Kartlaggningen bor saledes innehalla en redovisning bade for kvinnliga
och manliga arbetstagare i olika kategorier, dvs. pa olika nivaer, t.ex. i
ledande stéllning, med kvalificerat arbete, rutinarbete etc. Den bor dock
inte enbart koncentreras till att beskriva l6nerna for arbetstagare pa olika
nivaer eller i arbete med olika svarighetsgrad. Ocksa arbetstagare i skilda
typer av arbete eller med olika yrkesbeteckningar bor ingd i kart-
laggningen. En jamférelse bor kunna géras béde inom och mellan arbets-
tagarna i de skilda kategorierna och typerna av arbete. Forfarandet innebar
att arbeten kan grupperas bade med hansyn till sin funktion och till sin
niva och en jamforelse inom och mellan grupperna kan darefter goras. Det
innebar t.ex. att en arbetstagare i ledande stélining pa en arbetsplats bor
kunna jamféras med en annan arbetstagare av motsatt kon i ledande
stallning inte bara nar de bada arbetstagarna befinner sig i samma typ av
arbete eller har olika funktioner utan ocksa i skilda typer av arbete.”
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Det framhalls vidare i forarbetena att regeln har utformats sa att den
anger vissa ramar utan att i detalj foreskriva hur kartlaggningen skall ga
till. I gorligaste man bor kartlaggningen leda till attugiper av arbets-
tagare som utfor arbete som ar att betrakta som lika eller likvardigt pa
samma arbetsplats kan identifieras. Syftet med regeln ar att synliggéra
forhallandena pa den enskilda arbetsplatsen, men inte att synliggéra
enskilda kvinnors och mans l6ner eller att ingripa i parternas [6nefor-
handlingsarbete.

Det sager sig sjalvt att for att uppfylla lagens nuvarande krav pa en
I6nekartlaggning, som i samverkan med arbetstagarorganisationerna bor
vara en central del i arbetsgivarens aktiva jamstalldhetsarbete, maste det
goras en lonejamforelse i fraga om bade nivad och funktion. Det &r
mycket angelaget att 9 a § far det genomslag som har varit avsikten. Det
finns darfor skal att dvervaga om paragrafen behover fortydligas, utan
att den sakliga inneborden av den forandras, eller att vervaga om nagon
annan atgard kan behova vidtas for att lagens krav battreigikafyllas
i praktiken.

Den andra fraga som JamO tar upp ror en ratt for fackliga foretra-
dare att fa del av loneuppgifter rérande andra arbetstagare &n de som ar
medlemmar i den egna fackforeningen. Syftet med en sadan ratt skulle
vara att underlatta arbetstagarorganisationernas deltagande i kartlagg-
ningsarbetet. Fran privat arbetsgivarhall har man emellertid motsatt sig
att lamna ut uppgifter om enskilda individers l6ner, under hanvisning till
skyddet for den enskildes integritet. Det rader delade meningar om det av
9 a § foljer en skyldighet for arbetsgivaren att lamna sadana uppgifter
till den fackliga organisationen. JAmO anfor i sin skrivelse att det ar
mycket otillfredsstallande att kartlaggningsarbetet ute i féretagen skall
blockeras av denna fraga. Mot denna bakgrund bor fragan belysas.

Kvinnomaktutredningens forslag att arbetsgivare skall alaggas att
redovisa hur foregadende ars lonekartlaggning har folits upp och att de
arligen skall redovisa andelen kvinnliga arbetsledare ryms redan inom
jamstélldhetslagens nuvarande regler.
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Taleratt i Jamstalldhetsnamnden och i Namnden mot etnisk
diskriminering

JamO har ratt att i Jamstalldhetsnamnden féra talan om vitesforelag-
gande av arbetsgivare som inte foljer lagens regler om aktiva atgarder. |
Jamstalldhetsnamnden ingar bl.a. foretradare for arbetsmarknadens
parter. Dess ordférande skall vara jurist och ha domarkompetens. JamO
har begart att fraigan om arbetstagarorganisationerna skall fa en sadan
taleratt i Jamstéalldhetsndmnden skall utredas.

Som redovisats i det foregaende har regeringen nyligen foreslagit att
DO, pa samma satt som JamO, skall ha tillsyn 6ver de nya féreslagna
reglerna om aktiva atgarder for att framja etnisk mangfald i arbetslivet.
Forslaget innebar att DO far ratt att fora talan om vitesforelaggande i
den nya Namnden mot diskriminering i fraga om arbetsgivare som inte
fullgor sina skyldigheter att framja etnisk mangfald. Daremot foreslas
inte, i avvaktan pa att fragan belyses ytterligare, att arbetstagarorgani-
sationerna skall f4 en sadan ratt. En sadan belysning av fragan bor nu
ske. Darfor bor arbetstagarorganisationernas taleratt utredas bade i
fraga om jamstalldhetslagen och den féreslagna lagen om atgarder mot
etnisk diskriminering i arbetslivet.

Uppdraget

Utredarens uppdrag ar attmot bakgrund av de krav som EG-ratten
staller och de tre forslag till ny lagstiftning mot diskriminering som
regeringen nyligen lagt framse dver vissa delar av jamstélldhetslagen
och lamna de forslag till lagandringar som 6versynen ger anledning till.
Oversynen skall sarskilt inriktas pa foljande.

Bevisbordan och indirekt diskriminering

Utredaren skall, mot bakgrund av det nya EG-direktivet om bevisbdrdan,
analysera jamstalldhetslagens presumtionsregler i forhallande till EG-
ratten. | analysen ar det aven av intresse hur bevisbordefradgan behandlas
i de tre propositionerna med forslag till nya regler vid etnisk
diskriminering, diskriminering av personer med funktionshinder samt
diskriminering pa grund av sexuell laggning. Om analysen ger vid han-
den att jamstalldhetslagens presumtionsregler inte star i samklang med
EG-ratten, skall utredaren lamna forslag till lagandringar.
Jamstalldhetslagen omfattar indirekt diskriminering som enligt for-
arbetena bor ansluta till vad som géller enligt EG-ratten. Mot bakgrund
av artikel 2.2 i bevisbdrdedirektivet och i beaktande av att de tre lagfor-
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slagen om ny lagstiftning mot diskriminering for sina respektive
amnesomraden definierar begreppet indirekt diskriminering, skall utre-
daren 6vervaga om en definition &ven bor inféras i jamstalldhetslagen.
Om sa ar fallet skall forslag till utformning av en definition lamnas.

Diskrimineringsférbudens rackvidd

Utredaren skall analysera om jamstélldhetslagens diskrimineringsférbud
och dess krav pa jamforelseperson och anstallningsbeslut star i
Overensstammelse med EG-réatten. Utredaren skall darvid aven beakta de
forslag till diskrimineringsférbud som regeringen lagt fram i de tre
propositionerna om nya regler mot diskriminering.

Om analysen ger vid handen att jamstélldhetslagen boér @ndras, skall
forslag om lagandringar laggas fram. | det sammanhanget bor dock
féljiande beaktas.

De fall dar det kan bli fraga om konsdiskriminering utan att det finns
en jamforelseperson, torde huvudsakligen réra dels diskriminering pa
grund av graviditet, t.ex. genom fragor om barn och foraldraledighet vid
anstallningsintervjuer, eller annan diskriminering som har att géra med
arbetsgivarens traditionella installning till personens roll som foralder,
dels sadan konsdiskriminering, t.ex. i fraga om I6n, som kan konstateras
efter en hypotetisk jamforelse. | dvrigt torde diskriminering pa grund av
kon i regel forutsatta att en faktisk jamférelse mellan personer av olika
kon har gjorts.

Mot bakgrund av de féreslagna diskrimineringsférbuden i de tre
propositionerna om nya regler mot diskriminering skall utredaren aven i
Ovrigt belysa jamstalldhetslagens diskrimineringsférbud.

Skadestand

Utredaren skall géra en analys av forhallandet mellan jamstalldhets-
lagens regler om skadestand och motsvarande regler i EG-ratten nar det
galler konsdiskriminering. Darvid skall utredaren aven beakta att ska-
destandet enligt de nya lagar mot diskriminering som regeringen lagt
forslag om, inte skall delas vid diskriminering av flera arbetsstkande.
Utredaren skall lagga fram de forslag till lagandringar som analysen
foranleder.
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Vissa lonefragor

Utredaren skall beddma om de krav som jamstalldhetslagens 9 a § stéller
nar det galler att gora jamforelser mellan kvinnor och man i skilda typer
av arbete och for olika kategorier av arbetstagare behover fortydligas i
nagot hanseende. Om sa ar fallet skall utredaren lamna forslag till
sadana fortydliganden, utan att paragrafens sakliga tillampningsomrade
forandras. Paragrafen bor inte tillféras nagot krav pa att en systematisk
arbetsvardering skall goras. Fragor om eventuell diskriminering nar det
galler enskildas I6ner bér aven i fortsattningen angripas med hjalp av
lagens l6nediskrimineringsfoérbud. Om utredaren kommer fram till att
den nuvarande lagtexten ar andamalsenlig men att andra atgarder kan
behdva vidtas for att lagens krav battre skadbfyllas i praktiken, ar
utredaren fri att foresla lampliga atgarder.

Utredaren skall vidare skapa sig en bild av i vilken utstrackning som
de fackliga organisationerna i sin samverkan med arbetsgivaren om en
l6nekartlaggning enligt 9 a § har behov av en ratt att fa tillgang till
uppgifter om enskilda individers l6ner. Om utredaren finner att det finns
ett patagligt sadant behov, bor utredaren Gvervaga om det ar nédvandigt
och lampligt att lagtexten &ndras och i féorekommande fall lamna forslag
till en séddan andring.

Taleratt i Jamstalldhetsnamnden och i Namnden mot etnisk
diskriminering

Utredaren skall préva om fackliga organisationer skall ges ratt att be-
gara vitesforelaggande i Jamstalldhetsndmnden och i Namnden mot
etnisk diskriminering samt darvid redovisa skéalen for och emot en sadan
ordning. Om utredaren finner att det ar lampligt att jamstalldhetslagen
och den foreslagna nya lagen om atgarder mot etnisk diskriminering i
arbetslivet andras i en sadan riktning, bor utredaren lamna forslag om
utformning av sadana regler och darvid aven ta stallning till hur en sadan
taleratt skall forhalla sig till den taleratt som JAamO har och som DO
foreslas fa.

Uppdragets genomférande och tidsplan

Utredaren skall Iamna de forslag till lagandringar och eventuella andra
atgarder som éversynen kan ge anledning till.

Forslagets kostnadskonsekvenser skall redovisas. Om férslagen
innebar 6kade kostnader skall en finansiering av forslagen anvisas.
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Utredaren bor bedriva sitt arbete i nara samrad med arbetsmarkna-
dens parter. JamQO:s erfarenheter av lagens tillampning bor inhdmtas.

For utredningsarbetet galler regeringens direktiv till samtliga kom-
mittéer och sarskilda utredare om att redovisa regionalpolitiska kon-
sekvenser (dir. 1992:50), om att préva offentliga ataganden (dir.
1994:23), om att movisa jamstélldhetspolitiska konsekvenser (dir.
1994:124) samt orkonsekvenser for brottsligheten och det brottsfore-
byggande arbetet (dil.996:49).

Uppdraget skall redovisas senast den 1 septefriiz9.

(Arbetsmarknadsdepartementet)
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Kommittedirektiv @
Tillaggsdirektiv till utredningen om Dir.
dversyn av vissa delar av jamstalld- 1998:98
hetslagen

Beslut vid regeringssammantrade den 22 december 1998.

Sammanfattning av uppdraget

Den sarskilda utredaren skall dven analysera de fragor som hanger
samman med arbetsvardering och bedéma om det behévs ytterligare
atgarder for att arbetet med att bestamma lika 16n for lika och likvardigt
arbete skall underlattas i praktiken.

Bakgrund till uppdraget

Med stdd av regeringens bemyndigande tillkallades den 91pM4i8 en
sarskild utredare med uppdrag att géra en dversyn av vissa delar av
jamstélldhetslagen och lamna de férslag till lagandringar som 6versynen
ger anledning till (dir. 1998:60). Utredningen skulle géras mot bakgrund
av de krav som EG-ratten stéller och de tre forslag till ny lagstiftning
mot diskriminering som regeringen nyligen lagt fram.
Jamstalldhetsombudsmannen (JAamO) har i en skrivelse till regeringen
den 24 augusti 1998 och under hand anmalt vissa problem med sin
handlaggning av anmalningar om lénediskriminering. JamO har framfort
onskemal om en reglering av den procedur som behdovs for att vardera
och jamfora de bertrda arbetena. Fragan galler vilken ordning som skall
galla for den arbetsvarderingsstudie som vanligen blir nédvandig vid en
tvist och vem som skall utféra den. JAmO har aven begart en
forstarkning av sina befogenheter att genomféra en loénediskrimine-
ringsutredning. Bakgrunden har ar problem som uppstatt i enskilda
arenden genom att arbetsgivare och s.k. jamforelsepersoner (personer
som anmalaren vill jamforas med i fraga om kraven i arbetet och l6nen)
inte velat medverka for att fa fram fakta kring de arbeten som skall
jamforas. Ett ytterligare onskemal fran JAamO &ar att lagtexten i 18 §
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jamstélldhetslagen fortydligas genom att det i lagtexten direkt anges
kriterierna for vad som ar likvardigt arbete.

Direktiven till utredaren framstar bl.a. mot denna bakgrund som allt-
for begransade i de delar som ror arbetsvardering.

Uppdraget

Utredaren skall, med beaktande av att l6nebildningen &r en fraga som
parterna pa arbetsmarknaden har det huvudsakliga ansvaret for, analy-
sera de fragor som hanger samman med arbetsvardering och bedéma om
det behovs ytterligare lagandringar eller andra atgarder for att arbetet
med att bestdmma lika 16n for lika och likvardigt arbete skall underlattas
i praktiken.

Utredaren skall &ven hamta in internationella erfarenheter, t.ex. fran
Kanada, pa detta omrade.

Tidsplan

Detta tillaggsippdrag bor inte innebara nagon forskjutning av den tidi-
gare angivna tidsplanen.

(Arbetsmarknadsdepartementet)
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375L0117

RADETS DIREKTIV

av den 10 februari 1975

om tillnd&rmningen av medlemsstaternas&gar om tillampningen av principen om lika 16n for
kvinnor och mén

(75/117/EEG)

EUROPEISKA GEMENSKAPERNAS RAD HAR AN-
TAGIT DETTA DIREKTIV

med beaktande av Fordraget om uppréattandet av Euro-
peiska ekonomiska gemenskapen, sarskilt artikel 100 i
detta,

med beaktande av kommissionens forslag,
med beaktande av Europaparlamentets yttrépde(

med beaktande av Ekonomiska och sociala kommitténs
yttrandef), och

med beaktande av foljande:

Genomférandet av principen att kvinnor och méan skall
erhdlla lika 16n enligt fordragets artikel 119 utgér en
véasentlig del av den gemensamma marknadens upprattande
och funktion.

Det &r i forsta hand medlemsstaternas ansvar att sakerstélla
att denna princip tillampas genom lampliga lagar och
andra forfattningar.

Ré&dets resolution av den 21 januari 194 ett socialt
atgardsprogram syftade till att gora det mojligt att
harmoniera och samtidigt bevara forbéattrade levnads- och
arbetsférhallanden och uppnd en balanserad social och
ekonomisk utveckling i gemenskapen och erkénde att
prioritet bor ges &t atgarder for kvinnorna i frdga om
tillgdng till anstalining, yrkesutbildning och befordran,
liksom &aven betraffande arbetsvillkoren, inklusive 16n.

(*) EGT nr C 55, 13.5.1974, s. 43.
() EGT nrC 88, 26.7.1974, s. 7.
(®) EGT nrC 13,12.2.1974, s. 1.

Det ar onskvart att de grundlaggande lagarna forstarks
med normer som syftar till att underlatta den praktiska
tillampningen av jamstalldhetsprincipen, sa att alla an-
stallda inom gemenskapen kan skyddas i dessa fragor.

Olikheter finns fortfarande i de olika medlemsstaterna,
trots de stravanden som gjorts for att tillampa den
resolution som antogs vid medlemsstaternas konferens den
30 december 1961 om lika 16n for kvinnor och man.
Darfor bor de olika landernas bestammelser narmas till
varandra i frdga om tillampningen av likalénsprincipen.

HARIGENOM FORESKRIVS FOLJANDE.

Artikel 1

Principen om lika 16n for kvinnor och mén som skisserats i
artikel 119 i fordraget, harefter kallad "likalonsprincipen”,
innebér att for lika arbete eller for arbete som tillerkénns
lika varde all diskriminering pd grund av kon skall
avskaffas vid alla former och villkor for ersattningen.

| synnerhet nar ett arbetsvarderingssystem anvands for att
bestamma I6n, maste detta vara baserat pa samma kriterier
for bade kvinnor och man och vara utformat sa, att det
utesluter all diskriminering p& grund av kon.

Artikel 2

Medlemsstaterna skall i sin nationella lagstiftning infora

s&dana atgarder som behovs for att géra det mojligt for alla
anstallda som anser sig forfordelade pa grund av att
likaldnsprincipen inte tillampats att géra sina rattigheter

géallande vid domstol efter att eventuellt ha héanvéant sig till

andra behoériga myndigheter.
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Artikel 3

Medlemsstaterna skall avskaffa all diskriminering mellan
kvinnor och mé&n som strider mot likalénsprincipen och
som kan hanforas till lagar och andra férordningar.

Artikel 4

Medlemsstaterna skall vidta de atgéarder som behévs for att
sékerstélla att bestimmelser i kollektivavtal, l6neskalor,
I6neavtal eller individuella anstéllningsavtal som strider
mot likalénsprincipen skall eller far forklaras ogiltiga eller
far andras.

Artikel 5

Medlemsstaterna skall vidta de atgéarder som behévs for att
skydda anstéllda mot avskedande fran arbetsgivarens sida,
om avskedandet &r en foljd av klagomal fran de anstallda
inom foretaget eller av rattsliga &tgarder i syfte att
sékerstélla att likalonsprincipen iakttas.

Artikel 6

Medlemsstaterna skall i enlighet med sina nationella
villkor och rattssystem vidta nodvandiga atgarder for att
sékerstélla att likaldnsprincipen tillampas. De skall se till
att effektiva medel finns tillgangliga for att denna princip

skall kunna iakttas.

Artikel 7

Medlemsstaterna skall se till att de bestammelser som
antagits i enlighet med detta direktiv jamte bestammelser
som redan galler p& omradet pa alla lampliga satt kommer
till de anstalldas kannedom, t.ex. p& deras arbetsplats.

Artikel 8

1. Medlemsstaterna skall satta i kraft de lagar och andra
forfattningar som ar nédvandiga for att folja detta direktiv
inom ett ar efter dagen for dess anmalan och skall genast
underratta kommissionen om detta.

2. Medlemsstaterna skall till kommissionen 6versanda
texterna till de lagar och andra forfattningar som de antar
inom det omrade som omfattas av detta direktiv.

Artikel 9
Inom tva ar efter utgdngen av den ettarsperiod som anges i
artikel 8 skall medlemsstaterna till kommissionen
oversanda all information som behdvs for att denna skall
kunna avfatta en rapport om tillAmpningen av detta
direktiv for dverlamnande till radet.

Artikel 10

Detta direktiv riktar sig till medlemsstaterna.

Utfardat i Bryssel den 10 februari 1975.

Pa radets vagnar
G. FITZGERALD
Ordférande
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376L0207

RADETS DIREKTIV

av den 9 februari 1976

om genomférandet av principen om likabehandling av kvinnor och man i frdga om tillgang till
anstallning, yrkesutbildning och befordran samt arbetsvillkor

(76/207/EEG)

EUROPEISKA GEMENSKAPERNAS RAD HAR AN-
TAGIT DETTA DIREKTIV

med beaktande av Fordraget om uppréattandet av Euro-
peiska ekonomiska gemenskapen, sarskilt artikel 235 i
detta,

med beaktande av kommissionens forslag,
med beaktande av Europaparlamentets yttrépde(

med beaktande av Ekonomiska och sociala kommitténs
yttrandef), och

med beaktande av foljande:

| sin resolution av den 21 januari 1974 om ett socialt at-
gardsprogram ¥ inbegrep radet bland de angelagnaste
uppgifterna atgarder i syfte att uppna jamstalldhet mellan
kvinnor och man i frAga om tillgang till anstalining,
yrkesutbildning och befordran samt arbetsvillkor,
daribland 16n.

| frAga om Iénen antog radet den 10 februari 1975 direktiv
75/117/EEG om tillnArmningen av medlemsstaternas lagar
om tillampningen av principen om lika 16n for kvinnor och
man().

Gemenskapens agerande for att realisera principen om lika
behandling fér kvinnor och man i frdga om tillgang till
anstéllning, yrkesutbildning och befordran och andra
arbetsvillkor forefaller ocksd vara noédvandigt; lika-
behandling av kvinnliga och manliga arbetstagare utgér

(*) EGT nr C 111, 20.5.1975, s. 14.
(3 EGT nr C 286, 15.12.1975, s. 8.
(®) EGT nrC 13, 12.2.1974, s.1.

(*) EGT nrL45,19.2.1975, s. 19.

ett av gemenskapens mal, nar bl.a. harmoniseringen av
levnads- och arbetsvillkoren skall framjas och forbatt-

ringen darvidlag bibehallas. Fordraget lamnar inte de

speciella befogenheter som behévs for detta andamal.

Definition och skcessivt genomférande av principen om
likabehandling nar det galler sociala trygghetsfragor bor
sékerstéllas genom framtida réattsakter.

HARIGENOM FORESKRIVS FOLJANDE.

Artikel 1

1. Syftet med detta direktiv ar att i medlemsstaterna
realisera principen om likabehandling av kvinnor och mén
i frdga om tillg&ng till anstallning, daribland befordran,
yrkesutbildning, arbetsvillkor och, enligt de villkor som
namns i punkt 2, social trygghet. Denna princip kallas
hérefterikabehandlingsprincipen

2. For att sékerstdlla att likabehandlingsprincipen i
sociala trygghetsfragor kommer att successivt genomféras
skall radet pa& forslag frdn kommissionen anta
bestammelser som klart anger dess véasentliga innehall,
dess rackvidd och atgarderna for dess tillampning.

Artikel 2

1. | féljande bestammelser skall likabehandlingsprincipen
innebara att det inte far forekomma nagon som helst
diskriminering p& grund av kon, vare sig direkt eller
indirekt, sarskilt med hanvisning till aktenskaplig status
eller familjestatus.
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2. Detta direktiv skall inte hindra medlemsstaterna att

utesluta frdn dess tillampningsomrade den yrkesverk-

samhet och i forekommande fall den utbildning som leder

till denna, for vilken arbetstagarnas kon ar avgérande pa
grund av verksamhetens natur eller det sammanhang dar
den utfors.

3. Detta direktiv skall inte paverka bestammelser om
skydd for kvinnor, sarskilt vid graviditet och moderskap.

4. Detta direktiv skall inte hindra atgarder som framjar
lika mojligheter for kvinnor och mén, i synnerhet nar det
galler att avlagsna befintliga ojamlikheter som péverkar
kvinnors méjligheter pa de omraden som namns i artikel
1.1.

Artikel 3

1. Tillampningen av likabehandlingsprincipen innebar att
det inte skall forekomma n&gon som helst diskriminering
pa grund av kon i villkoren, som t.ex. urvalskriterier, for
tiligang till alla arbetsuppgifter eller befattningar i nagon
som helst sektor eller verksamhetsgren och pa alla nivaer.

2. For detta andamal skall medlemsstaterna vidta de
atgarder som kravs for att sakerstélla att

a) alla lagar och andra forfattningar som strider mot
likabehandlingsprincipen avskaffas,

b) alla bestdmmelser som strider mot likabehandlings-
principen och som ingér i kollektivavtal, individuella
anstallningsavtal, interna bestammelser i foretag eller i
bestdammelser som reglerar all sjalvstandig
yrkesverksamhet, skall eller far forklaras ogiltiga eller
far andras,

c) de lagar om andra forfattningar som strider mot
likabehandlingsprincipen omarbetas, nar det behov av
skydd som ursprungligen gav upphov till dem inte
langre &r vélgrundat, och att nar liknande be-
stammelser ingar i kollektivavtal, arbetstagare och
arbetsgivare anmodas att utféra den ©6nskade om-
arbetningen.

Artikel 4

Tillampningen av likabehandlingsprincipen i frdga om
tillgang till alla typer och alla nivaer av yrkesvagledning,
yrkesutbildning, hogre yrkesutbildning och omskolning
innebar att medlemsstaterna skall vidta alla nédvandiga
atgarder for att sakerstélla att

a) alla lagar och andra forfattningar som strider mot
likabehandlingsprincipen avskaffas,

b) alla bestdmmelser som strider mot likabehandlings-
principen och som ingér i kollektivavtal, individuella
anstallningsavtal, interna bestammelser i foretag eller i
bestammelser som reglerar all  sjalvsténdig
yrkesutovning skall eller far férklaras ogiltiga eller far
andras,

c) utan inverkan p& den frinet som beviljas i vissa
medlemsstater for vissa privata utbildningsanstalter:
yrkesvéagledning, yrkesutbildning, hogre yrkesutbild-
ning och omskolning blir tillganglig pd basis av
samma normer och p& samma nivder utan nagon
diskriminering pa grund av koén.

Artikel 5

1. Tillampningen av likabehandlingsprincipen i fraga om
arbetsvillkor, inklusive villkor for att ett anstéll-
ningsférhallande skall upphdra, innebar att kvinnor och
man skall vara garanterade samma villkor utan diskri-
minering pa grund av koén.

2. For detta andamal skall medlemsstaterna vidta
nodvandiga atgarder for att sakerstalla att

a) alla lagar och andra forfattningar som strider mot
likabehandlingsprincipen avskaffas,

b) alla bestdmmelser som strider mot likabehandlings-
principen och som ingér i kollektivavtal, individuella
anstallningsavtal, interna bestammelser i foretag eller i
bestammelser som reglerar all sjalvsténdig
yrkesverksamhet skall eller far forklaras ogiltiga eller
far andras,

c) de lagar och andra forfattningar som strider mot
likabehandlingsprincipen omarbetas, nar det behov av
skydd som ursprungligen gav upphov till dem inte
langre &r vélgrundat, och néar liknande bestammelser
ingar i kollektivavtal, arbetstagare och arbetsgivare
anmodas att utféra den dnskade omarbetningen.

Artikel 6

Medlemsstaterna skall i sina respektive landers ratts-
ordning vidta nédvandiga atgarder for att gora det mojligt
for alla som anser sig forfordelade p& grund av att
likabehandlingsprincipen inte tillampats enligt vad som
sags i artiklarna 3, 4 och 5 att gbra sina rattigheter
géallande vid domstol efter att eventuellt ha héanvéant sig till
andra behodriga myndigheter.
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Artikel 7

Medlemsstaterna skall vidta de &tgéarder som behévs for att
skydda anstéllda mot avskedande fran arbetsgivarens sida,
om avskedandet ar en foljd av klagomal inom foretaget
frdn de anstillda eller av eventuella rattsliga atgarder i
syfte att sékerstélla att likabehandlingsprincipen iakttas.

Artikel 8

Medlemsstaterna skall se till att de bestimmelser som antas
i enlighet med detta direktiv jamte redan géllande
bestammelser pd omradet kommer till de anstilldas
kannedom pa alla lampliga sétt, t.ex. p& deras arbetsplats.

Artikel 9

1. Medlemsstaterna skall satta i kraft de lagar och andra
forfattningar som ar nédvandiga for att folja detta direktiv
inom 30 manader efter dagen for anmalan och skall genast
underratta kommissionen om detta.

Betraffande den forsta delen av artikel 3.2 ¢ och den forsta
delen av artikel 5.2 ¢ skall medlemsstaterna emellertid
inom fyra ar efter dagen for anmalan av detta direktiv
utféra en forsta utvardering, och vid behov en forsta
omarbetning av de lagar och andra forfattningar som
namns dari.

2. Medlemsstaterna skall med jamna mellanrum
utvérdera den yrkesverksamhet som ndmns i artikel 2.2 for
att mot bakgrund av den sociala utvecklingen avgdra, om
det &r berattigat att bibehalla ifrdgavarande undantag. De
skall underratta kommissionen om resultaten av denna
utvérdering.

3. Medlemsstaterna skall &aven till  kommissionen
oversénda texterna i de lagar och andra forfattningar som
de antar inom det omrade som omfattas av detta direktiv.

Artikel 10
Inom tva ar efter utgdngen av den 30-manadersperiod som
faststélls i artikel 9.1 forsta stycket skall medlemsstaterna
6versanda all nédvandig information till kommissionen, s&
att den kan avfatta en rapport om detta direktivs
tillampning for éverlamnande till radet.

Artikel 11

Detta direktiv riktar sig till medlemsstaterna.

Utfardat i Bryssel den 9 februari 1976.

Pa radets vagnar
G. THORN
Ordférande
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RADETS DIREKTIV 97/80/EG

av den 15 december 1997

om bevisborda vid mal om konsdiskriminering

EUROPEISKA UNIONENS RAD HAR ANTAGIT
DETTADIREKTIV

med beaktande av avtalet om socialpolitik fogat till
protokollet (nr 14) om socialpolitik fogat till Férdraget om

upprattandet av Europeiska gemenskapen, sarskilt artikel

2.2 i detta avtal,

med beaktande av kommissionens férsfag (

med beaktande av Ekonomiska och sociala kommitténs

yttrande f),

i enlighet med forfarandet i artikel 189c i fordraget, i
samarbete med Europaparlamentgtdch

med beaktande av foljande:

(1) Pa grundval av protokollet om socialpolitik som &r

fogat till fordraget har medlemsstaterna, med undantag
av Forenade kungariket Storbritannien och
Nordirland, (nedan kallade "medlemsstaterna”), vilka
onskar genomfora 1989 ars sociala stadga, slutit ett

avtal om socialpolitik.

(2) 1 gemenskapens stadga om arbetstagarens grund-
laggande sociala rattigheter erkanns vikten av att be-

kdmpa alla former av diskriminering, sarskilt dis-

kriminering pa grundval av kén, hudfarg, ras, asikter

eller dvertygelse.

() EGTnrC332,7.11.1996, s. 11, och
EGT C 185, 18.6.1997, 5. 21.
(® EGTnrC133,28.4.1997, s. 34.

(® Europaparlamentets yttrande av den 10 april 1997 (EGT C
132, 28.4.1997, s. 215), r&dets gemensamma standpunkt av

den 24 juli 1997 (EGT C 307, 8.10.1997, s. 6) och

Europaparlamentets beslut av den 6 november 1997 (EGT L

358, 24.11.1997).

(3) | punkt 16 i gemenskapens stadga om arbetstagarens

grundlaggande sociala rattigheter foreskrivs det nar
det galler likabehandling av kvinnor och mén bl.a. att
en storre insats skall goras for att sékerstélla att
principen om jamstélldhet mellan kvinnor och mén

tillampas, sarskilt nar det galler tillgang till anstall-

ning samt 16n, arbetsvillkor, social trygghet, utbild-

ning, yrkesutbildning och karriarmgjligheter.

| enlighet med artikel 3.2 i avtalet om socialpolitik har
kommissionen samratt med arbetsmarknadens parter
pa& gemenskapsniva om den mgjliga inriktningen av en
gemenskapsatgard nar det géller bevisbérdan vid mal
om kdnsdiskriminering.

Kommissionen ansdg efter detta samradd att en
gemenskapsatgard borde vidtas och samradde pa nytt
med arbetsmarknadens parter om innehallet i det
planerade forslaget, i enlighet med artikel 3.3 i det
namnda avtalet. Arbetsmarknadens parter avgav ett
yttrande till kommissionen.

Efter det andra samré&det har arbetsmarknadens parter
inte meddelat kommissionen att de 6nskar inleda det
forfarande som kan leda till ett avtal i enlighet med
artikel 4 i det namnda avtalet.

Enligt artikel 1 i avtalet har gemenskapen och med-
lemsstaterna satt upp som mal att bl.a. forbattra
levnads- och arbetsvillkoren. En effektiv tillampning

av principen om likabehandling av kvinnor och méan

bidrar till uppndendet av detta mal.

Principen om likabehandling faststalls i artikel 119 i
fordraget och i radets direktiv 75/117/EEG av den 10
februari 1975 om tilln&rmningen av medlemsstaternas
lagar om tillampningen av principen om
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9

(10)

(11)

(12)

(13)

(14)

(15)

@)
@)
©
)

lika 16n for kvinnor och man 4 samt i radets
direktiv 76/207/EEG av den 9 februari 1976 om
genomfdrandet av principen om likabehandling av
kvinnor och man i fraga om tillg&ng till anstallning,
yrkesutbildning och befordran samt arbetsvillkor

0.

Radets direktiv 92/85/EEG av den 19 oktober 1992
om atgarder for att forbattra sakerhet och hélsa pa
arbetsplatsen for arbetstagare som &r gravida, ny-
ligen har fott barn eller ammar (tionde sérdirektivet
enligt artikel 16.1 i direktiv 89/391/EEGY) bidrar
ocksa till en effektiv tilllampning av principen om
likabehandling av kvinnor och mén. Det direktivet
far inte std i strid med de ovan namnda direktiven
om likabehandling. De arbetstagare som omfattas
av det direktivet bor ocksa omfattas av dndringen av
reglerna om bevisbdrdan.

Radets direktiv 96/34/EG av den 3 juni 1996 om
ramavtalet om foréldraledighet, undertecknat av
UNICE, CEEP och EFS), ar ocks& grundat pa
principen om likabehandling av kvinnor och mén.

Hanvisningarna till “rattegdng” och “domstol”
tacker forfaringssatt genom vilka tvister kan bli
foremal for utredning och beslut vid oberoende
organ som kan meddela beslut som &r bindande for
parterna i sddana tvister.

Med “utomréttsliga forfaranden” avses sarskilt
forfaranden som forlikning och medling.

Beddmningen av fakta som ger anledning att anta
att det har forekommit direkt eller indirekt
diskriminering ar en fraga fér de nationella dom-
stolarna eller ndgon annan behdrig instans i enlighet
med nationell ratt och/eller praxis.

Medlemsstaterna har magjlighet att pa alla stadier av
forfarandet infora bevisregler som ar fordelaktigare
for karanden.

Det ar nodvandigt att ta hansyn till sardragen i vissa
medlemsstaters rattssystem, bl.a. ndr man kan dra
den slutsatsen att diskriminering har skett om

svaranden inte kan Overtyga ratten eller den

behdriga myndigheten om att principen om

likabehandling inte har dvertratts.

EGT L 45, 19.2.1975, s. 19.
EGT L 39, 14.2.1976, s. 40.
EGT L 348, 28.11.1992, s. 1.
EGT L 145, 19.6.1996, s. 4.

(16)

1

(18)

(19)

(20)

Medlemsstaterna kan underlata att tillampa reglerna
om bevishorda pa sddana forfaranden dar det aligger
domstolen eller den behériga instansen att utreda
fakta i malet. De forfaranden som avses ar sddana
dar karanden inte behdver bevisa de fakta som det
aligger domstolen eller den behoriga instansen att
utreda.

Kéranden kan berdvas alla faktiska mdojligheter att
gora principen om likabehandling géllande infor de
nationella domstolarna om framléaggandet av bevis
for en uppenbar diskriminering inte skulle fa till
foljd att svaranden far bevisbordan for att dennes
handlande inte &r diskriminerande.

Europeiska gemenskapernas domstol har darfor
forklarat att reglerna om bevisbdrdan skall &ndras
nar det foreligger ettprima faciefall av diskri-
minering och att det for en effektiv tillampning av
principen om likabehandling i sddana fall kravs att
bevisbérdan 6vergar till svaranden.

Det ar &nnu svarare att bevisa indirekt diskrimine-
ring. Det ar darfor viktigt att indirekt diskriminering
definieras.

Den efterstrdvade |ampliga omférdelningen av
bevisbordan har inte uppnatts i tillracklig utstrack-
ning i samtliga medlemsstater, och detta mal maste
darfor uppnds pa gemenskapsniva, i enlighet med
subsidiaritetsprincipen i artikel 3b i férdraget och
proportionalitetsprincipen. Detta direktiv begransas
till att faststdlla de nédvandiga minimiatgarderna
och gar inte utéver vad som ar nddvandigt for att
uppna detta syfte.

HARIGENOM FORESKRIVS FOLJANDE.

Artikel 1

Syfte

Syftet med detta direktiv &ar att sakerstélla storre

effektivitet i de &tgarder som medlemsstaterna vidtar i

enlighet med principen om likabehandling, for att alla

personer som anser sig krénkta genom att principen om
likabehandling inte har tillampats pa dem skall kunna gora
sina réattigheter gallande vid rattegang efter att eventuellt
ha véant sig till andra behdriga instanser.
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Artikel 2
Definitioner

1. | detta direktiv avses med principen om likabehandling
att ingen som helst diskriminering far ske pa grundval av
kon, varken direkt eller indirekt.

2. Enligt den princip om likabehandling som anges i
punkt 1 foreligger indirekt diskriminering nar en sken

bart neutral bestammelse eller ett skenbart neutralt
kriterium eller forfaringssatt missgynnar en véasentligt
stérre andel personer av det ena konet, sdvida inte be-
stimmelsen, kriteriet eller forfaringsséattet ar lamplig(t) och
noédvandig(t) och kan motiveras med objektiva faktorer
som inte har samband med personernas kon.

Artikel 3
Rackvidd
1. Detta direktiv skall omfatta

a) de forhallanden som avsesi artikel 119 i fordraget och
i direktiven 75/117/EEG, 76/207/EEG och i den man
det forekommer kdnsdiskriminering, 92/85/EEG och
96/34/EG,

b) alla civila eller administrativa forfaranden inom den
offentliga eller den privata sektorn vilka innebéar att
talan kan foras enligt nationell ratt for att
bestammelserna i punkt a skall tillampas, med
undantag av utomrattsliga forfaranden av frivillig art
eller som féreskrivs i nationell rétt.

2. Detta direktiv skall inte tillampas p& straffrattsliga
forfaranden, om inte medlemsstaterna beslutar det.

Artikel 4
Bevisborda

1. Medlemsstaterna skall i enlighet med sina nationella
rattssystem vidta nédvéandiga atgarder for att sakerstéalla att
det, nar personer, som anser sig krankta genom att
principen om likabehandling inte har tillampats pa dem,
infor domstol eller annan behdrig instans lagger fram fakta
som ger anledning att anta det har forekommit direkt eller
indirekt diskriminering, skall aligga svaranden att bevisa
att det inte foreligger nagot brott mot principen om
likabehandling.

2. Detta direktiv skall inte forhindra att medlemsstaterna
infor bevisregler som ar fordelaktigare for karanden.

3. Medlemsstaterna kan avsta fran att tillampa punkt 1 pa
forfaranden dar det &ligger domstolen eller den behoriga
instansen att utreda fakta i malet.

Artikel 5
Information

Medlemsstaterna skall se till att samtliga berérda personer
pa alla lampliga satt informeras om de atgarder som vidtas
i enlighet med detta direktiv samt om de bestdmmelser som
redan géller.

Artikel 6
Bevarande av skyddsnivan

Genomférandet av bestdmmelserna i detta direktiv skall
under inga omsténdigheter vara en tillrdcklig motivering
for att sénka den allménna skyddsnivan for arbetstagare pa
det omrade som omfattas av direktivet, utan att detta
paverkar medlemsstaternas ratt att med hansyn till en
forandrad situation inféra lagar och andra forfattningar
som skiljer sig frAn dem som galler nar detta direktiv
anmals, under forutsattning att direktivets minimikrav

uppfylls.

Artikel 7
Genomforande

Medlemsstaterna skall séatta i kraft de lagar och andra
forfattningar som ar nédvandiga for att folja detta direktiv
senast den 1 januari 2001. De skall genast underratta
kommissionen om detta.

Nar en medlemsstat antar dessa bestammelser skall de
innehalla en hanvisning till detta direktiv eller atféljas av
en sadan hanvisning nar de offentliggérs. Narmare
foreskrifter om hur hanvisningen skall goras skall varje
medlemsstat sjélv utfarda.

Medlemsstaterna skall senast tvd &r efter dagen for
genomforandet av detta direktiv till kommissionen over-
sénda all den information den behdver for att kunna avfatta
en rapport till Europaparlamentet och radet om
tillAmpningen av detta direktiv.
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Artikel 8

Detta direktiv riktar sig till medlemsstaterna.

Utfardat i Bryssel den 15 decemii997.

Pa radet vagnar
J.-C. JUNCKER
Ordférande
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