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Sammanfattning

Syftet med uppsatsen har varit att ta reda pa om det finns loneskillnader i Sverige
mellan kvinnor och men. Vidare har det utretts vilka rattsliga forutsattningar som
maste vara uppfyllda for att lonediskriminering pd grund av konstillhorighet ska
anses foreligga samt vad arbetsgivaren har for skyldigheter for att motverka
lonediskriminering. For att uppnd syftet har den traditionella juridiska metoden
anvands dar lagar, forarbeten, rattspraxis och doktrin har studerats. For att en
arbetstagare ska kunna pastd sig ha blivit lonediskriminerad pa grund av
konstillhorighet kravs det att rekvisiten missgynnande och jamférbar situation ar
uppfyllda. Det pdstddda missgynnandet maste dock ha ett samband med
diskrimineringsgrunden konstillhorighet. Vid utredning om foérekomsten av
lonediskriminering ska det goras en jamforelse med hur en annan arbetstagare blivit
behandlad eller skulle behandlas i en jamforbar situation. Darefter maste en
jamforelse mellan arbetsuppgifterna goras. Arbetsuppgifterna maste anses som lika
eller likvardiga for att lonediskriminering ska foreligga. Av det rattsfall som studerats
kan det konstateras att det sdllan forekommer att arbetsdomstolen har fallt
arbetsgivaren for otilliten lonediskriminering. En av anledningarna ar att
arbetsgivaren latt kan bryta pastdendet om lonediskriminering genom att hdvda att
arbetstagaren har spetskompetens eller att loneskillnaden beror pa
marknadsfaktorer. I civilrattsliga fall ar det vanligast att den som pdastar ndagot som
har bevisb6rdan men inom detta omrade dr det omvand bevisborda. Det ar sdledes
arbetsgivarens skyldighet att visa att lonediskriminering inte foreligger om en
arbetstagare pastar sig blivit lonediskriminerad.
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Forkortningar

FN - Forenta Nationerna

EU - Europeiska Unionen

ILO - Internationella arbetsorganisationen
LO - Landsorganisationen

SAF - Svenska arbetsgivareforeningen

DO - Diskrimineringsombudsmannen

AD - Arbetsdomstolen

JamL - Jamstalldhetslagen

JamO - Jamstalldhetsombudsmannen
DiskL - Diskrimineringslagen



1 Inledning

Sverige ar en nation som har blickarna framat inom manga omraden, bland annat
invandrarpolitik och miljofragor. Jamstalldhet och likabehandling dr ndgot som utgor
en viktig aspekt i ett demokratiskt samhadlle. En orattvis lonesattning eller
lonediskriminering ar en kanslig fraga och de flesta arbetstagare undviker att
diskutera denna. Det spelar ingen roll om du ar kvinna eller man, du gar till ditt arbete
fem dagar i veckan och gor dina atta timmar, liksom alla andra som har ett arbete.
Skillnaden mellan dig och dina kollegor i gruppen ar mest troligen era bakgrunder,
livserfarenheter, etnicitet eller vilket kon ni tillhor. Vem man an fragar ” Skulle du
acceptera att din kollega som har samma stéllning i foretaget och utfér liknande
arbetsuppgifter som dig med likvardig kompetens har hdgre 16n dn dig”? Troligen
skulle ingen svara jakande pd denna fraga. Vad ar da orsaken till att man och kvinnor
med liknande kvalifikationer far olika l6ner? Exempelvis har en kvinnlig VD oftast
samre l6n dn en man som innehar en motsvarande ledarposition.

1.1 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna uppsats dr att ta reda pa om det finns loneskillnader i Sverige
mellan kvinnor och man. Det ska dven utredas vilka rattsliga forutsattningar som ska
vara uppfyllda for att lonediskriminering pa grund av konstillhorighet ska anses
foreligga men aven vilka skyldigheter arbetsgivaren har for att motverka
l6nediskriminering pa grund av konstillhorighet. Vidare kommer det att klarldggas om
EU uppstéller ndgra krav pa svensk lagstiftning gillande efterlevnad av direktiv,
principer eller andra typer av stdllningstaganden som behandlar omradet
lonediskriminering pa grund av konstillhorighet.

Med beaktan av den svenska lagstiftningen samt EU ratten gallande
l6nediskriminering pa grund av konstillhorighet ska bland annat foéljande fragor
besvaras
- Vad kravs det for att en arbetstagare ska kunna anse sig ha blivit
l6nediskriminerad pa grund av kén?
- Vad innebar lika/likvardigt arbete?
- Vad har arbetsgivaren for skyldigheter for att motverka lonediskriminering?
- Vad stéller EU for krav pa oss som medlemsstat och vilka direktiv ar vi tvungna
att ratta oss efter gallande lonediskriminering?

1.2 Metod

Vid upprattandet av denna uppsats har jag anvant mig av relevant lagstiftning och
rattsfall for att fa en sa klar bild som mojligt av hur rattslaget ser ut samt hur lagen
tillampas i praktiken. For att finna det bakomliggande syftet med lagstiftningen
rorande lonediskriminering har bade propositioner och EU- rattsakter anvants. Vidare
har jag aven anvant mig av universitetets databas Zeteo. For att hitta relevant fakta
om lonediskriminering i Zeteo har jag anvant mig av sokord som diskriminering och



l6nediskriminering, direkt diskriminering, indirekt diskriminering m.m. Jag har dven
tagit del av relevant doktrin som berdr amnet.

1.3 Avgransning

Uppsatsens huvudomrade utgoér redogorelse for lonediskriminering pa grund av
konstillhorighet. De 6vriga diskrimineringsgrunderna lamnas darmed utan narmare
presentation. Framstallningen behandlar gallande ratt i sin nuvarande lydelse vilket
medfor att den forutvarande jamstalldhetslagen lamnas utanfér ramen for denna
uppsats. Geografiskt sett har arbetet avgransats till Sverige men aven relevant EU-ratt
har behandlats.



2 Bakgrund

Den forsta svenska diskrimineringslagen var 1979 ars jamstalldhetslag. Syftet var att
motverka konsdiskriminering och framja lika rattigheter och mojligheter mellan
kvinnor och main i arbetslivet. 1 Ar 1991 stirktes skyddet mot diskriminering genom
att en ny lag tradde ikraft. Lagen dndrades sarskilt efter Sveriges medlemskap i
Europeiska Unionen (EU) 1995 for att dstadkomma en harmonisering med den
Europeiska gemenskapsratten. En mer generell diskrimineringslag antogs ar 2003.
Lagen tog sikte pa omrdden som 13dg utanfor forhadllandet mellan
arbetssokande/arbetstagare samt arbetsgivare. Lagen hade dock en viss anknytning
till arbetslivsfragor exempelvis diskriminering vid formedling av arbetskraft och
annan arbetsmarknadspolitisk verksamhet. 2

Regeringen tillsatte en kommitté ar 2002 vars framsta uppgift var att kartlagga
behovet 0Over en gemensam reglering som skulle omfatta flertalet
diskrimineringsgrunder. Kommittén hade aven till uppgift att utreda andra typer av
fragor om utformningen och innehdllet i diskrimineringslagstiftningen sarskilt med
tanke pa att lagstiftningen skulle uppfylla de krav som stalls i EU-ratten.3

Fran och med den 1 januari 2009 galler den nya diskrimineringslagen, som ersatte
jamstalldhetslagen och sex andra lagar pa diskrimineringsomradet.*Lagen ar
tvingande till forman for de som omfattas av skyddet. Diskrimineringslagens dndamal
var att dstadkomma en rattvis behandling. Diskrimineringsgrunderna syftar till att
varna om alla manniskors lika varde om att bli behandlade pa lika villkor. Reglerna i
diskrimineringslagen omfattar manga olika samhallsomraden. I arbetslivet riktar sig
forbudet om diskriminering till arbetsgivaren och det framgar att arbetsgivaren inte
far diskriminera sina arbetstagare. Diskrimineringslagen kan bara motverka
lonediskriminering hos en och samma arbetsgivare. En arbetstagare kan sdledes inte
hdvda att denna blivit l6nediskriminerad pa grund av att en annan arbetsgivare pa
samma ort har andra l6nevillkor i kollektivavtalet som gor att loneskillnaden ar hogre
hos den andra arbetsgivaren trots att arbetsuppgifterna ar lika eller likvardiga. >

1 Héakan Gabinus Goransson, Martina Slorach, Stefan Flemstrom Naiti del sante - Diskrimineringslagen, s.21.
2Aa,s 21.

3Aa,s. 21f

4Aa,s 22.

5 Medlingsinstitutet - Arsrapport 2010 s. 173.



3 Nulagesanalys

Det finns ingen allmdn accepterad forklaring éver varfor kvinnor tjanar mindre an
man. De loneskillnader som finns idag har orsakats av manga olika faktorer sdsom
historiska, sociala, politiska och ekonomiska.6 Skillnaden mellan méans och kvinnors
16n uppgick till 14.3 procent under 2010. Om man vid en standardjamforelse skulle
vaga in parametrar som yrke, sektor, dlder, och utbildning blir 16neskillnaden 5.9
procent. Den storsta loneskillnaden finns inom landstinget och man bara ser till 16n
och kon, men om man gor en standardjamforelse och sammankopplar ovanndmnda
parametrar finns den storsta loneskillnaden bland tjanstemdnnen inom den privata
sektorn.’

Tabellen visar genomsnittsloner och kvinnors 16n i procent av mans 2010

Kvinnor Min Totalt Kvinnors | Kvinnors lon i
16n i procent av mans
procent 16n efter
av mans standardvagning.
l6n

Samtliga 26 200 30 600 28 400 85,7 94.1
sektorer

Privat 26700 30700 29 200 87,2 92,7
sektor

Arbetare 23 800 90,0 96,0
Tjdnsteman 37 500 34 000 79,2 90,7
Offentlig 25 600 30000 26 800 85,4 97,1
sektor

Kommuner | 24 200 25700 24 500 93,9 99,6
Landsting 28 300 38500 30300 73,5 95,2
Staten 29 400 329900 31100 89,3 94,2

* Diagram fran medlingsinstitutet. 2010

Hogsta ersattningen for mannen aterfinns i landstinget dar 16nen uppgar till 38 500 kr
medan mannen inom arbetarkategorin har den lagsta snittlonen om 24 600 kr. Bland
kvinnorna tjanar tjanstemdnnen i privat sektor hogst 29 700 kr och lagst ligger
arbetande kvinnorna inom den privata sektorn pa 22 100 kr. Av tabellen framgar det
aven att av samtliga sektioner ligger kvinnornas snitt pa 85,7 procent av mannens 16n,
vilket utgoér en loneskillnad pa 14,3 procent. Hogsta loneskillnaden finns inom

6 Medlingsinstitutet - Arsrapport 2010 s. 174.
7A.a, s 12.




landstinget med 26,5 procent och lagst 1oneskillnad finns inom kommunerna dar den
uppgar till 6,1 procent. 8

Loneskillnad efter standardjamforelse:

Enligt uppgifter frdn den ovan redovisade sammanstéllningen blir kvinnors 16n i
procent betydligt hogre vid standardjamforelse da hansyn tas till yrke, sektor, dlder,
och utbildning. Detta beror pa att kvinnor idag i genomsnitt har hégre utbildning an
man men aven att kvinnor ar nagot aldre.?

Loneskillnad mellan kvinnor och man mellan aren 2005-2010:
Fore standardvagning

2005 2006 2007 2008 2009 2010 Skillnad
2005-
2010

Samtliga 83,7 84,2 83,7 84,2 85,2 85,7 2,0
sektorer

Privat 85,3 85,9 86,0 85,9 86,6 87,2 1,9
sektor

Arbetare 88,3 88,8 89,7 89,1 90,0 90,0 1,7

Tjansteman | 77,3 78,1 77,9 78,1 79,2 79,2 1,9

Offentlig 83,4 83,7 83,0 84,1 849 85,4 2,0
sektor

Kommuner | 91,6 91,6 91,0 92,3 93,4 93,9

Landsting 71,4 72,0 72,4 72,7 73,1 73,5

Staten 85,7 87,2 87,3 87,6 88,7 89,3

Den storsta fordandringen dr inom staten dar kvinnornas 16n har narmat sig mannens
med 3,6 procent under perioden 2005-2010. Darefter kommer kommunerna med 2,3
procentenheter.

Efter standardvidgning 2005-2010

2005 2006 2007 2008 2009 2010 Skillnad
2005-
2010

Samtliga 93,2 93,4 93,5 93,4 94,0 94,1 0,9
sektorer

Privat 91,7 91,9 92,2 92,1 92,7 92,7 1,0
sektor

Arbetare [ 94,4 94,9 94,8 95,4 95,5 96,0 D

Tjanstemdn | 90,2 90,3 90,5 90,0 90,9 90,7 0,5

Offentlig 96,5 96,6 96,6 96,6 97,0 97,1 0,6
sektor

Kommuner | 99,1 99,0 98,8 99,2 99,4 99,6 0,5

Landsting 94,7 94,8 95,2 94,6 95,3 95,2 0,5

Staten 92,9 93,5 93,7 93,7 93,8 94,2

8 Medlingsinstitutet - Arsrapport 2010. 158.
9Aa.,s. 159.



Nar den standardvagda loneskillnaden gjorts visar det sig att arbetare inom den
privata sektorn ar l6neminskningen 1,6 procent, inom staten har lénegapet minskat
med 1,3 procentenheter. 10

4 Nuvarande reglering gillande lonediskriminering

Sverige har antagit flera internationella konventioner och andra rattsakter som
utfirdats av Forenta Nationerna och dess fackliga organisation Internationella
arbetstagarorganisationen (ILO) for att motverka diskriminering pa grund av kon, ras,
hudfarg, religion, politisk uppfattning, nationellt och socialt ursprung. Rattsakternas
uppgift ar att frdmja mojligheter och likabehandling mellan kvinnor och man i
arbetslivet. 11

FN utfirdade en konvention ar 1979 om avskaffandet av all slags diskriminering av
kvinnor. Konventionsstaterna skulle vidta lampliga atgarder for att uppfylla ratten till
samma anstallningsmojligheter, samt tillaimpningen av samma urvalskriterier vid en
anstillning. Ar 1990 uppkom det en mojlighet for enskilda eller grupper att patala
krankningar av de rattigheter som finns med i konventionen till en
overvakningskommitté. En forutsiattning som maste uppfyllas innan man vander sig
till 6vervakningskommittén ar att alla rattsliga mojligheter i landet forst har provats.12

Den europeiska konventionen om skydd for de manskliga rattigheterna och de
grundlaggande friheterna har sedan ar 1995 varit gillande svensk lag. Lagen
innehaller stadganden om férbud mot diskriminering. I artikel 14 framgar det att de
fri och rattigheter som anges i konventionen ska sdkerhetsstidllas utan ndgon
atskillnad pa grund av kon, ras, hudfarg, politisk eller annan minoritet, formogenhet
eller stallning i 6vrigt m.m. Ovan anférda grunderna ar inte uttdtmmande, utan det
finns dven rattspraxis fran Europeiska domstolen for de manskliga rattigheterna att
konventionen dven galler vid t.ex. sexuell laggning. Europakonventionen innebar dock
inte att varje sarbehandling mellan individer ska anses vara diskriminering. I likhet
vad som galler enligt exempelvis FN-konventionen om medborgerliga och politiska
rattigheter ar atskillnaden och sdarbehandlingen tilldten om det finns en objektiv och
godtagbar grund samt om distinktionen star i proportion till andamalet.13

4.1 Likaloneprincipen

Forbudet mot konsdiskriminering vilar pa likaloneprincipen som innebar att lika fall
ska behandlas lika. Likaloneprincipen har vuxit fram genom internationella
arbetstagarorganisationen(ILO)-konventionerna, vilken har legat till grund for hur
principen har utformats inom EU- ratten. Sverige anslot sig till organisationen redan
ar 1920, men Kkonventionen har haft en indirekt betydelse for nationen.
Likaloneprincipen inneholl inga klara riktlinjer och hade ett oprecist innehall. Detta
ledde till att medlemsldndernas efterlevnad av principen i praktiken blev bristfallig.

10 Medlingsinstitutet - Arsrapport 2010 s.159.

11 Gabinus Goransson, H., - Diskrimineringslagen, s. 24.
12 Aa, s. 24.

13 Aa, s 25.



For att kunna sdkerstalla att principen atféljs antogs den forsta likalonekonventionen
vid ILO:s generalkonferens ar 1951. Av konventionen framgick det att manliga och
kvinnliga arbetstagare ska ha lika 16n for arbete av samma varde.# Konventionen om
ratten till lika 16n och diskriminering av kvinnor i arbetslivet har ocksa blivit en
angelagen fraga hos FN:s generalférsamling. Trots motstdndet fran LO och SAF har
konventionen implementerats i den svenska lagen ar 1962. Arbetsmarknadsparterna
menade att om nationen skulle godkant likalonekonventionen skulle det bidra till att
man overtradde den allmant godtagbara principen om ratt for arbetsmarknadsparter
att utan paverkan fran statsmakten traffa 6verenskommelser om l6neférhallanden. 15

Den viktigaste anledningen till att en norm om lika 16n oavsett kon fastslogs i
Romfordragets artikel 119 ar 1957 var att varna om den fria konkurrensen. Initiativet
kom fran Frankrikes regering dar det redan fanns en lagstiftning om lika 16n for lika
arbete. Arbetsgivarna i Frankrike befarade att integrationen av den europeiska
arbetsmarknaden kunde leda till en ojamn konkurrenssituation och foéretag i de
medlemsstaterna dar denna princip inte fanns kunde fa konkurrensfordel genom att
ge lagre 16n till kvinnor. Detta var huvudmotivet bakom artikel 119. Senare har EU-
domstolen genom sin praxis pavisat att likaloneprincipen 1ag till grund for utveckling
av andra viktiga aspekter vid sidan av konkurrens inom den fria marknaden. De
bakomliggande syften med artikel har tydligt klarlagts i Defrenne II malet som
kommer att presenteras i nistkommande avsnitt.16

4.1.2 Direkt effekt och Defrenne Il mal 043 /75

Defrenne II malet (43-75) handlade om en belgisk flygvardinna (Defrenne) som
jobbade som kabinpersonal at det belgiska flygbolaget Sabena. Defrenne hade lagre
l6n dn den manliga kabinpersonalen, fast de utférde samma arbetsuppgifter. I
anstallningsavtalet framgick det att hon kunde sidga upp sig vid 40 ars alder och fa
utbetalt en ersattning som motsvarade 12 manadsloner och inga andra rattigheter for
Defrenne fanns i anstdllningsavtalet. Flygbolaget Sabena hade en sarskild
pensionsordning som endast omfattade de manliga arbetstagarna. Defrenne anférde
att den pension som grundade sig pa arbete skulle anses som 16n och hon hanvisade
till artikel 119 i romférdraget. EU-domstolen konstaterade artikel 119 var utformad
pa ett klart och tydligt satt, vilket medforde att artikel 119 fick direkt effekt. Med det
menas att vissa av EU:s regler har omedelbar verkan, och kan dberopas av enskilda,
trots att de framst riktar sig till medlemsldnderna. I och med att EU-domstolen
fastslog att artikel 119 hade direkt effekt gjorde det mojligt for Defrenne att vicka
talan mot flygbolaget om lonediskriminering pa grund av konstillhérighet vid den
nationella domstolen trots att Belgien inte hade ndgon lagstiftning som forbjod
lonediskriminering. 17 . [ malet framhavde EU-domstolen det dubbla syftet med artikel
119, ena sidan ett ekonomiskt syfte & andra sidan ett socialt syfte. Tanken med det
ekonomiska syftet var att forhindra att de stater som infort likaloneprincipen skulle fa
en konkurrensnackdel av detta och det sociala syftet var att forbattra levnads- och

14 Prop. 2004/05:147

15 Fransson, S., - Lénediskriminering, s.174.
16 A.a, s. 182.

17 Mal 47/75



arbetsvillkoren for medborgarna inom EU.18 Det dubbla syftet gav likaloneprincipen
en central plats i Romfoérdraget och blev en av de grundlaggande bestimmelserna. 1°

4.2 Likalonedirektivet 75/117

Kommissionen lade fram ett forslag om ett likabehandlingsdirektiv efter att det
konstaterades att principen om lika 16n inte tilliampades i ndgon storre utstrackning i
medlemsstaterna. Artikel 1 i direktivet definierar likaloneprincipen som lika 16n och
annan ersattning for lika arbete eller arbete som tillerkdnns lika varde oavsett kon. I
artikel 2 stélls det krav pa att medlemsstaterna ska upphéava all diskriminering mellan
kvinnor och man som strider mot likalénsprincipen. Medlemsstaterna ska vidta de
atgarder som behovs for att sakerstdlla att bestimmelser i kollektivavtal, I6neskalor,
loneavtal eller individuella anstdllningsavtal som strider mot likalonsprincipen ska
ogiltighetsforklaras eller dndras.2? Direktiv ar till skillnad fran fordrag en sekundar
rattskalla. Sekundarratt i form av direktiv ar inte direkt tillamplig i medlemsstaterna
utan det krdavs en implementering i den nationella rattsordningen.?2! Direktiv ar
bindande rattsakter om det inte framgar nagonting annat av texten. Bundenheten
bestar i att alla medlemsstater mdste inom en viss tidsperiod forverkliga direktivets
mal och syfte. 22

4.2.1 Kommissionen mot Danmark mal 143/83

EU-domstolen har avgjort ett mal dar Danmark ansdgs ha forsummat sin skyldighet
att vidta nédvandiga atgarder for att genomfora radets direktiv. 231 den danska lagen
som tillkommit innan direktivet uppstilldes det endast ett krav pa lika 16n fér samma
arbete. Domstolen kritiserade den generella utformningen av den danska lagen samt
slog fast att regleringen maste vara tydlig for att de enskilda ska kunna da vetskap om
sina rattigheter och skyldigheter. Domen mot Danmark ar ett tydligt exempel pa EU-
domstolens harda krav pa medlemsstaternas skyldighet att atlyda EU-ratten. 24

4.3 Likabehandlingsdirektivet

Likabehandlingsdirektivet 76/207 EEG handlar om att kvinnor och man ska
behandlas lika. Syftet med direktivet dr att kvinnor och man ska behandlas lika i fraga
om tillgang till anstillning, yrkesutbildning, arbetsvillkor och social trygghet. Ar 2002
genomfordes adndringar i likabehandlingsdirektivet med stod av artikel 141.
Europaparlamentet och radet antog ett direktiv 2002/73EG om dndringar av radets
direktiv 76/207 EEG. Kommissionens syfte var att uppdatera de 25 ar gamla
bestammelserna i likabehandlingsdirektivet mellan kvinnor och madn med héansyn till
EU-domstolens rattspraxis. Rattsakten innehaller dven forbud mot direkt och indirekt
diskriminering pa grund av kon. 25 Av likabehandlingsdirektivet framgar att det finns
minimikrav som maste uppfyllas, med det menas att medlemsldnderna far infoéra
bestimmelser som ar "battre” dn direktivets sd linge de inte inskranker pd de
omraden och de skydd som direktivet redan tillhandahaller. 26

18 Seth, T - EG:s arbetsritt, s.50.

19 http://www.snee.org/filer/europa/78.pdf
20 S0U 2006:22, 5.160.

21 Seth, T - EGs arbetsratts. 50 f.

22 Fransson, S - Lonediskriminering s. 196.

23 EU-domstolen mal; 143/83

24 Fransson, S., - Lénediskriminering, s. 196.ff.
25 Prop. 2004/05:147, s. 39.

26 SOU 2006:22, 5. 161.



4.4 Direkt diskriminering
Reglerna om direkt diskriminering pa grund av konstillhorighet regleras i DiskL 1 kap
4 § 1 stycket 1 p.2”

Direkt diskriminering innebar att ndgon missgynnas genom att behandlas sdmre dn
nagon annan i en jdmforbar situation.?8 En arbetsgivare far inte exempelvis missgynna
en arbetstagare genom att behandla honom eller henne sidmre dn arbetsgivaren
behandlar, eller har behandlat ndgon annan arbetstagare. 2° Vid direkt
l6nediskriminering pa grund av konstillhorighet kravs det ett samband mellan 16n och
kon. 30 For att det ska foreligga l16nediskriminering kravs det alltsd att en arbetstagare
pa grund av sin konstillhorighet fatt samre 16n dn andra arbetstagare. 31

For att direkt diskriminering ska foreligga kravs det aven att rekvisiten Missgynnande
och Jdmforbar situation ar uppfyllda, men dven att det har ett samband med ndgon av
diskrimineringsgrunderna. 32

4.4.1 Missgynnande

For att direkt diskriminering ska foreligga kravs det i forsta hand att ndgon har
missgynnats. Ett missgynnande kan exempelvis vara att en arbetstagare hamnar i ett
samre lage eller att denne gar miste om en forman eller en forbattring. For att ett
handlande ska vara missgynnande kravs det att handlandet medfér en skada eller
nackdel for den enskilde. Handlande som typiskt sett &r kombinerat med en faktisk
forlust, obehag eller liknande ar sdledes missgynnande. Exempel pa missgynnande ar
att en kvinnlig arbetstagare far simre 16n dn sin manliga kollega. Personligt lidande
pa grund av trakasserier kan utgora ett missgynnande. En missgynnande behandling
kan bestd i bade aktivt handlande och underlatenhet att handla.33

4.4.2 Jamférbar situation

Den som pastar sig ha blivit diskriminerad ska jamforas med hur andra personer blivit
behandlade eller skulle ha blivit behandlats. For att diskriminering ska foreligga kravs
det att man hittar avvikelser vid jamforelsen. 34 Jamforelsen ska goras med en
existerande person, exempelvis att en som inte ar fordldraledig har mojlighet att fa
lonesamtal pa arbetsplatsen medan den som ar fordldraledig inte har det. Finns det
ingen existerande person att jaimfora med far man utgd ifran en hypotetisk person.
For att det ska visa en rattvisande bild Kkravs det att den “pahittade”
jamforelsepersonen befinner sig i en situation dar det kanns naturligt att jamfoéra dem
med varandra. Inneboérden av jamforbar situation kan ha olika betydelse beroende pa
de sarskilda omstdndigheterna. Exempelvis kan inte en arbetssokande jamféra sig
med en annan arbetssokande om det framgar klart att den som fatt jobbet har battre
meriter och ratt kompetens som kravs for att utféra arbetet. Personerna anses inte
befinna sig i en jamforbar situation och en jamforelse kan saledes inte goras.?®

27 Diskrimineringslagen - SFS 2008:567

28 Franson, S., - Lénediskriminering, s. 241.

29 Sigeman, T., - Arbetsrdtten, en 6versikt, s. 151.

30 Franson, S., - Lonediskriminering, s.241.

31 Gabinus Goransson, H., - Diskrimineringslagen, s. 43
32 A, s. 44.

33 Prop. 2007/08:95 s. 486.

34 Prop. 2007/ 08:95 s. 487.

35 Prop. 2007/ 08:95, s. 487.

10



[ artikel 141 i EU-foredraget och i likalonedirektivet framgar det klart och tydligt att
en faktisk jamforelse ska goras. JiamO menade att det inte finns ndgra hinder for
Sverige att gora en hypotetisk jamforelse da det ger ett starkare skydd mot
diskriminering dn vad EU-ratten kan erbjuda. JamO ansag dven att frdgan om man kan
anvanda en hypotetisk jamforelseperson eller inte maste bedémas fran fall till fall for
att kunna uppratthalla fordraget och direktivets skydd for lika 16n vid likvardigt
arbete. 36

4.4.3 Orsakssamband

For att direkt diskriminering ska anses foreligga maste det finnas ett orsakssamband
mellan missgynnandet och ndgon av diskrimineringsgrunderna. Orsakssambandet
behover nédvandigtvis inte vara starkt. Finns det en avsikt att missgynna en person
pa grund av ndgon av diskrimineringsgrunderna ar orsakssambandet saledes starkt.
Om en arbetsgivare missgynnar en arbetstagare for att tillmotesga en tredje persons
onskemal finns det nddvandiga orsakssambandet. Arbetsgivaren behover inte ha
avsikt att diskriminera ndgon utan beddémningen gors utifrdn arbetsgivarens
handlande.3”

4.5 Indirekt diskriminering

For att indirekt diskriminering ska foreligga maste rekvisiten Missgynnande,
Jamforelse, och intresseavvagning vara uppfyllda. Reglerna om indirekt
diskriminering aterfinns i DiskL 1 kap 4§ 2p:

"Att ndgon missgynnas genom tillimpning av en bestdmmelse, ett kriterium eller ett
forfaringssdtt som framstdr som neutralt men som kan komma att sdrskilt missgynna
personer med visst kén, viss konsoverskridande identitet eller uttryck, viss etnisk
tillhérighet, viss religion eller annan trosuppfattning, visst funktionshinder, viss sexuell
ldggning eller viss dlder, sdvida inte bestimmelsen, kriteriet eller férfaringssdttet har ett
berdttigat syfte och de medel som anvdnds dr ldmpliga och nédvdndiga fér att uppnd

syftet,”

4.5.1 Missgynnande

Inneborden av kriteriet missgynnande ar samma oavsett om det ar fragan om direkt
eller indirekt diskriminering. Det ska vara fradgan om faktisk forlust, ett obehag, eller
nagon annan nackdel for en viss person. Vid indirekt diskriminering uppstar ett
missgynnande ndr ndgon tillimpar en bestimmelse, ett Kkriterium eller ett
forfaringssatt som verkar neutralt men som i sjalva verket kan komma att missgynna
personer som tillhor de grupper som skyddas av diskrimineringslagen.38

4.5.2 Jamforelse

For att avgora om en bestammelse eller ett kriterium ska kunna missgynna en person
tillhérande en viss grupp maste man gora en jamforelse. Jamforelsen ska goras mellan
den grupp dar personen som sdgs ha blivit diskriminerad dr med i och ndgon annan
jamforbar grupp. Tanken med jamforelsen ar att man ska jamféra de som kan och inte
kan uppfylla kravet. Om man vid jamfoérelsen hittar avvikelser och skillnader som har

36 Prop. 1999/2000:143, s. 38.
37 Prop. 2007/08:95, s. 488.
38 Gabinus Goransson, H., - Diskrimineringslagen, s. 50.
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betydelse i grupperna om mojlighet att uppfylla kravet eller kriterierna ar det fragan
om indirekt diskriminering.3?

4.5.3 Intresseavvagning

Vid en intresseavvagning ska en bedomning goras om ett visst agerande ska anses
vara tilldtet utifrdn diskrimineringssynpunkt. For att en behandling som medfér en
negativ effekt for en grupp ska vara tilldten kravs det att tva forutsattningar ar
uppfyllda. For det forsta mdste handlandet vara godtagbart utifran ett objektivt
perspektiv. Med det menas att om ett faststallt kriterium missgynnar en grupp maste
man stdlla fragan om tillimpningen av detta kriterium har ett berattigat syfte. Syftet
ska vara tillrackligt viktigt och vart att skyddas for att det ska ges foretrade framfor
principen om att inte ndgon ska diskrimineras. Man maste alltsd kunna motivera
varfor handlandet ska ga fore principen om icke diskriminering.#® For det andra
maste en atgard anses vara tillimplig och nédvandig for att uppnad det godtagbara
syftet#1 Om det finns andra handlingsalternativ for att uppna syftet, som inte ar
diskriminerande ska de alternativen anvandas. [ annat fall kommer atgarden anses
vara en otillaten indirekt diskriminering.*2

Sammanfattningsvis kan det framforas att vid bedémningen av direkt och indirekt
diskriminering kravs ett noggrant beaktande att de rekvisit som uppstalls i lagtexten.
Provningen praglas sjalvfallet av invecklade intresseavvagningar och jamforelser. For
att kunna illustrera tillampningen av lagen i praktiken samt aterge ndgra exempel pa
diskrimineringsbeddmningen ska det redogoras for ett antal rattsfall fran Arbets- och
EU-domstolen. De presenterade rattsfallen forefaller vara dlderdomliga eftersom de
hanfor sig till borjan av 2000-talet. P4 grund av avsaknad av nyare avgéranden har
dessa rattsfall fortfarande ett prejudikatvarde idag. En narmare analys av rattsfallen
aterfinns i diskussionen.

5. Domstolsavgorande fran Arbetsdomstolen och EU-domstolen

5.1 AD 1996 nr 41 - Barnmorskemalet

Malet handlade om huruvida en kvinnlig anstilld av Orebro lidns landsting hade
samre 16n dn tvd manliga klinikingenjorer som ocksa var anstillda p& Orebro lins
landsting. Huvudfrdgan i malet handlade om l6nediskriminering forelag eller ej. JamO
forde barnmorskans talan som gjorde gallande att barnmorskans 16n stod i strid med
den tidigare 18 § JamL. JamO ansdg att barnmorskans arbete var likvardigt med
klinikingenjorerna och att lénediskriminering pa grund av konstillhorighet forelag,
eftersom hennes 16n var lagre dn klinikingenjorernas. Pa arbetsplatsen fanns det ett
kollektivavtal som inneholl vissa grundlaggande principer som omfattade hur l6nen
ska sattas. De grundlaggande principerna om lonesattningen i kollektivavtalet
harrérde fran ett lokalt kollektivavtal och inte ett centralt kollektivavtal. Av
kollektivavtalet framgick att lonen for varje arbetstagare skulle vara individuellt

39 Prop. 2007/08:95, s 490f.
40 Gabinus Goransson, H., - Diskrimineringslagen, s 51.
41 Prop. 2007/ 08:95 s 491.
42 Prop. 2007/ 08:95 s 491.
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anpassad utifrdn arbetstagarens ansvar, arbetets svarighetsgrad samt arbetstagarens
bidrag till verksamheten. JamO lat gora en arbetsvardering av de tre parterna som
malet berorde. Efter arbetsvirderingen kom JamO fram till att det forelag
l6nediskriminering da barnmorskans arbetsuppgifter gick att jamstilla med
klinikingenjorernas arbetsuppgifter. Landstinget i Orebros lin hivdade att
arbetsuppgifterna inte kunde anses vara likvardiga och loneskillnaderna inte hade
nagot samband med barnmorskans konstillhorighet. Arbetsdomstolen konstaterade
att JamO inte kunnat visa att utifran den arbetsviardering som presenterats att det
foreldg diskriminering samt att den arbetsvardering som JamO anvant sig av var
osaklig och subjektiv. Arbetsdomstolen ansdg att i framférandet av resultatet av
arbetsvdarderingen framfordes svagheterna och bristerna, medan det positiva
inslagen inte berordes. Arbetsdomstolen slog fast att det inte forelag
l6nediskriminering da det inte gick att jamstdlla barnmorskan med
klinikingenjorerna.+3

5.2 AD 2001 nr 13 - Barnmorskemalet II
Detta mal bygger pd en gammal tvist mellan JimO och Orebro lins landsting (tidigare
AD 1996 nr 41).

Denna gang handlade det om tva barnmorskor och en klinikingenjor dar parterna ar
anstillda vid Orebro lins landsting. Frigan i malet ar huruvida otilldten
lonediskriminering foreldg eller inte dd barnmorskorna hade ldagre 16n dn en
klinikingenjor. Barnmorskornas och Kklinikingenjorens loner var bestdmda utifran
kollektivavtal som hade slutits mellan landstinget och lokala fackliga organisationer
som arbetstagarna var bundna av. Man gjorde en bedémning av arbetsuppgifterna
och Arbetsdomstolen kom fram till att barnmorskornas och klinikingenjorens
arbetsuppgifter var att anse som likvardiga utifran kriterierna kunskaper, fardigheter,
ansvar, anstrangning och arbetsforhdllandena. Landstinget havdade att
loneskillnaderna var sakliga och dar landstinget hanvisade till dlder, kollektivavtalet
och arbetsmarknaden. Mellan de tre parterna ar det en hog aldersskillnad dar
klinikingenjoren ar 14 ar respektive 17 ar dldre dn barnmorskorna. Den aktuella
lonestatistiken visade att alder har betydelse vid lonesittning. Med marknaden
menar landstinget att klinikingenjéren har ett storre alternativ inom den privata
arbetsmarknaden, dn fér barnmorskorna. Landstinget menade att dd marknaden ar
storre for klinikingenjoren an for barnmorskorna och darfor var landstinget tvungen
att ge hogre 16n till klinikingenjoren for att fa behdlla honom. Landstinget kunde
forebringa lonestatistik som visade att hans 16n var i linje med den 16n som allmént
tillampas pa de bada personalkategorierna och att det delvis beror pa
aldersskillnaden. Aven fast Arbetsdomstolen slog fast att deras arbete vara att anse
som likvardigt gjordes beddmningen att lonediskrimineringen inte hade samband
med konstillhorigheten, utan papekade att den manliga klinikingenjoren var aldre.
Hade dldern varit densamma for alla tre parter hade dven lonen varit densamma. Mot
bakgrund av detta avslog AD JamO:s skadestandstalan.*4

43 AD 1996 nr 41
44 AD 2001 nr 13
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5.3 AD 1995 nr 158 - Kumla malet

Malet handlade om en kvinnlig forvaltningsekonom som har haft lagre 16n dn en
manlig forvaltningsekonom vid samma socialférvaltning, i samma kommun. Fragan i
malet var huruvida lénediskriminering enligt 18 § JamL foreldg eller inte da den
kvinnliga ekonomen haft ldgre 16n dn den manliga ekonomen. AD menade att bada
ekonomerna utforde ett arbete som var att anse som lika eller likvardigt. Enligt AD
forekom det sdledes en otilliten konsdiskriminering. Domstolen menade dven att
kommunen inte kunnat visa att loneskillnaden berodde pd deras sakliga
forutsattningar, eller ndgon annan saklig grund som varken har direkt eller indirekt
samband med konstillhorighet. Kommunen bestred pastdendet och menade pa att
arbetet inte kunde anses vara som lika eller likvardigt samt att loneskillnaden
berodde pa arbetstagarnas sakliga forutsattningar for arbetet och som inte hade
samband med arbetstagarens konstillhorighet. Kommunen daberopade &dven
marknadsskal som grund till I6neskillnaden. JamO utvarderade de tvd ekonomernas
arbeten diar man matte kunskap och férmaga, arbetsinsats och ansvar. AD kommer
fram till att JamO visat att det ar fraga om likvardigt arbete och att loneskillnaden
berodde pa konstillhorighet i jamstalldhetslagens mening. Kommunen forlorade malet
da de inte kunnat visa att l6neskillnaderna berodde pa sakliga forutsattningar for
arbetet eller ndgon annan saklig grund och AD ansag att otillaten kénsdiskriminering
sdledes foreldg. Till foljd av den beddmning som AD gjorde blev kommunen skyldig
att betala skadestand till den kvinnliga forvaltningsekonomen fér den krankning som
diskrimineringen inneburit. AD faststédllde skadestandet till 40 000 kr. 4°

5.4 AD 1996 nr 79 - Kalskogamalet

En kvinnlig avdelningschef anstilld av en kommun har under vissa perioder haft lagre
16n dan en manlig avdelningschef anstdlld av samma kommun. Fraga huruvida
lonediskriminering enligt 18 § JamL skulle anses foreligga. Kommunen har gjort
invandningar gillande pastdendet om lonediskriminering och menade att deras
arbete inte ar att anse som lika eller likvardiga. Darfor har den kvinnliga
arbetstagaren haft lagre 16n. Den kvinnliga chefen har en hégskoleutbildning, hon har
haft olika befattningar inom kommunen och ar 1980 blev hon avdelningschef for att
senare bli distriktschef for att darefter bli avdelningschef igen. Den manliga chefen
har ocksa en hogskoleutbildning och haft olika vikariat som chef pa olika myndigheter
och arbetat inom olika projekt. Aven han blev distriktschef for att sedan gé éver till
avdelningschef. Forbundet ansag att arbetet for de tva cheferna var att anse som lika
eller likvardigt. Kommunen menade att lonerna skiljde sig pda grund av att
arbetsuppgifterna inte var likvardiga. Arbetsdomstolen ansadg att under tva av fyra
perioder av deras anstéllning pdA kommunen kunde man anse att arbetet for cheferna
var likvardiga. Den kvinnliga chefens 16n har 6kat under hennes anstillningstid men
inte mannens, dd kommunen har ansett att kraven pa den kvinnliga chefens arbete
okat. Dock har hon aldrig kommit upp i samma léneniva som den manliga chefen. AD
domde Kalskoga kommun att betala ut skadestdnd om 20 000 kr fér den krankning
som diskrimineringen inneburit. Vid faststdllandet av det allmdnna skadestandets
storlek tog AD sarskild hansyn till att den kvinnliga chefens arbete uppvarderats av

45 AD 1995 nr 158
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kommunen och att hennes 16n hoéjts i forhallande till den manliga chefen. 46

5.5 AD 1997 nr 68 - Mjolbymalet

Malet handlade om huruvida tva kvinnliga civilingenjoren blivit I16nediskriminerade i
samband med deras anstdllning som gymnasieldrare. Kvinnorna arbetade pa
Kungshdgskolan i Mjolby kommun och hade samre 16n dn en manlig nyanstalld
gymnasieldrare pa samma skola. Huvudfragan i malet var huruvida de tva kvinnorna
varit utsatta for l6nediskriminering enligt 18 § JamL. Arbetsgivaren menade att den
manliga arbetstagaren hade spetskompetens inom datoromrddet som skolan vid
anstéllningen behdvde. AD avslog kvinnornas talan eftersom loneskillnaden berodde
pa sakliga skal och inte parternas konstillhorighet. 47

5.6 Barbermalet 262 /88

Barber var anstdlld vid ett stort forsdkringsbolag och blev uppsagd pa grund av
arbetsbrist vid 52 ars alder. Foretaget hade en pensionsordning som ersatte den
statliga tilliggspensionen men som dven ocksda gav olika typer av formaner vid
uppsagning pa grund av arbetsbrist fore den normala pensionsdldern. Vissa av dessa
formaner utgick direkt pa grund av lag, andra pa grund av kollektivavtal och vissa pa
grund av arbetsgivarens frivilliga atagande. 1 ordningen framgick det att
aldersgranserna var olika for man och kvinnor, diar kvinnorna blev berattigade till
formanerna fem ar tidigare an mannen. Barber havdade att han blivit diskriminerad
eftersom om han hade varit kvinna skulle han vid uppsdgning varit berattigad till
betydligt hogre formaner. Domstolen framférde, med hanvisning till artikel 141
(tidigare 119) att vissa anstdllningsformaner som utbetalats efter det att
anstdllningen upphor inte hindrar att de kan utgora lon. Avgangsvederlag och
utbetalning av pension ur ett privat pensionssystem som hanfor sig till arbetstagarens
anstdllning ska anses som 16n. Arbetsgivarens skilda dldersvillkor for kvinnor och
man gallande pensioner strider mot artikel 141, dven fast skillnaderna bygger pa de
nationella pensionssparande. 48

Effekten av denna dom fick en stor ekonomisk betydelse for medlemsstaterna att det
skrevs ett sarskilt protokoll (Barberprotokollet) i samband med Maastrichtavtalet
som innebar att Barbermalet inte skulle ha retroaktiv verkan. 4°

5.7 Enderbymalet C-127-92

Malet handlade om en anstilld logoped(talpedagog) Pamela Enderby, som var
anstalld hos foretaget NHS. Enderby hdvdade att konsdiskriminering foreldg da hon
som talpedagog hade lagre 16n dn hennes kollegor som var psykologer och
farmaceuter. Foretaget hade olika kollektivavtal for de olika yrkesgrupperna dar
psykologerna och farmaceuterna hade ett avtal och logopederna ett annat. Enderby
staimde arbetsgivaren da hon ansag att arbetsuppgifterna som hon som talpedagog
hade var likviardiga med de manliga psykologerna och farmaceuterna. Arbetsgivaren
forsokte bryta presumtionen om otillaten lonediskriminering genom att framféra att

47 AD 1997 nr 68
48 Mal 262/88
49 Nystrom, B- EU och arbetsrdtten s. 165.
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lénerna var satta i olika kollektivavtal som inte stred mot konsdiskriminering samt att
loneskillnaderna mellan yrkesgrupperna berodde pa att det var brist pa psykologer
och farmaceuter. Enderbys talan avslogs i det tva forsta instanserna dar domstolen
menade att l6neskillnaderna hangde samman med de olika yrkenas skilda strukturer
samt att kollektivavtalsféorhandlingarna som inte varit diskriminerande hade bedrivits
separat. Den engelska domstolen beslutade sig for att begdra ett forhandsavgérande
fran EU-domstolen.>® EU-domstolen gjorde beddmningen att dven fast l6nen for de
olika yrkesgrupperna var reglerade i olika kollektivavtal var det inte godtagbara skal
for loneskillnader da arbetsuppgifterna var likvardiga. Domstolen menade dven att
om en arbetsgivare kunde stddja sig pd det faktum att lonerna var framférhandlade i
olika kollektivavtal skulle det vara latt att kunna undvika principen om lika 16n for
likvardigt arbete. 51

5.8 Jenkins Mot Kingsgate C 96/80

[ malet Jenkins mot Kingsgate gillde fragan om det var tillatet att betala hogre timlon
till heltidsanstdllda &an till deltidsanstédllda. Jenkins arbetade deltid pa foretaget
Kingsgate som tillverkade klader. Hon hade samre 16n an de manliga heltidsarbetarna
aven fast de utforde lika arbete. Det var en 6vervigande del av de deltidsanstillda
som var kvinnor i det aktuella malet. Arbetsgivaren menade att ldneskillnaderna
baserades pa ekonomiska skdl som inte hade med arbetstagarens kon utan
arbetsgivaren ville uppmuntra heltidsarbete genom att betala ut hogre 16n till de som
hade en heltidstjanst. Domstolen hade i uppgift att underséka om arbetsgivaren gjort
sig skyldig till otillaten indirekt diskriminering. Domstolen uttalade att en 16neskillnad
mellan deltidsanstdllda och heltidsanstallda inte stred mot artikel 119 (numera artikel
141) om det inte i realiteten var ett indirekt satt att betala lagre 16n till
deltidsanstallda pa grund av att denna grupp foretradesvis utgors av kvinnor. Ratten
godtog arbetsgivarens forklaring att loneskillnaden inte hade med arbetstagarnas kon
att gora utan loneskillnaden berodde pa att foretaget ville forsdkra sig om att
maskinerna pa foretaget anvindes i sa stor utstrackning som mojligt for att oka
produktiviteten. 52

5.9 Bilka-Kafhaus mot Karin Weber von Hartz C 170/84

I malet gdillde fragan om varuhuset Bilka hade ratt att ge en avtalad
pensionsforsakring till foretagets heltidsanstédllda och inte deltidsanstallda. Tvisten
uppkom mellan bolaget och en tidigare anstdlld medarbetare som hette Karin Weber
von Hartz. Till en borjan hade Karin jobbat heltid for att sedan valt att ga ner till
deltid. I avtalet om pensionsforsakringen framgick det att det bara var de anstallda
som hade jobbat heltid i 15 ar som fick ta del av pensionsférsakringen. Karin drog
slutsatsen att pensionsforsdakringen missgynnade kvinnorna dd majoriteten av
deltidsanstallda var kvinnor da det var de som skulle ta hand om hushallet och kunde
sdledes inte jobba heltid. Foretaget menade att det inte brutit mot principen om lika
l6n och rattfirdigade sarbehandlingen genom att hanvisa till ekonomiska skal.
Domstolen konstaterade att det kravdes sakliga skal for att foretagets forfaringssatt

50 Mal 127/92
51 Fransson, S., - Lénediskriminering, s.174.
52 Mal 96,/80
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inte kunde anses sta i strid med artikel 119. Sddana skal ansdgs foreligga om
agerandet foranleddes av ett verkligt behov, det var relevant och nédvéandigt for att
uppna ett visst syfte. I det aktuella fallet fann domstolen dock att de sakliga skalen inte
foreldg och foretaget fdlldes darmed for lonediskriminering pa grund av
konstillhorighet.>3

6 Hur jamfors arbeten i lonediskrimineringstvister
Grunden for en talan om lonediskriminering ar att det gar att visa att arbetena eller
arbetsuppgifterna ar lika eller likvardiga.

6.1 Lika arbeten

Att arbetena ska vara lika betyder det inte att det maste vara identiskt lika ytan det ar
istéllet fragan om arbetena som vasentligen ar av likartad natur. Grundtanken ar att
liknande arbete hos samma arbetsgivare ska ge samma 16n oavsett vilket kon som
arbetstagaren har. Om arbetsuppgifterna ar att anses som lika eller att skillnaderna
endast ar marginella har den som fatt simre 16n missgynnats. Det kan sdledes antas
att det skett en otillaten l6nediskriminering. >4

6.2 Likvardigt arbete

Analys om huruvida tva arbeten ska anses som likvardiga och medféra samma 16n kan
goras pa tva olika satt. I likalonedirektivet 75/117 EG, artikel 1 framgar det att om ett
arbetsvarderingssystem ska anvandas for att bestimma l6n, maste kriterierna for
bdade kvinnor och madn vara samma samt att kriterierna maste utformas sa att
konsdiskriminering utesluts. Om det finns ett arbetsvarderingssystem pa
arbetsplatsen som uppfyller kraven enligt EU-ritten ar det den som ar
utgangspunkten vid lonejamforelsen. >> Om lonejamforelsen inte gors genom en
bestdmd arbetsvardering ska man anvanda sig av kriterierna som framgar av DiskL 3
kap 2§ :

"Arbetsgivare och arbetstagare ska sdrskilt verka for att utjimna och férhindra
skillnader i I6ner och andra anstdllningsvillkor mellan kvinnor och mdn som utfér
arbete som dr att betrakta som lika eller likvdrdigt. De ska ocksd frdmja lika méjligheter
till Ioneutveckling fér kvinnor och mdn.

Ett arbete dr att betrakta som likvirdigt med ett annat arbete om det utifrdn en
sammantagen bedomning av de krav arbetet stdller samt dess natur kan anses ha lika
vdrde som det andra arbetet. Bedomningen av de krav arbetet stdller ska goras med
beaktande av kriterier som kunskap och fdardigheter, ansvar och anstrdngning. Vid
bedémningen av arbetets natur ska sdrskilt arbetsforhdllandena beaktas.”

6.2.1 Kunskap och fardigheter

Kunskap och fardigheter for ett visst arbete kan komma fran utbildning eller
erfarenheter fran aningen tidigare arbete eller praktisk erfarenhet. Fardigheterna
beddms utifran arbetstagarens formdga goéra analyser, att kunna vélja mellan olika

53 Mal 170/85
54 Gabinus Goransson, H., - Diskrimineringslagen, s 75.
55 Gabinus Goransson, H., - Diskrimineringslagen, s 75.
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handlingsalternativ, kunna kommunicera med andra méanniskor samt hur individen
kan arbeta med manga olika saker samtidigt. >¢

6.2.2 Ansvar

Ansvar kan ha olika stor betydelse beroende pa vilka arbetsuppgifter som
arbetstagaren utfor samt i vilken utstrackning som arbetstagaren far fatta egna beslut.
Ansvar kan handla om allt ifran att ha hand om pengar, manniskors liv och hélsa eller
om hon/han ar arbetsledare for de andra arbetstagarna. 57

6.2.3 Anstrangning

Det handlar om den psykiska och fysiska anstrangningen som belastar arbetstagaren
pa grund av arbetsuppgifterna. Psykisk anstrangning kan exempelvis handla om
koncentrationsférmaga och stresstalighet medan den fysiska anstrangningen handlar
mer om hur tunga arbetsuppgifterna ar som paverkar arbetstagaren fysiskt, har mats
bland annat tunga lyft, obekvdm arbetsstdllning eller om arbetstagaren maste sitta
stilla under en valdigt lang tid in. 58

6.2.4 Arbetsforhallanden

Detta handlar om hur miljéon ar pa arbetsplatsen som arbetstagaren arbetar pa.
Hansyn tas till arbetstagarens oregelbundna arbetstider, om hon/han arbetar under
jord, arbete i kyla, pa hog h6jd m.m.

Ovan anforda kriterier ar inte heltickande nar man ska utvardera om tva arbeten ar
att anse som likvardiga. Tanken med kriterierna ar att det enbart ar arbetena som ska
matas och inte individerna som utfoér arbetsuppgifterna. 5°

6.3 Det ska kosta att diskriminera

I ett demokratiskt samhalle ar grundprincipen att alla manniskor har ett lika varde
dar alla har ratt att bli behandlade som individer pa lika villkor. Diskriminering gar
tvirs mot manniskor ratt att bli likabehandlade darfér kan man siga att
diskriminering ar en rak motsats till demokrati. For att diskrimineringsforbuden, pa
alla samhéllsomrdden ska fa ett verksamt genomslag kravs det att det finns effektiva
sanktioner mot diskriminering. Principen om likabehandling och upphdvande av
diskriminering ingdr i de grundldggande manskliga rattigheter som var och en ska
garanteras. En overtradelse av diskrimineringslagstiftningen bor ses som en allvarlig
krankning. Nar otilliten diskriminering férekommit, ska konsekvensen vara
smartsam for den skyldige. 0 Diskrimineringsersattningen ersitter den tidigare
pafoljd som i ddvarande lagstiftning kallades for “allmdnt skadestdand”.
Diskrimineringsersattningens funktion ar dels att kompensera den krankning som en
overtradelse inneburit for den enskilde och dels att avskracka arbetsgivare fran ett
felaktigt agerande i framtiden. Bestimmelsen géiller inom alla samhallsomraden som
omfattas av lagen. P4 arbetslivets omrdde kan dven ersattning for den ekonomiska
skada som den diskriminerade lidit bli aktuell eller aktualiseras. Ersattningen ska
bestammas med hansyn till de omstandigheter som uppkommit i varje enskilt fall.

56 Gabinus Goransson, H., - Diskrimineringslagen, 76.
57Gabinus Goransson, H., - Diskrimineringslagen, 76.
58 Aa, s. 76.

59Aa,s75f.

60 Prop. 2007,/08:95 s. 390.
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Syftet ar att diskrimineringsersattningen bor generellt sett ligga pa en betydligt hogre
niva dn de nivder som tillimpas vid krankningsersattning i brottmal. 61 I brottmal
doéms en garningsman till exempelvis fangelsestraff som i forsta hand ska tillgodose
den preventiva funktionen av brottspaféljden. Forutom en brottspafoljd utdoms aven
en viss ersattning for krankning. Vid diskriminering enligt den civilrattsliga
diskrimineringslagstiftningen paférs inga andra paféljder vid sidan om ersattningen,
vilket medfor naturligt att ett hogre belopp maste sattas for att den preventiva
effekten ska garanteras. Ytterligare en anledning till varfor diskrimineringsersattning
bor ligga pa en hogre niva ar det specifika partsforhallandet som oftast forekommer i
den typen av mal. I de flesta fall vacks diskrimineringstalan mot en juridisk person
som innehar storre tillgdngar dn en enskild garningsman. For att dstadkomma en
avskrackande effekt kravs saledes att diskrimineringsersattning uppfattas som en
avsevard kostnad av saval fysiska som juridiska personer. 62

6.3.1 Hur ersattningen bestams
Vid beslut om hur stor diskrimineringsersattningen ska vara kan hansyn tas till
foljande faktorer

* Grad och typ av 6vertradelsen

* Hur den enskilde har uppfattat krankningen

» Syftet med vidtagen diskrimineringsatgard

* Eventuell tidigare forekomst av diskriminering inom samma verksamhet

61 Gabinus Goransson, H., - Diskrimineringslagen, s 142.
62 Prop 2007/ 08:95 s. 392.
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7 Arbetsgivarens motbevisning vid lonediskriminering

[ civilrattsliga mal ar utgangspunkten att den som pastar sig ha blivit diskriminerad
ska kunna pavisa att det har skett, sedan gar bevisbérdan dver till motparten. Om det
ar fragan om lonediskriminering genom att arbetena anses vara lika eller likvardiga
overgar bevisbordan till arbetsgivaren. 63Arbetsgivaren kan hdva pastdendet om att
otilldten 16nediskriminering foreligger genom att visa att loneskillnaderna beror pa
att arbetstagarnas sakliga forutsattningar for arbetet dr olika eller att skillnaden
varken har direkt eller indirekt samband arbetstagarens konstillhorighet. 64

7.1 Marknadsfaktor en hog bevisfaktor

Nar en arbetsgivare ska bryta presumtionen om lonediskriminering brukar det
vanligaste bevistemat vara att l6nesattningen beror pa marknadsrelaterade faktorer.
Ett problem nar arbetsgivaren hanvisar till marknadsfaktorer ar att
marknadsmekanismens betydelse for lonesattningen inte ar utredd tillrackligt och att
de ekonomiska teorier som finns pekar at olika hall. I och med att marknadsfaktorer
ses som "saklig grund” bryter det sambandet mellan l6neskillnaden och kon. 65

Malet AD 1991 nr 62 handlade om tva journalister som var anstédllda pa Sveriges
lokalradio som utférde lika arbete dar tvisten var huruvida lonediskriminering
forekommit. Den manliga arbetstagaren anstéilldes efter den kvinnliga och fick en
hogre ingdngslon. Loneskillnaden uppgick till 700 kr/ mdnad i 13 manader.
Lonesattningen var individuellt bestiamda efter ett kollektivavtal som Sveriges
lokalradio hade med SAF och PTK. 1 kollektivavtalet framgick det att l6nen skulle
sattas efter kriterierna ansvar, svarighetsgrad i befattning samt personlig prestation
och duglighet. Vidare framgick det i kollektivavtalet att hansyn till marknadskrafter
ska beaktas vid lonesattningen. Vid forhandlingen lade arbetsgivaren fram att
loneskillnaden berodde pa marknadsfaktorer vilket AD godkdnde och diarmed hade
inte otilldten lonediskriminering existerat. I malet fanns det en skiljaktig som inte
delade samma mening som de andra partiledamoterna i domstolen. Den skiljaktiga
menade att det hade stallt for 1agt beviskrav pa arbetsgivaren och citerade delar av ett
uttalande fran Lord Denning som dr domare i brittiska Court of Appeal. 66

En arbetsgivare kan inte undgd sina férpliktelser enligt lagen genom att sdga ” Jag
betalade honom mera ddrfér att han begdrde mera” eller jag betalade henne mindre for
att hon var villig att ta en anstdllning fé6r mindre ”. Om ndgon sddan ursdkt tilléts skulle
lagen vara en dod bokstav. Dessa dr i sjdlva verket just skdlen till att lonerna dr ojdmlika

innan lagen kom till. De dr just de omstdndigheter under vilka lagen dr avsetts fd sin
verkan. Inte heller kan arbetsgivaren undgad sina forpliktelser genom att ange skdlen till
att ja gav efter for de yttre faktorerna. Som t.ex. genom att sdga ” Han begdrde den
lonen ddrfor att det var det han hade i sitt tidigare arbete” eller att han var den enda
sékande till tjcinsten, sd jag hade inte ndgot val I sddana fall kan arbetsgivaren sld sig

63 Fransson, S., - [6nediskriminering s.349

64 Gabinus Goransson, H., - Diskrimineringslagen, s 77.
65 Fransson, S., - [6nediskriminering s.353

66 Gabinus Goransson, H., - Diskrimineringslagen s. 344 f.
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for brostet och sdga ” jag gav honom inte hégre lon for att han dr man”. Jag gav honom
den ddrfor att han var den enda limpliga personen som sékte tjdnsten. Man eller kvinna
gjorde ingen skillnad for mig .” Detta dr arbetsgivarens personliga skdl. Om ndgot
sadant skdl godtogs som ursdkt, skulle dorren std vidéppen. Varje arbetsgivare som
onskade undkomma lagen skulle promenera rakt igenom den. 7

Fransson anser att Lord Denning mycket val sammanfattar problematiken som kan
uppkomma om kraven pa arbetsgivarens motbevisning ar for laga. Fransson jamfor
journalistmalet med Kumlamalet (AD 1995 nr 158) da det i bada fallen handlade om
nyanstallningar av en kvinna och en man och dar arbetsgivarna havdade att det som
styrt lonesattningen var marknaden och inte parternas kon.

Den avgorande skillnaden mellan Kumla- och Journalistmalet ligger i fragan om
bevisning. I Journalistmalet uppstidllde domstolen ett lagre krav pa bevisning och det
rackte med arbetsgivarens invandning om att arbetstagarens lonekrav var ett utslag
av marknaden. AD har i sin beddmning tagit fasta pa ett forarbetsuttalande dar de
ndamns att det inte ansetts foreligga ndgon stark presumtion for konsdiskriminering
vid frdgor om lonesittning. Domstolen ansag det vara styrkt att foretaget skulle
paverkas negativt om individen i fraga inte skulle fa anstéllning dar och darfér kunde
han inte fa lagre 16n dn den han erhallit. Domstolen har dven beaktat att det har skett
en lonerevision mellan de bada anstéllningstillfallena vilket ledde till slutsatsen att det
fanns en saklig forklaring till 16neskillnaden. Domstolen har sdledes funnit att det inte
forekommit ndgon otilliten l6nediskriminering. I Kumlamadlet var det ocksd en
nyanstallningssituation dar grunden for l6nesattningen var behovet av att anstdlla
ratt person. AD konstaterade att den manliga ekonomen fick hogre 16n dn den
kvinnliga pa grund av att han hade den kompetensen som kommunen kravde.
Sammanfattningsvis kan det framféras att i Kumlamalet, men inte i Journalistmalet,
falldes arbetsgivaren eftersom det inte kunnat visas att lonesattningen berodde pa
sakligt grundade marknadsskal. Den typen av lonesattning ansags dessutom inte vara
en adekvat och nédvandig atgard.68

7.2 Bevisbordedirektivet

Av bevisbordedirektivet 97/80 EG, Artikel 4 framgar att om ndgon anser sig blivit
krankt genom att principen om likabehandling inte har tillampats i dennes situation
och lagger fram fakta ska det antas att det forekommit direkt eller indirekt
diskriminering. Det dligger sedan svarande att bevisa att det inte foreligger nagot
brott mot principen om likabehandling. Det ar sdledes upp till arbetsgivaren att visa
att lonesattningen beror pad arbetstagarens sakliga forutsiattningar och att
lonesattningen varken har direkt eller indirekt samband med dennes
konstillhorighet.®

67 Gabinus Goransson, H., - Diskrimineringslagen s. 355.
68 Fransson, S., - [6nediskriminering s.355 f.
69Aa,s 199f.
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8 Aktiva atgarder mot lonediskriminering

Bestammelserna om aktiva atgarder aterfinns i DiskL 3 kapitel. Aktiva atgarder galler
inte alla diskrimineringsgrunder utan endast for kén, etnicitet, religion eller annan
trosuppfattning. Bestimmelserna om aktiva atgirder tar inte bara sikte pa enskilda
fall utan det ar framatsyftandes av generell natur.’® Arbetsgivaren ska inom sin
verksamhet bedriva ett malinriktat arbete for att framja jamstalldhet i arbetslivet dar
det stélls krav pa att arbetsforhadllandena ska vara lika for bada konen. 71

8.1 Samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare

Arbetsgivare och arbetstagare ska samverka pa arbetsplatsen for att uppna lika
rattigheter oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.
Arbetsgivaren ska dven samverka med de fackliga organisationerna och ha en dialog
over hur de aktiva atgiarderna ska genomfdras. Detta ar inte reglerat i lag utan
grundtanken ar parterna ska kunna sjdlv bestimma sd det kan anpassas till de
specifika behoven i en viss bransch eller pa en arbetsplats. Det ar saledes upp till
parterna att komma 6verens om hur samverkan ska genomféras. [ skyldigheten om
samverkan ingar dven ocksd bestaimmelser om att arbeta aktivt for att utjdamna och
forhindra skillnader i 16ner och andra anstallningsvillkor mellan kvinnor och man dar
arbetsuppgifterna ar att anses som lika eller likvardigt. 72

8.2 Malinriktat arbete

I DiskL 3 kap 3 § framgar det att arbetsgivaren ska bedriva ett malinriktat arbete for
att framja lika rattigheter och mojligheter pa arbetsplatsen. Alla arbetsgivare ska var
tredje ar gora en lonekartlaggning, Detta galler alla arbetsgivare oavsett foretagets
storlek eller verksamhet. Arbetsgivare som har mer an 25 anstallda ska dven uppratta
en jamstalldhetsplan och en handlingsplan for jamstédllda loner. 73 (Se fas 3 i
lonekartlaggningen)

Det ar arbetsgivaren som har huvudansvaret dver lonekartlaggningen och analysen,
men arbetet bor ske i samverkan med arbetstagarna. 1 de flesta fall sker
kartlaggningen tillsammans med de lokala fackliga organisationerna, men om det
saknas fackliga organisationer pa arbetsplatsen boér arbetsgivaren utfora
lonekartlaggningen tillsammans med arbetstagarna. Huvudsyftet med kartlaggningen
och analysen ar att arbetsgivaren latt ska kunna upptdcka, atgarda samt forhindra
osakliga skillnader i I6ner och andra anstallningsvillkor som har direkt eller indirekt
samband med kon. 74

8.3 Lonekartliaggning
Lonekartlaggningen bestar av tre olika faser dar syftet ar att:
* Kartlagga och analysera bestimmelser och praxis om loner och andra
anstallningsvillkor som tillampas hos arbetsgivaren
* Kartlagga och analysera loneskillnader mellan kvinnor och madn som utfér
arbete som ar att betrakta som lika eller likvardigt.”>

70 Gabinus Goransson, H., - Diskrimineringslagen, s 97.
71 Prop. 2007/08:95 s. 65.

72A.a, s. 98.

73 A, s.98.

74 Gabinus Goransson, H., - Diskrimineringslagen s. 106
75Gabinus Goransson, H., - Diskrimineringslagen s. 106.
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8.3.1Fas1

Arbetsgivaren ska borja med att kartldgga vilka 16neférmaner och lénerutiner som
finns i foretaget. Syftet med att kartlagga dessa ar att fa fram all relevant information
om de lonebestaimmelser som finns reglerade i kollektivavtalen samt andra
bestaimmelser som omfattar 10neformaner, sidoformaner m.m. En sidoférman kan
exempelvis vara en bostadsforman eller bilforman. I denna fas ingar det dven att
sammanstdlla kriterier for arbetsuppgifterna for att sedan kunna placera in
arbetstagarna i grupper beroende pa arbetets svarighetsgrad. Kriterier och system
for att bedoma en arbetstagares kvalifikationer och prestationer ska lyftas fram.
Kartlaggningen ska innehalla fakta om alla arbetstagares 1oneférmaner samt relevant
fakta som ar av betydelse, sa som alder, kon, utbildning m.m.76

8.3.2 Fas 2

Resultaten fran lonekartlaggningen ska analyseras under denna fas. Med hjalp av
analysen ska arbetsgivaren gora en bedomning om eventuella l6neskillnader som har
direkt eller indirekt samband med kon. Denna fas tar sikte pa om arbete som ar att
betrakta som lika eller likvardigt.”” Beddmningen ska framforallt avse skillnader
mellan kvinnor och man som utfér arbete som ar att anse som lika men dven dar det
finns en grupp med arbetstagare som utfor arbete som ar att betrakta som likvardigt.
78 Analysen ska utgd fran indelningen enligt fas 1 dar en lonejamforelse ska kunna
goras mellan arbeten som anses som lika eller likvirdiga. Om arbeten ar att beakta
som lika kravs det en narmare utredning av bakgrunden till l6neskillnaderna.
Arbetsgivaren ska kunna forklara avvikelserna pa ett sakligt satt och kriterier for
lonesattningen ska lyftas fram. Vid arbeten som ar likvardiga dr meningen med
analysen att uppticka den wundervardering som kan vara forknippad med
arbetsuppgifter som ar eller har varit typiskt for kvinnor. Arbetsgivaren maste inte
anvanda sig av en sarskild arbetsvarderingsmetod vid analysen. Det adligger dock
arbetsgivaren att pa ett strukturerat sitt gora en genomgang av de olika krav som
arbeten stdller samtidigt som svarighetsgraden i arbetena maste bestimmas. 7°

8.3.3Fas 3

En arbetsgivare som har mer dn 25 anstdllda maste uppratta en handlingsplan for
jamstallda 16ner var tredje ar. I handlingsplanen ska det framga vilka I6nejusteringar
och andra atgarder som behdvs for att uppna lika 16n for arbeten som kan anses vara
lika eller likvardiga.8°Handlingsplanen ska dessutom innehalla resultatet av analysen,
de lonejusteringar och andra atgiarder som ar ndodvandiga. Det ska dven finnas en
tidsplan samt en kostnadsberdkning. Om loneavvikelser mellan kvinnor och mén finns
pa arbetsplatsen dar arbetet dr att anse som likvardigt ska arbetsgivaren kunna
forklara skillnaden sakligt. Om sakliga skal inte foreligger ska lénerna justeras.
Arbetstagarna ska samverka vid lonekartlaggningen, analysen och handlingsplanen.
Om det finns fackliga organisationer med kollektivavtal pa arbetsplatsen ska dven de
fa ta del av lonekartlaggningen och dess resultat. Handlingsplanen ar en del av
jamstalldhetsplanen dar den ska oversiktligt redovisas. Om arbetsgivaren inte

76 A.a, s. 106.

77 Gabinus Goransson, H., - Diskrimineringslagen, s.107.

78 Diskrimineringslagen SFS 2008:567, 3 kap 10 § 2 stycket.
79 Gabinus Goransson, H., - Diskrimineringslagen, s 107.

80 Gabinus Goransson, H., - Diskrimineringslagen, s 108.
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fullfoljer sina skyldigheter om aktiva atgarder kan ett vitesforeldggande bli aktuellt.8!

8.4 Sanktioner da arbetsgivaren bryter mot aktiva atgarder

Om arbetsgivaren inte fullgor sina skyldigheter nar det galler aktiva atgarder saknar
diskrimineringslagen ndagra direktsanktioner. Av diskrimineringslagen 4 kap 4 §
framgar det att om en arbetsgivare inte fullgér sina skyldigheter i fraga om aktiva
atgard kan vite forelaggas arbetsgivaren. 82

Lagen ar uppbyggt pa att DO ska utdva tillsyn 6ver arbetsgivarens satt att folja lagen.
83 Om DO marker vid tillsynsutévandet hos arbetsgivaren att lagen inte f6ljs ska DO i
forsta hand forsoka fa arbetsgivaren att pa eget initiativ dndra sitt agerande och
uppfylla lagens krav. Om arbetsgivaren inte gor detta kan JamO fora arendet vidare till
ndmnden mot diskriminering och ett foreldggande om vite kan da bli aktuellt. Ett
vitesforeldggande ar relativt ovanligt och i de fall som vite blivit aktuellt har
vitesbeloppet bestamts till 200 000 kr. Ett beslut om vite kan antingen ske av
ndmnden pa begiran av DO eller av en central arbetstagarorganisation som
arbetsgivaren har kollektivavtal hos. Arbetstagarorganisationens ratt ar subsidiar
vilket menas att de endast far ingripa om DO inte vill géra en framstallning i nAmnden.
84 De beslut som namnden tar gar inte att 6verklagas och talan fors av DO i tingsratten
dar aven vitets skalighet bedoms. 85

81 http://www.do.se/Forebygga-diskriminering/Arbetslivet/Loner/
82 Iseskog, Tommy - Aktivt jdmstdlldhetsarbete, s. 20f.

83 Prop. 2007,/08:95 s. 2

84 Gabinus Goransson, H., - Diskrimineringslagen, s 162

85 Gabinus Goransson, H., - Diskrimineringslagen, s 163
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9 Diskussion

Syftet med denna uppsats har varit att forst ta reda pa om det forekommer
lonediskriminering for att sedan ge en inblick i det svenska rattsystemet och dess
forhallande till EU-ratt. Efter den genomforda rattsutredningen kan jag med sdkerhet
konstatera att unionsmedborgare har ett forhallandevis starkt skydd mot
diskriminering. Detta pa grund av de sarskilda lagstiftningsanvisningar som uppstalls
inom EU-ratten samt de specifika reglerna om bevisborda som galler i den typen av
process.

Det bor dven poadngteras att Sverige har valt att utoka EU:s skydd mot diskriminering
genom att infora en tillimpning av sd kallade hypotetiska jamforelsepersoner vid
beddmning av diskrimineringsfall. Detta tycker jag visar pa att Sverige ar ett
framgangsland och varnar om varje individs rattigheter och skyldigheter.

Att hylla Sverige som ett framgangsland géller tyvarr inte i alla avseenden. Jag tycker
att i nulagesanalysen ar det morka siffror. Vi har sa pass bra lagar och bestimmelser
gallande lonediskriminering men hur kan det komma sig att vi fortfarande brottas
med svarta siffror dar I6nesattningen mellan man och kvinnor skiljer sig at? Till en
borjan tycker jag att vi ska radera det som varit tidigare och det som har styrt
kvinnorna och mannens 16n. Vi lever i 2000- talet och vi maste inse att kvinnornas
plats i samhallet inte ar vid koksbanken utan det ar i arbetslivet. Enligt de rapporter
som kommit ut har kvinnorna battre utbildning &n mannen idag och da ska dven lénen
komma efter det. Vi kan inte leva i det forflutna, vi maste leva i nuet och inse detta, ar
arbetsuppgifterna lika eller likvardiga ska lonen vara densamma.

Det finns dven andra saker som resulterar i att det forekommer l6neskillnader mellan
man och kvinnor. Tankte framfoéra en situation som sdkert ndgon eller nagra satts
infor. Sag att du som arbetstagare marker att det forekommer loneskillnader som ar
osakliga pa din arbetsplats. Du som individ har tre val, det forsta ar att fora talan i
domstol, tva ga via arbetsgivaren/facket och forsoka fa upp lénen eller tre helt enkelt
acceptera att det forekommer loneskillnader. Vilken av de tre val viljs? Jag tror utan
tvekan att man forsoker ga till arbetsgivaren och fa upp l6nen dar. Formodligen
kommer arbetsgivaren ge ett svar som att det inte foreligger 16nediskriminering, da
den andra arbetstagaren har andra forutsattningar. Som arbetstagare satts man i en
obekvam situation, ska man acceptera svaret eller ga vidare? I dagens samhalle finns
det manga individer som ar radda for att forlora sin inkomstkalla. Detta foranleder att
de enskilda arbetstagarna inte vill hamna i en obekvdm situation diar de maste
forsvara sina rattigheter. Manga stannar nog har och accepterar chefens svar. Men
vissa skulle nog fora sin talan vidare till facket/domstolen. Men da kan man fraga sig,
vad hinder om man for en talan mot arbetsgivaren och man vinner den? Svaret ar
mest troligen att du far utbetalt skadestand av arbetsgivaren och sedan slutar du. Jag
tror att man varken att man vill jobba kvar pa arbetsplatsen eller att arbetsgivaren vill
ha kvar dig. Att arbetsgivaren kanske inte kan saga upp dig dr en annan sak, men i
fortsattningen lar forhallandet mellan parterna inte vara jattebra.
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Jag hoppas och tror att vi far mer skinn pa ndsan och att vi vagar siga ifran da man
marker att loneskillnaden inte beror pa nagot annat dn diskriminering. Vi behdver
uppmdarksamma detta mer dan vad det uppmarksammas idag. Gor vi inte det sa
kommer nog lonegapet inte stangas helt och hallet utan atminstone minska.

Jag tycker att det ska kosta att diskriminera. Om arbetsgivaren inte fullféljer sina
skyldigheter om aktiva dtgarder kan ett vitesforeldggande bli aktuellt. Dock ar det ar
valdigt sdllsynt att ett foreliggande domts ut. Men i de fall dd det domts ut har
beloppet uppgatt till 200 000 kr. Detta dr i min mening ett relativt hogt belopp, men
jag tror att det kan behovas for att arbetsgivaren ska fullfélja sina skyldigheter om
aktiva atgarder pa arbetsplatsen. I och med att sanktionerna for en som diskriminerat
nagon endast kan bli av ekonomisk karaktdr ska beloppet vara hogre an i vanliga
brottmal da garningsmannen i brottmal dven kan utdémas andra typer av sanktioner
sd som fangelsestraff.

Den grundlaggande artikeln 141 (tidigare 119) i romférdraget har haft stor inverkan
pa gemenskapsratten. Bestdimmelsen har framjat konkurrens inom den fria
marknaden vilket i sin tur har medfort en jamnare balans inom EU landerna.

Genom avgorandet i Defrenne II malet har artikeln 141 tillerkdnts en direkt effekt.
Detta anser jag vara positivt eftersom de enskilda kan dberopa bestimmelsen och
darmed fa skydd aven i de ldanderna dar efterlevnad av EU-rattens krav ar bristfallig. [
Enderbymalet har arbetsgivaren forsokt rattfirdiga sitt agerande genom att hanvisa
till forekomsten av tva olika kollektivavtal som reglerade de beroérdas loner.

Jag tycker att har ar EU-domstolen verkligen pa tarna och visar att det inte gar att
"hitta kryphal” och férhandla olika kollektivavtal med facket da arbetsuppgifterna ar
likvardiga. EU-domstolen menade att om det hade varit godtagbara skal att forhandla
om kollektivavtal for arbetstagare inom olika yrkeskategorier dar arbetsuppgifterna
ar likvardiga hade det varit alldeles for latt att kunna kringga principen om lika lon.

Barbermalet ar ocksd ett valdigt intressant rattsfall, har tar EU-domstolen och
faststaller att 16n i dess ordalydelse inte endast ar det som utbetalas varje manad utan
att det kan dven, som i fallet vara pension. Detta dr ndgot som paverkar
medlemsldnderna sa pass mycket och diar utgdngen av rattsfallet har direkt eller
indirekt betydelse for manga arbetstagare. Jag tycker att det ar bra att detta fall
uppmarksammades och fick sddan stor genomslagskraft for det hindrar arbetsgivaren
att kringgd pensioner och andra typer av utbetalningar som ar utéver den "vanliga
léonen”. Utfirdandet av likalonedirektivet foranleddes av likalonedirektivet
foranleddes av bristande atlydnad av likaloneprincipen. Enligt min mening tyder detta
pa att EU har en stark marknadsposition som ar dgnad att framtvinga férandringar.
Medlemsldanderna ska lyssna pa EU och folja dess vilja. Malet dar Danmark stalls mot
kommissionen utgor ett tydligt tecken pa att EU har hdrda krav pa medlemsldanderna.
Jag tycker det ar bra att det uppmarksammas och att medlemslanderna ska forsta hur
viktigt det ar att atlyda EU. Det finns inga klara definitioner pa vad begreppet
"likvardigt arbete” innebar. For att tydliggéra detta har EU lagfast vissa kriterier som
ska beaktas nar det gors en jamforelse. Det ar i fa rattsfall dar faktiskt arbetsgivaren
blivit falld for Ionediskriminering. I Barnmorskemalet [ bygger talan pa en jamforelse
mellan arbetstagare som vid tidpunkten for malet hade olika typer av arbetsuppgifter,
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ena var barnmorska och de andra tva var klinikingenjorer. Lonerna for arbetstagarna
var reglerade i ett lokalt kollektivavtal. JamO kunde visa genom att féra en
arbetsvardering att arbetsuppgifterna var att anses som likvardiga och att det sdledes
var frdgan om lonediskriminering. AD tyckte inte att JamO arbetsvardering var
osaklig och subjektiv och avslog JamO talan. I Mj6lbymalet ansag AD att arbetsgivaren
kunnat bryta presumtionen om ldnediskriminering genom att framfoéra att den
manliga arbetstagaren haft spetskompetens nom datoromradet som utgjorde en
loneskillnad. Aven i Barnmorskemadlet II friades arbetsgivaren di arbetsgivaren
menade att aldersskillnaden var sa pass stor mellan parterna men dven att den
manliga arbetstagaren hade en bredare arbetsmarknad som gjorde att l6nen var
tvungen att vara hogre for honom. Jag tycker att ovan anfora rattsfall visar pa hur latt
det ar for en arbetsgivare att bryta presumtionen om lonediskriminering genom att
antingen hanvisa till dlder, spetskompetens eller marknadsrelaterade faktorer eller
helt enkelt att arbetsuppgifterna inte gar att likstdllas med varandra. Det ar
arbetsgivarens uppgift att leda och fordela arbetet pa arbetsplatsen vilket gor det
valdigt 1att att pastd sig behdva spetskompetens inom olika omrdden och darmed
reglera upp lonen. Att marknaden ska styr lonesattningen kanns ratt sjalvklart liksom
att marknaden styr dven allt annat ocksa, som bostadspriser m.m. Men just inom detta
amne tycker jag att marknaden och lonesattningen kommer i konflikt lite, dd det ar
latt for arbetsgivaren att anvianda marknad som bevismetod for att undkomma
lonediskriminering.

Bade i Jenkins- och Bilka-Kafthaus malet forsokte arbetsgivaren att bryta
presumtionen om otilldten lonediskriminering med att framfoéra “sakliga skal”. I
Jenkinsmalet kunde arbetsgivaren bryta presumtionen genom att hiavda att det ville
uppnd en sa hog produktion som mojligt samt uppmuntra till heltidsarbete. Medan i
Bilka-Kafthaus malet falldes arbetsgivaren da domstolen menade att foretagets
forklaring till att pensionsavtalet endast gillde heltidsarbete berodde ekonomiska
skl var for svag. Detta visar tydligt att domstolen inte godtar "l6sa” argument fran
arbetsgivaren. Varfor domstolen valde att fria arbetsgivaren i Jenkinsmalet tror jag
har att gora med att arbetsgivaren stravade efter att ha manga heltidsanstidllda som
mojligt och forsoka ha en sa hog produktion som mdijligt. Jag tror att domstolen har
sag arbetsgivarens argument som nagot positivt for bade anstillda och foretaget och
darmed friade arbetsgivaren.

Fransson uppmarksammar tva olika fall (Journalistmalet AD 1991 nr 62 och
Kumlamalet AD 1995 nr 158) dar domstolen inte varit konsekvent i sin bedomning
om arbetsgivarens krav pa motbevis. Bada fallen handlar om léneskillnader dar
arbetsgivaren forsoker bryta presumtionen om ldnediskriminering pa grund av
marknadsskal. I journalistfallet friar domstolen arbetsgivaren och godtar férklaringen
om att lonesattningen beror pd marknadsrelaterade faktorer medan i Kumlamalet
avslog domstolen arbetsgivarens forklaring om att I6nen beror pa marknadsfaktorer.
Jag haller helt och hallet med Fransson i sitt resonemang att domstolen inte varit
konsekvent i sin beddmning och det tror jag har helt och hallet med okunskap fran
domstolens sida. Om man som arbetsgivare kan bryta presumtionen om
l6nediskriminering med havda att loneskillnaden beror pa marknadsskdl maste
domstolen fd battre kunskaper eller hitta en metod som gor det blir en rattvis
bedomning i domstolen framover.
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