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Sammanfattning

Alltsedan Arbetsdomstolen (AD) bildades ar 1928 har den varit foremal for
debatt och det har pa senare tid framforallt handlat om intresseledamaéterna i
domstolen. Den kritik som riktats mot AD har i huvudsak bestatt av att det
finns en risk att intresseledaméterna i AD gor gemensam sak gentemot den
diskriminerade parten for att varna om partsautonomin och de kollektivavtal
man gemensamt férhandlat fram.

For att undersoka om det finns nagon substans bakom kritiken mot
domstolen i likal6netvister —gar uppsatsen igenom  samtliga
|6nediskrimineringstvister som AD prévat. Darigenom framgar att det inte
existerar nagot fall dar intresseledaméterna gemensamt har rostat pa ett
annat satt an oberoende ledaméter och jurister. Det finns alltsa inget som
tyder pa att intresseledamoterna  gjort gemensam  sak  vid
I6nediskrimineringstvister.

Det existerar dock ett annat monster i likalonetvister. Medan
representanterna for arbetsgivarsidan konstant rostar till fordel for
arbetsgivarintressen &r ledamoterna fOr arbetstagarsidan splittrade. Den
vanligaste situationen ar att en arbetstagarledamot rostar till k&randens
fordel medan den andra rostar som arbetsgivarsidan, till nackdel for
karanden. Den som dr skiljaktig foretrader ndstan uteslutande ett
kvinnoforbund och &r dessutom alltid kvinna. Detta monster &r en indikation
pa en intressekonflikt mellan de ledamoter som representerar forbund vilka
typiskt satt tjanar pd att vardediskrimineringen bestar och de ledaméoter som
foretrader organisationer dar kvinnor dominerar. Intressekonflikten leder till
en viss struktur vid omrostningen i likalonetvister.

Genom en undersokning av hur syftet med JamL har férandrats dver tiden
kan man se att JamL fran borjan var en tydlig del av den svenska
arbetsrattsliga modellen, men under arens lopp har paverkan fran EU och
inforandet av ett MR-perspektiv lett till att JamL allt mer star for nagot
annat en det 6vriga arbetsréttsliga reglerna. Denna utveckling forklaras med
teorin om det sjalvreglerande och det sjalvsanerande systemet. Ju mer JamL
narmar sig det sjalvsanerande systemet desto mindre relevant &r det att
prova lonediskriminering i en partsammansatt domstol.

Uppsatsen undersoker &ven hur prévningen av I6nediskrimineringstvister
i AD lever upp till Europakonventionens regler om ratten till en rattvis
rattegang. Har jamfors likalonesituationen med fallen Langborger och
Kellermann dar svenska specialdomstolar prévats i Europadomstolen. Det
monster som uppstar vid likalonetvister dar tre ledamoter rostar pa ett satt
och en pa ett annat pa ytan liknar Kellermann situationen. Skillnaden &r att i
likalonetvister har de tre ledam0terna intressen som dar motsatta karandens.
Intressebalansen i domstolen &r darfor rubbad i en l16nediskrimineringstvist.
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1 Inledning

1.1 Amne och bakgrund

Arbetsdomstolen (AD) &ar Sveriges aldsta specialdomstol och den inrattades
1928 for att skapa snabbhet i processen, ge en hog niva av sakkunskap och
for att grunda en domstol som parterna pa arbetsmarknaden hade fortroende
for." Alltsedan domstolen bildades har den varit féremal for debatt och det
har framforallt handlat om intresseledaméterna i domstolen. Numera
innefattar debatten &ven huruvida det ar lampligt att diskrimineringstvister
prévas i en partsammansatt domstol som AD. Exempelvis fordes en lang
debatt i tidskriften Lag & Avtal.? De olika inlaggen visar pa tydliga
intressekonflikter ~ dar  foretradare  for  arbetsmarknadens  parter
argumenterade for att tvisterna skall behdllas i AD, medan Jamo och andra
foretradare for den missgynnade sidan i processen menade att tiden ar
mogen for att flytta likalonetvister till allmén domstol. Det verkade som om
deltagarna hade vitt skilda synsatt pa hur lagen skulle tillampas. Detta
vackte mitt intresse for problematiken kring lénediskriminering och AD.

Kvinnorna var under lang tid helt utestdangda fran arbetsmarknaden och
utbildningssystemet i Sverige. Sedan 1800-talet har de dock varit en viktig
del av arbetskraften, men har inte deltagit pA samma villkor som mannen
eftersom man endast fick dgna sig at vissa yrken och erholl lagre 16n for
samma arbete. Detta har lett till att diskriminering och segregering
strukturerats in pa arbetsmarknaden. Idag ar inga yrken helt stangda for
kvinnor, men de gamla strukturerna lever kvar. Det tydligaste exemplet pa
detta &r att den svenska arbetsmarknaden &r starkt kdnsuppdelad. Den
utjamning som har skett beror i forsta hand pa att antalet kvinnor inom
typiskt manliga yrken har okat, medan man i mycket lagre grad véljer
typiskt kvinnliga yrken.® Ett annat tecken pa detta &r att Ioneskillnaderna
mellan kvinnor och mén lever kvar och att det finns en del av denna skillnad
som inte kan forklaras. En stor del av denna of¢rklarliga skillnad har
formodligen samband med kon.

Den svenska arbetsrétten ar i huvudsak en kodifiering av det system av
normer som vuxit fram mellan arbetsmarknadens parter i industrisamhallet.*
Den svenska modellen inom arbetsratten bygger pa att det i forsta hand ar
kollektivet som har réttsligt reglerade rattigheter. Systemet préglas av en
maktbalans mellan parterna och en anda av samforstand. Den fackliga
organisationsgraden ar hog>, vilket givit de stora fackféreningarna en
relativt stark stallning.

! R. Eklund, 89/90 s 390

% Lag & Avtal &r en opartisk tidskrift som ges ut av Stiftelsen Arbetsrattslig tidskrift.
Debatten publicerades i nr 4/2001 tom nr 2/2002.

$S0U 2004:43 s 16

* A. Christensen, 96 s 525

® M. Glava, 2001 s 69



Lonefragan har i Sverige varit en fraga for férhandling och avtal, men
inte lag. Vi har inte haft ndgon reglering av minimiléner sedan 1800-talet
och darfor har ansvaret for I6nebildningen legat pa arbetsmarknadens parter.
Lonefragan &r en intressefraga. Jamstalldhetslagens regler om forbud mot
I6nediskriminering innebar ett avsteg fran den svenska modellen nar det
géller partsautonomin vid I6neséttning. Lagen var darfér mycket omstridd
nar den kom och det faktum att tvister angaende I6nesattning skulle provas i
domstol sags inte med blida 6gon. Foresprakare for flyttning av
likalonetvister till allman domstol har ocksa anklagats for att vilja bryta ner
hela det svenska arbetsrattsliga systemet.

Likaloneprincipen innebdr inte att m&n och kvinnor skall ha exakt
samma I6n, utan att I6nen for dessa grupper skall sattas i forhallande till det
utforda arbete och inte baseras p& olika normer for de bada grupperna.®

1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna uppsats ar att undersoka huruvida det finns nagon
substans bakom kritiken mot AD i l6nediskrimineringstvister. En indikation
pa det skulle vara att det existerar situationer dar intresseledamoterna i AD
gjort gemensam sak vid I6nediskrimineringstvister. Uppsatsen undersoker
daven om det finns nagra motsattningar mellan lagstiftarens intentioner
bakom JamL och rattstillampningen i l6nediskrimineringstvister. Resultatet
av fragestallningarna kommer att analyseras med hjalp av teorin om det
sjalvreglerande och det sjalvsanerande systemet. De fragestallningar
uppsatsen utgar fran ar foljande:

e Vilka andamal och syften har lagstiftaren med JamL och hur har
dessa forandrats over tiden? Hur stammer AD:s tillampning av lagen
Overens med dess syften?

e Kan man urskilja nagra skillnader mellan grunderna for det svenska
arbetsrattsliga systemet och JamL grunder?

e Ar AD att rakna som opartisk i Europakonventionens mening i en
likalonetvist?

1.3 Metod, material och avgransningar

| uppsatsen anvands den rattsdogmatiska metoden. Denna metod innebar att
man studerar rattskallorna, i mitt fall inom arbetsratten, sasom
lagforarbeten, domstolens avgodranden samt Kkollektivavtal for sedan
analysera dessa. En deskriptiv metod har anvénts for att redog6ra for hur

® A. Numhauser-Henning, 2000 s 37



lagstiftningen &r utformad och hur AD ar uppbyggd. Uppsatsen beskriver
hur reglerna om l6nediskriminering tillampas av AD och vem av de olika
domarna i AD som har rostat pa ett visst satt. Detta for att urskilja huruvida
intresseledamoterna har en tendens att rosta pa ett visst satt i likalonetvister.

Uppsatsen bygger primart pa en granskning av forarbetena till JimL och
de réattsfall AD provat i amnet. Nar man anvander sig av utredningar och
propositioner maste man alltid ha i bakhuvudet att de ar politiskt fargade.
Lonediskriminering &r ett standigt aktuellt &amne och det finns mycket annan
litteratur som behandlar detta. Den mest heltdckande avhandlingen pa
omradet &r Susanne Franssons ”Lonediskriminering”. Den teori som
anvands ar hamtad fran tva artiklar skrivna av Susanne Fransson och
Eberhard Stilber.” Material fran professor Ann Numhauser-Henning och
professor Anna Christensen har anvants flitigt. Utdver akademiska skrifter
finns en uppsjo av debattartiklar rérande AD:s lamplighet i likalonetvister
dar foretradare for AD, arbetsmarknadens parter, Jdmo och forskare deltar.
Med hjalp av dessa kan man &ven bilda sig en uppfattning om hur
intresseledamaéterna star i fragor om kollektivavtal och forandring av det
nuvarande systemet. Nar det galler art. 6.1. Europakonventionen (EMRK)
analyseras tva rattsfall fran Europadomstolen. Jamfort med AD:s domar &r
domarna fran Europadomstolen inte lika tydliga och det ar svarare att folja
domstolens tankegangar och skal till domslutet.

Utredningen ar koncentrerad pad den svenska Arbetsdomstolen.
Tyngdpunkten ligger pa svensk ratt och EG-ratten kommer bara att
behandlas i samband med dess inflytande pa svensk ratt. Det ar i forsta hand
rattstillampningen uppsatsen behandlar ~ och orsakerna till
I6nediskriminering kommer inte mer &n ytligt att beréras. Aven om dessa ar
intressanta  och det kanske kravs en forstaelse for bakomliggande
mekanismer och historia ~ for att man skall forsta
diskrimineringsproblematiken ar det material for ytterliggare en uppsats. En
mojlig fortsattning pa forskningen &r att jamfora AD:s tillampning med EG-
domstolens och &dven titta pa hur AD tolkar EG-ratten. Det blir aven
spannande att se huruvida tillampningen av Gvriga diskrimineringslagar
kommer att skilja sig fran tillampningen av JamL.

Méangden avgoranden fran AD rorande lonediskriminering ar for litet for
att man skall kunna dra nagra vetenskapliga slutsatser huruvida AD éar en
lamplig instans for l6nediskrimineringstvister eller inte. Utredningen kan
dock ge indikationer pa om det finns nagra skillnader mellan d&ndamal och
faktisk tillampning. Den indikerar dven huruvida intresseledamdéterna har en
gemensam uppfattning om hur J&mL skall tillampas.

" Fransson — Stiiber, 2003 och Fransson — Stiiber 2004



1.4 Teori

1.4.1 Motivationssystem

En del av analysen utgar ifran en teori som bygger pa antagandet att ratten
upptrader som en del av olika motivationssystem. Ett motivationssystem &r
en ordning som finns for att framja bestamda samhélleliga mal genom att fa
personer att agera pa ett sarskilt satt. Det handlar om vilka drivkrafter som
ligger bakom en viss verksamhet. Teorin har utarbetats av Hakan Hydén och
utvecklats av Susanne Fransson och Eberhard Stiiber.® Teorin passar bra att
anvanda pa det svenska arbetsrattsliga systemet dar en lang tradition av
kollektivt tankande i allt hogre grad patvingas individuella inslag genom
EG-ratten.

Enligt teorin finns flera olika motivationssystem i samhallet och darmed
olika drivkrafter bakom olika omraden. De rattsliga reglernas roll skiftar
beroende pa vilket motivationssystem de ingar i och vilka principer som
kommer till anvandning skiftar mellan de olika systemen. | denna uppsats
star tva olika motivationssystem i centrum. Dessa &r det sjalvreglerande-
och det sjalvsanerande systemet.®

1.4.2 Det sjalvreglerande systemet

Ett sjalvreglerande system karaktariseras av att det kan generera bindande
regler och paverka efterlevandet av dessa. Reglerna initieras och
reproduceras spontant utan formaliserade beslut.’® | det sjalvreglerande
systemet finns initiativet och handlingsférmagan hos de enskilda aktorerna.
Det &r de som agerar och fattar beslut. Men de gor det inom en ordning som
styr det enskilda handlande i en gemensam riktning. Rattens roll i det
sjalvreglerande systemet &r att bidra med de spelregler som behdvs for
systemets uppratthallande och lagarna stéller upp de forutsattningar som
kravs for att aktorerna skall kunna fatta ratt beslut.™* Systemet styrs dock av
idén bakom det och inte av spelreglerna. Inom ramen for sjalvreglerande
system finns handlaggningsregler, dels rorande konfliktldsning och dels
rérande vilket satt avtal skall ingds, organisationer bildas osv.*? Den
kollektiva sjalvregleringen utgdr fran ett konflikt- och maktperspektiv.®
Domstolen kan inom detta system ibland ta pa sig en policyskapande roll
och formulera sitt beslut med tanke pa dess framtida konsekvenser.*

® Fransson — Stiiber, 2003 och 2004 samt Hakan Hydén i Ds C 1984:12
®Ds C 1984:12 5 45

Yibid s 48

' Ds C1984:12 551

2 ibid s 90

13 Eransson — Stiiber, 2004 s 154

“Ds C1984:12 551



Den svenska arbetsréttsliga modellen domineras av sjalvreglering och
kollektivavtalet har varit det primara regleringsinstrumentet.”® Parterna har
stort utrymme att bilda normer pa arbetsmarknaden och de konstruerar
spelregler for hur de skall forhalla sig till varandra. De kan utga fran olika
bransch- och verksamhetsbehov. Kollektivavtalet kan sdgas vara en
maktfordelningsnorm som vaxt fram ur det sjalvreglerande systemet.
Styrkeforhallanden ar avgorande for forhandlingsutgangen och parterna
ansvarar for att implementera och kontrollera kollektivavtalen. De normer
som parterna arbetat fram kodifieras sedan genom lag och man kan darfor
séga att det framst ar arbetsmarknadens parter och inte lagstiftaren som
skapar normerna pa arbetsmarknaden. Graden av legitimitet blir darigenom
hogre &n i den vanliga lagstiftningsprocessen.

Ett sddant har system kan ge oonskade externa effekter. Besluten gynnar
inte alla grupper i samhallet pd samma satt. Har kan statsmakten gripa in
och fdrsoka framtvinga hé&nsynstagande till varden som de enskilda
aktorerna inte sjalvmant beaktat.’® Detta kallas intervenering och
jamstalldhetslagens diskrimineringsforbud ar ett bra exempel pa detta.
Diskrimineringsforbudet &r tvingande och parterna har ingen mojlighet att
avtalsvagen komma runt detta.

1.4.3 Det sjalvsanerande systemet

Strukturerna pa den svenska arbetsmarknaden haller pa att forandras.
Individuell 16neséttning, decentralisering och informella beslutsvagar
anvands parallellt med de klassiska kollektivavtalsforhandlingarna.'” Regler
fran EG-ratten kommer ocksa med nya perspektiv och krav. Ett annat
exempel pa forandring ar de regler om lénekartlaggning i JamL som
samverkar med diskrimineringsforbudet.’®  Detta ar en ny form av
samarbete som kan kallas ett sjalvsanerande system.

Ett sjalvsanerande system tar utgangspunkt i samforstand och samverkan
istallet for ett konfliktperspektiv. Parterna skall samarbeta for att komma
fram till ett resultat. Sjélvsaneringen innebdr en lagreglerad process dar
inget narmre krav pa innehall eller resultat har preciserats i lag. Besluten tas
i konsensus.

Det sjalvsanerande systemet innebdr har ett samspel mellan de aktiva
atgardsbestammelserna och diskrimineringsférbuden. Eftersom parterna
annu inte har fatt bukt med lénediskrimineringen pa arbetsmarknaden har
regeringen valt att genom lagstiftning tvinga arbetsgivaren att ta itu med
problemet. Syftet med sjalvsanering ar att fa bada parter att andra sina
varderingar och rutiner vilket skall leda till att de fattar sakliga beslut.
Lagstiftningen bygger pa att parterna representerar samma intresse. Det ar
dock arbetsgivaren som har det yttersta ansvaret for att samverkan kommer
till stand. Det kravs inte heller nagot kollektivavtal for att reglerna skall
uppfyllas. Om parterna inte lever upp till kraven kan man hota med vite

13 Fransson — Stiiber, 2004 s 154

% Ds C 1984:12 5 52

7 A. Numhauser-Henning, 2001 s 318
'8 Fransson — Stiiber, 2004 s 155



eller domstolsprocess mot arbetsgivaren. En sadan process skapar
incitament for fordndring och tar fram aktivitet samtidigt som den ger
utrymme for varierade lésningar i det enskilda fallet.’® Sjalvsaneringen
forutsatter ett samforstdnd mellan parterna att gemensamt andra vissa
varderingar. Ett sadant analytiskt arbete dver avtalsgranserna ryms inte den
vanliga modellen for forhandling och avtalsslutande. Sjélvsanering innebar
darfor ett nytankande i forhallande till invanda roller pad den svenska
arbetsmarknaden.

1.5 Disposition

Det inledande kapitlet, "den svenska arbetsrattsliga modellen”, gar igenom
grunderna och vad som &r karaktdristiskt for det svenska arbetsréttsliga
systemet. Detta for att forklara varfor det kan uppkomma en konflikt mellan
det kollektivistiska arbetsrattsliga systemet och
I6nediskrimineringsreglerna. Kapitlet omfattar arbetsmarknadens parter,
kollektivavtalet och l6neséttningen samt AD och processregler. | kapitel tre,
som heter “oavhéangig och opartisk domstol”, redogors for regleringen i art.
6.1. Europakonventionen om rétten till en rattvis rattegang. Det behandlar
aven tva fall dar Sveriges partsammansatta domstolar varit uppe i
Europadomstolen for granskning under denna artikel. H&ar redogors for
skillnaden mellan de olika fallen och vilken typ av fall som
I6nediskrimineringstvister kan ténkas falla under.

Kapitel fyra behandlar den forsta JamL:s regler om lénediskriminering
och hur reglerna tillampades i AD. | kapitel fem féljer en genomgang av
EG-rétten och hur dess regler férandrat JamL. Har tas de réattsfall upp som
provats efter &ndringen. Kapitel sex behandlar JamL som den ser ut idag.
Efter detta foljer analysen i kapitel sju dar den valda teorin tillampas och
déarefter slutsatser.

19 A, Numhauser-Henning, 2001 s 324



2 Den svenska modellen inom
arbetsratten

2.1 Bakgrund

Uttrycket ”den svenska modellen” kan definieras som ett sétt att beskriva
det svenska samhallssystemet och valfardstatens typiska drag pa.?° | detta
fall ar det framst ett satt att beskriva vad som é&r typiskt for det svenska
arbetsrattsliga systemet. Trots att manga av fenomen forandrats dver tiden
finns det ett antal sérdrag som varit relativt konstanta under hela 1900-talet.
Inom arbetsrétten karaktariseras denna modell bl.a. av sattet att reglera hur
konflikter pa arbetsmarknaden skall l6sas. Utmarkande &r vidare hur
Ioneséttningen  styrs  genom  centraliserade  férhandlingar  mellan
arbetsmarknadens parter som utmynnar i kollektivavtal. Karaktaristiskt for
den svenska modellen &r den stéllning organisationerna pa arbetsmarknaden
har. Partsautonomi ar starkt férankrad genom att lagarna ar semidispositiva,
vilket innebar att parterna kan avtala bort reglerna genom kollektivavtal®!
och vissa omradet regleras helt av parterna genom fdérhandling och
kollektivavtal. Sverige har en hdg organisationsgrad runt 80 % av
arbetstagarna &r medlemmar i en fackforening och de stora fackforbunden,
s& som LO, TCO och SACO dominerar arbetsmarknaden.?? Dessa
etablerade organisationer ar darutéver en val integrerad del av den politiska
beslutsprocessen och finns med &nda fran initiativfasen.?® De skapar egna
normer for arbetsmarknaden genom Kkollektivavtalen vilka ofta senare
kodifieras genom lag. Parterna deltar slutligen i rattstillampningen genom
att de utser representanter i AD.

Den svenska modellen inom arbetsratten grundlades i bérjan av 1900-
talet. | forsta hand slogs det fast genom Saltsjobadsavtalet 1938 da SAF och
LO slot ett huvudavtal i vilket man reglerade anvéndningen av ekonomiska
stridsatgarder och tog ansvar for att stridsatgarder inte skulle missbrukas.
Orsaken till detta avtal var bl.a. att forsoka avvérja en okad statlig
inblandning p& arbetsmarknaden.?* Detta lyckades man med och sedan dess
har partsautonomin varit etablerad pa arbetsmarknaden. Grunderna for
arbetsratten var da de samma som idag, foreningsfrihet, forhandlingsrétt,
kollektivavtalsregleringar och fredsplikt. Fram till sjuttiotalet forholl sig
staten i stort sett passiv vad gallde lagstiftning pa det arbetsrattsliga
omradet. Da skedde de stora forandringarna genom inférandet av bl.a. MBL
och LAS. Dessa lagar utgor fortfarande grunden for den svenska
arbetsréatten.

250U 1990:44 5 22

2L £, Schmidt, 1997 s 15
22 M. Glava, 2001 s 67
22 50U 1990:44 5 190
4 F. Schmidt, 1997 s 24



Den svenska arbetsrétten foljer dock samhallets utveckling och en hel del
forandringar kan ses sedan 1980-talet. Man kan se en decentralisering i de
svenska arbetsmarknadsrelationerna. Avtalsférhandlingar halls i stor
utstrackning p& férbundsniv& och inte pa 6verordnad niva som tidigare.?
Ett annat fenomen ar att det enskilda anstéllningsavtalet har vunnit mark i
forhallande till kollektivavtalet. Den individuella I6nesattningen &r ett tredje
exempel pa detta. Individuella I6sningar har alltsa fatt en 6kad betydelse pa
den svenska arbetsmarknaden.’® Detta grundar sig bla. i Sveriges
medlemskap i EU och en internationalisering av arbetsmarknaden i 6vrigt.
Hela EU:s samordning av diskrimineringsreglerna kan ses som ett hot mot
den svenska modellens partsautonomi och férhandlingsutrymme.?’

2.2 Arbetsmarknadens parter

Utgangspunkten for den svenska modellen ar att skapa balans mellan
arbetsgivar- och arbetstagarintressen for att tillgodose jamn foérdelning och
rattvisa i samhallet.?® Systemet kdnnetecknas av relativt jamnstarka parter
d.v.s. arbetstagarorganisationer och arbetsgivarorganisationer. MBL é&r den
lag som reglerar forhallandena mellan parterna pa arbetsmarknaden och den
ar utformad som en ramlag vilken parterna sedan skall komplettera genom
kollektivavtal. MBL skyddar bade arbetsgivare och arbetstagare, men det
framsta syftet med lagen ar att framja kollektivavtal om de anstalldas
medbestammanderatt.”® Lagarna inom arbetsratten ar i stor utstrackning
semidispositiva.

Det &r parterna pa arbetsmarknaden och inte lagstiftaren som har varit de
normerande aktorerna inom arbetsratten.*® Den svenska modellen har
praglats av en anda av samforstand mellan fackforbunden och
arbetsgivarorganisationerna och forhandling i motsats till konfrontation.®
Att denna form har varit sa framgangsrik i Sverige kan bl.a. bero pa den
hoga organisationsgraden pa arbetsmarknaden samt att de stora
fackférbunden har haft en néra anknytning till socialdemokraterna som varit
regeringsparti under den storsta delen av tiden. Den nédra anknytningen till
fackforbunden kan ha varit en av orsakerna till att staten latit parterna skéta
relationerna pa arbetsmarknaden sjélva. Organisationernas medlemmar har
dessutom varit en homogen grupp utan religiésa och etniska motséttningar
vilket minskar risken fér konflikter inom gruppen.

% A. Numhauser-Henning, 2001 s 318
% |bid s 319

" |bid s 324

%8 M. Glava, 2001 s 57

29 prop. 1975/76: 105 s 2

% Eransson — Stiiber , 2004 s 154

31 SOU 1990:44 s 23
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2.2.1 Kollektivavtalet

Som né&mnts ovan har kollektivavtalet en central roll i den svenska
arbetsrattsliga modellen. Dessa avtal reglerar anstallningsvillkor och Gvriga
forhallanden pa arbetsplatsen mellan arbetsgivare och arbetstagare. De
binder arbetstagare som ar medlem i den avtalsslutande organisationen.
Kollektivavtalet binder d&ven den arbetsgivare som &r medlem i en
arbetsgivarorganisation som slutit avtalet, medan medlemmar av
minoritetsorganisationer och oorganiserade arbetstagare inte binds direkt
genom detta. Aven om det saknas kollektivavtal pad ndgon del av
arbetsmarknaden utgor kollektivavtalet en utfylinadsnorm for vad som skall
galla mellan arbetstagaren och arbetsgivare.*

Kollektivavtalet medfor vidare fredsplikt enligt 41 8 MBL. Det har &ven
en normerande verkan, vilket innebar att det skall ge innehall till de enskilda
anstallningsavtalen.® Utdver det &r kollektivavtalet ofta en forutsattning for
att en viss fackforening skall ha ratt till forhandlingar med arbetsgivaren
samt styrelserepresentation eftersom manga rattigheter i forsta hand tillfaller
den kollektivavtalsbarande organisationen.** De stora
arbetstagarorganisationerna  atnjuter en  fordel  jamfort  med
minoritetsorganisationer, eftersom de oftast blir arbetsgivarens motpart i en
forhandling.

Kollektivavtalet har beskrivits som en av de mest mansdominerade
rattskallorna inom arbetsratten.®® Detta har sin grund i det faktum att
arbetstagar- och arbetsgivarorganisationerna av tradition har dominerats av
man. Kvinnor har lagre representation i de korporativa organisationerna én
inom den parlamentariska demokratin.*® Som en oljd av detta har kvinnors
stallning i forhandlingssituationen skiljt sig fran mannens. Sarskilda
I6nelistor for kvinnor och man existerade i kollektivavtalen anda in pa 60-
talet. Som en foljd av den kdnssegregerade arbetsmarknaden tillhér kvinnor
och man i hog utstrackning fortfarande olika kollektivavtalsomraden.

Inom EG-ratten har kollektivavtalet en annan status an det har inom den
svenska arbetsratten. Det ar exempelvis inte tillrackligt att genom ett svensk
kollektivavtal implementera ett direktiv, utan det krévs en lag for att detta
skall anses korrekt genomfort.®” Kravet ar ett resultat av att rattigheterna
som finns i direktivet maste omfatta alla arbetstagare hela tiden och det gor
inte ett svenskt kollektivavtal.®

2.2.2 LOnesattning

Vilken 16n vi har styr inte bara var ekonomi for tillfallet, utan ligger ocksa
till grund for hela socialforséakringssystemet med  pensioner,

2 M. Glava, 2001 s 392

8 F. Schmidt, 1997 s 53

3 Exempelvis 11 § MBL

% 3. Fransson, 2000 s 385

% SOU 1990:44 5 192

7 Mal 91/81 [1982] ECR 2133 och 131/84 [1985] ECR 3531
% A. Numhauser-Henning, 2001 s 320
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arbetsloshetsunderstéd samt foéraldra- och sjukférsakring. | Sverige éar
huvudprincipen avtalsfrihet pa loneomradet och frdgan om l6n nagot som
inte regleras i lag, utan en forhandlingsfraga for arbetsmarknadens parter
samt mellan arbetsgivare och arbetstagare. Kollektivavtalet och det enskilda
arbetsavtalet ar de viktigaste rattskdllorna nar det géller 16nen. Naturligtvis
paverkas aven lonelaget av vilken lonepolitik som fors.

Hur hog 16n man far for utdvandet av ett visst yrke beror pa
marknadskrafterna, det vill saga efterfragan och utbud pa arbetsmarknaden
av arbetstagare. Detta &r speciellt viktigt for den del av 16nen som satts
individuellt. Loneséttningen bygger dven pa de varderingar och normer som
arbetsmarknadens parter utarbetat tillsammans.*® Dagens loner paverkas
aven idag av de lonesystem som existerade fore JamL och den vérdering av
olika yrken som gjordes da. Lonebildningsprocessen styrs inte bara av det
formella 16nesystemet utan ocksd av den informella normbildningen pa
arbetsmarknaden, som ger legitimitet &t det fordelningssystem som rader.*
Lonediskriminering skulle kunna ses som ett tecken pa att 16nebildningen
inte har fungerat.**

Eftersom I6nen ar en fraga for forhandling mellan arbetsmarknadens
parter paverkas I6nen aven av vilken styrka arbetstagarorganisationerna
har.*? Varje kollektivavtalsomrade forhandlar for sig. Har kommer
betydelsen av den konssegregerade arbetsmarknaden in i bilden. Det ar
namligen svart att upptacka vardediskriminering, vilket innebéar att kvinnors
arbete varderas lagre &n man, néar ett kon helt dominerar ett yrke. Detta ar en
orsak till att lonerna i kvinnodominerade yrken &r lagre &n for
yrkeskategorier som domineras av man. Det ar ocksa denna typ av
diskriminering som man forsoker komma &t med hjalp av mojligheten att
rékna skilda yrken som likvérdiga arbeten. Skillnaden mellan kvinnors och
mans  maktpositioner inom  forhandlingssystemet —paverkar  alltsa
I6neskillnaden dem emellan. Lonen ar en intressefraga och en hajning av
Ionerna i alla kvinnoyrken skulle genomféras pa bekostnad av
Ioneutvecklingen for andra grupper. Det dr en orsak till arbetet med att
undanroja vardediskrimineringen gér langsamt.*® Det saknades linge
medvetenhet bland de manliga medlemmarna att kvinnor hade samre villkor
an man.** Bristande kunskaper hos de man som forhandlar om vad kvinnors
arbete innebér kan vara en orsak till osakliga Iéneskillnader.”® Kon kan
sagas vara en grund for [onesattning. *°

2.3 Arbetsdomstolen och dess

% M. Glava, 2001 s 409
50U 1993:7 5 69

50U 1993:75 73

2.3, Fransson, 2000 s 385
4 A. Christensen, 2000 s 61
50U 1993:7 5 191
50U 1993:7 5 265

6 E-M. Svensson, 2001 s 20
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sammansattning

Den domstol som provar arbetsréttsliga tvister &r Arbetsdomstolen (AD).
Syftet med domstolen &r att skapa ett forum for att l6sa
kollektivavtalstvister och skapa en enhetlig praxis pa detta omrade. AD ar
alltsa en del av tvisteldsningsprocessen pa arbetsmarknaden med lokala och
centrala forhandlingar som slutligen utmynnar i tvist i AD.

Den &r en partssammansatt domstol. Man ville ge domstolen legitimitet
hos arbetsmarknadens parter. For att skapa balans mellan arbetstagarnas och
arbetsgivarnas intressen finns representanter fran bada sidor med vid en
tvist. Domstolens sammanséttning och dess process regleras i lag
(1974:371) om rattegangen i arbetstvister (LRA) samt i forordning
(1988:1137) med instruktioner for Arbetsdomstolen. Utdver det lyder AD
under RB:s regler.

AD é&r uppbyggd pa det sattet att domstolen bestar av jurister,
intresseledamoter och oberoende ledamoéter som &r sarskilt kunniga om
forhallandena pa arbetsmarknaden. AD har hogst fyra ordforanden, fyra vice
ordforanden och sjutton andra ledamoter. Av dessa har ordférande, vice
ordférande och de tre oberoende ledaméterna ingen anknytning till
arbetsmarknadens parter.*’” Ordférande och vice ordférande ar lagfarna
domare.”® Resterande fjorton ledamoter utses pa forslag av
arbetsmarknadens parter. Fyra av ledamoterna utses av Svenskt Naringsliv,
en pa forslag av Svenska kommunférbundet, en av Landstingsférbundet, en
av Arbetsgivarverket, fyra av Landstingsorganisationen (LO), tva av
Tjanstemannens Centralorganisation (TCO) och en efter forslag fran
Svenska Akademikers Centralorganisation (SACO).* Dessa benamns
partsrepresentanter eller intresseledamoter. Samtliga ledamdter och deras
erséttare utses av regeringen och alla sitter pa tre ar.*

Vilka av partsrepresentanterna som tjanstgor beror pa vilken typ av fraga
som behandlas. Nér det galler fragor som ar av allman betydelse for
forhallandena pa arbetsmarknaden arbetar domstolen med allmén
sammansdttning, eller sjusits, vilket innebar att en representant fran Svenskt
Naringsliv och en fran Gvriga arbetsgivarorganisationer representerar denna
sida. Arbetstagarsidan representeras av en LO ledamot samt en representant
frdn 6vriga arbetstagarorganisationer.® Domstolen har dven méjlighet att
sammantrada med endast en partsledamot fran varje sida. Detta kallas
sarskild sammanséttning, eller tresits, och tillampas vid mal som enbart har
betydelse for ett avgransat forhandlingsomréde.”® Ledaméter frin de
organisationer som tvisten ror deltar i dessa mal.

Meningen med intresseledam@ter &r inte att dessa skall representera sina
organisationer utan att AD skall ha en legitimitet hos parterna pa
arbetsmarknaden. Var och en svar domareden och rostar individuellt.

“3kap18§2stLRA

*® 3 kap 2 § LRA

3 kap38§1stLRA

03 kap 1§4stLRA

515 § Forordning (1988:1137) med instruktioner for AD
52 6 § Forordning med instruktioner fér AD
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2.3.1 Parter i tvist

AD agnar sig at arbetstvister, vilket innefattar alla tvister om kollektivavtal
och andra tvister som ror forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare.
| dessa tvister & AD forsta och sista instans, om inte saken forst skall
provas i tingsratt enligt nedan. Domstolen behandlar endast rattstvister och
intressefragor ar nagot som skall l6sas mellan parterna i sista hand genom
stridsatgarder. | enlighet med den svenska modellen ar det i forsta hand
kollektivet, d.v.s. organisationerna, som atnjuter rattigheter och inte
individen sjalv. Som ett led i detta kan antingen ett fackforbund, en
arbetsgivare eller en arbetsgivarorganisation vara part i rattegang i AD. |
tvister rorande kollektivavtal har organisationerna aven talerétt for sina fore
detta medlemmar eftersom dessa ar bundna av de kollektivavtal foreningen
slutit enligt 26 § MBL.

Vid en I6nediskrimineringstvist har aven Jdmo mojligheten att fora talan
for enskild.”® Denna ratt intrader forst nar facket avstatt fran att foretrada
den enskilda eller i de fall den enskilda inte vill bli foretradd av facket. For
att Jamo skall fora talan kravs daven att fragan ar viktig for
rattstillampningen eller att det finns andra sarskilda skél for Jamo att féra
tvisten till domstol.>® Detta &r ett uttryck for att det i forsta hand &r parterna
som skall agera pa arbetsmarknaden. | situationer dar varken facket eller
Jamo viljer att foretrada den missgynnade har den enskilde subsidiar taleréatt
vilket innebdr att denna har mojlighet att sjélv processa i allman domstol. |
dessa fall ar tingsratt forsta instans, medan AD ér slutinstans for samtliga
arbetstvister.>® Denna gang bottnar i att forhandlingar mellan parterna méste
ha skett badde pa lokal och pd central nivd innan tvisten nar AD.*
Domstolen kan hénvisa fragan tillbaka till parterna for slutférande av
forhandlingarna om man anser detta nodvandigt.”’

2.3.2 Utomstaende experter

Trots att AD ar sammansatt pa ett satt som skall leda till att den expertis
som kan krévas finns i domstolen kan det uppkomma situationer nér man &r
tvungen att tillkalla en utomstaende expert. Denna méjlighet har domstolen
enligt 40 kap RB. Enligt 40 kap 1 § RB har domstolen mgjlighet att tillkalla
en utomstaende expert som skall uttala sig i en fraga dar det kravs specifik
fackkunskap for att klara en bedémning. Ett utlatande fran en sakkunnig
utgor ett bevismedel bland andra i tvisten.*® I I6nediskrimineringstvister blir
detta framfor allt intressant vid arbetsvardering, men dven om det kravs

5346 § JAamL

> 47 § JAmL

> 2kap 3§ LRA

%4 kap 7§ LRA

5 M. Glav4, 2001 s 96
%8 SOU 1990:41 s 340
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speciella  kunskaper ~om  mekanismerna  bakom  diskriminering
overhuvudtaget. Konsneutral arbetsvardering ar ett forskningsomrade och
det finns allts& expertis att tillgd.>® Att det redan finns en sakkunskap inom
domstolen utesluter inte att man i vissa fragor har behov av en utomstaende
expert.®

Fragan om experter i AD &r inte okontroversiell. Det framgar bl.a. av det
faktum att utredaren och regeringen hade olika asikter om detta vid
forarbetena  till lagandringen &r 2001.°* Utredaren menade att
arbetsvardering ar nagot subjektivt och otillforlitligt och att det darfor inte
lampligt att AD tar anvandning av experter pa detta omrade. Regeringen
hade dock en annan syn pa fragan och menade att trots att det ror sig om
vardering innebér det inte att subjektiva vérderingar kommer att dominera
denna. Manga andra typer av arbetsrattsliga tvister handlar ocksd om
vérdering exempelvis fragor om saklig grund vid uppsagning.®* Det var
alltsd ingen grund till att inte ta hjalp av en sakkunnig i besvarliga
situationer. Ett expertuttalande &r ett bevismedel bland andra och det &r
sedan upp till domstolen att avgoéra vilken tyngd man véljer att lagga i detta.
Regeringen ansag att det borde ge AD ett sakrare underlag i komplicerade
likalonetvister d&r man annars enbart har parternas vérdering att luta sig
tillbaka pa. Enligt remissutlatandet fran AD vid detta tillfalle framkom att
domstolen &r negativ till att ta hjalp av utomstdende expert i
|onediskrimineringstvister.®® AD har inte heller ndgon gang valt att utnyttjat
denna mgjlighet i likalonetvister.

% Prop. 1999/2000:143 s 55

%0 'SOU 1990:41 s 341

61 SOU 1999:910ch prop. 1999/2000:143 s 54
%2 Prop. 1999/2000:143 s 55

% Ds 2000:8 s 146
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3 Domstolens opartiskhet

3.1 Artikel 6.1 1 Europakonventionen

Sedan 1995 ar Europakonventionen (EMRK) inférlivad som svensk lag och
all lagstiftning och rattstillampning méste folja denna.®* Enligt artikel 6.1
EMRK har varje manniska ratt till en rattvis rattegang. | detta begrepp ingar
att domstolen skall vara oavhangig och opartisk. Opartiskheten innefattar
bade subjektivt och objektivt jav. Subjektivt jav innebar att ledamoterna
personligen har en speciell anknytning till den person eller sakfraga som
skall provas, medan objektivt jav hanvisar till att det utat sett kan framsta
som om domstolen genom sin sammansattning ar partisk. Europadomstolen
har i sin rattspraxis poédngterat att det & omstandigheterna i det enskilda
fallet som avgoér om en domstols sammanséattning lever upp till art. 6.1.
EMRK eller inte. Sa lange kdrande har ett legitimt skl att anta att parterna i
domstolen kan ha ett gemensamt intresse som star i motsats till dennes
foreligger en situation av objektivt jav. Det &r alltsa det legitima i karandens
uppfattning som ar det centrala. Detta innebar att &ven om den nationella
domstolen ar partisk i en situation behdver den inte vara det i en annan.®

Europadomstolen har prévat fragan om svensk partssammansatt domstol
ar oavhangig och opartisk i flera fall. Nedan behandlas tva fall som pa ett
bra satt illustrerar hur objektivt jav kan uppkomma i olika situationer. Det
forsta fallet & Langborger®® som rorde bostadsdomstolen och dess
sammansattning i en situation dar hyresgasten inte ville ha en
forhandlingsklausul i hyreskontraktet. Det senare malet & Kellermann °’
som behandlade AD:s sammansattning i fallet med en oorganiserad
arbetsgivare och prévningen av de stridsatgarder som vidtogs for att tvinga
denne att teckna ett kollektivavtal.

3.1.1 Langborger mot Sverige

| detta fall handlade det om bostadsdomstolens sammansattning i ett mal dar
parterna tvistade om ratten att inte ha en forhandlingsklausul i
hyreskontraktet.®® Férhandlingsklausulen innebar att hyran skulle faststéllas
genom forhandlingar mellan Hyresgastféreningen (HGF) och Stockholms
Fastighetsagareforening. Langborger ville istéllet ha ett kontrakt med en
fast hyra och utan en férhandlingsklausul, men hyresvarden nekade till det.
Nar tvisten till slut nadde bostadsdomstolen invande Langborger mot
domstolens sammanséattning. BD bestod av tva domare som var

642 kap. 23 § RF
6511179/84 Langborger mot Sverige
66 .y =
ibid
67 41579/98 AB Kurt Kellermann mot Sverige
%8 Avgorande i BD 2 april 1984. Domen finns ej som referat.
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intresseledamater, en fran Svenska Fastighetsagarforbundet och en fran
Hyresgastféreningen, samt en oberoende ordférande. Langborger anforde att
det forelag en situation av objektivt jav eftersom de tva intresseledaméterna
representerade  organisationer som bada hade ett intresse av
forhandlingsklausulen i avtalet. Detta eftersom HGF var ekonomisk
beroende av de inkomster man fick fran deltagandet i férhandlingarna enligt
forhandlingsordningen och Fastighetsdgarna var beroende av de utgifter
man sparade genom att endast behova forhandla med HGF istéllet for varje
enskild hyresgést. Langborger menade att hans verkliga motparter i tvisten
var dessa organisationer eftersom deras existens bygger pa forhandlingar
enligt forhandlingsordningen. Hans invandning om jav avslogs och han
forlorade malet i BD.

Europadomstolen kom fram till féljande. For att systemet med
intresseledamoter skall fungera kravs att det finns en balans i domstolen
mellan de intressen som é&r representerade. For att avgora fragan om
objektivt jav undersoker domstolen hur ledaméterna utses, hur villkoren for
deras forordnande ser ut, om det existerar nagra garantier mot press utifran
och sammansiattningen utifran framstar som opartisk. | detta fall hade de
organisationer intresseledamoterna representerade ett ekonomiskt intresse
av att forhandlingsklausulen beholls i avtalet. Bada intresseledaméterna
hade tidigare varit anstéllda av respektive férening och blivit utsedda att
representera dessa vilket gjorde att det framstod som om ledamdterna
fortfarande hade starka band till foéreningarna. Det fanns en risk for att
balansen mellan intressena rubbats. Att det fanns oberoende domare med
hjélpte inte denna situation. Det framstod for k&drande som om ledaméterna
hade ett gemensamt intresse som stod i motsats till hans egna. Eftersom det
inte var bortom rimligt tvivel att ledamdéterna kunde goéra gemensam sak
mot karanden forelag en javssituation. Sverige falldes for detta. Efter denna
utgang behandlade regeringen fragan om vilken betydelse avgorande kunde
far for ovriga specialdomstolar, bl.a. AD. Man kom fram till inga regler
behovde &ndras for 6vriga specialdomstolar. BD lades senare ner och dessa
tvister provas nu av Svea HovR.

3.1.2 Kellermann mot Sverige

Sa sent som 26 oktober, 2004 provade Europadomstolen fragan om AD
lever upp till art. 6 § 1 EMRK om en oavhangig och opartisk domstol.
Kellermann var en oorganiserad arbetsgivare inom textilbranschen som inte
ville sluta kollektivavtal trots att detta var Industrifackets dnskan.®® Endast
tvd av de tjugo anstdllda var medlemmar i facket. Facket forsokte fa till
stand forhandlingar med Kellermann for att denne antingen skulle bli
medlem i arbetsgivarorganisation eller ansluta sig det kollektivavtal som
utarbetats for icke-medlemmar. Kellermann havdade att
anstallningsvillkoren pa foretaget var mer fordelaktiga an de villkor
kollektivavtalet uppstéllde genom att han betalade hogre 16ner och han ville
darfor inte ansluta sig. Industrifacket menade dock att de inte var mer

% AD 1998 nr 17
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formanliga eftersom de inte gav ratt till Gvertidsersattning. Kellermann
kunde dock enbart tdnka sig att sluta ett kollektivavtal med facket dér
nuvarande anstallningsvillkor fastslogs, men det ville inte industrifacket.
Nar Kellermann inte ville tillmotesga facket varslade det om blockad mot
foretaget for att tvinga honom att ansluta sig till ett kollektivavtal.
Blockaden genomfdrdes och varade sammanlagt i tre dagar.

Kellermann ansdg att stridsatgarderna var olovliga dels for att de krankte
hans negativa foreningsratt, dels for att stridsatgarderna var
oproportionerliga jamfort med det syfte man ville uppna eftersom de gav
allvarliga ekonomiska konsekvenser for foretaget. Han vénde sig till
tingsratten som pa fackets begéran hanvisade tvisten till AD.” | AD yrkade
Kellermann att domstolen skulle sammantrdda utan intresseledamoter
eftersom det annars skulle finnas risk for objektivt jav. Denna invandning
avslogs och AD provade fragan i allman sammanséattning. AD ansag i sitt
avgorande att atgarderna inte stred mot den negativa foreningsfriheten
eftersom syftet inte var att tvinga Kellermann att ansluta sig till en
arbetsgivarorganisation utan att sluta ett kollektivavtal. Man fastslog dven
att det i svensk lag inte finns en princip som sager att stridsatgarder maste
std i proportion till de syften man vill uppna.

Efter detta yrkade industrifacket i en faststéllelsetalan att AD skulle
fastsla fackets ratt att vidta stridsatgarder mot foretaget. Kellermann invéande
mot detta och havdade igen att det forelag objektivt jav i AD. AD avslog
invdndningen om jav och tillmotesgick fackets begdran. Foretaget gick
senare i konkurs.

Huvudfragan i Europadomstolen var den om det forelag objektivt jav i
strid med art. 6.1 EMRK genom att balansen mellan intresseledamdterna i
AD blivit rubbad. Denna situation kan enligt Europadomstolen uppsta om
intresseledamoterna har ett gemensamt intresse som star i motsats till
karandes eller &ven om de inte har ett gemensamt intresse i alla fall har
intressen som &r motsatta till kdrandes. Domstolen konstaterar forst att alla
intresseledaméterna i det har fallet inte kunde ha ett gemensamt intresse,
eftersom SAF:s representant varit skiljaktig i fragan. Fragan om de Gvriga
tre hade intressen som var motsatta Kellermanns kvarstod dock.

Europadomstolen konstaterade att den fraga som AD hade att avgora var
huruvida stridsatgarden stred mot den negativa foreningsfriheten enl. art. 11
EMRK. Det man hade att ta stéllning till var huruvida anstallningsvillkoren
var mer fordelaktigt for arbetstagarna &n de rattigheter kollektivavtalet
skulle rendera. Europadomstolen menade att tvisten var av det slaget att det
enda intresse som organisationerna kunde ha haft gemensamt i denna fraga
var att anstéllningsvillkoren blev undersokta och tolkade pa ett korrekt satt
och att art. 11 EMRK blev korrekt tillampad. Dessa intressen kunde inte
sdgas sta i motsats till det som Kellermann hade. Europadomstolen kom
fram till att AD inte brutit mot art. 6 § 1 EMRK.

| malet var domarna fran Polen och Spanien skiljaktiga. De ansag att det
inte var stéllt bortom allt rimligt tvivel att intresseledamdéterna i AD kunde
framstd som partiska. Orsaken till det var tvistens natur som skapade en
situation dar den oorganiserade arbetsgivaren stod pa en sida, medan fack
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och arbetsgivarorganisationen stod pa andra sidan eftersom dessa ingatt det
kollektivavtal man ville tvinga Kellermann att ansluta sig till. Domarna
havdade att bade arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer har ett allmant
intresse av att arbetsgivare ansluter sig till de kollektivavtal man har
forhandlat fram och det var just detta som Kellermann principiellt var emot.
Detta innebar att organisationerna hade ett gemensamt intresse som stod i
motsats  till Kellermanns.  Tillsammans med det faktum att
intresseledamoterna hamnar i majoritet i AD:s allmidnna sammanséttning
forelag darfor en situation av objektivt jav enligt de skiljaktiga domarna i
Europadomstolen.

3.2 Lonediskrimineringstvister och artikel 6.1.

Precis som Europadomstolen har poangterat &r det omstandigheterna i det
enskilda fallet som avgdr om en javssituation ar for handen. Det innebér att
AD:s sammansattning i diskrimineringsmal kan bli ett fall for domstolen i
framtiden trots att Sverige friades i Kellermann. Att intresseledamdoterna ar
mycket val kvalificerade for att delta i domandet av fragor pa
arbetsmarknaden utesluter inte heller att deras opartiskhet kan komma att
ifrdgasattas i en viss situation som domstolen uttryckt det i bada fallen.

Vad skiljer situationerna i Langborger och Kellermann at och vilket fall
passar bast in pa lonediskrimineringssituationen? Forst kan sdgas att
likheten mellan de tva fallen ar att tvisterna i de svenska domstolarna inte
handlat om tolkningsfragor utan huruvida det kollektiva systemet skall
appliceras pa den konkreta situationen eller inte. Enligt majoriteten i
Europadomstolen i Kellermann berodde skillnaden i utgangen mellan
tvisterna pa att i Langborger hade organisationerna som utsett ledamaéterna
ett intresse av att deras anslutna foreningar fick delta i férhandlingarna och
detta var precis motsatt det intresse som Langborger hade.”
Hyresgéstforeningen hade dessutom ett ekonomiskt intresse av att
forhandlingsklausulen fanns i avtalet, eftersom man fick 0.3% av den
framforhandlade hyran. Inga sadana lankar fanns mellan organisationerna i
AD och tvistefragan i Kellermann fallet. Den skiljaktiga minoriteten
menade dock att d&ven om inte de ekonomiska banden fanns pa samma satt
hade organisationerna ett gemensamt allmént intresse av att oorganiserade
arbetsgivare pa nagot satt anslét sig till det kollektivavtal man forhandlat
fram. Detta var precis det som Kellermann inte ville och man hade alltsa
motsatta intressen. | AD fallet var en av de fyra intresseledamoterna
skiljaktig.” Detta innebar att alla intresseledamoterna inte kunde ha gjort
gemensam sak. Detta tillsammans med det ekonomiska beroendet av
forhandlingsklausulen verkar vara det som skiljer situationerna at. Genom
att det inte finns ett lika uttalat ekonomiskt beroende mellan
kollektivavtalen och organisationerna ansag domstolen inte att banden var
lika starka.

™ 41579/98 AB Kurt Kellermann mot Sverige, not 67
2 AD 1998 nr 17
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I Langborger uttalade domstolen att vid beddmningen av objektivt jav
undersoker den hur ledaméterna utses, hur deras villkor ser ut, om det finns
garantier mot press utifran och om sammanséttning utat satt framstar som
partisk. I normala fall tillampar AD sjusits dar fyra ledamoter &r utsedda av
arbetstagar- och arbetsgivarorganisationer. Tva domare ar jurister och en &r
oberoende ledamot. Samtliga ledamoter sitter i tre ar och kan efter det bli
omvalda. Det finns inget som garanterar att man slipper press utifran
eftersom bade intresseledamater och jurister riskerar att inte bli omvalda om
de forlorar parternas eller regeringens fortroende.

Med den utveckling den svenska JamL har genomgatt fran att helt
domineras av den svenska modellen till att bli en samverkande lagstiftning
for att vara ett redskap for att skapa reell jamstalldhet &r vi pa vag mot en
situation dar det gemensamma intresset mellan parterna skall bli tydligare.
Dessa skall tillsammans arbeta fram gemensamma varderingar. Ju mer den
svenska lagstiftningen narmare sig ett samforstandsperspektiv och bygger
pa samverkan mellan parterna desto narmre hamnar vi en situation dar det
som domstolen skall avgdra blir hur parterna lyckats fullfélja de regler
lagstiftaren bestamt. Att parterna skall vara med och déma i en sadan
situation verkar olampligt menar jag.

Efter det att den svenska bostadsdomstolen falldes av Europadomstolen i
Langborger kommenterade regeringen fenomenet i en proposition.” I denna
uttryckte regeringen att man sag situationer dar partsammansattningen i AD
kunde vara problematisk. Den forsta situationen &r den nédr en oorganiserad
arbetstagare eller en arbetstagare som inte stods av sin fackliga organisation
driver en tvist mot sin arbetsgivare. Arbetstagaren kan i denna situation
uppfatta det som om bade facket och arbetsgivaren ar dennes motparter i
tvisten. Jag anser att denna situation skulle kunna appliceras pa
likalonetvister dar facket avstatt fran att driva fragan. Den diskriminerade
kan da uppfatta det som om facket har ett annat intresse an vad man sjéalv
har. Tillsammans med t.ex. arbetsgivarrepresentanterna hamnar de i
majoritet i AD.

" Prop. 1990/91:98 angéende bostadsdomstolen och sammanséttningen i specialdomstolar
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4 Den forsta jamstalldhetslagen
fran 1980

4.1 Allmant om JamL

| forarbetena till den forsta JamL fran 1980 forklarade lagstiftaren att lagen
om jamstélldhet mellan kvinnor och man skapades for att vara ett uttryck for
statmakternas erkannande av mélet jamstalldhet mellan man och kvinnor.”
Ett annat syfte var att verka som ett medel for att bilda opinion och férandra
manniskors attityder till kvinnor och méan. Det bakomliggande andamalet
med lagen var att framja kvinnors och méans lika ratt i fraga om arbete,
arbetsvillkor och utvecklingsméjligheter i arbetslivet.”> Det stod inte
uttryckligen i lagtexten att lagen i forsta hand tar sikte pa kvinnors villkor
utan jamstalldhetsarbetet beskrevs som nagot som skulle motverka
diskriminering av bade kvinnor och man.

Arbetsmarkandens parter var kritiska till inblandningen i deras arbete,
speciellt vad géllde det aktiva atgarder som lagen lagger pa arbetsgivaren
och det faktum att en ombudsman skulle ha mdgjlighet att granska
kollektivavtalen. De ansag att lagen hotade partsautonomin och att den
skulle  forsvara jamstalldhetsarbetet.”®  Lagstiftaren  forklarade i
propositionen att det jamstalldhetsarbete parterna tidigare bedrivit skulle
fortsétta ostort och i de former de sjalva hade arbetat fram eftersom dessa
var naturliga pa arbetsmarknaden. Man menade att lagen skulle fungera som
ett komplement till parternas arbete.”’ Lagstiftaren ansdg dessutom att det
var parterna som skulle ha det centrala ansvaret for jamstalldhetsarbetet pa
arbetsmarknaden for att detta arbete skulle ge resultat. Utgangspunkten
skulle enligt lagstiftaren vara att lonevardering och lonestruktur pa
arbetsmarknaden &r en uppgift for parterna sjalva. Man podngterade att de
rattstillampande instanserna inte far bygga avgdéranden pa sina egna
vérderingar av vad som 4r lika eller likvardigt arbete.”® Motstandet fran en
del av arbetsmarknadens parter kan ha berott pa att denna lag inte var en
kodifiering av de normer parterna utarbetat pa arbetsmarknaden.

Lagen tillkom i en tid nar I6neskillnaderna under tva decennier minskat.
Detta var en av orsakerna till att man hade en stark tro pad parternas
mojligheter och vilja att forandra osakliga I6neskillnader mellan kvinnor
och man. Lagen omfattade endast lika arbete. Tva yrken kunde raknas som
likvardiga endast i de fall det fanns ett Overenskommet
arbetsvarderingssystem pa arbetsplatsen.

™ Prop. 1978/79:175 s 14
" ibids 1

"¢ ibid. s 195

" ibid s 24

"8 Prop. 1978/79:175 s 72
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4.2 Prdvningari AD

4.2.1 AD 1984: 140 SKTF mot Stockholms lans landsting

Fram till den nya JamL 1992 provades endast tva fall av I6nediskriminering
I AD. Det forsta fallet var AD 1984:140 mellan SKTF och Stockholms lans
landsting. Har var det tva kvinnor vilka arbetade som blankettekniker pa
finansavdelningen i Stockholms lans landsting vars I6ner jamfordes med en
manlig arbetstagare som arbetade med blanketter inom hélso- och
sjukvardsforvaltningen.  Kvinnorna arbetade som byraassistenter med
blankettrevidering och blankettutveckling, medan mannen var anstélld som
sekreterare med en annan lénegrad. Kvinnorna arbetade sjalvstandigt med
blankettkonstruktion och blankettrevision for olika forvaltningar. Mannen
arbetade  huvudsakligen ~ med  radgivning och  forstudier i
blankettverksamheten samt blankettrevision och inte mycket med
konstruktion av blanketter. Den manlige arbetstagaren hade en hdgre 16n &n
kvinnorna.

Lagen var vid denna tid utformad sa att presumtion for
I6nediskriminering intraddde om kéaranden kunde bevisa att arbetena var lika
enligt praxis eller kollektivavtal inom verksamhetsomradet eller likvardiga
enligt en dverenskommen arbetsvardering.” Eftersom det inte fanns négon
arbetsvardering pa arbetsplatsen var den avgorande fragan i malet huruvida
arbetena var att betrakta som lika. De olika befattningarna arbetstagarna
hade var fastslagna i kollektivavtal liksom de olika lénekategorier de
tillhorde.

Domstolen, fyra mot tre, kom fram till att arbetsuppgifterna inte var att
anse som lika och darmed avskrevs malet. AD undersokte
arbetsuppgifternas art och innehall. Den anforde att de skillnader som fanns
mellan arbetena var sa betydande att de inte kunde betraktas som lika.
Domstolen pekade dven pa att det i forarbetena poéngterats att de grunder
for l1onesattning och vardering som tillampas pa arbetsmarknaden inte skall
forandras genom réttstillampningen.

I malet fanns tre skiljaktiga ledaméterna; Reidun Laurén oberoende
ledamot och expeditionschef i bostadsdepartementet, Inge Janérus
ombudsman i LO och tillfallig erséttare for LO:s representant och Sture
Wendin, tillfallig ersattare for ovriga arbetstagarorganisationer och f.d.
ombudsman i svenska polisférbundet. De menade att det alltid finns vissa
skillnaderna mellan arbeten och for att reglerna om I6nediskriminering skall
bli effektiva maste vissa skillnader godtas. Har var skillnaderna marginella
och arbeten borde rédknas som lika eftersom de var av véasentligt likartad
natur. Det ar mojligt att fallet hade fatt en annan utgang idag med reglerna
kring likvardigt arbete dar det inte kravs ett arbetsvarderingssystem pa
arbetsplatsen for att arbetena skall kunna raknas som likvérdiga.

Aven Gunnar Lindstrom, f.d. direktor for svenska arbetsgivarforeningen
och representant for samma forening samt direktoren for svenska
kommunforbundet Hans Forselius, utsedd pa forslag av denna organisation,

¥ 3 §samt 4 § 1p JamL i dess lydelse fran 1980.
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var av skiljaktig mening. De menade att det faktum att arbetstagarna genom
kollektivavtalet hade placerats i olika I6negrader réacker for att AD skall
komma till slutsatsen att det inte ror sig om lika arbete. Detta eftersom
kollektivavtalet ar ett uttryck for parternas vardering av arbetsuppgifterna.
Ett annat synsétt skulle strida mot de uttalanden i forarbetena som gjorts om
betydelsen av de normer for I6neséttningen som parternas varderingar skall
ha, menade ledamdterna.

4.2.2 AD 1991 nr 62 Svenska Journalistforbundet mot
Tidningarnas Arbetsgivarforening och Sveriges Lokalradio
Aktiebolag i Stockholm

Ett system med individuell 16nesattning tillampades pa tva journalister med
lika arbete dar kvinnan hade en ingangslén som var 700 kr lagre an den
ingangslon den manlige kollegan erhdll vid anstdllning nio manader
tidigare. | malet var ostridigt att arbetstagarna utférde lika arbete och
darmed intradde presumtionen for lonediskriminering. SJF anforde att
arbetstagarna hade lika meriter och att arbetsgivaren darfor gjort sig skyldig
till 16nediskriminering eftersom det inte fanns nagon annan grund &n kon for
I6neskillnaden.

Arbetsgivaren menade att de sakliga omstandigheter som Iag till grund
for 16neskillnaden var dels att den manlige arbetstagaren var val kand hos
arbetsgivaren som duktig fran tidigare praktik och arbeten i samma lokaler,
dels att Ioneutfallet for ar 1988 skulle bli hogre &n vad man forvantat sig.
Den kvinnliga journalistens ingangslon byggde pa det forvantade Ionelaget
ar 1988, som sedan visade sig vara hogre an forvantat nar den manlige
arbetstagarens 16n skulle sattas.

AD hanvisade till propositionen som pekade pa att tillampningen av lagen
inte skall paverka den vardering av olika arbetsuppgifter som anvénts pa
arbetsmarknaden eller de normer i 6vrigt som tillampas. AD poangterade
aven att det i forarbetena till lagen skrivs att presumtionen inte behover vara
allmant sett stark. Kraven pa motbevisningen behéver darfor inte stallas
hogt. Inget tidigare diskriminerande beteende av arbetsgivaren hade pavisats
som kunde stérka presumtionen. Orsaken till varfér man gav den manlige
arbetstagaren hogre 16n var att man gérna ville anstélla just honom och att
man inte hade kunnat gdra det till en lagre 16n &n den han erholl. Detta
ansag domstolen var en omstandighet som tillsammans med den
I6neutveckling som arbetsgivaren pastod hade skedd under tiden rackte for
att bryta igenom presumtionen. Talan avslogs.

Skiljaktig i detta fall var avdelningschefen vid Arbetslivscentrum Annika
Baude, ersattare for en oberoende ledamot. Hon anséag att domstolen stallt
kravet pa arbetsgivarens motbevisning for lagt, sa lagt att det ledde till att
I6nediskrimineringsforbudet inte fick ndgon substans. De omstandigheter
som arbetsgivaren aberopat hade inte tillracklig tyngd menade hon.
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5 Lagen efter EG-rattens
Intrade

5.1 Allmant om JamL

Sedan JamL tradde ikraft 1980 har den varit foremal for ett antal andringar.
Nya utredningar har pakallats efter att man sett hur utformningen har
paverkat tillampningen, men dven pa grund av den mer réattighetsinriktade
EG-ratten. Sveriges rattsystem borjade paverkas redan fore intradet i EG,
dels som en anpassning infor framtida intrade och dels pa grund av att vi
anslot oss till EES-avtalet. | utredningen infor JamL fran 1992 kom
utredaren fram till att utvecklingen pa jamstalldhetsomradet gatt alltfor
langsamt och lagen darfér borde 4ndras.®® Lagen visade sig aven vara svar
att tillampa och den levde inte upp till EU:s krav.®

Forbudet mot I6nediskriminering ar ett av de bast utvecklade omradena
inom EG-ratten. Redan 1958 kom de férsta reglerna om lika 16n for lika
arbete. Fran borjan var syftet att forbjuda otillborlig konkurrens genom
social dumpning, vilket innebar konkurrens genom daliga arbetsvillkor och
laga I6ner som ger storre vinster for foretagen®, men numera finns dven ett
socialt perspektiv samt ett rattighetstankande bakom regleringen.®®

Den viktigaste primarréttsliga regeln ar art. 141 EGF (tidigare art.119)
som fastslar principen om lika 16n for lika arbete. Sekundéarratt som bygger
pa denna artikel eller reglerar likalonefragan ar i forsta hand direktivet om
lika 16n, likabehandlingsdirektivet och bevisbordedirektivet.>* Fran borjan
omfattade likaloneprincipen i likalonedirektivet enbart lika arbete, men
genom Amsterdamfordraget, som tradde ikraft 1999, utvidgades regeln &ven
till att galla for likvérdigt arbete. Detta var tidigare fastslaget av EG-
domstolen.®> Aven de svenska reglerna galler uttryckligen for likvérdigt
arbete.

EG-domstolen har prévat art. 141 och likaléneprincipen i ett stort
antal rattsfall. De forsta viktiga var Defrenne — fallen.®® Har slog domstolen
fast att art. 141 har bade horisontell och vertikal direkt effekt, vilket innebéar
att regeln kan aberopas av enskilda mot privata arbetsgivare i nationell
domstol.

%0SOU 1990:41 s 19

8 Prop. 1990/91:113 s 61

82 K.Lundstrém, 1999 s 104

8 Jmf S. Fransson, 2000 s 182

8 Radets direktiv 75/117/EEG om principen om lika 16n fér man och kvinnor, radets
direktiv 76/207/EEG om genomfdrandet av likabehandling av kvinnor och mén ifrdga om
tillgang till anstallning, yrkesuthildning och befordran samt arbetsvillkor, radets direktiv
97/80/EG om bevisbhorda vid mal om kénsdiskriminering.

8 B. Nystrém, 2002 s 211

8 43/75 [1976] ECR 455 och 149/77 [1978] ECR 1365
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5.1.1 Lika eller likvardigt arbete

Forbudet mot I6nediskriminering géller mellan lika och likvardiga arbeten.
Det som forst skall visas &r alltsa huruvida den missgynnade utfor ett arbete
som dar lika eller likvardigt med en konkret eller hypotetisk
jamforelseperson. Det ar karanden som har bevisbérdan for detta.
Domstolen skall inte ta hansyn till arbetstagarnas individuella
forutsattningar utan endast vardera vilka krav arbetet staller pa de enskilda
arbetstagarna.®” For att detta skall kunna faststallas kraver AD att nigon
form av objektiv arbetsvardering utférs. Jamstalldhetslagen ger ingen
vagledning om hur denna arbetsvardering skall ga till. 1 forarbeten har
fragan dock behandlats utforligt.  Vid andringen i 1991 ars JamL
poangterades att det ar den vardering och de normer som anvands pa
arbetsmarknaden som daven fortsattningsvis skall ligga till grund for
arbetsvarderingen.® Om en 6verenskommen arbetsvardering finns skall
denna vara utgangspunkten for varderingen, under forutséttning att den ar
konsneutral.

Utarbetade system for arbetsvardering finns relativt sallan pa
arbetsplatser. Nar det saknas och ingen av parterna i tvisten har latit géra en
arbetsvardering skall domstolen gora en "fri” beddémning. Till grund for
denna bedomning skall de normer som anvands pa arbetsmarknaden for
I6neséttning och arbetsvardering i andra fall ligga. Lagstiftaren menar att
det ar en fordel eftersom dessa normer har arbetats fram under arens lopp
mellan arbetsgivare och arbetstagare och darfor ar allmant accepterade pa
arbetsmarknaden.®® De omstandigheter AD skall ta hansyn till vid den fria
beddmningen &r kunskap och formaga, arbetsinsats, ansvar och
arbetsforhallanden.”® Kunskap och férmaga syftar p& den teoretiska
utbildning och de praktiska erfarenheter som krévs for arbetet. Nar man
skall bestimma arbetsinsatsen tittar man pa den fysiska och psykiska
anstrangning sasom stress och koncentration som kravs. Ansvar innebar det
graden av sjalvstandigt beslutsfattande samt handledning, ekonomiskt
ansvar 0.s.v. Arbetsforhallandena pa arbetsplatsen med bullerniva eller
speciella temperaturforhallanden kan alltsa ocksa ha betydelse for
I6neséttningen.

5.2 Forandringar i JamL

Redan i JamL frn 1992 genomférdes andringar p& grund av EG-ratten.®*
Det ar denna version av lagen som har prévats det storsta antalet ganger i
AD. De regler som paverkats av EG-ratten ar inte en kodifiering av de
normer parterna arbetat fram, utan EG-regler har oftast utformningen som
minimibestammelser.

8 S0U 1999:91 s 119

% prop. 1990/91:113 s 89
% Prop. 1990/91:113 s 89
% prop. 1993/94:147 s 33
° Prop. 1990/91:113
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Nu kravdes inte langre ett 6verenskommet arbetsvérderingssystem for att
arbeten skulle kunna vara likvardiga. Denna forandring berodde pa
utgadngen i EG-domstolen i ett mal mellan Kommissionen och
Storbritannien.”? Har kom EG-domstolen fram till att det inte &r tillrackligt
for att uppfylla likalonedirektivet att det endast & mojligt att fastsla
likvardigt arbete i de fall det finns ett &verenskommet
arbetsvarderingssystem pa arbetsplatsen. Ett sadant arbetsvérderingssystem
kan vara en av flera mojligheter att faststélla att tva arbeten ar likvardiga.”
Att dven likvérdiga arbeten innefattas har skapat en mojlighet att jamféra
arbeten som verkar helt olika.”* P4 detta satt skall man dven kunna jamfora
yrken som domineras av kvinnor med ett yrke som helt domineras av man
pa en konsuppdelad arbetsmarknad.

| forarbetena till 1992 ars lag skriver lagstiftaren uttryckligen att
andamalet med lagen framst ar att forbattra kvinnors villkor i arbetslivet
samt starka kvinnors inflytande i olika samhalleliga beslutsprocesser. Det
handlar om att forskjuta maktbalansen mellan kénen till kvinnornas férman
och férandra invanda vérderingsmonster.” Lagstiftaren hade upptéckt att
aven om kvinnor nu var ute pa arbetsmarknaden i lika hog grad och hade
samma utbildningsniva som mannen bestod kdénsuppdelningen mellan
kvinnor och méan pa arbetsmarknaden. Kvinnor arbetar i lagavlionade yrken
och pa lagre befattningar &an man vilket har betydelse for
loneutvecklingen.®® Det var ett mal for politikerna att denna skillnad skulle
forsvinna. For att lyckas med detta efterfragades mer kunskap om orsakerna
bakom I6neskillnaden. Lagstiftaren erkdnde att det kan finnas
intressemotsattningar i denna férandring av maktrelationen i samhallet men
att denna maktfordelning anda maste ske p.g.a. rattviseaspekten i samhallet.

I lagen infordes ett uttryckligt forbud bade mot direkt och indirekt
diskriminering. Nagon definition av begreppen fanns dock inte i lagtexten,
eftersom dess innehall var beroende av EG-réttens definition.®’

Huvudansvaret for jamstalldhetsarbetet skulle fortfarande ligga pa
arbetsmarknadens parter. Genom en lagandring hoppades man kunna fa de
fackliga organisationerna att ta ett storre ansvar for jamstalldhetsarbetet.*®
Under 1980-talet hade skillnaderna mellan kvinnors och mans I6ner upphért
att minska och klyftan hade borjat okat nagot. Lagstiftaren konstaterade att
det funnits en passivitet fran bada sidor pa arbetsmarknaden nar det géllde
jamstalldhetsarbetet. Traditionella manliga vérderingar har ofta fatt styra
arbetets organisation och arbetsvillkor liksom uppfattningen om hur olika
arbeten skall varderas.”® | lagen infordes en regel om att parterna skall
samverka for att uppna malen om jamstalldhet pa arbetsmarknaden och
speciellt ndr det gallde arbetsvillkor och I6ner. Reglerna om

%261/81 [1982] ECR 2601
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%M. Glav4, 2001 s 410

% Prop. 1990/91:113 s 7

% ibid s 16
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jamstélldhetsplan for arbetsgivare med fler &n tio anstéllda tillkom for att
paverka parternas agerande i léneprocessen.

5.3 Prévningari AD

5.3.1 AD 1995 nr 158 Jdmo mot Kumla kommun

| malet AD 1995 nr 158 Jamstalldhetsombudsmannen mot Kumla kommun
var det forsta gangen AD provade JamL efter dess nya lydelse fran 1991.
Jamo forde talan for en kvinna som var anstdlld som ekonom inom
statsbyggnadsforvaltningen i Kumla kommun. Hennes 16n jamfordes med
en manlig ekonom inom socialférvaltningen och en man som var anstalld
inom kommunen som redovisningskamrer. Arbetstagarnas l0ner var
individuellt reglerade, men kollektivt framférhandlade.'® Facket hade
forsokt forhandla upp kvinnans 16n, men misslyckats.™™ Kvinnan hade en
Ion som i genomsnitt var 2900 kr lagre per manad &n
socialforvaltningsekonomens 16n. Jamo menade att kvinnan utférde ett
arbete som var mer kvalificerat an den manlige arbetstagaren pa
socialforvaltningen och minst likvardigt med redovisningskamrerens arbete.
| fallet gors i forsta hand en jamférelse med den manlige socialekonomen.

Kommunen anférde i forsta hand att arbetena inte var att rékna som lika
eller likvardiga. Om nu domstolen skulle finna att arbetena var lika eller
likvardiga menade kommunen att skillnaden berodde pa arbetstagarnas
sakliga forutsattningar for arbetet eller att de i varje fall inte direkt eller
indirekt var hanforliga till arbetstagarnas kon.

Domstolen hade forst att ta stallning till om arbetena var att anse som lika
eller likvardiga. Inledningsvis citerar domstolen férarbetena till den forsta
JamL och trycker pa att tillampningen av lagen inte far leda till att man infor
nya normer vid arbetsvardering an de som tillampas pa arbetsmarknaden.
Fran proposition 1990/91:113 hanvisade man ocksa till att lagstiftaren
uttalat att trots att ett arbetsvarderingssystem inte langre far vara enda
mojligheten att gora en arbetsvardering sa skall normerna som tillampas pa
arbetsmarknaden fortfarande vara grunden for lika och likvardigt arbete.

Jamo hade i fallet latit gora en arbetsvardering som byggde pa de
Kriterier man anvander i den fria arbetsvarderingen, det vill sdga kunskap
och férmaga, arbetsinsats, ansvar samt arbetsférhallanden.*®® Bevisningen
byggde pa jamforelser och vittnesutsagor. AD godtog vérderingsmetoden
och kommunen hade inga invandningar mot metoden. Kommunen hade
sjalv inte utfort nagon arbetsvardering. Kommunen anforde som
motbevisning att det inte var lika eller likvardigt arbete eftersom den
manlige ekonomen var inképssamordnare och hade ansvaret for IT inom
socialférvaltningen. Domstolen ansag att skillnaderna i arbetsuppgifter och
ansvar inte var stora och kom fram till att det rérde sig om likvardiga

10 5 Fransson 2000 s 336
101 ibid s 336
102 S nedan, kap. 6.1.2 s 38
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arbeten i lagens mening. Presumtion for otillaten konsdiskriminering forelag
darfor.

For att bryta presumtionen aberopade kommunen ett antal faktorer som
man menade var bakgrunden till skillnaderna i 16n. For det forsta aberopade
man marknadsargumentet, vilket innebar att det rader stérre efterfragan pa
viss personal och arbetsgivaren darfor har sakliga skal att betala en hogre
I6n for att behalla dessa anstdllda hos sig. Vid detta argument maste
domstolen enligt EG-rétten ta stallning till om I6nepolicyn svarar mot nagot
verkligt behov som arbetsgivaren har och om det, enligt
proportionalitetsprincipen, i sa fall ar adekvata atgarder arbetsgivaren
vidtagit. Kommunen lyckades inte visa att det fanns ett behov marknadsskaél
att betala mannen hogre 16n. For det andra aberopade man det faktum att
kommunen I6st in framtida 6vertidsersattning och att man raknade med att
mannen skulle arbeta mer dvertid an kvinnan. Kommunen grundade inte
dessa siffror pa nagra berakningar eller utredningar. Domstolen ansag att det
inte  fanns nagra sakliga ekonomiska skal for skillnaderna i
overtidsersattning. Man ansag att det rorde sig om otillaten
konsdiskriminering i och med att arbetsgivaren inte lyckats visa att
I6neskillnaderna hanforde sig till nagra sakliga forutsattningar. Kommunen
domdes for otillaten kénsdiskriminering.

| malet fanns tva skiljaktiga domare. Dessa var SAF:s representant
Henrik Sahlin, f.d. direktdér i byggforbundet, och arbetsgivarverkets
representant  Inger  Mattson  Kasserud,  forhandlingsdirektor i
arbetsgivarverket. De ansag att Jamo inte lyckats visa att det rorde sig om
tva likvardiga arbeten. Orsaken till detta var att socialforvaltningen var
mycket storre och att arbetet med dess ekonomi darfor var mer omfattande.
De ansdg ocksa att det faktum att mannen var inképssamordnare och I1T-
ansvarig gjorde att han hade ett storre ansvarsomrade. Arbetena kunde
darfor inte anses vara lika eller likvardiga. Darmed hade man inte behovt ga
vidare och bedéma kommunens invandningar.

5.3.2 AD 1996 nr 41 Jamo mot Orebro lans landsting

Denna tvist var det forsta fall dar AD provade huruvida tva helt olika
arbeten kunde réknas som likvardiga. Jamo foretradde en barnmorska och
jamforelse personerna var tva manliga klinikingenjorer som ocksa arbetade
for landstinget. Jamo yrkade att arbetena minst var att rakna som likvérdiga.
Eftersom I6nerna var fastslagna i kollektivavtal yrkade man pa att detta
skulle ogiltigforklaras. Fackforeningen hade avstatt fran att fora talan.

Landstinget invénde att arbetena inte kunde anses vara likvardiga. Man
menade att loneskillnaderna i alla fall inte berodde pa kon. Landstinget
anforde att den metod som Jdmo anvént vid arbetsvérderingen inte var
korrekt och att resultatet osakligt och subjektivt. Man menade ocksa att det
overhuvudtaget inte gick att jamfora tva sa olika arbeten.

AD ansag att arbetsvarderingen var bristfallig och inte kunde ligga till
grund fér bedémningen. Grunden till detta var enligt domstolen att det
forelag en obalans mellan de olika arbetsbeskrivningarna. Man menade att
detta bottnade i att barnmorskan haft storre incitament att anstrdnga sig i
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beskrivningen av sitt arbete &n klinikingenjorerna haft. Jamo borde ha
tillkallat sakkunniga eller aktivt verkat for att klinikingenjorernas arbete
skulle beskrivas battre menade AD. Utoéver det ansdg AD att
arbetsvarderingen inte var tillrackligt allsidig och att detta berodde pa att
kollektivavtalsparterna inte deltagit upprattandet av denna. AD patalade att
det kan vara mojligt att visa att tva sa olika yrken ar likvéardiga med hjélp av
denna typ av arbetsvardering, men da skall den utféras av en
partsammansatt grupp. AD valde dock att inte lata nagon utomstaende
expert utfora arbetsvérdering.

Nér det gallde kollektivavtalets betydelse i fallet menade AD att de
generella varderingar som kommer till uttryck i kollektivavtalet inte saknar
betydelse &en om andra mojligheter till arbetsvérdering finns. Detta
eftersom réattssakerhetsaspekten ar viktig. AD menar att det blir sarskilt
svart for arbetsgivaren att forutse att tva helt olika arbeten kommer att
varderas som likvéardiga i en tvist dven om kollektivavtalet varderat de helt
olika I6neméssigt. Detta ar en orsak till varfor det skall stallas extra hoga
krav pa en arbetsvardering som utfors i en situation dar tva helt olika
arbeten  jamfors.  Domstolen  argumenterade  kring  att  ett
konsdiskriminerande kollektivavtal skulle fa konsekvenser for hela
I6nebildningen inom landstinget. 1 och med att AD kom fram till att
arbetena inte kunde raknas som likvérdiga avslogs talan.

| detta fall var en ledamot skiljaktig och det var TCO:s representant
Solveig Paulsson fran Lararférbundet. Hon ansag att Jamo hade visat att
arbetena var likvardiga. Ledamoten var mycket kritisk till domstolens
argumentation kring att barnmorskan haft ett stérre intresse av att framhava
och t.o.m. 6verdriva sitt arbete &n vad klinikingenjérena haft. Hon menade
att varje manniska har ett intresse av att framstdlla sitt yrke och sin
arbetsinsats sa fordelaktigt som mdjligt, speciellt nar saken galler
jamforelser av 16ner. Hon pekade dven pa att arbetsgivarsidan haft mojlighet
att komma med invandningar mot arbetsvarderingen under utredningens
gang eftersom den overlamnats till dem for granskning. Denna mojlighet
hade de dock inte tagit tillvara. Intresseledamoten ansag darfor att den kritik
landstinget framfort mot arbetsvarderingen saknade trovardighet. Anda gick
majoriteten pa den linjen.

5.3.3 AD 1996 nr 79 SKTF mot Karlskoga kommun

| méalet AD 1996 nr 79 mellan Svenska kommunaltjanstemannaférbundet
och Karlskoga kommun féretrddde facket en kvinnlig avdelningschef vars
I6n var lagre an den manliga jamforelsepersonens som daven han arbetade
som avdelningschef inom kommunen. Avdelningschefernas loner reglerades
i individuella anstéllningsavtal. Provningen gallde fyra olika tidsperioder
under aren 1992 till 1994. Facket hade forsokt forhandla med kommunen
om lénen men misslyckats. Facket hade latit gora en arbetsvardering for
perioderna tva och tre.

Domstolen valde att behandla varje tidsperiod for sig. Gallande den
forsta tidsperioden anforde kommunen att den manlige avdelningschefen
haft ansvar foér genomfdrandet av stora besparingar och darfor haft ett storre

29



ekonomiskt ansvar an den kvinnliga chefen. Arbetena kunde darfor inte
raknas som likvardiga enligt kommunen. AD ansag att facket inte lyckats
visa att hennes arbete var lika krdvande som hans och menade att arbetena
under denna period inte var likvérdiga. Detta innebar att ingen del av
I6neskillnaden kunde vara lénediskriminering.

For perioderna tvd och tre var parterna Gverens om att arbetena i de
flesta avseenden var att rékna som likvardiga. Kommunen anforde att den
manlige chefen hade ett mer kravande arbete dven dessa perioder pa grund
av foljderna av de besparingar och omorganisationer som genomférts under
period ett. AD kritiserade hédr den arbetsvéardering som utforts med
anledning av att man ansag att arbetsbeskrivningarna inte kommit till pa
likartad satt for de bada avdelningscheferna. Detta eftersom den kvinnliga
chefen blev intervjuad medan den manlige endast givit skriftliga svar. AD
valde darfor att inte lagga speciellt stor vikt vid denna arbetsvardering.
Domstolen ansag att mannen hade ett mer kravande arbete under period tva
eftersom stora omorganisationer genomfordes. Under period tre var arbetena
dock att anse som likvérdiga eftersom den kvinnliga chefens arbetsbérda
okade. Samma forhallanden foreldg under period fyra och
avdelningscheferna utforde likvardigt arbete dven under denna period.

Eftersom kommunen inte hade gjort ndgra andra invandningar an att
arbetena inte var att anse som lika eller likvardiga kunde domstolen efter
detta fastsla att kommunen gjort sig skyldig till otillaten l6nediskriminering
under perioderna tre och fyra. Domslutet togs enhalligt av ledaméterna.

5.3.4 AD 1997 nr 68 Sveriges Civilingenjorsférbund mot
Mjolby kommun

I AD 1997 nr 68, Sveriges Civilingenjorsforbund mot Mjolby kommun, var
det ostridigt mellan parterna att det rorde sig om lika eller likvardigt arbete.
Karnfragan var dock huruvida marknadsargumentet rackte for att forklara
I6neskillnaderna mellan den manlige och de kvinnliga arbetstagarna. De
bada kvinnliga lararna utférde samma arbete som den manlige lararen. Den
manlige lararen hade dock en hogre I6n &n de bada. Lonerna var
individuella men grundade sig pa kollektivavtal. Parterna var 6verens om att
det kollektivavtal som lag till grund for lonesattningen var konsneutrala.
Kommunen anférde att den manlige lararen hade en hogre 16n darfor att han
besatt specifika datakunskaper som skulle komma skolan till godo och
darmed bidrog till verksamhetsforbattring. Han levde dock inte upp till de
pedagogiska forvantningarna fullt ut, vilket ledde till att hans 16n inte hojdes
vid l6énerevisionen 1996. En betydande I6neskillnad kvarstod dock.

Hér hénvisade AD till proposition 1990/91:113 och havdade att det ar
parterna pa arbetsmarknaden som skall svara for utformningen av
forhallandena pé arbetsmarknaden och losa problem som uppkommer. Aven
om det ar arbetsgivaren som ar ansvarig for att JamL efterfoljs har det
faktum att 16nerna bestdmts genom kollektivavtal en viss betydelse enligt
AD. Domstolen hénvisade till vad lagstiftaren uttalat om att presumtionen
var svag och det arbetsgivaren anfor skall framsta som sakligt och kunna
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overtyga en utomstaende om att I6nesattningen inte har med kon att gora.
Domstolen ansag att lyckats bryta presumtionen genom att visa att den
manlige lararen besatt en hog datakompetens och att l16neskillnaderna i viss
man rattades till vid foljande lénerevision. Talan avslogs darmed.

| detta fall var en av domarna av skiljaktig mening och detta var Solveig
Paulsson, utsedd pa forslag av TCO och kom fran Lararforbundet. Hon
menade att kommunen inte lyckats visa att den manlige l&raren faktiskt hade
battre sakliga forutsattningar an sina kvinnliga kollegor. Enligt hennes
uppfattning var det viktigaste vilken pedagogisk formaga en larare har och
den manlige lararen visade sig vara samre pa den punkten. Den manlige
lararen hade enligt henne i viss man samre forutsattningar &n sina kvinnliga
kollegor och den enda grunden for loneskillnaden var det faktum att den
manlige lararen arbetat inom den privata sektorn. Han levde inte heller upp
till arbetsgivarens forvantningar pa honom och l6nerna Kkorrigerades i
foljande lonerevision, men inte fullt ut. Han erholl alltsa hogre 16n trots att
han saknade battre sakliga forutsattningar och denna skillnad berodde pa
kon enligt TCO:s ledamot.

5.3.5 AD 2001 nr 13 Jamo mot Orebro lans landsting

| tvisten AD 2001 nr 13 mellan jamstalldhetsombudsmannen och Orebro
lans landsting forde Jamo talan for barnmorskor som ansags sig vara
I6nediskriminerade i  jdmforelse med av landstinget anstéllda
klinikingenjorer. Jamo anforde att trots att barnmorskorna utférde minst
likvardigt arbete tillampade landstinget lagre 16n for dessa. Ldnerna
bestamdes i kollektivavtal mellan landstinget och vardférbundet samt
mellan landstinget och SKTF.

Landstinget hédvdade i forsta hand att arbetena inte var likvardiga alls och
i andra hand att skillnaderna i 16n inte berodde pa arbetstagarnas kon utan
pa kollektivavtalen, arbetstagarnas alder samt pa att marknadsforhallandena
verkade héjande pa klinikingenjorens 16n.

AD undersokte vad som sagt om arbetsvardering och vilken roll
kollektivavtalen skulle spela i dessa sammanhang. Domstolen kom fram till
att utgangspunkten for bedomningen skall vara den vardering och de normer
som tillampas pa arbetsmarknaden ndr normerna i sig inte éar
konsdiskriminerande. Det kunde inte bli fraga om att introducera nya
normer for vérdering eller I6neséattning. De redan existerande normerna
skulle i stillet anvandas pa ett icke-diskriminerande satt. Har kom
kollektivavtalets betydelse in dd AD papekade att kollektivavtalet ar
utgangspunkten for dessa normer. AD hanvisade till tidigare avgéranden dar
man havdat att om lonediskrimineringsforbudet skall tillampas pa
kollektivavtalsomradet skulle det innebéra att arbetsgivaren sjalv skulle fa
bara ansvaret for innehallet i avtal om I6ner som har ingatts efter
forhandlingar. Domstolen konstaterade att det dock har varit lagstiftarens
avsikt att regeln skall tillampas &ven pa kollektivavtal och att man darfor
maste tillampa den pa det sattet. Man hade alltsa mojligheten att jamfora tva
arbeten som tillhor olika kollektivavtalsomraden.
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Pa arbetsplatsen fanns ingen utarbetat arbetsvarderingssystem och ingen
av parterna hade latit utfora en sadan. AD genomfdrde en fri arbetsvardering
och anvande sig av kriterierna kunskap och férmaga, arbetsinsats, ansvar
samt arbetsforhallanden nar man skall bedéma vilka krav som stalls for
arbetsuppgiften och kommer fram till att parterna utfor likvardigt arbete.

AD hanvisade till prop. 1978/79: 175 nar man skulle utreda fragan om
arbetsgivarens  mojligheter att bryta igenom presumtionen  for
I6nediskriminering eftersom man inte kunde finna nagon ledning i
forarbetena till 1991 ars lag. Domstolen angav att presumtionen inte
behovde vara allmént sett stark och darfor stalldes inga hdga krav pa en
arbetsgivare som skulle bryta igenom presumtionen.

Det forsta argument landstinget hade anfort var att bestammelserna i

kollektivavtalen &r konsneutrala och de fackliga organisationerna &r
garanter for att 16nesattningen ar korrekt och icke-diskriminerande. Jamo
invénde att l6neférhandlingarna mellan arbetsgivare och fackférbund har
skett pa ett sadan sett att I6neséttningen saknar transparens. AD kom fram
till att omsténdigheten att 16nen faststélls i kollektivavtal kan ha betydelse
tillsammans med andra omsténdigheter, men inte ensamt.
AD godtog att en del av skillnaden berodde pa arbetstagarnas aldersskillnad
eftersom arbetsgivaren kunde visa att I6nestrukturen allmént innebér att
aldre har hogre 16n. Det var dock inte mojligt att bestamma exakt hur stor
denna del var.

Landstinget anvande sig sedan av marknadsargumentet och havdade att
klinikingenjorens 10n skall ses med bakgrund av att han har en stor
alternativ arbetsmarknad i den privata sektorn. Situationen var inte den
samma foér barnmorskorna havdade man. Jamo invande att det rérde sig om
generella uppgifter vilka inte gav ledning for just denne klinikingenjors
I6nesattning. AD ansdg att man inte behdver visa att hojningen &r en direkt
foljd av att arbetstagaren i det enskilda fallet skulle 6verga till en annan
anstallning. Det krdvs inget sarskilt Ionetillaigg av marknadsskéal utan
Overvaganden som arbetsgivaren gor om en kategori arbetstagare kan laggas
till grund. Domstolen godtog marknadsargumentet och kom fram till att
Ioneskillnaden var sakligt berattigad. AD pekade &ven pa att
klinikingenjorens arbetsuppgifter krdvde breda kunskaper i elektronik och
allméan teknik. Detta skulle enligt AD kunna tas i ansprak pa manga hall
inom den mer tekniskt inriktade delen av naringslivet till skillnad fran
barnmorskans kunskaper som aktualiseras inom olika offentliga
anstallningar

| fallet var tre av ledamoterna skiljaktiga. Dessa var vice ordforande
Brita Swan, lagman i Mjolby tingsratt, Margit Strandberg oberoende
ledamot och f.d. kanslichef pa Héalso- och Sjukvardsnamnden och TCO:s
representant Margareta Zandén, internationell sekreterare i SIF. De
skiljaktiga domarna instamde med majoriteten att de tva arbetstagarna utfort
likvardigt arbete. Daremot ansag de att arbetsgivaren inte lyckats visa att
I6neskillnaderna berodde pa nagot annat &an de anstalldas konstillhdrighet.
Det var i forsta hand marknadssituationens betydelse man ifrdgasatte. Man
menade att det inte var visat att klinikingenjoren har en sadan generell
kompetens sa att denne utan vidare &r att rdkna som attraktiv inom
naringslivet. Utdver detta ansag de skiljaktiga att det inte kunde anses vara
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visat att den statistik Over loneldget for ingenjorer i naringslivet som
landstinget aberopat verkligen géllde for denne sjukhustekniker.

5.3.6 AD 2001 nr 51 SACO-S genom Akademikerforbundet
SSR mot Staten genom Arbetsgivarverket

Fallet behandlar huruvida staten gjort sig skyldig till kdnsdiskriminering
genom att ge tva nyanstallda manliga socialkonsulenter hogre I6ner &n tio
redan anstdllda kvinnliga socialkonsulenter. Den ene mannen blev fast
anstalld medan den andre arbetade som vikarie. | fallet var det ostridigt att
de kvinnliga och manliga arbetstagarna utférde lika eller likvardigt arbete
samt att staten betalade lagre I0ner till samtliga kvinnliga socialkonsulenter.
Presumtion for I6nediskriminering intrddde dérmed.

For att bryta presumtionen om lénediskriminering invdnde staten att
I6neskillnaderna inte grundades pa arbetstagarnas kon utan pa att de
manliga socialkonsulenterna hade béttre sakliga forutsattningar for arbetet
eller att de inte befann sig i en likartad situation som de kvinnliga
arbetstagarna. Staten anforde att nyanstéllningen av de bada ménnen gjordes
mitt emellan tva I6nerevisionsperioder och man tog hansyn till att de inte
skulle fa sina loner hojda vid nasta revisionstillfalle. Lonesattningen
bottnade i paverkan av marknadskrafterna eftersom de manliga
arbetstagarnas loner byggde pa de léner de erhallit pa tidigare arbetsplatser.
Lansstyrelsen skulle genomféra ett nytt arbetssétt och behdvde darfor
anstalla nagon som var Oppen for det och hade farsk erfarenhet av
kommunalt arbete. Kommunen hade ett hdgre 16nelége an lansstyrelsen och
lansstyrelsen var darfor tvungen att sétta en hogre 16n for de nyanstallda.
Forbundet invande att detta stred mot proportionalitetsprincipen. Detta
menade domstolen ledde till att den hdgre l6nen var en forsvarlig och
nodvandig atgard. Lonen hade inte haft nagot samband med
konstillnérigheten enligt AD. Talan avslogs och AD var enhéllig i sitt
beslut.

5.3.7 AD 2001 nr 76 Jamo mot Stockholms lans landsting

Tvisten mellan Jdmo och Stockholms l&ns landsting i AD 2001 nr 76 rérde
frdgan om en intensivvardssjukskoterska blev diskriminerad i jamforelse
med manliga klinikingenjorer. Hon hade en grundlén som var i genomsnitt
15.7 % lagre an mannens 16n. Jamo anvande sig dels av en systematisk
vardering och dels av en fri utredning. Man hdnvisade dven till det faktum
att VA skoterskor rankades hogre &n klinikingenjorer i det
varderingssystem som SCB och AMS utarbetat. Vid arbetsvarderingen var
de egenskaper som var viktigast kunskap och fardigheter samt ansvar. | den
fria utvérderingen hade man ytterliggare lagt till social kompetens och
simultankapacitet. Med bakgrund av den utférda arbetsvarderingen kom AD
fram till att IVA-skoterskans arbete minst var likvardigt med
klinikingenjorens.
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Landstingets invandningar mot att det forelag I6nediskriminering var
dels att I16nen fastslagits i kollektivavtal och dels marknadsargumentet d.v.s.
att 16nen paverkas av utbud och efterfrdgan pa arbetsmarknaden. Man
anforde att kollektivavtalet i sig och de principer for Ionesattning som
uppstélls i detta &r konsneutrala. Dessa principer hade man foéljt vid
I6neséttningen och de fackliga organisationernas deltagande i I6neprocessen
var en garant for att I6nerna inte ar konsdiskriminerande. Jamo anforde att
kollektivavtalen har konsdiskriminerande effekter eftersom dessa inte var
inriktade pa att utjamna strukturella l6neskillnader utan snarare befaste dem.
Kollektivavtalen var inte heller transparanta vilket gjorde att det inte gick att
utlasa vilka grunderna for lonesattningen var. Nagon jamforelse mellan
olika kategorier var darfor svart att gora enligt Jamo och nagon
Ionekartlaggning  hade  landstinget inte  utfort. Vad  géllde
marknadsargumentet anforde landstinget att klinikingenjoérerna hade en stor
alternativ arbetsmarknad inom den privata sektorn och att den manlige
arbetstagaren aven fatt 6kad 16n for att han inte skulle lamna landstinget.
IVA-skoterskan saknade en sadan alternativ arbetsmarknad enligt
landstinget. Jamo invdnde dock att det radde brist pd specialutbildade
skaterskor sedan flera ar tillbaka och att bemanningsforetag samt den norska
sjukvarden var stora alternativa arbetsgivare med hogre I6nelage.
Domstolen ansag att den alternativa arbetsmarknaden for specialistutbildade
sjukskoterskor inte var annat an marginell, medan den for sjukhustekniker
var stor. AD ansdg att marknaden var orsaken till I6neskillnaden och
landstinget lyckades darmed bryta presumtionen.

Skiljaktig i denna fraga var LO:s representant Maud Jansson,
forbundssekreterare i Kommunaltjanstemannaférbundet. Hon ansdg att
landstinget inte lyckats visa att loneskillnaderna berodde pa nagot annat &an
konstillhdrigheten. Hon menade att marknadsargumentet inte svarade mot
nagot verkligt behov fran arbetsgivarens sida att betala hogre I6n till
medicinalteknikern. Denne hade inte ndgon som helst lust att byta till ett
arbete i det privata naringslivet da de arbeten som stod till buds kravde
mycket resande. Ledamoten menade att AD haft for laga krav pa
bevisningen i detta fall.

Ytterliggare en ledamot var skiljaktig, Anders Sandgren, f.d. direktor i
Sveriges Verkstadsindustrier och representant for Svenskt Naringsliv. Han
ansag att arbetena inte var att rdakna som lika i EG-rattens mening eftersom
arbetstagarna inte befann sig i en likartad situation och att AD borde ha vant
sig till denna domstol for ett forhandsavgdrande om vad detta begrepp
innebar.
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6 Jamstalldhetslagen idag

6.1 Allmant om JamL

Det specifika forbudet mot I6nediskriminering regleras i 15 och 16 88 samt
17 8 3 p JamL. | 15 och 16 88 behandlas begreppen direkt och indirekt
diskriminering som héarstammar fran EG-rétten och for forsta gangen skrivs
definitioner av begreppen ut i lagtexten.’®® Direkt diskriminering innebar
att det finns ett rakt orsakssamband mellan handlandet och
diskrimineringsgrunden. | detta fall innebar det att arbetsgivaren missgynnar
en individ av det ena konet genom att behandla denna mindre formanligt &an
vad han skulle ha gjort om det var en person av motsatt kon i en likartad
situation.

6.1.1 Direkt och indirekt diskriminering

I lagen finns nu definitioner av begreppen direkt och indirekt
diskriminering. Indirekt diskriminering foreligger nar ett krav som framstar
som neutralt, i praktiken medfor att ena konet missgynnas. Ett exempel pa
detta dr nér deltidsanstéllda har samre villkor &n heltidsanstéllda, eftersom
de flesta deltidsanstallda ar kvinnor. For att avgdra huruvida indirekt
diskriminering foreligger krévs en faktisk jamforelse med en annan grupp.
Det som skiljer reglerna for direkt och indirekt diskriminering ar dven att
det finns ett nagot storre utrymme for arbetsgivaren att tillampa ett kriterium
trots att detta verkar negativt for en viss grupp. | dessa fall skall en
intresseavvagning goras.*® Det kravs att arbetsgivaren med de kriterier han
vill tillampa efterstravar ett lampligt, nodvandigt och skyddsvart mal. Ett
exempel pé detta kan vara ett verkligt behov fran foretagets sida.’®> Om
man kommer fram till att sa ar fallet utgor beteendet alltsa inte indirekt
diskriminering.

| ett samhélle dar arbetsmarknaden &ar starkt konssegregerad utfér mén
och kvinnor normalt inte samma arbete. Effekten av forbudet mot direkt
diskriminering blir har relativt begransad. Forbudet mot indirekt
diskriminering okar dock i betydelse. Detta beror dven pa att det inte langre
ar accepterat att uttryckligen géra skillnad mellan koénen. Den dolda
diskrimineringen blir da det primara problemet.*®

I 17 8§ 3 p. slas fast att det allmanna forbudet mot kénsdiskriminering
géller aven vid lonesattning. Reglerna i JAmL skyddar samtliga arbetstagare
bade statligt och privatanstallda. Eftersom reglerna ar tvingande kan de inte
avtalas bort genom kollektivavtal eller enskilda anstéllningsavtal. Syftet &r

103 Prop.1999/2000:143 s 28
104 prop. 1999/2000:143 s 43
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att reglerna skall tillampas aven pa loner som faststéllts genom
kollektivavtal.

6.2 FoOrandringar i lagen

Numera star det uttryckligen i lagtexten att syftet med lagen framst ar att
framja kvinnors villkor i arbetslivet. Enligt 2 8§ skall parterna samverka for
att jamstalldhet skall uppnas. Sarskilt skall de verka for att utjamna och
forhindra skillnader i 16n och anstallningsvillkor mellan kvinnor och mén. |
forarbetena har lagstiftaren infort ett nytt perspektiv, ndmligen det att
skyddet mot diskriminering ar en mansklig rattighet.'’ Lagstiftaren
poangterar att dessa krankningar darfoér ar mer allvarliga &n 6vriga oréttvisor
pa arbetslivets omrade.

De storsta forandringarna genom lagen fran 2001 var att presumtionen
starktes och att kravet pa faktisk jamforelseperson avskaffades. Lagstiftaren
papekar att utlatanden i praxis och tidigare forarbeten nu maste lasas med
forsiktighet.'® Kravet pa jamforelseperson avskaffades for att harmonisera
JamL med 6vriga diskrimineringslagar.

Reglerna for samverkan mellan parterna &ndrades genom denna lag.
Parterna skall samverka om aktiva atgarder, lagen beskriver vad en
I6nekartlaggning skall innehdlla, den kollektivavtalsbarande organisationen
har fatt en Okad ratt att fa ut information som behovs for l6nekartlaggning
och kan sjalva anmala arbetsgivaren om denna inte fullgor sina plikter pa
dessa omraden. EG-ratten staller krav pa transparens i loneséttningen och
I6nekartlaggning skall ge detta.

Det har heller ingen betydelse huruvida arbetsgivaren har haft en avsikt
att diskriminera eller ej, eftersom det endast &r effekten av handlandet som
ar av intresse.’®  Ett syfte att diskriminera borde dock kunna f&
konsekvenser for storleken pa ett eventuellt skadestand.**

Lagen ar uppdelad mellan regler om aktiva jamstéalldhetsatgéarder (3-12
88), forbud mot konsdiskriminering (15-21 88) och forbud mot trakasserier
(22 och 22a 88). Forbudet mot konsdiskriminering géller under hela
anstallningsforfarandet och dven om inget anstéllningsbeslut fattats.

6.2.1 Bevisbdrda och beviskrav
Bevisbordedirektivet'™' har haft stor betydelse for utformningen av
bevisbérdan i svenska mal om diskriminering.*? Direktivets innehall &r en
kodifiering av EG-domstolens praxis om placering av bevisbordan.*
Presumtionen i svenska diskrimineringsmal har starkts. Det innebar att

197 prop.1999/2000:143 s 21

198 ibid s 55

1% ibid s 32

10'M. Glav4, 2001 s 236

1 Direktiv 97/80/EG om bevishérdan i jamstélldhetsmél
112 prop. 1999/2000:143 s 49

13 B, Nystrém, 2002 s 238
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karanden liksom tidigare skall lagga fram fakta som ger anledning att anta
att det forekommit diskriminering. Det kravs alltsa inte av karanden att
denne kan bevisa att arbetsgivaren haft syftet att konsdiskriminera.
Bevisbordan flyttas 6ver pa arbetsgivaren som for att bryta presumtionen
har att visa att det finns andra sakliga skal till 16neskillnaden &n de som
direkt eller indirekt kan hanforas till kon.™

Hur hogt beviskravet pa arbetsgivarens motbevisning skall stallas framgar
inte av lagtexten. EU:s reglering ger inte heller nagon ledning om hur hogt
beviskravet for arbetsgivaren skall vara eller vilka sk&l som rdknas som
godtagbara sakliga skal for loneskillnader. Det ar upp till de nationella
domstolarna att avgora detta. Orsaken till det ligger i det faktum att landerna
skiljer sig at i acceptansniva av vilka skdl man accepterar. Att presumtionen
har starkts innebar att kraven pa arbetsgivarens motbevisning har okat.
Enligt AD:s tidigare praxis skulle kraven péa arbetsgivarens motbevisning
inte stallas speciellt hogt *°, men efter lagandringen stammer det alltsa inte
langre att presumtionen i Ionetvister ar svag.''®

6.2.2 Samverkan mellan parterna

| jamstélldhetslagens 2 § slas fast att parterna pa arbetsmarknaden skall
samverka om aktiva atgarder for att jamstalldhet pa arbetsplatsen skall
uppnas. Enligt regleringen skall de speciellt samverka for att utjgmna och
forhindra skillnader i 16ner och anstallningsvillkor mellan kvinnor och mén
som utfor lika eller likvardigt arbete. Denna bestdimmelse ar dock inte
sanktionerad, men en arbetsgivare som inte fullgor sina plikter kan pa
fackets eller Jamos initiativ belaggas med vite, 35 § JamL. Det aligger dven
arbetsgivaren att aktivt arbeta for att framja jamstéalldheten enligt 3 § JamL.
Vad detta innebér fastslas sedan i 4 — 11 88§ JamL. Viktigast ar kravet pa
Ionekartldggning och jamstalldhetsplan. Reglerna i JamL innebar att
parterna skall utvardera sitt eget regelverk av normer och se till att sakliga
normer for I6nesattningen tillampas. Syftet ar att uppna reell jamstalldhet pa
arbetsmarknaden och bryta konssegregeringen. Reglerna anknyter till
diskrimineringsforbudet genom att arbetsgivaren riskerar att bli anméald for
konsdiskriminering om inte diskriminerande 16nesattning tas bort.
Lagstiftaren har fran borjan uttryckligen angett i forarbeten att
arbetsmarknadens parter maste samverka for att jamstalldhet i arbetslivet
skall kunna uppnas. Syftet med I6nekartlaggningen ar att arbetsgivaren skall
upptacka och atgarda osakliga I6neskillnader mellan konen. En jamforelse
av loner skall goras utan att hansyn till kollektivavtalsgranserna. Detta kan
ses som ett uttryck for MR-perspektivet i lagstiftningen.'*” Fran bérjan var
det arbetsgivaren ensam som bar ansvaret for att samverkan skedde. Efter
andringen 2001 har ett antal fordndring genomforts ndr det galler

114 prop. 1999/2000:143 s 50

15 AD 1997 nr 68
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17 Eransson — Stiiber, 2004 s 153
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arbetstagarsidans roll vid samverkan.™® Facket har en sarskild ratt till
information i I6nefragor aven nar det galler enskilda arbetstagare.
Dérigenom har man dven mojlighet att sjalva soka vitesforeldggande och
organisationen behover inte langre ga via Jamo. Det har blivit svarare for
facket att motivera sin egen passivitet. Detta har man gjort medvetet for att
facket skall ta ett storre ansvar for jamstélldhetsarbete.

18 Eransson — Stiiber, 2004 s 150
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/7 Analys

Syftet med denna uppsats var att undersoka huruvida det existerar nagon
substans bakom kritiken mot AD i likalénetvister. En indikation pa att sa ar
fallet skulle vara om intresseledaméterna gjort gemensam sak i
likalonetvister. Uppsatsen underséker &ven om det finns nagra
motsattningar mellan syftet med JamL och tillampningen i domstol. De
fragestallningar jag arbetat utifran ar foljande:

e Vilka andamal och syften har lagstiftaren med JimL och hur har
dessa forandrats dver tiden? Hur stdimmer AD:s tillampning av lagen
Overens med dess syften?

e Kan man urskilja nagra skillnader mellan grunderna for det svenska
arbetsréttsliga systemet och J&mL grunder?

e Ar AD att rikna som opartisk i Europakonventionens mening i en
likalonetvist?

7.1 JamL regler och rattstillAmpningen

7.1.1 Den forsta JamL

Den svenska JamL var redan fran borjan en intervenering i det
sjalvreglerande system som den svenska arbetsratten bygger pa. Detta
eftersom den &r en tvingande lagstiftning som inte kan avtalas bort genom
kollektivavtal och darfor att den i viss man styr I6nesattningen. Samtidigt
var den forsta versionen av lagen en tydlig del av det sjalvreglerande
systemet. Tva arbeten kunde endast raknas som lika om detta foljde av
kollektivavtalet eller praxis pa omradet och likvardiga bara om det fanns ett
overenskommet arbetsvéarderingssystem pa arbetsplatsen. Lagstiftaren
blandade sig inte hur jamstalldhetsarbetet gick till och lagen skulle enbart
vara ett komplement till parternas arbete i dessa fragor. Det snava domslutet
i 1984:140 lag i linje med att bade JamL och AD var en mycket tydlig del
av det radande systemet. Arbetsgivarsidan stodde de sina i tvisten, liksom
arbetstagarsidan rostade for arbetstagaren och det blev de oberoende
ledamdterna som avgjorde tvisten. Detta indikerar att AD fungerade pa ett
korrekt satt som en opartisk domstol. Att man valde att avsla karandens
talan visar att man hellre tog det sékra fore det osédkra genom att doma i
linje med kollektivavtal och radande system. Det var forst genom AD 1991
nr 62 som arbetsgivar- och arbetstagarsidan rostade pa samma sétt och den
oberoende ledamoten var skiljaktig till karandes fordel.
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Redan i forarbetena till lagen 1980 uttryckte lagstiftaren att lagen skulle
anvandas som ett satt att forsoka fordndra manniskors attityder till kvinnor
och méan samt att lagen skulle ses som ett erkannande fran statsmaktens sida
av jamstélldhetsarbetet. Men man gav inte lagen verktyg att gora detta. Att
presumtionen var svag gjorde att svaranden inte behGvde presentera nagon
stark motbevisning. Lagen var helt kdnsneutral och det stod ingenstans i
forarbetena att lagen forst och framst skulle framja kvinnors villkor. Att det
inte finns nagot resonemang kring kon i de forsta domarna fran AD &r darfor
helt i linje med lagstiftningen.

7.1.2 Efter EG-rattens intrade

De forsta forandringar som gjordes av JamL berodde bade pa EG-rattens
okade inflytande och pa lagstiftarens onskan att skynda pa utvecklingen
genom att fa arbetsmarknadens parter att prioritera jamstalldhetsarbetet.
EG-rétten gav forst och framst 6kade mojligheter att komma till slutsatsen
att tva olika arbeten ar likvardiga genom att regeln om Gverenskommet
arbetsvarderingssystem togs bort. Det tog dock néstan 10 ar innan AD kom
fram till att tva olika arbeten var att rakna som likvéardiga genom AD 2001
nr 13. Innan dess ansag domstolen inte att kdranden lyckats presentera en
arbetsvardering som stodde detta. Nagon expert pa arbetsvardering vagrade
AD dock att ta hjalp av, vilket kan tolkas som en ovilja att fordndra det
nuvarande systemet. Att slappa in nagon utomstaende i processen med andra
normer &n de parterna arbetat fram riskerar att minska parternas inflytande
pa arbetsmarknaden.

| forarbetena till JamL redogdrs ofta for kdnsdiskriminering som
fenomen och for de mekanismer som ligger bakom denna strukturella
sarbehandling av kvinnor. Nagot resonemang kring kén finns fortfarande
inte i AD:s domar. Jamo forsoker féra resonemang av detta slag i sin talan,
men detta avfardas av domstolen. AD ger inte heller nagon forklarning till
varfor kollektivavtal eller normerna bakom inte kan rdknas som
I6nediskriminerande.

7.1.3 Jamstalldhetslagen idag

Infor lagandringen 2001 hade I6neskillnaderna okat eller statt stilla pa de
flesta omraden och en besvikelse pa grund av parternas passivitet pa
omradet marks i forarbetena. | den senaste lagandringen har lagstiftaren
kravt 6kad samverkan mellan parterna och det finns bestdmmelser som
foreskriver vilken typ av arbete som skall bedrivas samt att parterna aktivt
skall forandra sina varderingar med hjalp av I6nekartlaggning och
jamstélldhetsplaner. Kravet pa jamforelseperson har tagits bort for att
harmonisera JdmL med de nya diskrimineringslagarna. | linje med
bevisbordedirektivet starktes ocksa presumtionen, vilket hojer kraven pa
arbetsgivarens motbevisning.
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Genom samverkandereglerna i JamL har ett nytt satt att tdnka gjort
intrade pa den svenska arbetsmarknaden. Detta leder parterna bort fran
konfliktperspektivet. Tidigare férhandlade varje kollektivavtalsgrupp for sig
och man gjorde ingen jamforelse med yrkesgrupper inom andra
kollektivavtalsomraden. For att leva upp till samverkandereglerna kravs att
parterna gor analyser Over kollektivavtalsgranserna och det minskar
betydelsen av den indelning som gjorts mellan olika yrken.

Lagstiftaren forde in ett MR-perspektiv och detta kan sdgas sta i motsats
till den kollektiva svenska arbetsratten. Individperspektivet dominerar
numera syftet bakom lonediskrimineringsforbudet. Utvecklingen har gatt
mot mer informella, decentraliserade och individuella strukturer inom hela
arbetsratten och detta kan gynna diskrimineringsomradet som bygger pa den
enskildes rétt.

JamL hade fran bérjan arbetsmarknadens varderingar som grund for vad
som ar icke-diskriminering. Da var det konfliktfritt for AD att tillampa
dessa, eftersom det bara var beteenden som helt br6t monstret pa
arbetsmarknaden som kunde bestdmmas vara Ionediskriminerande. Numera
kraver lagstiftaren att nya normer skall utarbetas och att de normer som
existerar skall tillampas pa ett annat satt.

7.2 Arbetsdomstolens position

AD &r en partssammansatt specialdomstol och bada dessa fakta é&r
kontroversiella. Fragan om specialdomstolar ar politiserad. Foresprakare av
flyttning av diskrimineringstvister till allmédn domstol har darfor blivit
anklagade for att ibland ga nyliberala drenden.

Efter genomgangen av hur intresseledamoterna har rostat i
likalonetvister framgar att det aldrig har uppkommit en situation dar
intresseledamoterna ensamma har rostat pa ett visst satt. Det finns inget som
indikerar att partsledamdterna gjort gemensam sak mot 6vriga ledaméter.
Att en av fyra ledaméter rostar motsatt ar dock inte en garanti for att dvriga
tre inte har intressen av att systemet uppréatthalls.

I de likal6netvister som AD prévat kan man urskilja ett monster. Medan
representanterna for arbetsgivarsidan konstant rostar till fordel for
arbetsgivarintressen ar ledamdterna for arbetstagarsidan splittrade. Den
vanligaste situationen &r att en ledamot rostar till kdrandens fordel, medan
den andra rostar som arbetsgivarsidan, till nackdel for kdranden. Den som ar
skiljaktig &r alltid en kvinna och foretrader dessutom ndstan uteslutande ett
forbund dar de kvinnliga medlemmarna dominerar. De ledamdterna har ett
sarskilt intresse av att motverka lonediskriminering pa arbetsmarknaden.
Det kan tolkas som att det kravs ett mycket starkt incitament for att rosta pa
ett satt som ifragasatter nuvarande kollektivavtal och normer. Detta
indikerar aven pa en intressekonflikt mellan de ledamdter som representerar
forbund vilka typiskt satt tjanar pa att vardediskrimineringen bestar och de
ledamoter som foretrader organisationer dar kvinnor dominerar.

Intressant att lagga marke till &r att &ven att de oberoende ledaméterna
mycket séllan rostar pa ett satt som ifragasatter de normer som existerar pa
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arbetsmarknaden. De é&r till viss del beroende av att atnjuta parternas
fortroende &ven infor nasta tredrsperiod. Detta kan indikera att dven de
oberoende ledaméterna befinner sig i en situation dar de inte vagar rosta for
forandringar som minskar parternas inflytande dver Ionesattningen.

Situationen i likalonetvister liknar den i Kellermann dar en av
ledamoterna var skiljaktig till kdrandens fordel. Arbetstagarsidan &r inte
enhetlig pa samma satt som HGF i Langborger. | Kellermann kunde
domstolen alltsd inte séga att intresseledamoterna gjort gemensam sak mot
karanden. | tvisten provade Europadomstolen om de tre 6vriga ledamoterna
hade intressen som inte var gemensamma men som stod i motsats till
karandens. Domstolen kom fram till att sa inte var fallet. | en likalonetvist ar
arbetsgivarsidans intresse forvisso inte ar att I16nediskriminering bestar, men
att ha sa stor frihet som majligt vid bestammandet av I6ner och en av
arbetstagarledamoterna foretrader ett forbund som typiskt satt tjanar pa att
I6nediskrimineringen. Detta leder till att en situation kan uppsta dar tre av
fyra ledamoter har intressen som dar motsatta till kdrandens. Balansen i
domstolen skulle darmed vara rubbad.

Utredare pd LO har sjdlva gjort en rapport som visar att
intresseledamoterna aldrig gjort gemensam sak i likalonetvister och drar
darmed slutsatsen att kritiken mot AD ar obefogad.''® Detta ricker dock
inte for att avvisa kritiken helt, eftersom det finns indikationer pa att en
struktur vid likalonetvister som rubbar intressebalansen i domstolen
existerar. FOr att na en balans skulle den kvinnliga ledamoten vara tvungen
att varje gang lyckas med konsten att fa oberoende ledamoter och jurister att
ga pa hennes linje, vilket aldrig har intraffat. Balansen i AD maste darfor
rattas till pa nagot annat satt.

En aktiv domstol i l6netvister minskar den roll arbetsmarknadens parter
spelar pa lonesidan och det &r nagot som en kollektiv domstol som AD inte
vill medverka till. Eftersom parterna ar del av det sjalvreglerande systemet
kan man dra slutsatsen att det blir svart for AD att bli en systemforandrande
domstol.

7.2.1 Fran det sjalvreglerande till det sjalvsanerande
systemet

For att utvardera ett visst motivationssystem maste man se till vilka
konsekvenser systemet far for de individer som omfattas. Det
sjalvreglerande systemet kan ge olika utfall for olika grupper som ingar i
systemet. Det verkar vara det som hant pa I6nesidan mellan kvinnor och
man i det svenska arbetsrattsliga systemet. Detta system har inte uppstatt for
att utjgmna skillnaderna mellan kvinnor och man, utan for att utjamna
maktfordelningen mellan arbetsgivare och arbetstagare. De regler som
systemet skapat inom det faltet har varit effektiva i forhallande till sitt
andamal. | lonediskrimineringstvister ar det inte langre konflikten mellan

119 indblad,Jenny,http://www:.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/4CF43BFIECA8C957C12
56EA200188A35/$file/addomar.pdf, 050111
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arbetstagar- och arbetsgivarintressen som aktualiseras utan i viss man
konflikten mellan mén och kvinnors ekonomiska intressen.

Det sjélvreglerande systemet har inte varit gynnsamt for kvinnors
I6neutveckling. Nu forsoker lagstiftaren darfor med nya incitament att fa
parterna att I6sa problemen. Ju mer det sjalvsanerande systemet tar dver,
desto mindre vasentligt ar det att ha partsledamdter med vid en
rattsprovning. | och med att konfliktperspektivet forsvinner och samverkan
tar over blir sjalva provningen huruvida parterna tillsammans lyckats med
att tillampa de regler som patvingats dem utifran. | en sadan rattegang ar det
olampligt att ledamoter som ar beroende av parternas fortroende sitter med
som domare.

7.3 Slutsatser

Fran borjan foljde rattstillampningen syftet med
I6nediskrimineringsforbudet i JamL utan problem eftersom lagen utgjorde
en tydlig del av den svenska modellen. JamL har med tiden fatt inslag fran
EG-ratten och lagstiftaren har fort in MR-perspektivet i forarbetena, vilket
lett till att JAmL &nnu tydligare blivit ett redskap for individen istallet for
kollektivet. Ju mer JamL skiljer sig fran det svenska arbetsrattsliga systemet
i Ovrigt, desto svarare har AD att tillampa reglerna pa ett satt som behaller
partsautonomin intakt i 16nefragor.

JamL:s regler Gvergar mer och mer fran det sjalvreglerande till det
sjalvsanerande systemet. Ju langre denna utveckling gar desto mer kommer
prévningen i domstol ga ut pa att granska hur arbetsmarknadens parter foljer
de regler som kommer utifran. | en sadan prévning ar det mindre lampligt
att representanter for parterna sitter med som domare.

Det finns inga avgoranden i likalonetvister dar alla intresseledamdterna
valt samma utgang i tvisten och dar Ovriga ledamoter varit av motsatt
uppfattning. Det existerar alltsd ingen situation dar intresseledamoterna
gjort gemensam sak mot oberoende ledaméter och jurister. Det finns dock
ett tydligt monster i likalonetvister dar en av arbetstagarrepresentanterna
valjer att rosta med arbetsgivarsidan. Den ledamot som utgdr minoriteten ar
en kvinnlig ledamot som i de allra flesta fall foretrader ett forbund som
domineras av kvinnliga medlemmar, vilket ger ledamoten extra starka
incitament till att arbeta mot lonediskriminering. Detta indikerar pa en
struktur i AD dar foretradare for de fackforbund som typiskt sett tjanar pa
vardediskrimineringen inom loneséttningen véljer att géra gemensam sak
med arbetsgivarsidan.

Med det typiska monstret som uppstar i likalonetvister dar tre av fyra
partsledamoter har intressen som star i motsats till kéarandens liknar
situationen i I6nediskrimineringstvister den i Kellermanfallet. I motsats till
Kellermann finns dock en struktur i hur ledaméterna rostar i likalonetvister
vilket leder till att intressebalansen i AD rubbas.
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Bilaga A

Jamstalldhetslag (1991:433)

utfardad: 1991-05-23

Andring infoérd: t.o.m. SFS 2000:773

Lagens andamal

1 § Denna lag har till andamal att framja kvinnors och mans
lika ratt i

fraga om arbete, anstallnings- och andra arbetsvillkor samt
utvecklingsmojligheter i arbetet (Jamstalldhet i
arbetslivet).

Lagen siktar till att forbattra framst kvinnornas villkor i
arbetslivet.

Samverkan

2 8§ Arbetsgivare och arbetstagare skall samverka om aktiva
atgarder for att jamstalldhet i arbetslivet skall uppnas. De
skall sarskilt verka for att utjamna och forhindra skillnader
i

16ner och andra anstallningsvillkor mellan kvinnor och mén
som

utfor arbete som ar att betrakta som lika eller likvardigt.
De

skall ocksa framja lika mojligheter till loneutveckling for
kvinnor och mén.

Ett arbete ar att betrakta som likvardigt med ett annat
arbete

om det utifran en sammantagen bedémning av de krav arbetet
staller samt dess natur kan anses ha lika varde som det andra
arbetet. Bedomningen av de krav arbetet staller skall géras
med

beaktande av kriterier sasom kunskap och fardigheter, ansvar
och anstrangning. Vid beddmningen av arbetets natur skall
sarskilt arbetsforhallandena beaktas. Lag (2000:773).

Aktiva atgarder

Malinriktat jamstalldhetsarbete

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

Narmare foreskrifter om arbetsgivarens skyldigheter meddelas
411 ss.

Arbetsforhallanden
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4 § Arbetsgivaren skall genomfora sadana atgarder som med
hénsyn till

arbetsgivarens resurser och omstandigheterna i ovrigt kan
kravas for att

arbetsforhallandena skall lampa sig for bade kvinnor och man.

5 § Arbetsgivaren skall underlatta for bade kvinnliga och
manliga
arbetstagare att forena forvarvsarbete och foéraldraskap.

6 8§ Arbetsgivaren skall vidta atgarder for att forebygga och
forhindra att ndgon arbetstagare utsatts for sexuella
trakasserier eller trakasserier pa grund av en anmalan om
kénsdiskriminering.

Med sexuella trakasserier avses sadant ovalkommet upptradande
grundat pa kon eller ovalkommet upptradande av sexuell natur
som kranker arbetstagarens integritet i arbetet.

Lag (1998:208).

Rekrytering m. m.

7 8 Arbetsgivaren skall genom utbildning, kompetensutveckling
och

andra

lampliga atgarder framja en jamn fordelning mellan kvinnor
och man i

skilda typer av arbete och inom olika kategorier av
arbetstagare.

8 8§ Arbetsgivaren skall verka for att lediga anstallningar
sOks av

bade

kvinnor och man.

9 § Nar det pa en arbetsplats inte rader en i huvudsak jamn
fordelning

mellan kvinnor och man i en viss typ av arbete eller inom en
viss

kategori av arbetstagare, skall arbetsgivaren vid
nyanstélIningar

sarskilt anstranga sig for att fa sokande av det
underrepresenterade

konet och sbtka se till att andelen arbetstagare av det konet
efter hand

okar.

Forsta stycket skall dock inte tillampas, om sérskilda skal
talar

emot

sadana atgarder eller atgarderna rimligen inte kan kravas med
hansyn

till arbetsgivarens resurser och omstandigheterna i1 ovrigt.

Lonefragor

10 § 1 syfte att upptacka, atgarda och forhindra osakliga
skillnader 1 16n och andra anstéllningsvillkor mellan kvinnor
och man skall arbetsgivaren varje ar kartlagga och analysera

- bestédmmelser och praxis om l6ner och andra
anstallningsvillkor som tilldmpas hos arbetsgivaren, och

45



- l6neskillnader mellan kvinnor och man som utfor arbete som
ar
att betrakta som lika eller likvéardigt.

Arbetsgivaren skall bedéma om férekommande l6neskillnader har
direkt eller indirekt samband med kén. Beddémningen skall
sarskilt avse skillnader mellan

- kvinnor och man som utfor arbete som ar att betrakta som
lika, och

- grupp med arbetstagare som utfor arbete som &r eller brukar
anses vara kvinnodominerat och grupp med arbetstagare som
utfor

arbete som ar att betrakta som likvardigt med sadant arbete
men

inte ar eller brukar anses vara kvinnodominerat.

Lag (2000:773).

11 8§ Arbetsgivaren skall varje ar uppratta en handlingsplan
for jamstallda lo6ner och dar redovisa resultatet av

kartlaggningen och analysen enligt 10 8. 1 planen skall anges
vilka lonejusteringar och andra atgarder som behéver vidtas
for

att uppnd lika 16n for arbete som ar att betrakta som lika
eller likvardigt. Planen skall innehalla en kostnadsberakning
och en tidsplanering utifran malsattningen att de
Ionejusteringar som behovs skall genomforas sa snart som
moéjligt och senast inom tre ar.

En redovisning och en utvéardering av hur de planerade
atgarderna genomforts skall tas in i efterfoljande ars
handlingsplan.

Skyldigheten att uppréatta en handlingsplan for jamstéallda
16ner

galler inte arbetsgivare som vid senaste kalenderarsskifte
sysselsatte farre an tio arbetstagare. Lag (2000:773).

12 § Arbetsgivaren skall forse en arbetstagarorganisation i
forhallande till vilken arbetsgivaren ar bunden av

kol lektivavtal med den information som behtvs for att
organisationen skall kunna samverka vid kartlaggning, analys
och uppréattande av handlingsplan for jamstallda 16ner.

Avser informationen uppgifter om I6n eller andra forhallanden
som berdr en enskild arbetstagare galler reglerna om
tystnadsplikt och skadestand i 21, 22 och 56 88 lagen
(1976:580) om medbestammande i arbetslivet. | det allménnas
verksamhet tillampas i stéllet bestammelserna i 14 kap. 7, 9
och 10 88 sekretesslagen (1980:100). Lag (2000:773).

Jamstal ldhetsplan

13 § Arbetsgivaren skall varje ar uppratta en plan for sitt
jamstalldhetsarbete. Planen skall innehdlla en 6versikt tver
de

atgarder enligt 4-9 88 som behovs pa arbetsplatsen och en
redogorelse for vilka av dessa atgarder som arbetsgivaren
avser

att paborja eller genomfora under det kommande &aret.
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Planen skall ocksa innehalla en o6versiktlig redovisning av
den

handlingsplan for jamstallda 16ner som arbetsgivaren skall
gora

enligt 11 8§.

En redovisning av hur de planerade atgarderna enligt forsta
stycket har genomforts skall tas in i efterfioljande ars plan.

Skyldigheten att uppratta en jamstalldhetsplan galler inte
arbetsgivare som vid senaste kalenderarsskifte sysselsatte
farre an tio arbetstagare. Lag (2000:773).

Kol lektivavtal

14 § Kollektivavtal som traffas i hdnseenden som anges i1 4-13
8§

befriar inte arbetsgivaren fran skyldighet att iaktta
foreskrifterna i dessa paragrafer. Lag (2000:773).

Direkt diskriminering

15 § En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssokande
eller

en arbetstagare genom att behandla henne eller honom mindre
formanligt an arbetsgivaren behandlar eller skulle ha
behandlat

en person av motsatt kon 1 en likartad situation, om inte
arbetsgivaren visar att missgynnandet saknar samband med
konstillhorighet.

Forbudet géller inte om behandlingen

- ar ett led i stravanden att framja jamstalldhet i
arbetslivet

och det inte ar fraga om tillampning av lone- eller andra
anstallningsvillkor for arbeten som &r att betrakta som lika
eller likvardiga, eller

- &r berattigad av hansyn till ett sadant ideellt eller annat
sarskilt intresse som uppenbarligen inte bo6r vika for
intresset

av jamstéalldhet i arbetslivet. Lag (2000:773).

Indirekt diskriminering

16 8§ En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssokande
eller

en arbetstagare genom att tillampa en bestammelse, ett
kriterium eller ett forfaringssatt som framstar som neutralt
men som i praktiken sarskilt missgynnar personer av det ena
konet, savida inte bestammelsen, kriteriet eller
forfaringssattet ar lampligt och nédvandigt och kan motiveras
med objektiva faktorer som inte har samband med personernas
koén. Lag (2000:773).

Nar forbuden galler
17 & Forbuden mot konsdiskriminering i 15 och 16 88 galler
nar

arbetsgivaren

1. beslutar i en anstallningsfraga, tar ut en arbetssokande
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till anstallningsintervju eller vidtar annan atgard under
anstal Iningsforfarandet,

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

3. tillampar l1one- eller andra anstallningsvillkor for
arbeten
som ar att betrakta som lika eller likvardiga,

4. leder och fordelar arbetet, eller

5. sager upp, avskedar, permitterar eller vidtar annan
ingripande atgard mot en arbetstagare. Lag (2000:773).

18 § har upphavts genom lag (2000:773).
19 8§ har upphavts genom lag (2000:773).
20 8 har upphévts genom lag (2000:773).
Uppgift om meriter

21 8 En arbetssdkande, som inte har anstallts eller en
arbetstagare som

inte har befordrats eller tagits ut till en utbildning for
befordran,

har ratt att pa begaran fa en skriftlig uppgift av
arbetsgivaren om

arten och omfattningen av utbildning, yrkeserfarenhet och
andra

jamforbara meriter i fraga om den av motsatt kon som Ffick
arbetet eller

utbildningsplatsen.

Forbud mot trakasserier m.m.

22 8§ En arbetsgivare far inte utsatta en arbetstagare for
trakasserier

pad grund av att arbetstagaren har avvisat arbetsgivarens
sexuella

narmanden eller anmdlt arbetsgivaren for konsdiskriminering.

Den som i arbetsgivarens stalle har ratt att besluta om en
arbetstagares

arbetsforhallanden skall vid tillampning av forsta stycket
likstallas

med arbetsgivare.

22 a § En arbetsgivare som far kannedom om att en
arbetstagare

anser sig ha blivit utsatt for sexuella trakasserier av en
annan arbetstagare skall utreda omstédndigheterna kring de
uppgivna trakasserierna och i forekommande fall vidta de
atgarder som skaligen kan kravas for att forhindra fortsatta
sexuella trakasserier. Lag (1998:208).

Skadestand och andra pafoljder
Ogiltighet

23 § Ett avtal ar ogiltigt i den utstrackning det foreskriver
eller medger sadan konsdiskriminering som ar forbjuden enligt
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15-17 §§. Lag (2000:773).

24 8 Om en arbetstagare diskrimineras pa nagot satt som ar
forbjudet enligt 15 eller 16 88 och 17 8 3-5, genom en
bestammelse i1 ett avtal med arbetsgivaren eller genom att
arbetsgivaren sager upp ett avtal eller vidtar en annan sadan
rattshandling, skall bestammelsen eller rattshandlingen
forklaras ogiltig, om arbetstagaren begér det. Vad som nu har
sagts galler inte nar 23 8§ ar tillamplig. Lag (2000:773).

Skadestand

25 § Om en arbetsstkande eller en arbetstagare diskrimineras
genom att arbetsgivaren bryter mot forbuden i 15 eller 16 88§
och 17 § skall arbetsgivaren betala skadestand till den
diskriminerade for den krankning som diskrimineringen
innebar.

I fall som avses i 15 eller 16 88 och 17 § 3-5 skall
arbetsgivaren betala skadestand till arbetstagaren ocksa for
den forlust som uppkommer for henne eller honom.

Lag (2000:773).

26 8§ har upphavts genom lag (2000:773).

27 8 Om en arbetstagare utsatts for trakasserier som avses i
22 §,

skall

arbetsgivaren betala skadestand till arbetstagaren for den
kréankning som

trakasserierna innebar.

27 a 8 Om arbetsgivaren inte fullgor sina skyldigheter enligt
22 a 8§, skall arbetsgivaren betala skadestand till
arbetstagaren for den krankning som underlatenheten innebar.
Lag (1998:208).

28 § Om det ar skaligt, kan skadestand enligt 25, 27 eller 27
a §

sattas ned eller helt falla bort. Lag (2000:773).

Andra pafoljder

29 8§ FOr en arbetsgivare som inte fullgor sina forpliktelser
enligt ett sadant kollektivavtal som avses i 14 § skall
tillampas vad som sags om pafoljd i avtalet eller i lagen
(1976:580) om medbestammande i arbetslivet. Lag (2000:773).
Tillsynen av lagens efterlevnad

30 § FOr att se till att denna lag efterlevs skall det finnas
en

jamstalldhetsombudsman och en jamstalldhetsnamnd.

Jamstéal ldhetsombudsmannen och jamstalldhetsndmnden utses av
regeringen.

Jamstal ldhetsombudsmannen

31 § Jamstalldhetsombudsmannen skall i forsta hand soka forma
arbetsgivare att frivilligt folja foreskrifterna 1 denna lag.

Ombudsmannen skall ocksa i Ovrigt medverka i stravandena att
framja
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jamstalldhet 1 arbetslivet.
Jamstal Idhetsnamnden

32 § Jamstalldhetsnamnden har till uppgift att préva fragor
om
vitesforelaggande enligt 35 8 och dverklaganden enligt 42 §.

Uppgiftsskyldighet

33 § En arbetsgivare ar skyldig att pa uppmaning av
Jamstal ldhetsombudsmannen

- lamna de uppgifter om forhallandena i arbetsgivarens
verksamhet som kan vara av betydelse for ombudsmannens
tillsyn

enligt 30 8§, och

- ge ombudsmannen tilltrade till arbetsplatsen for
undersokningar som kan vara av betydelse for tillsynen.
Lag (2000:773).

Forelaggande av vite

34 8 Om arbetsgivaren inte rattar sig efter en uppmaning
enligt 33 §,

far jamstalldhetsombudsmannen vid vite foreldgga
arbetsgivaren att gora

det.

35 § En arbetsgivare som inte foljer nagon av foreskrifterna
i

4-13 88 kan vid vite forelédggas att fullgodra sina
skyldigheter.

Ett saddant forelaggande meddelas av Jamstalldhetsnamnden pa
framstallning av Jamstalldhetsombudsmannen eller, om
ombudsmannen forklarat sig inte vilja gora en framstallning,
av

en central arbetstagarorganisation i forhallande till vilken
arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal. Foreldggandet kan
riktas aven mot staten som arbetsgivare.

I framstallningen skall det anges vilka atgarder som bor
alaggas arbetsgivaren, vilka skal som &beropas till stod for
framstallningen och vilken utredning som har gjorts.

Lag (2000:773).

Handl&ggningen

36 8§ Arbetsgivaren skall foreldggas att, vid pafoljd att
arendet anda kan komma att avgodras, inom en viss tid yttra
sig

over en framstallning enligt 35 8 och lamna de uppgifter om
forhallandena i sin verksamhet som namnden behdver for sin
proévning.

Nar en arbetstagarorganisation gjort framstallningen skall
Jamstéal ldhetsombudsmannen beredas tillfalle att yttra sig.
Lag (2000:773).

37 8§ Jamstalldhetsnamnden skall se till att &rendena blir sé

utredda som
deras beskaffenhet kraver.
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Nar det behdvs skall namnden lata komplettera utredningen.
Overflodig
utredning far avvisas.

Muntlig férhandling

38 8§ Arenden om vitesforelaggande enligt 35 § avgors efter
muntlig

forhandling, utom nar namnden anser att nagon sadan
forhandling inte

behévs.

39 § Till en forhandling enligt 38 8§ skall den som gjort
framstallningen hos Jamstalldhetsnamnden samt arbetsgivaren
kallas.

Namnden far vid vite forelagga arbetsgivaren eller
arbetsgivarens stallforetradare att instédlla sig personligen.

Om det behovs for utredningen, far namnden ocksa kalla andra
till foérhandlingen. Lag (2000:773).

Arendenas avgorande

40 § Ett arende om vitesforelaggande enligt 35 § far avgoras,
aven om arbetsgivaren inte yttrar sig i arendet eller inte
medverkar till utredningen eller om arbetsgivaren uteblir
fran

en muntlig forhandling.

Om Jamstalldhetsombudsmannen eller den
arbetstagarorganisation

som gjort framstallningen om vitesforelaggande uteblir fran
en

forhandling, forfaller framstallningen om vitesftorelédggande.
Lag (2000:773).

41 § Jamstalldhetsnamnden far vid avgorandet av ett arende om
vitesforelaggande enligt 35 § alagga arbetsgivaren att vidta
andra atgarder an sadana som begarts i framstallningen, om
dessa atgarder inte ar uppenbart mera betungande for
arbetsgivaren.

I dlaggandet skall namnden ange hur och inom vilken tid
arbetsgivarens atgarder skall paborjas eller genomféras.

Namndens beslut skall avfattas skriftligen och delges
arbetsgivaren. Lag (2000:773).

Overklagande m. m.
42 § Jamstal ldhetsombudsmannens beslut om vitesforeldggande
enligt
34 §
far overklagas hos jamstalldhetsnamnden.
I sddana overklagningsarenden tillampas 35--41 §§.

43 § Jamstalldhetsnamndens beslut enligt denna lag far inte
overklagas.
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44 8§ Talan om utddmande av vite som har forelagts enligt
denna
lag fors vid tingsratt av Jamstalldhetsombudsmannen.

I ma&l om utdomande av vite som forelagts enligt 35 § far
tingsratten bedoma aven vitets lamplighet. Lag (2000:773).

Rattegangen i diskrimineringstvister
Tillampliga regler

45 8 Mal om tillampningen av 15-17 och 22-28 8§ skall
handlaggas enligt lagen (1974:371) om rattegangen i
arbetstvister.

Darvid anses som arbetstagare ocksa arbetssdkande och som
arbetsgivare ocksa den som nagon har sokt arbete hos.

Andra stycket galler ocksa vid tillampningen i en tvist om
15-

17 och 22-28 88 av reglerna om tvisteforhandling i1 lagen
(1976:580) om medbestammande i arbetslivet. Lag (2000:773).

Ratt att fora talan

46 8§ 1 en tvist enligt 45 § far Jamstalldhetsombudsmannen
fora

talan for en enskild arbetstagare eller arbetssdkande, om den
enskilde medger det och om ombudsmannen finner att en dom i
tvisten ar betydelsefull for rattstillampningen eller det
annars finns

sarskilda skal for det. FOor ombudsmannen talan for en enskild
med

stod av denna lag, far ombudsmannen i samma rattegang fora
ocksd annan talan for den enskilde.

Talan fors vid Arbetsdomstolen. Lag (1994:292).

47 8§ Nar en arbetstagarorganisation har ratt att fora talan

for

den

enskilde enligt 4 kap. 5 § lagen (1974:371) om rattegangen i
arbetstvister, far jamstalldhetsombudsmannen fora talan bara
om

organisationen inte gor det.

Vad som 1 den né&mnda lagen foreskrivs om den enskildes
stallning i
rattegangen skall tillampas ocksd nar ombudsmannen for talan.

48 8 har upphavts genom lag (2000:773).

49 § har upphavts genom lag (2000:773).

Har talan vackts vid skilda domstolar, skall handlaggningen
ske hos

arbetsdomstolen, om nagot av malen hor dit. Annars skall
handlaggningen

ske hos den tingsratt dar talan forst vacktes eller, om talan
vacktes

samtidigt vid skilda tingsratter, den tingsratt som
arbetsgivaren

valjer.
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50 & har upphavts genom lag (2000:773).
51 § har upphavts genom lag (2000:773).
52 8§ har upphavts genom lag (2000:773).
Preskription m. m.

53 § Om nagon for talan med anledning av uppsagning eller
avskedande,

skall 34 och 35 88, 37 §, 38 § andra stycket andra meningen,
39--42 88§

samt 43 8§ forsta stycket andra meningen och andra stycket
lagen

(1982:80) om anstallningsskydd tillampas.

54 8 1 fraga om nagon annan talan an som avses i 53 § skall
64-66 och 68 88 lagen (1976:580) om medbestammande i
arbetslivet tillampas med den skillnaden att den tidsfrist
som

anges i 66 § forsta stycket forsta meningen skall vara tva
manader. Lag (2000:773).

55 § 1 fraga om en skadestandstalan med anledning av ett
beslut om

tjanstetillsattning som har meddelats av en arbetsgivare med
offentlig

stallning, raknas tidsfristerna enligt 54 § fran den dag da
beslutet i

fraga om tjanstetillsattningen vann laga kraft.

56 8§ Talan som fors av jamstalldhetsombudsmannen behandlas
som om

talan

hade forts pa egna vagnar av arbetstagaren eller den
arbetssokande.

57 § Talan om skadestand enligt 25 § med anledning av ett
beslut om anstallning som har meddelats av en arbetsgivare
med

offentlig stallning far inte prévas innan beslutet i fraga om
anstallningen har vunnit laga kraft. Lag (2000:773).
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