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RemunN LAurEN och HAraN Lavin. Nya jamstalldhetslagen. Kommentar
och handledning i jamstalldhetsarbetet, Publica, Stockholm 1992. 284 s.

Den 1 januari 1992 tradde en ny jamstalldhetslag i kraft. Den ersatter
1979 ars lag om jamstilldhet mellan kvinnor och mén i arbetslivet (AJL)
och innebar en del viktiga dndringar, om dn inte genomgripande.
Minga hade sakert 6nskat sig dnnu flera andringar, t. ex. att lagen skulle
gilla ocksa for andra delar av samhallet, att JamO fatt mdjlighet att
ingripa aven pa det kollektivavtalsbundna omradet av arbetsmarknaden
och att hogre nivaer pa skadestand till diskriminerade hade rekommen-
derats.

Lagom till lagens ikrafttradande har statsradet Reidunn Laurén och
hovrattsassessorn Hakan Lavén givit ut en bok om den nya lagen, en
kommentar och handledning i jamstalldhetsarbetet, som underrubriken
lyder.

Boken inleds med en relativt omfattande redovisning av jamstalldhets-
arbetet under 1980-talet. I olika kapitel redogors for statsmakternas jam-
stalldhetsarbete, innefattande forarbetena bade till AJL och till den nya
lagen, utvecklingen pa arbetsmarknaden och jamstalldhetsarbetet inom
de nordiska landerna och inom EG.

I inledningen redovisas i ett kapitel tillimpningen av AJL. och —nar
det galler det aktiva jamstalldhetsarbetet — de kollektivavtal som ersatter
lagens bestimmelser i denna del pa storre delen av arbetsmarknaden.
Forfattarna konstaterar att jamstialldhetsarbetet dgnats stor uppmark-
samhet pa det statliga omradet under den aktuella tiden. Myndigheter
och verk har gjort upp jamstilldhetsplaner for varje ar och liges-
rapporter har sammanstillts vid flera tillfillen. Ar 1989 faststilldes en
jamstilldhetsplan i tre steg for det statliga omradet. Atskilliga projekt och
forsok har vidare startats och forskningsuppdrag lamnats, allt i syfte att
oka jamstilldheten mellan kvinnor och man i statlig tjanst. — Pa det
kommunala omradet har intresset for jamstalldhet daremot enligt forfat-
tarna ofta varit ganska lagt, for att inte siga obefintligt. Trots kollektiv-
avtal och jamstalldhetsplaner har det inte hant sarskilt mycket. Att den
samordnande handliggaren av jamstilldhetsarbetet, som skall finnas pa
varje arbetsplats enligt kollektivavtalet for kommuner och landsting,
ibland fatt skota denna uppgift helt vid sidan av sina 6vriga arbetsupp-
gifter, kan vara en bidragande orsak hartill. Med hansyn till den stora
andelen kvinnor bland de anstidllda borde, som forfattarna anmarker
fragor om jamstalldhet vara viktiga for de kommunala arbetsgivarna. —
Den privata delen av arbetsmarknaden ar numera till storre delen tiackt
av kollektivavtal vad galler det aktiva jamstalldhetsarbetet. Utanfor star
emellertid fortfarande ett betydande antal mindre arbetsplatser.
Engagemanget for jamstalldhet varierar inom olika branscher och
mellan olika foretag. Genom partsammansatta utskott, kommittéer och
liknande foljer parterna det jamstilldhetsarbete som bedrivs ute pa
arbetsplatserna, ger rad och startar projekt i syfte att bryta konssegre-
gationen. Enligt forfattarna ar arbetsgivare och fackrepresentanter ense
om att jamstalldhetsarbetet ar ett langsiktigt forandringsarbete som bast
lampar sig for samforstandslosningar. Tvister, som ror avtalen, har ocksa
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forekommit i ganska ringa omfattning och har oftast kunnat l6sas genom
forlikningar.

Ett sarskilt avsnitt i boken agnas JamOs verksamhet. En oOversiktlig
redovisning gors av det arbete som bedrivits inom myndigheten och jam-
forelse gors mellan arbetsinriktningen under de forsta aren och senare.
Forfattarna diskuterar ocksd JamOs uppgifter mot bakgrund av den kri-
tik, som gatt ut pa att myndigheten inte ar till f6r dem som bést behover
hjalpen; kvinnorna med de enklaste arbetsuppgifterna och de lagsta
léonerna. Forfattarna finner emellertid att JamO trots de inskrankningar i
tillsynsverksamheten som kollektivavtalen innebar kunnat verka med rad
och anvisningar for det aktiva jamstilldhetsarbetet pa storre delen av
arbetsmarknaden.

Eftersom jag var ansvarig for JamOs verksamhet under de forsta sju
aren kanns det angeldget att i sammanhanget framfora foljande syn-
punkter. JamO ar en mycket liten myndighet med sma resurser. For-
vantningarna pa myndigheten var fran borjan glidjande stora och ambi-
tionen hos de anstillda mycket hog. Eftersom fackforbunden till en
borjan forholl sig passiva nar det gallde att driva diskrimineringstvister
for sina medlemmar blev det nodvandigt for JamO att sjalv ta initiativ for
att fa fram principiella avgéranden, nagot som ju ocksa dligger ombuds-
mannen enligt lag och instruktion. Efterhand andrades instillningen pa
fackligt hall. Tyvéarr ledde rattegangarna inte sa ofta till framgéang. Trots
detta var processerna viktiga; i domskalen fastslogs principer nar det
gallde tolkningen av jamstalldhetslagen, som var av stor betydelse i det
fortsatta arbetet. For egen del betvivlar jag att det 6verhuvud varit mojligt
att traffa nagra forlikningar i diskrimineringstvister om inte arbetsdom-
stolen genom sina domar klargjort arbetsgivarnas skyldighet att avhalla
sig fran konsdiskriminering. Diskrimineringstvisterna tog en stor andel
av JamOs resurser. De tillférde emellertid ocksa myndigheten unika
erfarenheter och insikter, som kunde anvandas for inriktningen av det
aktiva jamstalldhetsarbetet, for branschundersokningar m. m. Det var
inte heller bara de hogutbildade och vilbetalda som vande sig till JamO
for att fa hjalp. Bland anmalarna fanns bade stidare, kranmaskinister,
industriarbetare och stuvare.

Arbetsdomstolens provning av diskrimineringstvister under perioden
redovisas i boken utifran de sarskilda bestimmelserna i lagen. Forfat-
tarna gar har in pa den kritik som fran olika hall framférts mot dom-
stolen vad géller kravet pa motbevisning, niar den klagande kunnat visa
battre sakliga forutsattningar for en anstallning eller befordran an den
anstallde respektive befordrade. Den som varit involverad i flera av tvis-
terna kan inte dela forfattarnas uppfattning att kritiken i de flesta fall
varit obefogad och att den mera ar att tillskriva besvikelse over att
arbetsdomstolen inte varit mer progressiv i sitt domande an att dom-
stolen efterhand kommit att stilla kravet pa motbevisningen alltfor lagt.

I ett kapitel benamnt En internationell utblick beskriver forfattarna jam-
stalldhetsarbetet i 6vriga nordiska lander och inom EG. Tvartemot vad
manga tror bedrivs inom EG ett aktivt och framatsyftande jamstalldhets-
arbete, initierat av EG-kommissionen och bekraftat av EG-domstolen. En
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helt annan sak ar att medvetenheten i de olika medlemslanderna i dessa
fragor varierar i hog grad.

Huvuddelen av boken upptas av en redovisning av lagens bestam-
melser med motivuttalanden, aktuella rattsfall fran arbetsdomstolen,
traffade forlikningar etc. samt litteraturhanvisningar fér den som 6nskar
fordjupa sig ytterligare i ndgon fraga. I anslutning till de olika bestam-
melserna om forbud mot koénsdiskriminering ges i en sarskild ruta prak-
tiska anvisningar for den som kanner sig diskriminerad och vill anvanda
lagen som stod for en reaktion.

I den nya lagen har vikten av det aktiva jamstalldhetsarbetet betonats
ytterligare, bl. a. genom att bestimmelserna om aktiva atgarder flyttats
framfor bestimmelserna om konsdiskriminering. Det betonas ocksa att
jamstalldheten ar en angeldgenhet for bada parterna pa arbetsmark-
naden och darfor skall bedrivas i samverkan. I nya bestimmelser anges
att arbetsgivaren skall underlitta for bade kvinnliga och manliga arbets-
tagare att forena yrkesarbete med foraldraskap och att de ar skyldiga att
verka for att anstallda inte utsatts for sexuella trakasserier eller trakas-
serier pa grund av anmdlan om konsdiskriminering. Forfattarna disku-
terar i anslutning till de nya bestimmelserna bl. a. vilka atgarder en
arbetsgivare kan vidta for att forhindra sexuella trakasserier pa arbets-
platsen och hur han skall agera, nar han far vetskap om att en anstalld ar
utsatt for trakasserier av detta slag. De konstaterar att arbetsgivarens
mojligheter att reagera inte anges i jamstalldhetslagen utan foljer vanliga
arbetsrattsliga regler, vilket kan medfora t. ex. att en trakasserad blir
forflyttad men inte trakasseraren. En redovisning av den anstalldes
mojligheter att sjalv med stdd av annan lagstiftning vidta atgarder hade
mojligen ocksa varit av intresse, mot bakgrund av den kritik som riktats
mot bestammelserna i lagen som ett alltfor brackligt skydd mot sexuella
trakasserier.

En skyldighet for alla arbetsgivare med minst tio anstallda att gora upp
arliga planer for sitt jamstidlldhetsarbete har inforts. En noggrann
genomgang gors i boken av hur en jamstalldhetsplan kan arbetas fram,
vad den skall innehdlla och hur den skall f6ljas upp. En lista 6ver
atgarder som kan bidra till att frimja jamstilldheten pa arbetsplatserna
finns med liksom, som bilaga, en blankett for en jamstalldhetsplan.

Indirekt konsdiskriminering var forbjuden enligt AJL. Detta framgick
av motiven till lagen. Under hanvisning till att EG-domstolen vid sin
tolkning av EGs likabehandlingsdirektiv syntes lagga mer i detta begrepp
an vad som avsags i AJL har i lagtexten forts in ett uttryckligt forbud mot
sadan diskriminering. Forfattarna efterfragar exempel som kan belysa i
vilket avseende den nya lagens forbud skiljer sig fran AJLs. De hade
kunnat anvinda domar fran arbetsdomstolen som utgangspunkt for en
diskussion om indirekt konsdiskriminering, t. ex. domen AD 1987 nr 8.
Har tillait domstolen att man stillde teleteknisk utbildning som ett
meritkrav, trots att nastan enbart man har denna utbildning och trots att
den inte ansags vara nodviandig for den aktuella anstallningen som
elprovare "om an av ett inte obetydligt varde”. Ju svarare det ar for
kvinnor att uppfylla ett ytligt sett neutralt meritkrav desto storre krav bor
sjalvfallet stallas pa meritens betydelse for arbetet, for att den skall fa
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beaktas. Det borde inte racka med att meriten har ”ett inte obetydligt
varde”. Forhoppningsvis kommer ytterligare domar fran EG-domstolen
att ge vagledning for tolkningen av begreppet indirekt diskriminering.

En ny bestaimmelse om forbud mot konsdiskriminering vid anstallning
m. m. har infoérts som ett komplement till huvudregeln. Bestammelsen
vilar inte som denna pa en presumtion utan forutsitter bevisning om
arbetsgivarens syfte. For att konsdiskrimering skall anses foreligga kravs
endast likvardiga sakliga forutsattningar for arbetet som den som utsags.
Syftet med presumtionsregeln var bl. a. att befria den férbigangna fran
de svarigheter som det innebar att bevisa ett diskriminerande syfte hos
arbetsgivaren. Forfattarna ifragasatter i sin kommentar om inte den som
stammer i ett diskrimineringsmal i fortsittningen ofta kommer att i
andra hand dberopa den nya bestimmelsen. Detta kommer att medféra
att bevisning maste forebringas for att styrka arbetsgivarens avsikt. Syftet
med presumtionsregeln har darfor enligt forfattarna i praktiken gatt for-
lorat.

Under inflytande av EG-domstolens tolkning av Romférdragets lika-
lonsbestaimmelse har forbudet mot lonediskriminering andrats. Knyt-
ningen till kollektivavtal eller branschpraxis har slopats, nar det galler att
avgora om tva arbeten ar lika, och for att arbeten skall vara att betrakta
som likvardiga kravs inte lingre att det foreligger en overenskommen
arbetsvardering mellan arbetsgivare och arbetstagare. Forfattarna disku-
terar hur férbudet mot lénediskriminering skall tolkas. De finner for sin
del att slopandet av anknytningen till kollektivavtal eller praxis pa
arbetsmarknaden knappast kommer att innebdra nagon andring i sak,
nar det galler att avgéra om tva arbeten ar lika. Vad galler bedomningen
av om tva arbetstagares arbeten ar att betrakta som likvardiga konstaterar
de, att forutsattningarna for att fora processer om lonediskriminering
har vidgats genom att kravet pa é6verenskommen arbetsvardering slappts.
Forfattarna diskuterar hur en vardering som gors av en utomstaende
skall bedémas i forhallande till den vardering som gjorts av arbetsmark-
nadens parter i ett kollektivavtal. Grundlaggande fér bedomningen av
om arbetena ar likvardiga skall ju fortfarande vara den vardering av olika
arbetsuppgifter och normer i 6vrigt for lonesattningen som galler for
arbetsmarknaden. En annan fraga som forfattarna beror ar vilka folj-
derna kan bli, nar ett enskilt arbetsavtal, som delvis hamtar sitt innehall
fran ett kollektivavtal, konstateras vara konsdiskriminerande och darmed
ogiltigt. Ingen av dessa fragor har narmare berorts i forarbetena till
lagen. Det finns all anledning att hoppas att lagen i denna del nu
kommer att anvandas i 6kad utstrackning sa att dessa och andra fragor
kommer under arbetsdomstolens provning.

De skadestandsbelopp som har domts ut for konsdiskriminering har av
manga ansetts alltfor laga for att £ ndgon effekt. Skadestind, som mot-
svarar vad som mera allmant giller pd de arbetsrattsliga omradet, har
emellertid av lagstiftaren ansetts aven i fortsattningen vara tillrackligt
avhallande. Forfattarna ifrdgasatter hir om anknytningen av skade-
standsnivan till vad som galler i foreningsritts- och anstillningsskydds-
malen verkligen ar relevant nar det galler konsdiskriminering vid
anstillning. Arbetsgivarens skadestandsskyldighet grundas i dessa fall ju
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inte pd att arbetsgivaren har brutit ett anstillningsavtal utan har till-
skapats av lagstiftaren i syfte att frimja jamstalldheten. Den jamforelse
som gors mellan diskriminering vid anstillning och uppsigning utan
saklig grund ar ocksa enligt forfattarna missvisande. Den uppsagda
garanteras genom det ekonomiska skadestandet en inkomst motsvarande
den tidigare lonen under avsevard tid efter uppsagningen, vartill
kommer det allmanna skadestaindet "som gradde pa moset”. Den som
gatt miste om en anstillning och kanske gar arbetslos under lang tid far
endast ett allmint skadestand och blir alltsd inte i tillndrmelsevis samma
utstrackning kompenserad.

Nir det giller tillsynen av lagens efterlevnad betonas liksom i AJL
JamOs skyldighet att i forsta hand verka for att arbetsgivarna frivilligt rat-
tar sig efter jamstalldhetslagens bestimmelser. Enligt den nya instruk-
tionen for JamO kan ombudsmannen fora talan vid arbetsdomstolen i
diskrimineringstvister inte bara som tidigare nar en dom i tvisten ar
betydelsefull for rattstillampningen utan ocksa nar annars sarskilda skal
foreligger. JamO har i instruktionen ocksa tillagts skyldighet att genom
radgivning och information verka for jamstilldhet pa utbildningsom-
radet.

Den kommentar till AJL som kom ut i samband med den lagens ikraft-
tradande, med bl. a. Reidunn Laurén som forfattare, kom aldrig att foljas
upp med en redovisning av hur lagen tillampades. Det ar darfor av stort
varde att Reidunn Laurén och Hakan Lavén nu ger oss en sidan redo-
visning tillsammans med fylliga kommentarer till de olika bestimmel-
serna i den nya jamstalldhetslagen och med praktiska anvisningar om
hur lagen skall anvindas. For den som var med nir AJL bérjade tillimpas
ar det inledande avsnittet om jamstalldhetsarbetet under 1980-talet en
nyttig och rolig repetition. Det bor emellertid ocksa ge en god grund att
std pd for den som nu borjar sitt arbete for en okad jamstilldhet.
Overhuvud bér boken — som forfattarna hoppas — kunna bli av stort
varde inte bara for jurister utan for personalhandlaggare, fackliga
fortroendeman, jamstalldhetsansvariga, studerande och andra som ar
intresserade av jamstalldhetsfragor.
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