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Sammanfattning	
  
	
  
Syftet	
  med	
   uppsatsen	
   har	
   varit	
   att	
   ta	
   reda	
   på	
   om	
   det	
   finns	
   löneskillnader	
   i	
   Sverige	
  
mellan	
   kvinnor	
   och	
  men.	
   	
   Vidare	
   har	
   det	
   utretts	
   vilka	
   rättsliga	
   förutsättningar	
   som	
  
måste	
   vara	
   uppfyllda	
   för	
   att	
   lönediskriminering	
   på	
   grund	
   av	
   könstillhörighet	
   ska	
  
anses	
   föreligga	
   samt	
   vad	
   arbetsgivaren	
   har	
   för	
   skyldigheter	
   för	
   att	
   motverka	
  
lönediskriminering.	
   För	
   att	
   uppnå	
   syftet	
   har	
   den	
   traditionella	
   juridiska	
   metoden	
  
används	
   där	
   lagar,	
   förarbeten,	
   rättspraxis	
   och	
   doktrin	
   har	
   studerats.	
   För	
   att	
   en	
  
arbetstagare	
   ska	
   kunna	
   påstå	
   sig	
   ha	
   blivit	
   lönediskriminerad	
   på	
   grund	
   av	
  
könstillhörighet	
   krävs	
   det	
   att	
   rekvisiten	
   missgynnande	
   och	
   jämförbar	
   situation	
   är	
  
uppfyllda.	
   Det	
   påstådda	
   missgynnandet	
   måste	
   dock	
   ha	
   ett	
   samband	
   med	
  
diskrimineringsgrunden	
   könstillhörighet.	
   Vid	
   utredning	
   om	
   förekomsten	
   av	
  
lönediskriminering	
  ska	
  det	
  göras	
  en	
  jämförelse	
  med	
  hur	
  en	
  annan	
  arbetstagare	
  blivit	
  
behandlad	
   eller	
   skulle	
   behandlas	
   i	
   en	
   jämförbar	
   situation.	
   Därefter	
   måste	
   en	
  
jämförelse	
  mellan	
   arbetsuppgifterna	
   göras.	
   Arbetsuppgifterna	
  måste	
   anses	
   som	
   lika	
  
eller	
  likvärdiga	
  för	
  att	
  lönediskriminering	
  ska	
  föreligga.	
  Av	
  det	
  rättsfall	
  som	
  studerats	
  
kan	
   det	
   konstateras	
   att	
   det	
   sällan	
   förekommer	
   att	
   arbetsdomstolen	
   har	
   fällt	
  
arbetsgivaren	
   för	
   otillåten	
   lönediskriminering.	
   En	
   av	
   anledningarna	
   är	
   att	
  
arbetsgivaren	
   lätt	
   kan	
  bryta	
  påståendet	
  om	
   lönediskriminering	
  genom	
  att	
  hävda	
  att	
  
arbetstagaren	
   har	
   spetskompetens	
   eller	
   att	
   löneskillnaden	
   beror	
   på	
  
marknadsfaktorer.	
   I	
   civilrättsliga	
   fall	
   är	
   det	
   vanligast	
   att	
   den	
   som	
  påstår	
   något	
   som	
  
har	
  bevisbördan	
  men	
   inom	
  detta	
  område	
  är	
  det	
  omvänd	
  bevisbörda.	
   	
  Det	
  är	
  således	
  
arbetsgivarens	
   skyldighet	
   att	
   visa	
   att	
   lönediskriminering	
   inte	
   föreligger	
   om	
   en	
  
arbetstagare	
  påstår	
  sig	
  blivit	
  lönediskriminerad.	
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Förkortningar	
  
	
  
FN	
  –	
  Förenta	
  Nationerna	
  
EU	
  -­‐	
  Europeiska	
  Unionen	
  	
  
ILO	
  -­‐	
  Internationella	
  arbetsorganisationen	
  
LO	
  –	
  Landsorganisationen	
  	
  
SAF	
  –	
  Svenska	
  arbetsgivareföreningen	
  
DO	
  –	
  Diskrimineringsombudsmannen	
  	
  
AD	
  –	
  Arbetsdomstolen	
  	
  
JämL	
  –	
  Jämställdhetslagen	
  	
  
JämO	
  –	
  Jämställdhetsombudsmannen	
  	
  
DiskL	
  –	
  Diskrimineringslagen	
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1	
  Inledning	
  	
  
Sverige	
   är	
   en	
   nation	
   som	
   har	
   blickarna	
   framåt	
   inom	
  många	
   områden,	
   bland	
   annat	
  
invandrarpolitik	
  och	
  miljöfrågor.	
  Jämställdhet	
  och	
  likabehandling	
  är	
  något	
  som	
  utgör	
  
en	
   viktig	
   aspekt	
   i	
   ett	
   demokratiskt	
   samhälle.	
   En	
   orättvis	
   lönesättning	
   eller	
  
lönediskriminering	
   är	
   en	
   känslig	
   fråga	
   och	
   de	
   flesta	
   arbetstagare	
   undviker	
   att	
  
diskutera	
  denna.	
  Det	
  spelar	
  ingen	
  roll	
  om	
  du	
  är	
  kvinna	
  eller	
  man,	
  du	
  går	
  till	
  ditt	
  arbete	
  
fem	
  dagar	
   i	
   veckan	
   och	
   gör	
   dina	
   åtta	
   timmar,	
   liksom	
  alla	
   andra	
   som	
  har	
   ett	
   arbete.	
  
Skillnaden	
  mellan	
   dig	
   och	
   dina	
   kollegor	
   i	
   gruppen	
   är	
  mest	
   troligen	
   era	
   bakgrunder,	
  
livserfarenheter,	
   etnicitet	
   eller	
   vilket	
   kön	
  ni	
   tillhör.	
   	
   Vem	
  man	
   än	
   frågar	
   ”	
   Skulle	
   du	
  
acceptera	
   att	
   din	
   kollega	
   som	
   har	
   samma	
   ställning	
   i	
   företaget	
   och	
   utför	
   liknande	
  
arbetsuppgifter	
   som	
   dig	
   med	
   likvärdig	
   kompetens	
   har	
   högre	
   lön	
   än	
   dig”?	
   Troligen	
  
skulle	
  ingen	
  svara	
  jakande	
  på	
  denna	
  fråga.	
  Vad	
  är	
  då	
  orsaken	
  till	
  att	
  män	
  och	
  kvinnor	
  
med	
   liknande	
   kvalifikationer	
   får	
   olika	
   löner?	
   Exempelvis	
   har	
   en	
   kvinnlig	
   VD	
   oftast	
  
sämre	
  lön	
  än	
  en	
  man	
  som	
  innehar	
  en	
  motsvarande	
  ledarposition.	
  

	
  

1.1	
  Syfte	
  och	
  frågeställningar	
  
Syftet	
   med	
   denna	
   uppsats	
   är	
   att	
   ta	
   reda	
   på	
   om	
   det	
   finns	
   löneskillnader	
   i	
   Sverige	
  
mellan	
  kvinnor	
  och	
  män.	
  Det	
  ska	
  även	
  utredas	
  vilka	
  rättsliga	
  förutsättningar	
  som	
  ska	
  
vara	
   uppfyllda	
   för	
   att	
   lönediskriminering	
   på	
   grund	
   av	
   könstillhörighet	
   ska	
   anses	
  
föreligga	
   men	
   även	
   vilka	
   skyldigheter	
   arbetsgivaren	
   har	
   för	
   att	
   motverka	
  
lönediskriminering	
  på	
  grund	
  av	
  könstillhörighet.	
  Vidare	
  kommer	
  det	
  att	
  klarläggas	
  om	
  
EU	
   uppställer	
   några	
   krav	
   på	
   svensk	
   lagstiftning	
   gällande	
   efterlevnad	
   av	
   direktiv,	
  
principer	
   eller	
   andra	
   typer	
   av	
   ställningstaganden	
   som	
   behandlar	
   området	
  
lönediskriminering	
  på	
  grund	
  av	
  könstillhörighet.	
  	
  
	
  
Med	
   beaktan	
   av	
   den	
   svenska	
   lagstiftningen	
   samt	
   EU	
   rätten	
   gällande	
  
lönediskriminering	
   på	
   grund	
   av	
   könstillhörighet	
   ska	
   bland	
   annat	
   följande	
   frågor	
  
besvaras	
  
- Vad	
   krävs	
   det	
   för	
   att	
   en	
   arbetstagare	
   ska	
   kunna	
   anse	
   sig	
   ha	
   blivit	
  

lönediskriminerad	
  på	
  grund	
  av	
  kön?	
  
- Vad	
  innebär	
  lika/likvärdigt	
  arbete?	
  
- Vad	
  har	
  arbetsgivaren	
  för	
  skyldigheter	
  för	
  att	
  motverka	
  lönediskriminering?	
  
- Vad	
  ställer	
  EU	
  för	
  krav	
  på	
  oss	
  som	
  medlemsstat	
  och	
  vilka	
  direktiv	
  är	
  vi	
  tvungna	
  

att	
  rätta	
  oss	
  efter	
  gällande	
  lönediskriminering?	
  
	
  
	
  

1.2	
  Metod	
  	
  
Vid	
   upprättandet	
   av	
   denna	
   uppsats	
   har	
   jag	
   använt	
  mig	
   av	
   relevant	
   lagstiftning	
   och	
  
rättsfall	
   för	
  att	
   få	
  en	
  så	
  klar	
  bild	
  som	
  möjligt	
  av	
  hur	
  rättsläget	
  ser	
  ut	
  samt	
  hur	
   lagen	
  
tillämpas	
   i	
   praktiken.	
   För	
   att	
   finna	
   det	
   bakomliggande	
   syftet	
   med	
   lagstiftningen	
  
rörande	
  lönediskriminering	
  har	
  både	
  propositioner	
  och	
  EU-­‐	
  rättsakter	
  använts.	
  Vidare	
  
har	
   jag	
  även	
  använt	
  mig	
  av	
  universitetets	
  databas	
  Zeteo.	
   	
  För	
  att	
  hitta	
  relevant	
  fakta	
  
om	
  lönediskriminering	
  i	
  Zeteo	
  har	
  jag	
  använt	
  mig	
  av	
  sökord	
  som	
  diskriminering	
  och	
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lönediskriminering,	
  direkt	
  diskriminering,	
   indirekt	
  diskriminering	
  m.m.	
   Jag	
  har	
  även	
  
tagit	
  del	
  av	
  relevant	
  doktrin	
  som	
  berör	
  ämnet.	
  	
  	
  
	
  
	
  

1.3	
  Avgränsning	
  
Uppsatsens	
   huvudområde	
   utgör	
   redogörelse	
   för	
   lönediskriminering	
   på	
   grund	
   av	
  
könstillhörighet.	
   De	
   övriga	
   diskrimineringsgrunderna	
   lämnas	
   därmed	
   utan	
   närmare	
  
presentation.	
  Framställningen	
  behandlar	
  gällande	
   rätt	
   i	
   sin	
  nuvarande	
   lydelse	
  vilket	
  
medför	
   att	
   den	
   förutvarande	
   jämställdhetslagen	
   lämnas	
   utanför	
   ramen	
   för	
   denna	
  
uppsats.	
  Geografiskt	
  sett	
  har	
  arbetet	
  avgränsats	
  till	
  Sverige	
  men	
  även	
  relevant	
  EU-­‐rätt	
  
har	
  behandlats.	
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2	
  Bakgrund	
  
Den	
  första	
  svenska	
  diskrimineringslagen	
  var	
  1979	
  års	
  jämställdhetslag.	
  Syftet	
  var	
  att	
  
motverka	
   könsdiskriminering	
   och	
   främja	
   lika	
   rättigheter	
   och	
   möjligheter	
   mellan	
  
kvinnor	
  och	
  män	
  i	
  arbetslivet.	
  1	
  År	
  1991	
  stärktes	
  skyddet	
  mot	
  diskriminering	
  genom	
  
att	
   en	
   ny	
   lag	
   trädde	
   ikraft.	
   Lagen	
   ändrades	
   särskilt	
   efter	
   Sveriges	
   medlemskap	
   i	
  
Europeiska	
   Unionen	
   (EU)	
   1995	
   för	
   att	
   åstadkomma	
   en	
   harmonisering	
   med	
   den	
  
Europeiska	
   gemenskapsrätten.	
   En	
   mer	
   generell	
   diskrimineringslag	
   antogs	
   år	
   2003.	
  
Lagen	
   tog	
   sikte	
   på	
   områden	
   som	
   låg	
   utanför	
   förhållandet	
   mellan	
  
arbetssökande/arbetstagare	
   samt	
  arbetsgivare.	
  Lagen	
  hade	
  dock	
  en	
  viss	
   anknytning	
  
till	
   arbetslivsfrågor	
   exempelvis	
   diskriminering	
   vid	
   förmedling	
   av	
   arbetskraft	
   och	
  
annan	
  arbetsmarknadspolitisk	
  verksamhet.	
  2	
  
	
  
Regeringen	
   tillsatte	
   en	
   kommitté	
   år	
   2002	
   vars	
   främsta	
   uppgift	
   var	
   att	
   kartlägga	
  
behovet	
   över	
   en	
   gemensam	
   reglering	
   som	
   skulle	
   omfatta	
   flertalet	
  
diskrimineringsgrunder.	
  Kommittén	
  hade	
  även	
   till	
  uppgift	
   att	
  utreda	
  andra	
   typer	
  av	
  
frågor	
   om	
   utformningen	
   och	
   innehållet	
   i	
   diskrimineringslagstiftningen	
   särskilt	
   med	
  
tanke	
  på	
  att	
  lagstiftningen	
  skulle	
  uppfylla	
  de	
  krav	
  som	
  ställs	
  i	
  EU-­‐rätten.3	
  
	
  
Från	
   och	
  med	
   den	
   1	
   januari	
   2009	
   gäller	
   den	
   nya	
   diskrimineringslagen,	
   som	
   ersatte	
  
jämställdhetslagen	
   och	
   sex	
   andra	
   lagar	
   på	
   diskrimineringsområdet.4Lagen	
   är	
  
tvingande	
  till	
  förmån	
  för	
  de	
  som	
  omfattas	
  av	
  skyddet.	
  Diskrimineringslagens	
  ändamål	
  
var	
   att	
   åstadkomma	
   en	
   rättvis	
   behandling.	
   Diskrimineringsgrunderna	
   syftar	
   till	
   att	
  
värna	
  om	
  alla	
  människors	
  lika	
  värde	
  om	
  att	
  bli	
  behandlade	
  på	
  lika	
  villkor.	
  Reglerna	
  i	
  
diskrimineringslagen	
  omfattar	
  många	
  olika	
  samhällsområden.	
   I	
  arbetslivet	
   riktar	
  sig	
  
förbudet	
  om	
  diskriminering	
  till	
  arbetsgivaren	
  och	
  det	
   framgår	
  att	
  arbetsgivaren	
   inte	
  
får	
   diskriminera	
   sina	
   arbetstagare.	
   	
   Diskrimineringslagen	
   kan	
   bara	
   motverka	
  
lönediskriminering	
  hos	
  en	
  och	
  samma	
  arbetsgivare.	
  	
  En	
  arbetstagare	
  kan	
  således	
  inte	
  
hävda	
   att	
   denna	
   blivit	
   lönediskriminerad	
   på	
   grund	
   av	
   att	
   en	
   annan	
   arbetsgivare	
   på	
  
samma	
  ort	
  har	
  andra	
  lönevillkor	
  i	
  kollektivavtalet	
  som	
  gör	
  att	
  löneskillnaden	
  är	
  högre	
  
hos	
  den	
  andra	
  arbetsgivaren	
  trots	
  att	
  arbetsuppgifterna	
  är	
  lika	
  eller	
  likvärdiga.	
  5	
  
	
  
	
  

                                                        
1	
  Håkan	
  Gabinus	
  Göransson,	
  Martina	
  Slorach,	
  Stefan	
  Flemström	
  Naiti	
  del	
  sante	
  –	
  Diskrimineringslagen,	
  s.21.	
  
2	
  A.a.,	
  s.	
  21.	
  
3	
  A.a.,	
  s.	
  21f.	
  
4	
  A.a.,	
  s.	
  22.	
  
5	
  Medlingsinstitutet	
  -­‐	
  Årsrapport	
  2010	
  s.	
  173.	
  



  

  5 
   

3	
  Nulägesanalys	
  
Det	
   finns	
   ingen	
   allmän	
   accepterad	
   förklaring	
   över	
   varför	
   kvinnor	
   tjänar	
  mindre	
   än	
  
män.	
   	
  De	
   löneskillnader	
   som	
   finns	
   idag	
  har	
  orsakats	
   av	
  många	
  olika	
   faktorer	
   såsom	
  
historiska,	
   sociala,	
   politiska	
   och	
   ekonomiska.6	
   Skillnaden	
  mellan	
  mäns	
   och	
   kvinnors	
  
lön	
  uppgick	
   till	
   14.3	
  procent	
  under	
  2010.	
  Om	
  man	
  vid	
  en	
   standardjämförelse	
   skulle	
  
väga	
   in	
   parametrar	
   som	
   yrke,	
   sektor,	
   ålder,	
   och	
   utbildning	
   blir	
   löneskillnaden	
   5.9	
  
procent.	
  Den	
  största	
   löneskillnaden	
   finns	
   inom	
   landstinget	
  och	
  man	
  bara	
   ser	
   till	
   lön	
  
och	
  kön,	
  men	
  om	
  man	
  gör	
   en	
   standardjämförelse	
  och	
   sammankopplar	
   ovannämnda	
  
parametrar	
   finns	
   den	
   största	
   löneskillnaden	
   bland	
   tjänstemännen	
   inom	
  den	
   privata	
  
sektorn.	
  7	
  
	
  
	
  
Tabellen	
  visar	
  genomsnittslöner	
  och	
  kvinnors	
  lön	
  i	
  procent	
  av	
  mäns	
  2010	
  
	
  
	
   Kvinnor	
   Män	
  	
   Totalt	
   Kvinnors	
  

lön	
  i	
  
procent	
  
av	
  mäns	
  
lön	
  

Kvinnors	
  lön	
  i	
  
procent	
  av	
  mäns	
  
lön	
  efter	
  
standardvägning.	
  	
  

Samtliga	
  
sektorer	
  

26	
  200	
   30	
  600	
   28	
  400	
   85,7	
   94.1	
  

Privat	
  
sektor	
  

26	
  700	
   30	
  700	
   29	
  200	
   87,2	
   92,7	
  

Arbetare	
   22	
  100	
   24	
  600	
   23	
  800	
   90,0	
   96,0	
  

Tjänstemän	
  	
   29	
  700	
   37	
  500	
   34	
  000	
   79,2	
   90,7	
  

Offentlig	
  
sektor	
  

25	
  600	
   30	
  000	
   26	
  800	
   85,4	
   97,1	
  

Kommuner	
   24	
  200	
   25	
  700	
   24	
  500	
   93,9	
   99,6	
  

Landsting	
   28	
  300	
   38	
  500	
   30	
  300	
   73,5	
   95,2	
  

Staten	
  	
   29	
  400	
   32	
  9900	
   31	
  100	
   89,3	
   94,	
  2	
  
*	
  Diagram	
  från	
  medlingsinstitutet.	
  2010	
  
	
  
Högsta	
  ersättningen	
  för	
  männen	
  återfinns	
  i	
  landstinget	
  där	
  lönen	
  uppgår	
  till	
  38	
  500	
  kr	
  
medan	
  männen	
  inom	
  arbetarkategorin	
  har	
  den	
  lägsta	
  snittlönen	
  om	
  24	
  600	
  kr.	
  Bland	
  
kvinnorna	
   tjänar	
   tjänstemännen	
   i	
   privat	
   sektor	
   högst	
   29	
   700	
   kr	
   och	
   lägst	
   ligger	
  
arbetande	
  kvinnorna	
  inom	
  den	
  privata	
  sektorn	
  på	
  22	
  100	
  kr.	
  	
  Av	
  tabellen	
  framgår	
  det	
  
även	
  att	
  av	
  samtliga	
  sektioner	
  ligger	
  kvinnornas	
  snitt	
  på	
  85,7	
  procent	
  av	
  männens	
  lön,	
  
vilket	
   utgör	
   en	
   löneskillnad	
   på	
   14,3	
   procent.	
   	
   Högsta	
   löneskillnaden	
   finns	
   inom	
  

                                                        
6	
  Medlingsinstitutet	
  -­‐	
  Årsrapport	
  2010	
  s.	
  174.	
  	
  
7	
  A.a.,	
  s.	
  12.	
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landstinget	
  med	
  26,5	
  procent	
  och	
  lägst	
  löneskillnad	
  finns	
  inom	
  kommunerna	
  där	
  den	
  
uppgår	
  till	
  6,1	
  procent.	
  8	
  
	
  
Löneskillnad	
  efter	
  standardjämförelse:	
  
Enligt	
   uppgifter	
   från	
   den	
   ovan	
   redovisade	
   sammanställningen	
   blir	
   kvinnors	
   lön	
   i	
  
procent	
  betydligt	
  högre	
  vid	
   standardjämförelse	
  då	
  hänsyn	
   tas	
   till	
  yrke,	
   sektor,	
   ålder,	
  
och	
  utbildning.	
  Detta	
  beror	
  på	
  att	
  kvinnor	
   idag	
   i	
  genomsnitt	
  har	
  högre	
  utbildning	
  än	
  
män	
  men	
  även	
  att	
  kvinnor	
  är	
  något	
  äldre.9	
  
	
  

Löneskillnad	
  mellan	
  kvinnor	
  och	
  män	
  mellan	
  åren	
  2005-­‐2010:	
  
Före	
  standardvägning	
  	
  
	
   2005	
   2006	
   2007	
   2008	
   2009	
   2010	
   Skillnad	
  

2005-­‐
2010	
  

Samtliga	
  
sektorer	
  

83,7	
   84,2	
   83,7	
   84,2	
   85,2	
   85,7	
   2,0	
  

Privat	
  
sektor	
  

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

Arbetare	
   88,3	
   88,8	
   89,7	
   89,1	
   90,0	
   90,0	
   1,7	
  
Tjänstemän	
   77,3	
   78,1	
   77,9	
   78,1	
   79,2	
   79,2	
   1,9	
  
Offentlig	
  
sektor	
  

83,4	
   83,7	
   83,0	
   84,1	
   84,9	
   85,4	
   2,0	
  

Kommuner	
   91,6	
   91,6	
   91,0	
   92,3	
   93,4	
   93,9	
   2,3	
  
Landsting	
   71,4	
   72,0	
   72,4	
   72,7	
   73,1	
   73,5	
   2,1	
  
Staten	
   85,7	
   87,2	
   87,3	
   87,6	
   88,7	
   89,3	
   3,6	
  

Den	
  största	
  förändringen	
  är	
  inom	
  staten	
  där	
  kvinnornas	
  lön	
  har	
  närmat	
  sig	
  männens	
  
med	
  3,6	
  procent	
  under	
  perioden	
  2005-­‐2010.	
  Därefter	
  kommer	
  kommunerna	
  med	
  2,3	
  
procentenheter.	
  	
  	
  
Efter	
  standardvägning	
  2005-­‐2010	
  
	
   2005	
   2006	
   2007	
   2008	
   2009	
   2010	
   Skillnad	
  

2005-­‐
2010	
  

Samtliga	
  
sektorer	
  

93,2	
   93,4	
   93,5	
  
	
  

93,4	
   94,0	
   94,1	
   0,9	
  

Privat	
  
sektor	
  

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

Arbetare	
   94,4	
   94,9	
   94,8	
   95,4	
   95,5	
   96,0	
   1,6	
  
Tjänstemän	
   90,2	
   90,3	
   90,5	
   90,0	
   90,9	
   90,7	
   0,5	
  
Offentlig	
  
sektor	
  

96,5	
   96,6	
   96,6	
   96,6	
   97,0	
   97,1	
   0,6	
  

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	
   1,3	
  

                                                        
8	
  Medlingsinstitutet	
  -­‐	
  Årsrapport	
  2010.	
  158.	
  
9	
  A.a.,	
  s.	
  159.	
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När	
   den	
   standardvägda	
   löneskillnaden	
   gjorts	
   visar	
   det	
   sig	
   att	
   arbetare	
   inom	
   den	
  
privata	
   sektorn	
  är	
   löneminskningen	
  1,6	
  procent,	
   inom	
  staten	
  har	
   lönegapet	
  minskat	
  
med	
  1,3	
  procentenheter.	
  	
  10	
  
	
  

4	
  Nuvarande	
  reglering	
  gällande	
  lönediskriminering	
  
Sverige	
   har	
   antagit	
   flera	
   internationella	
   konventioner	
   och	
   andra	
   rättsakter	
   som	
  
utfärdats	
   av	
   Förenta	
   Nationerna	
   och	
   dess	
   fackliga	
   organisation	
   Internationella	
  
arbetstagarorganisationen	
  (ILO)	
  för	
  att	
  motverka	
  diskriminering	
  på	
  grund	
  av	
  kön,	
  ras,	
  
hudfärg,	
   religion,	
   politisk	
  uppfattning,	
   nationellt	
   och	
   socialt	
   ursprung.	
  Rättsakternas	
  
uppgift	
   är	
   att	
   främja	
   möjligheter	
   och	
   likabehandling	
   mellan	
   kvinnor	
   och	
   män	
   i	
  
arbetslivet.	
  11	
  
	
  
FN	
  utfärdade	
  en	
  konvention	
  år	
  1979	
  om	
  avskaffandet	
  av	
  all	
   slags	
  diskriminering	
  av	
  
kvinnor.	
  	
  Konventionsstaterna	
  skulle	
  vidta	
  lämpliga	
  åtgärder	
  för	
  att	
  uppfylla	
  rätten	
  till	
  
samma	
  anställningsmöjligheter,	
   samt	
   tillämpningen	
  av	
  samma	
  urvalskriterier	
  vid	
  en	
  
anställning.	
   År	
   1990	
   uppkom	
   det	
   en	
  möjlighet	
   för	
   enskilda	
   eller	
   grupper	
   att	
   påtala	
  
kränkningar	
   av	
   de	
   rättigheter	
   som	
   finns	
   med	
   i	
   konventionen	
   till	
   en	
  
övervakningskommitté.	
  En	
   förutsättning	
   som	
  måste	
  uppfyllas	
   innan	
  man	
  vänder	
   sig	
  
till	
  övervakningskommittén	
  är	
  att	
  alla	
  rättsliga	
  möjligheter	
  i	
  landet	
  först	
  har	
  prövats.12	
  
	
  
Den	
   europeiska	
   konventionen	
   om	
   skydd	
   för	
   de	
   mänskliga	
   rättigheterna	
   och	
   de	
  
grundläggande	
   friheterna	
   har	
   sedan	
   år	
   1995	
   varit	
   gällande	
   svensk	
   lag.	
   	
   Lagen	
  
innehåller	
  stadganden	
  om	
  förbud	
  mot	
  diskriminering.	
  	
  I	
  artikel	
  14	
  framgår	
  det	
  att	
  de	
  
fri	
   och	
   rättigheter	
   som	
   anges	
   i	
   konventionen	
   ska	
   säkerhetsställas	
   utan	
   någon	
  
åtskillnad	
  på	
  grund	
  av	
  kön,	
  ras,	
  hudfärg,	
  politisk	
  eller	
  annan	
  minoritet,	
   förmögenhet	
  
eller	
   ställning	
   i	
   övrigt	
  m.m.	
   Ovan	
   anförda	
   grunderna	
   är	
   inte	
   uttömmande,	
   utan	
   det	
  
finns	
  även	
   rättspraxis	
   från	
  Europeiska	
  domstolen	
   för	
  de	
  mänskliga	
   rättigheterna	
  att	
  
konventionen	
  även	
  gäller	
  vid	
  t.ex.	
  sexuell	
  läggning.	
  Europakonventionen	
  innebär	
  dock	
  
inte	
   att	
   varje	
   särbehandling	
  mellan	
   individer	
   ska	
   anses	
   vara	
  diskriminering.	
   I	
   likhet	
  
vad	
   som	
   gäller	
   enligt	
   exempelvis	
   FN-­‐konventionen	
   om	
  medborgerliga	
   och	
   politiska	
  
rättigheter	
  är	
  åtskillnaden	
  och	
  särbehandlingen	
  tillåten	
  om	
  det	
  finns	
  en	
  objektiv	
  och	
  
godtagbar	
  grund	
  samt	
  om	
  distinktionen	
  står	
  i	
  proportion	
  till	
  ändamålet.13	
  
	
  

4.1	
  Likalöneprincipen	
  
Förbudet	
  mot	
  könsdiskriminering	
  vilar	
  på	
  likalöneprincipen	
  som	
  innebär	
  att	
  lika	
  fall	
  
ska	
   behandlas	
   lika.	
   	
   Likalöneprincipen	
   har	
   vuxit	
   fram	
   genom	
   internationella	
  
arbetstagarorganisationen(ILO)-­‐konventionerna,	
   vilken	
   har	
   legat	
   till	
   grund	
   för	
   hur	
  
principen	
  har	
  utformats	
  inom	
  EU-­‐	
  rätten.	
  Sverige	
  anslöt	
  sig	
  till	
  organisationen	
  redan	
  
år	
   1920,	
   men	
   konventionen	
   har	
   haft	
   en	
   indirekt	
   betydelse	
   för	
   nationen.	
  
Likalöneprincipen	
   innehöll	
   inga	
  klara	
   riktlinjer	
  och	
  hade	
  ett	
   oprecist	
   innehåll.	
  Detta	
  
ledde	
   till	
   att	
  medlemsländernas	
  efterlevnad	
  av	
  principen	
   i	
  praktiken	
  blev	
  bristfällig.	
  
                                                        
10	
  Medlingsinstitutet	
  -­‐	
  Årsrapport	
  2010	
  s.159.	
  
11	
  Gabinus	
  Göransson,	
  H.,	
  –	
  Diskrimineringslagen,	
  s.	
  24.	
  
12	
  A.a.,	
  s.	
  24.	
  
13	
  A.a.,	
  s.	
  25.	
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För	
  att	
  kunna	
  säkerställa	
  att	
  principen	
  åtföljs	
  antogs	
  den	
  första	
  likalönekonventionen	
  
vid	
   ILO:s	
   generalkonferens	
   år	
   1951.	
   Av	
   konventionen	
   framgick	
   det	
   att	
  manliga	
   och	
  
kvinnliga	
  arbetstagare	
  ska	
  ha	
  lika	
  lön	
  för	
  arbete	
  av	
  samma	
  värde.14	
  Konventionen	
  om	
  
rätten	
   till	
   lika	
   lön	
   och	
   diskriminering	
   av	
   kvinnor	
   i	
   arbetslivet	
   har	
   också	
   blivit	
   en	
  
angelägen	
   fråga	
   hos	
   FN:s	
   generalförsamling.	
   Trots	
  motståndet	
   från	
   LO	
   och	
   SAF	
   har	
  
konventionen	
  implementerats	
  i	
  den	
  svenska	
  lagen	
  år	
  1962.	
  Arbetsmarknadsparterna	
  
menade	
  att	
  om	
  nationen	
  skulle	
  godkänt	
  likalönekonventionen	
  skulle	
  det	
  bidra	
  till	
  att	
  
man	
  överträdde	
  den	
  allmänt	
  godtagbara	
  principen	
  om	
  rätt	
  för	
  arbetsmarknadsparter	
  
att	
  utan	
  påverkan	
  från	
  statsmakten	
  träffa	
  överenskommelser	
  om	
  löneförhållanden.	
  15	
  	
  
	
  
Den	
   viktigaste	
   anledningen	
   till	
   att	
   en	
   norm	
   om	
   lika	
   lön	
   oavsett	
   kön	
   fastslogs	
   i	
  
Romfördragets	
  artikel	
  119	
  år	
  1957	
  var	
  att	
  värna	
  om	
  den	
  fria	
  konkurrensen.	
  Initiativet	
  
kom	
  från	
  Frankrikes	
  regering	
  där	
  det	
  redan	
  fanns	
  en	
  lagstiftning	
  om	
  lika	
  lön	
  för	
  lika	
  
arbete.	
   Arbetsgivarna	
   i	
   Frankrike	
   befarade	
   att	
   integrationen	
   av	
   den	
   europeiska	
  
arbetsmarknaden	
   kunde	
   leda	
   till	
   en	
   ojämn	
   konkurrenssituation	
   och	
   företag	
   i	
   de	
  
medlemsstaterna	
  där	
  denna	
  princip	
  inte	
  fanns	
  kunde	
  få	
  konkurrensfördel	
  genom	
  att	
  
ge	
   lägre	
   lön	
   till	
  kvinnor.	
  Detta	
  var	
  huvudmotivet	
  bakom	
  artikel	
  119.	
  Senare	
  har	
  EU-­‐
domstolen	
  genom	
  sin	
  praxis	
  påvisat	
  att	
  likalöneprincipen	
  låg	
  till	
  grund	
  för	
  utveckling	
  
av	
   andra	
   viktiga	
   aspekter	
   vid	
   sidan	
   av	
   konkurrens	
   inom	
   den	
   fria	
   marknaden.	
   De	
  
bakomliggande	
   syften	
   med	
   artikel	
   har	
   tydligt	
   klarlagts	
   i	
   Defrenne	
   II	
   målet	
   som	
  
kommer	
  att	
  presenteras	
  i	
  nästkommande	
  avsnitt.16	
  

4.1.2	
  Direkt	
  effekt	
  och	
  Defrenne	
  II	
  mål	
  043/75	
  	
  
Defrenne	
   II	
   målet	
   (43-­‐75)	
   handlade	
   om	
   en	
   belgisk	
   flygvärdinna	
   (Defrenne)	
   som	
  
jobbade	
   som	
  kabinpersonal	
   åt	
   det	
   belgiska	
   flygbolaget	
   Sabena.	
  Defrenne	
  hade	
   lägre	
  
lön	
   än	
   den	
   manliga	
   kabinpersonalen,	
   fast	
   de	
   utförde	
   samma	
   arbetsuppgifter.	
   I	
  
anställningsavtalet	
   framgick	
   det	
   att	
   hon	
   kunde	
   säga	
   upp	
   sig	
   vid	
   40	
   års	
   ålder	
   och	
   få	
  
utbetalt	
  en	
  ersättning	
  som	
  motsvarade	
  12	
  månadslöner	
  och	
  inga	
  andra	
  rättigheter	
  för	
  
Defrenne	
   fanns	
   i	
   anställningsavtalet.	
   Flygbolaget	
   Sabena	
   hade	
   en	
   särskild	
  
pensionsordning	
  som	
  endast	
  omfattade	
  de	
  manliga	
  arbetstagarna.	
   	
  Defrenne	
  anförde	
  
att	
  den	
  pension	
  som	
  grundade	
  sig	
  på	
  arbete	
  skulle	
  anses	
  som	
  lön	
  och	
  hon	
  hänvisade	
  
till	
   artikel	
  119	
   i	
   romfördraget.	
  EU-­‐domstolen	
  konstaterade	
  artikel	
  119	
  var	
  utformad	
  
på	
  ett	
  klart	
  och	
  tydligt	
  sätt,	
  vilket	
  medförde	
  att	
  artikel	
  119	
  fick	
  direkt	
  effekt.	
  Med	
  det	
  
menas	
  att	
  vissa	
  av	
  EU:s	
  regler	
  har	
  omedelbar	
  verkan,	
  och	
  kan	
  åberopas	
  av	
  enskilda,	
  
trots	
   att	
   de	
   främst	
   riktar	
   sig	
   till	
   medlemsländerna.	
   I	
   och	
   med	
   att	
   EU-­‐domstolen	
  
fastslog	
   att	
   artikel	
   119	
   hade	
   direkt	
   effekt	
   gjorde	
   det	
  möjligt	
   för	
   Defrenne	
   att	
   väcka	
  
talan	
   mot	
   flygbolaget	
   om	
   lönediskriminering	
   på	
   grund	
   av	
   könstillhörighet	
   vid	
   den	
  
nationella	
   domstolen	
   trots	
   att	
   Belgien	
   inte	
   hade	
   någon	
   lagstiftning	
   som	
   förbjöd	
  
lönediskriminering.	
  17	
  .	
  I	
  målet	
  framhävde	
  EU-­‐domstolen	
  det	
  dubbla	
  syftet	
  med	
  artikel	
  
119,	
   ena	
   sidan	
   ett	
   ekonomiskt	
   syfte	
   å	
   andra	
   sidan	
   ett	
   socialt	
   syfte.	
  Tanken	
  med	
  det	
  
ekonomiska	
  syftet	
  var	
  att	
  förhindra	
  att	
  de	
  stater	
  som	
  infört	
  likalöneprincipen	
  skulle	
  få	
  
en	
   konkurrensnackdel	
   av	
   detta	
   och	
   det	
   sociala	
   syftet	
   var	
   att	
   förbättra	
   levnads-­‐	
   och	
  

                                                        
14	
  Prop.	
  2004/05:147	
  
15	
  Fransson,	
  S.,	
  –	
  Lönediskriminering,	
  s.174.	
  
16	
  A.a.,	
  s.	
  182.	
  
17	
  Mål	
  47/75	
  



  

  9 
   

arbetsvillkoren	
  för	
  medborgarna	
  inom	
  EU.18	
   	
  Det	
  dubbla	
  syftet	
  gav	
  likalöneprincipen	
  
en	
  central	
  plats	
  i	
  Romfördraget	
  och	
  blev	
  en	
  av	
  de	
  grundläggande	
  bestämmelserna.	
  19	
  	
  

4.2	
  Likalönedirektivet	
  75/117	
  
Kommissionen	
   lade	
   fram	
   ett	
   förslag	
   om	
   ett	
   likabehandlingsdirektiv	
   efter	
   att	
   det	
  
konstaterades	
  att	
  principen	
  om	
  lika	
  lön	
  inte	
  tillämpades	
  i	
  någon	
  större	
  utsträckning	
  i	
  
medlemsstaterna.	
  Artikel	
  1	
   i	
  direktivet	
  definierar	
   likalöneprincipen	
  som	
  lika	
   lön	
  och	
  
annan	
  ersättning	
  för	
  lika	
  arbete	
  eller	
  arbete	
  som	
  tillerkänns	
  lika	
  värde	
  oavsett	
  kön.	
  I	
  
artikel	
  2	
  ställs	
  det	
  krav	
  på	
  att	
  medlemsstaterna	
  ska	
  upphäva	
  all	
  diskriminering	
  mellan	
  
kvinnor	
   och	
  män	
   som	
   strider	
  mot	
   likalönsprincipen.	
   Medlemsstaterna	
   ska	
   vidta	
   de	
  
åtgärder	
  som	
  behövs	
  för	
  att	
  säkerställa	
  att	
  bestämmelser	
  i	
  kollektivavtal,	
   löneskalor,	
  
löneavtal	
   eller	
   individuella	
   anställningsavtal	
   som	
   strider	
   mot	
   likalönsprincipen	
   ska	
  
ogiltighetsförklaras	
  eller	
  ändras.20	
   	
  Direktiv	
  är	
   till	
   skillnad	
   från	
   fördrag	
  en	
   sekundär	
  
rättskälla.	
  Sekundärrätt	
  i	
  form	
  av	
  direktiv	
  är	
  inte	
  direkt	
  tillämplig	
  i	
  medlemsstaterna	
  
utan	
   det	
   krävs	
   en	
   implementering	
   i	
   den	
   nationella	
   rättsordningen.21	
   	
   Direktiv	
   är	
  
bindande	
   rättsakter	
   om	
   det	
   inte	
   framgår	
   någonting	
   annat	
   av	
   texten.	
   Bundenheten	
  
består	
   i	
  att	
  alla	
  medlemsstater	
  måste	
   inom	
  en	
  viss	
   tidsperiod	
   förverkliga	
  direktivets	
  
mål	
  och	
  syfte.	
  22	
  

4.2.1	
  Kommissionen	
  mot	
  Danmark	
  mål	
  143/83	
  
EU-­‐domstolen	
  har	
  avgjort	
  ett	
  mål	
  där	
  Danmark	
  ansågs	
  ha	
   försummat	
   sin	
   skyldighet	
  
att	
  vidta	
  nödvändiga	
  åtgärder	
  för	
  att	
  genomföra	
  rådets	
  direktiv.	
  23I	
  den	
  danska	
  lagen	
  
som	
  tillkommit	
  innan	
  direktivet	
  uppställdes	
  det	
  endast	
  ett	
  krav	
  på	
  lika	
  lön	
  för	
  samma	
  
arbete.	
  	
  Domstolen	
  kritiserade	
  den	
  generella	
  utformningen	
  av	
  den	
  danska	
  lagen	
  samt	
  
slog	
  fast	
  att	
  regleringen	
  måste	
  vara	
  tydlig	
  för	
  att	
  de	
  enskilda	
  ska	
  kunna	
  då	
  vetskap	
  om	
  
sina	
  rättigheter	
  och	
  skyldigheter.	
  Domen	
  mot	
  Danmark	
  är	
  ett	
  tydligt	
  exempel	
  på	
  EU-­‐
domstolens	
  hårda	
  krav	
  på	
  medlemsstaternas	
  skyldighet	
  att	
  åtlyda	
  EU-­‐rätten.	
  24	
  

4.3	
  Likabehandlingsdirektivet	
  
Likabehandlingsdirektivet	
   76/207	
   EEG	
   handlar	
   om	
   att	
   kvinnor	
   och	
   män	
   ska	
  
behandlas	
  lika.	
  	
  Syftet	
  med	
  direktivet	
  är	
  att	
  kvinnor	
  och	
  män	
  ska	
  behandlas	
  lika	
  i	
  fråga	
  
om	
  tillgång	
  till	
  anställning,	
  yrkesutbildning,	
  arbetsvillkor	
  och	
  social	
  trygghet.	
  År	
  2002	
  
genomfördes	
   ändringar	
   i	
   likabehandlingsdirektivet	
   med	
   stöd	
   av	
   artikel	
   141.	
  
Europaparlamentet	
  och	
   rådet	
  antog	
  ett	
  direktiv	
  2002/73EG	
  om	
  ändringar	
  av	
   rådets	
  
direktiv	
   76/207	
   EEG.	
   Kommissionens	
   syfte	
   var	
   att	
   uppdatera	
   de	
   25	
   år	
   gamla	
  
bestämmelserna	
  i	
  likabehandlingsdirektivet	
  mellan	
  kvinnor	
  och	
  män	
  med	
  hänsyn	
  till	
  
EU-­‐domstolens	
  rättspraxis.	
  Rättsakten	
  innehåller	
  även	
  förbud	
  mot	
  direkt	
  och	
  indirekt	
  
diskriminering	
  på	
  grund	
  av	
  kön.	
  25	
  Av	
  likabehandlingsdirektivet	
  framgår	
  att	
  det	
  finns	
  
minimikrav	
   som	
   måste	
   uppfyllas,	
   med	
   det	
   menas	
   att	
   medlemsländerna	
   får	
   införa	
  
bestämmelser	
   som	
   är	
   ”bättre”	
   än	
   direktivets	
   så	
   länge	
   de	
   inte	
   inskränker	
   på	
   de	
  
områden	
  och	
  de	
  skydd	
  som	
  direktivet	
  redan	
  tillhandahåller.	
  26	
  
                                                        
18	
  Seth,	
  T	
  –	
  EG:s	
  arbetsrätt,	
  s.50.	
  	
  
19	
  http://www.snee.org/filer/europa/78.pdf	
  
20	
  SOU	
  2006:22,	
  s.160.	
  
21	
  Seth,	
  T	
  –	
  EGs	
  arbetsrätt	
  s.	
  50	
  f.	
  	
  
22	
  Fransson,	
  S	
  –	
  Lönediskriminering	
  s.	
  196.	
  
23	
  EU-­‐domstolen	
  mål;	
  143/83	
  
24	
  Fransson,	
  S.,	
  –	
  Lönediskriminering,	
  s.	
  196.ff.	
  
25	
  Prop.	
  2004/05:147,	
  s.	
  39.	
  
26	
  SOU	
  2006:22,	
  s.	
  161.	
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4.4	
  Direkt	
  diskriminering	
  
Reglerna	
  om	
  direkt	
  diskriminering	
  på	
  grund	
  av	
  könstillhörighet	
  regleras	
  i	
  DiskL	
  1	
  kap	
  
4	
  §	
  1	
  stycket	
  1	
  p.27	
  
	
  
Direkt	
  diskriminering	
   innebär	
   att	
   någon	
  missgynnas	
   genom	
  att	
   behandlas	
   sämre	
  än	
  
någon	
  annan	
  i	
  en	
  jämförbar	
  situation.28	
  En	
  arbetsgivare	
  får	
  inte	
  exempelvis	
  missgynna	
  
en	
   arbetstagare	
   genom	
   att	
   behandla	
   honom	
   eller	
   henne	
   sämre	
   än	
   arbetsgivaren	
  
behandlar,	
   eller	
   har	
   behandlat	
   någon	
   annan	
   arbetstagare.	
   29	
   Vid	
   direkt	
  
lönediskriminering	
  på	
  grund	
  av	
  könstillhörighet	
  krävs	
  det	
  ett	
  samband	
  mellan	
  lön	
  och	
  
kön.	
  30	
  För	
  att	
  det	
  ska	
  föreligga	
  lönediskriminering	
  krävs	
  det	
  alltså	
  att	
  en	
  arbetstagare	
  
på	
  grund	
  av	
  sin	
  könstillhörighet	
  fått	
  sämre	
  lön	
  än	
  andra	
  arbetstagare.	
  31	
  
	
  
För	
  att	
  direkt	
  diskriminering	
  ska	
  föreligga	
  krävs	
  det	
  även	
  att	
  rekvisiten	
  Missgynnande	
  
och	
  Jämförbar	
  situation	
  är	
  uppfyllda,	
  men	
  även	
  att	
  det	
  har	
  ett	
  samband	
  med	
  någon	
  av	
  
diskrimineringsgrunderna.	
  32	
  

4.4.1	
  Missgynnande	
  	
  
För	
   att	
   direkt	
   diskriminering	
   ska	
   föreligga	
   krävs	
   det	
   i	
   första	
   hand	
   att	
   någon	
   har	
  
missgynnats.	
  Ett	
  missgynnande	
  kan	
  exempelvis	
  vara	
  att	
  en	
  arbetstagare	
  hamnar	
  i	
  ett	
  
sämre	
   läge	
   eller	
   att	
   denne	
   går	
  miste	
   om	
   en	
   förmån	
   eller	
   en	
   förbättring.	
   För	
   att	
   ett	
  
handlande	
   ska	
   vara	
   missgynnande	
   krävs	
   det	
   att	
   handlandet	
   medför	
   en	
   skada	
   eller	
  
nackdel	
   för	
  den	
  enskilde.	
   	
  Handlande	
  som	
  typiskt	
  sett	
  är	
  kombinerat	
  med	
  en	
  faktisk	
  
förlust,	
  obehag	
  eller	
  liknande	
  är	
  således	
  missgynnande.	
  	
  Exempel	
  på	
  missgynnande	
  är	
  
att	
  en	
  kvinnlig	
  arbetstagare	
  får	
  sämre	
  lön	
  än	
  sin	
  manliga	
  kollega.	
   	
  Personligt	
  lidande	
  
på	
  grund	
  av	
  trakasserier	
  kan	
  utgöra	
  ett	
  missgynnande.	
  En	
  missgynnande	
  behandling	
  
kan	
  bestå	
  i	
  både	
  aktivt	
  handlande	
  och	
  underlåtenhet	
  att	
  handla.33	
  

4.4.2	
  Jämförbar	
  situation	
  
Den	
  som	
  påstår	
  sig	
  ha	
  blivit	
  diskriminerad	
  ska	
  jämföras	
  med	
  hur	
  andra	
  personer	
  blivit	
  
behandlade	
  eller	
  skulle	
  ha	
  blivit	
  behandlats.	
  För	
  att	
  diskriminering	
  ska	
  föreligga	
  krävs	
  
det	
   att	
   man	
   hittar	
   avvikelser	
   vid	
   jämförelsen.	
   34	
   Jämförelsen	
   ska	
   göras	
   med	
   en	
  
existerande	
  person,	
   exempelvis	
   att	
   en	
   som	
   inte	
   är	
   föräldraledig	
   har	
  möjlighet	
   att	
   få	
  
lönesamtal	
  på	
  arbetsplatsen	
  medan	
  den	
  som	
  är	
   föräldraledig	
   inte	
  har	
  det.	
  Finns	
  det	
  
ingen	
   existerande	
   person	
   att	
   jämföra	
  med	
   får	
  man	
   utgå	
   ifrån	
   en	
   hypotetisk	
   person.	
  
För	
   att	
   det	
   ska	
   visa	
   en	
   rättvisande	
   bild	
   krävs	
   det	
   att	
   den	
   ”påhittade”	
  
jämförelsepersonen	
  befinner	
  sig	
  i	
  en	
  situation	
  där	
  det	
  känns	
  naturligt	
  att	
  jämföra	
  dem	
  
med	
  varandra.	
  Innebörden	
  av	
  jämförbar	
  situation	
  kan	
  ha	
  olika	
  betydelse	
  beroende	
  på	
  
de	
   särskilda	
   omständigheterna.	
   Exempelvis	
   kan	
   inte	
   en	
   arbetssökande	
   jämföra	
   sig	
  
med	
  en	
  annan	
  arbetssökande	
  om	
  det	
  framgår	
  klart	
  att	
  den	
  som	
  fått	
  jobbet	
  har	
  bättre	
  
meriter	
   och	
   rätt	
   kompetens	
   som	
  krävs	
   för	
   att	
   utföra	
   arbetet.	
   Personerna	
   anses	
   inte	
  
befinna	
  sig	
  i	
  en	
  jämförbar	
  situation	
  och	
  en	
  jämförelse	
  kan	
  således	
  inte	
  göras.35	
  	
  	
  
                                                        
27	
  Diskrimineringslagen	
  -­‐	
  SFS	
  2008:567	
  
28	
  Franson,	
  S.,	
  -­‐	
  Lönediskriminering,	
  s.	
  241.	
  
29	
  Sigeman,	
  T.,	
  –	
  Arbetsrätten,	
  en	
  översikt,	
  s.	
  151.	
  	
  
30	
  Franson,	
  S.,	
  –	
  Lönediskriminering,	
  s.241.	
  
31	
  Gabinus	
  Göransson,	
  H.,	
  –	
  Diskrimineringslagen,	
  s.	
  43	
  
32	
  A.a.,	
  s.	
  44.	
  
33	
  Prop.	
  2007/08:95	
  s.	
  486.	
  
34	
  Prop.	
  2007/	
  08:95	
  s.	
  487.	
  
35	
  Prop.	
  2007/	
  08:95,	
  s.	
  487.	
  



  

  11 
   

	
  
I	
  artikel	
  141	
  i	
  EU-­‐föredraget	
  och	
  i	
   likalönedirektivet	
  framgår	
  det	
  klart	
  och	
  tydligt	
  att	
  
en	
   faktisk	
   jämförelse	
   ska	
   göras.	
   JämO	
   menade	
   att	
   det	
   inte	
   finns	
   några	
   hinder	
   för	
  
Sverige	
   att	
   göra	
   en	
   hypotetisk	
   jämförelse	
   då	
   det	
   ger	
   ett	
   starkare	
   skydd	
   mot	
  
diskriminering	
  än	
  vad	
  EU-­‐rätten	
  kan	
  erbjuda.	
  JämO	
  ansåg	
  även	
  att	
  frågan	
  om	
  man	
  kan	
  
använda	
  en	
  hypotetisk	
  jämförelseperson	
  eller	
  inte	
  måste	
  bedömas	
  från	
  fall	
  till	
  fall	
  för	
  
att	
   kunna	
   upprätthålla	
   fördraget	
   och	
   direktivets	
   skydd	
   för	
   lika	
   lön	
   vid	
   likvärdigt	
  
arbete.	
  36	
  

4.4.3	
  Orsakssamband	
  	
  	
  
För	
  att	
  direkt	
  diskriminering	
  ska	
  anses	
  föreligga	
  måste	
  det	
  finnas	
  ett	
  orsakssamband	
  
mellan	
   missgynnandet	
   och	
   någon	
   av	
   diskrimineringsgrunderna.	
   Orsakssambandet	
  
behöver	
  nödvändigtvis	
   inte	
  vara	
  starkt.	
  Finns	
  det	
  en	
  avsikt	
  att	
  missgynna	
  en	
  person	
  
på	
  grund	
  av	
  någon	
  av	
  diskrimineringsgrunderna	
  är	
  orsakssambandet	
  således	
  starkt.	
  
Om	
  en	
  arbetsgivare	
  missgynnar	
  en	
  arbetstagare	
  för	
  att	
  tillmötesgå	
  en	
  tredje	
  persons	
  
önskemål	
   finns	
   det	
   nödvändiga	
   orsakssambandet.	
   	
   Arbetsgivaren	
   behöver	
   inte	
   ha	
  
avsikt	
   att	
   diskriminera	
   någon	
   utan	
   bedömningen	
   görs	
   utifrån	
   arbetsgivarens	
  
handlande.37	
  

4.5	
  Indirekt	
  diskriminering	
  
För	
   att	
   indirekt	
   diskriminering	
   ska	
   föreligga	
   måste	
   rekvisiten	
   Missgynnande,	
  
Jämförelse,	
   och	
   intresseavvägning	
   vara	
   uppfyllda.	
   Reglerna	
   om	
   indirekt	
  
diskriminering	
  återfinns	
  i	
  DiskL	
  1	
  kap	
  4§	
  2p:	
  
	
  
”Att	
  någon	
  missgynnas	
  genom	
  tillämpning	
  av	
  en	
  bestämmelse,	
  ett	
  kriterium	
  eller	
  ett	
  
förfaringssätt	
  som	
  framstår	
  som	
  neutralt	
  men	
  som	
  kan	
  komma	
  att	
  särskilt	
  missgynna	
  
personer	
  med	
  visst	
  kön,	
  viss	
  könsöverskridande	
  identitet	
  eller	
  uttryck,	
  viss	
  etnisk	
  

tillhörighet,	
  viss	
  religion	
  eller	
  annan	
  trosuppfattning,	
  visst	
  funktionshinder,	
  viss	
  sexuell	
  
läggning	
  eller	
  viss	
  ålder,	
  såvida	
  inte	
  bestämmelsen,	
  kriteriet	
  eller	
  förfaringssättet	
  har	
  ett	
  
berättigat	
  syfte	
  och	
  de	
  medel	
  som	
  används	
  är	
  lämpliga	
  och	
  nödvändiga	
  för	
  att	
  uppnå	
  

syftet,”	
  

4.5.1	
  Missgynnande	
  
Innebörden	
  av	
  kriteriet	
  missgynnande	
  är	
  samma	
  oavsett	
  om	
  det	
  är	
  frågan	
  om	
  direkt	
  
eller	
  indirekt	
  diskriminering.	
  Det	
  ska	
  vara	
  frågan	
  om	
  faktisk	
  förlust,	
  ett	
  obehag,	
  eller	
  
någon	
   annan	
   nackdel	
   för	
   en	
   viss	
   person.	
   Vid	
   indirekt	
   diskriminering	
   uppstår	
   ett	
  
missgynnande	
   när	
   någon	
   tillämpar	
   en	
   bestämmelse,	
   ett	
   kriterium	
   eller	
   ett	
  
förfaringssätt	
  som	
  verkar	
  neutralt	
  men	
  som	
  i	
  själva	
  verket	
  kan	
  komma	
  att	
  missgynna	
  
personer	
  som	
  tillhör	
  de	
  grupper	
  som	
  skyddas	
  av	
  diskrimineringslagen.38	
  

4.5.2	
  Jämförelse	
  
För	
  att	
  avgöra	
  om	
  en	
  bestämmelse	
  eller	
  ett	
  kriterium	
  ska	
  kunna	
  missgynna	
  en	
  person	
  
tillhörande	
  en	
  viss	
  grupp	
  måste	
  man	
  göra	
  en	
  jämförelse.	
  Jämförelsen	
  ska	
  göras	
  mellan	
  
den	
  grupp	
  där	
  personen	
  som	
  sägs	
  ha	
  blivit	
  diskriminerad	
  är	
  med	
  i	
  och	
  någon	
  annan	
  
jämförbar	
  grupp.	
  Tanken	
  med	
  jämförelsen	
  är	
  att	
  man	
  ska	
  jämföra	
  de	
  som	
  kan	
  och	
  inte	
  
kan	
  uppfylla	
  kravet.	
  	
  Om	
  man	
  vid	
  jämförelsen	
  hittar	
  avvikelser	
  och	
  skillnader	
  som	
  har	
  
                                                        
36	
  Prop.	
  1999/2000:143,	
  s.	
  38.	
  
37	
  Prop.	
  2007/08:95,	
  s.	
  488.	
  	
  
38	
  Gabinus	
  Göransson,	
  H.,	
  –	
  Diskrimineringslagen,	
  s.	
  50.	
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betydelse	
  i	
  grupperna	
  om	
  möjlighet	
  att	
  uppfylla	
  kravet	
  eller	
  kriterierna	
  är	
  det	
  frågan	
  
om	
  indirekt	
  diskriminering.39	
  

4.5.3	
  Intresseavvägning	
  	
  	
   	
  
Vid	
   en	
   intresseavvägning	
   ska	
   en	
   bedömning	
   göras	
   om	
   ett	
   visst	
   agerande	
   ska	
   anses	
  
vara	
   tillåtet	
  utifrån	
  diskrimineringssynpunkt.	
   	
   För	
  att	
   en	
  behandling	
   som	
  medför	
  en	
  
negativ	
   effekt	
   för	
   en	
   grupp	
   ska	
   vara	
   tillåten	
   krävs	
   det	
   att	
   två	
   förutsättningar	
   är	
  
uppfyllda.	
   För	
   det	
   första	
   måste	
   handlandet	
   vara	
   godtagbart	
   utifrån	
   ett	
   objektivt	
  
perspektiv.	
  Med	
  det	
  menas	
  att	
  om	
  ett	
  fastställt	
  kriterium	
  missgynnar	
  en	
  grupp	
  måste	
  
man	
  ställa	
  frågan	
  om	
  tillämpningen	
  av	
  detta	
  kriterium	
  har	
  ett	
  berättigat	
  syfte.	
  Syftet	
  
ska	
  vara	
  tillräckligt	
  viktigt	
  och	
  värt	
  att	
  skyddas	
   för	
  att	
  det	
  ska	
  ges	
   företräde	
  framför	
  
principen	
   om	
   att	
   inte	
   någon	
   ska	
   diskrimineras.	
   Man	
   måste	
   alltså	
   kunna	
   motivera	
  
varför	
   handlandet	
   ska	
   gå	
   före	
   principen	
   om	
   icke	
   diskriminering.40	
   	
   För	
   det	
   andra	
  
måste	
   en	
   åtgärd	
   anses	
   vara	
   tillämplig	
   och	
   nödvändig	
   för	
   att	
   uppnå	
   det	
   godtagbara	
  
syftet.41	
   Om	
   det	
   finns	
   andra	
   handlingsalternativ	
   för	
   att	
   uppnå	
   syftet,	
   som	
   inte	
   är	
  
diskriminerande	
   ska	
   de	
   alternativen	
   användas.	
   I	
   annat	
   fall	
   kommer	
   åtgärden	
   anses	
  
vara	
  en	
  otillåten	
  indirekt	
  diskriminering.42	
  
	
  
Sammanfattningsvis	
   kan	
   det	
   framföras	
   att	
   vid	
   bedömningen	
   av	
   direkt	
   och	
   indirekt	
  
diskriminering	
  krävs	
  ett	
  noggrant	
  beaktande	
  att	
  de	
  rekvisit	
  som	
  uppställs	
  i	
  lagtexten.	
  
Prövningen	
  präglas	
  självfallet	
  av	
  invecklade	
  intresseavvägningar	
  och	
  jämförelser.	
  För	
  
att	
  kunna	
  illustrera	
  tillämpningen	
  av	
  lagen	
  i	
  praktiken	
  samt	
  återge	
  några	
  exempel	
  på	
  
diskrimineringsbedömningen	
  ska	
  det	
  redogöras	
  för	
  ett	
  antal	
  rättsfall	
  från	
  Arbets-­‐	
  och	
  
EU-­‐domstolen.	
  De	
   presenterade	
   rättsfallen	
   förefaller	
   vara	
   ålderdomliga	
   eftersom	
  de	
  
hänför	
   sig	
   till	
   början	
   av	
  2000-­‐talet.	
   På	
   grund	
  av	
   avsaknad	
  av	
  nyare	
   avgöranden	
  har	
  
dessa	
  rättsfall	
   fortfarande	
  ett	
  prejudikatvärde	
   idag.	
  En	
  närmare	
  analys	
  av	
  rättsfallen	
  
återfinns	
  i	
  diskussionen.	
  	
  
	
  

5.	
  Domstolsavgörande	
  från	
  Arbetsdomstolen	
  och	
  EU-­‐domstolen	
  
5.1	
  AD	
  1996	
  nr	
  41	
  -­‐	
  Barnmorskemålet	
  
Målet	
   handlade	
   om	
   huruvida	
   en	
   kvinnlig	
   anställd	
   av	
   Örebro	
   läns	
   landsting	
   hade	
  
sämre	
   lön	
   än	
   två	
  manliga	
   klinikingenjörer	
   som	
   också	
   var	
   anställda	
   på	
   Örebro	
   läns	
  
landsting.	
  Huvudfrågan	
  i	
  målet	
  handlade	
  om	
  lönediskriminering	
  förelåg	
  eller	
  ej.	
  JämO	
  
förde	
  barnmorskans	
  talan	
  som	
  gjorde	
  gällande	
  att	
  barnmorskans	
  lön	
  stod	
  i	
  strid	
  med	
  
den	
   tidigare	
   18	
   §	
   JämL.	
   JämO	
   ansåg	
   att	
   barnmorskans	
   arbete	
   var	
   likvärdigt	
   med	
  
klinikingenjörerna	
   och	
   att	
   lönediskriminering	
   på	
   grund	
   av	
   könstillhörighet	
   förelåg,	
  
eftersom	
  hennes	
  lön	
  var	
  lägre	
  än	
  klinikingenjörernas.	
  	
  På	
  arbetsplatsen	
  fanns	
  det	
  ett	
  
kollektivavtal	
  som	
  innehöll	
  vissa	
  grundläggande	
  principer	
  som	
  omfattade	
  hur	
   lönen	
  
ska	
   sättas.	
   De	
   grundläggande	
   principerna	
   om	
   lönesättningen	
   i	
   kollektivavtalet	
  
härrörde	
   från	
   ett	
   lokalt	
   kollektivavtal	
   och	
   inte	
   ett	
   centralt	
   kollektivavtal.	
   	
   Av	
  
kollektivavtalet	
   framgick	
   att	
   lönen	
   för	
   varje	
   arbetstagare	
   skulle	
   vara	
   individuellt	
  

                                                        
39	
  Prop.	
  2007/08:95,	
  s	
  490f.	
  
40	
  Gabinus	
  Göransson,	
  H.,	
  –	
  Diskrimineringslagen,	
  s	
  51.	
  
41	
  Prop.	
  2007/	
  08:95	
  s	
  491.	
  
42	
  Prop.	
  2007/	
  08:95	
  s	
  491.	
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anpassad	
  utifrån	
  arbetstagarens	
  ansvar,	
  arbetets	
  svårighetsgrad	
  samt	
  arbetstagarens	
  
bidrag	
   till	
  verksamheten.	
   	
   JämO	
   lät	
  göra	
  en	
  arbetsvärdering	
  av	
  de	
   tre	
  parterna	
  som	
  
målet	
   berörde.	
   Efter	
   arbetsvärderingen	
   kom	
   JämO	
   fram	
   till	
   att	
   det	
   förelåg	
  
lönediskriminering	
   då	
   barnmorskans	
   arbetsuppgifter	
   gick	
   att	
   jämställa	
   med	
  
klinikingenjörernas	
   arbetsuppgifter.	
   	
   	
   Landstinget	
   i	
   Örebros	
   län	
   hävdade	
   att	
  
arbetsuppgifterna	
   inte	
   kunde	
   anses	
   vara	
   likvärdiga	
   och	
   löneskillnaderna	
   inte	
   hade	
  
något	
   samband	
  med	
  barnmorskans	
   könstillhörighet.	
   Arbetsdomstolen	
   konstaterade	
  
att	
   JämO	
   inte	
   kunnat	
   visa	
   att	
   utifrån	
   den	
   arbetsvärdering	
   som	
   presenterats	
   att	
   det	
  
förelåg	
   diskriminering	
   samt	
   att	
   den	
   arbetsvärdering	
   som	
   JämO	
   använt	
   sig	
   av	
   var	
  
osaklig	
   och	
   subjektiv.	
   	
   Arbetsdomstolen	
   ansåg	
   att	
   i	
   framförandet	
   av	
   resultatet	
   av	
  
arbetsvärderingen	
   framfördes	
   svagheterna	
   och	
   bristerna,	
   medan	
   det	
   positiva	
  
inslagen	
   inte	
   berördes.	
   Arbetsdomstolen	
   slog	
   fast	
   att	
   det	
   inte	
   förelåg	
  
lönediskriminering	
   då	
   det	
   inte	
   gick	
   att	
   jämställa	
   barnmorskan	
   med	
  
klinikingenjörerna.43	
  	
  

	
  
	
  

5.2	
  AD	
  2001	
  nr	
  13	
  –	
  Barnmorskemålet	
  II	
  
Detta	
  mål	
  bygger	
  på	
  en	
  gammal	
  tvist	
  mellan	
  JämO	
  och	
  Örebro	
  läns	
  landsting	
  (tidigare	
  
AD	
  1996	
  nr	
  41).	
  
	
  
Denna	
  gång	
  handlade	
  det	
  om	
  två	
  barnmorskor	
  och	
  en	
  klinikingenjör	
  där	
  parterna	
  är	
  
anställda	
   vid	
   Örebro	
   läns	
   landsting.	
   Frågan	
   i	
   målet	
   är	
   huruvida	
   otillåten	
  
lönediskriminering	
   förelåg	
   eller	
   inte	
   då	
   barnmorskorna	
   hade	
   lägre	
   lön	
   än	
   en	
  
klinikingenjör.	
   Barnmorskornas	
   och	
   klinikingenjörens	
   löner	
   var	
   bestämda	
   utifrån	
  
kollektivavtal	
   som	
  hade	
   slutits	
  mellan	
   landstinget	
  och	
   lokala	
   fackliga	
  organisationer	
  
som	
   arbetstagarna	
   var	
   bundna	
   av.	
   	
  Man	
   gjorde	
   en	
   bedömning	
   av	
   arbetsuppgifterna	
  
och	
   Arbetsdomstolen	
   kom	
   fram	
   till	
   att	
   barnmorskornas	
   och	
   klinikingenjörens	
  
arbetsuppgifter	
  var	
  att	
  anse	
  som	
  likvärdiga	
  utifrån	
  kriterierna	
  kunskaper,	
  färdigheter,	
  
ansvar,	
   ansträngning	
   och	
   arbetsförhållandena.	
   Landstinget	
   hävdade	
   att	
  
löneskillnaderna	
  var	
  sakliga	
  och	
  där	
   landstinget	
  hänvisade	
   till	
  ålder,	
  kollektivavtalet	
  
och	
   arbetsmarknaden.	
   	
   Mellan	
   de	
   tre	
   parterna	
   är	
   det	
   en	
   hög	
   åldersskillnad	
   där	
  
klinikingenjören	
   är	
   14	
   år	
   respektive	
   17	
   år	
   äldre	
   än	
   barnmorskorna.	
   Den	
   aktuella	
  
lönestatistiken	
   visade	
   att	
   ålder	
   har	
   betydelse	
   vid	
   lönesättning.	
   	
   Med	
   marknaden	
  
menar	
   landstinget	
   att	
   klinikingenjören	
   har	
   ett	
   större	
   alternativ	
   inom	
   den	
   privata	
  
arbetsmarknaden,	
   än	
   för	
   barnmorskorna.	
   Landstinget	
  menade	
   att	
   då	
  marknaden	
   är	
  
större	
  för	
  klinikingenjören	
  än	
  för	
  barnmorskorna	
  och	
  därför	
  var	
  landstinget	
  tvungen	
  
att	
   ge	
   högre	
   lön	
   till	
   klinikingenjören	
   för	
   att	
   få	
   behålla	
   honom.	
   Landstinget	
   kunde	
  
förebringa	
   lönestatistik	
  som	
  visade	
  att	
  hans	
   lön	
  var	
   i	
   linje	
  med	
  den	
   lön	
  som	
  allmänt	
  
tillämpas	
   på	
   de	
   båda	
   personalkategorierna	
   och	
   att	
   det	
   delvis	
   beror	
   på	
  
åldersskillnaden.	
  Även	
   fast	
  Arbetsdomstolen	
   slog	
   fast	
   att	
   deras	
   arbete	
   vara	
   att	
   anse	
  
som	
   likvärdigt	
   gjordes	
   bedömningen	
   att	
   lönediskrimineringen	
   inte	
   hade	
   samband	
  
med	
   könstillhörigheten,	
   utan	
   påpekade	
   att	
   den	
   manliga	
   klinikingenjören	
   var	
   äldre.	
  
Hade	
  åldern	
  varit	
  densamma	
  för	
  alla	
  tre	
  parter	
  hade	
  även	
  lönen	
  varit	
  densamma.	
  Mot	
  
bakgrund	
  av	
  detta	
  avslog	
  AD	
  JämO:s	
  skadeståndstalan.44	
  
                                                        
43	
  AD	
  1996	
  nr	
  41	
  
44	
  AD	
  2001	
  nr	
  13	
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5.3	
  AD	
  1995	
  nr	
  158	
  -­‐	
  Kumla	
  målet	
  	
  
Målet	
   handlade	
   om	
   en	
   kvinnlig	
   förvaltningsekonom	
   som	
   har	
   haft	
   lägre	
   lön	
   än	
   en	
  
manlig	
   förvaltningsekonom	
  vid	
  samma	
  socialförvaltning,	
   i	
  samma	
  kommun.	
  Frågan	
  i	
  
målet	
   var	
   huruvida	
   lönediskriminering	
   enligt	
   18	
   §	
   JämL	
   förelåg	
   eller	
   inte	
   då	
   den	
  
kvinnliga	
   ekonomen	
   haft	
   lägre	
   lön	
   än	
   den	
  manliga	
   ekonomen.	
   AD	
  menade	
   att	
   båda	
  
ekonomerna	
  utförde	
   ett	
   arbete	
   som	
  var	
   att	
   anse	
   som	
   lika	
   eller	
   likvärdigt.	
   Enligt	
  AD	
  
förekom	
   det	
   således	
   en	
   otillåten	
   könsdiskriminering.	
   	
   Domstolen	
   menade	
   även	
   att	
  
kommunen	
   inte	
   kunnat	
   visa	
   att	
   löneskillnaden	
   berodde	
   på	
   deras	
   sakliga	
  
förutsättningar,	
  eller	
  någon	
  annan	
  saklig	
  grund	
  som	
  varken	
  har	
  direkt	
  eller	
   indirekt	
  
samband	
   med	
   könstillhörighet.	
   Kommunen	
   bestred	
   påståendet	
   och	
   menade	
   på	
   att	
  
arbetet	
   inte	
   kunde	
   anses	
   vara	
   som	
   lika	
   eller	
   likvärdigt	
   samt	
   att	
   löneskillnaden	
  
berodde	
   på	
   arbetstagarnas	
   sakliga	
   förutsättningar	
   för	
   arbetet	
   och	
   som	
   inte	
   hade	
  
samband	
   med	
   arbetstagarens	
   könstillhörighet.	
   Kommunen	
   åberopade	
   även	
  
marknadsskäl	
   som	
  grund	
   till	
   löneskillnaden.	
   JämO	
  utvärderade	
  de	
   två	
  ekonomernas	
  
arbeten	
   där	
  man	
  mätte	
   kunskap	
   och	
   förmåga,	
   arbetsinsats	
   och	
   ansvar.	
   AD	
   kommer	
  
fram	
   till	
   att	
   JämO	
   visat	
   att	
   det	
   är	
   fråga	
   om	
   likvärdigt	
   arbete	
   och	
   att	
   löneskillnaden	
  
berodde	
  på	
  könstillhörighet	
  i	
  jämställdhetslagens	
  mening.	
  Kommunen	
  förlorade	
  målet	
  
då	
   de	
   inte	
   kunnat	
   visa	
   att	
   löneskillnaderna	
   berodde	
   på	
   sakliga	
   förutsättningar	
   för	
  
arbetet	
  eller	
  någon	
  annan	
  saklig	
  grund	
  och	
  AD	
  ansåg	
  att	
  otillåten	
  könsdiskriminering	
  
således	
   förelåg.	
   	
  Till	
   följd	
  av	
  den	
  bedömning	
  som	
  AD	
  gjorde	
  blev	
  kommunen	
  skyldig	
  
att	
  betala	
  skadestånd	
  till	
  den	
  kvinnliga	
  förvaltningsekonomen	
  för	
  den	
  kränkning	
  som	
  
diskrimineringen	
  inneburit.	
  AD	
  fastställde	
  skadeståndet	
  till	
  40	
  000	
  kr.	
  45	
  

	
  

5.4	
  AD	
  1996	
  nr	
  79	
  -­‐	
  Kalskogamålet	
  	
  
En	
  kvinnlig	
  avdelningschef	
  anställd	
  av	
  en	
  kommun	
  har	
  under	
  vissa	
  perioder	
  haft	
  lägre	
  
lön	
   än	
   en	
   manlig	
   avdelningschef	
   anställd	
   av	
   samma	
   kommun.	
   Fråga	
   huruvida	
  
lönediskriminering	
   enligt	
   18	
   §	
   JämL	
   skulle	
   anses	
   föreligga.	
   Kommunen	
   har	
   gjort	
  
invändningar	
   gällande	
   påståendet	
   om	
   lönediskriminering	
   och	
   menade	
   att	
   deras	
  
arbete	
   inte	
   är	
   att	
   anse	
   som	
   lika	
   eller	
   likvärdiga.	
   Därför	
   har	
   den	
   kvinnliga	
  
arbetstagaren	
  haft	
  lägre	
  lön.	
  Den	
  kvinnliga	
  chefen	
  har	
  en	
  högskoleutbildning,	
  hon	
  har	
  
haft	
  olika	
  befattningar	
   inom	
  kommunen	
  och	
  år	
  1980	
  blev	
  hon	
  avdelningschef	
   för	
  att	
  
senare	
  bli	
   distriktschef	
   för	
   att	
  därefter	
  bli	
   avdelningschef	
   igen.	
   	
  Den	
  manliga	
   chefen	
  
har	
  också	
  en	
  högskoleutbildning	
  och	
  haft	
  olika	
  vikariat	
  som	
  chef	
  på	
  olika	
  myndigheter	
  
och	
  arbetat	
   inom	
  olika	
  projekt.	
  Även	
  han	
  blev	
  distriktschef	
   för	
  att	
   sedan	
  gå	
  över	
   till	
  
avdelningschef.	
  Förbundet	
  ansåg	
  att	
  arbetet	
  för	
  de	
  två	
  cheferna	
  var	
  att	
  anse	
  som	
  lika	
  
eller	
   likvärdigt.	
   Kommunen	
   menade	
   att	
   lönerna	
   skiljde	
   sig	
   på	
   grund	
   av	
   att	
  
arbetsuppgifterna	
   inte	
   var	
   likvärdiga.	
   Arbetsdomstolen	
   ansåg	
   att	
   under	
   två	
   av	
   fyra	
  
perioder	
  av	
  deras	
  anställning	
  på	
  kommunen	
  kunde	
  man	
  anse	
  att	
  arbetet	
  för	
  cheferna	
  
var	
   likvärdiga.	
  Den	
  kvinnliga	
  chefens	
   lön	
  har	
  ökat	
  under	
  hennes	
  anställningstid	
  men	
  
inte	
  mannens,	
   då	
   kommunen	
  har	
   ansett	
   att	
   kraven	
  på	
   den	
   kvinnliga	
   chefens	
   arbete	
  
ökat.	
  Dock	
  har	
  hon	
  aldrig	
  kommit	
  upp	
  i	
  samma	
  lönenivå	
  som	
  den	
  manliga	
  chefen.	
  AD	
  
dömde	
  Kalskoga	
  kommun	
  att	
  betala	
  ut	
   skadestånd	
  om	
  20	
  000	
  kr	
   för	
  den	
  kränkning	
  
som	
   diskrimineringen	
   inneburit.	
   Vid	
   fastställandet	
   av	
   det	
   allmänna	
   skadeståndets	
  
storlek	
   tog	
  AD	
  särskild	
  hänsyn	
   till	
   att	
  den	
  kvinnliga	
  chefens	
  arbete	
  uppvärderats	
  av	
  

                                                        
45	
  AD	
  1995	
  nr	
  158	
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kommunen	
  och	
  att	
  hennes	
  lön	
  höjts	
  i	
  förhållande	
  till	
  den	
  manliga	
  chefen.	
  46	
  

5.5	
  AD	
  1997	
  nr	
  68	
  -­‐	
  Mjölbymålet	
  
Målet	
  handlade	
  om	
  huruvida	
  två	
  kvinnliga	
  civilingenjören	
  blivit	
  lönediskriminerade	
  i	
  
samband	
   med	
   deras	
   anställning	
   som	
   gymnasielärare.	
   Kvinnorna	
   arbetade	
   på	
  
Kungshögskolan	
   i	
   Mjölby	
   kommun	
   och	
   hade	
   sämre	
   lön	
   än	
   en	
   manlig	
   nyanställd	
  
gymnasielärare	
  på	
  samma	
  skola.	
  Huvudfrågan	
  i	
  målet	
  var	
  huruvida	
  de	
  två	
  kvinnorna	
  
varit	
  utsatta	
   för	
   lönediskriminering	
  enligt	
  18	
  §	
   JämL.	
  Arbetsgivaren	
  menade	
  att	
  den	
  
manliga	
   arbetstagaren	
   hade	
   spetskompetens	
   inom	
   datorområdet	
   som	
   skolan	
   vid	
  
anställningen	
  behövde.	
  	
  AD	
  avslog	
  kvinnornas	
  talan	
  eftersom	
  löneskillnaden	
  berodde	
  
på	
  sakliga	
  skäl	
  och	
  inte	
  parternas	
  könstillhörighet.	
  47	
  
	
  

5.6	
  Barbermålet	
  262/88	
  	
  
Barber	
   var	
   anställd	
   vid	
   ett	
   stort	
   försäkringsbolag	
   och	
   blev	
   uppsagd	
   på	
   grund	
   av	
  
arbetsbrist	
   vid	
   52	
   års	
   ålder.	
   Företaget	
   hade	
   en	
   pensionsordning	
   som	
   ersatte	
   den	
  
statliga	
   tilläggspensionen	
   men	
   som	
   även	
   också	
   gav	
   olika	
   typer	
   av	
   förmåner	
   vid	
  
uppsägning	
  på	
  grund	
  av	
  arbetsbrist	
  före	
  den	
  normala	
  pensionsåldern.	
  Vissa	
  av	
  dessa	
  
förmåner	
  utgick	
  direkt	
  på	
  grund	
  av	
  lag,	
  andra	
  på	
  grund	
  av	
  kollektivavtal	
  och	
  vissa	
  på	
  
grund	
   av	
   arbetsgivarens	
   frivilliga	
   åtagande.	
   I	
   ordningen	
   framgick	
   det	
   att	
  
åldersgränserna	
   var	
   olika	
   för	
   män	
   och	
   kvinnor,	
   där	
   kvinnorna	
   blev	
   berättigade	
   till	
  
förmånerna	
  fem	
  år	
  tidigare	
  än	
  männen.	
  Barber	
  hävdade	
  att	
  han	
  blivit	
  diskriminerad	
  
eftersom	
   om	
   han	
   hade	
   varit	
   kvinna	
   skulle	
   han	
   vid	
   uppsägning	
   varit	
   berättigad	
   till	
  
betydligt	
   högre	
   förmåner.	
   Domstolen	
   framförde,	
   med	
   hänvisning	
   till	
   artikel	
   141	
  
(tidigare	
   119)	
   att	
   vissa	
   anställningsförmåner	
   som	
   utbetalats	
   efter	
   det	
   att	
  
anställningen	
   upphör	
   inte	
   hindrar	
   att	
   de	
   kan	
   utgöra	
   lön.	
   Avgångsvederlag	
   och	
  
utbetalning	
  av	
  pension	
  ur	
  ett	
  privat	
  pensionssystem	
  som	
  hänför	
  sig	
  till	
  arbetstagarens	
  
anställning	
   ska	
   anses	
   som	
   lön.	
   Arbetsgivarens	
   skilda	
   åldersvillkor	
   för	
   kvinnor	
   och	
  
män	
  gällande	
  pensioner	
  strider	
  mot	
  artikel	
  141,	
  även	
  fast	
  skillnaderna	
  bygger	
  på	
  de	
  
nationella	
  pensionssparande.	
  48	
  
	
  
Effekten	
  av	
  denna	
  dom	
  fick	
  en	
  stor	
  ekonomisk	
  betydelse	
  för	
  medlemsstaterna	
  att	
  det	
  
skrevs	
   ett	
   särskilt	
   protokoll	
   (Barberprotokollet)	
   i	
   samband	
   med	
   Maastrichtavtalet	
  
som	
  innebar	
  att	
  Barbermålet	
  inte	
  skulle	
  ha	
  retroaktiv	
  verkan.	
  49	
  

5.7	
  Enderbymålet	
  C-­‐127-­‐92	
  
Målet	
   handlade	
   om	
   en	
   anställd	
   logoped(talpedagog)	
   Pamela	
   Enderby,	
   som	
   var	
  
anställd	
  hos	
   företaget	
  NHS.	
  Enderby	
  hävdade	
  att	
   könsdiskriminering	
   förelåg	
  då	
  hon	
  
som	
   talpedagog	
   hade	
   lägre	
   lön	
   än	
   hennes	
   kollegor	
   som	
   var	
   psykologer	
   och	
  
farmaceuter.	
   Företaget	
   hade	
   olika	
   kollektivavtal	
   för	
   de	
   olika	
   yrkesgrupperna	
   där	
  
psykologerna	
   och	
   farmaceuterna	
  hade	
   ett	
   avtal	
   och	
   logopederna	
   ett	
   annat.	
   Enderby	
  
stämde	
   arbetsgivaren	
   då	
   hon	
   ansåg	
   att	
   arbetsuppgifterna	
   som	
   hon	
   som	
   talpedagog	
  
hade	
  var	
  likvärdiga	
  med	
  de	
  manliga	
  psykologerna	
  och	
  farmaceuterna.	
  	
  Arbetsgivaren	
  
försökte	
  bryta	
  presumtionen	
  om	
  otillåten	
  lönediskriminering	
  genom	
  att	
   framföra	
  att	
  

                                                        
	
  
47	
  AD	
  1997	
  nr	
  68	
  
48	
  Mål	
  262/88	
  
49	
  Nyström,	
  B-­‐	
  EU	
  och	
  arbetsrätten	
  s.	
  165.	
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lönerna	
  var	
  satta	
  i	
  olika	
  kollektivavtal	
  som	
  inte	
  stred	
  mot	
  könsdiskriminering	
  samt	
  att	
  
löneskillnaderna	
  mellan	
   yrkesgrupperna	
  berodde	
  på	
   att	
   det	
   var	
  brist	
   på	
  psykologer	
  
och	
   farmaceuter.	
   	
  Enderbys	
   talan	
  avslogs	
   i	
  det	
   två	
   första	
   instanserna	
  där	
  domstolen	
  
menade	
  att	
  löneskillnaderna	
  hängde	
  samman	
  med	
  de	
  olika	
  yrkenas	
  skilda	
  strukturer	
  
samt	
  att	
  kollektivavtalsförhandlingarna	
  som	
  inte	
  varit	
  diskriminerande	
  hade	
  bedrivits	
  
separat.	
  Den	
  engelska	
  domstolen	
  beslutade	
  sig	
   för	
  att	
  begära	
  ett	
   förhandsavgörande	
  
från	
   EU-­‐domstolen.50	
   EU-­‐domstolen	
   gjorde	
   bedömningen	
   att	
   även	
   fast	
   lönen	
   för	
   de	
  
olika	
  yrkesgrupperna	
  var	
  reglerade	
  i	
  olika	
  kollektivavtal	
  var	
  det	
  inte	
  godtagbara	
  skäl	
  
för	
   löneskillnader	
   då	
   arbetsuppgifterna	
   var	
   likvärdiga.	
   Domstolen	
  menade	
   även	
   att	
  
om	
  en	
  arbetsgivare	
  kunde	
  stödja	
  sig	
  på	
  det	
  faktum	
  att	
  lönerna	
  var	
  framförhandlade	
  i	
  
olika	
   kollektivavtal	
   skulle	
   det	
   vara	
   lätt	
   att	
   kunna	
   undvika	
   principen	
   om	
   lika	
   lön	
   för	
  
likvärdigt	
  arbete.	
  51	
  
	
  

5.8	
  Jenkins	
  Mot	
  Kingsgate	
  C	
  96/80	
  
I	
  målet	
  Jenkins	
  mot	
  Kingsgate	
  gällde	
  frågan	
  om	
  det	
  var	
  tillåtet	
  att	
  betala	
  högre	
  timlön	
  
till	
   heltidsanställda	
   än	
   till	
   deltidsanställda.	
   Jenkins	
   arbetade	
   deltid	
   på	
   företaget	
  
Kingsgate	
  som	
  tillverkade	
  kläder.	
  Hon	
  hade	
  sämre	
  lön	
  än	
  de	
  manliga	
  heltidsarbetarna	
  
även	
   fast	
   de	
   utförde	
   lika	
   arbete.	
   Det	
   var	
   en	
   övervägande	
   del	
   av	
   de	
   deltidsanställda	
  
som	
   var	
   kvinnor	
   i	
   det	
   aktuella	
   målet.	
   Arbetsgivaren	
   menade	
   att	
   löneskillnaderna	
  
baserades	
   på	
   ekonomiska	
   skäl	
   som	
   inte	
   hade	
   med	
   arbetstagarens	
   kön	
   utan	
  
arbetsgivaren	
  ville	
  uppmuntra	
  heltidsarbete	
  genom	
  att	
  betala	
  ut	
  högre	
  lön	
  till	
  de	
  som	
  
hade	
  en	
  heltidstjänst.	
  Domstolen	
  hade	
  i	
  uppgift	
  att	
  undersöka	
  om	
  arbetsgivaren	
  gjort	
  
sig	
  skyldig	
  till	
  otillåten	
  indirekt	
  diskriminering.	
  Domstolen	
  uttalade	
  att	
  en	
  löneskillnad	
  
mellan	
  deltidsanställda	
  och	
  heltidsanställda	
  inte	
  stred	
  mot	
  artikel	
  119	
  (numera	
  artikel	
  
141)	
   om	
   det	
   inte	
   i	
   realiteten	
   var	
   ett	
   indirekt	
   sätt	
   att	
   betala	
   lägre	
   lön	
   till	
  
deltidsanställda	
  på	
  grund	
  av	
  att	
  denna	
  grupp	
  företrädesvis	
  utgörs	
  av	
  kvinnor.	
  Rätten	
  
godtog	
  arbetsgivarens	
  förklaring	
  att	
  löneskillnaden	
  inte	
  hade	
  med	
  arbetstagarnas	
  kön	
  
att	
   göra	
   utan	
   löneskillnaden	
   berodde	
   på	
   att	
   företaget	
   ville	
   försäkra	
   sig	
   om	
   att	
  
maskinerna	
   på	
   företaget	
   användes	
   i	
   så	
   stor	
   utsträckning	
   som	
   möjligt	
   för	
   att	
   öka	
  
produktiviteten.	
  52	
  
	
  

5.9	
  Bilka-­‐Kafhaus	
  mot	
  Karin	
  Weber	
  von	
  Hartz	
  C	
  170/84	
  
I	
   målet	
   gällde	
   frågan	
   om	
   varuhuset	
   Bilka	
   hade	
   rätt	
   att	
   ge	
   en	
   avtalad	
  
pensionsförsäkring	
   till	
   företagets	
   heltidsanställda	
   och	
   inte	
   deltidsanställda.	
   Tvisten	
  
uppkom	
  mellan	
  bolaget	
  och	
  en	
  tidigare	
  anställd	
  medarbetare	
  som	
  hette	
  Karin	
  Weber	
  
von	
   Hartz.	
   	
   Till	
   en	
   början	
   hade	
   Karin	
   jobbat	
   heltid	
   för	
   att	
   sedan	
   valt	
   att	
   gå	
   ner	
   till	
  
deltid.	
   	
   I	
  avtalet	
  om	
  pensionsförsäkringen	
   framgick	
  det	
  att	
  det	
  bara	
  var	
  de	
  anställda	
  
som	
  hade	
   jobbat	
  heltid	
   i	
  15	
  år	
   som	
   fick	
   ta	
  del	
   av	
  pensionsförsäkringen.	
   	
  Karin	
  drog	
  
slutsatsen	
   att	
   pensionsförsäkringen	
   missgynnade	
   kvinnorna	
   då	
   majoriteten	
   av	
  
deltidsanställda	
  var	
  kvinnor	
  då	
  det	
  var	
  de	
  som	
  skulle	
  ta	
  hand	
  om	
  hushållet	
  och	
  kunde	
  
således	
  inte	
  jobba	
  heltid.	
  Företaget	
  menade	
  att	
  det	
  inte	
  brutit	
  mot	
  principen	
  om	
  lika	
  
lön	
   och	
   rättfärdigade	
   särbehandlingen	
   genom	
   att	
   hänvisa	
   till	
   ekonomiska	
   skäl.	
  
Domstolen	
  konstaterade	
  att	
  det	
  krävdes	
   sakliga	
   skäl	
   för	
  att	
   företagets	
   förfaringssätt	
  
                                                        
50	
  Mål	
  127/92	
  
51	
  Fransson,	
  S.,	
  –	
  Lönediskriminering,	
  s.174.	
  
52	
  Mål	
  96/80	
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inte	
   kunde	
   anses	
   stå	
   i	
   strid	
   med	
   artikel	
   119.	
   Sådana	
   skäl	
   ansågs	
   föreligga	
   om	
  
agerandet	
   föranleddes	
  av	
  ett	
  verkligt	
  behov,	
  det	
  var	
   relevant	
  och	
  nödvändigt	
   för	
  att	
  
uppnå	
  ett	
  visst	
  syfte.	
  I	
  det	
  aktuella	
  fallet	
  fann	
  domstolen	
  dock	
  att	
  de	
  sakliga	
  skälen	
  inte	
  
förelåg	
   och	
   företaget	
   fälldes	
   därmed	
   för	
   lönediskriminering	
   på	
   grund	
   av	
  
könstillhörighet.53	
  
	
  

6	
  Hur	
  jämförs	
  arbeten	
  i	
  lönediskrimineringstvister	
  
Grunden	
  för	
  en	
  talan	
  om	
  lönediskriminering	
  är	
  att	
  det	
  går	
  att	
  visa	
  att	
  arbetena	
  eller	
  
arbetsuppgifterna	
  är	
  lika	
  eller	
  likvärdiga.	
  	
  

6.1	
  Lika	
  arbeten	
  
Att	
  arbetena	
  ska	
  vara	
  lika	
  betyder	
  det	
  inte	
  att	
  det	
  måste	
  vara	
  identiskt	
  lika	
  ytan	
  det	
  är	
  
istället	
   frågan	
  om	
  arbetena	
  som	
  väsentligen	
  är	
  av	
   likartad	
  natur.	
  Grundtanken	
  är	
  att	
  
liknande	
   arbete	
   hos	
   samma	
   arbetsgivare	
   ska	
   ge	
   samma	
   lön	
   oavsett	
   vilket	
   kön	
   som	
  
arbetstagaren	
  har.	
  Om	
  arbetsuppgifterna	
  är	
  att	
   anses	
   som	
   lika	
  eller	
  att	
   skillnaderna	
  
endast	
  är	
  marginella	
  har	
  den	
  som	
  fått	
  sämre	
   lön	
  missgynnats.	
  Det	
  kan	
  således	
  antas	
  
att	
  det	
  skett	
  en	
  otillåten	
  lönediskriminering.	
  54	
  

6.2	
  Likvärdigt	
  arbete	
  
Analys	
  om	
  huruvida	
  två	
  arbeten	
  ska	
  anses	
  som	
  likvärdiga	
  och	
  medföra	
  samma	
  lön	
  kan	
  
göras	
  på	
  två	
  olika	
  sätt.	
  I	
  likalönedirektivet	
  75/117	
  EG,	
  artikel	
  1	
  framgår	
  det	
  att	
  om	
  ett	
  
arbetsvärderingssystem	
   ska	
   användas	
   för	
   att	
   bestämma	
   lön,	
   måste	
   kriterierna	
   för	
  
både	
   kvinnor	
   och	
   män	
   vara	
   samma	
   samt	
   att	
   kriterierna	
   måste	
   utformas	
   så	
   att	
  
könsdiskriminering	
   utesluts.	
   Om	
   det	
   finns	
   ett	
   arbetsvärderingssystem	
   på	
  
arbetsplatsen	
   som	
   uppfyller	
   kraven	
   enligt	
   EU-­‐rätten	
   är	
   det	
   den	
   som	
   är	
  
utgångspunkten	
   vid	
   lönejämförelsen.	
   55	
   Om	
   lönejämförelsen	
   inte	
   görs	
   genom	
   en	
  
bestämd	
  arbetsvärdering	
  ska	
  man	
  använda	
  sig	
  av	
  kriterierna	
  som	
  framgår	
  av	
  DiskL	
  3	
  
kap	
  2§	
  :	
  

	
  
”Arbetsgivare	
  och	
  arbetstagare	
  ska	
  särskilt	
  verka	
  för	
  att	
  utjämna	
  och	
  förhindra	
  
skillnader	
  i	
  löner	
  och	
  andra	
  anställningsvillkor	
  mellan	
  kvinnor	
  och	
  män	
  som	
  utför	
  

arbete	
  som	
  är	
  att	
  betrakta	
  som	
  lika	
  eller	
  likvärdigt.	
  De	
  ska	
  också	
  främja	
  lika	
  möjligheter	
  
till	
  löneutveckling	
  för	
  kvinnor	
  och	
  män.	
  

Ett	
  arbete	
  är	
  att	
  betrakta	
  som	
  likvärdigt	
  med	
  ett	
  annat	
  arbete	
  om	
  det	
  utifrån	
  en	
  
sammantagen	
  bedömning	
  av	
  de	
  krav	
  arbetet	
  ställer	
  samt	
  dess	
  natur	
  kan	
  anses	
  ha	
  lika	
  
värde	
  som	
  det	
  andra	
  arbetet.	
  Bedömningen	
  av	
  de	
  krav	
  arbetet	
  ställer	
  ska	
  göras	
  med	
  
beaktande	
  av	
  kriterier	
  som	
  kunskap	
  och	
  färdigheter,	
  ansvar	
  och	
  ansträngning.	
  Vid	
  

bedömningen	
  av	
  arbetets	
  natur	
  ska	
  särskilt	
  arbetsförhållandena	
  beaktas.”	
  

6.2.1	
  Kunskap	
  och	
  färdigheter	
  
Kunskap	
   och	
   färdigheter	
   för	
   ett	
   visst	
   arbete	
   kan	
   komma	
   från	
   utbildning	
   eller	
  
erfarenheter	
   från	
   aningen	
   tidigare	
   arbete	
   eller	
   praktisk	
   erfarenhet.	
   Färdigheterna	
  
bedöms	
   utifrån	
   arbetstagarens	
   förmåga	
   göra	
   analyser,	
   att	
   kunna	
   välja	
   mellan	
   olika	
  

                                                        
53	
  Mål	
  170/85	
  
54	
  Gabinus	
  Göransson,	
  H.,	
  –	
  Diskrimineringslagen,	
  s	
  75.	
  
55	
  Gabinus	
  Göransson,	
  H.,	
  –	
  Diskrimineringslagen,	
  s	
  75.	
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handlingsalternativ,	
   kunna	
   kommunicera	
  med	
   andra	
  människor	
   samt	
   hur	
   individen	
  
kan	
  arbeta	
  med	
  många	
  olika	
  saker	
  samtidigt.	
  56	
  

6.2.2	
  Ansvar	
  
Ansvar	
   kan	
   ha	
   olika	
   stor	
   betydelse	
   beroende	
   på	
   vilka	
   arbetsuppgifter	
   som	
  
arbetstagaren	
  utför	
  samt	
  i	
  vilken	
  utsträckning	
  som	
  arbetstagaren	
  får	
  fatta	
  egna	
  beslut.	
  
Ansvar	
  kan	
  handla	
  om	
  allt	
  ifrån	
  att	
  ha	
  hand	
  om	
  pengar,	
  människors	
  liv	
  och	
  hälsa	
  eller	
  
om	
  hon/han	
  är	
  arbetsledare	
  för	
  de	
  andra	
  arbetstagarna.	
  57	
  

6.2.3	
  Ansträngning	
  
Det	
  handlar	
  om	
  den	
  psykiska	
  och	
  fysiska	
  ansträngningen	
  som	
  belastar	
  arbetstagaren	
  
på	
   grund	
   av	
   arbetsuppgifterna.	
   Psykisk	
   ansträngning	
   kan	
   exempelvis	
   handla	
   om	
  
koncentrationsförmåga	
  och	
  stresstålighet	
  medan	
  den	
  fysiska	
  ansträngningen	
  handlar	
  
mer	
  om	
  hur	
  tunga	
  arbetsuppgifterna	
  är	
  som	
  påverkar	
  arbetstagaren	
  fysiskt,	
  här	
  mäts	
  
bland	
   annat	
   tunga	
   lyft,	
   obekväm	
   arbetsställning	
   eller	
   om	
   arbetstagaren	
  måste	
   sitta	
  
stilla	
  under	
  en	
  väldigt	
  lång	
  tid	
  in.	
  58	
  

6.2.4	
  Arbetsförhållanden	
  
Detta	
   handlar	
   om	
   hur	
   miljön	
   är	
   på	
   arbetsplatsen	
   som	
   arbetstagaren	
   arbetar	
   på.	
  	
  
Hänsyn	
   tas	
   till	
   arbetstagarens	
  oregelbundna	
  arbetstider,	
  om	
  hon/han	
  arbetar	
  under	
  
jord,	
  arbete	
  i	
  kyla,	
  på	
  hög	
  höjd	
  m.m.	
  	
  
	
  
Ovan	
  anförda	
  kriterier	
  är	
  inte	
  heltäckande	
  när	
  man	
  ska	
  utvärdera	
  om	
  två	
  arbeten	
  är	
  
att	
  anse	
  som	
  likvärdiga.	
  Tanken	
  med	
  kriterierna	
  är	
  att	
  det	
  enbart	
  är	
  arbetena	
  som	
  ska	
  
mätas	
  och	
  inte	
  individerna	
  som	
  utför	
  arbetsuppgifterna.	
  59	
  

6.3	
  Det	
  ska	
  kosta	
  att	
  diskriminera	
  	
  
I	
   ett	
   demokratiskt	
   samhälle	
   är	
   grundprincipen	
   att	
   alla	
  människor	
   har	
   ett	
   lika	
   värde	
  
där	
  alla	
  har	
   rätt	
   att	
  bli	
  behandlade	
  som	
   individer	
  på	
   lika	
  villkor.	
  Diskriminering	
  går	
  
tvärs	
   mot	
   människor	
   rätt	
   att	
   bli	
   likabehandlade	
   därför	
   kan	
   man	
   säga	
   att	
  
diskriminering	
  är	
  en	
  rak	
  motsats	
   till	
  demokrati.	
  För	
  att	
  diskrimineringsförbuden,	
  på	
  
alla	
  samhällsområden	
  ska	
  få	
  ett	
  verksamt	
  genomslag	
  krävs	
  det	
  att	
  det	
  finns	
  effektiva	
  
sanktioner	
   mot	
   diskriminering.	
   Principen	
   om	
   likabehandling	
   och	
   upphävande	
   av	
  
diskriminering	
   ingår	
   i	
   de	
   grundläggande	
  mänskliga	
   rättigheter	
   som	
   var	
   och	
   en	
   ska	
  
garanteras.	
  En	
  överträdelse	
  av	
  diskrimineringslagstiftningen	
  bör	
  ses	
  som	
  en	
  allvarlig	
  
kränkning.	
   När	
   otillåten	
   diskriminering	
   förekommit,	
   ska	
   konsekvensen	
   vara	
  
smärtsam	
   för	
   den	
   skyldige.	
   60	
   Diskrimineringsersättningen	
   ersätter	
   den	
   tidigare	
  
påföljd	
   som	
   i	
   dåvarande	
   lagstiftning	
   kallades	
   för	
   ”allmänt	
   skadestånd”.	
  
Diskrimineringsersättningens	
  funktion	
  är	
  dels	
  att	
  kompensera	
  den	
  kränkning	
  som	
  en	
  
överträdelse	
   inneburit	
   för	
   den	
   enskilde	
   och	
   dels	
   att	
   avskräcka	
   arbetsgivare	
   från	
   ett	
  
felaktigt	
  agerande	
  i	
   framtiden.	
  Bestämmelsen	
  gäller	
  inom	
  alla	
  samhällsområden	
  som	
  
omfattas	
   av	
   lagen.	
   På	
   arbetslivets	
   område	
   kan	
   även	
   ersättning	
   för	
   den	
   ekonomiska	
  
skada	
   som	
   den	
   diskriminerade	
   lidit	
   bli	
   aktuell	
   eller	
   aktualiseras.	
   Ersättningen	
   ska	
  
bestämmas	
  med	
   hänsyn	
   till	
   de	
   omständigheter	
   som	
   uppkommit	
   i	
   varje	
   enskilt	
   fall.	
  

                                                        
56	
  Gabinus	
  Göransson,	
  H.,	
  –	
  Diskrimineringslagen,	
  76.	
  
57Gabinus	
  Göransson,	
  H.,	
  –	
  Diskrimineringslagen,	
  76.	
  
58	
  A.a.,	
  s.	
  76.	
  
59	
  A.a.,	
  s	
  75	
  f.	
  
60	
  Prop.	
  2007/08:95	
  s.	
  390.	
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Syftet	
  är	
  att	
  diskrimineringsersättningen	
  bör	
  generellt	
  sett	
  ligga	
  på	
  en	
  betydligt	
  högre	
  
nivå	
   än	
   de	
   nivåer	
   som	
   tillämpas	
   vid	
   kränkningsersättning	
   i	
   brottmål.	
   61	
   I	
   brottmål	
  
döms	
  en	
  gärningsman	
   till	
   exempelvis	
   fängelsestraff	
   som	
   i	
   första	
  hand	
  ska	
   tillgodose	
  
den	
  preventiva	
  funktionen	
  av	
  brottspåföljden.	
  Förutom	
  en	
  brottspåföljd	
  utdöms	
  även	
  
en	
   viss	
   ersättning	
   för	
   kränkning.	
   Vid	
   diskriminering	
   enligt	
   den	
   civilrättsliga	
  
diskrimineringslagstiftningen	
  påförs	
   inga	
  andra	
  påföljder	
  vid	
  sidan	
  om	
  ersättningen,	
  
vilket	
   medför	
   naturligt	
   att	
   ett	
   högre	
   belopp	
   måste	
   sättas	
   för	
   att	
   den	
   preventiva	
  
effekten	
  ska	
  garanteras.	
  Ytterligare	
  en	
  anledning	
  till	
  varför	
  diskrimineringsersättning	
  
bör	
  ligga	
  på	
  en	
  högre	
  nivå	
  är	
  det	
  specifika	
  partsförhållandet	
  som	
  oftast	
  förekommer	
  i	
  
den	
   typen	
   av	
  mål.	
   I	
   de	
   flesta	
   fall	
   väcks	
   diskrimineringstalan	
  mot	
   en	
   juridisk	
   person	
  
som	
   innehar	
   större	
   tillgångar	
   än	
   en	
   enskild	
   gärningsman.	
   För	
   att	
   åstadkomma	
   en	
  
avskräckande	
   effekt	
   krävs	
   således	
   att	
   diskrimineringsersättning	
   uppfattas	
   som	
   en	
  
avsevärd	
  kostnad	
  av	
  såväl	
  fysiska	
  som	
  juridiska	
  personer.	
  62	
  
	
  

6.3.1	
  Hur	
  ersättningen	
  bestäms	
  
Vid	
   beslut	
   om	
   hur	
   stor	
   diskrimineringsersättningen	
   ska	
   vara	
   kan	
   hänsyn	
   tas	
   till	
  
följande	
  faktorer	
  	
  

• Grad	
  och	
  typ	
  av	
  överträdelsen	
  
• Hur	
  den	
  enskilde	
  har	
  uppfattat	
  kränkningen	
  
• Syftet	
  med	
  vidtagen	
  diskrimineringsåtgärd	
  
• Eventuell	
  tidigare	
  förekomst	
  av	
  diskriminering	
  inom	
  samma	
  verksamhet	
  

                                                        
61	
  Gabinus	
  Göransson,	
  H.,	
  –	
  Diskrimineringslagen,	
  s	
  142.	
  
62	
  Prop	
  2007/	
  08:95	
  s.	
  392.	
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7	
  Arbetsgivarens	
  motbevisning	
  vid	
  lönediskriminering	
  
	
  
I	
   civilrättsliga	
  mål	
  är	
  utgångspunkten	
  att	
  den	
  som	
  påstår	
  sig	
  ha	
  blivit	
  diskriminerad	
  
ska	
  kunna	
  påvisa	
  att	
  det	
  har	
  skett,	
  sedan	
  går	
  bevisbördan	
  över	
  till	
  motparten.	
  Om	
  det	
  
är	
   frågan	
  om	
   lönediskriminering	
  genom	
  att	
  arbetena	
  anses	
  vara	
   lika	
  eller	
   likvärdiga	
  
övergår	
   bevisbördan	
   till	
   arbetsgivaren.	
   63Arbetsgivaren	
   kan	
   häva	
   påståendet	
   om	
   att	
  
otillåten	
   lönediskriminering	
   föreligger	
   genom	
   att	
   visa	
   att	
   löneskillnaderna	
   beror	
   på	
  
att	
   arbetstagarnas	
   sakliga	
   förutsättningar	
   för	
   arbetet	
   är	
   olika	
   eller	
   att	
   skillnaden	
  
varken	
  har	
  direkt	
  eller	
  indirekt	
  samband	
  arbetstagarens	
  könstillhörighet.	
  64	
  	
  

7.1	
  Marknadsfaktor	
  en	
  hög	
  bevisfaktor	
  
När	
   en	
   arbetsgivare	
   ska	
   bryta	
   presumtionen	
   om	
   lönediskriminering	
   brukar	
   det	
  
vanligaste	
  bevistemat	
  vara	
  att	
   lönesättningen	
  beror	
  på	
  marknadsrelaterade	
  faktorer.	
  
Ett	
   problem	
   när	
   arbetsgivaren	
   hänvisar	
   till	
   marknadsfaktorer	
   är	
   att	
  
marknadsmekanismens	
  betydelse	
  för	
  lönesättningen	
  inte	
  är	
  utredd	
  tillräckligt	
  och	
  att	
  
de	
  ekonomiska	
  teorier	
  som	
  finns	
  pekar	
  åt	
  olika	
  håll.	
  I	
  och	
  med	
  att	
  marknadsfaktorer	
  
ses	
  som	
  ”saklig	
  grund”	
  bryter	
  det	
  sambandet	
  mellan	
  löneskillnaden	
  och	
  kön.	
  	
  65	
  
	
  
Målet	
   AD	
   1991	
   nr	
   62	
   handlade	
   om	
   två	
   journalister	
   som	
   var	
   anställda	
   på	
   Sveriges	
  
lokalradio	
   som	
   utförde	
   lika	
   arbete	
   där	
   tvisten	
   var	
   huruvida	
   lönediskriminering	
  
förekommit.	
   Den	
   manliga	
   arbetstagaren	
   anställdes	
   efter	
   den	
   kvinnliga	
   och	
   fick	
   en	
  
högre	
   ingångslön.	
   Löneskillnaden	
   uppgick	
   till	
   700	
   kr/	
   månad	
   i	
   13	
   månader.	
  
Lönesättningen	
   var	
   individuellt	
   bestämda	
   efter	
   ett	
   kollektivavtal	
   som	
   Sveriges	
  
lokalradio	
   hade	
  med	
   SAF	
   och	
   PTK.	
   	
   I	
   kollektivavtalet	
   framgick	
   det	
   att	
   lönen	
   skulle	
  
sättas	
  efter	
  kriterierna	
  ansvar,	
   svårighetsgrad	
   i	
  befattning	
  samt	
  personlig	
  prestation	
  
och	
  duglighet.	
  Vidare	
   framgick	
  det	
   i	
   kollektivavtalet	
   att	
   hänsyn	
   till	
  marknadskrafter	
  
ska	
   beaktas	
   vid	
   lönesättningen.	
   	
   Vid	
   förhandlingen	
   lade	
   arbetsgivaren	
   fram	
   att	
  
löneskillnaden	
   berodde	
   på	
  marknadsfaktorer	
   vilket	
   AD	
   godkände	
   och	
   därmed	
   hade	
  
inte	
   otillåten	
   lönediskriminering	
   existerat.	
   I	
   målet	
   fanns	
   det	
   en	
   skiljaktig	
   som	
   inte	
  
delade	
   samma	
  mening	
   som	
   de	
   andra	
   partiledamöterna	
   i	
   domstolen.	
   Den	
   skiljaktiga	
  
menade	
  att	
  det	
  hade	
  ställt	
  för	
  lågt	
  beviskrav	
  på	
  arbetsgivaren	
  och	
  citerade	
  delar	
  av	
  ett	
  
uttalande	
  från	
  Lord	
  Denning	
  som	
  är	
  domare	
  i	
  brittiska	
  Court	
  of	
  Appeal.	
  66	
  
	
  
En	
  arbetsgivare	
  kan	
  inte	
  undgå	
  sina	
  förpliktelser	
  enligt	
  lagen	
  genom	
  att	
  säga	
  ”	
  Jag	
  

betalade	
  honom	
  mera	
  därför	
  att	
  han	
  begärde	
  mera”	
  eller	
  jag	
  betalade	
  henne	
  mindre	
  för	
  
att	
  hon	
  var	
  villig	
  att	
  ta	
  en	
  anställning	
  för	
  mindre	
  ”.	
  	
  Om	
  någon	
  sådan	
  ursäkt	
  tilläts	
  skulle	
  
lagen	
  vara	
  en	
  död	
  bokstav.	
  Dessa	
  är	
  i	
  själva	
  verket	
  just	
  skälen	
  till	
  att	
  lönerna	
  är	
  ojämlika	
  
innan	
  lagen	
  kom	
  till.	
  De	
  är	
  just	
  de	
  omständigheter	
  under	
  vilka	
  lagen	
  är	
  avsetts	
  få	
  sin	
  

verkan.	
  Inte	
  heller	
  kan	
  arbetsgivaren	
  undgå	
  sina	
  förpliktelser	
  genom	
  att	
  ange	
  skälen	
  till	
  
att	
  ja	
  gav	
  efter	
  för	
  de	
  yttre	
  faktorerna.	
  Som	
  t.ex.	
  genom	
  att	
  säga	
  ”	
  Han	
  begärde	
  den	
  
lönen	
  därför	
  att	
  det	
  var	
  det	
  han	
  hade	
  i	
  sitt	
  tidigare	
  arbete”	
  eller	
  att	
  han	
  var	
  den	
  enda	
  
sökande	
  till	
  tjänsten,	
  så	
  jag	
  hade	
  inte	
  något	
  val	
  I	
  sådana	
  fall	
  kan	
  arbetsgivaren	
  slå	
  sig	
  

                                                        
63	
  Fransson,	
  S.,	
  -­‐	
  lönediskriminering	
  s.349	
  
64	
  Gabinus	
  Göransson,	
  H.,	
  –	
  Diskrimineringslagen,	
  s	
  77.	
  
65	
  Fransson,	
  S.,	
  -­‐	
  lönediskriminering	
  s.353	
  
66	
  Gabinus	
  Göransson,	
  H.,	
  -­‐	
  Diskrimineringslagen	
  s.	
  344	
  f.	
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för	
  bröstet	
  och	
  säga	
  ”	
  jag	
  gav	
  honom	
  inte	
  högre	
  lön	
  för	
  att	
  han	
  är	
  man”.	
  Jag	
  gav	
  honom	
  
den	
  därför	
  att	
  han	
  var	
  den	
  enda	
  lämpliga	
  personen	
  som	
  sökte	
  tjänsten.	
  Man	
  eller	
  kvinna	
  
gjorde	
  ingen	
  skillnad	
  för	
  mig	
  .”	
  Detta	
  är	
  arbetsgivarens	
  personliga	
  skäl.	
  	
  Om	
  något	
  
sådant	
  skäl	
  godtogs	
  som	
  ursäkt,	
  skulle	
  dörren	
  stå	
  vidöppen.	
  Varje	
  arbetsgivare	
  som	
  

önskade	
  undkomma	
  lagen	
  skulle	
  promenera	
  rakt	
  igenom	
  den.	
  	
  67	
  
	
  
Fransson	
   anser	
   att	
   Lord	
  Denning	
  mycket	
   väl	
   sammanfattar	
   problematiken	
   som	
   kan	
  
uppkomma	
  om	
  kraven	
  på	
   arbetsgivarens	
  motbevisning	
   är	
   för	
   låga.	
   Fransson	
   jämför	
  
journalistmålet	
  med	
  Kumlamålet	
  (AD	
  1995	
  nr	
  158)	
  då	
  det	
  i	
  båda	
  fallen	
  handlade	
  om	
  
nyanställningar	
  av	
  en	
  kvinna	
  och	
  en	
  man	
  och	
  där	
  arbetsgivarna	
  hävdade	
  att	
  det	
  som	
  
styrt	
  lönesättningen	
  var	
  marknaden	
  och	
  inte	
  parternas	
  kön.	
  	
  
	
  
Den	
   avgörande	
   skillnaden	
   mellan	
   Kumla-­‐	
   och	
   Journalistmålet	
   ligger	
   i	
   frågan	
   om	
  
bevisning.	
  I	
  Journalistmålet	
  uppställde	
  domstolen	
  ett	
  lägre	
  krav	
  på	
  bevisning	
  och	
  det	
  
räckte	
  med	
  arbetsgivarens	
   invändning	
  om	
  att	
  arbetstagarens	
   lönekrav	
  var	
  ett	
  utslag	
  
av	
  marknaden.	
   	
  AD	
  har	
   i	
   sin	
  bedömning	
   tagit	
   fasta	
  på	
   ett	
   förarbetsuttalande	
  där	
  de	
  
nämns	
  att	
  det	
   inte	
   ansetts	
   föreligga	
  någon	
   stark	
  presumtion	
   för	
  könsdiskriminering	
  
vid	
   frågor	
   om	
   lönesättning.	
   Domstolen	
   ansåg	
   det	
   vara	
   styrkt	
   att	
   företaget	
   skulle	
  
påverkas	
  negativt	
  om	
  individen	
  i	
  fråga	
  inte	
  skulle	
  få	
  anställning	
  där	
  och	
  därför	
  kunde	
  
han	
  inte	
  få	
  lägre	
  lön	
  än	
  den	
  han	
  erhållit.	
  	
  Domstolen	
  har	
  även	
  beaktat	
  att	
  det	
  har	
  skett	
  
en	
  lönerevision	
  mellan	
  de	
  båda	
  anställningstillfällena	
  vilket	
  ledde	
  till	
  slutsatsen	
  att	
  det	
  
fanns	
  en	
  saklig	
  förklaring	
  till	
  löneskillnaden.	
  Domstolen	
  har	
  således	
  funnit	
  att	
  det	
  inte	
  
förekommit	
   någon	
   otillåten	
   lönediskriminering.	
   I	
   Kumlamålet	
   var	
   det	
   också	
   en	
  
nyanställningssituation	
   där	
   grunden	
   för	
   lönesättningen	
   var	
   behovet	
   av	
   att	
   anställa	
  
rätt	
   person.	
   AD	
   konstaterade	
   att	
   den	
   manliga	
   ekonomen	
   fick	
   högre	
   lön	
   än	
   den	
  
kvinnliga	
   på	
   grund	
   av	
   att	
   han	
   hade	
   den	
   kompetensen	
   som	
   kommunen	
   krävde.	
  
Sammanfattningsvis	
   kan	
  det	
   framföras	
   att	
   i	
   Kumlamålet,	
  men	
   inte	
   i	
   Journalistmålet,	
  
fälldes	
   arbetsgivaren	
   eftersom	
   det	
   inte	
   kunnat	
   visas	
   att	
   lönesättningen	
   berodde	
   på	
  
sakligt	
  grundade	
  marknadsskäl.	
  Den	
  typen	
  av	
  lönesättning	
  ansågs	
  dessutom	
  inte	
  vara	
  
en	
  adekvat	
  och	
  nödvändig	
  åtgärd.68	
  
	
  
7.2	
  Bevisbördedirektivet	
  	
  
Av	
   bevisbördedirektivet	
   97/80	
   EG,	
   Artikel	
   4	
   framgår	
   att	
   om	
   någon	
   anser	
   sig	
   blivit	
  
kränkt	
  genom	
  att	
  principen	
  om	
  likabehandling	
   inte	
  har	
  tillämpats	
   i	
  dennes	
  situation	
  
och	
   lägger	
   fram	
   fakta	
   ska	
   det	
   antas	
   att	
   det	
   förekommit	
   direkt	
   eller	
   indirekt	
  
diskriminering.	
   Det	
   åligger	
   sedan	
   svarande	
   att	
   bevisa	
   att	
   det	
   inte	
   föreligger	
   något	
  
brott	
  mot	
  principen	
  om	
  likabehandling.	
  Det	
  är	
  således	
  upp	
  till	
  arbetsgivaren	
  att	
  visa	
  
att	
   lönesättningen	
   beror	
   på	
   arbetstagarens	
   sakliga	
   förutsättningar	
   och	
   att	
  
lönesättningen	
   varken	
   har	
   direkt	
   eller	
   indirekt	
   samband	
   med	
   dennes	
  
könstillhörighet.69	
  
	
  

                                                        
67	
  Gabinus	
  Göransson,	
  H.,	
  -­‐	
  Diskrimineringslagen	
  s.	
  355.	
  
68	
  Fransson,	
  S.,	
  -­‐	
  lönediskriminering	
  s.355	
  f.	
  	
  
69	
  A.a.,	
  s.	
  199	
  f.	
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8	
  Aktiva	
  åtgärder	
  mot	
  lönediskriminering	
  
Bestämmelserna	
  om	
  aktiva	
  åtgärder	
  återfinns	
  i	
  DiskL	
  3	
  kapitel.	
  Aktiva	
  åtgärder	
  gäller	
  
inte	
   alla	
   diskrimineringsgrunder	
   utan	
   endast	
   för	
   kön,	
   etnicitet,	
   religion	
   eller	
   annan	
  
trosuppfattning.	
  Bestämmelserna	
   om	
  aktiva	
   åtgärder	
   tar	
   inte	
   bara	
   sikte	
   på	
   enskilda	
  
fall	
   utan	
   det	
   är	
   framåtsyftandes	
   av	
   generell	
   natur.70	
   Arbetsgivaren	
   ska	
   inom	
   sin	
  
verksamhet	
  bedriva	
  ett	
  målinriktat	
  arbete	
  för	
  att	
  främja	
  jämställdhet	
  i	
  arbetslivet	
  där	
  
det	
  ställs	
  krav	
  på	
  att	
  arbetsförhållandena	
  ska	
  vara	
  lika	
  för	
  båda	
  könen.	
  71	
  

8.1	
  Samverkan	
  mellan	
  arbetsgivare	
  och	
  arbetstagare	
  
Arbetsgivare	
   och	
   arbetstagare	
   ska	
   samverka	
   på	
   arbetsplatsen	
   för	
   att	
   uppnå	
   lika	
  
rättigheter	
   oavsett	
   kön,	
   etnisk	
   tillhörighet,	
   religion	
   eller	
   annan	
   trosuppfattning.	
  	
  	
  
Arbetsgivaren	
  ska	
  även	
  samverka	
  med	
  de	
  fackliga	
  organisationerna	
  och	
  ha	
  en	
  dialog	
  
över	
   hur	
   de	
   aktiva	
   åtgärderna	
   ska	
   genomföras.	
   	
   Detta	
   är	
   inte	
   reglerat	
   i	
   lag	
   utan	
  
grundtanken	
   är	
   parterna	
   ska	
   kunna	
   själv	
   bestämma	
   så	
   det	
   kan	
   anpassas	
   till	
   de	
  
specifika	
   behoven	
   i	
   en	
   viss	
   bransch	
   eller	
   på	
   en	
   arbetsplats.	
   Det	
   är	
   således	
   upp	
   till	
  
parterna	
  att	
   komma	
  överens	
  om	
  hur	
   samverkan	
   ska	
  genomföras.	
   I	
   skyldigheten	
  om	
  
samverkan	
   ingår	
   även	
  också	
  bestämmelser	
  om	
  att	
   arbeta	
   aktivt	
   för	
   att	
  utjämna	
  och	
  
förhindra	
  skillnader	
  i	
  löner	
  och	
  andra	
  anställningsvillkor	
  mellan	
  kvinnor	
  och	
  män	
  där	
  
arbetsuppgifterna	
  är	
  att	
  anses	
  som	
  lika	
  eller	
  likvärdigt.	
  72	
  

8.2	
  Målinriktat	
  arbete	
  
I	
  DiskL	
  3	
  kap	
  3	
  §	
  framgår	
  det	
  att	
  arbetsgivaren	
  ska	
  bedriva	
  ett	
  målinriktat	
  arbete	
  för	
  
att	
  främja	
  lika	
  rättigheter	
  och	
  möjligheter	
  på	
  arbetsplatsen.	
  Alla	
  arbetsgivare	
  ska	
  var	
  
tredje	
   år	
   göra	
   en	
   lönekartläggning,	
   Detta	
   gäller	
   alla	
   arbetsgivare	
   oavsett	
   företagets	
  
storlek	
  eller	
  verksamhet.	
  	
  Arbetsgivare	
  som	
  har	
  mer	
  än	
  25	
  anställda	
  ska	
  även	
  upprätta	
  
en	
   jämställdhetsplan	
   och	
   en	
   handlingsplan	
   för	
   jämställda	
   löner.	
   73	
   (Se	
   fas	
   3	
   i	
  
lönekartläggningen)	
  
	
  
Det	
   är	
   arbetsgivaren	
   som	
  har	
  huvudansvaret	
  över	
   lönekartläggningen	
  och	
  analysen,	
  
men	
   arbetet	
   bör	
   ske	
   i	
   samverkan	
   med	
   arbetstagarna.	
   I	
   de	
   flesta	
   fall	
   sker	
  
kartläggningen	
   tillsammans	
   med	
   de	
   lokala	
   fackliga	
   organisationerna,	
   men	
   om	
   det	
  
saknas	
   fackliga	
   organisationer	
   på	
   arbetsplatsen	
   bör	
   arbetsgivaren	
   utföra	
  
lönekartläggningen	
  tillsammans	
  med	
  arbetstagarna.	
  Huvudsyftet	
  med	
  kartläggningen	
  
och	
   analysen	
   är	
   att	
   arbetsgivaren	
   lätt	
   ska	
   kunna	
   upptäcka,	
   åtgärda	
   samt	
   förhindra	
  
osakliga	
  skillnader	
  i	
   löner	
  och	
  andra	
  anställningsvillkor	
  som	
  har	
  direkt	
  eller	
  indirekt	
  
samband	
  med	
  kön.	
  74	
  

8.3	
  Lönekartläggning	
  
Lönekartläggningen	
  består	
  av	
  tre	
  olika	
  faser	
  där	
  syftet	
  är	
  att:	
  	
  

• Kartlägga	
   och	
   analysera	
   bestämmelser	
   och	
   praxis	
   om	
   löner	
   och	
   andra	
  
anställningsvillkor	
  som	
  tillämpas	
  hos	
  arbetsgivaren	
  

• Kartlägga	
   och	
   analysera	
   löneskillnader	
   mellan	
   kvinnor	
   och	
   män	
   som	
   utför	
  
arbete	
  som	
  är	
  att	
  betrakta	
  som	
  lika	
  eller	
  likvärdigt.75	
  

                                                        
70	
  Gabinus	
  Göransson,	
  H.,	
  –	
  Diskrimineringslagen,	
  s	
  97.	
  
71	
  Prop.	
  2007/08:95	
  s.	
  65.	
  
72A.a.,	
  s.	
  98.	
  
73	
  A.a.,	
  s.	
  98.	
  
74	
  Gabinus	
  Göransson,	
  H.,	
  -­‐	
  Diskrimineringslagen	
  s.	
  106	
  
75Gabinus	
  Göransson,	
  H.,	
  -­‐	
  Diskrimineringslagen	
  s.	
  106.	
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8.3.1	
  Fas	
  1	
  
Arbetsgivaren	
   ska	
   börja	
  med	
   att	
   kartlägga	
   vilka	
   löneförmåner	
   och	
   lönerutiner	
   som	
  
finns	
  i	
  företaget.	
  	
  Syftet	
  med	
  att	
  kartlägga	
  dessa	
  är	
  att	
  få	
  fram	
  all	
  relevant	
  information	
  
om	
   de	
   lönebestämmelser	
   som	
   finns	
   reglerade	
   i	
   kollektivavtalen	
   samt	
   andra	
  
bestämmelser	
   som	
   omfattar	
   löneförmåner,	
   sidoförmåner	
   m.m.	
   En	
   sidoförmån	
   kan	
  
exempelvis	
   vara	
   en	
   bostadsförmån	
   eller	
   bilförmån.	
   I	
   denna	
   fas	
   ingår	
   det	
   även	
   att	
  
sammanställa	
   kriterier	
   för	
   arbetsuppgifterna	
   för	
   att	
   sedan	
   kunna	
   placera	
   in	
  
arbetstagarna	
   i	
   grupper	
   beroende	
   på	
   arbetets	
   svårighetsgrad.	
   	
   Kriterier	
   och	
   system	
  
för	
   att	
   bedöma	
   en	
   arbetstagares	
   kvalifikationer	
   och	
   prestationer	
   ska	
   lyftas	
   fram.	
  
Kartläggningen	
  ska	
  innehålla	
  fakta	
  om	
  alla	
  arbetstagares	
  löneförmåner	
  samt	
  relevant	
  
fakta	
  som	
  är	
  av	
  betydelse,	
  så	
  som	
  ålder,	
  kön,	
  utbildning	
  m.m.76	
  

8.3.2	
  Fas	
  2	
  
Resultaten	
   från	
   lönekartläggningen	
   ska	
   analyseras	
   under	
   denna	
   fas.	
   Med	
   hjälp	
   av	
  
analysen	
  ska	
  arbetsgivaren	
  göra	
  en	
  bedömning	
  om	
  eventuella	
  löneskillnader	
  som	
  har	
  
direkt	
  eller	
   indirekt	
  samband	
  med	
  kön.	
   	
  Denna	
  fas	
  tar	
  sikte	
  på	
  om	
  arbete	
  som	
  är	
  att	
  
betrakta	
   som	
   lika	
   eller	
   likvärdigt.77	
   Bedömningen	
   ska	
   framförallt	
   avse	
   skillnader	
  
mellan	
  kvinnor	
  och	
  män	
  som	
  utför	
  arbete	
  som	
  är	
  att	
  anse	
  som	
  lika	
  men	
  även	
  där	
  det	
  
finns	
  en	
  grupp	
  med	
  arbetstagare	
  som	
  utför	
  arbete	
  som	
  är	
  att	
  betrakta	
  som	
  likvärdigt.	
  
78	
   Analysen	
   ska	
   utgå	
   från	
   indelningen	
   enligt	
   fas	
   1	
   där	
   en	
   lönejämförelse	
   ska	
   kunna	
  
göras	
  mellan	
   arbeten	
   som	
  anses	
   som	
   lika	
   eller	
   likvärdiga.	
   Om	
  arbeten	
   är	
   att	
   beakta	
  
som	
   lika	
   krävs	
   det	
   en	
   närmare	
   utredning	
   av	
   bakgrunden	
   till	
   löneskillnaderna.	
  
Arbetsgivaren	
   ska	
   kunna	
   förklara	
   avvikelserna	
   på	
   ett	
   sakligt	
   sätt	
   och	
   kriterier	
   för	
  
lönesättningen	
   ska	
   lyftas	
   fram.	
   Vid	
   arbeten	
   som	
   är	
   likvärdiga	
   är	
   meningen	
   med	
  
analysen	
   att	
   upptäcka	
   den	
   undervärdering	
   som	
   kan	
   vara	
   förknippad	
   med	
  
arbetsuppgifter	
  som	
  är	
  eller	
  har	
  varit	
   typiskt	
   för	
  kvinnor.	
   	
  Arbetsgivaren	
  måste	
   inte	
  
använda	
   sig	
   av	
   en	
   särskild	
   arbetsvärderingsmetod	
   vid	
   analysen.	
   Det	
   åligger	
   dock	
  
arbetsgivaren	
   att	
   på	
   ett	
   strukturerat	
   sätt	
   göra	
   en	
   genomgång	
   av	
   de	
   olika	
   krav	
   som	
  
arbeten	
  ställer	
  samtidigt	
  som	
  svårighetsgraden	
  i	
  arbetena	
  måste	
  bestämmas.	
  79	
  

8.3.3	
  Fas	
  3	
  
En	
   arbetsgivare	
   som	
   har	
  mer	
   än	
   25	
   anställda	
  måste	
   upprätta	
   en	
   handlingsplan	
   för	
  
jämställda	
  löner	
  var	
  tredje	
  år.	
  I	
  handlingsplanen	
  ska	
  det	
  framgå	
  vilka	
  lönejusteringar	
  
och	
  andra	
  åtgärder	
  som	
  behövs	
  för	
  att	
  uppnå	
  lika	
  lön	
  för	
  arbeten	
  som	
  kan	
  anses	
  vara	
  
lika	
  eller	
  likvärdiga.80Handlingsplanen	
  ska	
  dessutom	
  innehålla	
  resultatet	
  av	
  analysen,	
  
de	
   lönejusteringar	
   och	
   andra	
   åtgärder	
   som	
   är	
   nödvändiga.	
   Det	
   ska	
   även	
   finnas	
   en	
  
tidsplan	
  samt	
  en	
  kostnadsberäkning.	
  Om	
  löneavvikelser	
  mellan	
  kvinnor	
  och	
  män	
  finns	
  
på	
   arbetsplatsen	
   där	
   arbetet	
   är	
   att	
   anse	
   som	
   likvärdigt	
   ska	
   arbetsgivaren	
   kunna	
  
förklara	
   skillnaden	
   sakligt.	
   Om	
   sakliga	
   skäl	
   inte	
   föreligger	
   ska	
   lönerna	
   justeras.	
  
Arbetstagarna	
   ska	
   samverka	
   vid	
   lönekartläggningen,	
   analysen	
   och	
   handlingsplanen.	
  
Om	
  det	
  finns	
  fackliga	
  organisationer	
  med	
  kollektivavtal	
  på	
  arbetsplatsen	
  ska	
  även	
  de	
  
få	
   ta	
   del	
   av	
   lönekartläggningen	
   och	
   dess	
   resultat.	
   Handlingsplanen	
   är	
   en	
   del	
   av	
  
jämställdhetsplanen	
   där	
   den	
   ska	
   översiktligt	
   redovisas.	
   Om	
   arbetsgivaren	
   inte	
  

                                                        
76	
  A.a.,	
  s.	
  106.	
  
77	
  Gabinus	
  Göransson,	
  H.,	
  –	
  Diskrimineringslagen,	
  s.107.	
  
78	
  Diskrimineringslagen	
  SFS	
  2008:567,	
  3	
  kap	
  10	
  §	
  2	
  stycket.	
  	
  
79	
  Gabinus	
  Göransson,	
  H.,	
  –	
  Diskrimineringslagen,	
  s	
  107.	
  	
  
80	
  Gabinus	
  Göransson,	
  H.,	
  –	
  Diskrimineringslagen,	
  s	
  108.	
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fullföljer	
  sina	
  skyldigheter	
  om	
  aktiva	
  åtgärder	
  kan	
  ett	
  vitesföreläggande	
  bli	
  aktuellt.81	
  
	
  

8.4	
  Sanktioner	
  då	
  arbetsgivaren	
  bryter	
  mot	
  aktiva	
  åtgärder	
  
Om	
  arbetsgivaren	
  inte	
  fullgör	
  sina	
  skyldigheter	
  när	
  det	
  gäller	
  aktiva	
  åtgärder	
  saknar	
  
diskrimineringslagen	
   några	
   direktsanktioner.	
   Av	
   diskrimineringslagen	
   4	
   kap	
   4	
   §	
  
framgår	
   det	
   att	
   om	
   en	
   arbetsgivare	
   inte	
   fullgör	
   sina	
   skyldigheter	
   i	
   fråga	
   om	
   aktiva	
  
åtgärd	
  kan	
  vite	
  föreläggas	
  arbetsgivaren.	
  82	
  
	
  
Lagen	
  är	
  uppbyggt	
  på	
  att	
  DO	
  ska	
  utöva	
  tillsyn	
  över	
  arbetsgivarens	
  sätt	
  att	
  följa	
  lagen.	
  
83	
  Om	
  DO	
  märker	
  vid	
  tillsynsutövandet	
  hos	
  arbetsgivaren	
  att	
  lagen	
  inte	
  följs	
  ska	
  DO	
  i	
  
första	
   hand	
   försöka	
   få	
   arbetsgivaren	
   att	
   på	
   eget	
   initiativ	
   ändra	
   sitt	
   agerande	
   och	
  
uppfylla	
  lagens	
  krav.	
  Om	
  arbetsgivaren	
  inte	
  gör	
  detta	
  kan	
  JämO	
  föra	
  ärendet	
  vidare	
  till	
  
nämnden	
   mot	
   diskriminering	
   och	
   ett	
   föreläggande	
   om	
   vite	
   kan	
   då	
   bli	
   aktuellt.	
   Ett	
  
vitesföreläggande	
   är	
   relativt	
   ovanligt	
   och	
   i	
   de	
   fall	
   som	
   vite	
   blivit	
   aktuellt	
   har	
  
vitesbeloppet	
   bestämts	
   till	
   200	
   000	
   kr.	
   	
   Ett	
   beslut	
   om	
   vite	
   kan	
   antingen	
   ske	
   av	
  
nämnden	
   på	
   begäran	
   av	
   DO	
   eller	
   av	
   en	
   central	
   arbetstagarorganisation	
   som	
  
arbetsgivaren	
   har	
   kollektivavtal	
   hos.	
   	
   Arbetstagarorganisationens	
   rätt	
   är	
   subsidiär	
  
vilket	
  menas	
  att	
  de	
  endast	
  får	
  ingripa	
  om	
  DO	
  inte	
  vill	
  göra	
  en	
  framställning	
  i	
  nämnden.	
  
84	
  De	
  beslut	
  som	
  nämnden	
  tar	
  går	
  inte	
  att	
  överklagas	
  och	
  talan	
  förs	
  av	
  DO	
  i	
  tingsrätten	
  
där	
  även	
  vitets	
  skälighet	
  bedöms.	
  85	
  
	
  

                                                        
81	
  http://www.do.se/Forebygga-­‐diskriminering/Arbetslivet/Loner/	
  	
  
82	
  Iseskog,	
  Tommy	
  –	
  Aktivt	
  jämställdhetsarbete,	
  s.	
  20f.	
  	
  
83	
  Prop.	
  2007/08:95	
  s.	
  2	
  
84	
  Gabinus	
  Göransson,	
  H.,	
  –	
  Diskrimineringslagen,	
  s	
  162	
  
85	
  Gabinus	
  Göransson,	
  H.,	
  –	
  Diskrimineringslagen,	
  s	
  163	
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9	
  Diskussion	
  	
  
Syftet	
   med	
   denna	
   uppsats	
   har	
   varit	
   att	
   först	
   ta	
   reda	
   på	
   om	
   det	
   förekommer	
  
lönediskriminering	
   för	
   att	
   sedan	
   ge	
   en	
   inblick	
   i	
   det	
   svenska	
   rättsystemet	
   och	
   dess	
  
förhållande	
  till	
  EU-­‐rätt.	
  Efter	
  den	
  genomförda	
  rättsutredningen	
  kan	
   jag	
  med	
  säkerhet	
  
konstatera	
   att	
   unionsmedborgare	
   har	
   ett	
   förhållandevis	
   starkt	
   skydd	
   mot	
  
diskriminering.	
  Detta	
  på	
  grund	
  av	
  de	
  särskilda	
  lagstiftningsanvisningar	
  som	
  uppställs	
  
inom	
  EU-­‐rätten	
   samt	
  de	
   specifika	
   reglerna	
   om	
  bevisbörda	
   som	
  gäller	
   i	
   den	
   typen	
   av	
  
process.	
  	
  
	
  
Det	
  bör	
  även	
  poängteras	
  att	
  Sverige	
  har	
  valt	
  att	
  utöka	
  EU:s	
  skydd	
  mot	
  diskriminering	
  
genom	
   att	
   införa	
   en	
   tillämpning	
   av	
   så	
   kallade	
   hypotetiska	
   jämförelsepersoner	
   vid	
  
bedömning	
   av	
   diskrimineringsfall.	
   Detta	
   tycker	
   jag	
   visar	
   på	
   att	
   Sverige	
   är	
   ett	
  
framgångsland	
  och	
  värnar	
  om	
  varje	
  individs	
  rättigheter	
  och	
  skyldigheter.	
  	
  
	
  
Att	
  hylla	
  Sverige	
  som	
  ett	
  framgångsland	
  gäller	
  tyvärr	
  inte	
  i	
  alla	
  avseenden.	
  Jag	
  tycker	
  
att	
  i	
  nulägesanalysen	
  är	
  det	
  mörka	
  siffror.	
  Vi	
  har	
  så	
  pass	
  bra	
  lagar	
  och	
  bestämmelser	
  
gällande	
   lönediskriminering	
  men	
   hur	
   kan	
   det	
   komma	
   sig	
   att	
   vi	
   fortfarande	
   brottas	
  
med	
  svarta	
  siffror	
  där	
   lönesättningen	
  mellan	
  män	
  och	
  kvinnor	
  skiljer	
  sig	
  åt?	
   	
  Till	
  en	
  
början	
   tycker	
   jag	
   att	
   vi	
   ska	
   radera	
   det	
   som	
   varit	
   tidigare	
   och	
   det	
   som	
   har	
   styrt	
  
kvinnorna	
   och	
  männens	
   lön.	
   Vi	
   lever	
   i	
   2000-­‐	
   talet	
   och	
   vi	
  måste	
   inse	
   att	
   kvinnornas	
  
plats	
  i	
  samhället	
  inte	
  är	
  vid	
  köksbänken	
  utan	
  det	
  är	
  i	
  arbetslivet.	
  Enligt	
  de	
  rapporter	
  
som	
  kommit	
  ut	
  har	
  kvinnorna	
  bättre	
  utbildning	
  än	
  männen	
  idag	
  och	
  då	
  ska	
  även	
  lönen	
  
komma	
  efter	
  det.	
  Vi	
  kan	
  inte	
  leva	
  i	
  det	
  förflutna,	
  vi	
  måste	
  leva	
  i	
  nuet	
  och	
  inse	
  detta,	
  är	
  
arbetsuppgifterna	
  lika	
  eller	
  likvärdiga	
  ska	
  lönen	
  vara	
  densamma.	
  	
  
	
  
Det	
  finns	
  även	
  andra	
  saker	
  som	
  resulterar	
  i	
  att	
  det	
  förekommer	
  löneskillnader	
  mellan	
  
män	
   och	
   kvinnor.	
   Tänkte	
   framföra	
   en	
   situation	
   som	
   säkert	
   någon	
   eller	
   några	
   satts	
  
inför.	
  	
  Säg	
  att	
  du	
  som	
  arbetstagare	
  märker	
  att	
  det	
  förekommer	
  löneskillnader	
  som	
  är	
  
osakliga	
  på	
  din	
   arbetsplats.	
  Du	
   som	
   individ	
  har	
   tre	
   val,	
   det	
   första	
   är	
   att	
   föra	
   talan	
   i	
  
domstol,	
  två	
  gå	
  via	
  arbetsgivaren/facket	
  och	
  försöka	
  få	
  upp	
  lönen	
  eller	
  tre	
  helt	
  enkelt	
  
acceptera	
  att	
  det	
  förekommer	
  löneskillnader.	
  Vilken	
  av	
  de	
  tre	
  val	
  väljs?	
  Jag	
  tror	
  utan	
  
tvekan	
   att	
   man	
   försöker	
   gå	
   till	
   arbetsgivaren	
   och	
   få	
   upp	
   lönen	
   där.	
   Förmodligen	
  
kommer	
  arbetsgivaren	
  ge	
  ett	
   svar	
  som	
  att	
  det	
   inte	
   föreligger	
   lönediskriminering,	
  då	
  
den	
  andra	
  arbetstagaren	
  har	
  andra	
   förutsättningar.	
  Som	
  arbetstagare	
  sätts	
  man	
   i	
  en	
  
obekväm	
  situation,	
  ska	
  man	
  acceptera	
  svaret	
  eller	
  gå	
  vidare?	
  I	
  dagens	
  samhälle	
  finns	
  
det	
  många	
  individer	
  som	
  är	
  rädda	
  för	
  att	
  förlora	
  sin	
  inkomstkälla.	
  Detta	
  föranleder	
  att	
  
de	
   enskilda	
   arbetstagarna	
   inte	
   vill	
   hamna	
   i	
   en	
   obekväm	
   situation	
   där	
   de	
   måste	
  
försvara	
   sina	
   rättigheter.	
  Många	
   stannar	
   nog	
   här	
   och	
   accepterar	
   chefens	
   svar.	
   	
  Men	
  
vissa	
  skulle	
  nog	
  föra	
  sin	
  talan	
  vidare	
  till	
  facket/domstolen.	
  Men	
  då	
  kan	
  man	
  fråga	
  sig,	
  
vad	
   händer	
   om	
  man	
   för	
   en	
   talan	
  mot	
   arbetsgivaren	
   och	
  man	
   vinner	
   den?	
   Svaret	
   är	
  
mest	
  troligen	
  att	
  du	
  får	
  utbetalt	
  skadestånd	
  av	
  arbetsgivaren	
  och	
  sedan	
  slutar	
  du.	
  Jag	
  
tror	
  att	
  man	
  varken	
  att	
  man	
  vill	
  jobba	
  kvar	
  på	
  arbetsplatsen	
  eller	
  att	
  arbetsgivaren	
  vill	
  
ha	
  kvar	
  dig.	
  Att	
   arbetsgivaren	
  kanske	
   inte	
  kan	
   säga	
  upp	
  dig	
   är	
   en	
   annan	
   sak,	
  men	
   i	
  
fortsättningen	
  lär	
  förhållandet	
  mellan	
  parterna	
  inte	
  vara	
  jättebra.	
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Jag	
  hoppas	
  och	
  tror	
  att	
  vi	
   får	
  mer	
  skinn	
  på	
  näsan	
  och	
  att	
  vi	
  vågar	
  säga	
   ifrån	
  då	
  man	
  
märker	
   att	
   löneskillnaden	
   inte	
   beror	
   på	
   något	
   annat	
   än	
   diskriminering.	
   Vi	
   behöver	
  
uppmärksamma	
   detta	
   mer	
   än	
   vad	
   det	
   uppmärksammas	
   idag.	
   Gör	
   vi	
   inte	
   det	
   så	
  
kommer	
  nog	
  lönegapet	
  inte	
  stängas	
  helt	
  och	
  hållet	
  utan	
  åtminstone	
  minska.	
  	
  	
  
	
  
Jag	
   tycker	
   att	
   det	
   ska	
   kosta	
   att	
   diskriminera.	
   Om	
   arbetsgivaren	
   inte	
   fullföljer	
   sina	
  
skyldigheter	
  om	
  aktiva	
  åtgärder	
  kan	
  ett	
  vitesföreläggande	
  bli	
  aktuellt.	
  Dock	
  är	
  det	
  är	
  
väldigt	
   sällsynt	
   att	
   ett	
   föreläggande	
   dömts	
   ut.	
   Men	
   i	
   de	
   fall	
   då	
   det	
   dömts	
   ut	
   har	
  
beloppet	
  uppgått	
  till	
  200	
  000	
  kr.	
  Detta	
  är	
  i	
  min	
  mening	
  ett	
  relativt	
  högt	
  belopp,	
  men	
  
jag	
   tror	
   att	
   det	
   kan	
   behövas	
   för	
   att	
   arbetsgivaren	
   ska	
   fullfölja	
   sina	
   skyldigheter	
   om	
  
aktiva	
  åtgärder	
  på	
  arbetsplatsen.	
  	
  I	
  och	
  med	
  att	
  sanktionerna	
  för	
  en	
  som	
  diskriminerat	
  
någon	
   endast	
   kan	
   bli	
   av	
   ekonomisk	
   karaktär	
   ska	
   beloppet	
   vara	
   högre	
   än	
   i	
   vanliga	
  
brottmål	
  då	
  gärningsmannen	
  i	
  brottmål	
  även	
  kan	
  utdömas	
  andra	
  typer	
  av	
  sanktioner	
  
så	
  som	
  fängelsestraff.	
  	
  	
  
	
  
	
  
Den	
  grundläggande	
  artikeln	
  141	
  (tidigare	
  119)	
  i	
  romfördraget	
  har	
  haft	
  stor	
  inverkan	
  
på	
   gemenskapsrätten.	
   Bestämmelsen	
   har	
   främjat	
   konkurrens	
   inom	
   den	
   fria	
  
marknaden	
  vilket	
  i	
  sin	
  tur	
  har	
  medfört	
  en	
  jämnare	
  balans	
  inom	
  EU	
  länderna.	
  	
  
Genom	
   avgörandet	
   i	
   Defrenne	
   II	
  målet	
   har	
   artikeln	
   141	
   tillerkänts	
   en	
   direkt	
   effekt.	
  
Detta	
   anser	
   jag	
   vara	
   positivt	
   eftersom	
   de	
   enskilda	
   kan	
   åberopa	
   bestämmelsen	
   och	
  
därmed	
  få	
  skydd	
  även	
  i	
  de	
  länderna	
  där	
  efterlevnad	
  av	
  EU-­‐rättens	
  krav	
  är	
  bristfällig.	
  	
  I	
  
Enderbymålet	
  har	
  arbetsgivaren	
   försökt	
   rättfärdiga	
  sitt	
  agerande	
  genom	
  att	
  hänvisa	
  
till	
  förekomsten	
  av	
  två	
  olika	
  kollektivavtal	
  som	
  reglerade	
  de	
  berördas	
  löner.	
  	
  
Jag	
   tycker	
   att	
   här	
   är	
   EU-­‐domstolen	
   verkligen	
   på	
   tårna	
   och	
   visar	
   att	
   det	
   inte	
   går	
   att	
  
”hitta	
  kryphål”	
  och	
  förhandla	
  olika	
  kollektivavtal	
  med	
  facket	
  då	
  arbetsuppgifterna	
  är	
  
likvärdiga.	
  EU-­‐domstolen	
  menade	
  att	
  om	
  det	
  hade	
  varit	
  godtagbara	
  skäl	
  att	
  förhandla	
  
om	
  kollektivavtal	
   för	
  arbetstagare	
   inom	
  olika	
  yrkeskategorier	
  där	
  arbetsuppgifterna	
  
är	
  likvärdiga	
  hade	
  det	
  varit	
  alldeles	
  för	
  lätt	
  att	
  kunna	
  kringgå	
  principen	
  om	
  lika	
  lön.	
  	
  	
  
	
  
Barbermålet	
   är	
   också	
   ett	
   väldigt	
   intressant	
   rättsfall,	
   här	
   tar	
   EU-­‐domstolen	
   och	
  
fastställer	
  att	
  lön	
  i	
  dess	
  ordalydelse	
  inte	
  endast	
  är	
  det	
  som	
  utbetalas	
  varje	
  månad	
  utan	
  
att	
   det	
   kan	
   även,	
   som	
   i	
   fallet	
   vara	
   pension.	
   Detta	
   är	
   något	
   som	
   påverkar	
  
medlemsländerna	
   så	
   pass	
   mycket	
   och	
   där	
   utgången	
   av	
   rättsfallet	
   har	
   direkt	
   eller	
  
indirekt	
   betydelse	
   för	
   många	
   arbetstagare.	
   Jag	
   tycker	
   att	
   det	
   är	
   bra	
   att	
   detta	
   fall	
  
uppmärksammades	
  och	
  fick	
  sådan	
  stor	
  genomslagskraft	
  för	
  det	
  hindrar	
  arbetsgivaren	
  
att	
   kringgå	
   pensioner	
   och	
   andra	
   typer	
   av	
   utbetalningar	
   som	
   är	
   utöver	
   den	
   ”vanliga	
  
lönen”.	
   Utfärdandet	
   av	
   likalönedirektivet	
   föranleddes	
   av	
   likalönedirektivet	
  
föranleddes	
  av	
  bristande	
  åtlydnad	
  av	
  likalöneprincipen.	
  Enligt	
  min	
  mening	
  tyder	
  detta	
  
på	
  att	
  EU	
  har	
  en	
   stark	
  marknadsposition	
   som	
  är	
  ägnad	
  att	
   framtvinga	
   förändringar.	
  
Medlemsländerna	
  ska	
  lyssna	
  på	
  EU	
  och	
  följa	
  dess	
  vilja.	
  Målet	
  där	
  Danmark	
  ställs	
  mot	
  
kommissionen	
  utgör	
  ett	
  tydligt	
  tecken	
  på	
  att	
  EU	
  har	
  hårda	
  krav	
  på	
  medlemsländerna.	
  
Jag	
  tycker	
  det	
  är	
  bra	
  att	
  det	
  uppmärksammas	
  och	
  att	
  medlemsländerna	
  ska	
  förstå	
  hur	
  
viktigt	
   det	
   är	
   att	
   åtlyda	
   EU.	
   Det	
   finns	
   inga	
   klara	
   definitioner	
   på	
   vad	
   begreppet	
  
”likvärdigt	
  arbete”	
  innebär.	
  För	
  att	
  tydliggöra	
  detta	
  har	
  EU	
  lagfäst	
  vissa	
  kriterier	
  som	
  
ska	
  beaktas	
  när	
  det	
  görs	
  en	
  jämförelse.	
  Det	
  är	
  i	
  få	
  rättsfall	
  där	
  faktiskt	
  arbetsgivaren	
  
blivit	
  fälld	
  för	
  lönediskriminering.	
  I	
  Barnmorskemålet	
  I	
  bygger	
  talan	
  på	
  en	
  jämförelse	
  
mellan	
  arbetstagare	
  som	
  vid	
  tidpunkten	
  för	
  målet	
  hade	
  olika	
  typer	
  av	
  arbetsuppgifter,	
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ena	
  var	
  barnmorska	
  och	
  de	
  andra	
  två	
  var	
  klinikingenjörer.	
  	
  Lönerna	
  för	
  arbetstagarna	
  
var	
   reglerade	
   i	
   ett	
   lokalt	
   kollektivavtal.	
   JämO	
   kunde	
   visa	
   genom	
   att	
   föra	
   en	
  
arbetsvärdering	
  att	
  arbetsuppgifterna	
  var	
  att	
  anses	
  som	
  likvärdiga	
  och	
  att	
  det	
  således	
  
var	
   frågan	
   om	
   lönediskriminering.	
   	
   AD	
   tyckte	
   inte	
   att	
   JämO	
   arbetsvärdering	
   var	
  
osaklig	
  och	
  subjektiv	
  och	
  avslog	
  JämO	
  talan.	
  I	
  Mjölbymålet	
  ansåg	
  AD	
  att	
  arbetsgivaren	
  
kunnat	
   bryta	
   presumtionen	
   om	
   lönediskriminering	
   genom	
   att	
   framföra	
   att	
   den	
  
manliga	
   arbetstagaren	
   haft	
   spetskompetens	
   nom	
   datorområdet	
   som	
   utgjorde	
   en	
  
löneskillnad.	
   	
   Även	
   i	
   Barnmorskemålet	
   II	
   friades	
   arbetsgivaren	
   då	
   arbetsgivaren	
  
menade	
   att	
   åldersskillnaden	
   var	
   så	
   pass	
   stor	
   mellan	
   parterna	
   men	
   även	
   att	
   den	
  
manliga	
   arbetstagaren	
   hade	
   en	
   bredare	
   arbetsmarknad	
   som	
   gjorde	
   att	
   lönen	
   var	
  
tvungen	
  att	
  vara	
  högre	
  för	
  honom.	
  	
  Jag	
  tycker	
  att	
  ovan	
  anföra	
  rättsfall	
  visar	
  på	
  hur	
  lätt	
  
det	
   är	
   för	
  en	
  arbetsgivare	
  att	
  bryta	
  presumtionen	
  om	
   lönediskriminering	
  genom	
  att	
  
antingen	
   hänvisa	
   till	
   ålder,	
   spetskompetens	
   eller	
  marknadsrelaterade	
   faktorer	
   eller	
  
helt	
   enkelt	
   att	
   arbetsuppgifterna	
   inte	
   går	
   att	
   likställas	
   med	
   varandra.	
   Det	
   är	
  
arbetsgivarens	
   uppgift	
   att	
   leda	
   och	
   fördela	
   arbetet	
   på	
   arbetsplatsen	
   vilket	
   gör	
   det	
  
väldigt	
   lätt	
   att	
   påstå	
   sig	
   behöva	
   spetskompetens	
   inom	
   olika	
   områden	
   och	
   därmed	
  
reglera	
  upp	
  lönen.	
  	
  Att	
  marknaden	
  ska	
  styr	
  lönesättningen	
  känns	
  rätt	
  självklart	
  liksom	
  
att	
  marknaden	
  styr	
  även	
  allt	
  annat	
  också,	
  som	
  bostadspriser	
  m.m.	
  Men	
  just	
  inom	
  detta	
  
ämne	
   tycker	
   jag	
  att	
  marknaden	
  och	
   lönesättningen	
  kommer	
   i	
  konflikt	
   lite,	
  då	
  det	
  är	
  
lätt	
   för	
   arbetsgivaren	
   att	
   använda	
   marknad	
   som	
   bevismetod	
   för	
   att	
   undkomma	
  
lönediskriminering.	
  
	
  
Både	
   i	
   Jenkins-­‐	
   och	
   Bilka-­‐Kafhaus	
   målet	
   försökte	
   arbetsgivaren	
   att	
   bryta	
  
presumtionen	
   om	
   otillåten	
   lönediskriminering	
   med	
   att	
   framföra	
   ”sakliga	
   skäl”.	
   I	
  
Jenkinsmålet	
  kunde	
  arbetsgivaren	
  bryta	
  presumtionen	
  genom	
  att	
  hävda	
  att	
  det	
  ville	
  
uppnå	
  en	
  så	
  hög	
  produktion	
  som	
  möjligt	
  samt	
  uppmuntra	
  till	
  heltidsarbete.	
  Medan	
  i	
  
Bilka-­‐Kafhaus	
   målet	
   fälldes	
   arbetsgivaren	
   då	
   domstolen	
   menade	
   att	
   företagets	
  
förklaring	
   till	
   att	
   pensionsavtalet	
   endast	
   gällde	
   heltidsarbete	
   berodde	
   ekonomiska	
  
skäl	
   var	
   för	
   svag.	
  Detta	
   visar	
   tydligt	
   att	
   domstolen	
   inte	
   godtar	
   ”lösa”	
   argument	
   från	
  
arbetsgivaren.	
   Varför	
   domstolen	
   valde	
   att	
   fria	
   arbetsgivaren	
   i	
   Jenkinsmålet	
   tror	
   jag	
  
har	
  att	
  göra	
  med	
  att	
  arbetsgivaren	
  strävade	
  efter	
  att	
  ha	
  många	
  heltidsanställda	
  som	
  
möjligt	
  och	
   försöka	
  ha	
  en	
  så	
  hög	
  produktion	
  som	
  möjligt.	
   Jag	
   tror	
  att	
  domstolen	
  här	
  
såg	
  arbetsgivarens	
  argument	
  som	
  något	
  positivt	
  för	
  både	
  anställda	
  och	
  företaget	
  och	
  
därmed	
  friade	
  arbetsgivaren.	
  	
  
	
  
Fransson	
   uppmärksammar	
   två	
   olika	
   fall	
   (Journalistmålet	
   AD	
   1991	
   nr	
   62	
   och	
  
Kumlamålet	
  AD	
  1995	
  nr	
  158)	
  där	
  domstolen	
   inte	
  varit	
   konsekvent	
   i	
   sin	
  bedömning	
  
om	
   arbetsgivarens	
   krav	
   på	
   motbevis.	
   Båda	
   fallen	
   handlar	
   om	
   löneskillnader	
   där	
  
arbetsgivaren	
   försöker	
   bryta	
   presumtionen	
   om	
   lönediskriminering	
   på	
   grund	
   av	
  
marknadsskäl.	
  I	
  journalistfallet	
  friar	
  domstolen	
  arbetsgivaren	
  och	
  godtar	
  förklaringen	
  
om	
   att	
   lönesättningen	
   beror	
   på	
   marknadsrelaterade	
   faktorer	
   medan	
   i	
   Kumlamålet	
  
avslog	
  domstolen	
  arbetsgivarens	
  förklaring	
  om	
  att	
  lönen	
  beror	
  på	
  marknadsfaktorer.	
  	
  
Jag	
   håller	
   helt	
   och	
   hållet	
   med	
   Fransson	
   i	
   sitt	
   resonemang	
   att	
   domstolen	
   inte	
   varit	
  
konsekvent	
   i	
   sin	
  bedömning	
  och	
  det	
   tror	
   jag	
  har	
  helt	
   och	
  hållet	
  med	
  okunskap	
   från	
  
domstolens	
   sida.	
   Om	
   man	
   som	
   arbetsgivare	
   kan	
   bryta	
   presumtionen	
   om	
  
lönediskriminering	
   med	
   hävda	
   att	
   löneskillnaden	
   beror	
   på	
   marknadsskäl	
   måste	
  
domstolen	
   få	
   bättre	
   kunskaper	
   eller	
   hitta	
   en	
   metod	
   som	
   gör	
   det	
   blir	
   en	
   rättvis	
  
bedömning	
  i	
  domstolen	
  framöver.	
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