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Andringar i jamstalldhetslagen

Den 1 januari 2001 trdder vissa dndringar av jamstélldhetslagen (1991:433),
JamL, i kraft. Bakgrunden till &ndringarna framgar av regeringens proposition
1999/2000:143 Andringar i jamstélldhetslagen m.m. och arbetsmarknads-
utskottets betdnkande 2000/01:AU3 Andringar i jamstélldhetslagen m.m. Syf-
tet med dndringarna &r att JAamL ska anpassas till EG-ratten samt att starka
rdtten till likabehandling oavsett kon. Genom dndringarna far diskrimine-
ringsférbuden i JamL i princip samma utformning som 6vriga diskrimine-
ringslagar, d.v.s. lagen om atgdarder mot etnisk diskriminering i arbetslivet
(EDA), lagen om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av funkt-
ionshinder (FUDA) och lagen om férbud mot diskriminering i arbetslivet pa
grund av sexuell ldggning (SEDA).

Nedan beskrivs dndringarna i jamstéalldhetslagen.

Definition av likvardigt arbete

12 § JamL infors en definition av begreppet “likvardigt arbete”. Enligt defini-
tionen betraktas ett arbete som likvardigt med ett annat arbete “om det utifran
en sammantagen beddmning av de krav arbetet stiller samt dess natur kan
anses ha lika varde som det andra arbetet”. Beddmningen av de krav arbetet
stéller ska goras med beaktande av kriterier sdsom kunskap och firdigheter, an-
svar och anstringning. Vid bedomningen av arbetets natur ska sérskilt arbets-
forhallandena beaktas.” Nagon fordndring i sak av begreppet likvardigt arbete
ar inte avsedd.
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Forbuden mot kdnsdiskriminering

Forbuden mot konsdiskriminering omfattar saval direkt som indirekt diskri-
minering. En definition av direkt och indirekt diskriminering infors i lagen.
Négot syfte fran arbetsgivaren att diskriminera krédvs inte for att diskrimine-
ring ska anses foreligga.

Direkt diskriminering - 15 § JAmL

Med direkt diskriminering avses missgynnande av en arbetssokande eller ar-
betstagare genom att behandla denne mindre formanligt &n arbetsgivaren be-
handlar eller skulle behandlat en person av motsatt kon i en likartad situation.
Direkt diskriminering forutsitter ett rakt orsakssamband mellan konstillho-
righet och den diskriminerande effekten.

Forbudet mot direkt diskriminering géller inte om arbetsgivarens handlande
ar ett led i att framja jamstédlldhet i arbetslivet eller ar beradttigat av hansyn till
ett sddant ideellt eller annat sérskilt intresse som uppenbarligen inte bor vika
for intresset av jamstalldhet i arbetslivet. Exempel som ndmns i férarbetena &r
framjande av arbetstillfillen f6r funktionshindrade eller tillimpning av regler
om omplacering eller foretradesratt.

I och med dndringen av JamL kravs inte langre ndgon faktisk jamforelse-
person for att diskriminering ska kunna anses foreligga, utan en hypotetisk
jamforelse ska kunna goras.

Indirekt diskriminering -16 § JamL

Med indirekt diskriminering avses missgynnande av arbetssokande eller ar-
betstagare genom att tillimpa en bestimmelse, ett kriterium eller ett forfa-
ringssétt som framstar som neutralt men som i praktiken sarskilt missgynnar
personer av det ena konet.

Exempel pa ett kriterium som skulle kunna innebéra indirekt diskriminering
p-g.a. kon dr “For anstéllning krdvs en minimilangd pa 190 cm”.

Indirekt diskriminering anses inte foreligga om bestdimmelsen, kriteriet eller
forfaringssattet dr nodvandigt och lampligt och kan motiveras med kons-
neutrala faktorer.

Nér forbuden géller -17 § JamL

Forbudet mot diskriminering p.g.a. kon utvidgas till att gdlla under hela an-
stallningsforfarandet, sasom uttagning till intervju saval som ett besluti en
anstéllningsfraga. Forbudet géller vidare vid beslut om befordran eller ut-
bildning, vid tillimpning av anstallningsvillkor f6r arbete som &r att betrakta
som lika eller likvérdigt, vid ledning och férdelning av arbete, samt uppség-
ning, avsked eller liknande ingripande atgarder.
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Kartlaggning — Analys — Handlingsplan for jamstallda I6ner

I'lagen infors en ny bestimmelse om lonekartlaggning, 10 §. Arbetsgivaren
alaggs att drligen kartldgga och analysera dels bestimmelser och praxis om
16ner och andra anstéllningsvillkor som tilldimpas hos arbetsgivaren, dels 16-
neskillnader mellan kvinnor och man som utfor arbete som ér att betrakta som
lika eller likvardigt. Arbetsgivaren ska gora en bedomning om férekommande
loneskillnader har direkt eller indirekt samband med kon.

Syftet med bestimmelsen &r att upptédcka, dtgdarda och foérhindra osakliga 16-
neskillnader mellan kvinnor och mén - som utfor lika eller likvardigt arbete -
som direkt eller indirekt har samband med kon.

I'lagtexten har inte inforts ndgon skyldighet att genomfora s.k. arbetsvarde-
ring. Av forarbetena framgar det dock att for att kunna gora en jamforelse av
loneskillnader mellan kvinnor och médn som har ett arbete som ar att betrakta
som likvérdigt maste det finnas ndgon form av metodik.

Nedan foljer en kortfattad redogorelse av den metodik som lagstiftaren anser
lamplig.

Den metodik for kartlaggning som lagtstiftaren forordar sker i tva steg.

Steg 1. Jamforelse av I6ner inom en grupp

Arbetstagare med samma eller i det ndrmaste samma arbetsuppgifter enligt
vedertagna principer delas in i grupper. Pa arbetsplatser dar man anvander
sig av en befattningsnomenklatur eller annat system for statistik kan det vara
naturligt att utga fran dessa. Storleken pa grupperna kan variera allt ifrdn en
enda person till ett stort antal. Facklig tillhorighet eller avtalsomrade har i
detta fall ingen betydelse. I samma grupp kan finnas personer som tillhor
olika fackforeningar och/eller avtalsomraden.

Avgréansningen for jamforelsen dr arbetsgivarens verksamhet. Gruppin-
delningen ska ske i samrad med de avtalsbdarande arbetstagarorganisa-
tionerna. Kan parterna inte enas beslutar arbetsgivaren.

Nar gruppindelningen &r gjord ska man ta stéllning till hur grupperna férhal-
ler sig till varandra med hansyn till svarighetsgraden i arbetet i enlighet med
definitionen av likvardigt arbete. En fraga som uppkommer ar t.ex. vilka
grupper som kan sdgas ligga pa ungefar samma niva etc.?

Darefter gors sjdlva jamforelsen av 16ner inom gruppen. Tillimpar arbets-
givaren individuell 16nesattning maste jamforelsen som regel ske pa individ-
niva.

Jamforelserna analyseras. Hela 16neskillnaden — om saddan finns — ska kunna
forklaras med sakliga, av kon oberoende, skal.

Lagstiftaren slar fast att det faktum att man funnit att tva individer (eller tva
grupper, se nedan) har likvardigt arbete medfor sjdlvklart inte ndgot krav pa
att Ionerna ska vara desamma.
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Steg 2. Jamforelse av I6ner mellan grupper

Nér jamforelsen och analysen inom gruppen ar klar ska jamforelse av 16ner
mellan grupper goras varav den ena gruppen ér eller brukar anses vara kvin-
nodominerad.

Bedomningen av huruvida ett arbete dr att betrakta som kvinnodominerat
eller inte bor i forsta hand utgd ifrdn arbetsgivarens verksamhet. Om det inte
gar pa ett enkelt sdtt att komma till ndgon slutsats bor férhallandena hos ar-
betsgivare med liknande verksamhet vara viagledande. Ett arbete anses vara
kvinnodominerat om mer dn 60 procent av arbetstagarna inom ett visst arbete
eller en viss kategori av arbetstagare &r eller brukar vara kvinnor.

Vérderingen av sjilva arbetet &r i fokus for denna del av jamfoérelsen. Uppgifter
om l6nenivéer och l6nespridning inom respektive grupp maste tas fram. Finns
en grupp med lagre krav i arbetet men som trots detta har hogre 16neniva bor
sadan grupp ocksa tas med i jamforelsen och analysen.

Forekommer det 16neskillnader ska dessa analyseras och ddrvid utrénas om
det finns ett samband mellan I6neséttning och kén, saval direkt som indirekt.

Forklaringar som att man betalar avtalsenlig 16n eller 16nerna ligger vél i linje
med vad andra arbetsgivare betalar eller att for detta kvinnodominerade ar-
bete finns ingen alternativ arbetsmarknad ger — enligt férarbetena — inte ett
svar pa frdgan om det finns ett samband mellan 16nen och kén. Lagstiftaren
slar fast att denna typ av forklaringar kommer normalt inte att vara tillrackliga
for att lagens krav pa analys ska vara uppfyllt.

Handlingsplan for jamstéallda l16ner

I'lagen infors ytterligare en ny bestimmelse om handlingsplaner for jam-
stdllda loner, 11 §. Arbetsgivaren aldggs att arligen upprétta en sdidan hand-
lingsplan. I handlingsplanen ska redovisas resultatet av 16nekartlaggningen
och analysen. Déarutover ska i handlingsplanen redovisas vilka l6nejusteringar
och andra atgédrder som behover vidtas for att uppna lika 16n for arbete som ar
att betrakta som lika eller likvardigt. Vidare ska planen innehdlla en kostnads-
berdkning och tidsplanering nér dtgarderna ska vara vidtagna. Efterféljande
ars handlingsplaner ska innehélla en redovisning av vilka atgarder som vidta-
gits for att uppna lika lon.

Av forarbetena framgar att handlingsplanen ska uppréttas utifran malsatt-
ningen att eventuella dtgdrder med anledning av kartlaggning och analys ska
vidtas sa snart som mojligt dock senast inom tre ar. De tre dren rdknas fran
den tidpunkt da den érliga kartlaggningen &r avslutad.

Det framgar vidare av forarbetena att denna tidsgréns — tre ar — dr en bin-
dande anvisning till parterna for hur ett beslutsunderlag ska tas fram samt att
det ankommer pa parterna och ytterst pa arbetsgivaren att 16sa de problem
som uppdagas vid jamstalldhetsanalysen.

I forarbetena framhalls att det faktum att en viss 16n ska bli foremal for 16neju-
stering betyder inte automatiskt att det ror sig om en diskriminering. Séledes
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ska detta inte tas till intakt for att det handlar om att rétta till en lagstridig 16n.
Tvértom, kan det vara frdgan om att en arbetsgivare anser det lampligt att
minska lonegapet mellan en kvinnodominerad grupp och en mansdominerad

grupp.

Insyn

Enligt den nya 12 § alaggs arbetsgivaren att forse den kollektivavtalsbarande
arbetstagarorganisationen med den information som behovs for att de ska
kunna samverka vid kartlaggning, analys och upprittande av handlinsplan
for jamstéllda l6ner.

Bevisfragor

Bevisreglerna dndras och forenklas genom en anpassning till EGs bevisbor-
dedirektiv.

Den som anser sig konsdiskriminerad ska ldgga fram fakta som gor det antag-
ligt att diskriminering férekommit. Bevisbordan 6vergar da till arbetsgivaren
som ska forklara handlandet. Diskriminering foreligger inte om arbetsgivaren
kan visa att handlandet saknar samband med konstillhorighet. Arbetsgivaren
kan ocksa motbevisa diskriminering genom att styrka att handlandet &r ett led
i att framja jamstélldhet i arbetslivet eller att handlandet dr berattigat med
hénsyn till ett ideellt eller annat sarskilt intresse som dr viktigare &n intresset
av jamstalldhet i arbetslivet.

Vid indirekt konsdiskriminering ska den som anser sig diskriminerad visa att
det till synes neutrala kriteriet, bestimmelsen eller forfaringssattet sarskilt
missgynnar personer av det kon som denne tillhor. Bevisboérdan 6vergar till
arbetsgivaren som ska visa dels att syftet med kriteriet etc. 4r motiverat av
sakliga skal, dels att det ar lampligt och nodvandigt for att syftet ska uppnas.

Skadestand

Allméanna skadestand ska i fortsdttningen inte delas lika mellan flera som dis-
kriminerats utan ska istéllet utga till var och en av de diskriminerade. Belop-
pet ska bestimmas utifran den krankning som denne utsatts for.

Tilltrade till arbetsplatser — 33 §

JamO ges ratt till tilltrade till arbetsplatser for att kunna gora undersokningar
som kan ha betydelse for ombudsmannens tillsyn enligt lagen.

Taleratt om vitesforeldggande — 35 §

For det fall JamO eller DO avstar fran att gora en framstéllan om vite infor
Jamstalldhetsndamnden eller Namnden mot diskriminering angaende arbets-
givares skyldighet att f6lja bestaimmelserna om aktiva atgarder, sa far kollek-
tivavtalsbarande centrala arbetstagarorganisationer en rétt att gora vitesfram-
stéllan istallet.



SVENSKA KOMMUNFORBUNDET 2000-12-22

Fragor av policykaraktdr, med anledning av dndringarna i jamstélldhetslagen,
kommer att behandlas pa den konferens om jamstélldhetslagen som Kom-
munférbundet anordnar pa Stora Brannbo, Sigtuna, den 2 februari 2001.
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