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Till Statsradet
Ola Ullsten

Regeringen tillkallade den 18 augusti 1976 en parlamentarisk kommitté for
att utreda frdgor om jamstélldhet mellan min och kvinnor. Kommittén fick
dédrvid i uppdrag bland annat att allsidigt och forutsittningslost prova fragan
om en lagstiftning mot konsdiskriminering och att utreda férutsittningarna
for ingripande mot konsdiskriminerande reklam.

I den regeringsforklaring som regeringen limnade riksdagen den 8 oktober
1976 uttalades bland annat att kommittén skulle f3 i uppdrag att under
mandatperioden utarbeta forslag till lag mot kénsdiskriminering. Uppdraget
limnades kommittén genom tilliggsdirektiv den 21 oktober 1976 av
davarande chefen for arbetsmarknadsdepartementet, statsridet Per
Ahlmark.

Kommittén, som har antagit namnet jimstilldhetskommittén, far hirmed
Overlimna betdnkandet Lag om jimstilldhet mellan kvinnor och min i
arbetslivet. ’

Under den tid betinkandet har utarbetats har kommittén haft foljande
sammanséttning.

Riksdagsledamoten Karin Andersson, ordférande
Riksdagsledamoten Karin Ahrland, vice ordférande
Sakkunnige Hans Bergstrom

Riksdagsledamoten Anna-Greta Leijon
Riksdagsledamoten Eivor Marklund
Riksdagsledamoten Roland Sundgren
Riksdagsledamoten Margaretha af Ugglas.

Som sakkunniga har forordnats filosofie licentiaten Barbro Hedvall
(fr. 0. m. den 21 januari 1977 t.0.m. den 31 januari 1978) och filosofie
magistern Gertrud Hedberg (fr. 0. m. den 1 februari 1978).

Som experter har i arbetet med detta betinkande bitritt hovrittsassessorn
Olof Berggvist (fr. 0. m. den 1 februari 1978), numera expeditionschefen
Anitha Bondestam (fr. 0. m. den 21 januari 1977), numera riittschefen Lars
Lunning (fr. 0. m. den 21 januari 1977 t. 0. m. den 31 januari 1978) samt
hovrittsrddet Brita Sundberg-Weitman, som tillika har tjinstgjort som
sekreterare (sekreterare fr. 0. m. den 15 januari 1977, expert fr. 0. m. den 15
juni 1977).

Kommittén har under arbetets ging Overlagt med arbetsmarknadens
parter.

Reservationer har avgivits av Anna-Greta Leijon och Roland Sundgren
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samt av Eivor Marklund. Brita Sundberg-Weitman har sdsom expert avgivit

sdrskilt yttrande.
Utredningsarbetet fortsétter med de 6vriga frAgor som ingér i kommitténs

uppdrag.

Karin Andersson

Karin Ahrland Hans Bergstrom Anna-Greta Leijon
Eivor Marklund Roland Sundgren Margaretha af Ugglas

/Brita Sundberg-Weitman
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Forfattningsforslag

Forslag till
Lag om jamstélldhet mellan kvinnor och min i arbetslivet

Lagens dndamal

1§ Denna lag har till indamal att frimja kvinnors och miins lika riitt i friga
om arbete, arbetsvillkor och utvecklingsmajligheter i arbetet (jimstilldhet i
arbetslivet).

Arbetsgivarens grundldggande skyldigheter

2§ Enarbetsgivare far inte missgy nna en arbetstagare eller en arbetssokande
till foljd av hans eller hennes kon.

Forsta stycket giller inte sirbehandling som idr #gnad att frimja
jamstilldhet i arbetslivet. Det giller inte heller sidrbehandling som ir
ofrankomlig for att tillgodose ett sérskilt intresse som inte rimligen bor vika
for intresset av jamstilldhet.

3§ En arbetsgivare dr skyldig att planera sin verksamhet och att i skilig
omfattning ordna arbetsforhillandena pd ett sitt som frimjar jimstilldhet i
arbetslivet.

Om det pd en arbetsplats inte rader en i huvudsak jimn fordelning mellan
kvinnor och min inom en viss typ av arbete eller en viss kategori av
arbetstagare, skall arbetsgivaren i samband med anstillning, befordran och
utbildning anstringa sig for att finna sokande av det kon som #r underre-
presenterat. I valet mellan en kvinna och en man med likvirdiga forutsatt-
ningar skall arbetsgivaren utse den som tillhér det kén som 4r underrepre-
senterat. Detta giller dock inte om sirbehandling ir ofrdnkomlig for att
tillgodose ett sirskilt intresse som inte rimligen bor vika for intresset av
Jjamstilldhet och inte heller om siirskilda skiil talar for att en bestimd person
utses.

4§ Den nidrmare tillimpningen av 3 § far bestimmas genom kollektivavtal
som pd arbetstagarsidan har slutits eller godkiints av en central arbetstagar-
organisation. Ett sadant kollektivavtal far tillimpas dven pa arbetstagare och
arbetssokande som inte tillhor den avtalsslutande arbetstagarorganisationen
men som sysselsitts i eller soker sddant arbete som avses med avtalet.
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Paféljder

5§ En arbetsgivare som overtriader forbudet i 2 § genom att siga upp eller
avskeda en arbetstagare skall betala [6n och andra anstéllningsformaner som
arbetstagaren kan vara berittigad till och ersittning for den skada som
uppkommer. Dirvid tillimpas 38 § lagen (1974:12) om anstéllningsskydd.

Overtrids forbudet i 2 § pa annat siitt, skall arbetsgivaren ersiitta skada som
uppkommer for arbetstagaren eller den arbetssokande. Skadestdndet skall
beriknas med hinsyn till bdde ekonomiska och andra oldgenheter. Om sd dr
skiiligt, kan skadestandet nedsittas.

6 § Enarbetsgivare som inte rittar sig efter 3 § kan foreldggas att fullgora sina
skyldigheter. Ett sddant foreliggande kan forenas med vite. Av foreldggandet
skall det framgé hur skyldigheterna skall fullgoras.

Om kollektivavtal har triffats med stod av 4 §, kan arbetsgivaren fGreliggas
att folja 3 § endast under forutsidttning att arbetsgivaren bryter mot avtalet
och talan inte fors om kollektivavtalsbrott.

Tillimpning

7 § Regeringen utser ett jaimstidlldhetsombud som skall se till att denna lag
efterlevs. Jimstiilldhetsombudet skall ocksé i Gvrigt medverka i strivandena
att dstadkomma jamstilldhet i arbetslivet.

Jamstilldhetsombudet skall vara lagkunnig och férordnas pa tre dr.

8 § Jamstilldhetsombudet kan ta upp overldggningar med parterna péa en
arbetsplats eller med organisationerna inom en bransch eller inom en del av
arbetsmarknaden om atgirder for att frimja jamstdlldhet i arbetslivet.

En arbetsgivare skall pA anmaning av jamstilldhetsombudet komma in
med yttrande, upplysning och handling som kan vara av betydelse for
ombudets uppgift att se till att lagen efterlevs. Om arbetsgivaren inte rittar sig
efter en sddan anmaning, far jamstélldhetsombudet foreldgga vite.

9§ Mal om overtridelse av 2§ handliggs enligt lagen (1974:371) om
rittegdngen i arbetstvister. Dérvid anses som arbetstagare dven arbetsso-
kande och som arbetsgivare dven den som erbjuder arbete.

[ tvist om Overtridelse av 2§ har en arbetstagarorganisation ritt till
forhandling for en medlem som soker arbete. Dirvid tillimpas lagen
(1976:580) om medbestimmande i arbetslivet.

Talan om 6vertridelse av 2 § far viickas inte bara av en arbetstagarorgani-
sation eller en enskild utan dven ien enskilds stélle av jamstélldhetsombudet
om den enskilde medger detta och organisationen inte vill fora talan.

For bevisning att missgynnande ér en foljd av kon rdcker sannolika
skal.

10§ Fors i mal enligt 9§ talan med anledning av uppsidgning eller
avskedande, tillimpas 34-37 §§, 3940 §§ samt 41 § forsta och andra styckena
lagen (1974:12) om anstéllningsskydd.

I friga om annan talan om dvertridelse av 2 § tillimpas 64—66 §§ och 68 §
lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet.
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11§ Talan om fGreldggande enligt 6§ fors infor arbetsdomstolen av
jamstélldhetsombudet. Sddant mal handldggs enligt lagen (1974:371) om
rittegdngen i arbetstvister. Innan talan vécks, skall arbetsgivaren samt
berdrda arbetstagar- och arbetsgivarorganisationer fa tillfdlle att Sverligga
med jamstilldhetsombudet eller att yttra sig p& annat sitt.

12 § Jdmstilldhetsombudet far sjdlv utfirda foreldggande enligt 6 §.
Godkidnner arbetsgivaren foreldaggandet inom utsatt tid, giller det som om det
hade meddelats av domstol. Innan foreldggandet utfirdas, skall tillfille ges
till overlidggning eller yttrande enligt 11 §. Mot jamstélldhetsombudets beslut
om foreldggande fér talan ej foras.

13§ Talan om utdémande av vite som har forelagts enligt denna lag fors vid
allmédn domstol av dklagare. Sddan talan far vickas endast efter anmiilan av

jamstilldhetsombudet.

14 § Nirmare foreskrifter for tillimpningen av denna lag meddelas av
regeringen.

Denna lag tridder i kraft den

Lagforslag

11
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Sammanfattning

Jamstdlldhetskommittén avger i detta betinkande forslag till en lag om
jamstdlldhet mellan kvinnor och mén i arbetslivet.

Kommittén anser att en lag om jamstidlldhet mellan kvinnor och min
maste ses i samband med allt annat jamstélldhetsarbete. Den ersitter inte de
andra insatserna och kan inte ensam skapa jimstélldhet. Men den kan bli
ytterligare ett viktigt instrument i det samlade arbetet for jamstélldhet.

o En lag kan ge den enskilde skydd mot diskriminering p& grund av kon pa
motsvarande sitt som staten skyddar den enskilde mot t. ex. krdnkning av
foreningsrétt.

o En lag kan swdlla krav pa arbetsgivare att bedriva ett aktivt arbete for
jamstélldhet. Den blir ddrmed ett stod for parterna pa arbetsmarknaden
ndr de markerat sin vilja att nu driva pa jamstilldhetsarbetet, bl. a. i syfte
att bryta den konsuppdelade arbetsmarknaden.

o Genom lagen, och det system som upprittas for att dvervaka dess
efterlevnad, kommer ocksd okad uppmarksamhet att riktas, bl.a. i
massmedierna, mot fall av diskriminering och brister i jamstilldhetsarbe-
tet. En sadan 6kad uppmirksamhet och debatt dr viktig for att skirpa
opinionsbildning och attitydpaverkan.

o En lag har ett betydande virde i sig som ett wrtryck for statsmakternas
erkannande av malet jamstilldher mellan kvinnor och min. I lagen kan
ocksd ldggas fast viktiga ambitioner och principer som kan véntas fa ett
betydande praktiskt genomslag i arbetslivet.

Det huvudsakliga innehallet i lagforslaget

I kommitténs forslag alidggs arbetsgivare for det forsta att avhalla sig fran
konsdiskriminering av arbetstagare och arbetssokande (2 §). Bryter en
arbetsgivare mot detta forbud, blir den forfordelade beréttigad till skadestand
(59%). For det andra far arbetsgivare en skyldighet att aktivt verka for
jamstélldhet, bl. a. att i sin rekrytering soka personer av underrepresenterat
kon och att vid likvirdiga forutsidttningar ge foretride at den som ér av
underrepresenterat kon (3 §). Réttar sig en arbetsgivare inte efter skyldig-
heten att pa detta och andra sitt aktivt verka for jamstilldhet, kan
arbetsdomstolen genom ett tvangsforeliggande tillhalla arbetsgivaren att
vidta vissa bestimda atgirder (6 och 11 §3). Foreldggandet kan forenas med
vite: i sa fall riskerar arbetsgivaren att nodgas betala en viss i foreldggandet
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angiven summa pengar (vitet), om han inte lyder foreldggandet.

Lagen krédver inte att en arbetsgivare placerar ndgon pa ett arbete som en
annan sokande har bittre forutsittningar for.

Lagen har lagts upp som en arbetsrittslig lag i traditionell mening. Detta
innebir att ansvaret for att lagen tillimpas i forsta hand kommer att ligga pa
parterna pa arbetsmarknaden. 1 viss man Overlats det it dem att sjdlva
bestimma om utformningen av arbetsgivarens skyldighet att aktivt verka for
jamstilldhet (4 §). Dédremot édr diskrimineringsforbudet helt tvingande.
Lagens arbetsrattsliga konstruktion visar sig ocksa didrigenom att tvister om
lagen skall handlidggas enligt lagen om rédttegadngen i arbetstvister(9 och 11 §).
Arbetsdomstolen blir diarfor enda eller, i vissa fall, andra och sista instans for
rittegdng som géller lagens tillimpning. Och om en enskild arbetstagare eller
arbetssokande som dr organiserad vill fordra skadestand pa grund av otillaten
diskriminering dr det i forsta hand organisationens sak att fora hans eller
hennes talan.

En sdrskild ombudsman — jamstalldhetsombudet — skall enligt den lag som
foreslas ha till uppgift att se till att lagen efterlevs och att dven i dvrigt
medverka i strdvandena att astadkomma jamstélldhet i arbetslivet. De
konkreta uppgifterna blir av olika slag.

Envar skall kunna vinda sig till ombudet med anmélningar om att lagen
har Overtrdtts. Ombudet kan dd — men dven pd eget initiativ — ta upp
Overldggningar med parterna pa arbetsplatsen (8 § forsta stycket). Och om
ombudet da finner att lagen har 6vertritts och det inte gar att komma till en
godtagbar uppgorelse, skall ombudet kunna fora talan om 6vertridelse infor
domstol (9 § tredje stycket och 11 §). Giller det en forbjuden diskriminering,
maste ombudet ddrvid ha arbetstagarens eller arbetssokandens medgivande.
Om vederborande &r organiserad, géller som ytterligare forutsittning att
organisationen inte vill fora talan. — Ar det i stillet friga om att arbetsgivaren
inte aktivt verkar for jamstélldhet pé det sitt lagen kriver, blir det ombudets
sak att begdra ett foreldggande mot arbetsgivaren hos arbetsdomstolen (11 §).
Varken enskilda eller arbetstagarorganisationer far p4 denna punkt ndgon
talerédtt; om verkan av kollektivavtal, jfr dock nedan. Innan jamstilldhets-
ombudet begir ett foreldaggande mot arbetsgivaren mdaste ombudet lta
arbetsgivaren och berorda arbetstagar- och arbetsgivarorganisationer fé
tillfdlle att Gverldgga med ombudet eller att yttra sig pa annat sitt (11 §).
Jamstilldhetsombudet kommer ocksé att sjdlv kunna utfirda sddana fre-
ldgganden, men de blir giltiga mot arbetsgivaren endast om arbetsgivaren
godkinner foreliggandet inom utsatt tid (12 §). Aven i detta fall maste
arbetsgivaren och berdrda organisationer forst fa tillfdlle till Gverldggning eller
yttrande (12 §).

Som ndmnts har det i viss mdn Overlatits at parterna pa arbetsmarknaden
att sjilva bestimma om utformningen av arbetsgivarens skyldighet att aktivt
verka for jamstilldhet. I lagen uttrycks det sé att den ndrmare tillimpningen
far bestimmas genom kollektivavtal som pé arbetstagarsidan har slutits eller
godkints av en central arbetstagarorganisation (4 §). Har detta skett, och leder
det till ett jamstalldhetsarbete pd samma eller hogre ambitionsnivé én lagens
— 14t vara med en annan metod 4n en strikt tillimpning av lagens regler — féar
jamstélldhetsombudet inte ingripa. Men om arbetsgivaren inte foljer ett
sddant kollektivavtal och detta inte patalas av arbetstagarorganisationen som
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avtalsbrott, kan arbetsgivaren fa ett foreldggande att strikt folja lagens regler
om aktivt arbete for jamstélldhet.

En annan uppgift som jamstélldhetsombudet far enligt den foreslagna
lagen dr att ta upp Overldggningar med organisationerna inom en bransch eller
inom en del av arbetsmarknaden om atgirder for att frimja jaimstélldhet i
arbetslivet (8 § forsta stycket).

For att jamstéilldhetsombudet skall kunna skaffa sig den information som
behovs for ombudets uppgifter stadgas en sérskild skyldighet for arbetsgivare
att komma in med yttrande, upplysning och handling som ombudet begir;
ombudet far dérvid foreldgga vite (8 § andra stycket).

Talan om utdomande av vite som foreldggs enligt lagen skall foras vid
allmidn domstol av éklagare (13 §). Sddan talan far vickas endast av
jamstélldhetsombudet (samma §).

Sarskilda fragor

Definitionen av sddan diskriminering som bor forbjudas behandlas utforligt i
betdnkandet (kap. 7). Den storsta svarigheten med definitionen ligger i att det
ibland framstadr som godtagbart att kvinnor och min behandlas olika i
arbetslivet. I vissa fall dr det sjdlvklart att sirbehandling maste godtagas; i
andra fall rader det olika meningar om det berittigade i att kvinnor och mén
behandlas olika. Problemet har 16sts pa olika sitt i de utlindska lagmodeller
som kommittén har studerat. Ibland gors sirskilda undantag for t.ex.
religionssamfund och for vissa yrken (skadespelare m. m.). Ibland &ver-
ldamnas problemet helt till réttstillimpningen.

Kommitténs l6sning tar sig uttryck i tva sirskilda forbehall i lagtexten. 2 §
sdger i forsta stycket att en arbetsgivare inte fir missgynna en arbetstagare
eller en arbetssokande till foljd av hans eller hennes kon. I andra stycket
uttrycks de tva forbehallen. Det ena avser sirbehandling som ér dgnad att
fraimja jamstélldhet i arbetslivet. Det andra forbehallet giller sdrbehandling
“som dr ofrankomlig for att tillgodose ett sirskilt intresse som inte rimligen
bor vika for intresset av jamstilldhet”. Det senare forbehallet far bl. a.
betydelse nir det géller skadespelare och liknande yrken — det &r naturligtvis
ofrdinkomligt att hdr gora atskillnad mellan kvinnor och min, detta i
publikens intresse. Forbehallet har dock en mera vidstrackt funktion dn vad
detta exempel antyder. Kommittén diskuterar olika typsituationer.

Ett avsnitt (7.5) giller sdrbehandling som motiveras med biologiska
skillnader mellan kvinnor och midn —kvinnans funktion i fortplantningen och
genomsnittliga skillnader med avseende pa kroppsldngd och muskelstyrka.
Kommitténs slutsatser dr bl. a. att en kvinna som soker arbete inte kan fa
avvisas pa den grund att hon dr havande eller pa den grund att kvinnor enligt
genomsnittliga vdarden dr kortare och har mindre kroppsstyrka dn man. Det
foretagsekonomiska intresse som skulle kunna &dberopas som motiv for att
missgynna en havande kvinna i arbetslivet maste enligt kommitténs mening
vika for intresset av jamstilldhet. Betriffande statistiska medelvirden finns
det visserligen yrken som krdver att utovaren dr stor och stark, men detta dr
inte ett giltigt skél att automatiskt avvisa kvinnliga arbetssokande — den
enskilda kvinnan maste fa tillfille att visa sina individuella egenskaper.

[ avsnitt 7.6 diskuteras om en arbetsgivare enligt undantaget for vad som ar
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ofrankomligt av hédnsyn till ett sdrskilt starkt intresse far ta hédnsyn till en
konsdiskriminerande attityd hos personalen pa arbetsplatsen eller hos
arbetsgivarens kunder. Slutsatsen ér att intresset av jaimstilldhet maéste ga
fore, om inte undantagsvis starkt humanitédra intressen skulle tala i motsatt
riktning.

En annan av de typsituationer som diskuteras (avsnitt 7.7) giller det
vanliga argumentet att man pa en arbetsplats med enbart min anstéllda inte
kan ta emot kvinnliga arbetstagare darfor att det bara finns ett omklddnings-
rum. Argumentet kan enligt kommitténs mening inte avfiardas med att
kvinnor och min far kld om sig tillsammans, ty det intresse av integritet som
det giller maste man ta hdansyn till — det skall inte rimligen behova vika for
intresset av jamstélldhet. Men for att intresset av integritet skall tillgodoses dr
det praktiskt taget aldrig ofrankomligt att kvinnliga arbetssokande avvisas.
Det kan nistan alltid tillgodoses genom att man anviander nagot annat
utrymme till omklddningsrum for kvinnorna eller genom att kvinnor och
madn turas om att anvidnda samma omklddningsrum.

Slutligen diskuteras i detta sammanhang trosfriheten. Den dr enligt
kommittén av den tyngd att intresset dirav inte skall behova vika for intresset
av jimstidlldhet. Men endast sadan siarbehandling som ér ofrankomlig for
trosfrihetens skull berors av forbehéllet. Betriffande sirskilt frigan om
kvinnliga priaster inom Svenska kyrkan framhaller kommittén att ytterligare
atgdrder fran statsmakternas sida kan bli erforderliga (avsnitt 7.8).

Diskussionen i dessa avsnitt avses ge ledning dven for andra fall nar det kan
rada delade meningar om det berittigade i att kvinnor och midn behandlas
olika pa ett sidtt som dr till nackdel for ndgon i arbetslivet.

Diskrimineringsforbudet omfattar inte bara diskriminering som direkt dr
en foljd av kon utan ocksa s. k. indirekt diskriminering (avsnitt 7.4). Darmed
menas att arbetsgivaren premierar nagon merit eller nagon egenskap som
aldrig eller endast sillan finns hos personer av det ena konet, t.ex.
genomgangen officersutbildning. Lagens forbehéll for vad som dr ofrankom-
ligt for att tillgodose ett sadrskilt intresse som inte rimligen bor vika for
intresset av jamstdlldhet har pa detta omrade stor betydelse. I betdnkandet
fastslas att intresset av ett sa gott arbete som majligt inte behover vika for
intresset av jamstélldhet. En meritvirdering som verkar “snett’ ur jamstélld-
hetssynpunkt anses darfor inte otillaten, om den ir ofrankomlig for att ett
arbete skall skGtas pa bista sitt.

Sdrbehandling som gar ut pa att framja jamstadlldhet dr, som redan framgéatt,
tillaten enligt lagen och i viss man foreskriven. Om detta handlar kap. 8.
Arbetsgivarens skyldighet att aktivt verka for jamstidlldhet omfattar att
arbetsgivaren i vissa situationer (anstillning, befordran och utbildning) skall
anstrianga sig att finna sokande av underrepresenterat kon och i valet mellan
en kvinna och en man med likvirdiga forutsittningar utse den som &r av
underrepresenterat kon. — Fragan vad som bor forstas med “underrepresen-
terat” kon diskuteras sirskilt (avsnitt 4.10 och 8.7). Den 16sning som har valts
ligger i malsittningen — pa lang sikt — att det pa varje arbetsplats bor rada en i
huvudsak jamn fordelning mellan kvinnor och mén inom varje arbetstyp och
inom varje kategori arbetstagare.

Undantag fran denna skyldighet till ’positiv sdrbehandling’ stad gas for fall
ndrden inte kan iakttagas av hinsyn till ett intresse som inte rimligen bor vika
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for intresset av jamstdlldhet (jimfor diskrimineringsforbudet) och vidare for
fall nédr sarskilda skl talar for att en bestimd person utses. Det senare
undantaget blir normalt tillimpligt t. ex. niren arbetsgivare med bara ett fatal
anstallda vill vika™ ett arbete for ndgon familjemedlem, en granne eller
ndgon annan med vilken arbetsgivaren har nira personliga relationer.

Utover skyldigheten att soka personer av underrepresenterat kon och att
vid likvirdiga forutsittningar ge foretride &t den som ir av underrepresen-
terat kon aldggs arbetsgivare allmént att planera sin verksamhet och att i
skilig omfattning ordna arbetsforhéllandena pd ett sdtt som frimjar
jamstilldhet i arbetslivet. I avsnitt 8.6 ger kommittén exempel pa olika
atgirder som kan vara ldmpliga for att frimja jaimstilldhet pa en arbets-
plats.

Det har redan sagts att skyldigheten att aktivt verka for jamstélldhet delvis
ar avtalsbar s att den ndrmare tillimpningen far bestimmas i kollektivav-
tal.

Fragan om undantag bor goras for vissa typer av arbetsgivare diskuteras
sdrskilt (avsnitt 9.1). Det dr dels sméforetag, dels myndigheter som diskus-
sionen giller. Kommittén har emellertid inte funnit skil att foresla nagot
undantag for dessa arbetsgivare.

En annan fraga som behandlas sirskilt 4r om lagen bor rikta sig mot andra
dn arbetsgivare (avsnitt 9.2). Detta har emellertid inte ansetts limpligt eller
erforderligt. Arbetsgivare blir ddrfor enligt lagen ensamma ansvariga for
overtradelser. Genom regler som redan finns i gillande ritt kan dock en
arbetsgivare i vissa fall terkrdva (av en arbetstagarorganisation eller av en
arbetstagare) vad arbetsgivaren har mast betala i skadestdnd enligt lagen.

Betriffande skadestind med anledning av otilliten diskriminering
kommer det ofta — sérskilt nér det géller diskriminering av arbetssokande —
inte att vara mojligt att bestimma ndgon ekonomisk skada. Det forutsitts
darfor att tyngdpunkten i dessa fall kommer att ligga pa ett s. k. allmént
skadestand (avsnitt 19.7.2).

Det dr bara diskriminering till foljd av kén som #r forbjuden i den
foreslagna lagen; denna forbjuder didremot inte arbetsgivare att t. ex. i sin
rekrytering ta andra subjektiva hdnsyn — det kan gilla att ge foretride &t en
familjemedlem, eller en annan nirstdende person. Problemet att bevisa
sambandet mellan missgynnande och kon har ibland nimnts som ett skil
varfor det skulle vara meningslost att infora ett forbud mot kénsdiskrimi-
nering. Enligt kommitténs mening 4r dessa farhdgor 6verdrivna. For att
undvika missforstdndet att hundraprocentig” bevisning skulle krivas, har
det i lagforslaget intagits en sirskild regel om att sannolika skl fér sambandet
racker. Denna regel bor 4 andra sidan inte missforstds sé att ett helt 15sligt
intryck skulle ricka. Om ett forsta intryck tyder pa att det i ett fall foreligger
ett samband mellan missgynnande och kon dr ddrmed inte givet att det skall
anses vara frdga om konsdiskriminering. Arbetsgivaren far mdjlighet att
lagga fram utredning som gor att ett sddant orsakssamband inte ldngre
framstar som sannolikt.

Uppliggningen av betinkandet

I det inledande kap. I redogér kommittén for sin tillkomst och for sitt
uppdrag och arbete.
2
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Kap. 2 innefattar en beskrivning av hur kravet pé jimstilldhet har vaxt
fram i Sverige. Vidare framldggs fakta om situationen i dag.

Kap. 3 berittar om den tidigare behandlingen av frdgan om en lag mot
koénsdiskriminering. Bade riksdagen och jamstilldhetsdelegationen har
behandlat frigan. Dessutom framlades ar 1975 en promemoria i dmnet; den
remissbehandlades och foranledde olika synpunkter.

I kap. 4 diskuteras ténkbara tillimpningsomraden for lagstiftning om
jamstilldhet. Diskussionen leder fram till att kommittén foreslér att en lag i
forsta hand inriktas p& arbetsmarknaden. I kapitlet diskuteras vidare vilken
malsittning som bor gilla for lagforslaget. Kapitlet avslutas med ett avsnitt
om lagforslagets allménna uppliggning.

Kap. 5 iren genomgang av de regler i géllande rétt som har sirskilt intresse
for utarbetandet av en lag om jamstilldhet i arbetslivet.

Kommitténs arbete med lagforslaget har underléttats av att det redan finns
lagstiftning mot kdnsdiskriminering i bl. a. USA, Storbritannien och Island.
Dessutom har man i Norge och Danmark utarbetat lagforslag pd omradet.
Kap. 6 ger en oversikt av dessa lagar och lagforslag. I de foljande kapitlen
aterkommer kommittén till de utlindska lagmodellerna i samband med att
olika problem diskuteras.

Kap. 7 giller lagforslagets diskrimineringsforbud. Det har redan behand-
lats ovan under rubriken “Sirskilda frigor.” Hér kan tilldggas att kapitlet
dven ger aspekter pé likalonsprincipen.

I kap. 8 behandlas frigan om en skyldighet for arbetsgivare att aktivt verka
for jamstilldhet pa arbetsplatsen. Aven detta kapitel har berdrts ovan under
rubriken Sérskilda fragor”.

Kap. 9 t6r problemet om lagen bor rikta sig mot alla arbetsgivare eller om
undantag bor goras for sméaforetag och for myndigheter. Som redan nimnts dr
kommitténs slutsats att lagen bor gilla alla arbetsgivare. I kapitlet diskuteras,
som likaledes nimnts, dven fragan om lagen bor stadga skyldigheter for andra
medborgargrupper in arbetsgivare. Slutsatsen dr att detta inte dr lampligt med
tanke pé lagforslagets arbetsrittsliga upplidggning.

Kap. 10 handlar om sanktioner — vilka pafoljder bor gilla for otillaten
diskriminering och for uraktlatenhet att aktivt verka for jamstilldhet pa det
sitt som lagforslaget forutsitter? Kommittén finner att skadestdnd dr en
lamplig pafoljd for dvertridelse av diskrimineringsforbudet och att uraktla-
tenhet att iaktta skyldigheten att aktivt verka for jamstélldhet bor sanktio-
neras med foreligganden, som bor kunna forenas med vite. I kapitlet ges
sirskilda aspekter pa offentliga tjdnster.

Lagens tillimpning diskuteras i kap. /1. Kommittén Konstaterar att
reglerna for tillimpningen bor utformas sa att de inte blir till hinders for det
jamstilldhetsarbete som parterna pd arbetsmarknaden sjilva bedriver. Nagon
form av administrativ myndighet med uppgift att se till att lagen efterlevs
behovs dock och kommittén kommer fram till att ett jamstéilldhetsombud bor
anfortros hithorande uppgifter. For tvister om lagens tillimpning bor enligt
kommittén lagen om réttegangen i arbetstvister gilla.

I kap. 12 redogors kortfattat for de informationsinsatser som blir erforder-
liga da lagen trider i kraft. Kommittén understryker ocksd vikten av att man
noga foljer verkningarna och den praktiska tillimpningen av lagen under
sirskilt de forsta aren.
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Summary

In this report the Equality Committee presents a proposal fora law on equality
between women and men in working life.

The Committee is of the opinion that a law on equality between women and
men must be seen in connection with all other equality work. It does not
supersede the other efforts being made and cannot create equality by itself
alone. However, it can become yet another important instrument in the
concerted work on behalf of equality.

O Alaw cangive the individual protection against discrimination on account of
sex in the same way that the State protects the individual against, for
example, violation of the right to associate.

O A law can impose demands on employers to pursue active work on behalf of
equality. In doing so it will become a support for the parties on the labour
market now that they have indicated their resolve to press ahead with the
equality work, especially so as to break up the sex-bisected labour
market.

o By virtue of the law, as well as the system that will be established to
monitor its enforcement, increased attention will also focus, as in the mass
media, on cases of discrimination and shortcomings in the equality work.
Such increased attention and debate are important in order to sharpen the
moulding of public opinion and the modification of attitudes.

O A law has a substantial value per se as expressing recognition by Parliament
and Cabinet of the goal of equality between women and men. The law can
also lay down important ambitions and principles which may be expected
to have significant practical impact on working life.

Principal substance of the proposed law

In the Committee’s proposal employers are first of all enjoined to abstain from
sex discrimination of employees and job seekers (sec. 2). If an employer
violates this ban, the aggrieved party will be entitled to damages (sec. ).
Second, employers will be under obligation to work actively on behalf of
equality, inter alia in their recruitment to seek persons of underrepresented
sex and in case of equivalent qualifications to accord preference to the one
who is of underrepresented sex (sec. 3). If an employer does not comply with
the obligation to work actively on behalf of equality in this and other ways, the
Labour Court may issue an injunction ordering the employer to take certain
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definite measures (secs. 6 and 11). The injunction may be combined with
penalty of a fine; in that case the employer will risk having to pay a certain
sum of money (the fine) as stated in the injunction if he does not obey the
court order.

The law does not require an employer to place anyone in a job for which
some other applicant is better qualified.

The law has been drawn up as a labour-law statute in the traditional sense.
This means that the primary responsibility for administration of the law will
rest with the parties on the labour market. To some extent it will be left to
them to decide for themselves on the design of the empoyer’s obligation to
work actively on behalf of equality (sec. 4). On the other hand, the ban on
discrimination is wholly mandatory. In that way, too, the law’s construction
as labour legislation is manifest in that disputes as to its interpretation shall be
heard under the law on judicial process in labour disputes (sec. 9 and 11). The
Labour Court will therefore become the only or, in certain cases, the second
and last tribunal for trials which relate to administration of the law. And if any
one employee or job seeker who is organized wishes to claim damages on
account of prohibited discrimination, it will primarily be up to the organiza-
tion to plead his or her cause.

A special representative, to be known as the Equality Ombudsman, shall
under the law that is proposed be empowered to see to it that the law is
enforced and to assist otherwise in the endeavours to achieve equality in
working life. The concrete tasks for these purposes will vary in nature.

Each and everyone should be able to turn to the Ombudsman with
complaints in case the law has been transgressed. The Ombudsman may
then-but also on his own initiative— take up negotiations with the parties at
the workplace (sec. 8, first paragraph). And if the Ombudsman then finds that
the law has been transgressed and that an acceptable settlement cannot be
reached, the Ombudsman shall be enabled to institute an action on breach of
the law before court (sec. 9, third paragraph, and sec. 11). If a forbidden
discrimination is involved, the Ombudsman must first have obtained the
consent of the employee or job seeker. If the complainant is organized, yet
another condition that must be met is that the organization does not want to
institute an action. If the question at issue instead is one where the employer
is not actively working on behalf of equality in the manner the law requires, it
will be up to the Ombudsman to request an injunction against the employer
from the Labour Court (sec. 11). On this point neither private persons nor
employee organizations are acknowledged any standing to litigate; but as to
the effects of collective contracts, cf. below. Before the Equality Ombudsman
requests an injunction against the employer, the Ombudsman must let the
employer and the employee and employer organizations concerned have an
opportunity to deliberate with the Ombudsman or to express their opinion by
other means (sec. 11). The Equality Ombudsman will also himself be able to
issue such injunctions, but these will be valid against the employer only if the
employer approves the injunction within a fixed period (sec. 12). In this case,
too, the employer and the organizations concerned must first be given the
opportunity to deliberate or state an opinion (sec. 12).

As mentioned earlier it has been left to some extent to the parties on the
labour market to decide for themselves on the design of the employer’s
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obligation to work actively on behalf of equality. This is expressed in the law
so that the more detailed administration may be decided through collective
contracts which on the employee side have been formed or approved by a
central employee organization (sec. 4). If this has been done, and it leads to
pursuit of the equality work on the same or higher level of ambition than the
law’s—albeit by another method than a strict application of the law’s rules—the
Equality Ombudsman may not intervene. But if the employer does not abide
by such a collective contract and this is not denounced by the employee
organization as breach of contract, the employer may be ordered to adhere
strictly to the law’s rules on working actively for equality.

Another task that the Equality Ombudsman will receive under the
proposed law is to take up negotiations with the organizations within an
industry or within a segment of the labour market to take measures that will
promote equality in working life (sec. 8, first paragraph).

To enable the Equality Ombudsman to acquire the information that is
needed for the performance of his duties, the law stipulates a special
obligation for employers to submit those statements of opinion, particulars,
documents and records that the Ombudsman requests; in the event of
noncompliance, the Ombudsman is authorized to order payment of a fine
(sec. 8, second pragraph).

Action to impose a fine that has been ordered in pursuance the law shall be
brought before a public court of law by a prosecutor (sec. 13). Such action may
be instituted only by the Equality Ombudsman (same section).

Special questions

The definition of such discrimination as should be forbidden is treated at great
length in the report (Chap. 7). The biggest difficulty with the definition is that
it sometimes stands out as acceptable for women and men to be treated
differently in working life to the detriment of either group. In some cases it is
self-evident that special treatment must be accepted; in other cases opinions
are divided as to whether there is justification for treating women and men
differently. This problem has been solved in various ways in the foreign legal
models that the Committee has studied. Sometimes special exceptions are
made for, say, religious congregations and certain occupations (acting, etc.).
Sometimes the whole problem is simply turned over to the judicial
process.

The Committee’s solution is expressed by two special provisos in the legal
text. Section 2 says in the first paragraph that an employer is not permitted to
disfavour an employee or job seeker because of his or her sex. The two
provisos are expressed in the second paragraph. The one refers to special
treatment which is calculated to promote equality in working life. The second
proviso refers to special treatment which is unavoidable in order to satisfy a
special interest which is unavoidable in order to satisfy a special interest
which should not reasonably yield to the interest in equality”. This proviso is
relevant e.g. to acting and similar occupations—here it is of course inevitable
most of the time to draw distinctions between women and men, this in
acknowledgment of the audience’s interest in authenticity. However, the
proviso has a more extensive function than this example suggests. The
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Committee discusses different typical situations.

One section (7.5) is concerned with special treatment that is justified by
biological differences between women and men-the woman’s function in
reproduction and average differences with respect to bodily height and
muscular strength. Here one of the Committee’s conclusions is that a woman
who is looking for work may not be rejected because she is pregnant or
because women according to average values are shorter and have less bodily
strength than men. In the opinion of the Committee, the business interest
which may justify disfavouring a pregnant woman in working life must yield
to the interest in equality. Concerning statistical mean values it is admitted
that there are occupations which require their practitioners to be big and
strong, but this is not a valid reason for automatically rejecting female job
seekers—every woman must be given the opportunity to demonstrate her
individual qualities.

Section 7.6 discusses whether an employer, according to the exception
made for what is inevitable having regard to a particularly strong interest,
should be permitted to make allowance for a sex-discriminatory attitude
among his personnel at the workplace or among his customers. The
conclusion is that the interest in equality must take precedence, provided
strongly humanitarian interests do not argue to the contrary in exceptional
cases.

Another of the typical situations that is discussed (section 7.7) has to do
with the frequent argument that a workplace employing men only cannot
admit female employees because there is no more than one locker room for
changing clothes. In the Committee’s opinion this argument cannot be
brushed aside by saying that women and men will have to change clothes
together, because the interest in personal privacy here involved must be taken
into account—that interest should not reasonably have to yield to the interest
in equality. But if the interest in privacy is allowed to dominate, it almost
inevitably follows that female job seekers will be rejected. The interest in
privacy can nearly always be satisfied by letting the women use some other
space as a locker room or by letting the women and men take turns to use the
same locker room.

A final point discussed in this connection is freedom of worship. According
to the Committee it is of a weight such that interest in it need not yield to the
interest in equality. But only special treatment of the kind that is inevitable for
the sake of freedom of worship is affected by the proviso. Concerning in
particular the question of women who take Holy Orders in the estblished
Swedish Church, the Committee points out that the taking of further
measures by the government authorities may be necessary (section 7.8).

The discussion in these section is also meant to offer guidance for dealing
with other cases where opinions may be divided as to whether it is justified to
treat women and mean differently in a way that is detrimental to anyone in
working life.

The ban on discrimination encompasses not only discrimination which isa
direct consequence of sex but also so-called indirect discrimination (section
7.4). This term is understood to mean that the employer rewards some quality
or attribute which never or only seldom exists in persons of the one sex, e.g.
the completion of commissioned-officer training in the armed forces. The
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law’s proviso for what is inevitable in order to satisfy a special interest which
should not reasonably yield to the interest in equality has great importance in
this area. It is laid down in the report that the interest in *’best performance”
should not yield to the interest in equality. A system of merit rating which has
the effect of “distorting™ the equality criterion is therefore not considered
forbidden if it is unavoidable for the best performance of a job.

Special treatment which amounts to promoting equality is, as will have
emerged from the foregoing, permitted under the law and indeed prescribed
to some extent. Such treatment is the subject matter of Chapter 8. Included
with the employer’s obligation to work actively on behalf of equality is that he
shall bestir himself in certain situations (hiring, promotion and training) to
find applicants of underrepresented sex, and in the choice between a woman
and a man possessing equivalent qualifications to appoint the one who is of
underrepresented sex. — The question of what should be understood by
“underrepresented’ sex is discussed separately (sections 4.10 and 8.7). The
solution that has been chosen lies in the objective-a long-term goal-that
every workplace should on the whole maintain an even distribution between
women and men within every type of job and within every category of
employees.

Exceptions to this obligation of “’positive special treatment” are stipulated
for cases where it cannot be observed out of deference to an interest which
should not reasonably yield to the interest in equality (compare the ban on
discrimination), as well as for cases where special circumstances argue in
favour of appointing a designated person. The latter exception will be
normally applicable e.g. when an employer with only a few employees wants
to ’reserve” a job for some family member, a neighbour or someone else with
whom the employer has close personal relations.

Over and above the obligation to seek persons of underrepresented sex and
in case of equivalent qualifications to accord preference to the one who is of
underrepresented sex, employers are generally enjoined to plan their
activities and to a reasonable extent arrange the working conditions in a way
that promotes equality in the job world. In section 8.6 the Committee gives
examples of different measures that may be suitable for promoting equality at
a workplace.

It has already been said that the obligation to work actively on behalf of
equality is contractable, which means that its more detailed application may
be determined in collective agreements reached between the labour market
parties.

The question of whether exception should be made for certain types of
employers is discussed separately (section 9.1). Here the main references are
to small business firms and to government agencies. However, the
Committee has found no reason to propose any exceptions for these
employers.

Another question that is separately treated is whether the law should aim at
persons other than employers (section 9.2). However, this has not been
considered appropriate or necessary. Under the law, therefore, employers will
be solely responsible for violations. But by virtue of rules which are already
written into existing law, an employer may in certain cases claim recovery
(from an employee organization or from an employee) of the amount he has
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had to pay in damages under the law.

Concerning damages which originate in forbidden discrimination, it will
often be impossible—especially when such discrimination involves a job
seeker—to arrive at a determination of any economic loss. It is therefore
contemplated that the pivotal weight in these cases will rest on the award of
so-called general damages (section 19.7.2).

The only kind of discrimination which the proposed law prohibits is that
consequential upon sex; on the other hand, the law does not forbid an
employer from, e.g. in his recruitment, making other subjective allowan-
ces—this may be a question of according preference to a family member or a
neighbour. The problem of proving the connection between unfair treatment
and sex has sometimes been mentioned as one reason why it would be
meaningless to introduce a ban on sex discrimination. In the Committee’s
opinion these apprehensions are exaggerated. So as to avoid the misunder-
standing that ~one-hundred-percent’ proof would be required, the proposed
law has incorporated a special rule which says that probable reasons for the
connection will suffice. On the other hand, this rule should not be
misunderstood to mean that a wholly loose impression would suffice. If a first
impression indicates the presence in a case of a connection between unfair
treatment and sex, it may not be inferred from this that a question of sex
discrimination shall be held to lie. The employer must be given the
opportunity to present the findings of an investigation which show that sucha
causal connection no longer stands out as probable.

Layout of the report

In the introductory Chapter I, the Equality Committee accounts for its
origins—it is a successor to the earlier body, known as the Advisory Council to
the Prime Minister on Equality between Men and Women-as well as for its
assignment and work.

Chapter 2 contains a description of how the demand for equality has been
gathering momentum in Sweden. Also presented are facts about the present-
day situation.

Chapter 3 is a history telling how the question of a law against sex
discrimination was treated earlier. Parliament and the former Advisory
Council have both dealt with the question. Moreover, in 1975 a memor-
andum was put forward on the subject; it went through the round of
comments by submission bodies and occasioned different viewpoints.

Chapter 4 discusses conceivable areas of application for legislation against
sex discrimination. As a result of this discussion the Committee concludes
that its primary efforts should concentrate on the labour market. Also
discussed in the chapter are which goals should be set for the purview of the
proposed law. The chapter concludes with a section on the general layout of
the draft law.

Chapter 5 is a review of those rules in existing law which have special
relevance for the framing of a law on equality in working life.

The Committee has been greatly helped in its task of drafting a law by the
fact that legislation against sex discrimination is already operative in such
countries as the United States, Great Britain and Iceland. Drafts of proposed
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laws in this field have also been prepared in Norway and Denmark. Chapter 6
gives a survey of these laws and legal drafts. In the subsequent chapters the
Committee returns to the foreign legal models in connection with taking up
various problems for discussion.

Chapter 7 deals with the ban on discrimination in the proposed law. This
aspect has already been treated above under the heading, Special questions™.
Here it can be added that the chapter also gives aspects on the principle of
equal pay. The Committee expects the ban on discrimination to have rarer
importance when it comes to the setting of wage rates, since the basic premiss
here must be that pay evaluation and rate setting are tasks for the parties on
the labour market. However, the ban on discrimination may have importance
with regard to wages and salaries that are determined individually.

Chapter 8 deals with the question of obligating employers to work actively
on behalf of equality at the workplace. The subject matter of this chapter has
also been touched on above under the heading, "Special questions”.

Chapter 9 takes up the problem of whether the law should be aimed at all
employers or whether exceptions should be made for small business firms
and for government agencies. As noted earlier the Committee’s conclusion is
that the law should apply to all employers. Also discussed in this chapter,
which has likewise been mentioned above, is the question of whether the law
should stipulate obligations for groups of citizens other than employers. The
conclusion is that it would be inappropriate to do so bearing in mind the
labour-legislation layout of the proposed law.

Chapter 10 deals with sanctions: what penalties should be imposed for
forbidden discrimination and for failure to work actively on behalf of equality
in the manner that the proposed law contemplates? The Committee finds that
damages constitute a suitable sanction for violation of the ban on discrimi-
nation and that failure to observe the obligation to work actively on behalf of
equality should be penalized by injunctions, which should be combinable
with the payment of fines. This chapter presents special aspects of public
services.

Administration of the law is discussed in Chapter 11. The Committee
observes that the machinery which is needed for this purpose must not
disrupt the equality work that the labour market parties themselves are
conducting. However, some form of administrative supervision will be
necessary, and the Committee concludes that tasks of this nature should be
entrusted to a specially appointed person known as the Equality Ombuds-
man. According to the Committee disputes as to the law’s interpretation
should be settled under the law on judicial process in labour disputes.

Summary 25
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1 Inledning

For kommittén galler direktiv intagna i tre olika statsradsprotokoll, dels i det
som lag till grund for tillsdttande av den numera uppldsta Delegationen for
jdmstélldhet mellan médn och kvinnor (jamstilldhetsdelegationen), dels i
direktiven till jamstdlldhetskommittén den 12 augusti 1976, dels ock i de
tillaggsdirektiv som lamnades kommittén efter regeringsskiftet i september
1976.

1.1 1972 ars direktiv till jamstélldhetsdelegationen

Det éldsta av dessa tre direktiv dr av den 28 december 1972. Davarande
statsministern, Olof Palme, bemyndigades dé att tillkalla fem ledamoter att
ingé i en delegation for att bevaka och utreda frigor om jimstilldhet mellan
man och kvinnor. Enligt sina direktiv hade delegationen som dvergripande
uppgift att fordjupa och utveckla den helhetssyn som skall vara vigledande
for arbetet att dstadkomma jamstélldhet mellan min och kvinnor. Om
bakgrunden till delegationens tillkallande uttalade statsministern foljande.

Bristen pa jamstilldhet mellan min och kvinnor har under senare tid fatt okad
aktualitet. Strdvandena till jaimstélldhet har ett viixande stod hos allminheten.

Samhillet bor aktivt stédja dessa strivanden och pa sambhiillslivets olika omraden
genomfora atgdrder som skapar 6kad jamstilldhet mellan mén och kvinnor. Malmed-
vetna och samordnade insatser krivs, formade efter en helhetssyn. Arbetet for
jdmstilldhet mellan midn och kvinnor kan inte bedrivas isolerat utan maste forenas
med en strdvan till social utjgmning i hela samhillet.

[ forsta hand géller det att hivda kvinnans ritt till arbete. Arbetsmarknadspolitiken
och Ovriga sysselsdttningsskapande tgirder samt fornyelsen av arbetslivets villkor
kommer didrmed i forgrunden. Ungdoms- och vuxenutbildning maste medverka till att
en arbetsfordelning, byggd pa jamstilldhet mellan midn och kvinnor frimjas pa
arbetsmarknaden och i hemmen. En sidan arbetsfordelning stiller stora krav pa
barntillsyn, annan service i bostadsomradena och en vidgad plats for gemenskap i
samhillsmiljon. De hemarbetande kvinnornas behov av gemenskap utanfor hemmen
och i samhillslivet och av olika former av service kriver uppmirksamhet.

Kvinnornas underrepresentation i politiska beslutsforsamlingar och i organisations-
livet belyser ytterligare bristen pd jimstilldhet och synsitt som diskriminerar
kvinnorna och hindrar dem i deras strivanden. 1 dessa virderingar och synsitt
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aterspeglas den arbetsfordelning mellan médn och kvinnor som nu priglar samhiillet.
Den laser fast sdvdl mdn som kvinnor i skilda roller och forsvérar en fri personlig
utveckling. Kraven pé jamstidlldhet giller dérfor inte endast forindringar av kvin-
nornas villkor utan ocksa av midnnens. Fordndringen avser bl. a. for kvinnornas del
Okade mojligheter att forvirvsarbeta och for méannens del mojligheter att ta okat ansvar
for barnen.

1.2 Jamstdlldhetskommitténs tillkomst och kommitténs ur-
sprungliga direktiv

Jamstilldhetskommittén tillskapades med anledning av ett riksdagsbeslut
under 1975/76 ars riksmote; riksdagen gav ddrvid regeringen till kdnna att
arbetet med att utreda jimstélldhetsfragor borde ha parlamentarisk forank-
ring. Senare under samma riksmdte beslot riksdagen att med avseende pa
lagstiftning mot konsdiskriminering godkédnna en reservation till ett av
inrikesutskottet avgivet betinkande. Reservationen Overensstimmer i sin
forsta del med utskottsbetinkandet. I denna del erinras om att folkpartiet
varje &r sedan 1970 fort fram motioner med krav pa lagstiftning mot
konsdiskriminering. Vidare nimns att fru af Ugglas (m) ien motion uttalat att
det fanns anledning att noga 6verviga for- och nackdelar med en lagstiftning
mot konsdiskriminering fore ett definitivt stédllningstagande. Det erinras
ocksd om att inrikesutskottet hosten 1975 hade avstyrkt ett yrkande om
lagstiftning med bl. a. den motiveringen att man kunde né béttre resultat med
insatser av annat slag dn lagstiftning mot konsdiskriminering. Dessutom
nimns den vid forevarande tidpunkt framlagda propositionen om fri- och
rittigheter i grundlag och de dérvid foreslagna bestimmelserna av innebord
att lag eller annan foreskrift inte far innebdra att nagon medborgare
missgynnas pé grund av sitt kon och att det allminna skall tillforsikra min
och kvinnor lika réttigheter. Dérefter anfors i utskottsreservationen:

Som framgér av det redovisade har det genom aren framstillda lagstiftningskravet
delvis blivit tillgodosett. Utskottet syftar hiarvid pa forslaget till grundlagsdandring men
dven pd den aviserade jamstélldhetsforordningen for den statliga sektorn av arbets-
marknaden. En lagstiftning mot konsdiskriminering som motiondrerna tanker sig har
emellertid ett vidare syfte. En sddan lag avses ndmligen garantera att kvinnor inte
diskrimineras p& den enskilda arbetsmarknaden, inom utbildningssystemet etc.
Svérigheterna att astadkomma och i praktiken uppritthdlla en effektiv sadan
lagstiftning ar uppenbara.

Detta bor emellertid inte hindra att man utreder frigan. Utskottet ansluter sig alltsa
till tanken om en utredning pa det aktuella omradet.

Slutligen s#gs i reservationen att utredningsarbetet borde anfortros den
parlamentariska utredning for jamstélldhetsfragor som riksdagen tidigare
hade beslutat om.

Det var sédledes innehéllet i denna reservation som riksdagen beslot att
sdsom sin mening ge regeringen till kdnna.

Direktiven for kommittén aterfinns i statsradsprotokollet den 12 augusti
1976. Statsrddet Peterson anforde till en borjan:

Under 1970-talet har samhillet kraftigt 6kat sina insatser for att skapa jamstélldhet
mellan mén och kvinnor i arbetsliv, i hem och familj samt i inflytande 6ver samhdllets
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utveckling. Dessa insatser utgér fran en helhetssyn som innebér &tgéarder pé ett flertal
omraden. I forgrunden har statt kvinnornas ritt till forvdrvsarbete samt en utbyggd
barnomsorg.

Det finns i dag mycket litet kvar av formella bestimmelser som tar sikte p& enbart det
ena konet. Men erfarenheterna frén arbetet for jamstilldhet mellan konen i Sverige
visar klart att det inte 4r tillrickligt att ge kvinnor och mén samma lagliga rdttigheter
eller att avskaffa direkt diskriminering.

Genom att gd in p enstaka punkter kan man inte 4stadkomma en fordandring i hela
det gamla konsrollsmonstret. Kvinnornas krav pé frigorelse har darfor blivit krav pa att
samhillet skall omdanas sé att alla ges ratt till meningsfullt arbete under villkor som
tilldter gemenskap med vuxna och barn och ett aktivt deltagande i samhdllslivet. Det
madste bli mojligt for bAde méin och kvinnor att forena familjeliv och forvéarvsarbete med
samvaro med barnen s att dessa far trygghet och omvérdnad.

Efter att ha erinrat om jamstélldhetsdelegationens tillkomst och dess arbete
samt om Kravet pa parlamentarisk forankring for det fortsatta jamstélldhets-
arbetet anforde statsridet vidare:

Den parlamentariska medverkan i jamstilldhetsarbetet som riksdagen sélunda har
uttalat sig for bor dstadkommas genom att en sarskild kommitté nu tillsatts.

Kommittén bor — som riksdagen har uttalat — inrikta sig pA mera langsiktiga projekt
inom jamstélldhetsomrddet och pa fragor av storre principiell rackvidd inom detta.
Uppslag till sddana projekt och exempel pé sddana frdgor bor kunna hdamtas ur de
allménna principer som formulerades till FN:s kvinnokonferens i Mexico City 1975.
Dessa lyder.

O Anstrdngningarna att dstadkomma jamstélldhet mellan man och kvinnor maéste
vara en del av en allmén strivan efter ekonomisk och social jamlikhet mellan
grupper och individer i samhéllet. De samst stdllda kvinnorna drabbas hart av
kvinnorollens nackdelar, de simst avlonade, de med kortast utbildning, de mest
utslitna, de med minst inflytande i samhallet. Nér dessa kvinnors berittigade krav
pa réttvisa tillgodoses, uppnas samtidigt storre ekonomisk och social jamlikhet och
storre jamstélldhet mellan konen.

O Alla ménniskors ritt till arbete och egen forsdrjning méaste havdas. Dérfor maste
kvinnor och mén ha ritt till arbete pA samma villkor. Genom arbetslivet och fackligt
arbete blir individen ocksa delaktig i samhallets utveckling.

O Alla médnniskor maste ha ritt och mojlighet att delta i besluten om hur samhallet
ska se ut. Kvinnorna maste ha majlighet att vara aktiva i politiska och fackliga
sammanhang och kunna hévda sina intressen. Sa ldnge sé f& kvinnor tar aktiv del i
den politiska processen ar demokratin ofullstindig. D4 blir ocksd besluten
samre.

O Jamstilldheten mellan kénen innebdr en ny arbetsfordelning, som grundar sig pa
solidaritet och jamlikhet i arbetslivet och i hemmen. Nér kvinnorna har forvarvs-
arbete och deltar i politisk och facklig verksamhet, méste mannen i hogre grad dn nu
delta i skotseln av hem och barn. Det sa kallade dubbelarbetet blir nar det delas
mellan man och kvinnoren tillgang i stéllet for en borda —en majlighet till ett rikare
och mera varierat liv.

Det ligger i sakens natur att kommitténs arbete, mot bakgrund av dessa allmédnt héllna
riktlinjer, i forsta hand maste inriktas pd en ndrmare analys och kartldggning av de olika
problemomradena. Dirvid bor givetvis tillgdngligt forskningsmaterial gés igenom och
initiativ tas till nodvandiga kompletteringar av detta. Ett brett kunskapsunderlag dren
visentlig forutsittning for att arbetet med att bryta ned fordomar och fordndra attityder
till manligt och kvinnligt skall lyckas. Inte séllan torde det forhélla sig sa att de ndimnda
attityderna grundldggs redan i de tidiga barnadren. En foljd av detta blir att
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ungdomarnas studieval och yrkesval gors utifrén en traditionell konsrollsuppfattning.
Att dndra detta forhallande blir av avgorande betydelse for jimstilldhetsarbetet pa
sikt.

I direktiven dlades kommittén vidare att forutsattningslost utreda frigan om
en lagstiftning mot konsdiskriminering. P4 denna punkt erholl uppdraget inte
ndgon ndrmare bestimning; statsrddet Peterson hédnvisade till riksdagens
ovan namnda beslut och erinrade i ovrigt om 1975 ars promemoria i frigan,
remissbehandlingen didrav och jamstilldhetsdelegationens stdndpunkt (se
hdrom avsnitt 3.2).

Kommittén fick i direktiven ocksa i uppgift att ge forslag till lagstiftning
mot konsdiskriminerande reklam. Bakgrunden till denna uppgift var en
skrivelse fran konsumentombudsmannen (KO) och denna fragas behandling
i riksdagen. KO hade i en skrivelse den 11 juni 1976 pekat pa att det saknades
lagliga mdjligheter att —annat dn i mycket begridnsad utstrackning — ingripa
mot reklam och annan marknadsforing som ar diskriminerande med hdnsyn
till ras, kon, hudfirg eller nationellt eller etniskt ursprung. KO hade med
anledning ddrav foreslagit en utredning av mdjligheten att utvidga mark-
nadsforingslagen sé att ingripande skulle kunna ske mot diskriminerande
marknadsforing. — Vad angér fragans behandling i riksdagen hade nérings-
utskottet i sitt betdnkande nr 61 vid 1975/76 ars riksmote foreslagit att
riksdagen hos regeringen skulle begira forslag till lagstiftning mot kdnsdis-
kriminerande reklam. Utskottet hade darvid framhallit att, d4ven om
strivandena att motverka konsdiskriminering i reklam till vidsentlig del
maste ta sig uttryck i information och opinionsbildning, vore det dnskvirt att
det skapades forutsittningar for ingripande av KO och marknadsdomstolen
p& omradet. Riksdagen hade godtagit utskottets forslag.

Statsradet Peterson uttalade hdrom:

Som riksdagen hade uttalat, dr det Onskvirt att —som ett led i de allmédnna straivandena
att motarbeta konsdiskriminering — skapa forutsittningar for ingripanden dven mot
konsdiskriminerande reklam. En vdg dr den som KO har anvisat. En annan vig ar att
inrymma bestimmelser i amnet i en allmin lag mot konsdiskriminering. Fragan bor
utredas ndrmare.

Slutligen anf6rde statsrddet i direktiven att kommittén ldmpligen kunde
redovisa resultatet av sitt arbete i olika etapper, att kommittén borde hélla
kontinuerlig kontakt med andra kommittér som arbetade med fragor
berérande dem som kommittén hade att behandla samt att erfarenheterna
frdn kommitténs arbete fick visa om direktiven behdvde kompletteras.

1.3 1976 ars regeringsforklaring och tilldggsdirektiv

I regeringsforklaringen som lamnades riksdagen den 8 oktober 1976 uttalades
bl. a. att jamstélldhetskommittén skulle fa i uppdrag att under mandattiden
utarbeta forslag till lag mot konsdiskriminering. Chefen for arbetsmarknads-
departementet, statsradet Per Ahlmark, gav kommittén tillaggsdirektiv som
innefattas i statsradsprotokollet den 21 oktober 1976. Enligt dessa direktiv
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skulle delegationens arbete upphdra och dess utredningsuppdrag 6vertagas
av_kommittén. Vidare dndrades kommitténs uppdrag med avseende pa
lagstiftning mot konsdiskriminering sa att uppdraget inte bara skulle besta i
att utreda frdgan utan ocksa att utarbeta forslag till en lag mot konsdiskri-
minering. Direktiven innehdller inte nigon sirskild bestimning av lagens
innehall.

1.4 Kommitténs arbete

Som ndmnts 6vertog den parlamentariskt sammansatta jaimstilldhetskom-
mittén i samband med regeringsskiftet den tidigare delegationens arbetsupp-
gifter. Kommittén verkar i stor utstrickning genom att initiera praktiska
dtgérder inom arbetsmarknad, utbildning, samhiillsplanering, barnomsorg
m. m.

Arbetsmarknaden dr ett centralt omrade for jimstilldhetskommittén. En
malmedveten satsning for att bryta den knsuppdelade arbetsmarknaden hér
till en av kommitténs viktigaste uppgifter.

Under 1973 paborjades forsok i Kristianstads lin att med sirskilda
formedlings- och informationsatgirder stimulera kvinnor att utbildas och
anstillas i traditionellt manliga yrken. Forsoksverksamheten utvidgades
senare till ytterligare fem ldn. Ett sirskilt bidrag infordes for foretag som
anstéllde och utbildade mén resp. kvinnor till arbetsuppgifter som traditio-
nellt dominerats av det motsatta konet; det s. k. jamstilldhetsbidraget.
Dessutom anvisades medel for 100 extra arbetsformedlare éver hela landet
som fick i uppdrag att sirskilt dgna sig &t kvinnors sysselsittningsmajlighe-
ter.

Under 1977 har jimstélldhetsarbetet p& arbetsmarknadsomradet utvidgats.
Forsoksverksamheten har fatt mer permanent karaktir. Arbetsmarknadssty-
relsen har faststillt ett program for jamstélldhet pa arbetsmarknaden. I varje
distrikt har tillsatts speciella tjanstemédn som svarar fér samordningen av
jdmstilldhetsarbetet, s. k. samordningstjinsteméin.

Forsoken i Kristianstads ldn har utvirderats av Rita Liljestrom m. fl. och
finns redovisade i "Roller i omvandling” (SOU 1976:71) som dven utkommit i
pocketversion och 6versatts till engelska.

Erfarenheterna frdn forsoksverksamheten har givit jimstilldhetskom-
mittén anledning att g vidare med praktiska f6rsok pa denna sektor.

Vid Volvo Bergslagsverken i Képing har en forsoksverksamhet startats dir
tidigare anstillda kvinnor i verkstadsarbete erbjudits en ettdrig utbildning
som underlittar deras mojligheter att befordras till mer krivande arbeten.
Kommittén har varit med om att initiera liknande utbildning i Ludvika.

Attbryta den kdnsuppdelade arbetsmarknaden #r ocksa i hog grad en fraga
om att rekrytera min till kvinnodominerade yrkesomraden. Hir gor flera
landsting tillsammans med AMS och kommittén anstringningar for att
rekrytera och utbilda mén i vardyrken. P4 uppdrag av regeringen utreder
kommittén for ndrvarande erfarenheterna av forsokskvotering till forskolli-
rar- och fritidspedagogutbildningarna. Kommittén skall ocksi Gverviga
atgdrder for att 6ka andelen manliga studerande p& dessa bada utbildnings-
linjer.
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Kommittén har uppmirksammat den stora och 6kande gruppen deltids-
anstillda kvinnor. I samarbete med AMS genomf6r kommittén informa-
tionskampanjer om de deltidsanstilldas sociala réttigheter. Kommittén har
ocks4 tagit initiativ till en bred utredning om de hemarbetandes villkor och
situation. Resultatet av denna utredning tillsammans med ett dtgérdspaket
kommer att foreldggas regeringen under 1979.

Jamstilldhetskommittén féljer utvecklingen pa den statliga sektorn dér
jamstilldhetsarbetet nu fatt fastare former genom forordningen om
jamstilldhet mellan kvinnor och mién (SFS 1976:686) med tillhérande
cirkulidr. De statliga myndigheterna ér &lagda att arligen redovisa sina planer
for jamstilldhet (jfr avsnitt 5.1.5 nedan).

De hinder for jamstilldhet i arbets- och samhdllsliv som bristfélligheten i
samhillets planering utgor har uppmarksammats sdrskilt av kommittén.
Lokalisering, dimensionering och utformning av bostads-, arbets-, service-
och rekreationsomraden samt goda mojligheter att forflytta sig mellan dessa
ar viktiga forutsittningar for jamstilldhet. Bostadsomradenas och bosté-
dernas utformning ir av stor betydelse. Kommittén deltar i och bevakar
aktuella planeringsprojekt och utredningar samt utbildnings- och forsknings-
projekt.

En forutsittning for jamstilldhet i arbetslivet dar en vél utbyggd barnom-
sorg. Kommittén bevakar och trycker p4 om utbyggnaden av barnomsor-
gen.

Kommittén har uppmirksammat jdmstilldheten i utbildningen. I
samband med Gversynen av grundskolans ldroplan har kommittén i en
skrivelse till skoloverstyrelsen limnat konkreta forslag. Hemkunskap bor
inforas redan pa lagstadiet. Den bor vara praktiskt inriktad och ge en firdighet
si att barnen far fortroende att hjélpa till hemma. Undervisningen bor ges av
utbildade ldrare och betraktas som ett eget amne. I skrivelsen foreslds vidare
att skolpersonalen far en grund- och fortbildning i jamstélldhetsfrdgor och att
konsrollsfrigorna diskuteras pa ett mer genomgripande sitt.

Kommittén utvecklar erfarenheter fran referensgruppen “tekniska tjejer”
som tillsattes for att pa olika sitt stimulera flickor att gora otraditionella
linjeval till gymnasiet. Dessa erfarenheter har i en skrivelse delgivits de
nyligen startade raden for samverkan mellan skola och yrkesliv (SSA-réden).
| skrivelsen har kommittén patalat vikten av att stimulera ungdomar till
otraditionellt yrkesval.

Jimstilldhetskommittén satsar betydande resurser pa opinionsbildning
och har pé olika sitt forsokt skapa rutiner for en bred och grundlig debatt.
Genom nyhetsbladet Jimsides, ggnom seminarier for journalister, konferen-
ser, oppethusverksamhet m. m. soker kommittén inspirera viktiga opinions-
bildande grupper att engagera sig i jimstélldhetsfrigorna. Kommittén har
initierat och bidragit till att studieforbunden har tagit fram studiematerial i
jamstélldhet for utbildning pa arbetsplatserna. Enligt regeringsbeslut hosten
1977 kan den s. k. 25-kronan som utgar for utbildning av permitteringshotad
personal, anviindas dven till kurser i jamstélldhet pé foretagen.

Det svenska jimstilldhetsarbetet maste ses mot bakgrund av anstrang-
ningarna i andra linder och i olika internationella organ. Kommittén fGljer
noggrant den internationella utvecklingen sirskilt i ett skede ndr en ny
virldskonferens i FN:s regi om kvinnofragor 1980 héller pa att forberedas.
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Den svenska hindelseutvecklingen beskrivs i det forslag till nationell
handlingsplan for jaimstélldhet som kommittén arbetar fram under 1978,
bl. a. med utgdngspunkt frdn en landsomfattande enkit.

I linje med den bredare férankring i samhillet som den parlamentariska
kommittén vill skapa har kommitténs referensgrupper utvidgats, bade den
s. k. stora delegationen och den referensgrupp som bestér av kvinnor — och
numera dven av mén — fran olika delar av landet med olika erfarenhetsbak-
grund. Med invalet av mén vill kommittén markera att jimstilldhet r en
friga som i lika hog grad berdr kvinnor och min. Bada referensgrupperna har
kompletterats med representanter for invandrarkvinnorna.

Betridffande kommitténs uppdrag att foresla lagstifining mot kinsdiskrimi-
nering har kommittén forst tagit upp frigan om jimstilldhet i arbetslivet, och
det dr detta arbete som kommer till uttryck i det nu framlagda lagforslaget.
Vad angér ingripande genom lagstifining mot konsdiskriminerande reklam
avser kommittén att gora en sérskild utredning. Det kan redan nu forutses att
en sadan utredning maste bli omfattande med tanke pa de yttrandefrihets-
rittsliga aspekterna. I direktiven till den nyligen tillsatta yttrandefrihetskom-
mittén har denna fatt i uppgift att ange hur grinsen bor dras kring den
kategori av yttranden som skall ha det sirskilda skydd mot ansvarspafoljd
som den nya grundlagen erbjuder; yttrandefrihetskommittén har dirvid
erinrats om problemet att skapa forutsittningar for ingripanden mot kéns-
diskriminerande reklam. Jimstalldhetskommitténs uppdrag att utreda hitho-
rande frdgor har uppenbarligen s nira beréring med yttrandefrihetskommit-
téns uppdrag att en samordning bor ske.

Kommittén vill tills vidare limna det Oppet i vad mén ytterligare
lagstiftning for jamstélldhet kommer att vara erforderlig (se vidare kap. 4).

Kommittén har i december 1977 éverlagt med representanter for arbets-
marknadens parter angdende den nu foreslagna lagens utformning.

Inledning 33
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2 Kvinnor och min i Sverige

2.1 Utvecklingen under 1900-talet

I bérjan av 50-talet pridglade Alva Myrdal och Violet Klein uttrycket
“kvinnans dubbla roller”. Tio &r senare talade Eva Moberg om “kvinnans
villkorliga frigivning™. I dag #r det den “nya mansrollen’ som ger brinsle 4t
den gamla diskussionen om mannens och kvinnans stdllning och uppgifter.
Under snart hundra &r har vi i Sverige fort den diskussionen. Fran borjan var
deten frdga om kvinnans emancipation eller frigorelse fran ett hogst patagligt
fortryck i ett av patriarkaliska varderingar priglat samhille. Forst gillde det
att avldgsna de formella, juridiska hindren f6r kvinnornas likaberittigande
med mannen:

o ge flickor utbildning pd samma villkor som pojkar,

O gora kvinnorna juridiskt myndiga s att de kunde rada éver sin person och
sin ekonomi,

o lata kvinnorna fa ritt att tillsammans med ménnen bestimma om hur
samhillet skall se ut.

Under 1900-talets forsta artionden passerades ocksi en lang rad viktiga
"milstolpar”. Forst och kanske viktigast: rostritt for kvinnor infordes 1919/
1921. Den nya éktenskapslagen 1921 likstillde man och kvinna och gjorde
ocksé gifta kvinnor juridiskt myndiga. Arbetarskyddet och den kvinnliga
arbetarskyddsinspektionen inrittades 1912. Riitt till statlig tjdnst infordes
ocksé for kvinnor 1923. Den stora skolreformen 1927 gjorde folkskolan till
gemensam bottenskola for den hégre undervisningen och 6ppnade samtidigt
de statliga laroverken for flickor. 1930-talets familjepolitiska reformer och
forbudet 1938 mot att avskeda en kvinna pd grund av giftermal eller
havandeskap var ocksd viktiga framsteg.

En ldng rad kvinnor och mén — namnkunniga och anonyma — bidrog till att
fora "kvinnosaken™ —som den ofta kallades pa den tiden — framat. De utgick
fran Gvertygelsen att kvinnor har samma riitt till personlig frihet och rittvisa
som min. De menade dessutom att ett samhille som nekade kvinnorna
denna ritt ocksd gir miste om nagot mycket vasentligt — ndmligen
kvinnornas erfarenheter, kunskaper och formaga.

Samtidigt férindrades det svenska samhillet i hog grad. Det agrara Sverige
blev det industriella Sverige. Ar 1930 var de som arbetade i industrin lika
ménga som de som arbetade i jordbruket. I dag arbetar endast 35% i
jordbruket. Ar 1930 bodde 30 % i stider. Ar 1976 bodde 83 % i titorter.



36 Kvinnor och mdn i Sverige SOU 1978:38

Inom jordbruket hade kvinnor och mén kunnat arbeta och skota barn
samtidigt. Inom industrin gick det inte lika bra att kombinera arbetet och
barntillsynen.

Industrin tog ocksid emot kvinnor, framfor allt i vissa traditionella
kvinnobranscher — som textil, tobak och annan livsmedelsindustri. Men
ocksa tyngre sysslor pa byggen och vid bruk och ségverk utfordes av kvinnor.
Industriarbeterskorna var till 6vervigande del unga och ogifta eller éldre
inkor och ensamstaende. Kvinnorna slutade pé fabriken, nér de gifte sig och
fick barn. Idealet var att en "karl” skulle kunna f6rsorja sin familj. Kvinnans
naturliga plats var i hemmet. Men arbetsforhallandena och levnadsvillkoren
var ocksa sddana — med lang och trottande arbetstid, slitsamma arbetsupp-
gifter, minga barn och daliga tekniska hjdlpmedel i hemmet — att det ofta
krivdes stora heminsatser av kvinnan for att familjen skulle klara sig.

Icke desto mindre okade antalet forvarvsarbetande kvinnor. Aven en del
gifta kvinnor fortsatte sitt forvérvsarbete. Men under depressionsaren pa 20-
och 30-talen fick de erfara att deras ritt till arbete satt mycket l6st. I riksdagen
viicktes flera gdnger motioner som ville inskranka de gifta kvinnornas rtt till
arbete. Man menade att de tog brodet ur munnen p& ménnen — familjefor-
sorjarna.

Under efterkrigstiden 6kade behovet av arbetskraft. Man blev intresserad
ocksd av kvinnorna. Samtidigt forindrades det demografiska monstret.
Giftermalsaldern sjonk. Allt fler kvinnor gifte sig. Det fanns inte lingre ndgra
stora grupper av ogifta kvinnor for arbetsmarknadens behov. Nu blev ocksa
de gifta kvinnorna efterfrégade.

Men de gifta kvinnorna kunde inte stélla upp pa samma villkor som de
ogifta eller mannen. De hade hem och barn att ta hand om. De ville ofta ha
deltidsarbete. Deltidsarbete blev ocksi ett sitt for kvinnor att halla kontakt
med yrkeslivet och didrmed ett viktigt krav frin dem som ville starka
kvinnornas stillning. Det var nu som ideologin om “kvinnans dubbla roller”
avloste idealet mannen — forsorjaren och kvinnan —hemmafrun. Kvinnor fick
bade en yrkesroll och en familjeroll. Flickor borde dérfor utbilda sig och se till
att skaffa sig ett yrke. Sitt yrke skulle de utéva under en period i ungdomen
fore familjebildningen. Sedan var det naturligt att kvinnans andra roll som
maka och mor kom i forgrunden. Hon kunde vara hemma och/eller arbeta pé
deltid medan barnen vixte upp, for att sedan aterga till yrkeslivet.

P4 det hir sittet kom kvinnorna visserligen ut i yrkeslivet, men
skillnaderna i kvinnors och mans villkor blev allt mer uppenbara. Kvinnorna
hinvisades ofta till rutingdromal och till betjinande yrken”. Deras beford-
ringsmojligheter var visentligt séimre dn mannens. Ideologin om kvinnans
dubbla roller visade sig konservera konsrollerna, inte bryta dem. Foljdriktigt
kunde man i b3rjan av 60-talet talaom kvinnans “villkorliga frigivning™. Hon
fick yrkesarbeta, men pa minnens villkor, dvs. att hon ocksd tog sa gott som
hela ansvaret for barn och hem.

2.2 Kvinnor och min i dagens svenska samhille

Social-, aktenskaps- och skattelagstiftningen var linge bestdimd av det gamla
familjemonstret med mannen som huvudforsorjare och kvinnan som
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forsorjd. En nu mer jamlik syn har emellertid kommit att prigla denna
lagstiftning. Ménniskor skall — oberoende av kon — ses som sjilvstindiga
individer med eget forsorjningsansvar. Gradvis har detta synsitt slagit
igenom i lagstiftningen, sa t. ex. i friga om skattesystemet i och med den
individuella beskattningens genomforande 1971 och de #ndrade reglerna for
utdémande av underhallsbidrag vid skilsméssa. Annu aterstar det emellertid
att helt igenom fa individ-principen accepterad. Det giller t. ex. fér pensions-
systemet.

En ny syn pa fordldraskap och familjeansvar for méin och kvinnor héller
ocksa pé att tringa igenom. Barnen ir inte ldngre enbart kvinnornas ansvar.
Fordldraskap haller pa att eftertriida moderskap. Forildraforsikringen har
ersatt moderskapsforsakringen. Fler mén tar en aktiv del i omsorgen om sina
barn och ett praktiskt ansvar for dem (dven om fortfarande bara ca 10 procent
av faderna utnyttjar pappaledigheten). Det #r inte enbart kvinnorna som har
“dubbla roller”. Bdde min och kvinnor har ett ansvar och en uppgift i bade
hem och arbetsliv.

P4 ménga hall — utomlands, men ocksd hir hemma — har man uppfatt-
ningen att kvinnor och méin har samma riittigheter och méjligheter i Sverige.
Ingen annanstans har man kommit lingre vad giller kvinnans frigorelse och
sjdlvstandighet. Och visst har stora fordndringar intriffat. Kraften bakom
kraven pa jamstélldhet har ocksé 6kat under senare ar, i stor utstrickning som
en foljd av att allt fler kvinnor gétt in i forvirvslivet, fatt 6kat ekonomiskt
oberoende och samtidigt upplevt oréttvisor och diskriminering i arbetsliv och
hem. Gamla roller och konsfordomar lever dock fortfarande kvar i det
svenska sambhillet. Foreningen av framsteg och kvarstdende brist pé
jamstilldhet kan illustreras med exempel frdn nigra omraden: utbildningen,
arbetsmarknaden och representationen i beslutande organ. I bilaga 1
redovisar vi utforligare fakta om de skilda villkoren for kvinnor och min pa
viktiga omraden i dagens Sverige.

2.3 Utbildningen

Utbildningen var frén boérjan forbehallen pojkar. Visserligen fick flickor
tilltrdde till universiteten redan 1873, men de kvinnliga studerande forblev
mycket & vid universiteten. Lange fanns en sérskild utbildning — flickskola —
for de fataliga flickor som kostades pé en lingre utbildning.

Under tiden efter andra virldskriget har det svenska utbildningsvisendet
fordndrats genomgripande. Den obligatoriska skolan har forlingts fran sex till
nio ar. Det studiesociala stodet har byggts ut. Utbildningen har blivit mer
varierad och den har spritts till fler orter i landet.

Ar 1945 gick 9 % av en rsklass igenom gymnasiet. Nu far ca 75 % av en
arsklass gymnasieutbildning. Flickornas andel har ocks4 hela tiden 6kat. Nu
far pojkar och flickor ungefir lika 1ang utbildning.

Men detta giller de yngre dldrarna. Skillnaden i utbildningsniva mellan
generationerna dr betydande. Och den i#r stérre #n skillnaden mellan
konen.



38 Kvinnor och mdn i Sverige SOU 1978:38

Tabell 2.1 Medeltalet utbildningsar for méin och kvinnor i olika aldrar 1975

Min Kvinnor
Alla 9.3 8,9
15-19 ar 9.8 9,7
20-24 ar 11,4 11,3
25-34 ar 11,0 10,5
35-44 ar 9,6 9,1
45-54 ar 8,5 8,0
55-74 ar i 74

Flickors och pojkars utbildningsval dr emellertid tydligt konsbundet. I
gymnasieskolan ser det ut s& har:

88 % av eleverna pa 4-arig teknisk linje dr pojkar, pa vardlinjen 4 %.

Pojkarna dominerar kraftigt pa de tekniska linjerna, flickorna p4 humanis-
tisk linje och i vardutbildningar. Under de senaste aren har andelen flickor
okat ndgot inom de tekniska linjerna, medan andelen pojkar &r i stort sett
oforindrad pé de linjer som domineras av flickor.

Det dr inte enbart sjilva linjevalet som dr konsrollsbundet. Spridningen av
valet av linjer hos pojkar respektive flickor foljer ocksé ett konsrollsmdnster.
92 procent av flickor hade 1975 valt de tio linjer déar kvinnorna utgjorde en
majoritet av eleverna. Motsvarande forhallande bland pojkarna var 73
procent pa tolv mansdominerade linjer. Pojkarnas val av gymnasieutbildning
ar mangsidigare dn flickornas.

Den sneda fordelningen foljer med ocksd upp i utbildningssystemet. 12
procent av de nyinskrivna vid teknisk hogskola 1975 var kvinnor, 95 procent
av dem som samtidigt borjade pa bibliotekshogskolan var kvinnor. 66 procent
av nyborjarna inom humanistisk fakultet och 31 procent pd matematisk-
naturvetenskaplig fakultet var kvinnor.

Och pa den hogsta utbildningsnivan — forskarutbildningen — dr kvinnorna
klart underrepresenterade. Endast ca en fjirdedel av de forskarstuderande ar

Tabell 2.2 Konsfordelningen pa gymnasieskolan 1973 resp. 1977

1973 1977

kvinnor min kvinnor min

% % % %
Ekonomisk linje 50 50 51 49
Humanistisk 80 20 83 17
Naturvetenskaplig 39 61 43 57
Samhiillsvetenskaplig 69 31 70 30
4-arig teknisk 5 95 12 88
Vérdlinje 97 3 96 4
Verkstadstekn. linje 1 9 3 97
Konsumtionslinje 98 2 R 2

Fordonsteknisk linje
(bilmekaniker m. fl.) 1 99 3 97
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kvinnor.

Fakta om studie- och yrkesval visar tyvirr att forestéllningen att ojamlik-
heten automatiskt forsvinner med nya generationer inte haller. Konsrollen ér
som mest aktuell och dmtélig under ungdomséren. Det ér da det giller att
bevisa for sig sjilv att man duger som kvinna respektive man. Forst nir den
identiteten dr erovrad kdnner ménga sig redo att g vidare och bli mer av hel
minniska. Annu har ungdomar nir de vixer upp och viljer utbildning och
yrke alltfor fa kvinnor och mén som de kan identifiera sig med i andra roller
dn de traditionella. Skolan sjdlv utgor en arbetsmiljo med starkt traditionell
konsfordelning bland olika kategorier anstillda.

Sammanfattningsvis: Numera utbildar sig kvinnor och mén i stort sett lika
linge. Valet av utbildning dr dock starkt kénsbundet genom hela utbild-
ningssystemet. Aven om en del mindre forandringar skett de allra senaste
dren — med t. ex. fler pojkar pé vérdlinje och fler flickor p4 teknisk linje —
kvarstdr i allt visentligt ett starkt konsuppdelat utbildningsvisende som i sin
tur leder till en fortsatt konsuppdelning pa arbetsmarknaden.

2.4 Arbetsmarknaden

Ar 1950 forvirvsarbetade 800 000 kvinnor och 2 300 000 min. Det var 65 %
av ménnen och 23 % av kvinnorna.

Kvinnornas inmarsch i arbetslivet har sedan varit mycket snabb, sirskilt
under de senaste tio-femton aren. Av den totala arbetskraftsokningen pa
390 000 personer under perioden 1965-1975 svarade kvinnorna for 380 000.
Dirav utgjordes ungefir 160 000 av kvinnor med barn under sju &r. Okningen
pd 10000 av antalet min i arbetskraften forklaras helt av okad folk-
méngd.

Kvinnornas forvérvsintensitet har stadigt okat ar for 4r — i viss man
konjunkturberoende men 4ndd inte helt avbruten av lagkonjunkturer. Ar
1967 fanns 55 % av alla kvinnor i 4ldern 16-64 ar i arbetskraften. Under &ren
1967-1972 steg siffran till 62 %. Under hogkonjunkturen aren 1974 och 1975
blev 6kningstakten hogre. Antalet sysselsatta kvinnor 6kade med 138 000.
Ocksa under 1976 och 1977, nir arbetsmarknadsléget har varit svarare, har
antalet kvinnor pé arbetsmarknaden fortsatt att stiga, om #n i ldngsammare
takt. Antalet sysselsatta kvinnor dkade under dessa ar med ca 65 000.
Forvirvsfrekvensen for kvinnor i aldrarna 1664 &r édr nu 71 %. For minnen
ar den 88 %.

Andelen sysselsatta av befolkningen dr bland bdde mén och kvinnor storst i
aldersgrupperna 25-54 ar. 1 de aldrarna forvérvsarbetar nu ca 75 % av
kvinnorna och ca 95 % av minnen. Hittills under 1970-talet har andelen som
forvdrvsarbetar i dessa aldrar 6kat med ca 11 procentenheter for kvinnorna
och ca en procentenhet for minnen. I 6vriga aldersgrupper — dvs. bade
ungdom och dldre — har andelen sysselsatta ¢kat bland kvinnorna och
minskat bland minnen. :

Okningen av den kvinnliga forvdarvsverksamheten giller alla &ldrar. Den
har faktiskt varit snabbast for kvinnor med barn. 63 % av alla kvinnor med
barn under 7 ar har nu forvirvsarbete. For tio ar sedan var andelen 37 %.
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Tabell 2.3 Relativa arbetskraftstalet (forviirvsintensiteten) bland kvinnor och mén i Sverige enligt AKU -
utvecklingen de senaste aren

1967 1968 1969 1970 1971 1972 1973 1974 1975 1976 1977
Kvinnor
1664 ar 54,9 56,4 57,6 59,3 60,9 62,0 62,7 65,2 679 69,1 70,6
Min

1664 ar 88,1 88,0 87,5 87,0 86.9 86,6 86,8 87,5 88,3 88,6 88,0

Det har nistan i alla kulturer funnits en klar uppdelning i manliga och
kvinnliga sysslor. Kvinnors uppgifter har varit knutna till deras funktioner
som mdodrar och hemvardare. Nir diskussionen om kvinnors yrkesarbete och
flickors utbildning startade pd 1880-talet, ansdg manga att kvinnornas
verksamhet i yrkeslivet skulle begrinsas till sidana omradden som anknot till
deras “naturliga” funktioner. De skulle med Fredrika Bremers och Ellen
Keys ord vara verksamma ’'samhillsmodrar”. Lérarinna, sjukskoterska,
ldkare var limpliga kvinnoyrken, liksom tjanande funktioner pa kontor och i
affdr.

Ocksé inom industrin utbildades det hir monstret. De kvinnliga industri-
arbetarna var sérskilt talrika inom branscher med anknytning till kvinnans
“naturliga” uppgifter — som textil- och livsmedelsindustrin.

De hir virderingarna tycks dn i dag behdrska arbetsmarknaden. Det sker
inte lika medvetet och uttalat som i en dldre tids diskussioner men @nda fullt
tydligt. Vi foljer i fiders och modrars fotspar. Ungdomarnas yrkesval
paverkas i forsta hand av vad de ser i sin nirmaste omgivning, i familjen och
bland sina bekanta. Och det traditionella yrkesmonstret drvs generation efter
generation.

Vi har dérfor dnnu i dag en konsuppdelad arbetsmarknad. Fyra av fem
kvinnor pa arbetsmarknaden finns i elva s. k. kvinnoyrken — inom vérd,
kontor och service. I flera av de yrkena ar mer dn 90 procent av dem som
arbetar kvinnor.

Tabell 2.4 De tio vanligaste kvinnoyrkena (1975 érs folk- och bostadsrikning)

Procentuell Antal
andel kvinnor

Sekreterare, maskinskrivare

specialkontorister 87,6 242 291
Sjukvardsbitrade 95,1 136 362
Afféarsbitrade 80,4 129 128
Stiddare 91,4 111622
Hemvardare 99,2 56713
Barnskotare 98,1 56 515
Koksbitrdde 93.1 42578
Sjukskéterskor 96,9 41 186
Klassldrare 80,0 40453
Bokforare o. kontorskassorer 75,7 39 251

892 099
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Tabell 2.5 Yrken med hogsta andelen kvinnor (1975 ars folk- och bostadsrikning)

Procentuell Antal
andel kvinnor

Tandskoterskor 99,8 13 794
Barnmorskor 99.6 2183
Hemvérdare 9.2 56 713
Ovrigt hushéllsarbete 99.2 6922
Telefonister 99,1 18 074
Barnskoterskor 98,1 56 515
Butiks- och restaurangkassorer 97,3 23 814
Sjukskoterskor 96.9 41 186

Tabell 2.6 De tio vanligaste mansyrkena (1975 ars folk- och bostadsrikning)

Andel Antal
mén
Maskinmontdr, maskin- och motorreparator 92,1 110 882
Motorfordonsforare, sparvagnsforare 95.6 105 484
Verkstadsmekaniker 85,6 91 182
Lantbrukare, skogsbrukare, tridgardsbrukare 86,0 88 383
Ingenjorer och tekniker med mekaniskt arbete 98,1 79 572
Byggnadstridarbetare 99,1 57 801
Lager- och forrddsarbetare 82,0 53 882
Installations-, drifts- och maskinelektriker 94.0 52 469
Arkitekter, ingenjorer och tekniker med byggnads- och
anldggningstekniskt arbete 96,9 52335
Svetsare, gasskiirare 938 42 670
734 660

Hilften av de sysselsatta kvinnorna arbetar i offentlig tjinst. Av midnnen ir
12 % anstillda i offentlig tjinst. Inom gruppen tillverkningsarbete &r
forhdllandet det omvinda — dir arbetar 43 % av minnen och 10 % av
kvinnorna.

Ett vanligt monster dr ocksd att andelen min ir sirskilt hog pa hogre
befattningar.

Tabell 2.7 Kvinnliga och manliga lirare i procent av samtliga inom respektive
stadium eller dmne och kvinnliga och manliga skolledare i procent av samtliga

skolledare (1976)

Kvinnor Min
Lagstadieldrare 99,7 03
Mellanstadielidrare 61 39
Adjunkter 47 53
Lektorer 13 87
Studierektorer 15 85
Rektorer 7 93

Skoldirektorer 0.3 99,7
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Tabell 2.8 Kvinnor och mén i olika befattningsskikt hos statliga myndigheter (1977)

Lonegrad Antal anstéllda Totalt
Kvinnor Min

TI-F1 40470 21 897 62 367

F2-F4 27 547 21 498 49 045

F5-F9 10517 40 624 51141

F10-F 17 3427 19 351 22778

F 18- 508 7067 7575
Totalt 82 469 110 437 192 906

Anda ser vi nu en del hoppingivande tecken pé en uppluckring av detta
traditionsbundna monster. Kvinnor har kommit in i tidigare typiskt manliga
jobb inom tillverkningsindustrin. Min gor inbrytningar i de typiskt kvinnliga
vardyrkena. Statistiken dver dem som gatt igenom arbetsmarknadsutbild-
ning de senaste &ren visar pa en positiv fordndring. 1970 var 17 % av dem som
utbildade sig till yrken inom tillverkningsindustrin kvinnor. 1975 var en
fjdrdedel kvinnor. Under samma tid 6kade andelen mén i vardutbildningen
fran 4 till 9 %.

Det hivdas ofta att kvinnornas ldgre utbildning dr den grundldggande
orsaken till att min och kvinnor har si olika arbetsuppgifter och [6n inom den
administrativa sektorn. Att detta inte dr hela sanningen bekriftas av
uppfoljningsstudier som gjorts pd min och kvinnor ett halvt resp. tre ar efter
examen fran universitet eller hogskola.

[ tio av tolv utbildningsgrupper har kvinnorna redan ett halvar efter
examen loner som understiger médnnens. Efter tre &r har I6nerna stigit
generellt, men tendensen #dr densamma: kvinnorna dominerar de lagre
16negrupperna och ménnen de hogre. Detta giller inte bara de traditionellt
manliga utbildningsomradena som jurister, civilingenjorer och samhillsve-
tare, utan dven de omraden dir kvinnor dominerar eller dir fordelningen
mellan kdnen idr relativt jimn: humanister, socionomer och journalister.

I takt med den okande kvinnliga forvirvsverksamheten har deltidsarbetet
Okat kraftigt. I dag dr 904 000 deltidsarbetande. P4 tre ar har antalet
deltidssysselsatta 6kat med 110 000. 45 % av alla kvinnor arbetar deltid. De
deltidsarbetande minnen ir fortfarande relativt fa— 117 000 dven om man ser
en uppgang bl. a. till foljd av deltidspensionen.

Den genomsnittliga veckoarbetstiden ér 31 timmar for kvinnor och 41
timmar for mén (1976).

Kvinnors deltidsarbete paverkar naturligtvis inkomsterna men ocksa deras
mojligheter till vidareutbildning och avancemang. Samtidigt kan vérderingen
av deltidsarbete som négot typiskt kvinnligt medftra att mdnga min som
skulle vilja forkorta sin arbetstid upplever svdrigheter att gora det.

Den hoga frekvensen deltid bland kvinnor beror i stor utstrackning p& den
ojimna arbetsfordelningen mellan mén och kvinnor i hemmen. Olika
undersokningar ger ett entydigt svar: kvinnan har alltjamt det huvudsakliga
ansvaret for barnen och hemarbetet. Bland heltidsarbetande mén och kvinnor
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med yngsta barnet under 2 ars alder dgnade séledes ar 1972 médnnen 50
minuter om dagen till hushéllsarbete. Motsvarande siffra for kvinnorna var 3
timmar och 25 minuter. (Kélla: SOMI — Socialstyrelsens livskvalitets- och
miljoundersokning for Stockholms lédn.)

[ en undersokning &r 1976 bland anstéllda vid foretaget Astra framkom det
att en kvinna inte kunde yrkesarbeta mer dn 25 timmar i veckan om hennes
sammanlagda arbetsborda (yrkesarbete + hemarbete) skulle vara jamforbar
med en heltidsanstilld mans. (Kélla: Svenska Dagbladet 1976-11-02.)

[ statistiska centralbyrans undersékningar av levnadsforhdllandena (ULF)
har bl. a. undersokts fordelningen av hemarbetet. Ocksad hér framgér hur
snett hemansvaret fordelas, bl. a. i familjer dir mannen heltidsarbetar och
kvinnan arbetar pa deltid. I dessa familjer utgor den andel mén som aldrig
utfor en viss syssla i hemmet foljande: matlagning 74 procent, diskning 63
procent, stidning 76 procent, tvitt 92 procent, hushéllsinkdp 55 procent.
(Killa: Levnadsforhallanden, Rapport nr 2, Sysselsittning och arbetsplatsfor-
hallanden, SCB, Stockholm 1976.)

Till en del dr det omfattande deltidsarbetet ocksé ett uttryck for brist pé
arbete. Men en vanligare orsak till deltidsarbete dr bristerna i samhillsservi-
cen, framfor allt vad giller barnomsorg. Over 400 000 barn i forskoledldern
har forvirvsarbetande fordldrar, men vid slutet av 1976 fanns det endast ca
80 000 platser i daghem och ca 60000 i familjedaghem. Omsorgen om
skolbarnen (7-12 &r) dr dnnu siamre utbyggd: knappt 35000 platser i
fritidshem och ca 20 000 i familjedaghem.

Riksdagen fattade 1976 beslut om att 100 000 nya daghemsplatser och
50 000 nya fritidshemsplatser skulle byggas under den ndarmaste femarspe-
rioden. Svenska kommunforbundet genomf6rde under sommaren 1977 en
enkiit som visar att kommunerna under den forsta delen av feméarsperioden
kommer att bygga fler dag- och fritidshem dn vad som forutsatts i riksdagens
beslut. For de foljande &ren ligger kommunernas planering emellertid pa en
ldgre nivad dn riksdagens. Enligt enkdten kommer det totala antalet nya
daghemsplatser ar 1981 att uppgé till knappt 81 000 och antalet nya platser i
fritidshem till knappt 41 000.

Sammanfattningsvis: P& arbetsmarknaden har viktiga framsteg gjorts,
framfor allt genom att andelen kvinnor som forvirvsarbetar 6kat snabbt. Eget
forvirvsarbete dr grundliggande for att nd ekonomiskt oberoende och
jamstilldhet. Kvinnorna 4r heller inte pd samma sétt som forr en konjunk-
turreserv, som far arbete i goda tider som en nddegéva men snillt skall trada
tillbaka i simre tider. Rakt genom konjunktursvingningar har fler och fler
kvinnor gétt in i arbetslivet.

Samtidigt visar forhdllandena pa arbetsmarknaden att klyftan fortfarande
4r bred mellan villkoren for kvinnor och mén, att mycket aterstar innan vi i
Sverige nétt jamstélldhet.

o Trots snabb 6kning forvirvsarbetar kvinnor fortfarande i betydligt ldgre
utstrickning 4n méin, och det finns stora regionala skillnader.

o Kvinnor som forvirvsarbetar har i genomsnitt betydligt kortare arbetstid
4n min. Nira hilften av alla kvinnor arbetar deltid, mot bara fem procent
av mannen.

o Kvinnor arbetar som regel i andra yrken dn min. Kvinnorna dr kraftigt
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overrepresenterade i “’betjanande” yrken och funktioner. Méan innehar i
betydligt hogre grad dn kvinnor sjilvstandiga och beslutande arbeten.

o Delvis som en foljd av att kvinnor och mén arbetar i skilda yrkesomréaden
har kvinnorna ocksa ldgre genomsnittslon 4n ménnen. Det framgér t. ex.
av den tidigare redovisade tabellen 6ver fordelningen pé olika befattnings-
och loneskikt hos staten. Framfor allt genom den allméinna 6neutjim-
ningen har dock kvinnornas relativa Ionelidge i forhallande till méinnen
forbittrats, inom egentlig industri frén 82,9 till 88,8 procent mellan 1970
och 1976.

o Loneskillnaderna mellan kvinnor och mén #r patagliga dven bland
personer med samma grundutbildning och med lika lang yrkeserfaren-
het.

o Ansvaret for hem och barn ér fortfarande mycket snett fordelat mellan
kvinnor och mén. Det begrinsar kvinnornas mojligheter i arbetslivet. Det
underléttar for arbetsgivare att stidlla mén infor krav pa overtid. Den skilda
inriktningen p& hem respektive forvirvsarbete gor ocksa att kvinnor och
min far delvis skilda forvdntningar, krav och ambitioner i arbetslivet. Den
gor dessutom att brister i samhillsservicen, som daligt utbyggd barnom-
sorg, i hogre grad blir till hinder for kvinnor dn for mén.

2.5 Representation

Antalet kvinnor med politiska uppdrag var linge mycket litet. Under 1970-
talet har deras antal vuxit. Okningen har varit jaimforelsevis stor dven om det
dannu & langt kvar till en réttvis representation for kvinnorna i politiken
liksom i fackliga och andra organisationer.

1922 rostade kvinnor for forsta gdngen i ett riksdagsval i Sverige. D& kom
fem kvinnor in i riksdagen, en i forsta kammaren och fyra i andra kammaren.
Men det drojde mycket ldnge, innan de blev fler. Under 30-talet drevs ett
kampanjarbete for battre kvinnorepresentation. Det resulterade i en 6kning
frdn 6 kvinnliga ledamoter &r 1933 till 20 kvinnor 1945 i riksdagen. Inte forrin
under 70-talet har kvinnorna sedan kunnat ¢ka sin andel visentligt. I valet
1973 okade kvinnorepresentationen i riksdagen med 50 % fran S0 till 75
kvinnliza ledamoter.

Efter 1976 ars val dr andelen kvinnor 25 % i regeringen och 23 % i
riksdagzn, landstingen och kommunfullmiktige. Men regeln “’ju mindre och
centralere organ desto férre kvinnor™ giller for det mesta. I kommunstyrel-
serna & andelen kvinnor 10 %, i lansstyrelserna 7 %.

I de sora organisationernas ledningar liksom i styrelserna for foretag dr den
kvinnliza representationen nistan genomgaende in ldgre dn i det politiska
livet.

Nirirgslivets organisationer liksom de stdrre industriforetagens styrelser
saknarsa gott som helt kvinnor.

Samnanfatining: Fortfarande dominerar minnen stort i beslutande
forsamingar i stat, kommun, partier, organisationer och féretag. Den ojimna
fordelnngen av hemarbetet gor att kvinnor i genomsnitt fir betydligt mindre
tid &n mén for att pd sin fritid arbeta fackligt och politiskt. Det berévar
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beslutande organ viktiga erfarenheter, uppritthdller bilden av ménnen som
de ledande och ger inte alltid den kraft i arbetet pa jamstdlldhet som skulle
folja om kvinnorna var rittvist representerade i beslutande positioner.

Tabell 2.10 Kvinnor i politiska uppdrag

Antal Dirav % kvinnor
kvinnor

Kvinnor i riksdagspartiernas styrelser (ordinarie ledamoter)

Moderata samlingspartiet ! 19 6 31,6
Centerpartiet? 17 4 23,5
Folkpartiet? 26 10 38,5
Socialdemokraternal 35 3 8,6
Viinsterpartiet kommunisterna3 35 10 28,6
Kvinnor i riksdagen?

Moderata samlingspartiet 55 7 127
Centerpartiet 86 23 26,7
Folkpartiet 39 8 20,5
Socialdemokraterna 152 33 2147
Viinsterpartiet kommunisterna 17 4 23,5
Kvinnor i landstingen®

Moderata samlingspartiet 239 39 16,6
Centerpartiet 423 122 28.8
Folkpartiet 179 42 235
Socialdemokraterna 770 194 26,5
Vinsterpartiet kommunisterna 64 17 26,6
Kvinnor i kommunfullmdktige*

Moderata samlingspartiet 1732 398 23,0
Centerpartiet 3478 807 232
Folkpartiet 1336 302 22,6
Socialdemokraterna 5787 1359 23,6
Vinsterpartiet kommunisterna 523 115 219

I Invalda 1975
2Invalda 1977
3Invalda 1978
4 Fordelningen efter valtillféllet september 1976

Tabell 2.11 Kvinnor i fackliga organisationer (efter senaste kongress)

Antal Dirav % kvinnor

kvinnor
LO
Kongressombud 300 52 17
Landssekretariatet 15 0 0
T7CO
Kongressombud 200 40 20
Styrelse 14 2 14
SACO/SR
Kongressombud 200 48 24

Styrelse 15 3 20
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3 Tidigare behandling av frigan om en lag mot
konsdiskriminering

3.1 Riksdagen

Som framgar av avsnitt 1.2 har frigan om en lag mot kénsdiskriminering
behandlats av varje riksdag under &ren 1970-76.

Ar 1970 motionerade i riksdagens forsta kammare Gunnar Helén m. fl.
(alla fp) och i andra kammaren Sven Gustafsson m. fl. (alla fp) om olika
atgdrder mot konsdiskriminering (I:5 och 1I:7). Bland annat yrkades i
motionerna utredning om Aatgérder for en jimnare konsfordelning bland
forskole- och lagstadieldrare samt for en mindre konsbetonad rekrytering till
kvalificerad intern utbildning pa arbetsplatserna. Under rubriken Lagstift-
ning” anférde motiondrerna:

Hur myctet hjdlper det 6ver huvud taget med lagstiftning i konsrollsfragor t. ex. i de
fall som bzrorts ovan? Kan man lagstifta bort oréittvisor som i stor utstriickning ligger pa
det psykologiska planet och i sedvanor vilka aldrig fallit under lagens omrade? Frigan
dr utan tvivel svarlost, men vi anser att den inte kan avfirdas pa forhand.

I USA finns numera en lag mot konsdiskriminering pa arbetsmarknaden och det
finnsen typav domstol dit man kan dra fallav t. ex. uppsiigning eller viigrad anstillning
pa grund av konstillhdrighet. En sddan lag och en sddan domstol dstadkommer inte
ndgon pldslig revolution, men den ger dock ett handgripligt stod 4t dem som arbetar for
att fa bortkonsfordomarna. Blotta medvetandet om att det finns och kan dberopas torde
kunna avhdlla manga arbetsgivare och andra frdn alltfér uppenbara former av
konsdiskiminering. I ett land som Sverige, didr den i massmedia uttalade opinionen i sa
mycket higre grad dn i USA verkar emot konsfordomar, borde en lag av detta slag
dessutom kunna rikna pd mycket storre genomslagskraft. Det finns ocksd andra
omrdden.ddren lagstiftning mot olika behandling av min och kvinnor skulle kunna fa
effekt. Dzt giller t. ex. konsbundna forméner av konsolikheter i frivilliga forsik-
ringar.

Samma ir hemstdllde i forsta kammaren Hans Lindblad (fp) och i andra
kammar:n Gabriel Romanus och Per Ahlmark (bdda fp) att riksdagen i
anslutning till den da aviserade propositionen om férbud mot rasdiskrimi-
nering,! matte besluta om férbud mot kénsdiskriminering pa den svenska

' Numera 16 kap. 9 § brottsbalken, som har foljande lydelse: “Naringsidkare som i
sin verksimhet diskriminerar ndgon pa grund av hans ras, hudfirg, nationella eller
etniska usprung eller trosbekénnelse genom att icke ga honom till handa pé de villkor
néringsidtaren i sin verksamhet tillimpar i forhallande till andra, démes for olaga
diskriminering till boter eller fingelse i hogst sex manader.

Vad i fasta stycket sidgs om niringsidkare dger motsvarande tillimpning pa den som

Forts. sid. 48
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arbetsmarknaden, eller, om detta inte vore majligt, att riksdagen i skrivelse
till Kungl. Maj:t matte hemstilla om snabb utredning om och férslag till
lagstiftning mot kdnsdiskriminering p& den svenska arbetsmarknaden (1:968
och 11:1148).

I motionerna anfordes bl. a.:

Den traditionella uppdelningen av den svenska arbetsmarknaden i manliga och
kvinnliga yrken érett av de allvarligaste hindren for jimlikhet mellan mén och kvinnor
och individuell valfrihet. Att denna uppdelning finns kvar beror tyvirr i stor
utstrickning pd kvardrdjande attityder och forestéllningar i samhille, familj och
undervisning,som far de unga att slentrianmissigt vilja ett yrke som "passar’ en pojke
respektive en flicka, utan att ta hidnsyn till sina individuella forutsittningar och
onskemal. Men den faktiska diskrimineringen i foretagens anstillningspolitik — som
ofta sker mer av slentrian dn av ond avsikt — far ocksd betydande aterverkningar pa
ungdomarnas yrkesval. Man kan inte begira att ungdomar skall vélja okonventionella
utbildningsvigar,om de har anledning att befara att de diskrimineras nidr de kommer ut
pa arbetsmarknaden.

Aktuella uppgifter tyder pa att uppdelningen av arbetsmarknaden kommer att finnas
kvar mycket linge om inte sirskilda atgirder vidtas. Den hittills bedrivna politiken, att
genom utbildning, omskolning, yrkesvigledning och arbetsformedling underlitta ett
yrkesval uteslutande med hinsyn till individuella faktorer, tycks inte ridcka. Darfor dr
frigan om lagstiftning mot konsdiskriminering pa arbetsmarknaden nu av stor
aktualitet.

Motionerna behandlades av allminna beredningsutskottet (ABU 56) som
yttrade:

Utskottet har vid sina dverviganden i denna fraga kommit till den uppfattningen att
tillrickliga skil f. n. inte foreligger for en allmén lagstiftning mot konsdiskriminering.
Det torde stota pa stora svarigheter savil att utforma som att uppritthélla en sddan
lagstiftning och det kan . . .hdvdas att en utveckling pagar som i férening med den
okade upplysning i hithorande frigor vilken kan forvidntas genom bl. a. skolundervis-
ningen bor kunna i visentliga avseenden tillgodose motionernas allmidnna syfte. Vad
sirskilt giller forslaget om lagstiftning mot konsdiskriminering pa arbetsmarknaden
vill utskottet erinra om att, enligt ett av riksdagens godkint uttalande i . .. proposi-
tionen om rasdiskriminering, i vart land rader principen att lagbestimmelser skall
anviindas for att reglera forhallandet mellan arbetsmarknadens parter endast i den mén
problemen inte kan losas avtalsviigen eller eljest sdrskilda skil kan aberopas. Det borde
saledes i forsta hand anfortros arbetsmarknadens parter att frivilligt i samverkan se till
att rasdiskriminering p4 arbetsmarknaden hindras. Enligt utskottets mening éger detta
resonemang tillimplighet jimvil betriffande konsdiskriminering pa arbetsmarkna-
den.

Med hinvisning till detta hemstillde utskottet att yrkandena om utredning
betriffande en allmin lagstiftning mot konsdiskriminering och mot konsdis-

dr anstilld i ndringsverksamhet och annan som handlar pé néringsidkares vdgnar samt
pa den som ir anstélld i allmén tjdnst, vari han har att gd allmidnheten till handa.

For olaga diskriminering démes dven anordnare av allmdn sammankomst eller
offentlig tillstdllning och medhjilpare till sidan anordnare, om han diskriminerar
nigon pi grund av hans ras, hudfirg, nationella eller etniska ursprung eller
trosbekinnelse genom att vigra honom tilltride till ssmmankomsten eller tillstdll-
ningen pé de villkor som giller for andra™.
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kriminering pd arbetsmarknaden matte avslas. Riksdagen bifoll denna
hemstillan (FK 38:60 och AK 38:93).

Ar 1971 upprepades i motion 1117 (av Gunnar Helén m. f1., alla fp) kravet
pa utredning och forslag till lagstiftning mot konsdiskriminering pa arbets-
marknaden. I motionen beméttes de inviindningar som allminna bered-
ningsutskottet hade rest mot samma yrkande vid 1970 &rs riksdag. Betrif-
fande svérigheter att utforma och uppritthélla en lagstiftning mot konsdis-
kriminering hidnvisades i motionen till att motsvarande svarigheter hade
forelegat inom lagstiftningen mot rasdiskriminering. Huvudmetoden vid
missténkt brott mot ett forbud mot konsdiskriminering maste dock enligt
motiondrerna vara forlikningsforhandlingar. Vidare skulle blotta dvervi-
gandet av en lagstiftning mot kdnsdiskriminering sannolikt fi betydande
forebyggande effekt.

I sitt av riksdagen sedermera godkiinda betinkande anforde inrikesut-
skottet (InU 1971:35):

Enligt inrikesutskottets mening har det sedan frigan behandlades foregdende hést inte
intrdffat nigot som bor foranleda riksdagen att fringa sitt tidigare stdllningstagande.
Med anledning av att man i drets motion kritiserar ett uttalande av beredningsutskottet
om att en lagstiftning mot kénsdiskriminering skulle vara svar att utforma och
upprétthdlla och dirvid hinvisar till att motsvarande svarigheter inte hindrat
kriminalisering av rasdiskriminering, vill inrikesutskottet tilligga att motionirernas
kritik inte synes birkraftig, eftersom beredningsutskottets resonemang anknot till
samtidigt foreliggande motionsforslag om en allmin lagstiftning mot kénsdiskrimi-
nering. Inrikesutskottet avstyrker alltsd den nu aktuella motionen.

I'stort sett ssimma motion som 1971 framlade Gunnar Helén m. fl. (alla fp) vid
1972 &rs riksdag (1972:282). Utéver vad som sagts i foregiende &rs motion
anfordes dock:

Vi har i denna motion huvudsakligen uppehallit oss vid konsdiskriminering pa
arbetsmarknaden, eftersom denna far sigas utgora det storsta problemet for den
erskilde och samhillet. Vi foreslar emellertid att riksdagen uttalar sig for en allmin
lagstiftning mot konsdiskriminering. Som exempel pa 6vriga omrdden som kan beréras
av en sidan lagstiftning kan nimnas forsikringsomradet — sjukforsikring, pensions-
forsdkring och grupplivforsikring — och de omriden som omfattas av lagen mot
rasdiskriminering.

Med hiénvisning till riksdagens tidigare behandling av frigan uttalade
inrikesutskottet (InU 1972:24):

Nir det giller kdnsdiskriminering pd arbetsmarknaden har dirvid &beropats att
lagstiftning i arbetsmarknadsfrigor skall tillgripas endast i den man problemen inte kan
I6sas avtalsvigen eller eljest sirskilda skil dberopas. Utskottet kan inte finna att det
foreligger tillrickliga skil att i detta fall fringd denna princip. Parterna pa arbetsmark-
naden har heller inte aktualiserat lagstiftning i frigan. Allmint sett kan konstateras att
en lagstiftning av det slag som begirs medfor vanskliga problem. Den kan inbjuda till
skenlosningar sd att visserligen oppen diskriminering forsvinner medan dolda
diskriminerande dtgérder fortfarande blir odtkomliga. (Det dr) djupgéende forindringar
i ménniskornas allménna attityder som ir nédvindiga.

Utskottets hemstllan att riksdagen métte avsla motionen bifolls av 1972 irs
riksdag (R.Prot. 107 s. 199).
Yrkandet framlades dterigen i Gunnar Heléns m. f1. (alla fp) motion 850 vid
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1973 4rs riksdag. I motionen framhélls att en forberedelse till lagstiftning mot
konsdiskriminering borde bli en av den i december 1972 inrittade jamstalld-
hetsdelegationens forsta uppgifter.

Inrikesutskottet (InU 1973:34) erinrade om sitt foregdende &r avgivna
betinkande och fann att vad som anforts i den nya motionen inte gav
utskottet anledning att dndra sin uppfattning. Utskottets hemstéllan att
motionen foljaktligen matte avslas bifélls av riksdagen (R.Prot 134 s. 56).

Nir yrkandet anyo framfordes i en motion av Gunnar Helén m. fl. (alla fp)
vid 1974 ars riksdag (1550), angavs i motionen vissa riktlinjer for lagens
innehall:

Lagen skall forhindra arbetsgivare eller forening av arbetsgivare att vid erbjudande av
arbete eller vid anstillande av arbetstagare uppstilla villkor, som diskriminerar
arbetstagare i forhallande till annan arbetstagare pd grund av kon. Den skall ocksé
forbjuda sidan tgird mot arbetstagare under anstéllning. Lag skall vidare forhindra att
sidana diskriminerande villkor intas i anstillningsavtal eller i kollektivavtal.

Arbetsgivare eller forening av arbetsgivare som uppstéllt sddana villkor eller

foreslagit konsdiskriminerande atgird skall kunna dliggas att frintrdda dem och
forbjudas att fortsitta med att uppstilla sédana villkor eller vidtaga sadana atgdrder.
Det bor ocksa vara mojligt att forena aldggande eller forbud med vite. Vidare bor den
som inte efterkommer lagen kunna démas att ersitta skada som en person lidit genom
konsdiskrimineringen.
Den som anser sig diskriminerad vid t. ex. sokande av anstélining, vid befordraneller i
|6nesittningen skall kunna &beropa lagen. I forsta hand torde hdr, liksom vid andra
arbetsrittsliga tvister, arbetstagare foretridas av sin fackliga organisation. Det bor dven
vara mojligt att erhalla rittshjilp i sidana angeligenheter efter den &ren 1972 och 1973
beslutade rittshjilpsreformen. Enligt denna skall réattshjdlp ocksd kunna utgé i form av
offentligt bitride. Det bor innebira att oorganiserade arbetstagare eller arbetstagare
som av andra skil inte foretrides av en facklig organisation i mél enligt lagen om
konsdiskriminering far en principiell rétt till offentligt bitrdde i sddana mal.

I likhet med det amerikanska systemet bor dvervigas formerna for en instans —en
kommission eller en ombudsmannainstitution av typ KO, NO, JO eller liknande - till
vilken den enskilde kan viinda sig med sina klagomal. Denna instans skall sedan kunna
ta initiativ till forlikningsforhandlingar och, om dessa inte ger resultat, fora frigan
vidare till den domstol som kan komma att handligga dessa fragor. Sjilvfallet skall
vederbdrande instans/institution ges befogenhet att verka mot diskriminering dven i
andra fall och pa eget initiativ granska t. ex. foretagens personalpolitik frén denna
utgdngspunkt.

Utdver lagstiftning angdende konsdiskriminering bor ocksé nu gdllande lag mot
rasdiskriminering, som framfor allt giller serviceinréttningar av skilda slag, utvidgas
till att gilla dven forbud mot konsdiskriminering. Detta torde kunna ske genom en
relativt enkel lagidndring.

Sésom bilaga till motionen gavs féljande schema for lagen.

Riktlinjer for en lagstiftning om lag mot konsdiskriminering

1. Den skyddade person- Alla arbetssokande och arbetstagare; personer
kretsen: infor och i utbildning
2. Tillimplighet: Vid och infor alla anstillningsforhallanden och

dirtill knutna villkor, alla former av ersittning,
befordringsfragor, arbetsbeskrivningar; tilltrade
till kompetensgrundande utbildning etc.

3. Arbetsgivarsidan: Alla arbetsgivare eller foreningar av arbetsgi-
vare
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4. Utbildningsomrédet: Alla former av utbildning; alla nivaer
5. Forbjudna villkor och Alla villkor och é&tgirder som diskriminerar
atgdrder: vederborande p4 grund av kon
6. Undantag: Storsta restriktivitet, kan framga indirekt av 2,
eller sdrskilt anges
7. Pafoljd m. a. a. 5: Foreliggande och forbud vid dventyr av vite.

Skadestand i forekommande fall

8. Forumregler och handliggning: Anpassning till befintliga och aviserade nya
regler pa arbetsrdttens omrade, bl. a. reglerna for
handldggning enligt lagen om anstillnings-

skydd.

9. Ombud: Giingse regler vid forhandling i tingsritt/arbets-
domstolen

10. Overvakande myndighet: Sdrskild kommission, alternativt en ombuds-
mannainstitution av typ KO, NO, JO eller
liknande

I'sitt betdnkande nr 25 i anledning av motionen hinvisade inrikesutskottet
till att jamstélldhetsdelegationen hade tagit upp frigan om lagstiftning mot
konsdiskriminering och att resultatet av delegationens arbete med att
analysera ett omfattande material om utlindsk lagstiftning avsdgs bli
redovisat for regeringen under hésten 1974. (Se harom avsnitt 3.2) Utskottet
fortsatte:

Det fér anses virdefullt att detta kartliggningsarbete kommit till stind. Aven om
erfarenheter frdin USA och andra linder inte utan vidare kan appliceras pa svenska
forhdllanden med hinsyn till olikheter i friga om arbetsmarknadspolitik, fackliga
organisationers inflytande etc. kan en utvirdering av utlindsk lagstiftning ha sitt
intresse. Sedan resultatet av kartliggningen lagts fram far det Overvégas om och i s fall
i vilka former man skall gi vidare.

Med dessa uttalanden avstyrkte utskottet motionen. Riksdagen godkinde
utskottets standpunkt (R.Prot. 130 s. 25).

Kravet pd lagstiftning mot kénsdiskriminering upprepades si ater av
Gunnar Helén m. fl. (alla fp) &r /975 i motion 223.

[ sitt betinkande 6ver motionen (InU 1975/76:9) hinvisade inrikesut-
skottet till att en promemoria till frigan om lagstiftning mot kénsdiskrimi-
nering ddmera hade upprittats och remitterats till bl. a. arbetsmarknadens
parter, de politiska kvinnoférbunden och ungdomsférbunden samt vissa
myndigheter (se harom avsnitt 3.2). Enligt vad utskottet anférde hade sa gott
som samtliga remissinstanser stillt sig negativa till att nu infora en
lagstiftning mot konsdiskriminering (jfr emellertid avsnitt 3.2). Utskottet
erinrade vidare om fri- och rittighetsutredningens vid denna tidpunkt
foreliggande forslag om ett forbud i grundlagen mot kénsdiskriminerande
bestimmelser i lagar och andra foreskrifter och om ett programstadgande av
innebord att den offentliga makten skall utdvas s& att mén och kvinnor
atnjuter lika réttigheter. Hirefter fortsatte utskottet:

Utskottet har inte pa grundval av det material som foreligger blivit Gvertygat om att
man nu bor g vidare med en lagstiftning av den typ motionérerna tinker sig. Av bl. a.
de tidigare ndmnda remissyttrandena framgar att sidan lagstiftning ér forenad med
stora vanskligheter och att de reella effekterna dr tvivelaktiga. Mycket talar for att man
nér bittre resultat med insatser av annat slag. Under alla omstdndigheter bor man
avvakta behandlingen av 1973 ars fri- och rittighetsutrednings forslag innan ytterligare
lagstiftningsatgdrder initieras. Det sagda fir givetvis inte hindra ett fortsatt arbete med



52 Tidigare behandling av fragan om en lag mot konsdiskriminering SOU 1978:38

att rensa ut diskriminerande bestimmelser i dldre lagar och forhindra tillkomsten av
nya sddana regler.
Med hinvisning till det anforda avstyrker utskottet den aktuella motionen.

I enlighet med utskottets hemstillan avslog riksdagen motionen (R.Prot. 24
s. 61).

Slutligen aterkom yrkandet i en motion av Per Ahlmark m. fl. (alla fp) vid
1975/76 Ars riksmote (1830). Betriffande inrikesutskottets nyss ndmnda
hdnvisning till remissyttrandena i anledning av 1975 drs promemoria
anmirkte motionérerna att promemorian inte innehdll ndgon ndrmare analys
av lagstiftningens verkningar i USA, det enda land ddr ndgon ldngre
erfarenhet av sddan lagstiftning fanns, och inte heller ndgot utformat forslag
till hur en eventuell svensk lagstiftning mot konsdiskriminering skulle
utformas. Mot bakgrunden dirav var det enligt motionédrerna knappast
forvanande att flertalet remissinstanser hade redovisat en skeptisk eller
avvaktande instéllning till lagstiftning mot konsdiskriminering i Sverige; f. 6.
fanns ocksd mera positiva yttranden. I friga om utskottets hdnvisning till
grundlagsbestimmelser papekade motiondrerna att dessa endast reglerade
forhallandet mellan den enskilde och det allmédnna. Visserligen kunde man
hoppas att dessa bestimmelser ocksa skulle fa en psykologisk effekt pé t. ex.
enskilda arbetsgivare, men det skulle fortfarande bli tilldtet for enskilda
foretag att diskriminera kvinnor vid anstéllning, I6nesittning och befordran.
“Att g& med pa en grundlagsregel mot kdnsdiskriminer.ng men vagra att
acceptera en lagstiftning 4r inte konsekvent. Lagstiftningen behdvs for att
principen om jamstilldhet mellan kvinnor och min skall prdgla hela
samhillet.” — Principerna for lagstiftningen utvecklades i motionen i enlighet
med vad som angivits i 1974 4rs och 1975 &rs motioner. Motiondrerna
framholl vidare att det fanns majligheter att vid lagens utformning bereda
utrymme for aktiva positiva atgirder for okad jamstilldhet och uttalade
hdrom:

Sadana positiva tgirder som skulle kunna tillatas enligt en svensk lagstiftning dr t. ex.
det krav pa rekrytering av bdde méin och kvinnor som idag stélls upp for erhéllande av
lokaliseringsstod. Vidare skulle man kunna tilldta olika dtgérder inom utbildningssys-
temet for att frimja okat inslag av flickor pa traditionellt manliga studievégar och
omvant.

Utover de forsok som hittills gjorts skulle man kunna Gverviga ett system vid
intagning till sparrade studiegéngar, ddr den som tillhor det underrepresenterade konet
gavs en tilliggspoing till sin podngsumma vid ansokningen. En sddan metod skulle
fungera smidigare in en ren kvotering, och man skulle kunna undvika en situation ddr
antagningsgrinserna for manliga och kvinnliga sokande pé ett mer utmanande satt
avviker frdn varandra.

Aven méjligheten att i samband med statlig och kommunal upphandling stélla krav
pa foretagens personalpolitik skulle kunna medges av en svensk lagstiftning.

Slutligen anfordes i motionen:

Sjilvfallet skulle inte en lagstiftning mot konsdiskriminering 18sa alla problem. Men
det gor knappast ndgon annan enskild dtgird heller. Vad som behdvs dren kombination
av insatser. Det som hittills har gjorts dr inte tillrédckligt.

Det ligger en fordel i att dverlata pa arbetsmarknadens parter att 1osa problem genom
frivilliga 6verenskommelser. Nir detta inte lyckas maste dock lagstiftning kunna
tillgripas. S& har skett pa en rad omrédden, t. ex. betriffande arbetstider, arbetsmiljo,
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arbetsdemolkrati och skydd mot obefogad uppsigning. Det kan knappast havdas att
arbetsmarkmadens parter har lyckats att pa frivillig vig skapa jaimstilldhet mellan mén
och kvinnor eller undanréja konsdiskrimineringen inom arbetslivet.

Frén liberal synpunkt dr det dnskvirt att si lingt som mojligt lata det ekonomiska
livet fungera utan detaljerade regler och ingripanden frin myndigheter. Men nir det
gdller att skydda den enskilde mot &vergrepp och diskriminering, t. ex. pa grund av ras
eller kon, tvekar inte liberalismen att dven anvinda lagstiftning, om en sddan ir
nddvindig for att dstadkomma ett tillfredsstillande resultat.

[ sitt betdnkande 6ver motionen (InU 1975/76:42) uttalade inrikesutskottets
majoritet — med hédnvisning till forslaget om nimnda grundlagsregler och till
den vid denna tidpunkt aviserade jimstilldhetsforordningen for den statliga
sektorn av arbetsmarknaden (se hirom avsnitt 5.1.5) —att folkpartiets tidigare
framstillda krav pd lagstiftning delvis hade blivit tillgodosett samt fort-
satte:

Mot denna bakgrund och d4 en lagstiftning av den typ motionirerna tinker sig dr
forenad med stora vanskligheter och sannolikt ger smé reella resultat 4r utskottet inte i
dag berett att tillstyrka lagstiftning eller ytterligare utredning héirom.

Att riksdagens stdllningstagande emellertid blev ett annat in utskottets
framgér av avsnitt 1.2 ovan.

3.2 1975 ars PM till fragan om lagstiftning mot konsdiskrimi-
nering

P4 uppdrag av jimstilldhetsdelegationen framlade divarande hovritts-
fiskalen Nina Pripp den 4 februari 1975 en promemoria till frigan om
lagstiftning mot konsdiskriminering (Ds Ju 1975:7). Promemorian inneholl
en Oversiktlig genomgdng av vissa internationella organ och Gverenskom-
melser, av vissa utlindska lagar och lagférslag samt av dels konsrelaterade
regler, dels regler som pabjuder jimstilldhet i gillande svensk lagstiftning.
Promemorian dgnade relativt stort utrymme 4t ett i USA gillande forbud mot
konsdiskriminering med avseende pi anstillningsforhéallanden. Utredarens
slutsatser om nyttan av detta forbud var klart negativa. Avslutningsvis gavs
en sammanfattning som utmynnar i féljande slutsatser.

Virdet av aktivt agerande for att 6ka jimstilldheten mellan konen ir obestritt. Fragan
kan stillas om det alltid ir till gagn att starta ett arbete for jamstdlldhet med tvingande
bestimmelser som pd forhand kan ge intryck av att doma ut en avtalspart som
lagbrytare. [ Forenta staterna har man lagstiftningen mot kdnsdiskriminering i botten.
Men om den inte hade funnits, hade det d4 visat sig lampligt att anvinda den tekniken
for att driva igenom jimstilldhetskrav? En lagstiftning som dessutom kan vara till
hinder for jamstilldhetsarbetet.

Enligt en gammal svensk uppfattning ér det i forsta hand arbetsmarknadens parter
sjdlva som har att 16sa uppkommande problem. Om problemen inte kan I5sas, kan
staten ga in. Jimstélldhetsarbetet i Forenta staterna utgar fran ett statligt engagemang
for att 6ka jimstilldheten mellan kdnen. Ett liknande — men uppenbarligen mer
samverkansvinligt — engagemang finns nu i Sverige svitt giller frimjandet av
anstdllning av dldre arbetstagare och arbetstagare med nedsatt arbetsformaga. Reglerna
i lagen om anstillningsfrimjande atgirder syftar i denna del framfor allt till att
understddja den trepartssamverkan mellan arbetsgivare, arbetsformedling och fackliga
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organisationer som har kommit till stind genom de s. k. anpassningsgrupperna pa
framfor allt storre och medelstora arbetsplatser. — — — Genom den form lagen har torde
det redan nu finnas méjligheter att inom anpassningsgrupperna aktualisera fragor om
savil midnnens som kvinnornas situation pa arbetsplatsen.

Delegationen Gverlimnade promemorian till regeringen den 9 februari 1975
och bilade dirvid en skrivelse innehéllande delegationens egna synpunkter
pa frigan om allmén lag med forbud mot konsdiskriminering. I skrivelsen
uttalades att dverviigande skil enligt delegationens mening talade for att en
sddan lag inte borde inforas. Som huvudskil angavs att en sédan lag inte
skulle kunna begrinsas till att enbart omfatta sarbehandling i negativ mening
utan skulle forsvara en “positiv” sirbehandling, dvs. kvotering och andra
atgdrder som i syfte just att uppnd okad jamstélldhet tillimpas si att
konstillhorighet tillmits betydelse. Vad delegationen i dvrigt anforde som
argument mot en lag mot kénsdiskriminering var att en sddan lag endast i
enstaka uppenbara fall kunde antagas vara ett verksamt medel att nd rittelse i
individuella fall, detta med hénsyn till att "man férmodligen méste kréva
vattentit bevisning att just den sokandes kon varit avgdrande for det
overklagade beslutet”. — Som fordelar med en lagstiftning nimnde delega-
tionen & andra sidan att en lag skulle ge klart uttryck for ett avstindstagande
frin regeringens och riksdagens sida mot alla former av konsdiskriminering;
vidare kunde det enligt delegationens mening vara av vérde ur opinionsbild-
ningssynpunkt att pa ett sddant sdtt skapa en symbol fér kravet pa lika
rittigheter for man och kvinnor.

Promemorian remissbehandlades darefter.

Yttranden inkom fran Svea hovritt, Socialstyrelsen, Arbetsmarknadssty-
relsen, Skoloverstyrelsen, Universitetskanslersimbetet, linsstyrelserna i
Stockholms och Blekinge lidn, S6lvesborgs kommun, Svenska landstingsfor-
bundet, juridiska fakulteterna vid Stockholms och Lunds universitet,
samhillsvetenskapliga fakulteterna vid Goteborgs och Lunds universitet,
foretagsnaimnden vid Linkopings hogskola, Svenska kommunforbundet,
Kooperativa forbundet, Landsorganisationen, Tjdnstemdnnens centralorga-
nisation, Centralorganisationen SACO/SR, Svenska Arbetsgivareforening-
en, Centerns Kvinnoforbund, Centerns Ungdomsférbund, Sveriges Social-
demokratiska Kvinnoférbund, Moderata Samlingspartiets Kvinnoférbund,
Moderata Ungdomsforbundet, Folkpartiets Kvinnoforbund, Svenska Kvin-
nors Vinsterforbund Karlshamns avdelning, Fredrika-Bremer-Férbundet,
Husmodersforbundet Hem och Samhille samt Yrkeskvinnors klubbars
riksforbund.

Av dessa trettio yttranden var tolv negativa till lagstiftning. Svea hovrdtt
hinvisade, liksom Kooperativa forbundet och Tjinstemdnnens Centralorgani-
sation, till de negativa erfarenheterna utomlands. Skoléverstyrelsen, Ldnssty-
relsen i Blekinge samt Kooperativa forbundet framhdll att en lag skulle
forsvara arbetet att genom positiva atgérder dstadkomma jamstélldhet mellan
min och kvinnor. Samhdllsvetenskapliga fakulteten vid Lunds universitet fann,
i verensstimmelse med Centralorganisationen SACO/SR, Centerns Kvinno-
forbund, Sveriges Socialdemokratiska Kvinnoforbund och Moderata Ungdoms-
forbundet, att man for svensk arbetsmarknad borde i forsta hand forlita sig till
Atgidrder av arbetsmarknadens parter. Lalidsorganisationen papekade att
lagstiftning mot konsdiskriminering inte kan forédndra rollférdelningen
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mellan kvinnor och mén. Svenska Kvinnors Vinsterforbund Karlshamns
avdelning forklarade sig vid genomging av promemorian ha funnit att
lagstiftning for kvinnans jamstélldhet genomforts i visentliga delar; forverk-
ligandet berodde enligt avdelningen pa kvinnorna och minnen.

Fem av yttrandena var till forman for lagstiftning. Socialstyrelsen menade
att lagstiftning sikerligen skulle vara av betydelse for att paverka attityder i
form av psykologiska och sociala spérrar. P4 liknande sitt framholl Ldinssty-
relsen i Stockholm att lagstiftning borde fi betydande forebyggande och
opinionsbildande effekt och bli ett verksamt bidrag till anstringningarna att
bryta det traditionella kdnsrollsmonstret. Centerns Ungdomsforbund féror-
dade lagstiftning med avseende pa anstillningférhallanden. Enligt Folkpar-
tiets Kvinnoforbund skulle lagstiftning fa sin storsta betydelse pa arbetsmark-
naden och borde utformas med hénsyn till det, dven om kénsdiskriminering
borde forbjudas dven pa andra omraden, t. ex. forsikringsvisendet. Enligt
Fredrika-Bremer-Forbundet skulle lagstiftning i och for sig ha ett virde som
uttryck for samhdllets erkinnande av malet jimstilldhet mellan kvinnor och
mén. Forbundet foreslog att lagen skulle ge enskilda som anser sig
diskriminerade pa grund av kon ritt att fora talan infor domstol; med hénsyn
till avgorandenas prejudicerande verkan skulle dven ett relativt litet antal
fallande beslut fa stor ridckvidd.

Av de dterstdende tretton remissinstanser som avgav yttrande fann nio att
den foreliggande promemorian inte utgjorde tillrickligt underlag for stll-
ningstagande. Arbetsmarknadsstyrelsen rekommenderade utan sirskild
kommentar fortsatta undersokningar. Universitetskanslersimbetet forutsatte
att man i det fortsatta arbetet forutsittningslost skulle prova alla atgirder;
fragan om lagstiftning maste hir fa en sekundir roll, &ven om det inte kunde
uteslutas att en utvecklad rittslig reglering i vissa fall kunde ha positiva
effekter. Juridiska fakulteten vid Lunds universitet pekade sirskilt pi behovet
av en annan utredningsmetod dn den utredaren anvint; ”Nir det giller att
utreda frdgan om lagstiftning mot kénsdiskriminering 4r det enligt fakulte-
tens mening nédvindigt att lokalisera de omraden dér kénsdiskriminering
forekommer, fastsld vilka fordndringar som bor komma till stdand och
slutligen diskutera huruvida lagstiftningsatgirder kan vara ett medel att n&
det sdlunda uppstillda malet.” Aven juridiska fakulteten vid Stockholms
universitet framholl nédviandigheten av att man har klart for sig vilken
maélsittning lagstiftningen géller och angav som ett exempel med avseende p
arbetslivet tre olika ambitionsnivaer: 1) Den som beslutar om anstillning far
inte beakta en sokandes kdn, om egenskapen av man eller kvinna inte har
négon betydelse for arbetet ("bort med godtycklig kénsdiskriminering’)

2) Aven om konet kan tinkas inverka pa arbetet —t. ex. foratt kvinna i fertil
dlder med viss grad av sannolikhet kommer att behdva ledighet for
barnafédande — far vissa med konet sammanhiingande omstindigheter inte
beaktas ('vissa konsdiskriminerande omstindigheter far inte beaktas’)

3) Det bor rada visst forhallande mellan antalet midn och kvinnor
(kdnskvotering)”. Fakulteten diskuterade dessa olika ambitionsnivéer var for
sig och fann att ett férbud mot konsdiskriminering skulle vara ett adekvat
redskap for de bdda forstnamnda mélséttningarna men diremot otillrickligt
for den tredje. P4 liknande sitt framholl Svenska kommunforbundet att fragan
om lagstiftning i forsta hand finge besvaras med utgingspunkt i vilken
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sirbehandling som inte accepteras. Samhadllsvetenskapliga fakulteten vid
Gateborgs universitet fann att man inte kunde generellt avfirda lagstiftnings-
atgirder, eftersom promemorian gav en begrdnsad belysning av den stora
frigan om vad som skall goras for att frimja kvinnors och méns jamstalldhet
och hur man skall avviga mellan rittsliga sanktioner och administrativt och
organisatoriskt stdd inom olika omraden. Moderata Samlingspartiets Kvinno-
forbund sade sig sakna sérskilt en redovisning av hur utlindska lagstiftnings-
atgirder utfallit i praktiken. Husmodersforbundet Hem och och Samhdille fann
det for ett stillningstagande nodvindigt att ha en klar definition av begreppet
konsdiskriminering och riktlinjer for hur man tiankt sig bevisforingen vid
eventuell lagovertridelse. Yrkeskvinnors Klubbars Riksforbund uttalade att
promemorian bildade ett virdefullt underlag for en vidare debatt om
dnskvirdheten av en svensk lagstiftning mot konsdiskriminering; en allmén
lag kunde dock uppskjutas i avvaktan pé att kvarstdende diskriminerande
lagbestimmelser avldgsnades.

De fyra aterstdende yttrandena var mera obestimda dn de ovan nimnda.
Landstingsforbundet konstaterade att &tskilliga atgarder for 6kad jamstélldhet
vidtagits i Sverige under senare &r och férklarade sig, med hinsyn till att
promemorian var av diskussionskaraktir utan forslag till dtgérder och till
pagéende utvecklingsarbete, inte finna skil att sirskilt Gvervéga frdgan om
lagstiftning. Foretagsndmnden vid Linkopings hogskola uttalade att detioch for
sig var mojligt att sirskild lagstiftning mot konsdiskriminering skulle kunna
paskynda utvecklingen mot jimstélldhet men ansdg, med tanke pa tillamp-
ningssvarigheter, att speciallagstiftning borde tillgripas endast i sista hand.
Svenska Arbetsgivareforeningen konstaterade att endast ett relativt kort
avslutande avsnitt i promemorian diskuterade vissa tdnkta lagregler till
motverkande av konsdiskriminering och “instimmer i att invdndningar kan
riktas mot ifrdgavarande tinkta lagregler”; & andra sidan tillades att
foreningen avstyrkte den i promemorian framférda tanken att lagen om vissa
anstillningsfrimjande atgdrder kunde anvindas for att jamstilla kvinnlig
arbetskraft i allméanhet med #ldre arbetstagare och arbetstagare med nedsatt
arbetsforméga. Solvesborgs kommun ndjde sig med att anligga vissa
synpunkter pd undersokningens uppldggning.

Som niamnts hade jimstilldhetsdelegationen avstyrkt lagstiftning mot
konsdiskriminering huvudsakligen p4 den grund att den skulle vara till
hinders for positiva atgirder i syfte att uppnd jamstélldhet. Synpunkten
forekom dven i den till grund for delegationens yttrande liggande promemo-
rian. I nagra yttranden (Socialstyrelsen, juridiska fakulteten vid Stockholms
universitet, Folkpartiets Kvinnoférbund samt Fredrika-Bremer-Forbundet)
bestreds riktigheten av denna lagtekniska bedomning.

Konskvotering sisom ett medel att dstadkomma oOkad jamstélldhet
forordades av manga remissinstanser (Lédnsstyrelsen i Stockholms lén,
Socialstyrelsen, Skoloverstyrelsen, Linsstyrelsen i Blekinge ldn, juridiska
fakulteten vid Lunds universitet, Kooperativa forbundet, Centerns
Ungdomsforbund, Sveriges Socialdemokratiska Kvinnoférbund samt Fred-
rika-Bremer-Forbundet). I ett par yttranden framholls dock nackdelar med
kvotering. Yrkeskvinnors Klubbars Riksforbund tog bestdmt avsténd frén
konskvotering och forklarade sig anse att varje form av siarbehandling dr ett
avsteg fran jamstilldhetens idé och icke i langden gagnar dem den avser att
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hjdlpa. Juridiska fakulteten vid Stockholms universitet uttalade pa denna
punkt:

I promemorian framfors inte nigra betinkligheter mot kvotering. Det kan dirfor
vara anledning att hir peka pd ndgra. Konskvotering uppfattas utan tvivel av minga
som ordttvis. I 6vrigt bor beaktas att konskvotering i arbetslivet kan vara fgnad att
befista forestillningen att man dr mera dugliga i ett yrke och kvinnor mera dugliga i ett
annat. Detta ligger sérskilt ndra till hands med hénsyn till att kvotering nu tillimpas
som stod for “arbetstagare med nedsatt arbetsformaga™.

Det var inte bara Svenska Arbetsgivareforeningen som stillde sig avvi-
sande till utredarens tanke att angripa problemet med kénsdiskriminering
enligt den modell som giller for édldre arbetstagare och arbetstagare med
nedsatt arbetsforméga. Samma uppfattning hivdades av foretagsnimnden
vid Linkdpings hogskola:

Anpassningsgrupperna har bildats for att handligga frigor om arbetsuppgifternas
anpassning till dldre och handikappade arbetstagare, dvs. arbetstagare med mer eller
mindre nedsatt arbetsformaga. Endast inom ett fatal yrken — huvudsakligen sadana
som krdver omfattande fysiska krafter, t. ex. stuveriyrket — torde det vara mojligt att
generellt hinfora medlemmarna av ett visst kon till gruppen arbetstagare med nedsatt
arbetsforméga. Det foreligger dirfor i regel inget logiskt skil att ldgga pa anpassnings-
grupperna uppgiften att bearbeta jamstilldhetsproblemet. Dessutom ér risken stor for
en negativ psykologisk effekt om man viljer anpassningsgruppen som organisatorisk
bas, nimligen den att dessa ses som en formell bekriftelse pi det ena konets
underldgsenhet pa arbetsmarknaden. Existerande fordomar kan pa detta stt forstirkas
snarare 4n motverkas.

A andra sidan stoddes tanken att anviinda anpassningsgrupperna sarskilt av
Landsorganisationen och Tjinstemidnnens Centralorganisation. Arbets-
marknadsstyrelsen uttalade sig inte pi denna punkt men framholl att denna
metod skulle krdva en lagindring.

Oavsett sin instillning till frigan om lagstiftning mot konsdiskriminering
understrok de flesta remissinstanserna virdet av sirskilda opinionsbildande
atgédrder for att motverka konsférdomar.
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4 Valet av tillimpningsomréde och syftet med
lagforslaget

4.1 Allmidnna utgdngspunkter

De fakta vi redovisat i kapitel 2 visar att det — trots odiskutabla framsteg —
kvarstdr stora skillnader i mins och kvinnors villkor i det svenska samhil-
let.

Hemmet é&r alltfort kvinnornas domidn, medan de som bestimmer i
samhdllet &r mén. Trots att de flesta formella hinder nu 4r avldgsnade aterstar
mycket av fordomar och traditionstidnkande, liksom av praktiska hinder,
innan vi natt verklig jamstélldhet mellan konen. Kvinnornas traditionella roll
med ansvar for hem och barn begrinsar deras mojligheter att gora sig gillande
i yrkeslivet och att ta del i politiken och annat samhillsengagemang.
Forvintningarna pd ménnen att leva upp till den gamla forsorjarrollen
forsvérar for dem att f en nira kontakt med sina barn.

Allt fler blir medvetna om de traditionella konsrollernas begrinsningar och
vill f4 bort orittvisorna mellan konen. Kring principen om jamstilldhet
mellan kvinnor och mén rader nu bred politisk enighet. Kvinnor och méin
skall ha samma ritt och lika mdjligheter. Varje minniska skall bedémas efter
sina personliga egenskaper och meriter, inte efter vilket kon hon tillhor. 1
stdllet for att uppdelas p& “kvinnoroller” och “mansroller’” skall alla kunna
motas som ménniskor i gemensamt ansvar for hem, arbete och samhillsut-
veckling.

Denna positiva instédllning &dr en viktig forutsittning for att jimstilldhet
skall rdda pé alla samhéllsomraden. Men en lika viktig forutsdttning #r en
fordndring av vanor, tinkesitt och upptridande hos de enskilda ménni-
skorna. Den fordndringen kan stddjas och pdskyndas genom politiska
atgédrder, positiva program och ett medvetet upptradande fran statsmakternas
sida. Forslaget om en lag om jamstélldhet mellan kvinnor och mén skall ses
mot denna bakgrund.

Vi vill senare i detta kapitel diskutera valet av tillimpningsomride for
lagstiftning om jamstélldhet samt redovisa kommitténs dverviganden och
slutsatser i friga om lagforslagets uppliggning. Kommittén foreslar i ett forsta
skede en lag som omfattar arbetslivet och i huvudsak utformas som en
arbetsrittslig lagstiftning.

Vi vill dock forst ge nagra allmédnna synpunkter pa lagens mojligheter och
begriansningar.

Gamla konsrollsmonster préglar fortfarande praktiskt taget alla delar av
samhdllet. Det innebdr att arbetet for jamstélldhet maste drivas p& en mingd
olika végar.
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a Ratten till arbete maste tillkomma kvinnor och mén i samma utstrdckning och
pa lika villkor. Det kriver bl. a. samordnade atgirder inom ekonomisk
politik, ndringspolitik coh arbetsmarknadspolitik for att klara full syssel-
sidttning, liksom en regionalpolitik for att utjaimna de stora skillnaderna i
tillgdng pé arbete mellan olika delar av landet.

o Den enskildes mdjligheter mdste vidgas. Det kriver ofta insatser for
utbildning liksom att man bryter den starka konsbindningen i valet av
utbildning och yrke. Studier och yrkesval méste baseras pd en avvigning
mellan individuella anlag och utbudet av arbete — inte pa traditionella
uppfattningar om vad som dr manligt” och kvinnligt”. En traditionellt
konsbunden yrkesinriktning kan vara ett betydande praktiskt hinder for
att fa jobb. Det giller sirskilt pd orter dér arbetsutbudet ar ensidigt och
begrinsat. Konsbundna yrkesval drabbar badde kvinnor och médn, som av
fordomar hindras att vilja arbeten som passar deras individuella forutsitt-
ningar.

O Alla arbeten skalli princip sta éppna for bade kvinnor och mdn. Det krdveratt
arbetsmiljon forbattras. Fysiska och psykiska hinder i arbetsmiljon for ett
fritt val méste s& ldngt mojligt undanrdjas. Genom tekniska anordningar
kan ménga arbetsplatser goras tillgidngliga for alla.

O Arbetsvillkoren mdste anpassas sd att bade mdn och kvinnor i alla arbeten
skall kunna forena forvdrvsarbete med hemansvar. Mins ritt att ta ansvar for
sina barn, pd samma villkor som kvinnor, méste accepteras och stimuleras.
Det kriver ofta fordndringar i arbetstidens forldggning och i kraven pa
dvertid, ritt till fordldraledighet samt mojligheter till deltid ocksa for
man.

a Diskriminering pd grund av kon far inte forekomma. Det kréver att fordomar
och traditionella virderingar viker. Fast rotade forestdllningar om olika
arbetens limplighet for min resp. kvinnor och om miéns och kvinnors
beteende pa arbetsplatsen finns ofta hos arbetsgivare, arbetsledare och
andra. Det dr nodvindigt med en aktiv personalpolitik for jamstélldhet,
sirskilt i samband med rekrytering, utbildning och befordran. Extra
insatser kan ofta fordras for att stodja ett hittills missgynnat kon.

a Sambhdllsplaneringen mdste utgd fran allas rdtt till arbete pa lika villkor och
anpassa bebyggelse, kommunikationer och ovrig service till detta. Det kridver
bl. a. att man sdoker minska kraven pé ldnga arbetsresor och omfattande
pendling med bil.

o Ocksd forvirvsarbetande fordldrar mdste kunna ha en trygg barnomsorg. Det
kriver att barnomsorgen kraftigt byggs ut. Bristen pd daghem dridagettav
de frimsta hindren for jimstélldhet. Den drabbar i praktiken framst
kvinnor, eftersom de fortfarande som regel kdnner storst hemansvar.

O Arbetsfordelningen i hemmet mdste dndras. Mén har samma ansvar for
hemmet och skall ocksé ha lika ritt till barn och kénsloliv. Det krdver
praktiska — men samtidigt djupgéende - fordndringar i méanniskors
attityder, vanor och relationer.

a Fordelningen mellan kvinnor och mdn i beslutande positioner mdste bli mera
Jjidmlik. Det kriver aktiva och handfasta atgédrder av organisationer och
partier, offentliga organ och foretag. Med fler kvinnor i beslutande organ
okar kraften i arbetet pd jamstalldhet. D4 blir det ocksa ldttare att bryta det
gamla konsrollsmonstret, med man som de beslutande och kvinnor som
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de betjdnande. Det dr ett monster som barn fortfarande ser och litt foljer
ndr de viaxer upp.

Ett framgéngsrikt arbete for jamstilldhet kriver siledes mycket omfattande
atgdrder, program och attitydforindringar. Breda insatser gors ocksa pa de
omraden vi hér angett. Den malmedvetna inriktningen pé att klara syssel-
sdttningen, dven under tider av ekonomiska svérigheter, har sérskilt stor
betydelse for kvinnorna pa arbetsmarknaden. Stora anstringningar gors for
attutbilda och pa annat sitt stodja kvinnor med kort grundutbildning och ofta
daligt sjalvfortroende att komma in i arbetslivet. Den nya arbetsmiljélagen
bygger pa att alla arbeten i princip skall std ppna for bdde kvinnor och mén.
Viktiga fordandringar i fordldraforsidkringen och den lagstadgade ritten till
tjanstledighet syftar till att min och kvinnor skall dela pa ansvaret for hem
och barn. Det av riksdagen 1976 antagna programmet for 100 000 daghems-
platser pd fem &r innebir en stark prioritering av utbyggnaden av barnom-
sorgen. Genom jamstélldhetsbidrag, villkor knutna till regionalpolitiskt stod
och andra atgirder soker staten bryta konsuppdelningen pa arbetsmarkna-
den. Jimstalldhetskommittén driver pa arbetet for jamstilldhet, bl. a. genom
att initiera och stimulera praktiska forsok, jfr avsnitt 1.4.

En lag om jamstilldhet mellan kvinnor och min maste ses i samband med
allt annat jamstalldhetsarbete. Den kan utgora ytterligare ett viktigt inslag i
ochen forstirkning av arbetet for jimstilldhet. Men den ersitter inte de andra
insatserna och kan inte ensam skapa jimstilldhet.

Det forhdllandet att lagen, enligt kommitténs forslag, i ett forsta skede
begrinsas till arbetslivet innebir dirfor inte att jimstilldhetsarbetet pa andra
omrdden limnas at sidan. Kommittén bedémer det som utomordentligt
viktigt att t. ex. skolan i betydligt hogre grad kommer att frimja jimstilldhet.
Skoldverstyrelsen har utformat ett program for jimstilldhet i skolan och dven
begirt att krav pa aktivt jamstélldhetsarbete skall skrivas in i skollagen och
skolforordningen. Regeringen har tillsatt en sérskild utredning som skall
komma med forslag till atgirder for att rekrytera fler kvinnor pa skolledande
befattningar. Strdvan att bryta ett gammalt kdnsrollsmonster i arbetsmark-
nadsutbildningen dr central i arbetsmarknadsverkets jaimstilldhetsprogram.
Jamstalldhetskommittén utreder hur fler min skall kunna rekryteras till
utbildningen av forskollédrare och fritidspedagoger. P4 en rad sddana vigar ér
det mgjligt och angeldget att frimja en jimstilldhet i utbildningen som 4r
central ocksa for att nd jamstilldhet i arbetslivet.

Inte heller inom sitt tillimpningsomrade blir lagen det enda som gors.
Kommittén har tvértom i sitt arbete med lagen utgatt ifrin att arbetsmark-
nadens parter méste ha huvudansvaret for att reformera arbetslivet och
fraimja jamstilldhet. Nir det géller insatser for att utjimna l6neklyftor mellan
kvinnor och mén &r detta uppenbart. Men ocksé i Ovrigt 4r det enligt
kommitténs mening sjdlvklart att de stora praktiska resultaten ute pa
arbetsplatserna kan nas genom att fackliga organisationer och foretagsledning
engagerar sig for aktiva atgirder.

Vi vill tillfoga att jamstélldhetsarbetet ror minniskors djupaste attityder
och relationer. Jamsides med alla konkreta beslut och insatser fordras dérfor
en ofortrottlig opinionsbildning och attitydpaverkan, som ofrankomligen tar
tid. Hér sker ett ndra samspel mellan & ena sidan atgirder som stat och
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kommun kan besluta om och & andra sidan debatt och nyprovning i
massmedier, organisationer, foretag och direkt méanniskor emellan.

En lag om jimstilldhet maste alltsd ses i sitt totala sammanhang. Den
“16ser” inte jamstilldhetsproblemen. Men den kan bli ytterligare ett viktigt
instrument i det samlade arbetet for jamstilldhet.

o En lag kan ge den enskilde skydd mot diskriminering p grund av kon p
motsvarande sitt som staten skyddar den enskilde mot t. ex. kridnkning av
foreningsritt.

o En lag kan stilla krav pé alla arbetsgivare att bedriva ett aktivt arbete for
jamstilldhet. Den blir dirmed ett stod for parterna pé arbetsmarknaden
nir de markerat sin vilja att nu driva pa jimstilldhetsarbetet, bl. a. i syfte
att bryta den konsuppdelade arbetsmarknaden.

o Genom lagen, och det system som upprittas for att overvaka dess
efterlevnad, kommer ocksd 6kad uppmirksamhet att riktas, bl. a. i
massmedierna, mot fall av diskriminering och brister i jamstalldhetsarbe-
tet. En sddan 6kad uppmirksamhet och debatt dr viktig for att skérpa
opinionsbildning och attitydpaverkan.

o En lag har ett betydande virde i sig som ett uttryck for statsmakternas
erkidnnande av mélet jaimstélldhet mellan kvinnor och min. I lagen kan
ocksa liggas fast viktiga ambitioner och principer som kan vintas fé ett
betydande praktiskt genomslag i arbetslivet.

4.2 Arbetslivet

Savil direktiven som de i avsnitt 3.1 redovisade riksdagsmotionerna och 1975
ars promemoria har stillt arbetslivet i forgrunden for strivandena att
astadkomma jamstélldhet mellan kvinnor och mén.

Det kan inte rdda nigot tvivel om att det pa detta omrade foreligger ett
patagligt behov av atgirder for att fraimja jamstélldhet; detta framgér av de
fakta som redovisats i kap. 2 hdr ovan.

Att vi har en “tudelad arbetsmarknad™ har flera orsaker. Till inte
ovisentlig del sammanhinger det sjilvfallet med att kvinnor i liten
utstrickning soker sig utanfor vissa traditionellt kvinnliga utbildnings- och
yrkesgrenar. Till en del kan uppdelningen forklaras med att ménga kvinnor
med hinsyn till sin traditionella roll i hemmet avstar frin att soka
anstillningar som forutsitter arbete pd obekvdm arbetstid. Ett tredje viktigt
skl dr otvivelaktigt att arbetsgivare ofta foredrar att anstilla en man framfor
en kvinna eller, inom nagra yrkesomraden, en kvinna framfor en man.

Denna lasning p& arbetsmarknaden bor brytas. Ddarmed tillgodoses
samtidigt enskilda kvinnors och mins intressen, kravet pad ménsklig
arbetsmiljo samt samhillets behov av en rationell arbetsfordelning. I enlighet
ddrmed bor alla oberoende av kon ha inte bara teoretiska utan ocksa praktiska
mojligheter att vilja yrke och att vidareutvecklas i arbetet.

Som framgér av avsnitt 1.4 vidtar kommittén fortlopande olika slags
Atgirder for att undanrdja praktiska hinder for jamstélldhet i arbetslivet och
for att stimulera kvinnor att ta manligt” arbete och vice versa. Liknande
insatser gors av bl. a. arbetsmarknadens parter (jfr avsnitt 5.2.3).
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Som vi redan har framhallit i avsnitt 4.1 maste ett framgangsrikt
jamstédlldhetsarbete omfatta atgérder av olika slag och pi en rad olika
omréaden. Lagstiftning skulle kunna vara en sten i detta bygge, om den kunde
ge enskilda ménniskor ett skydd mot kdnsdiskriminering i arbetslivet. Vi
tdnker d sirskilt pa de fall ndr nagons chanser att f& en anstilining eller
ndgons arbetsvillkor paverkas av konsférdomar hos arbetsgivaren eller nagon
annan som har inflytande pd anstillning och arbetsvillkor. Sidan paverkan
kan ske direkt eller indirekt. Direkt uppkommer en konsdiskriminerande
effekt ndr ndgon, trots personliga forutsittningar och vilja, uteslutande till
foljd av sin konstillhdrighet inte far en viss anstillning eller far simre
arbetsvillkor &n vad ndgon av motsatt kon skulle ha fatt. Indirekt kan en
konsdiskriminerande effekt uppkomma genom att kvinnor - eller, undan-
tagsvis, mén — inte bryr sig om att sdka viss typ av anstillning darfor att de vet
eller tror att de p& grund av konsdiskriminering inte har ndgon chans. Det nu
sagda bor utvecklas négot.

Dels har man att tinka pé de traditionellt konsbundna yrkena. Traditionellt
kvinnliga arbeten finns framforallt i vardyrkena. Till traditionellt manliga
yrken far riknas &tskilliga arbeten inom industrin och arbeten som kriver
teknisk utbildning men generellt dven administrativa poster med stort
ansvar. I sjdlva verket dr det ingenting som tyder pa att problemet med
kvinnornas underldge p& arbetsmarknaden #r l6st med att kvinnorna
genomgdr lika mycket utbildning som ménnen; tvirtom framgar att dven
yrkeskvinnor med lang utbildning genomsnittligt nar betydligt mindre
ansvarsfyllda befattningar &n midn med motsvarande utbildning. Grunden till
dessa forhéllanden torde ofta vara den vanliga uppfattningen att kvinnans roll
i hemmet inte gar att forena med krav pd stor flexibilitet och hog
arbetskapacitet i yrket.

Det sdgs ibland att kvinnoriallméinhet inte visar s stort intresse for sirskilt
ansvarsfulla poster. Om detta &r riktigt kan det ha olika orsaker. Manga
kvinnor dr kanske mera ambitiosa dn min i allminhet satillvida att de inte
sOker ett arbete som de inte dr absolut sikra pa att klara perfekt. I andra fall
kan ett bristande intresse hos kvinnor for “karridr” sammanhinga med
konsdiskriminering: det 4r inte ndgon mening med att efterstriva det som
framstar som odtkomligt.

Dels har konsrelaterade preferenser hos arbetsgivare otvivelaktigt bety-
delse ocksa for anstéllningar som inte i och for sig kan sigas vara vare sig
manliga eller kvinnliga. Ofta sammanhénger detta med kvinnans biologiska
funktioner, som ibland antages medfora en stérre risk for frinvaro dn nér det
giller manliga anstallda.

Foratt komma till rdtta med de hinder mot jimstélldhet som s&lunda tar sig
uttryck i pdtagliga handlingar, for vilka ndgon — i regel arbetsgivare — ir
ansvarig utgor ett forbud i lag ett limpligt redskap. Det kan visserligen sigas—
och har manga ganger sagts — att det hir ytterst dr frdga om att dndra
ménniskors attityder. Samma invdndning skulle emellertid kunna géras mot
praktiskt taget varje forbud i lag. Det priméra #r ju — hiir sdsom eljest nér ett
forbud i lag Gvervigs — att genomdriva ett allmint handlingsmonster som
overensstimmer med lagens syfte. Som en indirekt verkan dirav kan ocksa
dndrade attityder véxa fram.

Lagstiftning lampar sig vidare for att dldgga arbetsgivare en skyldighet att
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genom sérskilda handlingar aktivt verka for 6kad jamstélldhet.
Med hinsyn till vad som har utvecklats i detta avsnitt tar lagforslaget sikte
pé jamstélldhet i arbetslivet.

4.3 Utbildningsvasendet

Utbildning har sjilvfallet nidra berdring med arbetsliv, och jamstélldhet i
utbildning #r en forutsittning for jamstélldhet i arbetslivet. 1 det hér
framlagda lagforslaget har vi inte tagit med annan utbildning dn sidan som
meddelas inom ramen for ett anstéllningsforhallande. Detta ssmmanhénger
niarmast med att vi funnit att en lag for jamstélldhet i arbetslivet maste skrivas
s& att den 4r anpassad till annan arbetsrittslig lagstiftning och med hidnsyn
tagen till den betydelsefulla roll som i arbetslivet tillkommer arbetstagaror-
ganisationerna. Dessutom édr utbildningsvédsendet i vidsentlig omfattning
statligt reglerat. Visserligen uppvisar de ungas val av utbildning alltjimt ett
klart konsrelaterat monster, men de viktigaste skilen for detta dr sannolikt,
forutom de ungas vetskap eller formodanden om forekommande konsdis-
kriminering pd arbetsmarknaden, fordomar och slentrianmissigt tinkande
hos de unga sjilva. Delvis bér man sélunda kunna vénta sig ett friare yrkesval
som ett resultat av en lag om jimstilldhet pd arbetsmarknaden. Men framfor
allt krivs en rad aktiva atgarder inom studie- och yrkesvégledning, ldrarut-
bildning m. m.

Skoloverstyrelsen har ocksa foreslagit att krav pa aktivt jimstélldhetsar-
bete skall foras in i skollag och skolférordning. Vi finner inte skél att i detta
sammanhang foresld annan lagstiftning for utbildningsvdsendet.

4.4 Politiska och fackliga fortroendemén

I 1972 ars direktiv till jimstilldhetsdelegationen ndmndes kvinnornas
underrepresentation i politiska beslutsforsamlingar och i organisationslivet
som ett av uttrycken for bristen pa jimstalldhet mellan kvinnor och mén.

Det torde vara helt orealistiskt att rikna med lagstiftning sdsom ett tjinligt
redskap att pa denna punkt 4stadkomma en jimnare fordelning. Anledning
hartill dr frimst att de representanter det géller har sina uppdrag i kraft av sina
viljares fortroende; fortroendet kan inte dndras genom lagstiftning. Man &r
darfor pa detta omrade hinvisad till organisationernas och partiernas egna
insatser, opinionsbildning och olika atgidrder for att underlitta ett storre
deltagande fran kvinnornas sida i det politiska och fackliga livet. Indirekt kan
en lag for jamstilldhet i arbetslivet medverka till storre intresse och beredskap
hos kvinnorna.

4.5 Forsakringar

Nir fragan om lagstiftning mot konsdiskriminering har behandlats i riks-
dagen har forsikringsomradet namnts sdsom ett av de omraden som borde
Svervigas (jfr avsnitt 3.1, 1971 ars motion). Enligt vér mening dr det framfor
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allt vissa efterlevandepensioner som stér i strid mot grundsatsen om
jamstélldhet mellan kvinnor och min; exempelvis kan nimnas att 8 och 14
kap. lagen (1973:908) om allmén forsikring ger kvinnor ritt att under vissa
forutsittningar uppbéra dnkepension. Frigan om efterlevandepensioner
utreds emellertid for ndrvarande av pensionskommittén bl. a. ur synpunkten
att 4stadkomma jamstilldhet mellan kvinnor och mén. Vi har darfor inte
funnit skil att sjilva nu behandla detta problem.

Aven i andra forsdkringssammanhang forekommer olika behandling av
kvinnor och mén. Det &r for var del dnnu en 6ppen friga om lagstiftning dir
kan anses péakallad.

4.6 Serviceverksamhet

Enligt 1974 ars motion om lagstiftning mot kénsdiskriminering borde det
redan gillande forbudet mot diskriminering pa grund av ras m. m. (se fotnot i
avsnitt 3.1) utvidgas att gilla dven konsdiskriminering.

Det skulle emellertid inte vara lampligt att gora den i motionen foreslagna
dndringen av forbudet mot olaga diskriminering i 16 kap. 9 § brottsbalken
utan att man forst noga utredde vad som i ssmmanhanget borde avses med
begreppet diskriminering p& grund av kén. P4 detta omrdde uppkommer
problem som inte aktualiseras ndr det giller diskriminering p& nigon av de i
16 kap. 9§ brottsbalken uppriknade grunderna. Exempelvis torde det
allmént inte uppfattas som stétande att det finns sirskilda damfrisérer och
sdrskilda herrfrisorer och det finns en rad andra niringsgrenar som antingen
gor en liknande uppdelning av tjdnster eller ger olika villkor for kvinnor och
mén utan att detta framstar som ett patagligt missforhallande ur jimstailld-
hetssynpunkt. Det diskrimineringsbegrepp vi foreslar for arbetslivet (se
avsnitt 7.3) dr nog inte utan vidare anvindbart i dessa sammanhang.

Vi har darfor avstatt frdn att nu foresld en komplettering av det gillande
forbudet mot diskriminering p& grund av ras m. m.

4.7 Privatlivet

I debatten om jamstilldhet mellan mén och kvinnor talas ofta om kénsrol-
lernas betydelse for brist pd jimstilldhet. Man avser da vanligen att kvinnor
missgynnas genom att de till foljd av sin traditionella roll i hemmet har
hindrats att taga del i samhiillslivet pA samma villkor som min. Numera
erinras dock allt oftare om att kdnsrollerna ir till nackdel dven for minnen i sa
matto att ménnen till foljd av sitt stérre engagemang ute i samhillet hindras
bl. a. frAn en ndra kontakt med sina barn.

Ett vanligt synsitt &r att en forindring av konsrollerna i hemmet utgér en
nddvindig forutsittning for jamstilldhet i yrkeslivet. Stundom framstills i
stéllet jamstalldhet i yrkeslivet som en nédviindig forutsittning for att man
skall kunna dndra de privata kénsrollerna; en éndring av dessa roller framstar
dd som det yttersta syftet. I sjilva verket rader ett vixelspel mellan
konsrollerna pa det privata planet & ena sidan och situationen pa arbetsmark-
naden & andra sidan. Konsrollerna ér sikerligen en viktig del av forklaringen
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till den tudelade arbetsmarknaden, men denna, som ju bl. a. innebér att
kvinnorna generellt har ligre inkomster &n ménnen, leder i sin tur utan tvivel
till att de traditionella rollerna i privatlivet bibehalls.

I och for sig dr det mot denna bakgrund sjélvfallet angeldget att de
traditionella konsrollerna i hemmet forandras.

Det finns emellertid viigande skil som talar mot lagregler avsedda att dndra
privata attityder mellan makar eller eljest inom ramen for emotionella
relationer mellan kvinnor och mén.

Dels later det sig inte praktiskt gora att genom lag ge normer for t. ex. hur
sysslorna i ett hem skall fordelas mellan familjemedlemmarna. Dels ror man
sig pé ett sirdeles omtéligt omrade nér det giller emotionella relationer
mellan kvinnor och min. For en enskild familj dr det ofta viktigare med
sammanhallningen 4n med en strikt rittvis fordelning av olika uppgifter.

4.8 Konsdiskriminerande reklam

Betriffande detta omrade hénvisas till avsnitt 1.4.

4.9 Andra levnadsomraden

I den allminna debatten om jdmstilldhet framstills ibland krav pa att
sambhiillet savitt mojligt skall ingripa mot varje foreteelse som, oavsett vilket
livsomrade det giller, innebdr olika behandling av kvinnor och min.
Stundom nimns da foreteelser som saknar varje patagligt samband med
minniskors mojligheter att deltaga i samhillslivet och fritt utveckla sin
personlighet, t.ex. lagsprikets anvindning av pronominet “han” for att
beteckna bade kvinnor och mén.

Det finns anledning att i arbetet for jamstélldhet tinka efterom de dtgérder
som dvervigs verkligen kan vintas ha négon reell betydelse for mélet. P4 en
del hir ovan ej diskuterade omraden, dér kvinnor och mén behandlas olika till
foljd av kon, dr sirbehandlingens betydelse for jamstalldheten sdsom denna
definierats i direktiven knappast klar. Som ett exempel kan ndmnas den
bestimmelse i rittegdngsbalken som stadgar att kroppsvisitation pa kvinna
inte far verkstillas eller bevittnas av annan #n kvinna eller likare (RB 28:13).
Det finns flera konsrelaterade regler i lagar och forordningar, och sjdlvfallet
saknas inte anledning att se dver dem som ett led i samhillets arbete for
jamstilldhet. Delvis har detta redan skett bl. a. i samband med framtagandet
av den nya arbetsmilj6lagen (SFS 1977:1160, jfr avsnitt 5.2.4). De erfarenheter
som blir foljden av vart fortlopande utredningsarbete far utvisa i vad mén
lagstiftningsatgirder dr pdkallade pa andra omréden dn de som har diskute-
rats hdr ovan.

4.10 Lagforslagets jamstélldhetsbegrepp

Vid remissforfarandet i anledning av 1975 &rs promemoria framhdll sirskilt
de juridiska fakulteterna i Stockholm och Lund vikten av att det stér klart
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vilken malsittning en lag mot kdnsdiskriminering skall ha. Sjélvfallet giller
detta inte bara for sporsmalet om en lag 4r nédvindig och tjdnlig utan ocksa,
sedan det vil beslutats att lagstiftning skall komma till stdnd, for lagens
utformning och, sedermera, for dess tillimpning.

Eftersom det nu framlagda lagforslaget, av skil som har utvecklats hir
ovan, endast avser arbetslivet, begrinsas diskussionen i detta avsnitt till den
innebord vi i lagforslaget har givit at uttrycket jamstélldhet i arbetslivet.

Det rader nira nog fullstindig enighet i samhillet om att jimstélldhet bor
rdda mellan kvinnor och min. Denna enighet kan bero pa att uttrycket
jdmstilldhet har olika innebord for olika manniskor.

De som #@nnu anser att kvinnor inte alls bor dgna sig at forvirvsarbete kan
hdvda att arbete med hem och barn erbjuder lika mycket mojligheter till
inflytande i samhillet och till personlig utveckling som mén kan uppna
genom forvirvsarbete och facklig samt politisk verksamhet. Detta synsitt har
dock blivit allt mindre vanligt.

Diéremot finns det sikert tskilliga som anser det riktigt att kvinnor i
allminhet satsar mindre pa forvirvsarbete och mera pa arbete for familjen dn
vad mén i allmédnhet gor. Var uppfattning ir att #ven detta synsitt bygger pa
en kliché som samhiillet bor ta avstand ifran. Samhillet bor enligt var mening
gora det majligt for envar att oavsett kon gora en insats i arbetsliv, hem och
samhallsarbete. En sidan strivan frdn samhillets sida 4r enligt vér 6verty-
gelse dgnad att leda till 6kad tillfredsstillelse for den enskilde, en bittre
arbetsfordelning inom samhillet och lyckligare uppvixtforhallanden for
barn.

Aven med denna grundinstéllning finns det dock utrymme for olika
uppfattningar om vad jimstilldhet mellan kvinnor och min i arbetslivet
innebir. Det hittills sagda motiverar inte nédvindigtvis andra atgirder 4n
sédana som dr dgnade att séikra lika behandling av kvinnor och mén i frdga om
anstillning, arbetsvillkor och utveckling i arbetet. For oss har det redan pa ett
tidigt stadium av utredningsarbetet sttt klart att detta inte ricker utan att
man dtminstone under en vergéngstid bor 4ligga arbetsgivare att aktivt
verka for en jimnare fordelning av kvinnor och min pé arbetsplatserna.
Skilet hdrtill har varit, inte bara att sidkra en snabb genomslagskraft 4t
diskrimineringsforbudet utan ocksa att mera patagligt stimulera ménniskor
till ett av konsfordomar oberoende val av sysselsittning. Vi har funnit det
befogat och rimligt att arbetsgivare bl.a. i samband med anstdllning
anstrénger sig for att finna sdkande av underrepresenterat kon och i valet
mellan s6kande med likvirdiga forutsittningar men av olika kon utser nagon
som dr av underrepresenterat kon. Problemet har d& uppkommit vad som
menas med "underrepresenterat” kon. I stort sett kan man vilja mellan & ena
sidan mélsittningen att fordelningen mellan kvinnor och min bor aterspegla
kvinnors och mins intresse och forutsittningar for arbetsuppgifterna i friga
och, & andra sidan, mélsittningen att det bor rada en jimn fordelning mellan
kvinnor och mén inom varje yrke, eventuellt p4 varje arbetsplats inom varje
typ av arbete och inom varje kategori av arbetstagare.

Klart dr att det finns en mingd hinder f6r den enskilde att vilja yrke utan
att paverkas av sin konstillhdrighet. Och klart ir att det da géller inte bara sa
pétagliga hinder som arbetsgivares obenigenhet att anstilla min i kvinn-
ligt”” arbete och vice versa samt otillricklig samhillsservice for barnomsorg
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m. m.; man har utan tvivel att rikna ocks& med fordomar hos dem som stér
infor valet av sysselsittning. Hur stor betydelse detta senare hinder har vet vi
ddaremot inte.

Vi har, som antytts, overvigt att arbeta med malsittningen att fordel-
ningen mellan kvinnor och mén som 4r verksamma inom ett yrke bor
motsvara fordelningen mellan kvinnor och min som har vilja och forutsétt-
ningar att utdva yrket. Tanken har da varit att man harmed kommer nédrmast
»valfrihetens samhille” och att det for dvrigt kan te sig egendomligt att gora
en arbetsgivare ansvarig for att han inte anstiller ndgon som inte vill ha det
arbete som det giller eller ndgon som inte har forutséttningar att klara arbetet.
Denna mélsittning skulle inte vara statisk, eftersom den skulle forandras till
sitt materiella innehall allteftersom kvinnor intresserar sig mera for ""man-
ligt” arbete och min for “kvinnligt™; ett diskrimineringsforbud skulle
rimligen kunna antagas verka padrivande for en sddan utveckling.

Emellertid har vi funnit att malsittningen bor vara mera langtgaende.
Exempelvis kan kvinnors bristande intresse for anstilining hos en bestimd
arbetsgivare bero pa att arbetsmiljon inte dr anpassad for anstéllda av bada
konen; detta kan tidnkas vara en omstindighet att ldgga arbetsgivaren till last.
Det finns dven av andra skil fog befara att den nyss angivna malsittningen
inte skulle vara tillrickligt dynamisk. Minniskor skulle sannolikt fortfarande
i stor utstrickning vilja sysselsittning enligt det invanda monstret, detta till
f51jd av egna fordomar och bristande sjilvfortroende. Att vilja sysselséttning
utan hinsyn till konsrelaterade konventioner forutsitter en sjalvstidndighet
och en medvetenhet som de flesta inte har. Dirfor maste lagen enligt var
bedomning ge en mycket kraftigare stimulans for en icke konsuppdelad
arbetsmarknad dn den som ligger i mélsittningen att fordelningen mellan
kvinnor och mén som 4r verksamma inom en viss typ av sysselsittning bor
aterspegla kvinnors och mins respektive intresse och férutsittningar for
arbetstypen i fraga.

Den mélsittning som inryms i forevarande lagforslag ér i stillet att de olika
arbetsuppgifterna pa en arbetsplats bdr vara ndgorlunda jimnt fordelade
mellan kvinnor och mén. I lagforslaget aldggs arbetsgivare att aktivt verka for
detta syfte inom varje typ av arbete och inom varje kategori av arbetstagare.
Arbetsgivarens insatser for denna malsittning skall enligt lagforslaget ta sig
uttryck i verksamhetens planering, i arbetsforhallandena och i rekryterings-
Atgirder (se ndrmare kap. 8).

Att alla arbetsuppgifter pa en arbetsplats bor vara ndgorlunda jamnt
fordelade mellan kvinnor och mén #r naturligtvis inte ett sjdlvindamél. Det
dr var overtygelse att den hittillsvarande uppdelningen av kvinnor och mén
pa arbetsmarknaden inte har ngot att géra med “evigt kvinnligt™ och "evigt
manligt” utan visentligen beror pd fordomar, som samhillet bor energiskt
bekimpa. Vi ir dirfor évertygade om att “’den tudelade arbetsmarknaden”™
kommer att upphora att vara tudelad om bara alla hinder verkligen undanrdjs
for den enskilda ménniskans val av yrke oberoende av kon.

Ett annat skiil for den angivna malsittningen dr att vi anser att bade
arbetslivet och jamstilldheten i privatlivet gagnas av att kvinnor och min i
storsta mojliga utstrickning arbetar sida vid sida. I alla typer av arbete och pa
alla arbetsplatser kan pé detta sitt bade kvinnors och méns erfarenheter tas till
vara och beaktas. Och detta torde vara det mest effektiva sittet att, 1&t vara pa
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lang sikt, komma till rdtta med bristerna p4 jimstilldhet i privatlivet och i det
fackliga och politiska livet.

Vad nu sagts fér sjdlvfallet inte missforstds sa att lagforslaget skulle sta i
konflikt med lagen (1974:12) om anstéllningsskydd eller de grundsatser som
knyter sig till den lagen (se avsnitt 5.2.1). Overhuvudtaget utgar lagforslaget
frin att den foreslagna lagens tillimpning skall pa ett smidigt sitt anpassas till
den gillande arbetsritten.

Inte heller bor det som ovan har sagts uppfattas s att den skyldighet att
aktivt verka for jamstélldhet som enligt lagforslaget skall dvila arbetsgivare
syftar till att ta bort ritten att bland arbetssdkande utvilja den som har de
béista personliga forutsittningarna for det arbete varom fraga ar.

Sammanfattningsvis &syftar lagforslaget dels att kvinnor och min skall
behandlas lika i friga om anstillning, arbetsvillkor och utveckling i arbetet,
dels att pd varje arbetsplats stimulera till en i huvudsak jimn fordelning
mellan kvinnor och mén inom varje typ av arbete och inom varje kategori av
arbetstagare.

Det senare ledet av malsittningen har prioriterats satillvida att lagforslaget
foreskriver foretride &t den som ir av underrepresenterat kon i vissa fall nir
sokande av olika kon har likvirdiga forutsittningar.

4.11 Lagforslagets uppldggning

Det lagforslag som vi nu presenterar har, som forut har nimnts, begrénsats till
arbetslivet och dess forhallanden. Denna avgrinsning har ocksa sina skl fran
lagtekniska utgangspunkter. Det blir d& majligt att knyta an till de sirskilda
regelsystem som giller inom arbetsritten bland annat med avseende pa
partsstéllning, kollektivavtalsanpassning och sanktioner.

Arbetsmarknadens parter har enligt vdr mening huvudansvaret for att
forverkliga lagens ambitioner. Det bor dock framhéllas att lagforslaget ocksa
innehéller moment som inte &r av renodlat arbetsrittslig natur. En viktig
forutsittning for lagens genomslagskraft har ansetts vara att dess tillimpning
Overvakas och vidareutvecklas av ett sirskilt tillskapat organ, det s. k.
jamstilldhetsombudet. Forebilder for ett sidant system kan hdmtas fran
andra delarav civilritten, t. ex. det konsumentpolitiska omradet. Ocksa inom
arbetslivet finns exempel pa hur en grundliggande lagstiftning kompletteras
av regler om tillsyn och andra metoder, vilka inte ér av arbetsrittslig natur.
Lagstiftningen om trygghet i anstillningen #r t.ex. uppbyggd pa det
sdttet.

Innan vi gar in p& huvudpunkterna i lagforslaget kan det vara lampligt att
ndgot nidrmare ange lagens tillimpningsomrade.

Det forut antydda behovet av anpassning till det arbetsrittsliga regelsys-
temet leder till att begreppet i arbetslivet’ har fatt en nigot snivare innebord
an vad lagens rubrik ger en antydan om. Arbetslivet i vidstrickt bemérkelse
kan t. ex. inrymma sddana faktorer som forhallandet anstillda emellan,
forhdllandet mellan fackforeningar och dess medlemmar osv. Lagreglerna
déremot tillimpas, liksom annan arbetsrittslig lagstiftning, i princip inom
ramen fOr ett arbetsgivar—arbetstagarforhallande. Lagen fér betydelse ocksa
for de relationer arbetstagare emellan pa en arbetsplats, som arbetsgivaren ir
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ansvarig for. Lagen har betydelse ocksa for fackforeningarnas arbete i den
utstrickning som de genom den pagiende demokratiseringsprocessen
medverkar i eller tar 6ver funktioner pa arbetsplatserna som tidigare har
tillkommit arbetsgivaren ensam.

En lagstiftning om jamstilldhet i arbetslivet skulle fa ett alltfor begrinsat
verkningsomrade, om lagstiftningen blev tillimplig endast p4 dem som redan
har blivit anstillda hos en viss arbetsgivare. Lagforslaget innehaller ddrfor
den i forhallande till den arbetsrittsliga lagstiftningen i 6vrigt betydelsefulla
utvidgningen att det ocksé berdr arbetssokande. En sddan utvidgning kraver
en viss arbetsrittslig anpassning, vad giller bl.a. forhandlingsrdtt och
partsstillningen i rittegdng. Vi dterkommer ndrmare till detta i framfGrallt
specialmotiveringen.

Vi vill dock redan nu nimna att vi foreslar att de fackliga organisationernas
forhandlingsritt vidgas till att, vad giller jamstdlldhetslagen, avse ocksé
organisationsmedlemmar som dr arbetssokande.

For att arbetssokande skall anses befinna sig i ett partsforhallande till en
arbetsgivare krivs patagliga handlingar, som att man svarat pa en platsan-
nons, anmélt sig till personalkontoret som sdkande for ett visst arbete
e. dyl.

Nir en utvidgning av skydd mot diskriminering till att gilla ocksa
arbetssokande tidigare Gvervigts, nirmast i foreningsréttssammanhang, har
som en svérighet anforts att ett sddant skydd fordrar att man kan uppstélla
normer for vad som dr objektiv meritvirdering. Denna svérighet dr dock inte
speciell for just arbetssokande. Den giller i lika man skydd mot diskrimi-
nering vid beslut om befordran av redan anstillda. Vi bedomer att det forslag
vi ligger fram skall kunna ge ett tillfredsstdllande lagligt skydd mot
diskriminering pa grund av kon, bdde for arbetssokande och for redan
anstillda.

Vi har vervigt ocks frigan om lagen bor omfatta personer som dr tillfalligt
anstiillda for att utfora ett tidsbegriinsat arbete eller vikariera. Mot att lata
lagen omfatta dven visstidsanstéllda skulle kunna tala att man vill begrénsa
antalet fall som kan bli foremal for rittslig provning. Vi har dock kommit
fram till att dven visstidsanstillda bor ha det skydd som lagen ger. For utsatta
grupper pa arbetsmarknaden — som ungdomar och kvinnor - dr visstidsan-
stdllning och vikariat ibland végar in i forvarvslivet. Det dr inte lampligt att
limna dem utanfor skyddet mot diskriminering till foljd av kon.

Att ocksa tillfalligt anstillda omfattas av lagen behdver inte innebira nagon
onddig byrakrati. Med den utformning vi foreslar kommer det finnas ritt att
utse en viss bestamd person for ett arbete, t. ex. en familjemedlem eller en
bekant som ligger naturligt till for att utfora arbetet. Behov av att anstélla p&
det viset kommer sikert att foreligga i hogre grad vid tillfallighetsanstéll-
ningar dn vid anstéllning pa fasta jobb. Vad lagen forbjuder ér diskriminering
till foljd av kon. Den kriver ocksa att arbetsgivaren, nér ingen bestdmd person
finns tillginglig, rekryterar pé ett icke fordomsfullt sdtt. Detta kan vara nog sé
viktigt ifrdga om t. ex. vikariat, som kan ge insteg p& en arbetsplats.

Vi forutsitter ocksa att jimstilldhetsombudet koncentrerar sig pd mer
allvarliga 6vertridelser av lagen. Skulle talan om skadestdnd komma att foras
rorande fall av tillfilliganstéllning bor det aktuella skadestdndet som regel
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vara ldgre dn annars, eftersom den chans som missats eller den skada som den
diskriminerade lidit 4r mindre dn vid fall av fast anstéllning.

Huvudpunkterna i lagforslaget dr reglerna i 2 § om skydd mot diskrimi-
nering pad grund av kén och bestimmelserna i 3 § om olika jimstilldhets-
frimjande 4tgdrder. Reglerna dr avsedda att i betydande utstrickning
komplettera varandra. Rent rittsligt innehéller de dock olikheter.

Diskrimineringsskyddet i 2 § dr konstruerat som en for den enskilde
arbetstagaren eller arbetssokanden giltig skyddsregel mot missgynnande till
foljd av kon i det enskilda fallet. Bryter en arbetsgivare mot denna
skyddsregel, blir han skyldig att utge skadesténd. Liknande regler finns redan
inom arbetsritten, t. ex. reglerna om skydd mot foreningsrittskrinkning eller
mot uppsdgning utan saklig grund.

Reglerna i 3 § dr ddremot avsedda att ha en mera allmint verkande och
framétsyftande karaktdr. De ger inte rittigheter for den enskilde arbetsta-
garen eller den som soker arbete utan dldgger arbetsgivaren att vidta tgéirder
som framjar jamstélldhetsarbetet i stort och ddrmed ocksé de olika I6ntagar-
grupperna. I forsta stycket av 3§ foreslds sdledes regler som Aaligger
arbetsgivaren att planera sin verksamhet och att ordna arbetsforhéllandena s&
att de frimjar jamstalldheten i arbetslivet. I andra stycket aliggs arbetsgi-
varen mera konkreta dtgédrder i samband med anstéllning, utbildning och
befordran i de fall d& det ridder ojimn fordelning mellan kénen pa
arbetsplatsen.

Lagreglerna i 3 § dr vitessanktionerade. Inte minst p& detta omrade blir det
en viktig uppgift for jamstdlldhetsombudet att f6lja utvecklingen och verka
for lagstiftningens faktiska genomforande ute pd arbetsplatserna.

Bade betriffande 2 § och 3 § uppkommer frdgan om avvigningen mellan
de intressen som jamstélldhetslagstiftningen dr avsedd att frimja och andra
sdrskilda intressen, som i det enskilda fallet kan motivera avsteg frin kravet
pa jamstélldhet. De undantag som darvid kommer i friga berdrs nirmare i
avsnittet 7.3. Hdr bor bara tilliggas att lagforslagets undantagsregler ér
avsedda att tillimpas restriktivt.

Som f6rut har berérts dr det arbetsmarknadens parter som har huvudan-
svaret for reformarbetet pé arbetslivets omrade. Detta giller ocksd jamstélld-
hetsarbetet. Det har ddrfor varit en angeligen uppgift for oss att utforma
lagstiftningen pa ett sdtt som kan tjina som en grundval for att frimja
utvecklingen av parternas arbete pa detta omrade. Det dr ockséd givet att
jdmstdlldhetsarbetet i sina detaljer méaste anpassas till de olika forh&llanden
som rdder pa arbetsmarknaden. Reglerna i 3 § har dirfor gjorts dispositiva pé
det séttet att arbetsmarknadens parter genom kollektivavtal pa forbundsniva
skall kunna anpassa dem till branschens eller arbetsplatsernas sirskilda
forhallanden. Den ambitionsniva for jimstilldhetsarbetet som kommer till
uttryck i lagtexten far dock inte underskridas. Inte heller kommer det i fraga
att medge ndgot undantag frin diskrimineringsskyddet i 2 §.

Utdver inledningsforeskriften i 1 § och de nu berdrda reglerna i 2 och 3 §§
upptar lagen bestammelser om skadestdnds- och vitesregler, jamstélldhets-
ombudet, tillsynen over lagens efterlevnad samt processuella foreskrifter.
Det foreslas slutligen att regeringen skall meddela tillimpningsforeskrif-
ter.
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5 Gaillande ritt

5 Gallande ratt

I detta kapitel gér vi igenom sddana rittsregler som har sirskilt intresse foren
lag om jamstélldhet i arbetslivet; vi har anledning att &terkomma till flera av
dem i det f6ljande.

5.1 Raittsregler som endast giller den offentliga sektorn

S.1.1 Obligatorisk saklighet i forvaltningen som helhet

1 kap. 9 § regeringsformen foreskriver att domstolar samt férvaltningsmyn-
digheter och andra som fullgér uppgifter inom den offentliga forvaltningen
skall iakttaga saklighet och opartiskhet i sin verksambhet. I en tidigare version
av denna paragraf fanns en andra punkt, enligt vilken domstolar och
forvaltningsmyndigheter inte fick 'utan rittsligt stod sirbehandla nigon pa
grund av hans personliga forhallanden, sdsom tro, &skddning, ras, hudfirg,
ursprung, kon (kurs hir) alder, nationalitet, sprak, samhillsstillning eller
formogenhet”. Denna andra punkt fick utgd i samband med inférandet av
bl. a. ett forbud mot konsdiskriminering i lagstiftningen (jfr 5.1.3 nedan). Den
salunda strukna meningen var avsedd att nirmare klargora inneborden i det
krav p& normmassighet i myndigheternas handlande som uppstills genom
den allminna foreskriften om saklighet och opartiskhet i forvaltningen. Att
den numera borttagits innebér inte nigon dndring i sak. Den togs bort dirfor
att den givit upphov till missforstandet att lagstiftaren skulle vara beredd att
stifta diskriminerande lagar (prop. 1975/76:209 s. 102 f).

Man kanalltsa utgé frén att 1 kap. 9 § regeringsformen riktar sig mot bland
annat just xonsdiskriminering inom den offentliga férvaltningen.

5.1.2 Endast sakliga grunder vid tillsittning av statligt reglerade tjcin-
ster

111 kap. 9§ regeringsformen stadgas betriffande tillsdttning av statlig tjinst
att avseencen skall fastas “endast vid sakliga grunder, sdsom fortjinst och
skicklighet”. Genom /lagen (1976:600) om offentlig anstdllning giller numera
denna regel ocksd vid tillsdttning av kommunal tjidnst i den man anstill-
ningen dr siatligt reglerad, bl. a. kommunala ldrartjinster (se 1 kap. 1-6 §§, 2
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kap. 1-2 §§ och 4 kap. 3 § i lagen). Med fortjédnst’” avses ndrmast tjdnstetid
och didrmed den vana som ndgon forvirvat genom foregéende tjanstgoring.
Med ”’skicklighet™ brukar menas limpligheten for befattningen, ddagalagd
genom teoretisk och praktisk utbildning samt den dittillsvarande verksam-
heten.

Enligt 1809 érs regeringsform fick avseende inte fdstas vid ndgonting annat
an fortjinst och skicklighet. I grundlagberedningens forslag till ny regerings-
form hade denna regel bibehallits. Emellertid hade i ett remissyttrande satts i
friga om inte bl. a. arbetsmarknadspolitiska och lokaliseringspolitiska skiil
kommer att gora det erforderligt med undantag fran principen om fortjdnst
och skicklighet som enda tillsdttningsgrunder. Departementschefen tog fasta
pa detta forslag och hirigenom kom regeln att avfattas sa att avseende far
fistas endast vid “sakliga grunder, sdsom fortjinst och skicklighet™. Saledes
ger regeln utrymme for att, vid tillsdttning av de tjdnster det hir géller, bl. a.
arbetsmarknadspolitiska atgirder far vigas in sasom sakliga grunder vid
sidan av fortjanst och skicklighet.

Det nu sagda torde innebdra att regeln i och for sig medger sirskilt
beaktande av intresset av jamstilldhet mellan kvinnor och mén sa att den ger
utrymme for den foreteelse som brukar kallas positiv diskriminering” (se
kap. 8 nedan).

5.1.3 Forbud mot kéonsdiskriminering i lagstiftningen

Ett sérskilt forbud mot konsdiskriminering finns i 2 kap. 16 § regeringsfor-
men: “Lag eller annan foreskrift far ej innebdra att ndgon medborgare
missgynnas pé grund av sitt kon, om ej foreskriften utgor led i strdvanden att
astadkomma jimstilldhet mellan médn och kvinnor eller avser virnplikt eller
motsvarande tjinsteplikt’.

Enligt uttalanden av departementschefen i ssmband med regelns tillkomst
har detta stadgande sirskild betydelse som grundlagsforankring at strivan-
dena att tillforsdkra médn och kvinnor jambordiga levnadsvillkor (prop. 1975/
76:209 s. 101). I denna egenskap utgdr regeln ett sirskilt memento for
myndigheterna att avhalla sig fran konsdiskriminering.

5.1.4 Principiell rétt till skadestand pa grund av konsdiskriminerande
myndighetsbeslut

Skadestdndslagen (1972:207) ger enskilda, som lidit skada genom felaktigt
beslut vid myndighetsutdvning, vissa mojligheter att i réttslig ordning fa
ersittning av stat eller kommun for ekonomisk skada som véllats genom den
felaktiga myndighetsutdvningen. I princip finns dérfor en majlighet for den
som lidit ekonomisk skada genom ett konsdiskriminerande myndighetsbe-
slut att fa skadestdnd av det allménna. Regelns praktiska betydelse med
avseende pé t. ex. konsdiskriminerande tjdnstetillsdttningar begriansas dock
av fleraomstindigheter. For det forsta krivs i allmidnhet att vederborande har
uttdémt mojligheterna att fa rittelse besvérsvagen (3 kap. 4 §). For det andra
far talan om ersittning inte foras med anledning av beslut av regeringen och
regeringsritten (3 kap. 7 §). [ forening har dessa begridnsningar stor betydelse i
forevarande sammanhang, eftersom regeringen eller regeringsratten slutligt
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bestimmer om tillsdttning av de flesta offentliga tjdnster. For det tredje har
begreppet konsdiskriminering hittills inte haft ndgon klar réttslig innebord.
Veterligen har det aldrig férekommit att ndgon fort talan om skadestand pa
grund av ett konsdiskriminerande myndighetsbeslut.

5.1.5 Vissa kompletterande regler for statliga myndigheter

Ovannamnda bestammelser i grundlagen kompletteras dels av kungorelsen
(1973:279) om forbud mot kons- och daldersdiskriminering vid tillséttning av tjinst
m. m., dels av forordningen (1976:686) om jimstdlldhet mellan kvinnor och mdn
i statlig tjanst.

Enligt 2 § i kungorelsen far myndighet inte forbehalla tjinst eller uppdrag
at endast min eller endast kvinnor eller vid ledigforklaring av tjinst uttala
onskemél om manlig eller kvinnlig sokande. Bestimmelsen har motsvarande
tillimpning i fraga om tilltrade till kompetensgrundande utbildning, som
sdrskilt anordnas for statlig tjanst eller uppdrag, om inte annat foljer av sidana
foreskrifter som myndighet efter regeringens bemyndigande meddelar i syfte
att nd en jamnare fordelning av undervisningsplatser mellan min och
kvinnor. 2 § dr emellertid inte tillimplig i friga om atgirder som vidtages
enligt forordningen om jamstélldhet mellan kvinnor och miin i statlig tjinst
(SFS 1976:688). — Forordningen foreskriver i 2 § att statlig myndighet skall
vidtaga atgdrder for att bryta uppdelningen mellan kvinnor och min pa olika
tjanstekategorier och tillse att utbildnings- och befordringsmojligheter
kommer kvinnor och miin till del pa lika villkor. Arliga planer skall upprattas
efter samradd med arbetstagarorganisationerna (3 §). Vidtagna atgirder och
vissa uppgifter skall redovisas till regeringen varje ar i anslutning till
anslagsframstillning (4 §). I partssammansatt organ hos myndighet skall om
mojligt bdda konen vara representerade (5 §). [ vissa fall &ligger det my ndighet
att genomfora sdrskilda informations- och rekryteringskampanjer i syfte att
stimulera personer av underrepresenterat kon att soka tjinster (6 §).

Den 13 april 1977 har inom budgetdepartementet gjorts en sammanstill-
ning av 247 olika myndigheters rapportering enligt forordningen 1976:686.
De atgidrder som redovisats gar huvudsakligen ut pd att intressera de anstillda
for jamstalld hetsfragor, att gora det littare for dem att forena yrket med arbete
for familjen och att nedtona olikheter i arbetsférhallanden mellan tjinster pa
olika niva: inrédttande av sirskilda organ for jimstilldhetsfragor, flexibel
arbetstid, intern rekrytering, internutbildning, delegering och byte av
arbetsuppgifter, sjdlvstyrande grupper m. m.

Vissa rapporterade atgirder tar dock sikte pé jaimstilldhet dven for kvinnor
och mién utanfor myndigheten. Sdlunda dr en av de dtgérder som rapporterats
sdrskilda informationsinsatser och rekryteringskampanjer for att bryta kons-
bestimda befattningar. Sddana atgérder har enligt sammanstillningen vidta-
gits av sex myndigheter och planeras av tjugotva.

En annan rapporterad atgérd som mera allmint gar ut pa jimstilldhet &r
regeln att vid val mellan kvinna och man med likvérdiga meriter den bor
utses som tillhor underrepresenterat kon. Av rapportsammanstillningen
framgar att regeln har tillimpats av tre myndigheter och planeras av atta.

Numera finns ocksa den av budgetdepartementet utgivna Infor jimstilld-
heten 1978 (se avsnitt 8.6).
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5.2 Rattsregler som giller hela arbetsmarknaden

Utanfor den offentliga sektorn finns det inte nagra generella bestimmelser till
skydd mot konsdiskriminering. Vissa rittsregler, som dr tillimpliga for
arbetsmarknaden i dess helhet, inskrinker dock arbetsgivarnas val av sin
personal pé ett sidtt som dr dgnat att forhindra godtycke fran arbetsgivarnas
sida. Vidare har den nya arbetsmiljolagen intresse i detta sammanhang.

5.2.1 Uppsdgning endast pa saklig grund och i bestamd turordning

Forst bor ndmnas lagen (1974:12) om anstdllningsskydd. Om arbetsgivare vill
sdga upp arbetstagare, maste uppsigningen vara sakligt grundad (7 § forsta
stycket). Saklig grund for uppsigning foreligger ej, om det skiligen kan krivas
att arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos sig (7§ andra
stycket). Arbetsbrist utgor normalt saklig grund for uppsigning, men vissa
regler om turordning mellan de anstéllda maste iakttagas. I huvudsak géller
att arbetstagare med lidngre anstillningstid har foretrade till fortsatt anstéll-
ning framfor arbetstagare med kortare anstéllningstid (22 §). Arbetstagare
som har blivit uppsagd pé grund av arbetsbrist har till dess ett ar forflutit fran
anstéllningens upphorande foretradesrétt till ny anstdllning inom den
verksamhet dér han har varit sysselsatt forut (25 §). Uppsédgning utan saklig
grund skall pd yrkande av arbetstagare forklaras ogiltig. Detta géller dock ej
om uppsidgningen angripes enbart pd den grund att den strider mot
bestimmelserna om turordning (34-35 §§). Asidositter arbetsgivaren sina
forpliktelser enligt lagen, skall han utge, forutom 16n och andra anstéllnings-
formaner, ersittning for uppkommen skada. Vid bedomande om och i vad
man skada uppstatt skall hansyn tagas dven till arbetstagarorganisations
intresse av att lagens bestimmelser iakttages i forhallande till organisationens
medlemmar samt till 6vriga omstindigheter av annan dn rent ekonomisk
betydelse. Ersittning for skada som avser tid efter anstéllningens upphorande
dr maximerad enligt sdrskilda regler (38-39 §9).

De nu atergivna reglerna innebir ett skydd mot godtycke vid uppsigning
och ger uppenbarligen samma skydd at kvinnliga som at manliga arbetsta-
gare. Uppsidgning som sker uteslutande pa grund av arbetstagarens kon ar
otvivelaktigt att anse som icke sakligt grundad.

5.2.2 Rekrytering i vissa fall enligt pabud av myndighet

Lagen (1974:13) om vissa anstdllningsframjande atgdrder avser att sdrskilt
skydda éldre arbetstagare och arbetstagare med nedsatt arbetsforméga. Enligt
denna lag kan — for den hindelse uppkommande problem inte kan l6sas pé
frivillighetens vdg — ldnsarbetsndmnd och arbetsmarknadsstyrelsen ge
arbetsgivare anvisningar om atgirder for att bereda béttre sysselsdttnings-
mojligheter 4t dldre och handikappade arbetstagare (9 §). Foljerarbetsgivaren
inte anvisningar som sdlunda meddelats av arbetsmarknadsstyrelsen, kan
styrelsen forordna att arbetsgivaren inte far anstilla andra arbeistagare dn de
som den offentliga arbetsformedlingen anvisat eller godtagit (12 §). lakttages
inte sddant férordnande, domes arbetsgivaren till boter eller faagelse i hogst
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ett ar (20 §).

Till foljd av de i avsnitt 5.1.1 och 5.1.3 ovan &tergivna grundlagsbestim-
melserna dr berdrda myndigheter skyldiga att tillimpa lagen utan avseende
pé arbetstagares kon.

5.2.3 Medbestammande for de anstdllda i fragor om nyanstillning,
befordran m. m.

Genom lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet har kollektivavtals-
slutande arbetstagarorganisationer fatt en forstarkt forhandlingsriitt gente-
mot arbetsgivaren i frigor rérande forhallandet mellan arbetsgivaren och
organisationens medlemmar pé arbetsplatsen. Innan arbetsgivaren beslutar
om viktigare fordndring av sin verksamhet, skall han p& eget initiativ
forhandla med arbetstagarorganisationerna. Detsamma giller innan arbets-
givare beslutar om viktigare fordndring av arbets- eller anstéllningsforhallan-
dena for arbetstagare som tillhor organisationen (11 §). Aven i andra fall dr
arbetsgivaren, om arbetstagarorganisationen pakallar det, skyldig att
forhandla innan han fattar eller verkstiller beslut som ror medlem i
organisationen (12 §). Mellan parter som triffar kollektivavtal om I6ner och
allmédnna arbetsvillkor bor vidare, om arbetstagarparten begir det, dven
triffas kollektivavtal om medbestimmanderitt for arbetstagarna i frigor som
avser ingéende och upphodrande av anstillningsavtal, ledningen och férdel-
ningen av arbetet och verksamhetens bedrivande i dvrigt (32 §).

Visserligen innebdr de nu 4tergivna reglerna inte i och for sig nigon
inskriankning i arbetsgivarens frihet att — inom ramen for de bestimmelser
som berorts i det foregdende — vilja mellan olika personer som kan vara villiga
att bekldda en viss befattning. Emellertid ger medbestimmandelagen
arbetstagarorganisationen betydande majligheter att pdverka arbetsgivarens
val och i partssammansatta organ med beslutanderitt enligt kollektivavtal
kan arbetstagarparten inneha majoritet. Nir medbestimmanderitten
utnyttjas for att astadkomma jamstilldhet mellan kvinnor och min pa
arbetsplatserna, kan medbestimmandelagen ses som ett indirekt skydd mot
konsdiskriminering i arbetslivet.

I detta sammanhang kan antecknas att Svenska Arbetsgivareforeningen
(SAF) 1977 har triffat verenskommelser med Privattjinstemannakartellen
(PTK) och Landsorganisationen (LO) i syfte just att verka for jaimstilldhet
mellan kvinnor och min.

Enligt overenskommelsen med PTK skall klagomél om konsdiskrimi-
nering normalt behandlas med iakttagande av géllande forhandlingsordning,
dvs. lokal och central forhandling. Om enighet da inte uppstér, kan tvisten
hénskjutas till provning av en namnd for jamstélldhet i arbetslivet. Nimnden
bestér av en opartisk ordforande, som parterna gemensamt utser, och vidare
av fyra ledamoter frén vardera sidan, alltsd ssmmanlagt nio ledamdter. Aven
talan av enskild tjansteman kan behandlas av nimnden, dock endast om en
majoritet av ledamdterna dr eniga om att behandla sadan talan.

Overenskommelsen mellan SAF och LO forpliktar parterna att verka for
jdmstélldhet mellan kvinnor och médn inom det gemensamma avtalsomradet.
Principen lika 16n for likvirdig arbetsinsats skall uppritthallas. Generella
skillnader i méns och kvinnors I6ner skall motverkas genom att kvinnor
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erbjuds likvirdiga anstéllnings- och utbildningsmdjligheter som mién och
samma mojligheter till ansvars- och meningsfulla arbetsuppgifter. Arbetets
villkor skall utformas s att de underlittar for bade kvinnor och mén att
forena forvirvsarbete och ansvar for familj. Det ansvar som &vilar arbetsled-
ning och arbetskamrater nér det giller att bryta traditionella konsbestimda
yrkesroller skall understrykas. Ett planmassigt och malinriktat arbete for
jamstilldhet skall bedrivas i foretagen. Alla former av diskriminering skall
motarbetas. Strdvan skall vara att bryta konsbunden rekrytering till olika
yrken och att ge lika anstéllnings- och utbildningsvillkor fér kvinnor och mén
bl.a. genom att man i foretagen utformar och praktiskt genomfor en
medveten personalpolitik avseende intern och extern rekrytering, vidareut-
bildning etc. Strivan skall vara att utforma foretagens arbetsorganisation och
arbetsmiljo s& att hinder inte méter for en sysselsittning baserad pé
jamstilldhet mellan kvinnor och mén. — Betréffande tvister med avseende pé
dverenskommelsen mellan SAF och LO anknyter denna till andra avtals
forhandlingsordning. Dom som faststiller att visst forfarande utgor diskri-
minering kan enligt dverenskommelsen férenas med skadestdndspafoljd om
utbildad praxis foreligger.

Inom ramen for avtalen planeras nu en forsoksverksamhet vid ett antal
foretag.

5.2.4 Arbetsmiljolagen

[ 1975 ars promemoria nimndes vissa da gillande bestimmelser som
skyddade kvinnor mot sirskilda typer av arbete; bland annat géllde det arbete
under jord och malningsarbeten med blyféirg (se 1975 ars promemoria s.
148-149). Efter ikrafttridandet av arbetsmiljolagen (1977:1160) finns det inte
nagra sddana, sirskilt for kvinnor gillande skyddsregler kvar i lag. Enligt 16 §
arbetsmiljolagen finns det dock utrymme for regeringen eller arbetarskydds-
styrelsen att vid behov meddela foreskrift om forbud mot att visst slag av
arbete utfors av arbetstagare som tillhor en sirskild riskgrupp eller foreskriva
att nagot sirskilt villkor skall gélla nér arbetet utfors av en sddan arbetsta-
gare.

Arbetsmiljolagen har sirskilt intresse i detta sammanhang dven av ett
annat skil. Arbetsmiljon skall enligt 1 § forsta stycket vara tillfredsstdllande
med hinsyn till arbetets natur och den sociala och tekniska utvecklingen i
samhillet. I andra stycket fastslas att arbetsforhéllandena skall anpassas till
minniskans forutsittningar i fysiskt och psykiskt hianseende. Det &r en
skyldighet for arbetsgivare att vidtaga alla atgdrder som behdvs for att
forebygga att arbetstagare utsitts for ohilsa eller olycksfall och arbetsgivaren
skall vidare #gna uppmirksamhet &t att arbetet planldggs och anordnas sé att
en tillfredsstillande arbetsmiljo skapas. Yrkesinspektionen och arbetar-
skyddsstyrelsen far ge foreliggande eller forbud som behdvs for att lagen eller
foreskrifter som har meddelats med stod av lagen skall efterlevas (7 kap. 7 och
10 §§).

Lagen dr inriktad pa en vidgning av sysselsittnings- och anpassningsmaj-
ligheterna. Hiarom uttalade departementschefen bl. a.:
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For egen del vill jag starkt understryka att arbetsmiljélagen i princip skall gilla for alla
manniskor i arbetslivet. De forordade bestimmelserna om arbetsmiljons beskaffenhet
utgdr frin den grundsynen att arbetet har ett virde ocksd som en av vigarna till
personlig utveckling och social gemenskap. Avsikten #r sélunda att lagen skall tjina
som underlag vid strivandena efter en arbetsmarknad med stor variation pa
arbetsuppgifter dér var och en kan fa sysselsittning efter sina fysiska och psykiska
forutsittningar. Det finns i arbetsmiljon en rad foreteelser som kan forbattras for att
frimja sysselsittningsmajligheterna. Jag ténker hir bl. a. pa brister i sanitiira anord-
ningar och bristande planering nir det giller anordningar for forflyttningar. Det finns
ocksd arbetsmiljoer med fysiskt tunga arbeten som de flesta mén och kvinnor har svart
att klara av. Vidare méste i frdiga om maskiner och andra tekniska anordningar ses till
att dessa utformas med sikte pd att passa minniskor med sinsemellan skilda
forutsattningar i fysiskt och psykiskt avseende. Motsvarande hinsyn kan vara att ta nir
det giller anvéndningen av olika kemiska @mnen i arbetslivet. Arbetsmiljolagen bor i
alla dessa och liknande fall utga fran att arbetsforhallandena i s stor utstrickning som
maojligt planeras sd, att alla méanniskor som vill forvirvsarbeta ocksa skall kunna tas
emot i arbetslivet. (Prop. 1976/77:149 s. 247).

I motion 1976/77:1675 yrkades bl. a. att riksdagen som sin mening matte
uttala att foreskrifter om arbetsmiljons utformning bor utformas med
utgdngspunkt i principen att arbetstagare oavsett kon skall ha tillgang till alla
arbeten i arbetslivet. Socialutskottet anforde i sitt yttrande dver motionen att
det bdde av utformningen av lagforslaget och de uttalanden som gjorts i
propositionen klart framgick att arbetstagare oavsett kon i princip skall ha
tillgdng till alla arbeten i arbetslivet; arbetarskyddsstyrelsen hade dérfor en
skyldighet att i sin forfattningsverksamhet utgd fran denna princip (SoU
1977/78:1 s. 30 och 79).

Jamstilldhetsdelegationen hade pa sin tid i en skrivelse till didvarande
chefen for arbetsmarknadsdepartementet foreslagit en kompletterande
bestimmelse i arbetsmiljolagen av innehéll att kvinna, som pé grund av
havandeskap inte kan utfora sitt ordinarie arbete, skall beredas annat arbete
eller, om detta inte 4 mojligt, ha rétt till ledighet. I propositionen till
arbetsmiljdlagen erinrade departementschefen om den ledighet som arbets-
tagare har ritt till enligt lagen om forildraledighet! och anforde vidare:

Som delegationen har framhallit i sin skrivelse kan det emellertid inte anses riktigt att
kvinnor med vissa arbetsuppgifter tvingas ta ut forildraledighet langt fore forloss-
ningen. I likhet med delegationen anser jag att det dr angeliget att havande kvinna har
mdjlighet att vara kvar i arbetet och att dérfor i forsta hand en omplacering inom
arbetsplatsen bor forsokas om hennes ordinarie arbetsuppgifter pakallar det. Frigan om
ersiittning for bortfallen 16n i fall dir forhdllandena p& arbetsplatsen icke medger
omplacering far 6vervégas i annan ordning. Jag vill emellertid framhélla att havande
kvinna enligt lagen om anstéllningsskydd far anses skyddad i sin anstillning dven i fall
dd lingre ledighet dn normalt behovs med hinsyn till hennes arbetsuppgifter.

I den hidr ovan nimnda motionen yrkades vidare att gravida kvinnor borde ha
rétt till sddan tillfallig férandring av sina arbetsforhallanden och arbetsupp-
gifter att de inte p& grund av arbetets art skulle behova tidigareldgga sin
graviditetsledighet. I sitt betainkande med anledning av motionen forklarade
sig socialutskottet forutsitta att departementschefens uttalanden om ompla-
cering inom arbetsplatsen av kvinna som pa grund av havandeskap inte kan
fullgora sitt ordinarie arbete komme att uppmirksammas av bl. a. arbetar-
skyddsstyrelsen i dess tillsynsverksamhet. I de undantagsfall dir omplace-
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Prop. 1977/78:104 ger
forslag om utvidgad ritt
till ledighet for véard av
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ring inte kan ske var det enligt utskottet angeliget att kvinnan skulle kunna fa
kompensation for uteblivna 16neformaner; ersittningsfragans 16sning fick
dock Gvervigas sirskilt, bl. a. i samband med det fortsatta reformarbetet pa
fordldraforsikringens omrade.
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6 Nagra utldndska lagmodeller

Det lagforslag som hér framldggs har utarbetats efter studier av vissa
utlandska lagmodeller pd omradet. Det giller sdrskilt USA, Storbritannien,
Norge och Island. I detta avsnitt ges endast en dversiktlig framstillning; vi
aterkommer till lagmodellerna nér olika principfragor diskuteras i de foljande
avsnitten.

6.1 USA

Aldst av dessa lagmodeller dr den amerikanska Equal Pay Act (likalonslagen) i
Fair Labor Standards Act (lagen om rittvisa arbetsvillkor). Equal Pay Act
antogs ar 1963. Den dr avsedd att sdkra lika 16n fér kvinnor och min.
Undantagna fran lagens tillimpningsomride idr anstillda i mindre butiker
och serviceinrdttningar. Det dr forbjudet for arbetsgivare att betala olika 16n
for lika arbete till anstillda av olika kén. Overtridelse av forbudet medfor ritt
for den ldgre betalade att fi den hogre 16nen. Den enskilde kan sjilv fora talan
infor domstol mot Gvertridelser, men lagens efterlevnad dvervakas ocksa av
ett organ (the Wage and Hour Division) inom det federala arbetsdepartemen-
tet. Uppgorelse mellan arbetsgivare och denna myndighet triffas i cirka 95
procent av fallen.

Title VII1i Civil Rights Act, dvs. sjunde kapitlet i en amerikansk lag om vissa
medborgerliga rittigheter (kapitlet kallas numera dven Equal Opportunities
Act) handlar mera allmént om diskriminering p4 arbetsmarknaden. Lagen 4r
frin 1964 men genomgick viktiga forindringar 1972. Den giller inte bara
diskriminering p& grund av kon utan dven rasdiskriminering och diskrimi-
nering pd grund av religion eller nationellt ursprung. Vidare skyddar lagen
bade mot diskriminering som tar sig uttryck i att en arbetssdkande avvisas
och mot diskriminering inom ramen for ett etablerat anstillningsforhallande;
betrdffande diskriminerande I6nesittning som har sin grund i kon giller den
vid sidan av Equal Pay Act. Lagen ir tillimplig pa foretag inom handel och
industri med minst femton anstéllda. Lagens kirna ér forbud for arbetsgivare
och for arbetstagarorganisationer att diskriminera p4 ndgon av de i lagen
angivna grunderna. Den mest betydelsefulla sanktionen ir skadestdnd, som
kan utdomas inte bara till klaganden sjilv utan ocksé till en grupp
arbetstagare, dven om endast nagon i gruppen fort talan, men som en annan
viktig sanktion bor ndmnas &ldggande for arbetsgivaren att géra allt som 4r
mojligt for att uppfylla vissa mélsittningar, vanligen angivna som en kvot och



82 Nagra utlindska lagmodeller SOU 1978:38

I Se hirom Develop-
ments in the Law, Equal
Protection, Harvard Law
Review, Vol. 82, 1968/
69, s. 1081.

en tidsplan. Som redan framgatt kan enskild ga till domstol med en
overtradelse. For efterlevnaden har emellertid inréttats en sdrskild kommis-
sion for arbete pa lika villkor, Equal Employment Commission. Kommis-
sionen kunde ursprungligen handla endast efter anmélan fran enskilda och
hade i praktiken inga andra majligheter att forsoka dstadkomma réttelse dn
genom limpor. Justitiedepartementet kunde visserligen fora talan infor
domstol mot dvertridelser men bara dir dvertradelsen tog sig uttryck i ett
“monster” av diskriminerande handlingar. 1972 dndrades lagen si att
kommissionen fick ritt att p eget initiativ ta upp forhandlingar med ett
foretag och att gé till domstol med en tvist. Samtidigt upphorde rétten for
justitiedepartementet att fora talan om dvertradelser pa den privata sektorn.
Efter 1972 ars dndringar anses lagen ha fitt en helt annan genomslagskraft 4n
tidigare; det saknas dock ej kritik mot kommissionen for brist pé effektivitet.
En viktig del av kommissionens verksamhet bestér i att den utfardar ett slags
direktiv, “guide-lines”, for lagens tolkning. Dessa direktiv dr inte bindande
for domstolarna men har dndé stor praktisk betydelse; de brukar bekriftas av
domstolsavgoranden i forekommande fall.

Ett tredje uttryck for den amerikanska lagstiftningen mot diskriminering
pa arbetsmarknaden ér vissa forordningar (Presidential Executive Orders) som
g4r ut pa att arbetsgivare som trdffar avtal om leverans, entreprenader m. m.
med federala myndigheter har att verka aktivt for att rekrytera och befordra
arbetstagare som antingen dr kvinnor eller tillhér nigon rasminoritet.
Foretagen skall genom sirskilda program - s. k. affirmative action
programs” — ange mal och tidtabeller for att 6ka andelen anstillda frdn
underrepresenterade grupper. [ princip aligger det de kontrakterande myndig-
heterna att dva tillsyn ver efterlevnaden och att sdga upp ett kontrakt, om
forordningens regler inte iakttas. Dessutom skall arbetsdepartementet over-
vaka efterlevnaden.

Med avseende pad USA bor ocksd nimnas att det f. n. pagér forberedelser for
ett tilliigg till konstitutionen som skulle forbjuda konsdiskriminerande lagstift-
ning. Tilligget (Equal Rights Amendment, som i debatter brukar forkortas
ERA)hade i januari 1978 ratificerats av 35 stater men for att trada i kraft maste
det ha ratificerats av 38 stater senast i mars 1979. I de stater dar det finns ett
motstdnd mot ratifikation sdger man bl. a. att tilldgget skulle medfora
olyckliga fordndringar pd sddana omréden som forsvaret och familjerétten.
Foresprékarna for ratifikation bestrider att tilldgget skulle ha den innebdrd
motstdndarna tillskriver det. I sjidlva verket kan dessa tvistefrdgor om
tolkningen avgoras endast genom domstolsprejudikat efter det att tilldgget
har tritt i kraft. Det dr tvivelaktigt om tilldgget skulle kunna ha nagon sérskild
juridisk verkan med tanke pa att det i konstitutionen redan finns ett forbud
mot lagstiftning som diskriminerar nadgon grupp, vilken som helst; tolk-
ningen av detta forbud (Equal Protection Clause) dr under stdndig utveckling,
eftersom tolkningen paverkas av de virderingar som vid tiden for prejudi-
katet priglar samhillet.! Diaremot skulle det nu omdiskuterade tilldgget vl
kunna utgora ett psykologiskt stod for jamstdlldheten.
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6.2 Storbritannien

Aven i Storbritannien har likalonsprincipen forst reglerats i en lag och annan
konsdiskriminering i en senare lag. Likalonslagen, Equal Pay Act, ir fran 1970
och lagen mot konsdiskriminering, Sex Discrimination Act, fran 1975. Bada
lagarna tridde dock i kraft vid &rsskiftet 1975/76; att ikrafttridandet av Equal
Pay Act fick ansta till dess berodde pa att likalonsprincipens forverkligande
anségs behova en viss anpassningsperiod. Equal Pay Act giller naturligen
endast arbetslivet. Ddremot dr Sex Discrimination Act i princip tillimplig pa
alla levnadsomraden. Sex Discrimination Act dr mycket detaljerad och
ganska svaroverskadlig. Grundliggande ér dock den allminna principen att
ingen fér till foljd av sitt kon behandlas mindre formanligt #n en person av
motsatt kon och att ingen heller far diskimineras till f6ljd av sin status som
gift. Sarskilda undantag giller for arbetsgivare med mindre dn fem anstillda
och vidare for bl. a. privata hushall, kyrkan och forsvaret. De viktigaste
sanktionerna for dvertrddelse &r, betrdffande Equal Pay Act att en klagande
far sin 16n lyft, d&ven med avseende pd forfluten tid (dock ej fore lagens
ikrafttrddande) och betrdffande Sex Discrimination Act skadestind. I
allménhet dr klagande hanvisade till att sjdlva fora sin talan infor domstol. En
sirskild jamstdlldhetskommission, Equal Opportunities Commission, har
emellertid inrdttats med uppgift att allmint 6vervaka efterlevnaden och
verka for okad jamstdlldhet. Kommissionen fir pd eget initiativ inleda
undersdkningar och har viss behorighet att ge foreldgganden. Till skillnad
mot ordningen i USA &r det i Storbritannien sérskilda arbetsdomstolar som i
forsta hand handlégger enskildas tvister med arbetsgivare om Equal Pay Act
eller Sex Discrimination Act. I forsta instans avgors dessa mal av en s. k.
Industrial Tribunal med en jurist som ordférande och i dvrigt bestdende av
foretradare for arbetstagare- och arbetsgivarintressen. Industrial Tribunals
forekommer Gver hela landet. I andra instans avgors mélen av den s. k.
Employment Appeal Tribunal; denna domstol &verprovar dock endast
underrittens juridiska behandling av en tvist. Employment Appeal Tribunal
ar sammansatt pé i princip samma sitt som Industrial Tribunals; ordféranden
ar dock domare i den allménna 6verdomstolen Court of Appeal. En juridiskt
felaktig bedomning av Employment Appeal Tribunal kan #ndras av Court of
Appeal. I denna domstol dr parterna pd arbetsmarknaden inte representerade.
Vid arsskiftet 1977/78 forelag cirka 700 domar av Industrial Tribunals i mal
om antingen Equal Pay Act eller Sex Discrimination Act.

6.3 Norge

I Norge finns dnnu ej ndgon géllande lag mot konsdiskriminering, men en lag
har forberetts sedan flera ar och frigan stir infor ett avgérande av
stortinget.

Forbruker- og administrasjonsdepartementet framlade redan &r 1975
propositionen Ot.prp. nr. 33 med forslag till en lag om jimstilldhet mellan
konen. Propositionens regler ér i korthet foljande.

Lagforslaget innefattar regler om jamstilldhet pa i princip alla levnadsom-
réden. Undantag gors dock for inre forhdllanden i trossamfund. De materiella
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reglerna 4r ett allmént diskrimineringsforbud som sedan fortydligas, delvis
kompletteras, pa arbetslivets omrdde samt vidare ett pAbud om att liromedel
skall bygga pa jamstilldhet och ett forbud mot reklam som stér i strid med
kvinnors och méins lika virde eller pa ett krankande sétt avbildar kvinna eller
man. Som omedelbar sanktion for uppsatlig eller oaktsam dvertradelse anges
skadestandsansvar enligt vanliga regler. [ 6vrigt stadgas for lagens tillimp-
ning om inrittandet av tva offentliga organ, ett "Likestillingsombud™ och
»Klagenemnda for likestilling”. Ombudet ges behdrighet att fora dvertré-
delser av lagen infor nimnden men &ldggs att i forsta hand forsoka
astadkomma frivillig rittelse. Enskild far fora ett drende infér ndmnden om
ombudet har beslutat att inte gora det. Ndmnden kan utfdrda sirskilda férbud
och foreldgganden, dven gentemot offentliga arbetsgivare, men kan inte tréffa
beslut som binder Konungen eller ett departement. Namndens foérbud och
foreligganden skall motiveras men kan inte 6verklagas. Som en indirekt
sanktion for lagovertridelser stadgas att uppsatligt eller oaktsamt Overtra-
dande av sadant forbud eller foreldggande straffas med boter eller fangelse. —
Ehuru lagforslagets materiella regler i princip omfattar dven familjelivet, gors
for detta levnadsomrade en inskrinkning satillvida att lagen hér icke skall
“handheves”; detta torde innebiira att diskrimineringsforbudet pa familjeli-
vets omrade ges en blott virderingsskapande funktion men ej aktualiserar
sanktioner. Bakgrunden till lagforslaget var Arbeiderpartiets 10-punktspro-
gram for stortingsvalet 1973.

1975 ars proposition underkindes av stortinget i en debatt den 27 april 1976.
Detta var resultatet av att lagforslaget kritiserades av flera partier, ehuru pé
helt olika grunder. Socialistisk Venstre ville ha en lag som endast skyddade
kvinnor, inte méin, mot konsdiskriminering. Senterpartiet och Kristelig
Folkeparti ville inte ha nigon sirskild lag alls utan menade att nodvindig
lagstiftning skulle kunna infogas i andra redan befintliga lagar. Hoire ansdg
att en lag behovdes men att 1975 ars proposition var for slarvigt och oprecist
avfattad.

[ februari 1977 framlade Hoire ett eget lagforslag. Forutom familjelivet
undantas frin de administrativa organens kompetens ’rent personlige
forhold”. En annan avvikelse frin regeringens lagforslag dr att Haire,
forutom ombudet och klagondmnden, ville ge foreskrifter om ett tredje organ
for lagens tillimpning, ett Likestillingsrdd med rddgivande och allmént
padrivande uppgifter. Vidare stroks regeln om liromedel och den om
reklamen. Hirvid dberopades att regeln om liromedel var obehovlig for
skolorna med tanke pa att det redan fanns lagstiftning med samma syfte och,
betriffande undervisning p& universitets- och hogskolenivd, skulle kunna
komma i strid med forsknings- och undervisningsfriheten. I friga om reklam
framholl Hoire att det inte fanns nidgon anledning att betrakta reklamen som
mera konsdiskriminerande #n t. ex. en rad tryckta skrifters framstéllning av
kvinnan; paragrafen borde strykas av hinsyn till yttrandefriheten.

Den norska regeringen har nu forelagt stortinget ett nytt forslag, Ot.prp. nr.
1. Forslaget har overlimnats for beredning till stortingets socialkommitte.
Stortingsdebatten vintas dga rum tidigast kort fore pasken 1978. Lagftrslaget
i fraga bygger i allt viisentligt pa det frn 1975 och skillnaderna dr smd. Regeln
om koénsdiskriminerande reklam har lyfts ut och forutsétts i stillet bli infogad
i lagen om marknadsforing. Undantaget att lagen inte skall “hdndheves” pa
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familjelivets omrade omfattar enligt det nya forslaget ocksd “andre rent
personlige forhold”; i forarbetena ndmns som exempel testamentariska
dispositioner till formén for det ena konets sirintressen. En ny paragraf har
tillkommit om att en forening skall vara dppen pé lika villkor for kvinnor och
mén, om ej foreningens huvudféremal dr att frimja det ena konets
sérintressen.

6.4 Island

Det islindska alltinget antog en lag for jamstélldhet mellan konen den 18 maj
1976. Lagen giller jamstélldhet inom utbildning och arbetsliv; den innehéller
dock dven ett forbud for annonsorer att i reklam offentliggora ord eller bilder
som verkar nedséttande eller krinkande for det ena konet. Liksom de bada
norska propositionerna har den islindska lagen en foreskrift om att under-
visningen i skolor och andra utbildningsanstalter skall aktivt frimja
jamstdlldheten. Sanktioner mot Overtrddelser dr skadestind enligt skade-
stdndsrittens allmédnna regler samt boter. Som administrativt organ for tillsyn
over lagens efterlevnad finns ett jamstilldhetsrdd. Radet kan inte sjilv ge
forbud eller pdbud men skall i forekommande fall, efter hérande av berdrda
parter, ge ett motiverat direktiv for sakens avgorande; efterkommer nigon €j
direktivet, far radet i samrdd med den diskriminerade fora talan pa dennes
vignar.

6.5 Danmark

Danmark dr sdésom medlemsstat i EG (jfr. avsnitt 6.6 nedan) skyldig att infora
lagstiftning mot konsdiskriminering i arbetslivet. En lag om lika 16n for
kvinnor och min antogs 1976. Den 31 mars 1978 antogs en lag om lika
behandling av mén och kvinnor vid anstéillning m. m. Lagen, som skall triida
i kraft den 1 juli 1978, forbjuder arbetsgivare att behandla kvinnor och mén
olika vid anstillning, befordran, vidareutbildning m. m. och &ldgger arbets-
givare att ge kvinnor och min lika arbetsvillkor. Lagen skyddar dven
sjdlvstindiga ndringsutovare mot diskriminering och forpliktar envar som ger
bestimmelser for och beslutar om tilltrdde till sjilvstindig nidringsutdvning
att behandla kvinnor och mén lika. Klausuleriavtal m. m. som strider mot de
nu 4tergivna reglerna blir ogiltiga. Den vars rittighet krinks genom en
overtridelse kan tillerkdnnas skadestdnd. Dessutom bestraffas dvertridelser
med boter. For konsdiskriminerande platsannonsering, som forbjuds i en
sdrskild paragraf, giller endast boter som sanktion. Lagen skall inte tillimpas i
den mén motsvarande skyldighet till lika behandling av kvinnor och méin
foljer av kollektivavtal.

6.6 EG-direktiven

Det kan slutligen ndmnas att samtliga stater som dr medlemmar i De
Europeiska Gemenskaperna (EG) #r skyldiga att till hosten 1978 infora
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nationell lagstiftning till skydd for enskilda mot konsdiskriminering savitt
avser likalonsprincipen samt tilltrdde till anstdllning, yrkesutbildning,
befordran och arbetsvillkor (Dir. 75/117 och 76/207). Direktiven ger regler for
definition av skyddet. Lagstiftningen maste bl. a. ge enskilda mdjlighet att
fora talan infor domstol med anledning av otillaten diskriminering, eventuellt
efter det att drendet forst har behandlats av administrativ myndighet. Savitt
avser likalonsprincipen finns ett skydd mot konsdiskriminering stadgat redan
i och med Rom-fordraget angdende upprittandet av Europeiska ekonomiska
gemenskapen fran 1957; enligt vad som har fastslagits i en dom av EG-
domstolen &ligger det medlemsstaternas nationella domstolar att virna om
detta skydd.
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7 Forbud mot konsdiskriminering

For att lagen skall kunna ge enskilda ett rittsligt skydd mot konsdiskrimi-
nering bor den, i likhet med de i kap. 6 nimnda lagmodellerna, innefatta
forbud mot konsdiskriminering. Férevarande kapitel handlar om innebdrden
av begreppet konsdiskriminering i lagforslaget.

I dagligt tal betecknar ordet konsdiskriminering ibland varje oligenhet som
ndgon har till foljd av sitt kon och ibland varje atskillnad som gors mellan
kvinnor och médn. Nir det giller att i lag forbjuda ett visst beteende, maste
definitionen vara tringre.

7.1 Subjektsidentitet

For det forsta maste en forutsittning for otilliten diskriminering vara att det
dr fraga om en och samma persons (eller ett och samma organs) beteende. |
annat fall finns det inte ndgon bestdmd person eller ndgot bestimt organ som
kan stillas till ansvar. Om man t. ex. utgdr fran att kvinnorna pa en ort soker
sig till annan yrkesverksamhet in miin, sd leder detta ofta till en olikhet
mellan kvinnors och mins arbetsvillkor. Intet hindrar att man soker
dstadkomma en dndring pa detta inom ramen for ett program for jamstélldhet
mellan kvinnor och min. Ett forbud édr emellertid inte ett adekvat redskap,
eftersom olikheten i friga om arbetsvillkor inte kan ldggas ndgon bestimd
person eller ndgot bestdmt organ till last.

Vi har inte funnit det erforderligt att belasta lagtexten med nagot sérskilt
uttryck for detta rekvisit, som atminstone vid nagon eftertanke torde framsté
som sjdlvklart.

7.2 Missgynnade

For det andra bor forutsittas att den dtskillnad det ér friga om innebir ndgon
form av nackdel for den diskriminerade. Exempel pé fall d& ingen har nagon
nackdel av sirbehandling dr att kvinnor och mén registreras i olika grupper for
statistiska &ndamal. Forfarandet innebir inte i och for sig ngon nackdel for
de berdrda. (En annan sak dr att statistik ndgon gang kan anviindas pa ett sitt
som dr till nackdel for en berdrd grupp.) Lagforslaget uttrycker det rekvisit
varom nu &r fraga i ordet “missgynna”. Om min gynnas till foljd av sin
konstillhorighet innebir detta sjélvfallet att kvinnor missgynnas och vice
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versa.

I ordet "missgynna’ ligger ocksa att det dr friga om en handling (eller en
uraktldtenhet att handla). Rena yttranden avses alltsé inte. Ibland kan dock
handlingar komma till uttryck i yttranden, si t.ex. om en arbetsgivare
meddelar en kvinnlig arbetssokande att arbetet hon sokt hos arbetsgivaren
inte passar for kvinnor. Yttrandet dr i och for sig endast uttryck for en asikt,
men det kan i en bestdamd situation — ndgon har sokt en ledig anstéllning —
vara ett uttryck for att den arbetssokande avvisas till foljd av sitt kon.

7.3 Utan godtagbart skl

For det tredje maste begreppet diskriminering sdsom foremal for ett forbud
forutsiitta att det inte finns ett godtagbart skl for sarbehandlingen. Detta
giller alla kiinda diskrimineringsforbud, dven om det inte alltid framgar av
forbudets avfattning. Ibland uttrycks den begridnsning av begreppet diskri-
minering som det nu &r friga om si att de som behandlas olika inte 4r i
jamforbar situation.

Ett exempel: P4 ett foretag tillimpas regeln att gravida kvinnor bland de
anstillda befrias frdn vissa tyngre arbetsmoment. Detta bor inte rimligen
forbjudas, trots att att den fordel i arbetsforhallanden det giller aldrig kan
komma min till del. Nir denna typ av sidrbehandling diskuteras forekommer
olika forklaringar till att den ej ér att betrakta som diskriminering. En 4r att
regeln framstar som objektiv, godtagbar, forsvarlig e. dyl. uttryck. En annan
forklaring 4r att kvinnor och mén inte ér i jaimforbar situation. Aven andra
forklaringar forekommer, t.ex. att det “egentligen” inte &r friga om
missgynnande av min eller att grunden for sirbehandling egentligen” inte
ir kon utan den omstindigheten att endast kvinnor kan bli gravida. Eller man
pekar pa att icke gravida kvinnor behandlas pd samma sdtt som mén, s att
sirbehandlingen inte giller kvinnor/mén utan vissa kvinnor/andra kvinnor
jimte min. Det dr bara det sist nimnda argumentet som fortjanar namnet
forklaring. Men det héller inte, ty ett forbud mot konsdiskriminering som
bara triffar sddan sidrbehandling som drar en skiljelinje mellan a/la kvinnor
och alla min skulle inte ha namnvirt intresse. Ett foretag, som soker en
civilingenjor for anstillning och dérvid pa grund av fordomar bara later
manliga sokande ifrdigakomma, méste rimligen anses diskriminera kvinnor,
trots att det endast dr kvinnliga civilingenjorer som missgynnas.

Enannan typ avexempel pa godtagbar atskilinad mellan kvinnor och mén i
arbetslivet giller skddespelare, mannekédnger, sdngare och liknande. Att
endast kvinnor eller endast mén kan ifrigakomma for besittandet av olika
teaterroller ér vl for de flesta sjdlvklart. Detta kan dven hiar motiveras med en
allmin hinvisning till att atskillnaden &r objektiv, forsvarlige. dyl. Likaledes
kan sdgas att kvinnor och mén, med hénsyn till syftet med engagemang, inte
ir i jamforbar situation. Alternativa forklaringar ar t. ex. att det “egentligen”
inte ir friga om missgynnande av kvinnor. — I detta sammanhang kan ocksé
nimnas anstillning som reseledare i sddana delar av vérlden, dédr kvinnor
anses omyndiga; detta exempel visar att problemet inte dr s& begrinsat som
man i forstone skulle kunna tro.

I den utlandska lagstiftningen som sirskilt studerats for detta betdnkande
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har problemet med godtagbar sdarbehandling uppmarksammats endast med
avseende pa sdrbehandling av den typ som forekommer i det andra av de hdr
givna exemplen. I fall liknande det forsta exemplet torde problemet IGsas
genom domstolarnas lagtolkning ("egentligen” inte missgynnande, “egent-
ligen™ inte pa grund av kon).

I den amerikanska lagstiftningen mot konsdiskriminering gors ett
undantag for "'bona fide occupational qualification necessary to the normal
operation of that particular business or enterprise’, dvs. (ungefir) for sddana
fall ddr konstillhorigheten har avgorande betydelse for att arbetsgivaren skall
kunna driva sitt foretag sa att det fungerar normalt.

I riktlinjer som kommissionen har utfdrdat ges ndrmare foreskrifter om vad
undantaget innebar. Det sdgs allmént att undantaget bor tolkas restriktivt och
som exempel pa ett fall ndr det ar tillampligt anfors skadespelaryrket. I ett
domstolsuttalande har forklarats att det inte rdcker att kon sdsom grund for
sirbehandling har ett godtagbart syfte; om detta syfte kan uppnds med
mindre diskriminerande verkan, giller inte undantaget for “bona fide
occupational qualification”.

Den brittiska lagen mot konsdiskriminering har valt en liknande metod.
Undantag har gjorts for ’genuine occupational qualification™, dvs. med tanke
pd vad speciella yrken kan krdva. Lagtexten ger vissa anvisningar om
inneborden. Undantaget géller om det av fysiologiska skil (dock ej fysisk
styrka eller uthallighet) krdvs med hédnsyn till arbetets visentliga natur.
Betriffande sceniska upptradanden och annan underhélining giller undan-
taget sdvitt konet har vdsentlig betydelse for arbetet sa att detta blir helt olika
beroende pé kdnet hos den som upptrader. Vidare ndmns fall som giller
anstdndighet och personlig integritet, konsrelaterad skyddslagstiftning,
sddana arbetsuppgifter utanfor Storbritannien som med hinsyn till lag och
sedvanor i landet inte effektivt kan utforas annat dn av personer av ettdera
konet samt arbeten avsedda for dkta makar. Dessutom ger lagen sirskilda
undantag for bl. a. sirbehandling som grundas pé religiosa ldror.

EG-direktivet mot konsdiskriminering i anstdllning uttalar att diskrimi-
neringsforbudet inte beror medlemsstaternas ritt att fran tillimpningsom-
rddet for de lagar som skall utfirdas enligt direktivet utesluta siddan
yrkesverksamhet i vilken arbetstagarens kon dr av avgorande betydelse pa
grund av arbetets natur eller arbetsmiljon (by reason of their nature or the
context in which they are carried out, the sex of the worker constitutes a
determining factor).

Den norska regeringspropositionen upptar inte négot uttryckligt forbehall
med nu diskuterad funktion och ej heller den islindska lagen. Emellertid
uppmdrksammades problemet vid forarbetena till det norska lagforslaget.
Det framgar att forbudet inte avsags triffa sidan sirbehandling som #r
motiverad av "saklige hensyn”.

Den arbetsgrupp under Forbruker- og administrasjonsdepartementet som
hade i uppdrag att utarbeta ett lagforslag med motiv uttalade hirom:

Hvorvidt saklige hensyn kan berettige forskjellsbehandling, beror dels pd om
begrunnelsen er sann, og dels pd om den er relevant. Om en mann ikke har fatt
ansettelse i et parfymeri fordi kvinner péstas & selge mer enn menn i bransjen, vil det
foreligge forskjellsbehandling som rammes av loven hvis begrunnelsen ikke holder
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stikk. Hvis begrunnelsen er sann, oppstar spersmalet om den er relevant, om den kan
berettige ulik behandling. Det er her at de vanskelige skjonnspregete sporsmal oppstar.
Men ikke alt er tvilsomt. Om et firma konsekvent unnlater & ansette kvinnlige EDB-
personale fordi menn har storre armstyrke, foreligger det klart brudd pé generalklau-
sulen og lovutkastes § 3. Armstyrken har jo ingen som helst betydning for arbeidet. Og
selv om armstyrken i et konkret tilfelle har en viss betydning for arbeidet, foreligger det
forskjellsbehandling som rammes av loven hvis ulikheten i styrken ikke har noen
nevneverdig innflytelse p& hvordan arbeidet utfores. (Ot.prp. 33/1974-75 s. 26-27).

Departementet instimde i huvudsak med arbetsgruppen och gjorde for egen
del detta uttalande:

Som et utgangspunkt slutter departementet seg til arbeidsnotatets uttalelse om at
forskjellsbehandling er tillatt nar begrunnelsen for den er saklig, dvs. at den bade er
sann och relevant (eller akseptabel) i sin ssmmenheng.

Den naermere grense her ma novendigvis trekkes i praksis. Men visse typesitua-
sioner kan angis.

For det forste kan det pekes pa tilfeller hvor det er nedvendig at en person er av et
bestemt kjonn for 4 utfore en arbeidsoppgave e.l. —"-"— Skal et teater besette
tittelrollen i “"Hedda Gabler”, er det selvsagt ikke kjonnsdiskriminerande nér en
kvinnelig skuespiller ansettes. Det samme gjelder om en klasse i selskapsdans
annonserer at det er plass til 5 gutter (mens altsa “pikekvoten™ er full). Ut over slike
klare situasjoner ber det inntas en skeptisk holdning til pdstander om at det ene kjonn er
bedre kvalifisert enn det annet til visse oppgaver. Det kan likevel vaere grunn til i
tvilstilfeller & trekke lovens formdalsbestemmelse inn i tolkningen, slik at en ser hvor
meget det vil bety for likestillingen at kjonnene stilles likt i det konkrete tilfellet. Hvis
det eksempelvis pa en dansetilstelning (i motsetning til danseskole-eksemplet ovenfor)
annonseres med at piker kommer in for halv pris i den hensikt & fd en jevnere
kjonnsfordelning, er det mulig at dette er formell diskriminering, men neppe av
betydning for likestillingen & fa det stoppet.”-"-"—

De mest skjonnsmessige vurderinger vil anga tilfeller hvor forskjellsbehandling skal
godtas av hensyn til bluferdigheten, anstendigheten eller ensket om & vaere uforstyrret.
Et utgangspunkt her kan tas i at kjennene etter vanlig oppfatning i visse situasjoner har
onske om og krav pd d vaere drskilt. Oppfatningene her endrer seg — ofte raskt. Egne
badedager for kvinner og menn pé offentlige bad, egne toaletter, sovevogner og
sovesaler pé turistheimer o. |. bor godtas og ikke ses som forskjellsbehandling p& grunn
av kjonn i lovens forstand. P4 den annen side er det lite tvilsomt at sével egne
studenthjem for bare det ene kjonn, som kjonnsdelte skoleklasser i dag ikke kan sies &
vaere nodvendige pa grunn av anstendighetsfolelsen.

De ovenfor nevnte grupper kan etter departementets mening tjene som utgangs-
punkt for tolkningen av generalklausulen slik den er uttrykt i § 3 annet ledd forste
punktum. Det ma likevel klart presiseras at det skal saerskilte grunner til for
forskjellsbehandling av denne karakter kan anses & vaere saklig begrunnet pa en slik
mate at den faller utenom den i og for seg absolutte formulering i § 3 annet ledd forste
punktum. Og de tilfeller som er beskrevet ovenfor ma heller ikke nyttes slik at det ene
kjonn faktisk stilles dérligere enn det annet. (Ot. prop. 33/1974-75 s. 30-31).

I den danska lagen 16ser man delvis problemet sd att dispens fran lagens regler
skall kunna ges pa sddana yrkesomraden dér det “er afgorende, at udoveren er
af et bestemt kon”'; den minister under vars kompetensomrade verksam-
heten hor kan efter att ha inhdmtat yttrande av arbetsministern och ett
“Ligestillingsrdd” medge avvikelse frin lagens materiella regler.
Problemet diskuterades i Sverige i samband med forarbetena till den nya
regeringsformen. Sdsom ndmnts i avsnitt 5.1.3 stadgar 2 kap. 16 § regerings-
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formen att lag eller annan foreskrift ej far innebéra att ndgon medborgare
missgynnas pé grund av sitt kon, om ej foreskriften utgor led i stravanden att
astadkomma jamstélldhet mellan méin och kvinnor eller avser véarnplikt eller
motsvarande tjansteplikt. Betriffande undantaget for “positiv sirbehand-
ling”” hdnvisas till kap. 8 nedan. I forevarande sammanhang bor mirkas att
bestimmelsen inte gor ndgot allmidnt forbehdll for godtagbara fall av
sdarbehandling och inte heller gor ndgot sirskilt undantag utom for “positiv
sdarbehandling’ och vérnplikt eller motsvarande tjansteplikt.

Fri- och rittighetsutredningen hade f6r sin del foreslagit ett sdrskilt
forbehall for sirbehandling som “direkt orsakas av biologisk skillnad mellan
konen”. Forslaget gjordes med tanke sérskilt pa bestimmelser om modravéard
och annan hjilp till havande kvinnor; vidare nimndes den regel i abortlagen
som ger kvinnan ensam ritt att bestimma i abortfrigan samt sadan olika
reglering for médn och kvinnor som kan vara motiverad nér det giller vilka
som dr ett barns fordldrar. (SOU 1975:75 s. 117). En annan skillnad mellan
utredningens forslag och den slutligen antagna texten var att utredningen
anvdnde ordet “sdrbehandling” i stdllet for “missgynnande”. Det av
utredningen foreslagna forbehallet for sairbehandling som “direkt orsakas av
biologisk skillnad mellan konen” kom sélunda ej att inflyta i grundlagsstad-
gandet. I propositionen uttalade departementschefen att han fann detta
forbehéll onddigt till foljd av hans eget forslag att ordet “sdrbehandling”™
borde utbytas mot ordet missgynnande’’:

Enligt min uppfattning har utredningen emellertid inte tillrackligt beaktat den
omstindigheten att vissa av de foreskrifter som sidrbehandlar konen inte kan sidgas vare
sig gynna eller missgynna nagot av dessa. Till denna kategori kan t. ex. hdnforas den av
utredningen namnda bestammelsen i 8 kap. 11 § giftermalsbalken att dktenskapsforord
i forsta hand skall ges in till rdtten i den ort didr mannen bor svara i tvistemal. Hit hor
ocksé de likaledes av utredningen ndmnda reglerna om att mén och kvinnor som har
tagits in pa anstalt skall héllas atskilda. Inte heller de bestimmelser som utredningen
asyftar med sin undantagsregel om foreskrifter direkt orsakade av biologisk skillnad
mellan kdnen kan sdgas gynna eller missgynna nagot av dessa. (Prop. 1975/76:209 s.
102).

Problemet berors saledes i den amerikanska och i den brittiska lagen liksom
dven i EG-direktivet fastdn i samtliga fall pa ett ofullstidndigt sdtt. Den danska
lagen sorjer for en dispensmdjlighet, som dock knappast kan losa hela
problemet. Diskrimineringsforbudet i regeringsformen samt det norska
lagforslaget ger i lagtexten inte ndgot uttryck for att problemet finns, och
motivuttalandena ndjer sig med att ange exempel. Uppenbarligen ar
ingendera av dessa l6sningar helt tillfredsstéllande ur rittssidkerhetssyn-
punkt. Fastmera far det anses angeldget att man for att bedoma om en
handling érlagstridigeller ej inte bor vara hdnvisad till en intuitiv bedomning.
Vi har ddrfor sokt en annan vig.

I stort sett kan man vid studiet av olika diskrimineringsférbud och
tillimpningen av dessa urskilja en smal och en vid tolkning av diskrimine-
ringsbegreppet. Den smala innebir att man néjer sig med att sirbehandlingen
paett fornuftigt sitt tillgodoser ett i och for sig invindningsfritt syfte. Detta dr
den vanligaste tolkningen inom folkrétten, diar diskrimineringsforbud &r
vanliga, sdrskilt pa handelsomradet. Den vidare tolkningen kréaver ddarutover
atskilligt: principen dr da att sirbehandling inte far forekomma annat in om
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det finns starka skil for sarbehandlingen. Hur starka dessa skil maste vara
och hur deras styrka provas dr dock en annan fraga.

De utldndska forbud mot konsdiskriminering som vi har behandlat hir
ovan torde alla hora till den senare kategorin, och vi anser det viktigt att detta
bor gilla dven for ett svenskt forbud mot konsdiskriminering pa arbetsmark-
naden.

Vi har visserligen inte funnit det mgjligt att uttommande ange vilka typer
av fall som inte bor omfattas av forbudet av den anledningen att sdarbehand-
lingen dr godtagbar. Men vi har velat undvika att bedomningen sker pa
intuitiv vdg och foreslar darfor den meroden for bedomningen att godtag-
barhet foreligger endast om sidrbehandlingen dr "ofrankomlig for att tillgodose
ett sdrskilt intresse som inte rimligen bor vika for intresset av jamstdlldhet’ . Ty vi
menar, for det forsta, att om missgynnande av antingen kvinnor eller mén pa
arbetsmarknaden kan undvikas utan att man gor avkall pd det intresse som
sarbehandlingen skall tillgodose, bor atskillnaden inte anses godtagbar. Och,
for det andra, att frigan om godtagbarhet eller ej i andra fall bor behandlas
som en intresseavvigning. Anledningen till att det dr godtagbart att en gravid
kvinna bor kunna f& sdrskilda lattnader i sitt arbete kan uttryckas si att
intresset av att varna om hennes och fostrets hilsa véger tyngre dn intresset
av att kvinnor och min alltid arbetar pd samma villkor. Det dr pa
motsvarande sdtt godtagbart att endast mén ifrigakommer for manliga
teaterroller, emedan publikens intresse av att rollen spelas s& autentiskt som
mojligt védger tyngre dn det involverade jamstélldhetsintresset.

Ordet ofrankomlig” sallar bort de flesta invdndningar som brukar goras av
den som vill hdvda att visst forfarande, som innebdr missgynnande till foljd
av kon, inte utgor diskriminering. ’Ofrdnkomlig™ innebdr ett strangt rekvisit.
Kravet pa att missgynnande till foljd av kon skall vara ofrdnkomligt —och inte
bara d@ndamaélsenligt — knyter an till den domstolspraxis, som utvecklats i
USA med avseende pé ras- och konsdiskriminering och som dven tillimpas
av EG-domstolen i frdiga om EG-fordragens forbud mot diskriminering pa
grund av nationalitet.

Rekvisitet “ofrdnkomlig” hédnfor sig till faktiska forhallanden. Att ett
missgynnande dr ofrdnkomligt for att tillgodose ett visst intresse dr ett
pastdende som kan vara antingen sant eller falskt.

Diremot giller frigan om intresset av jamstélldhet rimligen bor vika for
annat intresse dn avvigning av allmidnt virderande natur. Rekvisitet
“ofrdnkomlig” gor emellertid att denna fraga ytterst sillan torde bli aktuell.
Nir en intresseavvégning likvdl maste goras, kan stidllningstagandet i manga
fall te sig sjdlvklart. I kontroversiella fall bor ledning i forsta hand sokas i
gillande rittsregler. Réttsliga foreskrifter dr ofta uttryck for en av lagstiftaren
gjord intresseavvigning. Saknas rittsregler som kan vara till ledning for att
bedoma om visst intresse rimligen bor vika for intresset av jamstélldhet,
maste frdgan besvaras med hjilp av rddande virderingar i samhillet vid den
tidpunkt det giller.

Konflikten mellan jamstédlldhetsintresset och andra intressen i en del
vanliga typfall diskuteras sarskilt i avsnitt 7.5-7.8. Argumenteringen i dessa
avsnitt bor kunna tjdna till ledning dven for andra fall.
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7.4 Indirekt diskriminering

Att ndgon genom annans handling missgynnas till foljd av sitt kon behdver
inte bero pa ett direkt orsakssamband mellan missgynnandet och konet.
Samma verkan som ett sidant direkt samband kan uppkomma genom ett
villkor, ett kriterium e. dyl. som formellt giller lika fér kvinnor och min men
som i sjdlva verket inte kan uppfyllas annat 4n av antingen bara kvinnor eller
bara méin. Som exempel kan ndmnas en platsannons som anger officersut-
bildning som en nédvéndig merit. Genom att inga kvinnor for nirvarande
kan fa sddan utbildning har ett villkor om officersutbildning samma verkan
som ett angivande av att kvinnor inte kan komma i friga. Motsvarande effekt
kan uppkomma genom att det i en anstillningstest forekommer frigor som
bara kan besvaras av den som fullgjort militirtjinst.

Det problem som nu berérts kan aktualiseras inte bara nir det 4r friga om
ett villkor for anstéllning utan ocksi inom ramen for meritvirdering. Aven
om officersutbildning inte giller som ett oeftergivligt villkor, kan sidan
utbildning tillgodordknas arbetssokande som en sirskild merit. Detta kan
uppenbarligen innebira att kvinnor missgynnas.

Skilen for att forbjuda diskriminering som innebir hidnsynstagande till kon
talar lika starkt for att forbjuda hdnsynstagande till ndgon egenskap som
antingen kvinnor eller mén aldrig har. I den réttsvetenskapliga litteraturen
kallas detta for indirekt eller dold diskriminering. Det dr inte alldeles klart hur
foreteelsen skall avgrinsas.

Definitionsfragan giller att avgrinsa indirekt diskriminering tillrickligt
klart for att ett forbud inte skall komma att omfatta sddana forfaranden som
framstér som fullt legitima. Om en arbetsgivare anger att officersutbildning ir
ett villkor for en anstillning, som mycket vil kan skotas utan sidan
utbildning, foreligger indirekt konsdiskriminering och det finns ingen
anledning att inte lata villkoret triffas av diskrimineringsforbudet. Om det
daremot giller en anstéllning som faktiskt inte kan utdvas utan officersut-
bildning kan villkoret inte gérna forbjudas. Det nu sagda ir vil okontrover-
siellt, men man fér rdkna med att det finns ménga fall som inte #r lika klara,
sarskilt om det dr frdga om en utbildning eller erfarenhet som #r nyttig ehuru
inte nodvindig for det arbete anstillningen giller.

Definitioner av foreteelsen indirekt diskriminering forekommer bl. a. i den
brittiska lagen, i det norska lagforslaget och i vissa s. k. sekundira rittsakter
inom den Europeiska Gemenskapen (EG). 1 den brittiska lagen beskrivs
foreteelsen som ett villkor vilket tillimpas lika for kvinnor och min men (i)
which is such that the proportion of women who can comply with it is
considerably smaller than the proportion of men who can comply with it, and
(ii) which he' cannot show to be justifiable irrespective of the sex of the person
to whom it is applied, and (iii) which is to her detriment because she cannot
comply with it”. (i) som dr sddant att andelen kvinnor som kan uppfylla det ir
visentligt mindre d4n andelen midn som kan uppfylla det, och (ii) som
arbetsgivaren inte kan visa dr godtagbart utan avseende p& konet hos den
person pa vilken det tillimpas, och (iii) som ér till nackdel for kvinnan dérfor
att hon inte kan uppfylla det. — Regeln giller ocksd motsittningsvis om
villkoret indirekt diskriminerar mén.) — I den norska propositionen uttrycks 1 pronominet “he” syftar
forbudet mot indirekt diskriminering pa foljande sitt. Som forskjellsbe-  pa arbetsgivaren.
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handling regnes videre en handling som faktiskt virker slik at det ene kjenn
pa urimelig mate stilles darligere enn det annet™. Ett tredje sdtt att uttryckaett
forbud mot indirekt diskriminering finner man i en inom EG-staterna
gillande forordning som gér ut pa att precisera ett forbud mot diskriminering
av arbetstagare pa grund av nationalitet. Foreteelsen indirekt diskriminering
definieras som sddana bestammelser vilka, “ehuru tillimpliga utan anseende
till nationalitet, har till syfte eller uteslutande eller huvudsaklig effekt att
utestdnga medborgarna frin andra medlemsstater fran ledig anstdllning’’; det
tilldggs att bestimmelsen inte giller for villkor betrdffande sprakkunskaper
som dr erforderliga med hdnsyn till anstédllningens natur.

I sjdlva verket torde man kunna behandla problemet att avgrinsa indirekt
diskriminering gentemot siddana villkor som bor anses legitima trots att de
har samma verkan som direkt diskriminering p4 samma sétt som problemet
att i friga om direkt diskriminering sirskilja godtagbart och icke godtagbart
missgynnande till f6ljd av kon, sdledes det problem som behandlas i avsnitt
7.3 ovan.

Till foljd av det nu sagda bor problemet med definition av foreteelsen
indirekt diskriminering kunna losas med samma metod som lagtextforslaget
ger uttryck for genom forbehéllet i 2§ for sddan sdrbehandling som ér
“ofrdnkomlig for att tillgodose ett sérskilt intresse som inte rimligen bor vika
for intresset av jamstalldhet™.

Vad far detta for f6ljd med avseende pa en merit som dr nyttig men inte
ofrdinkomlig? Man maste hir skilja mellan intresset av att en anstilld kan
klara av sitt arbete och intresset av att arbetet utdvas av den som har de bésta
forutsittningarna for det. Intresset av att en anstélld kan klara av sitt arbete
viiger rimligtvis tyngre n intresset av jamstdlldhet. Daremot kan man
diskutera om intresset av ett s& gott arbete som mdajligt dr s& viktigt att det
méste prioriteras framfor intresset av jamstalldhet. Skulle man inte kunna
helt bortse fran sidana meriter som endast kvinnor eller mén har i fall ndr
meriten inte dr oumbirlig for arbetet? Det framgar av anstéllningsskydds-
lagen och av lagen om vissa anstillningsfrimjande atgirder att lagstiftaren i
andra sammanhang inte har tillmétt intresset av ett sa effektivt arbete som
mojligt primir betydelse i forhallande till alla andra intressen.

Vi har dvervigt att dven i nu forevarande sammanhang tillméta intresset
av ett s gott och effektivt arbete som majligt sekundir betydelse men funnit
att detta knappast vore limpligt. Dels skulle en sddan intresseavvigning i viss
man std i motsittning till ett av syftena med lagen, nimligen det att
underlitta en bittre arbetsfordelning (jfr avsnitt 2.2). Dels skulle stravandena
for jamstilldhet l4tt bli foremél for misstro, om lagen tvingade arbetsgivarna
attisin rekrytering bortse frin att den ena sokanden har béttre forutsattningar
for arbetet 4n den andra.

Den fornuftigaste 16sningen pé problemet synes vara att, ndr en viss merit
ir nyttig men inte ofrinkomlig for arbetet, bor det inte vara otillatet for
arbetsgivaren att beakta om de som soker arbetet har meriten men ddremot
otillatet att 1ata meriten gilla som en ovillkorlig férutséttning. Avsaknaden av
den bor med andra ord kunna uppvigas av ndgon annan merit.

En sirskild frAga som aktualiseras i friga om indirekt diskriminering dr
denna: i hur hog grad skall ett villkor verka till nackdel for ettdera konet for att
dverhuvudtaget ifrdigakomma som indirekt diskriminering?
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A ena sidan méste det finnas en grans utat — varje villkor som kan uppfyllas
av fler mdn dn kvinnor eller vice versa kan inte girna ifrigakomma som
indirekt diskriminering. A andra sidan bor begreppet inte bestimmas sa snivt
att det méste vara omdjligt for alla kvinnor eller for alla min att uppfylla
villkoret. For att anknyta till det inledningsvis tagna exemplet: om kvinnor i
enlighet med ett nyligen avgivet lagforslag far mojlighet till officersutbild-
ning, kan man inte girna anse att villkoret omedelbart — och kanske inte ens
pa lang sikt — blir legitimt i alla sammanhang, ty dven med en sidan
lagdndring finns det skl antaga att kvinnor endast i sillsynta undantagsfall
har officersutbildning. Den avgrinsning det nu giller har i den brittiska lagen
bestdmts genom rekvisitet att andelen kvinnor som kan uppfylla villkoret &r
visentligt mindre dn andelen médn som kan uppfylla det. I det norska
lagforslaget torde avgrinsningen ligga i uttrycket “’pa urimelig mate™ och i
den ovanndmnda EG-férordningen i lokutionen “uteslutande eller huvud-
saklig effekt”. I sjdlva verket torde det oavsett skillnaderna i uttrycksstt vara
frdga om en kvantitativ bedomning som dverlimnar &t rittstillimpningen att
avgora hur stor andel kvinnor eller mdn som skall missgynnas av ett villkor
for att detta skall ifrigakomma som indirekt diskriminering.

Det nu framlagda forslaget till lagtext omnamner inte sarskilt foreteelsen
indirekt diskriminering. Det har ansetts att uttrycket “till foljd av kon™
tillrdckligt klart anger att forbudet omfattar inte bara sidant missgynnande
som direkt anknyter till kon utan ocksé sddant som har ett indirekt samband
med kon. Attilagtexten ndrmare ange hur den kvantitativa bedémning skall
goras som gér ut pa att faststélla att en tillrickligt stor andel kvinnor eller mén
missgynnas av det villkor som ifragasitts utgora indirekt diskriminering har
inte bedomts som erforderligt. Detta torde inte innebira ndgon materiell
skillnad i forhallande till vare sig den brittiska, den norska eller den EG-
rattsliga modellen. De anvénder alla sd vaga uttryck pa denna punkt, att den
reella inneborden helt enkelt dr att avvigningen har Overlimnats till
rattspraxis.

Det torde vara nédvindigt att de rittstillimpande myndigheterna far en
viss frihet att avgora nér det villkor som i ett enskilt fall ifrigasitts utgora
indirekt diskriminering drabbar ettdera konet i s& hog grad att villkoret kan
ifrigakomma som indirekt diskriminering. Hari ligger vil inte alltfor stora
risker med tanke pa rittssikerheten. Det #r ju friga om en bedomning av
ungefdr samma typ som bevisvirdering eller berikning av skiligt skadesténd.
Och bedomningen avgor inte ensam frdgan om det foreligger indirekt
diskriminering utan bara om ett villkor eller ett forfarande kan ifrdgakomma
som indirekt diskriminering.

Det sagda kan illustreras med ett tinkt fall. Antag att en arbetssokande
kvinna klagar pa att en arbetsgivare har uppstillt krav pa att den lastbils-
chauffor arbetsgivaren vill anstilla méste vara beredd att arbeta 6vertid inom
kollektiva avtalsramar och ha formdga att lyfta tunga foremal. Med storsta
sannolikhet kan en proportionellt strre andel kvinnliga in manliga lastbils-
chaufférer inte uppfylla villkoren, dels for att den genomsnittliga lyftfor-
mdgan hos kvinnor ér ldgre dn hos min, dels for att det dnnu radande
levnadsmonstret i samhillet &r sddant att fler kvinnor &n mén 4r upptagna av
hemsysslor utanfér den ordinarie arbetstiden. A andra sidan finns det
naturligtvis atskilliga kvinnor som bade kan lyfta mycket tunga foremal och
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arbeta pé 6vertid. Det dr en avvigningsfraga om de i exemplet tagna villkoren
i s& hog grad skall anses generellt missgynnande for kvinnor att de bor anses
utgdra missgynnande 'till foljd av kon”’. Men dven en generds tolkning av
detta uttryck innebdr inte i och for sig att villkoren triffas av forbudet mot
diskriminering. En sddan tolkning medfor endast att man leds vidare till
fridgan om villkoren dr ofrinkomliga for att tillgodose foretagets intresse av att
den utannonserade anstéllningen skall kunna utdvas pé bésta satt. Om denna
friga besvaras jakande, dr villkoren om Overtid och lyftférmaga inte
diskriminerande enligt definitionen i 2 §.

A andra sidan #r naturligtvis vissa risker férenade med att gd mycket langt i
friga om en extensiv tolkning i nu diskuterat hdanseende. Tva aspekter bor
sdrskilt uppmarksammas.

For det forsta méaste av rittssikerhetsskdl begreppet indirekt diskrimi-
nering forbehallas sédana fall da villkorets olika effekt pa kvinnor och min ar
s& framtridande att den atminstone vid ndgon eftertanke hade kunnat
forutses.

For det andra bor tolkningen av begreppet indirekt diskriminering inte fa
medfora att lagen onddigtvis hindrar arbetsgivare fran att i sin rekrytering
forsoka finna den bist meriterade sokanden. Den hér foreslagna tolkningen
innebir att det under vissa forutsittningar blir forbjudet for arbetsgivare att ta
hinsyn till en merit som inte, enligt vad arbetsgivaren kan bevisa, ofrdn-
komligen maste beaktas for att arbetsgivaren skall kunna utse den som har de
bésta forutsittningarna for arbetet. Aven om man i princip héaller fast vid att
det, for att ett villkor skall kunna staimplas som indirekt diskriminering, skall
finnas ett alternativt sdtt att i minst lika hog grad som genom villkoret
tillgodose kvalitets- och effektivitetsintresset, far man tdnka pa att den hér
foreslagna tolkningen innebdr att det maste bevisas att villkoret dr relevant
for arbetet, inte bara enligt en allmén arbetsbeskrivning utan har pétaglig
betydelse for det praktiska utforandet. Detta krav pa bevisning kan komma
att ge utslag i form av kvalitetssdnkning, sjalvfallet inte i varje enskilt fall men
som en genomsnittlig tendens. Visserligen utgar vi fran att arbetet i sddana
yrken som i dag anses vara typiskt manliga eller typiskt kvinnliga kommer att
allmint sett vinna pa att i fortsdttningen utévas av bade kvinnor och mén,
detta med hinsyn bdde till att kvinnor och mén enligt det @nnu rddande
monstret i samhillet i viss utstrackning har olika slags erfarenheter och till att
uppbrytandet av "’den tudelade arbetsmarknaden” bor leda till att médnniskor
i storre utstrdckning dn nu viljer yrke enligt personliga forutsédttningar. Dessa
av lagen forvintade fordelar dr emellertid inte beroende av att varje villkor
som kan uppfyllas av étskilligt flera médn dn kvinnor eller vice versa kan
ifrigakomma som diskriminering. Dérfor bor man inte betrakta ett villkor
som indirekt diskriminering, om det inte har en patagligt “’sned” konsrela-
terad effekt, ty endast dé 4r det av den betydelse for jamstdlldheten att det
finns skil att bortse fran negativa verkningar av nu diskuterad natur.
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7.5 Biologiska skillnader mellan kvinnor och mén

Biologiska skillnader mellan konen ir ibland en orsak till att kvinnor inte
roner samma behandling som mén i utbildning och arbetsliv. Det dr tvé olika
aspekter som bor uppmirksammas. Dels giller det sddan sirbehandling som
grundar sig pé skillnader mellan “genomsnittsmannen” och “genomsnitts-
kvinnan” men som inte giller varje man och varje kvinna. I det samman-
hanget aktualiseras inte bara kvinnans funktion i fortplantningen utan dven
genomsnittliga skillnader meltan kvinnor och midn med avseende pa lingd,
styrka o. dyl. Dels har man att tinka pa sddana grunder for att missgynna en
bestamd kvinna, vilka hdnfor sig till hennes biologiska funktion i-det
individuella fallet.

Kvinnans funktion for fortplantningen har i var kultur, liksom i de flesta
andra, ldnge ansetts medfora ett sdrskilt ansvar for familjens omvérdnad och
hemmets skotsel. Forestéllningen att kvinnor till foljd av detta ansvar har
hogre fradnvarofrekvens 4n mén medfor inte séllan att kvinnor missgynnas pa
arbetsmarknaden. Om det antages att forestillningen &r oriktig och vilar pa
rena fordomar, uppkommer inte nagot problem: fordomar kan sjilvfallet
aldrig vara ett godtagbart skil att missgynna ndgon. Darmed dr emellertid inte
sagt att det skulle framsta som legitimt att kvinnor far simre behandling in
min, i fall det skulle framlédggas statistiskt tillforlitligt stod for att kvinnor i
genomsnitt har hogre franvarofrekvens dn man.

I USA har i de direktiv som kommissionen har utfirdat for diskrimine-
ringsforbudets tillimpning uttryckligen sagts att antaganden om vad som
allmént giller om kvinnor som arbetskraft ej utgor giltig grund for
sirbehandling. Som ndmnts dr dessa direktiv emellertid inte bindande for
domstolarna och i ett réttsfall har en amerikansk domstol limnat det dppet
om ett foretags policy att inte anstilla kvinnor med barn i forskoledldern
skulle falla under diskrimineringsforbudet, dérest det skulle bevisas att
kvinnor med barn i forskoleéldern generellt gér en mindre arbetsinsats 4n
min med barn i forskoledldern. Domstolsutslaget visar att det finns all
anledning att tdnka igenom problemet.

Om man sdledes gor hypotesen att kvinnor som grupp har hogre
frinvarofrekvens dn médn som grupp,! kommer anstillning av kvinnor
genomsnittligt att innebdra mindre arbetsinsats i utbyte mot en given 16n én i
frdga om min. Det dr under sddana omstindigheter i och for sig ekonomiskt
rationellt att manliga anstéllda prefereras. Med den definition av begreppet
diskrininering som lagforslaget ger bor dé foljande fragor stillas.

1. Ar det, for syftet att hélla ett foretags kostnader s& laga som mojligt,
ofrdnkomligt att hellre anstilla en man #n en kvinna?

2. Om den forsta frigan besvaras jakande: Ar det ekonomiska intresset sa
starkt att det inte rimligen bor vika for intresset av jaimstilldhet?

Om man ser till det enskilda fallet, kan den forsta frigan inte besvaras,
eftersom det bara &r friga om en generell tendens, som ingalunda innebir att
alla kvinnor har hogre franvarofrekvens én alla mén. Dirmed dr problemet

. % ol i . I'En nyanserad och del-
dock inte 10st, ty om man i stillet ser fallet som tillimpning av en vis annaihandarbili
anstéllningspolicy, kan man knappast komma ifrén att om det verkligen  framgar av Tabell 16 i
skulle kunna visas att kvinnor i genomsnitt har hogre frinvarofrekvens dn  Statistikbilagan.
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min, dd kan en for kvinnor missgynnsam policy vara ofrdnkomlig i
forhallande till syftet att i mojlig man begrdnsa kostnader. Frdgan
uppkommer di om det foretagsekonomiska intresset bor vika. Vid provning
av denna fraga maste man beakta att om det ekonomiska intresset alltid ges
foretride, skulle detta leda till att man helt fick ge upp syftet att uppné
jamstalldhet, ty arbetsgivare skulle i sé fall praktiskt taget alltid kunna gynna
manliga arbetstagare framfor kvinnliga. En sédan konsekvens kan naturligt-
vis inte godtagas utifran de syften som giller for detta lagforslag, och dédrmed
dr givet att det ekonomiska intresset &tminstone normalt méste vika. Det
finns kanske de som vill hivda att intresseavvigningen bor utfalla i motsatt
riktning i fall dér det ekonomiska intresset dr osedvanligt stort, t. ex. i friga
om en nyckelpost som far frénvaro att framsta som katastrofal. Avenisidana
fall maste dock enligt vir mening jamstilldhetsintresset tillmédtas storre
tyngd dn det ekonomiska intresset. Risken for franvaro finns ju dven med
avseende pa min, och att en man anstills i stéllet fr en kvinna kan dérfor
inda aldrig eliminera risken utan endast medfora att den minskar négot.
Hirtill kommer att det med tanke pé intresset av individuell rittvisa framstar
som sdrskilt motbjudande att statistiskt giltiga tendenser laggs den enskilde
till last med avseende pa chanser i arbetslivet.

En vanlig invindning mot kvinnor pa vissa arbeten dr att kvinnor generellt
har mindre kroppsstyrka #n min. Inom industrin forekommer ett visst
motstand mot kvinnor i tungt arbete. Den yttersta grunden for motstandet
kan variera; den ir ibland beskyddande ("kvinnor kan ta skada”), ibland av
ekonomisk natur ("arbetet gar lingsammare’’) och nagon gang dr det kanske
friga om en kinsla for rittvisa hos manliga arbetskamrater ("det jobb de inte
klarar far vi dndé gora™).

I ett amerikanskt domstolsavgorande har uttalats att en enskild kvinna
maste ha en chans att visa sin individuella forméaga att klara tungt arbete. Det
ansags dirfor utgora otilliten diskriminering att kvinnor i ett foretag inte fick
utfora sysslor som krivde lyftning av mera dn 35 pund. Avgérandet dr i linje
med en av de regler som av kommissionen har utfirdats for lagens
tillimpning. Rekvisitet "ofrdnkomlig™ i den hir foreslagna lagtexten skulle
leda till ssmma resultat, ty inga slutsatser kan dragas om sdrbehandlingens
ofrankomlighet utan att den enskilda kvinnan har fatt tillfdlle att visa sin
individuella kapacitet.

Hittills dr det generella konstypiska skillnader och deras betydelse for
diskrimineringsbegreppet som har diskuterats. I detta sammanhang bor som
inledningsvis nimndes ocks& beaktas att kvinnor ofta gynnas eller miss-
gynnas som en foljd av sin biologiska funktion i det enskilda fallet.

Ett exempel p4 gynnande har redan ndmnts i avsnitt 7.3: om en havande
kvinna far ldttnader i sitt arbete, kan detta visserligen innebira fordelar for
henne vilka ssmmanhinger med hennes konstillhdrighet, men intresset att
viirna om hennes och ofdddas hilsa viger tyngre dn intresset av jaimstilldhet
och de fordelar hon far utgor dirfor inte diskriminering enligt definitionen i
28.

Det kan ur en arbetsgivares synvinkel finnas motiv for att inte anstélla en
havande kvinna. Havandeskapet medfor att han utgér fran att kvinnan snart
behover forildraledighet, och dven om ledigheten inte finansieras av
arbetsgivaren, kan man utgé fran att merkostnader och besvir uppkommer
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for denne.

I fransk rétt ar det forbjudet for arbetsgivare att vid anstillning av en kvinna
beakta om hon dr havande ellerej. Om en kvinna har anstillts efter att oriktigt
ha uppgivit att hon inte dr havande, fir detta inte ldggas henne till last (Code
du travail art. L 122-25). Nagon motsvarighet till denna regel finns i vart fall
inte i skriven svensk ritt. Aven om man antar att en svensk domstol skulle
tolka forbudet mot uppsdgning pé annan in saklig grund (se avsnitt 5.2.1) s&
att en kvinna inte far avskedas eller sigas upp pa den grund att hon vid
anstdllandet oriktigt uppgivit sig inte vara havande, innebir detta inte att en
enskild arbetsgivare skulle vara forbjuden att vid rekrytering beakta om en
kvinna dr havande eller inte. Inom den offentliga sektorn didremot torde
rittslédget vara att sokandes havandeskap inte f4 beaktas i ett tillsittnings-
drende, sdvitt havandeskapet inte innebir att sékanden med all sannolikhet
inte alls kommer att utdva tjinsten eller kommer att kunna utéva den endast
under en obetydlig del av den tid férordnandet giller. (Se Regeringrittens
Arsbok 1968 s. 201, 204 och 207 och prop. 1973:129 s. 128.)

En arbetsgivares intresse av att undvika anstillning av gravid kvinna 4r
normalt av ekonomisk natur: hennes havandeskap medfér, om hon anstills,
Okade kostnader och besvir, t. ex. anskaffande av vikarie. Enligt lagforslagets
definition av begreppet diskriminering uppkommer frigan om detta eko-
nomiska intresse vager sd tungt att det inte rimligen bor vika for intresset av
jamstilldhet. Man kan hdr inte argumentera p4 samma sitt som nér det giller
missgynnande som grundar sig pi vad som ma gilla for “genomsnittskvin-
nan’ men som inte behover gilla for kvinnan i det enskilda fallet, dvs. s& att
foretride at det ekonomiska intresset skulle innebidra ett fullstindigt
uppgivande av jimstélldhetsintresset. Om egenskaper hos “’genomsnitts-
kvinnan” far dberopas gentemot varje kvinna, kan detta tinkas medfora att
intresset av jamstilldhet inte kan uppritthéllas 6verhuvudtaget. Diremot ér
detendast ett relativt fatal kvinnor som ér havande vid en viss given tidpunkt
och man kan alltsd mycket vil uppritthélla principiell jimstilldhet utan att
forbjuda arbetsgivare att vid anstillning beakta om en arbetssokande kvinna
ar havande eller ej. Likvil torde dven i detta fall det ekonomiska intresset
normalt bora sta tillbaka for jamstélldhetsintresset. Till detta intresse maste
hir ldggas samhillets intresse av att kvinnor foder barn och den enskilda
kvinnans ritt att fa foda utan att detta ligger henne till last som arbetstagare.
For Ovrigt gér médn numera i allt stdrre utstrickning ansprak pa ritten till
fordldraledighet.

Till undvikande av missforstand bor tilldggas att — i likhet med vad som
géller vid tillsittning av offentlig tjanst — det ej kan vara friga om
diskriminering, om det av omsténdigheterna framgar att den arbetssokande
ej kommer att utdva anstéllningen. D4 giller det inte ett foretagsekonomiskt
intresse i storsta allménhet, utan varje rimlig mening med anstillning
saknas.

Bor en arbetsgivare dnd4 fa vigra att anstilla en havande kvinna, om det 4r
av sdrskild betydelse med stabilitet och kontinuitet i det arbete kvinnan
soker? En sidan tanke framkastades av det norska justisdepartementet i
samband med forarbetena till det norska lagforslaget. Som exempel nimnde
departementet ett uppdrag som méste utféras inom viss tidsrymd och det fall
att det skulle vara omdojligt att skaffa vikarie under den tid frainvaron vintas
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vara (Ot. prp. nr 33 s. 27). Hiremot kan emellertid sdgas att om en kvinna
4nda inte far avvisas blott pa den grund att hon édr kvinna i den statistiskt mest
fertila aldern och ej heller far uppsigas till foljd av havandeskap, ter det sig
foga meningsfullt att tillita missgynnande pé grund av havandeskap ens med
avseende pa de av justisdepartementet asyftade fallen. Betridffande helt
kortvariga uppdrag giller dock, som redan namnts, att intresset av att den
som har en anstillning ocksé har mojligheter att utdva den alltid véger tyngre
4n intresset av jamstélldhet.

7.6 Onskemal hos medarbetare, kunder och andra med vilka
anstilld kommer i berdring

Den amerikanska jimstilldhetskommissionen har i sina “guidelines™ for
tillimpningen av det amerikanska diskrimineringsforbudet angivit att
medarbetares och kunders 6nskemél betriffande konstillhorighet inte utgor
giltig grund for sirbehandling. Den brittiska lagen har trots stor utforlighet
inte nagon motsvarande regel; i ett réttsfall har emellertid en kvinnlig
anstillds végran att samarbeta med en man inte hindrat att arbetsgivare
alades erligga skadestand till en man som till f6ljd av den anstillda kvinnans
instillning ej ifragakommit for anstéllning.

Onskemal hos medarbetare, kunder och andra med vilka anstilld kommer
i bedring kan tinkas vara ett vanligt skil for arbetsgivare att missgynna
arbetssokande eller anstélld till foljd av kdnstillhdrighet. Mycket tyder pé att
sddana attityder frimst drabbar kvinnor och férsvarar for dem att trots
dndamalsenlig utbildning fa arbete i yrken och pa befattningar som traditio-
nellt utévas av mén. I Konsumentkooperationens kvinnoutredning ségs med
avseende pa kvinnor som beslutsfattare att “det faktum att en man hellre
samarbetar med mién pa samma befattningsniva och att mén ar radda for
duktiga kvinnor och att min ofta haller varandra om ryggen leder till
‘omedveten’ konsdiskriminering”. Erfarenheter fran den brittiska lagens
tillimpning tyder p att dven kvinnor inte séllan hellre ser en man &n en
kvinna som beslutsfattare.

I Rita Liljestroms rapport "Roller i omvandling™ (SOU 1976:71) pekas pé ett
motsvarande problem i friga om traditionellt manliga yrken inom industrin:
»Minnen anser att det dr svart att resonera med kvinnor. Medan man mén
och min emellan kan ge varandra en kinga, s tar kvinnor illa upp. |
arbetsuppdelningen mellan kvinnor och mén dr man tvungen att ta speciella
hinsyn till kvinnor.”” Det framgar av rapporten att denna attityd ledde till
utstdtning av kvinnorna i ett av de tre foretag som var foremél for
utredningen; i de tvd andra fabrikerna var man sedan gammalt van vid
kvinnliga anstillda och forsoksverksamheten tycks dar ha lyckats battre.
Dock framskymtar i utredningen att “facket” i ett fall var halvhjértat infor
forsoksverksamheten dérfor att man befarade negativa verkningar for de
‘redan anstillda.

Man maste alltsé rikna med att arbetskamraters attityder kan forsvara for
kvinnor att fi arbete pa jamstilld fot med min. Med all sannolikhet har
liknande attityder hos kunder, affirsforbindelser och andra en motsvarande
verkan.
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Att mén — eller, ndgon gang, kvinnor — sdlunda foredras kan ha olika
grunder. I den méan friga 4r om en grund som inte dr godtagbar i fall den direkt
aberopas av arbetsgivaren, kan den inte rimligen bli godtagbar bara for att det i
stdllet géller attityder hos ndgon annan én arbetsgivaren sjdlv. Visserligen bor
man normalt tillméata 6nskemél hos de anstéillda pd en arbetsplats stor vikt i
fraga om allt som ror forhdllandena pé arbetsplatsen. Likvidl maste i detta fall
intresset av jamstilldhet ges foretride. Eljest blir diskrimineringsforbudet latt
ett slag i luften.

Négon géng kan dock humaniteten tala starkt for att man tar hansyn till i
och for sig irrationella 6nskemél om konstillhorighet. Enligt vad vi under
utredningsarbetet har erfarit finns det gamla — savil kvinnor som mén — vilka
vigrar att ta emot social hemservice av mén dérfor att de ér radda for mén.
Uppenbarligen ér det hir friga om en attityd som man for jamstélldhetens
skull méste bekdmpa. Likvdl menar vi att hdvdandet av jamstélldhetsin-
tresset inte far gd s& langt att dessa ménniskors dngest eller vardbehov
nonchaleras.

7.7 Personlig integritet

Den brittiska lagen gor ritt omfattande undantag for sirbehandling som har
sin grund i tanken att médnniskor inte bor vara nddsakade att mot sin vilja visa
sig avklddda for personer av motsatt kon, dvs. vad som hir nedan kommer att
kallas for respekt for den personliga integriteten. Bl. a. har sirskilda forbehall i
lagen ansetts nodvindiga med avseende pd barnmorskor och institutioner
avsedda for enbart ettdera konet. Det norska lagtextforslaget upptar inte
négot uttryckligt férbehall for sddana situationer, men sdsom redan framgatt
av avsnitt 7.3 ovan har problemet diskuterats i forarbetena. Chefen for
Forbruker- og administrasjonsdepartementet intog dér den stindpunkten att
respekten for personlig integritet borde i princip uppritthéllas, men han
erinrade sarskilt om att uppfattningarna pa detta omrade dndras, ofta
snabbt.

[ och for sig finns det utifran intresset av jamstilldhet mellan kvinnor och
madn i arbetslivet ingenting att invdnda mot sedvinjan att kvinnor och mén
hinvisas till olika utrymmen for omklddning, dusch o. dyl. Forhallandet har
emellertid indirekt betydelse for jamstilldheten pa dessa omraden: ett
aterkommande argument for “enkonade’ arbetsplatser #r att det inte finns
mera dn ett omkladningsrum eller duschrum.

I de allra flesta fall torde detta praktiska problem kunna Igsas t. ex. genom
om- ellertillbyggnad eller genom att man for samma utrymme tillimpar olika
tider for kvinnor och midn. Om en sddan anpassning kan ske, dr det
uppenbarligen inte ofrinkomligt att endast mén eller endast kvinnor anstélls.
Att anpassningen kan dra med sig sérskilda kostnader for arbetsgivaren kan
uppenbarligen inte i och for sig fa foranleda att arbetssokande avvisas till foljd
av sitt kon. I ett fall som kommit till var kinnedom har en kvinnlig flygare
végrats anstillning p& den grund att arbetsgivaren fann sig inte kunna lata
henne Overnatta tillsammans med manlig arbetskamrat i en ldgenhet som
arbetsgivaren disponerade for sina anstillda. Enligt var bedomning skulle
arbetsgivaren, om det hir foreslagna diskrimineringsforbudet hade gillt, inte
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ha kunnat forsvara avvisandet av kvinnan med att det skulle vara oekon-
omiskt att ordna en separat Gvernattningsmojlighet for kvinnan. Denna
bedémning dverensstimmer i princip med den som en skotsk domstol har
gjort i ett liknande fall.

Mojligen finns det tinkbara fall ndr ingendera av de hir angivna
mojligheterna stér till buds. I sitt remissyttrande till det norska lagforslaget
nimnde Statens oljedirektorat oljeutvinningen pa den norska kontinental-
sockeln och hinvisade till bl. a. konstruktionstekniska svarigheter. [ den mén
problemet har motsvarighet i Sverige aktualiseras frigan om intresset av
jamstélldhet viger tyngre dn intresset av att kvinnor och mén inte skall
behdva mot sin vilja visa sig avklddda for arbetskamrater av motsatt kon.

Man far &tminstone tills vidare rdkna med att kvinnor och mén inte vill
vara hdnvisade till att visa sig avklddda for personer av motsatt kon. De
attityder det hér géller kan inte utan vidare avfirdas sdsom inte vdrda ndgon
respekt nir de kommer i konflikt med intresset av jamstilldhet i arbetslivet.
Nagra allvarliga hinder for jamstélldheten torde dessa attityder i sjdlva verket
inte utgora, eftersom ett missgynnande av antingen kvinnor eller mén bara i
sillsynta undantagsfall kan tédnkas vara ofrdnkomligt for att tillgodose det
intresse av integritet som nu asyftas.

Vilketdera av dessa bdda intressen som bor anses viga tyngst dr dock
ingalunda sjilvklart. Grinserna for vad den personliga integriteten kriaver ar
inte heller klara. Redan i dag torde det vara s att den som vérdas pé ett
sjukhus inte kan rikna med att fi gehor for ett krav pé att inte behandlas av
personer av motsatt kon. Sddana 6nskemal frin kvinnliga patienters sida kan
ha aktualiserats av att min i 6kad omfattning arbetar inom sjukvarden ocksé i
andra funktioner dn den traditionella som ldkare. Av skil som kan vara svéra
att forklara annat 4n genom en hianvisning till den historiska utvecklingen av
sjukvérden torde det hos ménga kvinnor finnas ett mostand mot att vardas av
manliga bitrdden, medan ndgon motsvarande reaktion hos manliga patienter
mot kvinnliga bitriden veterligen ej formarkts. Denna skillnad i attityder har
for ovrigt kommit till uttryck bl.a. i rittegdngsbalkens foreskrift att
kroppsvisitation eller kroppsbesiktning 4 kvinna ej far verkstillas eller
bevittnas av annan #n kvinna eller likare — ndgon motsvarande foreskrift
finns ej i friga om kroppsvisitation eller kroppsbesiktning & man. Visserligen
kan den omsténdigheten att kvinnliga patienter knappast kan medges en ritt
att avvisa vard av manliga bitriden ses som ett uttryck for att intresset av
effektivitet i sjukvérden anses viga tyngre dn respekten for de vardades
intresse av integritet. Likvil visar det sagda att samhillssynen p& den
personliga integriteten dr svarbedombar och langt ifrdn genomtédnkt. De
attityder det géller dr i stor utstrdckning irrationella och kan sannolikt
paverkas genom att man ej tar ndgon hansyn till dem. Nir vi likvél anser att
respekten for personlig integritet inte rimligen bor vika for intresset av
jamstilldhet beror det fraimst pa tva skél. Dels gor som ndmnts rekvisitet
“ofrénkomlig™ att problemet endast i undantagsfall torde bli aktuellt; ddrmed
foljer ocksé att det har ringa betydelse for jamstalldheten i stort. Dels far man
rikna med att det skulle vara mycket svért att hos allménheten fa forankring
for idén att kvinnor och min i fortsittningen bor vara hinvisade till
gemensam anvindning av t. ex. dusch- och omklddningsrum.



SOU 1978:38 Forbud mot konsdiskriminering 103

7.8 Trosfrihet

Religionsfrihet dr enligt var mening ett sddant sdrskilt intresse — dessutom
skyddat i grundlag — som inte rimligen bor vika for intresset av jaimstélldhet.
Statsmakterna bor sdledes inte genom denna lag krdva att t. ex. romersk-
katolska kyrkan infor kvinnliga préster.

For den skull finns det enligt var mening emellertid inte skl att frén den
hidr foreslagna lagens materiella tillimpningsomrdde gora ett sdrskilt
undantag for trossamfund. Ett sddant undantag kan inte anses befogat med
hiansyn till att diskrimineringsforbudet i 2 § (liksom f. 6. den i 3 § andra
stycket foreskrivna skyldigheten att pa visst sitt aktivt verka for jamstélldhet)
gor ett allmédnt undantag for sddan siarbehandling (respektive uraktlatenhet
att i vissa fall ge foretrdde at den som ér av underrepresenterat kdn) som dr
ofrdnkomlig for att tillgodose ett intresse som inte rimligen bor vika for
intresset av jamstélldhet.

Ett sidrskilt undantag for trossamfund skulle kunna ses som ett uttryck for
uppfattningen att konsdiskriminering inom trossamfunden &r godtagbar
dven dir sddan diskriminering €j dr ofrdinkomlig av hédnsyn till trosfriheten.
Om lagen ddremot i princip kommer att gélla utan undantag for trossamfund,
understryks dirmed att sddant motstdnd mot kvinnliga préaster som inte &r
ofrdnkomligt for att religionsfriheten skall respekteras ocksa skall anses
otillatet enligt lagen, forutsatt att 6vriga rekvisit for forbudet dr uppfyllda.

Den av oss foreslagna lagen géller i princip lika for alla arbetsgivare och
ddrmed ocksé lika for alla trossamfund som arbetsgivare. Dess innebord vid
konflikter mellan intresset av trosfrihet och intresset av jamstélldhet har vi
angett ovan.

Frégan om kvinnliga préster inom Svenska kyrkan maste dock darutdver
ocksd bedomas utifran det forhallandet att Svenska kyrkan dr en kyrka, vars
forhdllanden regleras i lag, ggemensamt stiftad av riksdag och kyrkomote.
Aven om den av oss foreslagna jamstilldhetslagen inte har nigon sérinne-
bord for Svenska kyrkan vill vi d4ndd hidr ndgot redovisa var syn pa
behandlingen av kvinnliga priaster inom Svenska kyrkan.

Genom lag den 17 oktober 1958 fick kvinna behdorighet till prasterlig tjanst
inom Svenska kyrkan. Det finns emellertid préster och lekmén inom kyrkan
som med aberopande av, bibeltolkning hidvdar att kvinna inte kan forvalta
prastimbetet pd Kristi uppdrag. Denna &skddning har forsvarat genomfo-
randet av den reform som 4syftades med lagen. Forsvarandet har tagit sig
uttryck i exempelvis biskops végran att prastviga kvinnor och manliga
prastkandidaters végran att lata sig préastviga vid forrdttning ddr kvinna
prastvigs. Motstandet har ibland dven gétt ldngre dn sé;ides. k. 17 punkterna
forordade "Kyrklig Samling” négon tid efter lagens genomforande bl. a. att
kyrkoherde som finner att préstvigning av kvinna strider mot Guds bud
borde vigra att uppléta sin kyrka for en gudstjdnst vid vilken kvinnlig prast
skulle tjdnstgora. (Se hdrom JO:s dmbetsberattelse 1962 s. 193.)

I detta sammanhang ndamns ofta den s. k. samvetsklausulen, dvs. ett
uttalande som gjordes av kyrkométet i samband med antagandet av 1958 ars
lag. Uttalandet finnsidet av kyrkomoétet sedermera godkdnda betdnkandet nr
2 av sdrskilda utskottet. I detta utsades bl. a. att ett bifall till lagforslaget inte
fick innebira skyldighet for biskop att mot sin religiost grundade Gvertygelse
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viga kvinna till prést. Prdst borde inte dldggas att i tjansten utfora sddant som
uppenbarligen skulle krdnka hans samvete pa grund av den Gvertygelse han
hyste i frégan. Inte heller skulle pristloftena tolkas sd, att den som stiller sig
avvisande till kvinnliga préster inte skulle kunna avldgga loftena.

Fragan om samvetsklausulens omprovande behandlades av riksdagens
konstitutionsutskott vid 1975/76 ars riksmote (KU 1975/76:38). Utskottet
uttalade dérvid bl. a. foljande:

Réickvidden och den ndrmare inneborden av sirskilda utskottets av kyrkomotet
godkinda uttalanden dr omstridd. Justititombudsmannen Lundvik har sdlunda i nagra
av honom avgjorda drenden ifrdgasatt om de skulle kunna innebéra att inte bara de
biskopar som var i tjanst nar 1958 ars lag tridde i kraft utan ocksd kommande biskopar
for all framtid skulle dga frihet att vilja om de vill pristviga kvinna eller inte. Han har
framhallit att detta skulle innebdra avsteg fran den eljest i vart land tillimpade
forvaltningsrittsliga grundsatsen att all ambetsutovning skall grundas p& objektivt
godtagna skal”-"-"-

Déavarande kyrkoministern Alva Myrdal har efter samrdd med d&varande konsul-
tativa statsrddet S.-E. Nilsson i en i februari 1972 dagtecknad promemoria uttalat att det
gér en principiell skiljelinje mellan den dsikrsfrihet som praster — liksom andra
minniskor — bor ha nir det giller kvinnliga préster och det dmbersansvar som vilar pa
innehavaren av en pristerlig tjanst. Den som atar sig en sddan tjanst, som biskop eller
annan prast, maste naturligtvis, sigs det i uttalandet, liksom alla 6vriga innehavare av
tjanst vara beredd att fullgora de uppgifter som foljer med tjansten. Det hor till en
biskops dmbetsplikter att viga till prist och detta — framhalls det i promemorian — efter
1958 ars lags tillkomst utan konsdiskriminering.

Utskottet konstaterade vidare:

Antalet kvinnliga prédster har under de senaste dren Okat kraftigt. Utan tvivel ar det
allmiént sett sa att kvinnliga prister i dag bdde inom sambhillet i stort och inom kyrkan
accepteras i en helt annan utstrdckning dn vad som var fallet vid reformens
genomforande. Det sagda innebir emellertid inte att utskottet finner att utvecklingen
enbart varit positiv. Annu Aterstdr det mycket innan en verklig jimstilldhet har
uppntts mellan mén och kvinnor inom kyrkans dmbete. Det finns fortfarande pa
maénga hall kvar ett motstdind mot kvinnliga prister. Utskottet finner det sjalvfallet
otillfredsstillande att kvinnliga prastkandidater 6ver huvud tagt inte accepteras i tvé av
stiften och att det i de Gvriga pa vissa hall visat sig vara svart att placera kvinnliga
prister. Enligt utskottets mening finns det ddarfor behov av ytterligare &tgarder for att
jamstilla kvinnorna med médnnen saval i friga om préstvigning som ndr det géller
arbetsforhédllandena.

Kommunminister Johannes Antonsson har i ett interpellationssvar i riks-
dagen den 8 mars 1977 gjort klart att ocksé regeringen anser det mostdnd mot
kvinnliga praster som fortfarande finns kvar pd& manga hall ’mycket
beklagligt™.

Under hinvisning till bl. a. de pagédende Gverldggningarna om de framtida
relationerna mellan staten och Svenska kyrkan forklarade sig konstitutions-
utskottet i sitt betdnkande i februari 1976 dé inte berett att ta initiativ till nagra
lagstiftningsatgarder som riktar sig mot det motstdnd mot kvinnliga préster
som alltjaimt kvarstdr. Man yttrade dock vidare: " Utskottet utgar fran att
dédrest Overldggningarna inte leder till resultat i hiar berdrt avseende ytterligare
atgarder fran statsmakternas sida kan bli nodvéandiga.” Till detta anslot sig
ocksa riksdagen och beslot ge det regeringen till*kdnna.
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Deltagarna i stat-kyrka-overldggningarna har nyligen avgivit betinkandet
Stat-Kyrka (SOU 1978:1). I detta berors inte samvetsklausulen eller kvinnliga
préster.

I enlighet med riksdagens tidigare uttalande kan nu, enligt var mening,
ytterligare atgirder fran statsmakternas sida bli nodvindiga. Jimstélldhets-
kommittén har till kommunministern framfort sédana onskemal. Vi vill
samtidigt understryka det ansvar och de maojligheter forsamlingarna sjilva
har nér det giller att hindra diskriminering av kvinnliga préster.

7.9 Siérskilda aspekter pa likalonsprincipen

7.9.1 Inledning

Ett forbud mot konsdiskriminering i arbetslivet innesluter i sig grundsatsen
att Ionesidttning inte skall paverkas av kon.

Att kvinnor i genomsnitt har ldgre [6n 4n vad médn i genomsnitt har 4r ett
kdnt faktum. Som exempel kan nagra siffror hinforliga till &r 1976 nimnas.
Inom industrin hade vuxna kvinnliga arbetare en genomsnittlig timlon pa 24
kr 40 6re, medan motsvarande siffra for méin var 28 kr 16 ore;! heltidsarbe-
tande kvinnliga tjanstemdn inom industrin hade en genomsnittlig
ménadslon pd 4 260 kr, medan den genomsnittliga manadslonen for min var
6196 kr. Vid forsikringsbolag heltidsanstillda kvinnor hade en genom-
snittlig manadslon pé 4 440 kr; motsvarande siffra for méin var 6 678 kr. For
heltidsanstéllda statstjinstemédn utan avdrag var genomsnittslonen for
kvinnor 4 508 kr i ménaden och for mén S 337 kr i ménaden.

Dessa siffror dr sjdlvfallet inte i och for sig ndgot bevis pé att Ioner bestims
med hédnsyn till kon. I stor utstrickning finns kvinnor i yrken och
sysselsdttningar som dr forhallandevis lagt avionade och 16nesittningen kan
ha andra orsaker dn de anstélldas kon. Den hir foreslagna lagen ir bl. a.
avsedd att ge b&dde kvinnor och min utrymme for ett mindre konsbundet
yrkesval och en utveckling i sddan riktning kan forvintas leda till mindre
skillnader mellan genomsnittliga [6ner for & ena sidan min, & andra sidan
kvinnor. Man kan emellertid inte utan vidare rikna med att en jimnare
fordelning av kvinnor och mén i olika yrken och sysselsittningar ir en garanti
for 16nesédttning som &r oberoende av kon.

Visserligen torde den s. k. likalonsprincipen numera vara allmint erkind.
Den har emellertid definierats pa olika sitt. Vidare har marknadskrafterna
atminstone tidigare tenderat till en for kvinnor ogynnsam Ionesittning och
man méste rikna med att dessa krafter alltjimt kan gora sig géllande. Det nu
sagda utvecklas bast mot bakgrunden av en éterblick.

7.9.2 Den offentliga sektorn

Lonesittningen for kvinnlig arbetskraft inom den offentliga sektorn har varit
foremal for flera utredningar och en omfattande riksdagsdebatt fran borjan av
detta sekel och dnda fram till mitten av 1960-talet. Formellt antogs
likalonsprincipen for statstjinstemin redan av 1925 &rs riksdag. Likvil kunde
1947 &rs likalonskommitté i sitt &r 1953 framlagda betinkande (SOU 1953:18)
pavisa klara avvikelser. Att genomfGrandet var sa trogt berodde sannolikt

I'Siffrorna omfattar samt-
liga loneelement (tid,
ackord, helglon, skifts-
tilldgg, overtid, semes-
ter). Utgér man fran
loneelementen tid, ac-
kord, helglon blir 16nen
for médn 24,72 och for
kvinnor 21,78.

Killa: Statistiska meddel-
anden, serien AM
1977:24 (2:a kvartalet
1976). Loner for arbetare
inom industrin.
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framst pé statsfinansiella hinsyn men ocksé pa kvardrojande idéer om att
genomsnittliga skillnader mellan kvinnor och midn med avseende pa
forsorjningsborda samt aktiv tid och attraktivitet p& arbetsmarknaden borde
paverka lonerna. Likalonskommittén foreslog att likalonsprincipen genom-
fordes pa vissa omraden dir kommittén kunde pavisa att den ej tillampades; i
vilken takt forverkligandet borde ske var emellertid en politisk-ekonomisk
avvigningsfraga, som foll utanfor kommitténs uppdrag.

Likalonskommitténs forslag grundade sig betriffande vissa traditionellt
kvinnliga ("kvinnliga”) tjanster under davarande lonegrad 10 delvis pa
uppfattningen att de arbetsuppgifter som foljde med dessa tjanster var minst
lika kvalificerade som vissa traditionellt manliga ("manliga™) tjdnster i
lonegrad 10, vilka, enligt vad kommittén kunde pavisa, hade I6negradspla-
cerats enligt grundsatsen att [onen maste ge [ontagaren och hans familj skilig
biargning. Kommitténs forslag med avseende pa de “kvinnliga™ tjdnsterna
under lonegrad 10 byggde ddrmed i viss man pa virdering av helt olika slags
arbetsuppgifter. Exempelvis befanns kontorsbitradenas géromal vara minst
lika kvalificerade som expeditionsvakternas. Det kan synas anméarkningsvért
att likalonskommittén ansdg sig kunna gora en jaimforelse mellan helt olika
slags arbetsuppgifter, eftersom vedertagna normer for arbetsvardering inte
fanns. Det bor emellertid understrykas att likalonskommitténs omfattande
utredning gav fog for slutsatsen att lonesdttningen av dessa “'kvinnliga”
tjanster under den “manliga” bottenlonegraden var en kvarleva av den
behovsprincip som tidigare hade tillimpats allmdnt men som statsmakterna
vid den aktuella tidpunkten redan i princip hade tagit avstand fran. Den
arbetsvirdering likalonskommittén gjorde inskrdnkte sig f. 6. till bedom-
ningen att vissa “kvinnliga” tjinster med 16n under den manliga”
bottenlonegraden ine var mindre kvalificerade dn vissa manliga” tjdnster.
Kommittén gick ddremot inte in pa frigan om dessa kvinnliga™ tjanster
eventuellt var mera kvalificerade dn vissa “manliga” tjdnster i tionde
Ionegraden. Fransett dessa “kvinnliga™ tjanster under den tionde bottenlo-
negraden avstod likalonskommittén ocksé helt fran att forsoka vardera olika
slags arbetsuppgifter. Andra “kvinnliga” tjdnster dn de som i [onehdnseende
befann sig under den ’manliga” bottenlonegraden var inte foremal for ndgot
bestamt forslag frin kommitténs sida.

Av det nu sagda framgér att likalonskommitténs forslag inte innebar — och
inte kunde innebidra — ett fullstdndigt genomforande av likalonsprincipen i
den mening kommittén sjélv utgick ifrdn, dvs. "lika 16n for man och kvinna
for likvérdig arbetsuppgift”. Den utredning kommittén framlade gav starka
skl for ett antagande att det fanns ’kvinnliga” tjdnster som, utan att befinna
sig under den tionde bottenlnegraden, dock I6nesatts med hédnsyn till att
tjanstens innehavare sdsom kvinna formodades ha mindre ekonomiska
behov dn manliga befattningshavare. Att kommittén inte anség sig kunna
ldmna nagot forslag med avseende pa sddana tjainster sammanhédnger med att
man inte kan tillimpa principen om lika I16n for olikartad men ’likvérdig”
arbetsuppgift utan fasta normer for arbetsvirdering, savitt man inte undan-
tagsvis — sdsom fallet var med de “kvinnliga” tjansterna under I6negrad 10 —
pé annat sitt 4n genom arbetsvardering kan péavisa att l1onen for en tjdnst har
bestdmts med hinsyn till kon och det finns en hallpunkt for att ange ett
belopp som I6nen &tminstone skulle ha bestdmts till, ddrest avseende inte
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fasts vid befattningshavarens kon. For tjansterna under den tionde lone-
graden hade likalonskommittén en hallpunkt i att 16negrad 10 utgjorde
“manlig” bottenlonegrad.

Likalonskommitténs forslag ledde inte till ndgot atgdrd fran statsmak-
ternas sida annat dn med avseende pd vissa for kvinnor sirskilt forbehélina
tjdnster vid fangvardsanstalterna och vid statens sinnessjukhus. Dessa
likstélldes i Ionehdnseende med motsvarande, for mén forbehallna tjinster
dren 1957-58. Den mera omfattande frdgan om alla de kvinnliga” tjinster
som l&g under den "manliga” bottenlonegraden var under flera &r foremal for
riksdagsmotioner, som varje gang avslogs. Emellertid synes likalonsprin-
cipen till foljd av partsforhandlingar — som sérskilt p& senare 4r medvetet
inriktats pa att i lonehdnseende utjimna skillnader mellan “manliga” och
“kvinnliga” tjinster — s& smaningom dnd& ha vunnit insteg inom den
offentliga forvaltningen &tminstone s till vida att man numera knappast kan
tala om en “kvinnlig” bottenlonegrad under en “manlig”. Befordringsging
3 A, omfattande bl. a. ekonomibitriden, sjukvérdsbitriden, telefonister och
telegrafbitraden, upphorde att gélla fr. 0. m. den 1 januari 1973 och 6vergick
da till befordringsging 1 C, som ocksa giller for bl. a. expeditionsvakter,
forrddsmén, postiljoner, reparatorer och vissa jiarnvigsexpeditorer. Motsva-
rande har sedan den 1 januari 1975 avseende pa tidgare befordringsgang 1 A
for kontorspersonal. For ett stort antal ’kvinnliga™ tjinster ovanfor beford-
ringsgdng 1 C —t. ex. assistenter, bokhéllare, kansliskrivare, kontorsskrivare,
registratorer — skall, liksom for ett stort antal “manliga” tjinster — t. ex.
instrumentmakare, karttekniker, konservatorer, ritare, teletekniker, trafikas-
sistenter — gélla I6negraden "hogst F 57, vilket innebir att de anstilldas 16n
bestams individuellt efter lokala forhandlingar till 16negrad som inte far
overstiga F 5. Ett liknande system forbereds f. n. dven for administrativ
personal i skiktet ovanfor det som nu bendmns "hogst F 5; det avses kunna
tillimpas frdn och med den 1 januari 1978.

Den s. k. likalonskonventionen (se avsnitt 7.9.3 nedan) ratificerades av
Sverige ar 1962. Den alagger i artikel 3 konventionsstaterna att tillse att
dtgdrder vidtages for en objektiv arbetsvirdering pd grundval av den
arbetsinsats som uppgiften forutsitter, sdframt genomforandet av konven-
tionens bestimmelser ddrigenom underlittas. Frigan om utredning om en
systematisk arbetsvdrdering inom den statliga verksamheten vicktes pa
1960-talet i flera riksdagsmotioner, men dessa ledde inte till ndgon riksdagens
atgérd. I viss utstrackning kom i stillet den s. k. ”Befattningsnomenklatur
Tjdnstemdn”, som egentligen utarbetats for enskilt anstéllda tjinstemén (jfr
nedan), att ligga till grund for klassificering av offentligt anstillda tjinstemin
i skilda befattningar. Syftet har dédrvid varit att kunna gora jimforelser mellan
I6nesittningen for & ena sidan offentligt anstillda, & andra sidan privat
anstdllda tjanstemdn med jamforliga arbetsuppgifter. Klassificeringen
anvinds numera endast i begrdnsad utstrackning (for cirka 40 000 tjinstemin
vid bl. a. Televerket, Vattenfallsverket och Vigverket) och da inte for att ligga
till grund for 16nesittning utan for att ge en variabel for statistiken.
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7.9.3 Likalonskonventionen och den enskilda sektorn

Vid internationella arbetskonferensens 34:e sammantriade i Genéve i juni
1951 antogs den s. k. likalonskonventionen. Konventionen kom inte att
ratificeras av Sverige forrdn 1962.

Likalonsprincipen definieras i konventionen som “lika 16n for mén och
kvinnor for arbete av lika véirde”. Definitionsfragan hade varit foremal for en
ingdende diskussion mellan de forhandlande staternas delegationer. Diskus-
sionen gillde egentligen avfattningen av en artikel om skyldighet for
konventionsstaterna att frimja en objektiv arbetsvérdering. Vissa delegater
ville att arbetsvirderingen skulle gilla utfort arbete (the work performed),
medan andra hdvdade att den borde gélla det arbete som skulle utforas (the
work to be performed). Dessa olika stdndpunkter innebar i sjdlva verket helt
skilda uppfattningar om likalonsprincipens innebord. Om likalonsprincipen
hanfor sig till "utfort arbete’, menade man, kan principen tolkas s att mins
och kvinnors arbete skall ge lika hog genomsnittlig produktionskostnad for
arbetsgivaren, dvs. att kvinnors och mins arbete skall kosta arbetsgivaren
lika mycket, d& finns utrymme for sddan lonedifferentiering som kan
motiveras med, exempelvis, kvinnors genomsnittligt hogre franvarofrek-
vens. Talar man ddremot om “’det arbete som skall utforas”, finns det inte
nagon plats for loneskillnader som relateras till kén. Det var denna
sistnamnda avfattning som segrade.

P4 den privata arbetsmarknaden har utvecklingen gétt i samma riktning
som for de offentliga tjinstemdnnen. Linge paverkade konstillhdrigheten
arbetstagarnas loner enligt tankegédngen att kvinnor i genomsnitt har en
mindre forsdrjningsborda, kortare yrkesaktiv tid och mindre attraktivitet pa
arbetsmarknaden.

Ar 1960 triffade SAF och LO en 6verenskommelse om att kollektivavtalen
underen dvergangstid av fem &r skulle dndras sa att beteckningarna méan och
kvinnor vid angivande av I6nesatser fick utgd och ersittas av ensartade
gruppbeteckningar. Detta fick dock knappast ndgon betydelse i och for sig for
lonesittning av sddant arbete som endast eller huvudsakligen utdvades av
kvinnor.

Att en avsevird begreppsforvirring kvarstod i friga om likalonsprincipens
innebord enligt avtalet framgar bl. a. av de yttranden som gjordes av & ena
sidan LO, & andra sidan SAF i samband med avstyrkande av en ratificering av
likalonskonventionen &r 1960. LO hinvisade till att LO visserligen “tillfullo
ansluter sig till den i konventionen fastslagna principen om lika 16n for
likvirdig arbetsinsats men att en svensk anslutning till denna konvention
ndppeligen skulle bidra till att i praktiken fora frigan om en utjamning av
16neklyftorna mellan min och kvinnor narmare sin 16sning’. [ 6vrigt uttalade
LO i sitt remissyttrande:

Kvinnoléneproblemet i vart land dr namligen inte blott ett problem om I6nediskrimi-
nering utan orsakas dven av simre mojligheter for kvinnorna att — bl. a. till foljd av
simre yrkesutbildning och av familjeskdl framtvingade avbrott i forvarvsverksam-
heten — placera sig i vilavlonade sysselsdttningar. For fackforeningsrorelsen framstar
problemet som det formulerades vid 1956 éars LO-kongress som “ett renodlat
solidaritetsproblem, som det dr fackforeningsrorelsens uppgift att soka losa med
gemensamma riktlinjer och samfillda anstrangningar”.
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LO erinrade ocksd om nyss omformélda 6verenskommelse med SAF om att
gora lonetarifferna i kollektivavtalen konsneutrala.

SAF ddremot avstyrkte ratificering bl. a. p& den grund att en 6verenskom-
melse som SAF och LO hade triffat ar 1951 om ”’lika 16n for likvdrdig
arbetsinsats” inte torde vara forenlig med likalonskonventionens princip om
“lika 16n for lika arbetsuppgift’”. Sistndimnda princip forutsatte enligt SAF
generella Ioneutjamningar och medgav inte att hdnsyn togs exempelvis till att
kvinnorna regelmassigt hade hogre franvaro 4n médnnen:

Redan denna bristande 6verensstimmelse med den pa den svenska arbetsmarknaden
accepterade principen &r ett skdl mot ratificering av konventionen. Dessutom skulle
" ratifikation "=~ strida mot de grundldggande principerna for avtalsfriheten
pa den svenska arbetsmarknaden. Aven om "-"="— statsmakterna blott skulle lita till
ratificeringens opinionsbildande verkan, vore en ratificering olycklig emedan atgédrden
sikerligen skulle missforstds sivil inom som utom landet.

P& senare ar har parterna pd arbetsmarknaden inom den privata sektorn,
liksom fallet har varit inom den offentliga, energiskt satsat pa att minska
skillnader i 16nesittning av & ena sidan manligt”, 4 andra sidan “kvinnligt”
arbete. Sdsom framgér av avsnitt 5.2.3 finns numera ocksd sirskilda
overenskommelser mellan SAF och LO och mellan SAF och PTK om att
gemensamt verka for jamstilldhet mellan kvinnor och mén.

Principerna for 16nesidttning varierar. Inom LO-omrédet géller tariffloner,
som emellertid ofta tillater individuellt bestimda I6ner ovanfor de i tarifferna
bestimda lonerna; principen att hogre 16n kan utgd “allt efter flit och
skicklighet finns fastslagen i flera kollektivavtal. For tjdnsteménnen inom
den enskilda sektorn dr individuell 16neséttning regel.

Arbetsvirdering forekommer ibland i systematiska former. Huvudsak-
ligen tillimpas tva typer av arbetsvidrderingssystem, faktorsuppdelade
podngsystem och klassificeringssystem. Ett faktorsuppdelat podngsystem
bygger pa principen att varje typ av arbetskrav virderas for sig. Arbetssva-
righeten delas in i ett antal olika krav, virderingsfaktorer. Varje faktor forses
med en sdrskild varderingsskala som indelats i olika grader. Varje grad fér ett
podngtal eller en podngintervall. De podng som ett arbete erhaller i respektive
faktor summeras till ett totalt virde pa arbetssvérigheten. Faktoruppdelade
podngsystem tillimpas pa cirka 700, i forsta hand storre arbetsplatser inom
industrin.

Ett klassificeringssystem utgar frén en beskrivning av de arbetskrav som
giller for olika arbetstyper. Med ledning av beskrivningen kan arbeten som
systemet omfattar placeras in i olika klasser. Befattningsnomenklatur
tjidnstemdn” dr ett exempel pé ett klassificeringssystem. Skiktindelningen
inom respektive befattningsfamilj utgoér en grov klassificeringsskala for
arbetsvardering. Nomenklaturen tillimpas for praktiskt taget alla tjanste-
mannaarbeten inom industri och handel och dven inom vissa andra omréaden.
Befattningsnomenklaturen ligger till grund for gruppering av tjansemanna-
l16nestatistiken och det var i forsta hand for detta syfte som den utvecklades.
Men den utgor ocksa ett av hjdlpmedlen i 16neséttningen for tjanstemén i de
enskilda foretagen.

Lika podng eller samma klassificering inom ramen for en arbetsvéardering
betyder inte att berorda anstéllda alltid har rétt till samma 16n. Hansyn tages
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vid I6nesittning ofta till individuellt kunnande och kompetens. Detta &r regel
betriffande tjanstemin. Ofta padverkas 16n ocksé av det individuella arbets-
resultatet.

P4 senare &r har man allt livligare diskuterat mojligheten att dstadkomma
en gemensam arbetsvardering for alla slags arbetsuppgifter i ett foretag. F. n.
paglr arbete med att utarbeta en for bdde den offentliga och den privata
arbetsmarknaden géllande ny svensk yrkesnomenklatur; det & meningen att
man i en andra etapp skall kunna “koppla p4” en generell svérighetsgrade-
ring. I arbetet med en ny yrkesnomenklatur deltar, forutom parterna pé
arbetsmarknaden, Arbetsmarknadsstyrelsen och Statistiska Centralbyrén.
Den tillimnade svarighetsgraderingen skall diremot utféras av organisatio-
nerna pa egen hand.

7.9.4 Likalonsprincipen i de utlindska lagmodellerna

Analyserar man ur en praktisk synvinkel de olika definitioner av likalons-
principen som enligt aterblicken hir ovan har féorekommit i Sverige, finner
man sarskilt tvé skiljelinjer. Den ena hanfor sig till frigan om likalonsprin-
cipen forbjuder eller tvdartom krdver att hdnsyn tages till skillnader som
genomsnittligt ma gédlla mellan kvinnor och mén, t. ex. kortare yrkesverksam
tid for kvinnor dn for mdn. Den andra skiljelinjen giller spérsmélet om
principen ar tillimplig annat 4n med avseende pé identiska arbetsuppgifter. I
detta avsnitt skall vi undersoka hur likalonsprincipen har tolkats i nagra
utldndska lagmodeller.

I USA dr huvudregeln att en arbetsgivare inte far diskriminera mellan sina
anstallda pa grundval av kon genom att betala en anstilld ldgre 16n dn vad han
betalar anstillda av motsatt kon for lika arbete som kréver lika skicklighet,
anstrangning och ansvar och som utférs under liknande férhéllanden (for
equal work or jobs the performance of which requires equal skill, effort and
responsibility, and which are performed under similar working conditions).
Undantag frdn denna huvudregel giller emellertid i fyra fall, namligen nér
fraga dr om betalning i enlighet med ett anciennitetssystem, ett meritsystem,
ett system som relaterar fortjansten till produktionskvantitet eller produk-
tionskvalitet samt nér skillnaden i 16n eljest ér i enlighet med en differen-
tiering grundad pa annan faktor @n kon.

Regeln torde inte tillita hdnsynstagande till sddana skillnader som
genomsnittligt ma gédlla mellan kvinnor och méan. Den som vill gora géllande
att han eller hon utsatts for I6nediskriminering méste kunna hénvisa till en
eller flera personer av motsatt kon som hos arbetsgivaren utfor ’lika” arbete i
den meningen att arbetena ser ungefdr likadana ut; ddremot behdver
uppgifterna inte vara identiska. Dessutom forutsitts att uppgifterna kraver
ungefdr samma skicklighet, anstrangning och ansvar. Men foreligger likhet i
dessa hinseenden — som alla hdnfor sig till arbetsuppgiften — blir 16neskill-
nader att anse som kriankning av likalonsprincipen, sévitt inte arbetsgivaren
kan visa att skillnaden i 16n inte kan hidnforas till ndgot av de fyra
undantagen.

Likalonsprincipen innebér enligt den brittiska lagen att om en kvinna har
lagre 16n 4n en man (eller vice versa) som &r anstilld hos samma arbetsgivare
och bada har "lika” (like) eller "lik véardigt” (equivalent) arbete, sé blir den som
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har den ldgre 16nen berdttigad till ssmma 16n som den andra, sdvitt inte
arbetsgivaren visar att [oneskillnaden beror pad ndgon verklig och visentlig
skillnad (eg. ’genuinely due to a material difference other than the difference
of sex”’) mellan de bada fallen. Lika arbete skall anses foreligga om de b&das
arbeten dr av samma eller av ungefir likartad natur (of the same or a broadly
similar nature) och de skillnader som ma finnas mellan kvinnans arbete och
mannens arbete inte dr av praktisk betydelse med avseende pé anstillnings-
villkor (not of practical importance in relation to terms and conditions of
employment). Vid jamforelser skall beaktas exempelvis hur ofta siddana
skillnader intréffar i verkligheten och skillnadernas art.

Liksom den amerikanska lagen torde den brittiska inte medge hdnsynsta-
gande vid lonesdttning till skillnader som i genomsnitt ma gélla mellan
kvinnor och méidn. De bada lagarna dr ocksd i Overensstimmelse med
varandra sd till vida att den som vill klaga pd konsdiskriminerande
Ionesdttning méste kunna hénvisa till en ”jamforelseperson” av motsatt kon.
Didremot géar den brittiska lagen ldngre dn den amerikanska i s& matto att de
arbetsuppgifter som jamfors inte behdver se likadana eller ungefir likadana
ut. Enligt den brittiska lagen géller likalonsprincipen inte bara vid “lika” utan
ocksa vid likvirdigt” arbete; arbeten kan vara “likvirdiga™ trots att de ser
olika ut och utfors under helt skilda forhallanden. Men bestimmelsen om
“likvardigt” arbete kan aktualiseras endast under forutsittning att det har
gjorts en arbetsvirdering och det arbete kvinnan har att utfora har &satts
samma vérde som det arbete mannen har att utfora i den sdlunda foreliggande
arbetsvirderingen, under rubriker som t.ex. anstringning, skicklighet,
beslutsfattande. Det forutsitts ocksa att arbetsvirderingen grundar sig p& en
studie som har gjorts i syfte att sdlunda vérdera de arbeten som skall utféras
av antingen alla eller av vissa av de anstillda i ett foretag eller i en grupp av
foretag. I praxis har brittiska domstolar underkint arbetsvirderingar som
gjorts utan medverkan frdn de anstdlldas sida. Arbetsvirderingen far
naturligtvis inte i sig vara konsdiskriminerande.

Tillimpningen av de brittiska likalonsbestimmelserna dr en smula inveck-
lade. Domstolen tar forst stdllning till om det foreligger lika eller likvirdigt
arbete. Arbetsgivaren kan, nér fréga dr om arbetsuppgifter som ér av ungefir
likartad natur, invdnda att det finns skillnader som &r “av praktisk betydelse
med avseende pd arbetsvillkor”. For att prova en sddan invandning fragar sig
domstolen om den mot bakgrunden av sin kinnedom om vad som faktiskt
forekommer péa arbetsmarknaden skulle vinta sig att de skillnader, varom
fréga dr, skulle ha paverkat I6nesittningen, direst de anstillda hade varit av
samma kon. — Aven om domstolen skulle finna att det foreligger lika” eller
“likvardigt™ arbete, har arbetsgivaren s. a. s. en chans till: han kan foérsoka
pdvisa att det foreligger nagon verklig och visentlig skillnad mellan de bida
fallen. Bevisbordan anses emellertid hir vila tungt p4 arbetsgivaren. Som
s&dan verklig och visentlig skillnad har godtagits, t. ex. att den ena har haft
langre anstéllningstid, battre yrkeskompetens eller storre flexibilitet &n den
andra. Men arbetsgivaren maste, forefaller det, bevisa att det dr frdga om en
skillnad som verkligen &r av praktisk betydelse for arbetet eller for
arbetsgivaren.

Det norska lagforslaget i Ot. prp. nr 1-1977/78 har, liksom den tidigare
propositionen, givit sarskilt uttryck t likalonsprincipen i § 5 forsta till tredje
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styckena:

Kvinner og menn ansatt hos samme arbeidsgiver skal ha lik lenn for arbeid av lik
verdi.

Med lenn menes det alminnelige arbeidsvederlag samt alle andre tillegg eller fordeler
i penger eller andre goder som ytes av arbeidsgiveren.

Med lik lann menes at lonnen fastsettes pd samme mate for kvinner og menn og uten
hensyn till kjenn.

Den arbetsgrupp som utarbetat det grundlaggande lagforslaget hade foreslagit
uttrycket “arbeid som i det vesentlige er likt”’. Detta uttryck kritiserades
emellertid vid remissforfarandet sirskilt pd den grund att det avvek fran
likalonskonventionens uttryck “arbete av lika vérde”. Forbruker- och
administrasjonsdepartementet fann denna kritik befogad och valde darfor i
propositionen uttrycket “arbeid av lik verdi”. Betriffande de situationer da
bestimmelsen skulle bli tillamplig uttalade departementet:

Det mé vare klart at kvinner og menn som utforer arbeid som er identisk, utforer arbeid
av lik verdi. Videre er det, etter departementets mening, klart at arbeid som i det ytre er
vesentlig like, selv om de ikke er helt identiske, ma definieres som arbeid av lik
verdi.

Nar det skal vurderes om to yrker i det ytre er vesentlig like, bor det, etter
departementets mening, foretas en skensmessig totalvurdering hvor de enkelte
faktorene som kjennetekner arbeidene trekkes fram og sammenliknes skjonsmessig
faktor for faktor. Av faktorer som er med & beskrive et arbeid og som det kan vare
pakrevd & vurdere, skal eksempelvis revnes arbeidsforholdene, nedvendig utdanning,
ferdigheter og erfaring, ansvar forbundet med arbeidet osv.

Det neste sparsmélet blir om uttrykket “arbeid av lik verdi’” ogsé kan omfatte arbeid
som i det ytre er forskjellige.

35 35 3% 3% 3% 33 33 3 3

Departementet er enig med heringsinstansene som mener at arbeid av lik verdi ogsé
bor kunne omfatte arbeid som ikke er identiske eller i det vesentlige like ytre sett.

Problemet som oppstar ved en vurdering av ytre sett forskjellige yrker, er hvilken
vekt de enkelte faktorer skal tillegges ved vurderingen. Hvor meget skal f. eks. hoy
utdanning telle i forhold til ugunstig arbeidstid eller darlige arbeidsforhold? Hvor store
forskjeller i en eller flere av arbeidenes faktorer kan det vaere innenfor rammen av det
som defineres som “arbeid av lik verdi”? Departementet vil i denne forbindelse vise til
NOU 1974:47 “Kvinneyrkers lennsplassering innenfor offentlig virksomhet hvor
utvalget har foretatt en totalvurdering av en rekke yrker ved pad skjonnsmessig
grunnlag & sammenlikne faktorene utdanning, arbeidstid, arbeidsforhold, arbeidets
ansvar og avansemuligheter mot hverandre. Departementet vil tro at Klagenemnda for
likestilling m& nytte en fremgangsmate noenlunde i overensstemmelse med den
fremgangsmate utvalget nyttet, men at faktorene som sammenliknes vil matte variere
fra arbeid til arbeid, samt at vekten de ulike faktorer blir tildelt vil méatte variere.

Nemnda mé i stor utstrekning basere vurderingene pa skjonn. Dette skulle ikke by p&
serlige problemer i de tilfeller hvor arbeidene som sammenliknes er ytre sett identiske.
Vanskeligere er det & konstatere nar ytre sett forskjellige arbeider etter en samlet
vurdering av arbeidsforhold, nedvendig utdanning, ansvar, m. v. ber lonnes likt. Jo
storre ytre forskjeller det er pd arbeidene, jo vanskeligere vil det veere & siat deerav "'lik
verdi”. Normalt —dvs. med mindre arbeidene har stor ytre likhet, synes det ogsé & vaere
et naturlig utgangspunkt at arbeidene som sammenliknes herer till samme fag. Derved
blir den ytre forskjell straks noe redusert, og sammenlikning noe enklere & foreta.
Tekstilarbeidernes lenn skal med andre ord ikke kunne sammenliknes med kontor-
funksjonarenes lonn (da det her dreier seg om forskjellige fag).

Ved tvil om hva som skal reknes til ett fag eller yrke ber en ta utgangspunkt i den
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nordiske yrkesklassifisering med standard for yrkesgruppering i offentlig norsk
statistikk. (Dt. prp. 33 s. 36-37)

Detta innebér en viktig skillnad i forhallande till bAde den amerikanska och
den brittiska lagen. Den amerikanska innebdr ju att de arbetsuppgifter som
skall jamf6ras utfors under likartade yttre forhéllanden, ser likadana ut foren
iakttagare, medan ddremot den brittiska lagen tillater jaimforelse mellan vilka
arbetsuppgifter som helst, under forutsittning att det finns en arbetsvirde-
ring som ingendera av parterna rimligen kan java och som utforts sd att man
skall kunna jamfora de skilda arbeten varom fraga dr. Det norska lagforslaget
forutsitter inte att de till jaimforelse foreliggande arbetena maste utfGras
under likartade yttre forhallanden, men arbetena méste hora till ssmma fack.
Att maérka dr ocksd att en tillimpande myndighet, Klagenemnda for
likestilling, forutsdttes bli behorig att gora skonsmassiga arbetsviarderingar.
Den brittiska lagen dr ddremot noga med att man inte kan tala om ’jamforbart
arbete” annat dn nar det finns en arbetsvardering, och praxis tyder pa att den
madste vara utarbetad i samrad mellan arbetsgivar- och arbetstagarsidan.
En annan intressant iakttagelse betraffande den norska propositionen &r att
§ 5 om likalon skall vara en konkretiserande specialregel for konsdiskrimi-
nerande IOnesdttning men inte utesluta tillimpning av det allmidnna
diskrimineringsforbudet; det allménna férbudet skall kunna fungera som ett
slags uppsamlingsnat for den hidndelse man skulle kunna pavisa konsdiskri-
minerande 16nesdttning utan att villkoren i § S dr uppfyllda. Den arbetsgrupp
som hade gjort det ursprungliga forslaget hade for sin del avsett att
likalonsbestimmelsen i § S skulle vara ett uttémmande uttryck for likalon-
sprincipen, sa att konsdiskriminerande 16neséttning som inte kunde pavisas
genom en jamforelse mellan anstdllda av olika kon hos en och samma
arbetsgivare dver huvud taget inte skulle triffas av lagen. Aven i detta
hidnseende utsattes forslaget for kritik under remissforfarandet, bl. a. av
Likestillingsradet, som uttalade:
Ifolge lovutkastet skal loven bare gjelde arbeid hos samme arbeidsgiver. Det bor
imidlertid overveies om den ber utvides til 4 gjelde arbeid innen samme bransje. En kan
neppe tenke seg at det skal kunne kreves samme lonn for to arbeider i forskjellige
bedrifter hvis lonnsnivaet i bedriftene generelt er forskjellig, f. eks. pa grunn av deres
geografiske beliggenhet. Dersom det kan sannsynliggjores at forskjellen i lonnsnivéet
grunner seg pd kjonn, er forholdet derimot et annet. Lovens formal er 4 oppheve
forskjellsbehandling som grunner seg pé kjonn. Det skulle derfor ikke vaere avgjorende
vansker knyttet til 4 utvide lovens virkeomrade til & gjelde arbeider innen samme
bransje. Dersom en bedrift som bare sysselsetter kvinner har et betydelig lavere
lennsniva enn en annen bedrift som vesentlig sysselsetter menn eller har en annen
kjennssammensetning i ssamme bransje, bor dette kunne omfattes av loven. Det blir da
hindhevingsmyndighetenes sak & avgjore hvorvidt forskjellene i lonnsnivéet grunner
seg pa forskjeller i kjonn eller har andre &rsaker. (Dt. prp. 33 s. 38)

Departementet fann I6sningen pé& detta problem ligga i att det allmidnna
diskrimineringsforbudet i § 3 borde komplettera § 5 i de fall d4 det skulle ga
att pavisa konsdiskriminerande I6nesittning utan att rekvisiten i § 5 vore
uppfyllda.

Med hinsyn till att likalonsprincipen enligt den norska propositionen inte
skulle fa ha ett tringre innehdll &n enligt likaldnskonventionen kan man utga
frin att det skulle std i strid mot den foreslagna lagen att nigon i
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l6nehidnseende skulle ldggas till last forhdllanden som genomsnittligt ma
gilla for ettdera konet, sdsom t. ex. ett farre antal yrkesverksamma 4r.

I den islindska lagen fran 1976 forutsitter likalonsprincipens tilldimpning
inte nagra speciella rekvisit och ehuru lagen i dvrigt néra foljer det norska
lagforslaget finns ingen sérskild paragraf om likalon. I stéllet dr likalonsprin-
cipen uttryckt som ett led bade i den allménna programforklaringen och i
forbudet mot diskriminering i arbete och utbildning:

Kvinnor och min skall ha lika mojligheter till arbete och lika majligheter till utbildning.
De skall uppbira lika 1on for lika vdrdefullt och jamforbart arbete (§ 2).

Vid anstiillning, befordran, arbetsbeteckning, uppsédgning, arbetsvederlag i pengar
eller andra nyttigheter samt allminna arbetsforhllanden och villkor far skillnad ej
goras mellan kvinnor och mén (§ 3).

7.9.5 Overviganden

Vér aterblick har visat att frin det att ligre 16n for kvinnors dn for méns arbete
forr var en regel, har utvecklingen gatt till ett erkdnnande av principen att [16n
bor bestimmas oberoende av kon. Det framgéar emellertid ocksd att
erkidnnandet av likalonsprincipen ingalunda utesluter l6nesdttning som &r
konsdiskriminerande i den mening som vi har antagit i detta betdnkande.
Fastin likalonsprincipen allmént borjade erkdnnas redan pad 1920-talet, rddde
det i flera decennier mycket skilda meningar om den konkreta innebdrden.
Den har ibland, paradoxalt nog, ansetts pékalla olika 16n for man och kvinna
per arbetad tidsenhet, detta med hénvisning till, bland annat, kvinnors
genomsnittligt ligre antal yrkesverksamma ar. Och dven nir likalonsprin-
cipen har ansetts oforenlig med ett hansynstagande till dylika genomsnittligt
gillande skillnader mellan kvinnor och mén, har principens erkdnnande
likvil under ldnga tider inte ansetts pakalla ndgon dndrad 16neséttning annat
in i de fall ndr kvinnor och mén haft arbetsuppgifter som betraktas som
identiska. Likalonskommittén framholl pa sin tid att principen rimligen
maste tillmitas en ldngt mera vidstrickt tillimpning och uppfattas som ett
avstdndstagande fran allt beaktande av kon vid 16neséttning.

Numera torde den konsdiskriminerande l6neséttning som alltsd ldnge
levde kvar trots allmént erkdnnande av likalonsprincipen i stor utstrackning
ha upphort. Den faktor som har haft den kvantitativt storsta betydelsen for
likalonsprincipens genombrott i Sverige torde vara den satsning som pd
senare r har gjorts av arbetsmarknadens parter. Denna satsning hade vil inte
varit tdnkbar om inte principen i sig redan hade slagit rot i det allménna
rittsmedvetandet. Likvél dr det den som har gjort att likaldnsprincipens
erkinnande numera har kommit den stora massan kvinnor till godo.
Parternas satsningar har lett till att den tidigare for kvinnorna ogynnsamma
16nepolitiken tminstone #r visentligt mindre péfallande i dag @n for négot
artionde sedan.

Trots det nu sagda maste man ridkna med att rester av ett foraldrat
betraktelsesitt alltjimt kan paverka Ioneséttningen for en del traditionellt
kvinnliga yrken. Vidare innebir individuellt bestimda I6ner dver huvud
taget ett visst problem ur likalonssynpunkt. Om man t. ex. utglr frén att
kvinnor i allmédnhet visar mindre intresse for sin 16n dn vad mén gor (jfr
»Roller i omvandling”, SOU 1976:71 s. 69-73) kan individuellt bestimda
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I6ner ldtt omedvetet bevara monstret med en for kvinnor genomsnittligt
oférmanlig l6nesittning. Aven andra, for det ena eller det andra konet
kdnnetecknande forhéllanden kan inom ramen f6r individuell 16nesittning
tankas verka pé ett antingen direkt eller indirekt konsdiskriminerande sitt.
Tendensen till individuellt bestimda l6ner &r, som ovan framgatt, 6kande
inom den offentliga sektorn och &r sedan linge regel i friga om tjinstemin
inom den privata sektorn. De inledningsvis atergivna siffrorna ir méjligen
tdnkvirda i detta sammanhang.

Problemet &r i princip detsamma som den for konsdiskriminering i
allménhet géllande svérigheten att pdvisa orsakssambandet mellan missgyn-
nande och kon. Nir det giller [oneséttning tillkommer emellertid ocksa
problem som sammanhédnger med att det inte finns ndgra allmingiltiga
normer for 16ners bestimmande; det 4r betydligt enklare att urskilja vilka
omstédndigheter som normalt tillméts betydelse vid exempelvis rekrytering
och befordran. Den amerikanska och den brittiska lagen ger, som vi sett,
arbetsgivaren bevisbordan for att skillnaden mellan en man och en kvinnas
I6ner har annan grund én kon, ifall klaganden kan visa att de har lika — eller,
enligt den brittiska lagen, likvdrdiga — arbetsuppgifter. Den amerikanska
lagen forutsitter att det dr friga om arbetsuppgifter som utat ser ungefir
likadana ut. Det gor ddremot inte den brittiska, utan den kan tillimpas dven
dér arbetsuppgifterna ar helt olikartade, forutsatt att det finns en arbetsvir-
dering som ger mannens och kvinnans arbetsuppgifter lika virde. Men bade
enligt den amerikanska och den brittiska lagen 4r det alltsd sa att konstate-
rande av lika eller, i Storbritannien, likvirdiga arbetsuppgifter leder till ett
slags presumtion om konsdiskriminerande Idnesittning; arbetsgivaren
maste, for att inte den ldgre avlonade skall bli berittigad till samma 16n som
den med hogre 16n, kunna visa att I6neskillnaden beror pad ndgon icke
konsrelaterad omstiandighet.

Vi skall nu 6verviga om det skulle vara limpligt att for en svensk lag
anvinda ett liknande monster och om man i sé fall bor foredraga den brittiska
eller den amerikanska modellen. Det norska lagforslaget #r i nu berort
hénseende inte lika utvecklat och den islindska lagen inte alls.

En viss klarhet i begreppen underlittar diskussionen. Som ju har framgatt
gor man i samband med att likalonsprincipen regleras eller diskuteras ofta
skillnad mellan uttrycken “samma arbete”, lika arbete” och “likvirdigt
arbete”. Man brukar da utgé fran att uttrycket ’likvirdigt arbete” forutsitter
forekomsten av en arbetsvirdering, medan ddremot uttrycken “samma
arbete” och “lika arbete”” formodas kunna anvindas utan arbetsvirdering.
Uppdelningen kan vil ha sitt pedagogiska virde ibland, men visentligen &r
den artificiell och missledande. Visserligen kan arbetsuppgifter vara identiska
i den meningen att de i ndgot sammanhang beskrivs med samma ord, men
det dralltid mojligt att gora en annan beskrivning som ir s detaljerad att vissa
skillnader kommer till uttryck, 1at vara att man da ofta omedelbart kan
konstatera att sddana skillnader aldrig brukar beaktas vid I6nesittning och
ddrmed bor anses ovisentliga. Den brittiska lagen talar om like work” och
ger dérvid utrymme f6r sddana skillnader som inte &r "’av praktisk betydelse
med avseende pd anstillningsvillkor”, dvs. som bor anses ovisentliga. For att
avgora om sidana skillnader dr "av praktisk betydelse” fragar sig domstolen,
som vi sett, om domstolen mot bakgrund av sin erfarenhet av vad som
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faktiskt sker pd arbetsmarknaden, skulle ha vintat sig att skillnaden skulle ha
paverkat Ionesittningen, ifall de bida anstillda hade varit av samma kon. |
sjdlva verket innebir denna provning att domstolen dven i frdga om "like
work” —och alltsé inte bara med avseende pa equivalent work™ —drhdnvisad
till att gripa tillbaka pa ett slags arbetsvérdering, ehuru det i detta fall inte ar
friga om en systematisk vérdering utan om varderingar som kan utldsas i
sedvanor.

Visserligen ér det otvivelaktigt ofta i en bestamd avsikt som det ena eller
det andra uttrycket viljs. Valet av uttrycket "likvérdigt” torde emellertid dé
endast ge uttryck for en avsikt att ge likalonsprincipen storre genomslagskraft
4n den man anser sig kunna vinta av uttrycken ’samma’ eller "’lika’ arbete.
Detta torde exempelvis gilla likalonskonventionen.

Den brittiska Equal Pay Act ger knappast, lika litet som den amerikanska,
utrymme for den flexibilitet som enligt var mening bor gélla for det svenska
forbudet. Det finns ingen anledning att begrinsa tillimpningen till sidana fall
da klaganden kan hinvisa till en bestdimd jamforelseperson”. Att konsdis-
kriminerande l6nesittning kan pavisas pa annat sitt dr val knappast vanligt,
men uteslutet dr det inte, exempelvis om en arbetsgivare, hos vilken alla
anstillda dr kvinnor, tillimpar en lonesittning som ligger vasentligt under
den i branschen normala och arbetsgivaren inte kan gora troligt att avvikelsen
saknar samband med de anstélldas kon (jfr Likestillingsrddets hdr ovan i
avsnitt 7.9.4 atergivna uttalanden).

Den sirskilda rittsverkan som den brittiska lagen ger 4t forekomsten av en
arbetsvirdering forefaller inte heller helt 1amplig for svenska forhéllanden.
Man kan f. 6. ifrdgasitta om den boskillnad i regelsystemet som den brittiska
lagtexten gor mellan, & ena sidan, ’like work’ och, & andra sidan, ’equivalent
work” verkligen har upprétthdllits i praxis. I brittisk domstolspraxis synes
grianserna mellan dessa bada fallgrupper ha blivit mera flytande dn vad som
formodligen var den ursprungliga avsikten. A ena sidan uttalar sig domsto-
larna, utan att ndgon arbetsvirdering foreligger, i viss man om vilka slags
omstindigheter som bor eller ej bor paverka lonesittning. A andra sidan
godtar domstolarna inte alla arbetsvarderingar utan stéller vissa krav pé att
arbetsvirdering, for att kunna ligga till grund for ett konstaterande om
Vlikvardigt’” arbete, bor ha utforts pa sddant sitt att den rimligen inte kan
jdvas av ndgondera parten. I bdda fallen — och detta dr naturligtvis
utomordentligt viktigt — uppritthélls strikt grundsatsen att domstolen inte far
foretaga nagon egen vardering av arbeten utan har att halla sig inom ramen
for varderingar som antingen dr allméant vedertagna pd arbetsmarknaden eller
som de berorda parterna sjélva eller deras foretradare har givit uttryck for att
de godtar.

Inte heller ser vi nigon fordel med den brittiska metoden att strikt skilja
mellan sddana invindningar frén arbetsgivarens sida som hénfor sig till, & ena
sidan, olikheter med avseende pa arbetsuppgifter och, & andra sidan, olikheter
som hinfor sig till de anstilldas personliga kvalifikationer. 1 bada fallen
innebir invindningen ett pastdende fran arbetsgivarens sida om att [onesatt-
ningen har sin grund i ndgon annan faktor 4n kon. En motsvarande
uppdelning férekommer inte vare sig i den amerikanska lagen eller i det
norska lagforslaget och den torde inte ha underldttat tilldimpningen av
likalonsprincipen i Storbritannien utan snarare gjort denna mer otymplig. For



SOU 1978:38 Forbud mot kéonsdiskriminering 117

den materiella bedomningen torde konstruktionen sakna betydelse. F. 6.
forefaller det, &tminstone for svenska forhéllanden, att vara vil stringt mot
arbetsgivaren att ha en regel om att lika eller likvirdiga arbetsuppgifter alltid
ger en presumtion for att foreliggande skillnad i 16n beror p& kon. Individuell
I0nesittning enligt personliga forutsittningar ir i Sverige alltfor vanligt for att
en s&dan regel skall te sig generellt motiverad. Didrmed inte sagt att regeln
aldrig borde kunna tillimpas pd svenska forhillanden. Den bor kunna
tillimpas ndr arbetsuppgiften normalt bestimmer 16nen och 4dven i andra fall
om klaganden exempelvis obestritt pastdr att en annan anstilld med
jdamforliga arbetsuppgifter, som har hogre 16n, inte har bittre kvalifikationer
an klaganden sjilv.

Sammanfattningsvis tror vi, att den metod som den brittiska lagen ger
anvisning om, i stort sett kan anvidndas dven for tillimpning av ett svenskt
forbud mot konsdiskriminerande 16nesittning, men vi menar att den svenska
lagen bor ge utrymme for storre flexibilitet. Kan man pavisa konsdiskrimi-
nerande I0neséttning utan att hanvisa till nigon bestimd jimfGrelseper-
son”, bor ett sddant pavisande vara relevant. Man bor inte heller nodvin-
digtvis kunna hinvisa till en arbetsvirdering for att f ett pastdende beaktat
om att tvé eller flera personers arbetsuppgifter ér av lika virde. A andra sidan
maste den konkreta inneborden av bade “'lika” och “likvirdigt™ arbete, dar
négon invindning gors om faktiskt foreliggande skillnader, kunna ’hingas
upp”’ pd ndgot slags arbetsviarderande normer, vare sig dessa har kommit till
uttryck i en systematisk arbetsvirdering eller kan utlisas i praxis. De
rittstillimpande myndigheterna fir med andra ord inte tillskapa nya
virderingar och de méste over huvud taget hir, sdsom f. 6. dven eljest,
avhdlla sig frdn att i sin réttstillimpning ge uttryck for egna virderingar.

Det sagda leder oss till slutsatsen att det knappast finns nigon anledning att
i lagtexten ge likalonsprincipen annat eller mera specificerat uttryck in det
som ligger i ett forbud mot konsdiskriminering i arbetslivet. Mera in sa bor
tillampningen inte ldsas. Man kan visserligen tinka sig att sisom det norska
lagfGrslaget ge en regel om att kvinnor och min anstillda hos samma
arbetsgivare skall ha lika 16n for arbete av lika virde och att, i friga om siddana
fall av konsdiskriminerande lonesittning som inte motsvarar dessa rekvisit,
lata generalklausulen fungera som ett uppsamlingsnit. Vi har dock ej funnit
en dylik specificering ge nédgot materiellt utéver ett forbud mot konsdiskri-
minering i arbetslivet, och den kan uppenbarligen litt leda till missforstandet
att det inte kan vara tal om kdnsdiskriminerande l6neséttning annat dn nir
klaganden kan hénvisa till en bestimd jimforelseperson” anstilld hos
samma arbetsgivare som klaganden sjélv.

Hur forbudet mot konsdiskriminerande lonesittning dn uttrycks, ir det
klart att dess genomslagskraft i stor utstrickning beror pa i vad mén det finns
normer for [0nesdttning att hédnvisa till.

Vad man hirvidlag kan hdmta frdn vedertagen praxis dr naturligtvis
begrinsat. Som framgér av avsnitten 7.9.2 och 7.9.3 forekommer systema-
tiska arbetsvirderingar i Sverige endast i ritt ringa omfattning. > Befattnings-
nomenklatur Tjanstemén” torde kunna bli relevant vid lagens tillimpning
satillvida att om en man och en kvinna anstillda hos samma arbetsgivare har
olika Ioner och bada dr hanforliga till ssmma befattningstyp i nomenklaturen,
bor man kunna utgé fran att de har jimforliga arbetsuppgifter. Hirav kan
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dock inte i och for sig uppkomma en presumtion att en foreliggande
loneskillnad beror pd kon, eftersom privattjdinstemédnnens Ioner normalt
paverkas av individuella kvalifikationer. Det dr da bara om arbetsgivaren inte
bestrider klagandens péstiende att jaimforliga kvalifikationer foreligger eller
om hans bestridande i sddant hdanseende saknar sannolikhetens prigel som
man kan sdga att klaganden for sin del gjort sannolikt att [oneskillnaden beror
pa kon. Betydelsen av andra forekommande, systematiska arbetsvirderingar
far bedomas fran fall till fall, med utgdngspunkt i syftet och den relevans
parterna pa arbetsmarknaden tillmater varderingen; den kan ju exempelvis
anses foraldrad.

Utgdngspunkten skall sjdlvfallet vara att Ionevardering och [6nestruktur pd
arbetsmarknaden dr en uppgift for parterna sjialva. Konsdiskriminerande
l6nesittning kan man tala om endast i den méan konstillhorighet har paverkat
16nen. Om en manlig arbetstagare omplaceras i ett foretag och i enlighet med
bestimmelser i kollektivavtal uppbér hogre 16n d&n den som normalt utgér for
arbetet for att behélla den 16n han tidigare haft, bor det normalt inte anses som
konsdiskriminering att hans kvinnliga arbetskamrater har ligre 16n dn han.
Det forbehall som ligger i ordet “normalt™ dr nodvéandigt for att hindra
kringgdende av forbudet. En arbetsgivare skulle ju eljest kunna komma
Overens med en manlig arbetstagare att under nagon tid placera honom pa ett
hogre avlonat arbete dn det anstéllningen egentligen avser, detta i syfte att
kunna ge honom hogre 16n dn kvinnliga arbetstagare med sadant arbete.
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8 Aktiva atgirder for jamstélldhet

8.1 Allmint om diskrimineringsforbud i forening med kons-
relaterade formaner

Ett forbud mot konsdiskriminering &r inte oforenligt med aktiva dtgédrder for
att komma till ratta med problemet med “den tudelade arbetsmarknaden”.
Detta har visserligen ibland antagits nédr en lag mot kdnsdiskriminering har
diskuterats (se t.ex. avsnitt 3.2) men antagandet saknar juridisk grund.
Sérskilt ndr det géller rasdiskriminering har det ldnge statt klart att ett
diskrimineringsforbud kan behdva forenas med sérskilt skydd &t minorite-
teter i syfte att stilla dem pa jimstilld fot med majoriteten.!

En annan sak &r att det otvivelaktigt finns oldgenheter med att uppritthélla
ett diskrimineringsforbud samtidigt som man ger utrymme for atgidrder som
innebdr forméner knutna till kon. Det dr sdrskilt tvd synpunkter som talar
emot en sddan ordning. Den ena dr att méanniskor ldtt uppfattar forméner
knutna till kon som logiskt oforenliga med ett forbud mot konsdiskrimine-
ring. Visserligen existerar inte ndgon logisk motségelse, ty det ér inte ndgot
ologiskt i att man forbjuder beaktande av kon utom i vissa, sirskilt angivna
fall; huvudregel med undantag forekommer normalt i lagstiftning. Emellertid
ar redan den omsténdigheten att en bestimmelse uppfattas som ologisk ett
skil emot bestimmelsen. Vi skall dterkomma till anledningen till den vanliga
uppfattningen att ett diskrimineringsforbud inte gar att férena med konsre-
laterade forméner. Den andra synpunkten som bor beaktas i sammanhanget
dar att varje forman knuten till kon innebdr ett avkall pa idén att konstillho-
righet inte bor ligga den enskilda ménniskan i fatet, dvs. en av de idéer
diskrimineringsforbudet skall tillgodose (jfr avsnitt 4.2).

Diskrimineringsforbudet och kravet pa aktiva atgirder har dock samma
huvudsyfte. De bdda kompletterar dérfor varandra.

Diskrimineringsforbudet har funktioner som de positiva dtgirderna’ inte
har. Forbudet ger ett klart uttryck for att konsdiskriminering dr en krinkning

1S4 t. ex. FN-konventionen den 21 december 1965 om rasdiskriminering: *’Special
measures taken for the sole purpose of securing adequatae advancement of certain
racial or ethnic groups or individuals requiring such protection as may be necessary in
order to ensure such groups or individuals equal enjoyment or exercise of human rights
and fundamental freedoms shall not be deemed racial discrimination, provided,
however, that such measures do not, as a consequence, lead to maintenance of separate
rights for different racial groups and that they shall not be continued after the objectives
for which they were taken have been achieved.”
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av den enskilda minniskans rdtt. Det ger de médnniskor som utsitts for
konsdiskriminering ett redskap att hdvda denna rétt; dirmed underldttas
ocksa Gvervakningen av arbetet for jamstilldhet (jfr kap. 10). A andra sidan
kan stodjande, konsrelaterade atgirder fylla funktioner som ett diskrimine-
ringsforbud inte kan fylla annat d4n pd mycket lang sikt. De kan lindra
verkningarna av den konsdiskriminering som dgt rum innan forbudet tradde i
kraft. De kan &stadkomma en betydligt snabbare integration och ett bredare
arbete dn vad ett diskrimineringsforbud formar.

Vil avvigda, stodjande atgéarder till formén for underrepresenterat kon har
inte bara en uppgift som komplement till ett diskrimineringsforbud; de ar
ocksa dgnade att forstdrka effekten av ett forbud mot kdnsdiskriminering.
Genom att de stodjande atgarderna dstadkommer en snabbare integrering av
kvinnori’manliga” och mén i ”kvinnliga” yrken, kan man ocksa rikna med
att manniskor fortare upptdcker att det inte 4r ndgon oldgenhet — utan tviartom
en fordel for bade arbetet och for atmosfiren pé arbetsplatsen — att kvinnor
och mién arbetar sida vid sida.

Emot detta kan man majligen invianda att méanniskor svarligen kan formaés
betrakta konstillhorighet som en i arbetslivet ovisentlig faktor, om lagstif-
taren sjilv faktiskt tillmater konet betydelse. Det dr formodligen denna
synpunkt som foranlett uppfattningen att ett diskrimineringsforbud skulle
vara logiskt oforenligt med konsrelaterade, stodjande atgarder: jfr ovan.
Emellertid dr den attitydforandring som avses med diskrimineringsférbudet
ju endast att konstillhorighet skall uppfattas som ovésentlig nar det géller
frigan om en person &r limplig for den ena eller den andra typen 4v arbete.
Om kvinnor och min ges vissa formaner p4d omraden dar de hittills
diskriminerats till foljd av sitt kon, bryts vidare det slentrianméssiga
tankandet som har lett till kénsdiskriminering. Det blir ddrigenom pé de
omréiden dar de stodjande atgiarderna verkar mindre sannolikt att konsdis-
kriminering florerar i framtiden. Slutligen stimuleras de som till foljd av sin
vetskap om konsdiskriminering inte har brytt sig om att soka arbete pa vissa
omraden eller hos vissa arbetsgivare att nu forsoka vad de tidigare funnit
hopplost. Det paverkar ocksa utbildnings- och studieval.

8.2 Utrymme for sddana formaner i utldndsk lagstiftning

Det brittiska forbudet mot konsdiskriminering i arbetslivet anses oforenligt
med varje form av konskvotering utom satillvida att tilltrade till yrkesutbild-
ning, vari ettdera konet ar underrepresenterat, i vissa fall kan fa underléttas
for personer av underrepresenterat kon; yrkesutbildning kan ocksa fa ges pa
sdrskilt formdanliga villkor &t dem som till f6ljd av ansvar for hem och familj
har varit frinvarande frn yrkeslivet. Motsvarande forméner far ddaremot
aldrig forekomma med avseende pé anstdllning.

I USA forekommer, sdsom ndarmare skall utvecklas i avsnitt 8.4 kénskvo-
tering sdsom sanktion for 6vertradelse av diskrimineringsforbudet och aligger
i viss utstrackning offentliga entreprendrer. Frdgan om regler om kvotering &r
forenliga med den amerikanska grundlagens bud om equal protection” (se
avsnitt 6.1) har varit foremal for olika meningar. Det har t. ex. — med avseende
pé rasdiskriminering — sagts att bara for det ett antal okdnda vita ndgon gang
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har fatt fordelar pa grund av rasdiskriminering, rattfardigas inte dirmed att en
annan vit i dag till foljd av sin hudfdrg fér sta tillbaka for en svart som inte
heller berdrdes av den forna diskrimineringen. Man menar med andra ord att
det dr en sak for sig, icke i strid med grundlagen, att den som é&r ett
identifierbart offer for diskriminering far réttelse, men en helt annan sak —
stridande mot grundlagen — att den som inte sjdlv har varit foremal for
diskriminering faren fordel pa den grund att han eller hon har samma hudférg
eller kon som offret fér en diskriminering. Den numera forhédrskande
meningen dremellertid att affirmative action”, dven till forman fér dem som
inte sjdlva utsatts for diskriminering, inte i och for sig strider mot grundlagen.
Syftet med sidana &tgédrder dr att sikra “equal protection”. Nagot annat
effektivt medel star ofta inte till buds mot en arbetsgivare i alla de fall nér det
inte gér att identifiera den som har blivit lidande pa tidigare diskriminering.
Man har i ssmmanhanget understrukit att det endast &r fraga om krav som
stills under en Overgéngstid for att skapa ett klimat i vilket anstéllning
grundas endast pd en bedomning av den enskildes forutsiattningar for ett visst
arbete. — Principfrigan har emellertid dnnu inte provats av USA:s federala
hogsta domstol; ett mal som kan fa betydelse for den fortsatta bedomningen
ligger nu hos domstolen (fallet Bakke).

Det isldndska forbudet ger inte utrymme f6r kdnsrelaterade formaner.
Diremot ger alla de tre i avsnitt 6.3 beskrivna norska lagforslagen utrymme
for sddana fordelar &t antingen kvinnor eller mén som gér ut pé att fraimja
jamstilldhet mellan konen. I den norska propositionen for 1977-78 uttrycks
detta pa foljande sitt. "Ulik behandling som i samsvar med lovens formal
fremmer likestilling mellom kjennene er ikke i strid med forste ledd”, dvs.
inte i strid med forbudet mot konsdiskriminering. Den danska lagen séger att
lagen inte utgor hinder for bestimmelser till skydd for kvinnor t.ex. i
samband med graviditet och forlossning.

8.3 Kommitténs stdndpunkt om tillatligheten

I Sverige aktualiseras i detta ssmmanhang inte ndgon konflikt med grund-
lagens krav pa likformig behandling, ty forbudet mot konsdiskriminerande
lagstiftning i 2 kap. 16 § regeringsformen sdger ju uttryckligen att forbudet ej
omfattar foreskrifter som utgor led i strivandena for jamstalldhet (jfr avsnitt
SH1U8)!

Vianser att atgdrder dgnade att stimulera till en sa snabb uppbrytning som
mojligt av den tudelade arbetsmarknaden utgér en mycket viktig del av
arbetet for 6kad jamstilldhet. Atgirder av sadant slag inryms redan i den
svenska arbetsmarknadspolitiken for jamstélldhet; detta framgar av avsnitt
1.40ch 2.1. Sdrskilt kan erinras om det s. k. jamstélldhetsbidraget och om den
till lokaliseringsbidrag knutna skyldigheten att anstélla minst fyrtio procent
av vardera konet. De strivanden som dessa regler ger uttryck for kommer
sannolikt att breddas genom tillimpningen av de ar 1977 tridffade avtalen
mellan SAF och LO samt mellan SAF och PTK; se avsnitt 5.2.3. Mot
bakgrund hirav ér det enligt var mening helt sjdlvklart att forbudet mot
konsdiskriminering inte skall riktas mot sddana fordelar at antingen kvinnor
eller mén som gér ut pa jamstalldhet. Visserligen innebér detta, som ndmnts,
att man i ndgon man far gora avkall pa intresset av enskild réttvisa. Detta &r
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emellertid en nodvindighet for ett brett, snabbt och effektivt arbete for
jamstélldhet.

[ det hdr framlagda lagforslaget har begreppet diskriminering definierats si
att det ej omfattar olika behandling av kvinnor och min om detta ir dgnat att
frimja jamstalldhet i arbetslivet. Forbehéllet kan jimforas med nyssnimnda
regel i regeringsformen om att lag eller annan foreskrift ej fir innebira att
ndgon medborgare missgynnas pa grund av sitt kon, ”om ej foreskriften utgor
led i strdvanden att &stadkomma jamstilldhet mellan min och kvinnor . . .”
Eftersom vart forslag giller en lag som riktar sig till enskilda, har vi ansett det
lampligt att anknyta till den troliga effekten av en &tgird och dirfor valt
uttrycket “dr dgnad att”.

8.4 Krav pé aktiva atgdrder i utlindsk lagstiftning

Vad vi hittills har diskuterat giller ndrmast frédgan om det bor vara rilldtet
enligt lagen att ge foretrdde at antingen kvinnor eller mén, nir sddant
foretrade dr till gagn for jamstélldheten i stort; vi har funnit att lagen bor tillata
sddana atgidrder. En annan frdga, som nu skall diskuteras, dr om lagen ocksa
bor krdva aktiva atgédrder for att 6ka andelen av underrepresenterat kon. De
norska lagforslagen gor det inte utan ndjer sig med att tilldta sddan
sdrbehandling som ér i enlighet med lagens syfte. Den danska lagen tycks
vara sndvare @n de norska lagforslagen pa denna punkt.

Veterligen finns det inte ndgon utlandsk lag som allmint aldgger enskilda
arbetsgivare att i sin rekrytering ge foretrdde at kvinnor eller & maén.
Regleringen i USA med avseende pa ras- och konsdiskriminering och
tillimpningen av denna reglering erbjuder emellertid intressant material for
frigan om tdnkbara forpliktelser for arbetsgivare att vidtaga ’positiva
atgdrder” for jamstélldhet. Visserligen sdgs i Title VII av Civil Rights Act att
ingenting i lagen skall tolkas SA att arbetsgivare eller annan som lagen
forpliktar maste ge enskilda eller ndgon grupp forméaner pa grund av kén med
anledning av snedférdelning som ma foreligga. Men niar domstol har funnit
diskriminering i strid med-lagen styrkt i ett enskilt fall, kan domstolen enligt
lagen foreskriva sddana positiva. atgirder (affirmative action) som befinns
lampliga och denna befogenhet har av domstolarna tolkats sa att arbetsgivare
kan aldggas att for en 6vergangstid, till dess viss fordelning uppnétts, anstilla
en svart for varje vit eller en kvinna for vaqe man som anstills, helt “frysa”
rekryteringen av vita respektive av man eller uppratta sdrskilda register Gver
svarta eller kvinnor som &r lampliga for och villiga till anstédllning. Genom att
sddana foreskrifter anses forenliga med lagen har tillsynsmyndigheten ocksé
befogenhet att i sina forlikningsavtal med arbetsgivare, som enligt myndig-
heten har diskriminerat i strid med lagen, ta in en skyldighet for arbetsgivaren
att rétta sig efter vissa kvoter, mal och tidsplaner; i gengild forbinder sig
myndigheten dé& att inte gora sak av den diskriminering som fGranlett
forlikningsavtalet.

Nir kvoter, mal och tidsplaner uppstills pa detta sitt —siledes antingen i en
fallande dom eller i ett forlikningsavtal mellan myndigheten och en enskild
arbetsgivare —har patagliga resultat uppnétts, vida dverldgsna den efterlevnad
som uppnéddes innan domstolarna borjade tillimpa denna form av sanktion
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och i stillet nojde sig med att i allmdnna ordalag forplikta arbetsgivarna att
framdeles gora sitt bésta for att fraimja jamstdlldhet. (Omdomet grundas bl. a.
pa Stanford-professorn William Gould’s grundliga arbete *’Black Workers in
White Unions, Job Discrimination in the United States” s. 99-135).

Till skillnad frén Civil Rights Act, som i princip giller alla arbetsgivare
inom industrin vilka har minst femton anstillda, innebéar de regler som géller
for vissa offentliga (federala) entreprenorer en omedelbar skyldighet att vidta
“affirmative action”. Oberoende av om foretaget har eller inte har gjort sig
skyldig till diskriminering, #r det alltsé for de foretag som dr bundna av dessa
regler ett otillatet forfarande i och for sig att inte vidta affirmative action”.
Foretagen i friga har att uppritta sirskilda program innefattande bestdmda
maél och tidsplaner. Det &ligger dem att verkligen anstrdnga sig for att
forverkliga program som uppstillts. De krav som stélls pd programmen &r
omfattande och preciserade samt forutsitter betydande administrativa
insatser fran foretagens sida.

Om ett foretag inte forverkligar sitt program och inte heller kan visa att
foretaget har gjort allt som statt i dess makt for att forverkliga det, giller som
sanktion att entreprenadkontraktet skall upphédvas, dvs. foretaget far inte
fortsitta sitt uppdrag som offentlig entreprenér. Tillsynen av efterlevnaden
tillkommer dels den kontrakterande myndigheten sjéilv, dels arbetsmark-
nadsdepartementets “’Office of Federal Contract Compliance”.

8.5 Kommitténs stdndpunkt hdrom i princip

Vianser att sirskilt foljande skl talar for att en svensk lag om jamstilldhet i
arbetslivet bor stélla vissa krav pd arbetsgivaren att vidtaga aktiva atgirder for
okad jamstilldhet:

1. Det foreslagna forbudet mot konsdiskriminering kan i och for sig endast
pad mycket ldng sikt vintas &stadkomma en pétaglig fordndring av den
nuvarande snedfordelningen mellan kvinnor och mén i vissa yrken, detta
bl. a. emedan de som utsitts for diskriminering ofta torde finna det
obehagligt eller 16nlost att pastd sig mera skickade for ett arbete dn
medsokande.

2. Den konsdiskriminering som i dag foérekommer dr sdkerligen ofta
omedveten. Arbetsgivare som diskriminerar anser sig sannolikt i regel ha
hallbara skil for att foredra ettdera konet for viss typ av arbete. Det
foreligger darfor en risk att dessa arbetsgivare, om lagen endast forbjuder
diskriminering, slar sig till ro med forestdllningen att deras praxis inte
triffas av forbudet, emedan den enligt deras uppfattning “egentligen” inte
sammanhidnger med kon. (Jfr avsnitt 7.3 och féljande). Krav pa aktiva
atgérder skulle 6ka vaksamheten.

3. De arbetstagare och arbetssokande som vant sig vid att de till foljd.av sitt
kon inte har ndgon chans i visst yrke eller hos viss arbetsgivare fir genom
vetskapen att det ligger arbetsgivare att aktivt verka for jamstilldhet en
pétaglig stimulans att soka arbete som de tidigare ansett sig diskvalifice-
rade for till foljd av sitt kon.

4. Overhuvud taget bryter en skyldighet att vidtaga aktiva atgirder for
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jamstélldhet ett inrotat monster och bereder vig for ett fordomsfritt
handlande.

5. De jamstalldhetsavtal som 1977 har triffats mellan SAF och LO och
mellan SAF och PTK é&r &dgnade att pd sina tillimpningsomraden
komplettera diskrimineringsforbudet pa ett fruktbart sitt. De stiller dock
inte ndgra konkret bestimda krav pé arbetsgivarna och ticker inte hela
arbetsmarknaden.

Lagen bor alltsd enligt var mening stadga skyldighet for arbetsgivare att
vidtaga aktiva atgdrder for att rdda bot pa snedférdelningen pé arbetsmark-
naden.

8.6 Skyldighet att allmint verka for jamstélldhet

Den grundldggande skyldigheten i den for statliga myndigheter géllande
jamstélldhetsforordningen dr avfattad enligt foljande. "Myndighet skall
verka for jamstdlldhet mellan sina kvinnliga och manliga anstillda. I detta
syfte skall myndighet vidta atgidrder for att bryta uppdelningen mellan
kvinnor och mén pé olika tjdnstekategorier och tillse att utbildnings- och
befordringsmajligheter kommer kvinnor och min till del pa lika villkor”.

En allmén skyldighet att verka for jamstélldhet bor enligt var mening gilla
dven inom den privata sektorn. For att gora den ndgot mera konkret én i
jamstélldhetsforordningen har vi i lagforslaget bestimt skyldigheten s att
arbetsgivare "dr skyldig att planera sin verksamhet och att i skilig omfattning
anpassa arbetsforhallandena pa ett sitt som framjar jimstilldhet i arbetsli-
vet”.

Det dr méanga olika slags dtgidrder som en arbetsgivare kan vidta for att
frimja jamstilldhet i arbetslivet. Manga intressanta uppslag kan man finna
bl. a. i budgetdepartementets skrift "’ Infor jamstdlldheten 1978”. Vilka slags
atgdrder som i det enskilda fallet ar ldmpligast beror emellertid mycket pé
vilken typ av arbetsplats det dr frédga om, arten av forekommande arbeten,
antalet anstdllda, konsfordelningens struktur med avseende pa arbetsupp-
gifter m. m. Vért forslag innebér att den allménna skyldigheten att aktivt
verka for jamstélldhet smidigt kan anpassas till i princip alla slags arbetsplat-
ser. Betriffande den materiella innebdrden av begreppet jimstilldhet
hdnvisar vi till avsnitt 4.10.

En viktig del av innehdllet i den allmdnna skyldigheten att verka for
jamstilldhet blir att arbetsgivaren i samverkan med arbetstagarparten aktivt
skall verka for att sd snabbt som mdgjligt dstadkomma att varje post pa
arbetsplatsen ldmpar sig for bade kvinnor och mén. Sjilvfallet far inte det ena
konet péa arbetsplatsen vara utestdangt pa grund av att dusch- eller omklid-
ningsmdjligheter finns bara for kvinnor eller bara for mén (jfr avsnitt 7.7).
Men arbetsgivarens skyldighet att verka for jamstdlldhet bor stricka sig
ldngre dn sa. Nir arbetsgivaren tillhandahdller arbetskldder, far det inte vara
sa att klddernas storlek och utseende passar bara for personer av det ena
konet.

Andra typer av atgdrder vi tinker oss ar foljande:

o Enklare atgérder i frdga om tekniska hjdlpmedel s att man t. ex. undviker
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krav pa tunga lyft.

o Insatser for att vidga arbetsinnehdll och skapa en arbetsfordelning som gor
att man bryter sonder uppdelningen pa kvinnliga-manliga och betjinande-
beslutande arbetsuppgifter och samtidigt 6kar majligheterna for kvinnor
att komma vidare.

o Planeringssamtal o. dyl. for att undersoka onskemal om bl. a. vidareut-
bildning hos framst kvinnor i ldgre befattningar.

o Planering av arbetet sd att man undviker systematiska krav pa overtid.

o Insatser for att erbjuda ocksé deltidsarbetande maojligheter till utbildning i
foretaget.

o Jamnare fordelning pé vikariat, som blir av betydelse for kommande
befordran.

o Kurser i muntlig framstéllning, information om foretaget/ myndigheten i
stort. Sddana atgidrder vidgar mojligheterna att ta vara pa chanser till
befordran och nya, okonventionella arbetsuppgifter.

o Systematisk undersokning av olika arbetsuppgifter for att utrona i vad mén
sdrskilda delmoment i dessa skapar svérigheter for en jgmnare konsfor-
delning.

Redan den nya arbetsmiljolagen innebér en skyldighet for arbetsgivare att
verka for att arbetsmiljon dr sddan att arbetstagare oavsett kon i princip skall
ha tillgang till alla arbeten i arbetslivet (jfr avsnitt 5.2.4 ovan och prop. 1976/
77 s. 246 ff samt socialutskottets betdnkande 1977/78:1 s. 30).

Vianseremellertid inte att den 6verlappning som den hir foreslagna regeln
skulle innebdra dr ett skidl emot denna regel. Tvidrtom kan en sadan
overlappning innebédra sérskilda fordelar ddrigenom att den innebidr ett
incitament till samverkan mellan arbetarskyddsstyrelsen och det organ som
skall overvaka efterlevnaden av en lag om jamstélldhet i arbetslivet (se kap.
11 nedan om tillimpningen).

Det krav pé en aktiv anpassning av arbetsforhéllandena som finns i § 3
forsta stycket bor, i forhéllande till arbetsmiljolagen, ha en mera begridnsad
omfattning vad giller krav pd kostnader. Den bor kunna gilla sddana
atgdrder, som till relativt begrdnsad och litet betungande kostnad kan vidtas i
friga om arbetsplatsens utforming och arbetsvillkor for att bAde méan och
kvinnor skall kunna komma i friga med likvardiga forutsittningar for
anstillning, vidareutbildning och befordran.

Till en del ligger krav pa en sddan hdr anpassning av arbetsforhallandena
redan i forbudet mot diskriminering. Brist pd omklddningsrum kan t. ex. som
regel inte accepteras som skal for att avvisa en kvinna som sdkande till
industrin. Saddan diskriminering kan berittiga till skadestand i enskilda
fall.

Men det bor ockséd finnas en majlighet for ett tillsynsorgan att granska
forhéallandena och att ta upp dverldggningar om atgérder utan att det behover
foreligga enskilda fall av diskriminering. Detta dr viktigt inte minst for att fler
sokande av underrepresenterat kén skall komma fram vid beslut om
anstillning, utbildning och befordran. Om man pa en industriarbetsplats inte
har omkladningsrum for bdde mén och kvinnor eller om man inom t. ex.
skolan genomf6r en arbetsfordelning och gor vikariatsforordnanden som
systematiskt leder till att kvinnor blir simre meriterade — dd forsvérar det
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ocksa en utjamning vid anstéllning, utbildning och befordran.

Det ligger i sakens natur att det i friga om atgirder enligt § 3, forsta stycket,
i sirskilt hog grad blir en uppgift for foretagsledning och fackliga organisa-
tioner att géra upp och genomfora planer. Ett sddant arbete pagar redan som
en foljd av trdffade avtal. Det viktiga dr att ett planmaéssigt arbete bedrivs i
enlighet med lagens syfte for att planera verksamheten och ordna arbetsfor-
hédllandena pa ett sdtt som framjar jamstélldhet i arbetslivet.

8.7 Skyldighet att i vissa fall ge foretrade at underrepresenterat
kon

Utover en skyldighet att allmént verka for jamstédlldhet bor det enligt var
mening finnas en mera konkret bestamd skyldighet for arbetsgivare att i vissa
fall anstringa sig att finna sokande av underrepresenterat kon och ge
foretrade &t den som dr av underrepresenterat kon. Vi har dvervigt olika
mojligheter att utforma en sddan regel.

En mojlighet som vi har tdnkt pa dr att med avseende pa sddana yrken, dar
antingen kvinnor eller mén dr underrepresenterade, ldgga arbetsgivare som
sysselsitter anstédllda i dessa yrken en skyldighet att i samband med
anstillning, utbildning och befordran vidta sirskilda atgirder for att finna
intresserade personer av underrepresenterat kon och att i valet mellan man
och kvinna med likvdrdiga forutsittningar utse den som dr av underrepre-
senterat kon.

Vi har emellertid funnit att en sddan regel skulle ge sa stora tillimpnings-
svérigheter att den bor undvikas. Den forutsitter att arbetsgivare kan skaffa
sig vetskap i vad man kvinnor eller mén inom arbetslivet som helhet &dr
underrepresenterade i yrken som férekommer hos arbetsgivare. Uttrycket
“underrepresenterat kon’ finge sjdlvfallet definieras. Det skulle d& kunna
relateras antingen till en bestimd kvot — exempelvis med uigdngspunkt i
malsittningen att det i varje yrke bor finnas minst fyrtio procent kvinnor och
minst fyrtio procent man —eller till den kvot kvinnor respektive midn som har
intresse och forutsittningar att utéva yrket. Den senare mojligheten har vi,av
skil som utvecklats i avsnitt 4.10 inte funnit tillrdckligt dynamisk.

Oavsett vilken malsidttning man viljer forutsétter emellertic en regel som
hinforsig till underrepresentation inom arbetslivet, att arbetsgivare kan veta i
vad mén kvinnor eller mdn dr underrepresenterade i visst yrke. Detta skulle
kunna ske genom besked frdn myndighet, om bara det statistiska materialet
for att ge sddana besked fanns. Men sé 4r inte fallet. Man har inte tillrdckligt
statistiskt underlag for att med avseende pa varje yrke som arnges i Nordisk
Yrkesnomenklatur sidga om ettdera konet dr underrepresenterat i yrken.
Ménga génger dr det vidl uppenbart att antingen kvinnor eller mdn &ar
underrepresenterade i ett yrke, men en skyldighet som géllde endast i
uppenbara fall vore en egendomlighet och inte mycket vird ur effektivitets-
synpunkt. Nordisk Yrkesnomenklatur dr inte heller uppbyggd pé ett med
tanke pa syftet med den nu diskuterade regeln helt [ampligt sitt 4 andra sidan
kan det knappast ifrigakomma att lagen skulle arbeta med en egen
yrkesnomenklatur. En katalog som for varje ifrdigakommance yrke angav
andelen kvinnor och min sysselsatta i yrket, eventuellt i Orening med
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uppgift om andelen kvinnor och méin som, ehuru ej sysselsatta, utbildats for
yrket skulle, slutligen, forutsitta en administrativ apparat av sddan otymp-
lighet att tanken ddrpa maste avvisas.

Ett annat skél att inte utgé fran arbetsmarknaden som helhet dr att man da
inte uppnar syftet att jamstélldhet bor rdda pé varje arbetsplats (jfr avsnitt 4.10
om virdet av att kvinnor och mén arbetar sida vid sida).

Vi har vidare overviégt en regel av liknande materiellt innehall men med
giltighet bara i den méan det ar friga om s&dant arbere som hos den enskilde
arbetsgivaren i regel har utdvats av kvinnor eller i regel har utdvats av mén.
Om s4 dr fallet eller inte bor ju vara enkelt for den enskilde arbetsgivaren att
se. Genom att regeln skulle hdanf6ra sig till viss typ av arbete i stillet for till
yrke skulle tillimpningen anpassas till arbetsorganisationen hos varje enskild
arbetstagare. Genom att regeln skulle hdnvisa inte bara till de forhallanden
som for dagen rader pé arbetsplatsen utan ddrutover till tidigare lige (i regel
utovats’™) skulle den bli tillimplig &ven med avseende pa sddana poster som
bara en person bekldder, t. ex. posten som kamrer i ett mindre foretag.

En nackdel med en sadan regel skulle emellertid vara att skyldigheten inte
ldngre skulle gélla sedan uppdelningen mellan kvinnor och mén p4 olika typer
av arbete vil brutits, sd att man inte ldngre kan sdga att arbetet i friga i regel”
har utdvats av antingen kvinnor eller min. Visserligen skulle inte uttrycket i
regel” behdva tolkas sd att regeln automatiskt skulle upphora att gilla si snart
en och annan “pionjdr” av underrepresenterat kon har brutit det gamla
monstret. Likvil skulle en sddan regel inte klart ange nér skyldigheten att ge
foretrdde at underrepresenterat kén upphor for arbetsgivaren. Dessutom
skulle regeln innesluta en risk for stagnation sa snart de helt “enkénade”
monstren blivit ndgot uppluckrade.

Den regel vi i stillet slutligen har stannat for innebir att en skyldighet att
vidta aktiva anstrangningar for att finna sokande och att ge foretride at
underrepresenterat kon skall gélla sd lange det p& en arbetsplats inte rdderen i
huvudsak jamn fordelning mellan kvinnor och mén inom en viss typ av
arbete eller en viss kategori av arbetstagare. Med “en i huvudsak jimn
fordelning” avser vi att det bor finnas minst 40 procent av vartdera konet pa
arbetet i frdga. Det dr ett kriterium p& underrepresentation som Gverens-
stimmer med den vérdering statsmakterna tidigare gjort, vid utformningen
av det kvoteringsvillkor som knutits till lokaliseringsstod. Vi vill dock
understryka att det i vart forslag inte handlar om négon kvotering utan endast
ett kriterium pé ndr vissa angivna krav pa bl. a. aktiva rekryteringsanstring-
ningar skall gilla. Sjélvfallet tar det ddremot tid innan de aktiva atgirderna
medfor, att det verkligen rdder en i huvudsak jimn fordelning.

Nir vi foreslar uttrycken “viss typ av arbete” och viss kategori av
arbetstagare” menar vi det komplex av arbetsuppgifter som, enligt organisa-
tionen pé den arbetsplats det dr frédga om i det enskilda fallet, normalt utfors
av en person, dvs. ungefér vad som sérskilt inom den offentliga sektorn kallas
for befattning eller tjdnst. Med dessa bestimningar bor det vara forhéllan-
devis enkelt for arbetsgivaren att veta nér regeln ir tillimplig.

Den féreslagna regeln kréver att arbetsgivaren i samband med anstillning,
befordran och utbildning anstringer sig for att finna sékande av det kén som
ar underrepresenterat och i valet mellan kvinna och man med likvirdiga
forutsittningar utser den som tillhor det kén som #r underrepresenterat.

127
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Hur skyldigheten att anstrdnga sig for att finna sokande av underrepre-
senterat kon skall uppfyllas i det enskilda fallet beror naturligtvis mycket pa
vilken typ av arbete det giller, vilken utbildning som eventuellt forutsitts,
var arbetsplatsen ligger osv.

Ett forsta krav dr sjdlvfallet att inte arbetsgivaren agerar i rakt motsatt
riktning mot vad lagen siger. Det skall sidledes inte vara mojligt att i
platsannonser och pé annat sitt markera foretrade for 6verrepresenterat kon
(typ manliga chaufforer sokes™, “kvinnlig sekreterare sokes’). Ocksa t. ex.
formulir for anstéllningsintervjuer maste vara sa utformade att de inte
forsvarar for personer av underrepresenterat kon. En grundprincip bor vara
att man inte stiller fragor till sokande av det ena konet som man inte ocksa
stiller till sokande av andra konet om mdjlighet till 6vertid, risk’ for
barnledighet, sjukfranvaro o. dyl.).

Hur ldngtgdende krav pé aktiva atgdrder som kan stéllas blir beroende av
omstindigheterna i det enskilda fallet. Ibland rdcker det kanske med att
arbetsgivaren via arbetsformedlingen och pa annat sitt gor klart att han &r
intresserad av att f& sokande av underrepresenterat kon.

Redan detta kan, som bl. a. exempel frdn Televerket visar, vara tillrdckligt
for att t. ex. fler kvinnor skall intressera sig for ett mansdominerat arbete. I
andra fall fordras dock mer aktiva anstringningar. Arbetsgivaren kan, i
samarbete med arbetsformedlingen, behdva ordna sirskilda informations-
och praktikdagar som riktar sig till personer av underrepresenterat kon. Han
kan behdva gi ut pd yrkesskolor och informera om platser som stér till
forfogande. Han kan behova soka, anstdlla och introducera en grupp av
personer av underrepresenterat kon for att minska det hinder som ligger i
bristande sjilvfortroende och réidsla att vara “’pionjar’ pa ett visst arbete i ett
foretag. Han kan genom personliga samtal och pa annat sétt behova anstringa
sig for att intressera redan anstillda personer av underrepresenterat kon,
ocksé deltidsarbetande, for att soka en tjdnst eller ta vara pd mojligheter till
vidareutbildning som gor dem bittre meriterade vid nista befordringstill-

fille.
Det visentliga dr att anstringningarna skall vara dgnade att leda till
resultat. Utformningen far — i samspel mellan arbetsgivare och fack -

anpassas till de erfarenheter man dérvid vinner. Sjdlvfallet maste kraven och
resultaten bedomas med hidnsyn tagen till hur manga av underrepresenterat
kon som inom en arbetsgivares rekryteringsomrade har utbildning eller pa
annat sitt kan véntas ha forutsdttningar for att utova arbetet ifrdga. Liksom
det i den amerikanska lagstiftningen finns krav pa att arbetsgivaren skall gora
“every good faith effort’ blir det enligt den hér lagen viktigt att arbetsgivaren
kan visa att han gor érliga och aktiva anstrangningar for att finna sékande av
underrepresenterat kon.

Den salunda foreslagna regeln forefaller oss vara ett lampligt medel att pd
ett effektivt sitt bryta uppdelningen mellan kvinnor och min pa olika
tjanstekategorier i den takt forhallandena pa varje arbetsplats medger. Det &r
ju mycket vanligt att man vid anstéllning, befordran och utbildning inte kan
sidga att den ena sokanden har bittre forutséttningar @n den andra. For
nirvarande ir det d ofta tillfdlligheter som avgor vilkendera av flera sokande
som utses. Uppenbarligen verkar dessa tillfalligheter oftast s att man av
slentrian utser en man till "manligt’” arbete och en kvinna till "kvinnligt”.
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Den foreslagna lagregeln skulle bryta det konsrelaterade monstret i dessa fall.
Regeln kan ocksa vintas fa avsevird praktisk betydelse i de fall nir inga
sdrskilda forkunskaper krivs for ett arbete, exempelvis dirfor att den
erforderliga yrkesutbildningen ges inom ramen for ett anstillningsforhal-
lande.

En nackdel med regeln ér att den inte kan tillimpas p4 poster som pa en
arbetsplats bekldds av blott en eller tvd pesoner. Man kan ju d4 inte tala om en
i huvudsak jamn” eller ojimn fordelning i den mening vi har angivit ovan.
For det fordras négra anstillda eller i varje fall ett antal anstillningstillfillen
som kan visa pd en viss anstéllningspolitik.

For s&dana poster far emellertid diskrimineringsforbudet i 2§ anses
tillrdckligt for att tillgodose intresset av jimstilldhet.

Regeln om fGretrdde at underrepresenterat kon bor inte gilla utan
undantag. Dels har man att tdnka pa de fall, nér det finns sé starka sakliga skiil
for att endast kvinnor eller endast mén bor komma ifrdga, att sirbehandling
till foljd av kon inte utgor diskriminering enligt definitionen i 2 § (jfr avsnittet
7.3). Dels kan det ndgon géng finnas sirskilda skil for att en anstillning ges t
en bestdimd person, exempelvis &t ndgon som skyddas av lagen om vissa
anstdllningsfrimjande Aatgidrder (jfr avsnitt 5.2.2). Det far ocks& anses
godtagbart t. ex. att befattningen som verkstéllande direktor i ett familjebolag
forbehélls nagon medlem av dgarfamiljen. I enlighet med det nu sagda gor
lagforslaget ett forbehéll for de fall som avses i 2§ andra stycket andra
meningen samt “om sdrskilda skil talar for att en bestimd person utses”.

Fransett det fall att tskillnad mellan kvinnor och mén ir ofrdnkomlig for
att tillgodose ett sirskilt intresse som inte rimligen bor vika for intresset av
jamstilldhet &r det var mening att undantaget bor gilla endast under
forutsdttning antingen att det finns humanitira skil att utse en bestimd
person eller att ndgon fran borjan &r s. a. s. given for platsen. En bestimd
person kan knappast anses given i denna mening, om en plats forst har
utannonserats.

Den foreslagna regeln om foretride for underrepresenterat kon forutsitter
for sin tillimpning att manlig och kvinnlig s6kande har likvirdiga forutsitt-
ningar. Vi har inte funnit det limpligt att foresld en skyldighet for
arbetsgivare att i nigot fall eftersétta intresset av att utse den sbkande som har
de klart bésta forutsittningarna for arbetsuppgifterna i friga. Som vi har
uttalat i annat sammanhang (jfr 7.4) skulle en s&dan skyldighet enligt var
uppfattning — frdnsett andra oligenheter — vara dgnad att misskreditera
arbetet for jamstélldhet. Den skulle Iitt ge intrycket att lagstiftaren sjilv utgar
frén att kvinnor har simre forutsittningar for “manligt” arbete och mén
sdmre forutsdttningar for “kvinnligt”. Ett sddant intryck hos allminheten
skulle befésta fordomar i stéllet for att visa att de #r felaktiga. En skyldighet
for arbetsgivare att ge foretride 4t underrepresenterat kon oavsett forekom-
sten av klart mera kvalificerad sokande av det motsatta konet skulle ocksa f&
lagen att framstd som mera dogmatiskt grundad in praktiskt vilbetinkt och
didrmed gora det svart for lagen att fa forankring hos allminheten.

Vi vill tilldgga att det foljaktligen dr ndgot missvisande att i det hir
sammanhanget tala om forméner. Vad vi avser ir krav pa aktiva atgirder i
syfte att kompensera for de fordomar och andra hinder som lidnge missgynnat
mén eller kvinnor, beroende pa yrkesomrade. Det ir alltsa inte friga om att
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otillborligt gynna ndgon grupp. Tvidrtom ar stravan att med hjdlp av kraven pé
aktiva atgédrder na fram till ett arbetsliv dar médn och kvinnor kan bedémas
och behandlas utifrén sina personliga egenskaper och meriter. Vi har heller
inte valt att formulera kravet sa att arbetsgivare skulle vara skyldig att anstélla
mindre meriterade av underrepresenterat kon framfor mer meriterade av
overrepresenterat kon. Det krav som stills dr att arbetsgivare skall vidta
aktiva atgirder for att finna sdkande vid anstdllning, utbildning och
befordran. Vid val/ mellan skande skall person av underrepresenterat kon ha
foretride endast om han eller hon har likvardiga forutsiattningar som sokande
av Overrepresenterat kon.

Diremot idr forbehéllet i lagforslagets 2 § avsett att tolkas sé att det dr tillatet
for en arbetsgivare att ge foretrade for underrepresenterat kon dven om detta
skulle innebdra avkall pa intresset av att den sékande som har de bdsta
forutsdttningarna for arbetet utses.

8.8 Sdrskild hiansyn till kollektivavtal

I avsnitt 4.11 har vi framhaéllit att lagen maste utformas s att den kan tjdna
som grundval for att frimja utvecklingen av parternas arbete pa detta omréde.
Parterna kan genom kollektivavtal avtala om siddana aktiva atgérder som
fraimjar jimstilldhet pé ett lika eller mera effektivt sétt an de regler vi foreslar.
Vad parterna avtalar kan ocksa vara bittre ur andra synpunkter. Exempelvis
kan det vara bittre badde ur arbetsgivarens och ur en grupp anstdlldas
synpunkt att ett mansdominerat industriféretag anstédller och later utbilda
grupper av kvinnor vid sirskilda tillféllen i stéllet for att varje gdng ndr ngon
skall anstillas tillimpa den hir foreslagna regeln om f6retrdde at underre-
presenterat kon. Det dr omvittnat bl. a. i ”Roller i omvandling” att kvinnor
som tarett "manligt’ arbete dtminstone i ett forsta skede sétter stort virde pé
att tillhora en grupp kvinnor i samma situation.

Det verkar vara s att de kvinnor som fétt kvinnliga arbetskamrater, kanske t. 0. m.
kamrater frdin samma grupp i introduktionskursen, i hogre grad uttrycker sin glddje just
over arbetskamraterna. De betonar mera gemenskapen. De som har dvervidgande
manliga arbetskamrater ér litet mer reserverade. (SOU 1976:71 s. 66).

Med tanke pa detta foreslar vi en regel om att den ndrmare tillimpningen av
forsta och andra styckena far bestimmas genom kollektivavtal som pa
arbetstagarsidan har slutits eller godkénts av central arbetstagarorganisation.
En liknande typ av uppmjukning av en i och for sig bindande lagregel finns
t.ex. i 12§ lagen (1974:12) om anstillningsskydd. Inneborden blir i detta
sammanhang att om bara reglerna i kollektivavtalet allmént sett dr dgnade att
frimja jamstilldheten i lika eller hogre grad dn lagreglerna, far kollektivav-
talets regler tillimpas i stéllet for lagens regler, och det spelar da ingen roll om
avvikelsen fran lagens regler i ett speciellt fall inte framjar jamstélldheten.

En grundldggande forutsittning for att ett kollektivavtal enligt 4 § skall
godtas som ersittning for arbetsgivarens skyldigheter enligt 3 § ér alltsd att
avtalets innehall och dess praktiska tillimpning ligger minst pa lagens
ambitionsniva. Den forutsittningen framgér i lagforslaget — pd4 motsvarande
sdtt som i dldre lagstiftning — av att kollektivavtalet endast kan reglera ’den
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ndrmare tillimpningen av 3 §”. Avgorande dr att de atgdrder som vidtas med
stod av kollektivavtal kan vintas ge ett minst lika bra samlat resultat som
lagens krav, dven om det inte skulle ske med en strikt tillimpning av just
lagens metod.

En motsvarande konstruktion 4r inte méjlig i friga om 2 §, eftersom den 4r
avsedd att ge den enskilde ett skydd mot konsdiskriminering, medan
ddremot 3 § allmidnt gar ut pa att mojliggéra och paskynda en jimnare
fordelning av kvinnor och min pé arbetsplatserna.
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9 Mot vilka skall lagen gélla?

Sjilvfallet méste forbudet mot konsdiskriminering och skyldigheten att
aktivt verka for jamstalldhet i arbetslivet gilla arbetsgivare. Det ir emellertid
inte utan vidare givet, att reglerna maste omfatta alla arbetsgivare och inte
heller att det endast bor gilla arbetsgivare. I detta avsnitt diskuteras forst om
sméfdretag bor vara undantagna frin lagens tillimpning och direfter om
undantag bor goras for myndigheter. Till slut upptas frigan om det bor vara
forbjudet for andra d@n arbetsgivare att handla i strid mot lagen.

9.1 Sirskilda aspekter pa vissa arbetsgivare

9.1.1 Smaforetag

Det amerikanska diskrimineringsforbudet i Title VII i Civil Rights Act giiller
endast arbetsgivare inom industrin som har minst femton anstéllda. Den
amerikanska Equal Pay Act giller inte for anstiillda i mindre butiker och
serviceinrittningar. Den del av den brittiska Sex Discrimination Act som
hanfor sig till arbetsmarknaden ér tillimplig endast pa arbetsgivare med flera
dn fem anstillda. Nagon motsvarande begrinsning giller ddremot inte i fraga
om den brittiska Equal Party Act. Den islindska lagen riktar sig mot varje
arbetsgivare oavsett antalet anstillda. Inte heller de i avsnitt 6.3 omformélda
norska lagforslagen gor diskrimineringsforbudets tillimplighet beroende pa
antalet anstéllda hos arbetsgivaren eller liknande forhallande.

Vi har inte funnit nigot barande skil att i det hir framlagda lagforslaget
gora négot allmint undantag for foretag med ett fatal anstillda. Att
likalonsprincipens tillimplighet inte bér vara beroende av foretagets storlek
kridver knappast ndgon motivering.

Betriffande diskriminering av arbetssokande giller 2 § bara diskriminering
som sker till foljd av arbetssékandens kon; diskrimineringsférbudet hindrar
alltsd inte att arbetsgivaren viljer sina anstillda pa subjektiva grunder sa
linge detta inte sker pd ett konsdiskriminerande siitt.

Visserligen gar kravet pa arbetsgivare i princip lingre nir det giller 3 §. En
arbetsgivare skall enligt huvudregeln i andra stycket anstringa sig att finna
sokande av underrepresenterat kon och vid likvirdiga forutsittningar for
sOokande av olika kon ge foretride at den som ir av underrepresenterat kon.
Regeln blir emellertid knappast betungande for smaforetagare i de fall nir det
kan vara skiligt att subjektiva hdnsyn far inverka p valet av en anstilld. For
det forsta kan regeln normalt inte tillimpas i friga om sidant arbete som
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utfors av blott en eller tvé personer, ty i dessa fall kan man inte tala omen i
huvudsak jimn eller ojimn férdelning av kvinnor och mén i arbetet (jfr
avsnitt 8.7). For det andra har huvudregeln forsetts med ett undantag for fall
nér sirskilda skil talar for att en bestdmd person utses. Detta undantag blir
normalt tillimpligt nir en arbetsgivare med ett fatal anstéllda vill "vika’ ett
arbete for ndgon familjemedlem, en granne eller ndgon annan med vilken
arbetsgivaren har nira personliga relationer. For det tredje vill vi erinra om att
varken diskrimineringsforbudet eller regeln till formén for underrepresen-
terat kon avser fall nir forhallandena pa en liten arbetsplats dr sddana att det
av praktiska skil dr ofrinkomligt att fésta avseende vid konstillhorigheten
hos négon som skall anstillas (jfr avsnitt 7.7). Detta kan vara fallet t. ex. pa ett
litet fiskefartyg.

Det skulle enligt vdr mening vara inte bara onddigt utan ocksa olyckligt om
man gjorde principiellt undantag for arbetsgivare med ett fatal anstéllda.
Diarmed skulle framfor allt lagens uppgift att vara virderingsskapande
forfelas i inte obetydlig man.

9.1.2 Myndigheter

Det amerikanska diskrimineringsforbudet i Title VII i Civil Rights Act géller
sedan 1972 inte bara inom den privata sektorn utan dven for statliga och
kommunala arbetsgivare. Det brittiska forbudet mot konsdiskriminering i
arbetslivet och den isldndska lagen ir likaledes tillimpliga bdde inom den
enskilda och inom den offentliga sektorn. Detta géller ocksa de norska och
danska lagforslagen.

Ett skil som speciellt skulle kunna anforas for att en svensk lag mot
konsdiskriminering inte bor omfatta myndigheter som arbetsgivare ér att vi,
forutom vissa grundlagsstadganden, redan har forordningen (1976:686) om
jamstilldhet mellan kvinnor och mén i statlig tjanst (se avsnitt 5.1.5).

Vi haremellertid inte funnit detta vara ett barande skél att inte gora den hér
foreslagna lagen tillimplig dven pé statliga myndigheter. Grundlagsstadgan-
dena till formén for jimstilldhet mellan kvinnor och mén dr visserligen
virdefulla malsittningsstadganden, men de ger inte den enskilde négot
effektivt skydd mot diskriminering. Aven om konsdiskriminering i arbets-
livet kanske dr mindre vanlig i statlig dn i enskild tjénst, finns det mycket som
tyder pd att konsdiskriminering enligt den hér antagna definitionen dock
forekommer omedvetet.

Inte heller férordningen om jimstilldhet mellan kvinnor och mén i statlig
tjanst ger den enskilde nigra konkreta réttigheter att dberopa.

Av principiella skil dr det olampligt att kraven pa staten som arbetsgivare
stills ldgre dn pd den enskilda arbetsgivaren. Om kraven pd den statliga
arbetsgivaren avfattas mera obestimt dn som giller for den enskilda
arbetsgivaren, uppfattas detta ldtt som om mindre stringa regler skulle gilla
for statliga dn for enskilda arbetsgivare.

Négra oldgenheter bor inte uppkomma genom att lagen blir tillimplig pa
statliga myndigheter vid sidan av forordningen. De hér foreslagna materiella
reglerna skulle i friga om statliga myndigheter fa ses som en konkretisering
av vilka minimikrav som giller for att myndigheterna skall iakttaga sin
skyldighet enligt forordningen att “vidta atgdrder for att bryta uppdelningen
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mellan kvinnor och mén pa olika tjdnstekategorier och tillse att utbildnings-
och befordringsmojligheter kommer kvinnor och min till del pa lika
villkor”.

9.2 Andra én arbetsgivare

[ avsnitt 7.6 har vi diskuterat det fall att andra personer dn arbetsgivaren har
onskemal om att endast mén eller endast kvinnor ifrdigakommer for en viss
befattning. Diskussionen géllde dé fraigan om sddana dnskemal bor betraktas
som ett giltigt skl for arbetsgivaren att endast beakta arbetssokande av
ettdera konet. Vi fann dérvid, att subjektiva onskemal inte kan f& beaktas,
emedan diskrimineringsforbudet eljest ldtt skulle bli ett slag i luften. En
diarmed sammanhingande fraga dr om diskrimineringsforbudet direkt bor
vara tillampligt gentemot annan dn arbetsgivare.

Det finns olika typerav situationer nar frigan skulle kunna aktualiseras. En
ar att uppgiften att nyanstélla personal tillkommer ndgon anstilld i ledande
stdllning. En annan sammanhénger med att foretradare for arbetstagarorga-
nisationer kan ha rdtt att besluta om anstéllning av ny personal i enlighet med
ett avtal som traffats med stod av medbestimmandelagen. En tredje typ av
situationer som kan pékalla ett ansvar for arbetstagare ar att en anstalld eller
en grupp anstédllda utan arbetsgivarens vetskap séger till arbetssokande av
ettdera konet att de inte dr onskvérda.

Det amerikanska forbudet mot konsdiskriminering i arbetslivet som giller
enligt Civil Rights Act riktar sig mot, férutom arbetsgivaren, arbetstagaror-
ganisation och sddan partssammansatt nimnd som bestimmer over yrkes-
utbildning. Det brittiska forbudet mot konsdiskriminering i arbetslivet riktar
sig i forsta hand mot arbetsgivare, arbetsformedlingar och vissa arbetsmark-
nadsmyndigheter. Emellertid stadgas i sdrskilda bestimmelser att det dr
olagligt for envar att forma eller forsoka forméa nagon att diskriminera i strid
mot lagen eller att medvetet understodja annan att handla i strid mot lagen.
Om négon som dr anstdlld diskrimineras i sin anstillning, skall bade
arbetsgivaren och den anstillde sjdlv betraktas som ansvariga, savitt inte
arbetsgivaren kan visa att han vidtagit sddana atgiarder som skéligen var
dgnade att hindra den anstéllde fran att diskriminera i strid mot lagen: i sé fall
svarar den anstillde ensam for diskrimineringen. Motsvarande géller med
avseende pa diskriminering som gors av den som handlar pa arbetsgivarens
vagnar.

De norska lagforslagen riktar sig, liksom de islaindska och de danska
lagarna, mot var och en som handlar i strid mot diskrimineringsforbudet.

I detta sammanhang bor ocksd mirkas att brottsbalkens forbud mot
diskriminering p& grund av ras m. m. (se avsnitt 3.1 fotnoten) géller inte bara
mot nédringsidkare utan ocksé bl. a. mot den som édr anstélld i ndringsverk-
samhet.

Nir det giller frigan om en lag om jamstélldhet i arbetslivet bor stadga
skyldigheter for andra @n arbetsgivare finns det flera aspekter att uppmark-
samma. A ena sidan 4r det principiellt atskilligt som talar for att a&tminstone
diskrimineringsforbudet bor gilla var och en som handlar pé ett sdtt som stér i



136 Mot vilka skall lagen gdlla? SOU 1978:38

strid mot detta forbud. Harfor talar framfor allt grundsatsen om likhet infor
lagen. For att ett handlande skall vara forbjudet endast for en viss grupp
medborgare, maste det foreligga starka sakliga skil som talar for en sddan
begransning. Och den attityd- och virderingsforandring som &r en viktig
funktion for lagen kan inte fd samma genomslagskraft om den endast riktas
mot arbetsgivare som om den riktas mot var och en som har inflytande pa
anstadllning och arbetsvillkor.

Nir vi dndé foreslar att lagen endast bor rikta sig mot arbetsgivare ar det for
att vi menar att arbetsgivaren under alla forhillanden bor bédra det priméra
ansvaret; i den man ett ansvar bor gilla dven fackliga representanter och
arbetstagare kan det aktualiseras utanfor ramen av den lag vi foreslar. Vi skall
nu utveckla detta litet ndrmare.

Sddant missgynnande i arbetslivet som vi har behandlat i kap. 7 géller
typiskt sett sddana atgidrder som ér hdnforliga till foretagsledning. De krav pa
aktiva atgdrder som vi har foreslagit i kap. 8 avser uteslutande foretagsled-
ning. [ gillande ritt dr det alltid arbetsgivaren som bér det primara rattsliga
ansvaret for lagovertridelser som sker inom ramen for foretagsledning.

I fall ndr en lagovertridelse foranleder skada till foljd av ndgon annans fel
eller forsummelse som kan hédnforas till foretagsledning har arbetsgivaren
ibland mojlighet att dterkriva vad arbetsgivaren sjdlv har betalat i skadestand
till en utomstdende. Salunda svarar arbetstagarorganisation enligt 57 § andra
stycket medbestammandelagen for skada som tillfogas arbetsgivaren genom
att foretriddare for organisationen i forhallande till honom missbrukar sin
stidllning som ledamot i sdrskilt genom avtal inrdttat beslutsorgan eller i sddan
stillning forfar grovt véardslost.

Nir det géller arbetstagare som handlar utanfor ramen for medbestimm-
andelagen finns vissa mojligheter for en arbetsgivare att terkrdva ersittning
som arbetsgivaren har mést betala i skadestadnd till ndgon utomstdende. En
verkstdllande direktdr som vid fullgérande av sitt uppdrag uppséatligen eller
av oaktsamhet skadar bolaget skall enligt 15 kap. 1 § aktiebolagslagen ersitta
skadan. For ren formégenhetsskada som véllas genom fel eller forsummelse
vid myndighetsutovning dr staten och kommunerna ersdttningsskyldiga
enligt 3 kap. 2 § skadestdndslagen; sedan den offentliga arbetsgivaren har
utgett sddant skadestdnd kan beloppet dterkrdvas fran den felande tjinste-
mannen, lat vara att det kan ske bara under de forutsdttningar som ségs i 4
kap. 1§ skadestédndslagen. ("For skada, som arbetstagare vallar genom fel
eller forsummelse i tjansten, dr han ansvarig endast i den man synnerliga skil
foreligger med hédnsyn till handlingens beskaffenhet, arbetstagarens still-
ning, den skadelidandes intresse och 6vriga omstindigheter.”) Aven i andra
fall an dessa kan en arbetsgivare tidnkas aterkriva skadestdnd som arbetsgi-
varen mast betala till en utomstdende, om arbetstagaren har véllat skadan pé
ett sdtt som strider mot arbetstagarens avtalsenliga skyldigheter gentemot
arbetsgivaren. — Vi finner det inte p&kallat att hiarutover foresld ndgon regel
om att en arbetstagare skall &ldggas skadestdndsansvar gentemot arbetsgiva-
ren, om arbetstagaren i eller utanfor sin tjanst agerar pa ett sitt som hindrar
arbetsgivaren fran att folja lagen.
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10 Sanktioner

10.1 Utgangspunkt

En viktig forutsittning for att en lag skall ha goda mgjligheter att ldnda till
allmin efterréttelse ar att ett forfarande som star i strid mot lagen leder till
efterrdkningar av ndgot slag for den ansvarige. Nir det gilleren lagav den typ
som har foreslds, en lag vars frimsta uppgift dr att bryta slentrianmassigt
handlande och att leda till en uppluckring av stelnade monster, dr det speciellt
viktigt att sanktionerna for lagstridigt handlande fyller sin avsedda funktion
att "vicka” dem vars handlande det géller.

For att denna effekt skall uppnds, méaste sanktionerna vara kdnnbara i de
fall nir Gvertridelse av lagen kommer under rittslig provning. Annu
viktigare dr kanske dock att riskerna for en rattslig provning av 6vertradelser
ar betydliga: sma risker leder litt till spekulation i att Overtriadelser inte
patalas.

En annan viktig aspekt dr att sanktionerna om mdgjligt bor hindra eller
atminstone begriansa den skada som uppkommer genom att lagen dver-
trads.

Innan vi vidare utvecklar dessa tankegéngar foljer hér forst en genomgang
hur sanktionsproblemen har 16sts i de for detta betinkande sarskilt studerade
utlindska lagmodellerna.

10.2 USA

Title VII i Civil Rights Act har ett mycket allmédnt héllet stadgande om
sanktioner. Det gor domstol behorig att utdoma skilig pafoljd (equitable
relief) som domstolen finner ldimplig. Som exempel ndmns forbud for den
ansvarige att framdeles diskriminera, foreldggande att anstdlla eller ateran-
stdlla ndgon med eller utan erséttning for utebliven inkomst samt lamplig
“affirmative action™.

I sjalva verket tillimpar domstolarna ocksd ett spektrum av olika
sanktioner for att uppratthalla forbudet mot ras- och konsdiskriminering i
Title VII. En av dem, som har behandlats i avsnitt 8.4, dr att domstolen
alagger den forsumliga arbetsgivaren att iakttaga vissa kvoter och tidspla-
ner.

" Affirmative action” kan ocksé ta sig uttryck i att den diskriminerade blir
berittigad till anstidllning eller befordran hos den arbetsgivare som har



138 Sanktioner

SOU 1978:38

diskriminerat. Nar detta av praktiska skal dr uteslutet — t. ex. for att ndgon
annan redan uppehdller den befattning det speciellt kan vara fraga om — kan
den skyldighet som domstolen &ldgger arbetsgivaren besta i att den diskri-
minerade skall ges fortur vid nésta tillfélle sidan befattning blir ledig. Annan
“affirmative action’ som tillimpas dtminstone i friga om rasdiskriminering
ar att den som blivit lidande pad diskriminering kan bli berdttigad till
vidareutbildning dgnad att géra honom eller henne kompetent att klara arbete
forenat med en befattning som vederborande sannolikt skulle ha haft om
diskriminering ej forekommit.

Ersittning for utebliven inkomst i det forflutna, ’back pay”, utgér t. ex.
som skillnad mellan den 16n den diskriminerade rétteligen borde ha haft och
den som faktiskt utgétt. ’Back pay’’ kan ocksé utgé foratt den diskriminerade
har gdtt miste om chansen till visst arbete: ersdttning forutsatter da inte att
den diskriminerade med all sannolikhet skulle ha fatt arbetet, om diskrimi-
nering ej forekommit. Domstol kan féreskriva “’back pay” —liksom f. 6. dven
sddan “affirmatice action” som ovan ndmnts — dven med avseende pa
arbetstagare som inte sjdlv har fort talan i mélet. Ibland forekommer “’back
pay’ till forman foren hel grupp. En forutsittning ar da endast att rittegdngen
har givit vid handen att andra dn klaganden har blivit lidande p& den
diskriminering som klaganden har pétalat. I dessa fall betraktas klaganden
som ett slags allmidnt ombud for sin grupp. "Back pay” kan inte utdomas for
skada som uppkommit mera dn tva ar innan diskrimineringen pétalades.

Aven ersittning for framtiden (front pay) forekommer som sanktion for
otilldten diskriminering. Arbetstagare som skulle ha befordrats, ifall han eller
hon ej utsatts for diskriminering, och som domstolen finner berittigad till
fortur till befordran enligt vad ovan sagts blir genom “front pay’’ berittigad
till skillnaden mellan den 16n befordringen skulle ha medfort och den ligre
16n den diskriminerade har for sitt nuvarande arbete. "’ Front pay” utgar da till
dess forturen till befordran aktualiseras. Hirigenom uppkommer ett incita-
ment for arbetsgivaren att snarast befordra vederborande. Ritten till >’ front
pay” upphor normalt om den diskriminerade, nér tillfdlle till befordran
uppkommer, tackar nej till erbjudande om befordran eller om det visar sig att
den diskriminerade inte kan klara det arbete befordringen medfor.

Atminstone i friga om rasdiskriminering forekommer det ocksi att
domstolarna domer till boter enligt Title VII i Civil Rights Act. Den rittsliga
basen for detta dr att lagen ger domstolarna behorighet att utdoma, forutom
de sirskilt uppriknade exemplen pé sanktioner, vilken skélig pafoljd som
helst. Skélen for att straff kan utgora equitable relief”” for rasdiskriminering
har av den i avsnitt 8 omformalde experten Gould forklarats enligt féljande.
Rasdiskriminering har givit upphov till stor bitterhet hos de svarta i USA.
Risken for att denna bitterhet tar sig uttryck i vald minskar, om det allmédnna
intar en striang héllning till rasdiskriminering. Rétten for envar att bereda sin
familj skalig bargning genom arbete som man vill ha och som man dr lampad
for ar ytterligt viktig och fundamental, och agerande som hindrar den
enskilde fran att utova denna ritt ar darfor speciellt klandervirt. Genom att
straff for diskriminering understryker denna aspekt uppmuntras tidigare
fortryckta manniskor att tillvarata sin ritt och att bringa forekommande fall
av diskriminering under réttslig prévning. Slutligen kan de botesmedel som
inkommer anvindas for att finansiera sdrskilda atgérder f6r att bekdmpa
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diskriminering (Gould a. a. s. 150).

Equal Pay Act diremot nimner uttryckligen straff som paféljd for " willful”
dvs., uppsétlig, ondtroende, overtradelse. I Title VII i Civil Rights Act
forutsitts for varje ifrigakommande sanktion att diskrimineringen har skett
“intentionally’’, ndgot som skulle kunna uppfattas sé att vad vi i svensk rétt
menar med uppsit maéste foreligga for att sanktion skall ifrigakomma. S
tillimpas lagen dock ej av amerikanska domstolar, som fastmera ndjer sig
med att de objektiva rekvisiten for forbjuden diskriminering dr uppfyllda.
Enligt Gould (a. a. s. 69) utesluter ordet “’intentionally’” endast att sanktioner
utdéms for handlande som #r “accidential”. Hirmed avses formodligen att
det intriffade framstar som tillfalligt och ursékligt.

10.3 Storbritannien

Enligt den brittiska Sex Discrimination Act kan talan mot arbetsgivare for
otillaten konsdiskriminering leda till foljande olika typer av sanktioner.

1. Domstolen kan ndja sig med att faststilla rttsldget med avseende pa den
foreliggande tvisten. Denna typ av sanktion anvédnds sdrskilt ndr parterna
endast dr oense om rittsldget, dvs. huruvida det forfarande varom ér friga
strider mot lagen eller ;.

2. Domstolen kan forplikta arbetsgivaren att betala skadesténd till klaganden
(ddremot €j till den som inte sjdlv for talan: jfrovan om USA). Skadestdnd kan
avse ekonomisk forlust som klaganden faktiskt har gjort eller ersdttning for
utebliven chans — i vilket fall man inte behdver kunna sdga att klaganden
skulle ha fatt visst arbete om diskrimineringen ej skett —eller for det psykiska
obehaget (hurt feelings). For skadestandets belopp géller ett maximum som dr
kopplat till "the Trade Union and Labour Relations Act 1974™: 1975 utgjorde
maximibeloppet 5 200 pund.

3. Domstolen kan rekommendera arbetsgivaren att vidtaga sdrskilt angivna
atgdrder inom viss tid. Lagen anger inga andra grianser for denna befogenhet
dn att dtgdrderna skall vara genomfGrbara (practicable) och syfta till att hindra
eller minska de oldgenheter diskrimineringen medfort for klaganden. I den
officiella lagkommentaren “Sex Discrimination. A Guide to the Sex Discri-
mination Act 1975 anges som exempel pa foreskrifter som kan ifrigakomma
att arbetsgivaren skall befordra klaganden inom viss tid. Om arbetsgivaren
uraktlater att ritta sig efter domstolens rekommendation utan att kunna
aberopa skilig ursdkt (reasonable justification), kan arbetsgivaren forpliktas
att utgiva skadestdnd déir saddant ej tidigare utdomts eller, i forekommande
fall, forhojt skadesténd, allt dock under de forutsdttningar som allmént géller
for skadestand.

I princip forutsitts inte uppséat for att arbetsgivares diskriminerande handling
i strid mot lagen skall leda till sanktioner enligt vad nu sagts. Ett undantag
frAn denna princip dr dock stadgat med avseende pa skadestdnd i fall av
indirekt diskriminering (jfr avsnitt 7.4). Skadestadnd for indirekt konsdiskri-
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minering kan &domas endast under forutsittning att arbetsgivaren avsag att
behandla klaganden of6rménligt pa grund av dennes kon.

Ovan angivna sanktionsregler i den brittiska Sex Discrimination Act giller
arbetsgivares diskriminerande handling till nackdel for en bestimd person.
Lagen upptar sirskilda regler i friga om arbetsgivares “discriminatory
practice” och i frdga om platsannonsering som tyder pé att arbetsgivaren har
for avsikt att diskriminera i strid mot lagen. Med uttrycket “discriminatory
practice” avses anvidndningen av nagot villkor som skulle resultera i indirekt
diskriminering om det tillimpades mot personer av olika kon. Anledningen
till att man har sirskilda sanktionsregler for sddana fall och for diskrimine-
rande platsannonsering dr sannolikt att ingen kanske kidnnersig direkt skadad
av diskriminering av denna typ och att ingen darfor vill upptrida som
klagande. Lagen forbjuder sédrskilt discriminatory practice’ och diskrimine-
rande platsannonsering, och kommissionen kan i hdndelse av Gvertridelse
utfirda en “non-discrimination notice™ med forbud for arbetsgivaren att
framdeles handla pd samma sitt, eventuellt i forening med skyldighet for
arbetsgivaren att till kommissionen rapportera vad som gjorts for att hindra
upprepning. Kommissionen kan ocksé utverka foreldggande av domstol. Den
som inte rattar sig efter ett domstolsforeldggande riskerar fingelse.

Betriffande sadant lagstridigt handlande i arbetslivet for vilket annan dn
arbetsgivaren dr ansvarig (t. ex. patryckningar till eller medhjalp till diskri-
minering; jfr avsnitt 9.3) dr sanktionerna likaledes att kommissionen kan
utverka ett domstolsforeldggande for vederborande att framdeles iakttaga
visst handlingssitt eller att framdeles avhalla sig frin viss typ av handlande.
Aven hir kan fingelse ifrigakomma i sista hand, dvs. om domstolsforeldg-
gandet inte atlyds.

Avtalsvillkor som strider mot lagen 4r ogiltiga.

10.4 Norge

Den norska propositionen for 1977/78 har — liksom de tva andra hédr
omnidmnda norska forslagen — straff som sanktion for konsdiskriminering i
arbetslivet. Uppsét eller oaktsamhet dr en forutsittning for bade skadestand
och straff. Skadestandsansvaret giller enligt allmidnna skadestandsregler med
mojlighet for domstolen att jamka, om fullt skadestdnd skulle vara orimligt
betungande eller andra hdnsyn talar for jamkning. Boter eller fingelse eller
badadera kan som nimnts ifrdigakomma, dock inte som omedelbar paf6ljd for
overtridelse. Det har nimligen ansetts, att diskrimineringsforbudet ar alltfor
vagt uttryckt for att overtradelse skall kunna resultera i straff omedelbart:
man har menat att lagovertradaren forst bor ha en varning. Séledes kan straff
adomas endast den som oOvertrader eller medverkar till att ndgon annan
Overtrader ett sirskilt forbud som med stod av lagen har utfirdats av
Klagenemnda for likestilling (eller, i vissa fall, av Likestillingsombudet: dessa
fall forbigds hir. Betridffande ombudets behorighet se avsnitt 11.1). Sddant
forbud kan meddelas nar nimnden har funnit att en 6vertradelse har dgt rum.
Nimden kan dé forbjuda upprepning. Forbud kan utfdrdas dven gentemot
offentlig myndighet (Ot. prp. 33 s. 52), dock ej med bindande verkan for
Konungen eller for ett departement. Namnden kan ej heller upphéva eller
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dndra forvaltningsbeslut. Daremot kan naimnden med avseende pé forvalt-
ningsbeslut uttala sig om i vad mén det pétalade forfarandet star i strid mot
lagen. Forutom forbud skall nimnden enligt propositionen kunna ge *’pabud
om tiltak som er nedvendig for & sikre at handlingen uppherer og for & hindre
at den gjentas”.

10.5 Island

Den islindska lagen stadgar, i likhet med den norska propositionen, ansvar
enligt allminna skadestdndsregler samt botesstraff. Forutsattning dr i bada
fallen dven hir att diskrimineringen har skett uppsatligen eller av oaktsam-
het. Men till skillnad frin den norska modellen anger den isldndska lagen
dven straffansvaret — och alltsd inte bara skadestdndsansvaret — som en
omedelbar sanktion for 6vertradelse av lagen. En annan sak, som dock har
praktisk betydelse i ssmmanhanget, ar att botesstraffet inte kan aktualiseras
annat in om den diskriminerande har uraktlatit att rdtta sig efter ett av
jamstilldhetsradet (" Jafnréttisrdd™) utfdardat direktiv till sakens avgdrande.

10.6 Danmark

Enligt den danska lagen blir sddana bestammelser i avtal, reglementen m. m.
som star i strid mot lagen ogiltiga. Den vars rittighet krinks genom en
overtridelse kan tillerkdnnas skadestdnd. Om en arbetstagare avskedas till
foljd av att arbetstagaren har krdvt lika behandling enligt lagen, skall
arbetsgivaren betala skadestdnd; detta kan ej Overstiga 26 veckoloner och
bestdms i 6vrigt med hénsyn till anstédllningstiden och omstdndigheterna i
ovrigt.

10.7 Kommitténs dvervidganden
10.7.1 Valet av sanktioner

Som inledningsvis namndes, bor man vid bestimmandet av sanktioner for
Overtradelser av lagen tdnka pa att de bor vara tillrickligt kdnnbara for att
avskricka. De bor vidare regelmissigt intrdffa som en foljd av otillatet
handlande och de bor helst vara dgnade att motverka den skada som
uppkommit.

Om sanktioner & ena sidan bor vara tillrdckligt avskriackande for att bryta
ett inrotat monster, bor de & andra sidan inte gd ldngre dn vad som verkligen
behovs foratt tillgodose de nyss nimnda intressena. Om man kan rikna med
att Overtrddelser regelmassigt patalas och leder till ndgon form av otrevliga
efterrakningar, behover dessa inte vara sa kraftiga for att verka avskrackande.
Med hinsyn dartill — och dven for att sdkra en likformig behandling av
medborgarna — bor man efterstrdva ett system som gor att Overtrddelser
regelmassigt patalas. Visserligen dr det mojligt att genom mycket harda
sanktioneravskricka frin spekulation i att sanktionerna séllan intrédffar, men
en sddan metod bor undvikas, emedan systemet da ldtt uppfattas som
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godtyckligt.

Skadestédndet ér enligt vdr mening ett mycket lampligt instrument for att
gora det meningsfullt for dem som drabbas av lagstridig diskriminering att
anmala detta. Harigenom fyller skadestdndet en preventiv funktion i enlighet
med var utgdngspunkt att om Overtradelser kan antagas bli patalade
regelmassigt, ar risken for att lagen ej respekteras mindre 4n om Gvertriadelser
endast sdllan leder till efterrakningar. Skadestdnd ar ocksd den form av
pafoljd som normalt tillimpas i arbetsrittslig lagstiftning.

Dessutom understryker en ritt till skadestdnd for den som diskrimineras i
strid mot lagen syftet att ge enskilda manniskor en ritt till icke-diskrimine-
rande behandling.

Aspekten enskild rdttvisa har ddremot inte samma tyngd nar det giller
arbetsgivares skyldighet att aktivt verka for jaimstilldhet enligt lagforslagets
3§. Betriffande forsta stycket i denna paragraf #r skadestdndspaféljden
knappast en framkomlig vdg redan pd den grunden att den dédr angivna
skyldigheten dr alltfor allmédn och kan uppfyllas pé alltfor olika sitt for att
nigon skada for en enskild arbetssokande eller arbetstagare skall kunna
konstateras. I frdga om andra stycket, sarskilt skyldigheten att i vissa
situationer ge foretrdde &t sokande av underrepresenterat kon, bor det
visserligen vara mojligt att pa i princip samma sdtt som ndr det giller
diskriminering individualisera uppkommen skada. Och intresset av att denna
regel blir effektiv talar utan tvivel for skadestdnd dven i friga om 3 § andra
stycket. Mot skadestdnd som sanktion for Overtradelse av andra stycketi 3 §
talar emellertid sérskilt att det inte faller sig naturligt att se arbetsgivarens
skyldighet att i vissa situationer ge foretrade at underrepresenterat kon som
den andra sidan av en enskild rdttighet. 3§ handlar om det breda och
planmadssiga jamstélldhetsarbete som skall bedrivas. Vi anser darfor inte att
skadestdnd dr en lamplig sanktion for 3 §. (Det mé dock i sammanhanget
anmadrkas att regeln om foretrade i vissa fall &t underrepresenterat kon méste
fa viss dterverkan pé diskrimineringsforbudet, eftersom foretridesregeln
méste vigas in som en omstidndighet att beakta nir det giller frigan om det
foreligger sannolika skl for att en klagande har missgynnats just till foljd av
sitt kon.) Som sanktion for Gvertradelse av 3 § forsta eller andra stycket
foresldr vi sdledes inte skadestadnd utan i stillet foreldggande for arbetsgivaren
att i fortsdttningen fullgora sina skyldigheter, ett foreldggande som kan
forenas med vite. Denna typ av sanktion anvédnds bl. a. i arbetsmilj6la-
gen.

Med en s&dan I6sning kan man avvara straffsanktioner. Detta 4r enligt var
mening en fordel bl. a. eftersom man inom arbetsritten traditionellt foredrar
att inte tillgripa kriminalisering.

10.7.2 Skadestdandets berdkning

Vid overtradelser av diskrimineringsforbudet i 2 § ér det lampligt att skilja
mellan olika typer av situationer. En utgdngspunkt dr dock gemensam for
dem alla. For att man skall kunna konstatera att ndgon har missgynnats till
foljd av sitt kon édr det inte ndgon logisk nodvindighet att man kan peka pa att
en person av motsatt kon har behandlats béttre. Vi har redan sagt detta
betriffande likalonsprincipen (se avsnitt 7.9.5), men samma sak giller i
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princip allt missgynnande till foljd av kon. Nagon sérskild jamforelseper-
son” behodvs inte om man pé annat sitt kan pavisa att arbetsgivaren har tagit
hdnsyn till ens kon pa ett missgynnande sétt. I praktiken torde det dock
fordras att man kan hénvisa till en person att jaimfora med. For att klargora det
nu sagda kan vi ta ettexempel. Det kan hidnda att en arbetsgivare meddelar en
kvinnlig arbetssokande att hon har de basta meriterna och att han sjilv skulle
ha velat anstdlla henne men inte kan gora det med tanke pd kundernas
fordomar. I detta fall behdver man ju inte avvakta att en man anstills for att
kunna konstatera att kvinnan har missgynnats till foljd av sitt kon. Nu kan
man vil inte vénta sig att meddelanden av den hédr inneborden blir vanliga
sedan ett forbud mot konsdiskriminering har tritt i kraft och blivit kint. Som
regel kommer det vl darfor i praktiken att bli sd att en klagande méste kunna
hdnvisa till en ”jaimforelseperson’ av motsatt kon. Detta dr dock en sak som
ror bevisningen och inte den rent juridiska bedomningen.

En typsituation &r att ndgon inte far ett arbete som han eller hon vill ha. Det
kan gilla nyanstéllning, befordran, vidareutbildning eller arbetsfordelning
inom ett foretag. I dessa fall bestar diskrimineringen i sjdlva avvisandet av
ndgon till foljd av dennes kon. Vi anser det viktigt att man i princip héller fast
vid detta, 1at vara att diskrimineringen ofta kan konstateras forst i och med att
ndgon annan dn den diskriminerade utses. (Om man i stillet skulle se
diskrimineringen t.ex. i anstdllandet av en annan person, borde denna
anstillning enligt allmidnna regler om lagstridiga handlingars ogiltighet bli
ogiltig. Med den utformning vi har valt stiller lagen inte nigot krav pa att
arbetsgivaren skall anstélla en bestdmd person. (Sarskilt betrdffande offent-
liga tjdnster, se avsnitt 10.7.3.) Ofta kan man nog inte konstatera ndgon
ekonomisk skada for klaganden i dessa fall. Det dr ndmligen en sak for sig att
klaganden, om diskrimineringen inte hade skett, borde ha kommit i friga for
ett visst arbete. Att klaganden —och inte t. ex. ndgon annan av samma kon —
ocksd skulle ha utsetts dr en annan sak, som ofta kommer att vara oviss. Det
finns hir vanligen flera faktorer som dr osdkra. Aven om man antar att
klaganden hade de klart bdsta forutsidttningarna for arbetet, vet man ju ofta
inte om han eller hon verkligen skulle ha tilltrdatt och &n mindre hur linge
vederbdrande skulle ha blivit kvar i arbetet. Daremot kan man i dessa fall tala
om den skada som bestér i ’mistad chans”; jfr ovan om brittisk ritt.

En annan typsituation dr att ndgon har sagts upp eller avskedats fran en
anstéllning till foljd av sitt kon. I dessa fall sker diskrimineringen i och med
sjdlva uppsidgningen respektive avskedandet, och eftersom denna handling r
lagstridig bor den ocksé betraktas som ogiltig. I de flesta av dessa fall 4r den
diskriminerade skyddad redan av anstéllningsskyddslagens regler — kon &r
otvivelaktigt ett icke sakligt skdl for uppsédgning eller avskedande — men detta
géller inte i alla anstéllningar. 1§ i anstdllningsskyddslagen anger vissa
undantag fran lagens tillimpning, bl. a. arbetstagare med foretagsledande
eller darmed jamforlig stdllning. I de diskrimineringsfall som tdcks av
anstdllningsskyddslagen har den diskriminerade enligt denna lags 38-39 §§
rétt till ersdttning for bdde ekonomisk skada och for skada av icke ekonomisk
natur; dessutom kan arbetstagarorganisationen fa skadestand enligt dessa
regler. Det skadestand som kan utga for tiden efter anstillningsforhédllandets
upphdrande dr maximerat till visst antal manadsloner, beroende pé anstall-
ningstidens ldngd och arbetstagarens élder.

Sanktioner

143



144 Sanktioner

SOU 1978:38

En tredje typ av diskriminering avser tillimpningen av likalonsprincipen.
Det kan naturligtvis inte vara tal om att skadan av att denna princip inte har
iakttagits undanrdjs genom att ndgon annan dn den diskriminerade personen
far sin [0n sdnkt i nivA med dennes 16n. I dessa fall har man alltsé att géra med
en skada av klart ekonomisk natur, ndmligen skillnaden mellan den 16n som
den diskriminerade borde ha haft, om diskrimineringen inte hade dgt rum,
och den 16n som faktiskt har utgétt. Betrédffande tiden efter det dom faller i ett
sddant mal kan man dock inte utgd fran att ndgon ekonomisk skada verkligen
intriaffar. Klaganden kan ju t. ex. sluta anstédllningen och skaffa sig ett béttre
avlonat arbete hos annan arbetsgivare.

Sjélvfallet bor dock klaganden, sé lange han eller hon drkvar i det arbete dar
lonediskrimineringen har intréiffat, vara berittigad till icke diskriminerande
16n. Detta foljer emellertid direkt av diskrimineringsforbudet och dralltsé inte
en frdga om pafoljd.

Man torde fa rikna med att de vanligaste diskrimineringsfallen inte giller
vare sig uppsdgning respektive avskedande eller likalonsprincipen utan
sddana fall, ddr nagon till foljd av sitt kon inte kommer i friga eller forbigds av
ndgon annan med avseende pa nyanstillning eller befordran. Det framgar av
det ovan sagda att man i dessa fall troligen mera sidllan kommer att kunna
konstatera nagon skada av ekonomisk natur. For att skadestdndspéafoljden
4nd4 skall kunna fylla de funktioner vi inledningsvis namnde, bor den darfor
ha sin tyngdpunktis. k. allmént skadestdnd, dvs. en skonsmaéssigt bestimd,
“tillyxad™, ersdttning som framst dr avsedd att gora det meningsfullt for
diskriminerade personer att patala overtradelser av diskriminerigsforbudet
och samtidigt utgora ett incitament for arbetsgivare &tt vara ména om
diskrimineringsforbudets iakttagande.

For de fall ndr det emellertid d&r mojligt att konstitera en skada av
ekonomisk natur bor denna dock ersittas. I frdga om uppségning eller
avskedande bor en samordning ske med anstéllningsskyddslagen.

Med hénsyn till det sagda foreslar vi forst regeln att ea arbetsgivare som
overtriader forbudet i 2 § genom att sdga upp eller avskeda en arbetstagare
skall ersdtta den skada som uppkommer i enlighet med 38 § lagen om
anstéllningsskydd. Vi finner det inte nodvandigt att i lagiexten sarskilt ange
att uppsidgningen respektive avskedandet blir en ogiltig hendling; detta foljer
av att arbetsgivarens atgird strider mot lagens tvingande forbud mot
diskriminering.

For andra fall av diskriminering foreslar vi att skadestdadet skall berdknas
med hdnsyn till bAde ekonomiska och andra oldgenehter Vi riknar dd med
att det endast dr i likalonsfallen —och dd med avseende pé forfluten tid —som
det ekonomiska skadestdndet kommer att fa ndgon reell betydelse. Det dr inte
troligt att likalonsfallen blir sdrskilt manga; jfr avsntt 7.9.4. Att vi i
lagforslaget andd namner det ekonomiska skadestéandet férst beror pa att det
dock dr detta skadestdnd som man vid tillimpningen fors méste ta stdllning
till.

Nir en 6vertrddelse av diskrimineringsforbudet tillika 1tgor ett kollektiv-
avtalsbrott, kan det hdnda att den arbetstagarorganisaticn som den diskri-
minerade tillhor for talan om diskrimineringen. D4 har orzanisationen enligt
54 § medbestimmandelagen ritt till skadestdnd av arbetsgivaren. Négon
sdrskild bestimmelse ddrom behovs alltsd inte i den hér fireslagna lagen. Vi
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har inte funnit skil att foresld ndgon rdtt for arbetstagarorganisation till
allmint skadestand for det fall att en diskriminering i strid mot 2 § i den hir
foreslagna lagen inte samtidigt utgor kollektivavtalsbrott.

Enligt 60 § medbestimmandelagen kan skadestdnd nedsittas om det &r
skiligt med hénsyn till den skadevallandes ringa skuld, den skadelidandes
forhéllande i avseende pd tvisten, skadans storlek i jamforelse med den
skadevallandes tillgdngar eller omstdndigheterna i 6vrigt. Vi anser att regeln
bor tillimpas ocksé pa skadestdnd i anledning av Overtridelse av diskrimi-
neringsforbudet och uttrycker detta i lagforslagets S § med meningen ’Om sa
dr skiligt, kan skadestdndet nedsittas”. En omstandighet att hérvid sarskilt
beakta dr naturligtvis hur allvarligt man bor se pa den typ av diskriminering
varom dr fradga i det enskilda fallet. Speciellt ndr det giller indirekt
diskriminering (se hdrom avsnitt 7.4) kan det dtminstone under den forsta
tiden lagen tillimpas finnas skl att inte se alltfor striangt pa 6vertradelser. Om
flera personer har diskriminerats med avseende pa en och samma anstéllning
(eller befordran) kan det med det synsitt vi hér har givit uttryck at &tminstone
teoretiskt vara sd att de alla &r beréttigade till skadestdnd. Vid bedomningen
av detta maste man da rimligen ta hdnsyn till att det skadestadnd arbetsgivaren
sammantaget skall betala inte blir oskaligt betungande. Vi vill dock i detta
sammanhang framhdlla att den som oavsett sin konstillhorighet inte skulle
ha ifrigakommit inte bor anses ha nagot anspriak pa skadestand alls.

I vissa fall kan sidkert den skada som Gvertradelser av diskrimineringsfor-
budet ger upphov till undanrgjas eller &tminstone mildras genom sirskilda
atgarder. Den befattning som ndgon sokte men inte fick kanske fortfarande dr
ledig ndr 6vertriadelsen pétalas. Eller en jamforlig befattning blir ledig inom
kort hos arbetsgivaren. En arbetsgivare kan sdledes ibland gottgdra den skada
som i och for sig far anses uppkomma genom varje Gvertridelse av
diskrimineringsforbudet. I sddana fall finns det sdrskilda skél att nedsitta
skadestandet. (Vi foreslar daremot inte ndgon regel av innebord att en
arbetsgivare skall vara skyldig att vidtaga atgirder av denna beskaffenhet; jfr
amerikansk och brittisk ratt.)

10.7.3 Sdrskilda aspekter pa offentliga tjanster

I avsnitt 10.7.2 har vi gett uttryck &t uppfattningen att man vid tillimpningen
av skadestandsregeln bor se pa overtridelser av diskrimineringsférbudet s
att overtriadelsen intriffar i och med att ndgon avvisas till foljd av sitt kon, inte
i och med att ndgon annan person utses, It vara att man ofta kan konstatera
diskrimineringen forst i och med att ndgon annan dn den diskriminerade
utses. I praktiken #r det naturligtvis ofta omgjligt att hér urskilja tva olika
handlingar och detta géller kanske sérskilt i friga om offentliga tjanster. Det
dr emellertid inte heller nodvandigt att man kan utpeka tvd sidrskilda
“handlingar” i vanlig mening for att synsittet skall fylla den praktiska
funktionen att rdtten till skadestdnd for lagstridig diskriminering kan
foreligga utan att ett konstaterande av en diskriminering far rdttsliga
aterverkningar for en annan arbetstagares anstéllningsforhéllande.

De fall som ror offentliga tjdnstetillsdttningar dr speciella satillvida att den
som anser sig ritteligen bora ha utsetts for en tjdnst till vilken ndgon annan
har utndmnts ofta kan 6verklaga tillsdttningsbeslutet. Om det hér foreslagna
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diskrimineringsforbudet blir géllande rétt, kan man rikna med att rdttelse
ofta kan dstadkommas besvarsviagen. Det skulle dock vara oldmpligt om
endast besvirsvidgen stod Oppen for att angripa sddan diskriminering i
tjanstetillsdttningsdrenden som strider mot 2 § och detta av foljande skil.

Tre olika situationer kan uppkomma. Den fGrsta dr att den diskriminerade
personen fér rdttelse genom att dverklaga. Vi har redan sagt att det finns
sdrskilda skil att nedsétta skadestdndet i de fall dédr en arbetsgivare gottgor
skadan genom att vidtaga rittelse. Den har situationen skulle alltsd kunna
undantagas fran rétt till skadestdnd, men i praktiken behdvs knappast
undantaget.

Den andra situationen dr att den diskriminerade inte anfor besvar i
tillsattningsdarendet men kraver skadestand for diskrimineringen. Enligt var
mening bor lagen inte principiellt utesluta skadestand i ett sddant fall. Detta
sammanhinger delvis med diskrimineringsforbudets konstruktion, men det
finns ocksd andra skél som talar for att skadestdnd i princip bor kunna
tillerkdnnas négon for att han eller hon till foljd av konsdiskriminering inte
har fatt en viss tjanst, dven om tillsdttandet av ndgon annan inte har
overklagats. Diskrimineringsférbudets konstruktion gor att diskrimine-
ringen dr ett faktum i och med att vederb6rande har avvisats. Det kan t. 0. m.
racka att han eller hon har formatts att aterkalla sin ansokan (jfr under 2 § i
specialmotiveringen). Detta gor det svart att samtidigt ha stindpunkten att
besvirsviagen skall vara enda sittet for offentliga tjanstemén att patala
diskriminering i strid mot 2 §. Andra skél for att den diskriminerade inte bor
vara hénvisad till den ordinarie besvérsvidgen giller preskription och
mojligheter att fora bevisning. I lagforslagets 10 § stadgas att medbestdm-
mandelagens regler om tidsfrister for tvisteforhandling och for vickande av
talan hos domstol skall gilla for diskriminering av den typ vi nu diskuterar.
Det innebdr en frist pA minst fyra manader efter diskrimineringen. Besvirs-
tiden for tjanstetillsdttningar dr normalt tre veckor efter det man har fatt del
av beslutet. Man maste rikna med att det ibland forst efter besvirstidens
utgdng kommer fram omstdndigheter som tyder pd att konsdiskriminering
har forekommit i ett drende om tjénstetillsattning. Genom att den som har
utsatts for diskriminering med avseende pé en offentlig tjdnst inte hidnvisas
till besvdrsvdgen som det enda sittet att angripa diskrimineringen far
vederborande ocksd en helt annan mojlighet att fora bevisning, bl. a. muntlig
sddan. For ovrigt kan endast sokande till en tjdnst anfora besvir mot beslut
om tjdnstens tillsittande. Med den ordning vi foresléar (se kap. 11 nedan)
kommer talan mot Overtriadelser av 2 § att kunna foras dven av arbetstagar-
organisationer och av ett offentligt organ, jaimstilldhetsombudet.

Den tredje situationen som kan uppkomma &r att t. ex. regeringen eller
regeringsrdtten har provat drendet. Enligt 3 kap. 7 § skadestdndslagen kan
man i regel inte fora talan om erséttning for skada med anledning av en
felaktig bedomning av de hogsta statsorganen. Med det synsitt vi hir har
anlagt pé den diskriminerande handlingen bor emellertid inte ens i den hir
situationen skadestédnd for diskriminering vara helt utesluten.

Didremot bor ekonomiskt skadestdnd aldrig komma i frédga i fall nar
besvirsvigen har varit 6ppen for den diskriminerade men ej utnyttjats eller,
om den utnyttjats, inte har lett till &syftat resultat. Och vi forutsitter att en
talan om diskriminering endast i undantagsfall kommer att kunna bifallas,
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om regeringen eller regeringsratten har provat besvar utan framgéng for den
som, enligt pdstdende i en rittegdng om diskriminering, har utsatts for en
overtradelse av 2 §. De undantagsfall vi da tdnker pa dr ndrmast de dér det
forst efter det slutliga tillsdttningsbeslutet har kommit fram omstiandigheter
som gor det sannolikt att 2 § har Overtridtts av en underordnad myndig-
het.

Vitesforeldggande kan sjilvfallet inte ifrigakomma gentemot staten som
arbetsgivare; utdémandet skulle ju inte kunna leda till ndgonting annat 4dn en
ren bokforingstransaktion.

10.7.4 Skada fore lagens ikrafttrddande

Vi avser inte att lagen skall verka retroaktivt. Nagon ritt till skadestdnd bor
darfor enligt var mening inte komma i fréga for diskriminering som har
intrdffat innan lagen trddde i kraft. I detta sammanhang bor emellertid
uppmairksammas att vad vi i avsnitt 7.4 har sagt om indirekt diskriminering
kan vara av intresse for problem som sammanhinger med “gammal”
diskriminering. Nér t. ex. en viss merit forekommer endast hos mén som en
foljd av att kvinnor har diskriminerats innan lagen tradde i kraft, fir denna
merit inte uppstéllas som ett villkor annat 4n om detta dr ofrAinkomligt for att
den befattning som det kan vara friga om skall skotas pa basta sétt. Vi raknar
med att en del villkor, som nu tillimpas darfér kommer att f& utmonstras. — I
ovrigt vill vi pa tal om verkningarna av ’gammal’ diskriminering erinra om
att lagforslagets 3 § hér dr avsedd att fylla en vital funktion.

10.7.5 Forelaggandet som sanktion

Ett foreldggande dr en befallning som en representant for samhallet ger till en
enskild: att vidta en atgdrd eller att avhalla sig frAn visst beteende. Ett
foreldggande kan men behover inte nédvindigtvis vara forenat med ett hot
att den enskilde, om befallningen inte blir atlydd, kan tvingas att betala ett
visst belopp. Det dr detta belopp som kallas for vite. Ett foreldggande som ges
med viteshot kallas for vitesforeldggande.

Det kan synas egendomligt att kalla vitesforeldggandet for en sanktion.
Vite var visserligen forr i virlden ett straff, dvs. helt enkelt ett annat ord for
boter. I fornsvenskan betydde ordet vite rentav straff. Men i modern tid har
vitet dtminstone fore 1970-talet ansetts vara ett tvdngsmedel med andra
uppgifter dn straffet. (Vi talar hiar bara om det offentligrittsliga vitet, inte om
viten som bestdms i avtal mellan enskilda.)

Det dr framfor allt inom forvaltningsriatten som vitesforeldgganden har
varit vanliga. Vitet har vil inte haft ndgon riktig stadga som juridiskt begrepp,
men hotet om vite har ldnge ansetts vara ett tvdngsmedel, som har till
funktion att i ett enskilt fall ggnomdriva lydnad av ett pabud eller ett férbud,
medan ddremot straffhotet riktar sig i princip till alla medborgare eller
atminstone till en i allménna ordalag bestimd grupp medborgare. Syftet med
vitesforeldggandet inom forvaltningsrdatten &r att bryta ett individuellt
motstdnd. En forutsdttning for foreldggandet av sddant vite har darfor i
allménhet ansetts vara inte bara att det redan foreligger en rattslig forpliktelse
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for en enskild utan ocksd att denne underlatit att uppfylla den. En
representant for statsmakten ger — med stod av ndgon réttsregel som ger
vederbdrande denna befogenhet — den enskilde en anmaning att uppfylla sin
forpliktelse i visst hinseende, t. ex. att ta bort en olovligen uppford byggnad.
Med sirskilt stod av lag eller forordning har vitesforeldggande dock fatt ges
utan att adressaten forut har gjort sig skyldig till olydnad, sé t. ex. i vissa fall
nir ndgon skall kallas att instélla sig till en forhandling. Viteshotet dr
emellertid alltid ett tillbehor till en anmaning, och anmaningen méste vara
konkret utformad. Hotet om vite dr avsett att sdkerstilla &tlydnad. Karakte-
ristiskt for vitet dr att beloppet bestims individuellt, dvs. s& hogt som
myndigheten antar behdvs for att anmaningen skall bli &tlydd. Detta till
skillnad frin botesstraffet som skall utmaitas enligt bestamda regler, i friga
om dagsboter med hdnsyn tagen till brottets svarhetsgrad och den domdes
ekonomiska situation.

Genom inférandet av bl. a. 1970 &rs lag om otillborlig marknadsforing har
vitesforeldggandet som rittsinstitut kommit att i viss man f& en vidare
funktion dn den som tillkommer det traditionella forvaltningsréttsliga
vitesforeldggandet. Nar denna lag kom till, géllde det att vilja ldmpliga
sanktioner for att ge genomslagskraft i praktiken &t lagens forbud mot sddan
handling vid marknadsforing som &r otillborlig mot konsumenter eller
niringsidkare. Straffansags inte lampligt och detta av flera skél. Nir det giller
bestraffning kriver rittssamhaillets grundsatser att man tar hansyn till den
skyldiges subjektiva instillning. Vidare fordras, likaledes av rattssidkerhets-
skiil, ganska noga specificerade girningsbeskrivningar for att straff skall
kunna komma i friga; generalklausulen i lagen om otillborlig marknadsforing
ansdgs inte uppfylla den forutsiattningen. Och straff kan enligt géllande ritt
inte anvindas mot juridiska personer, t. ex. aktiebolag. Med tanke pd detta
valde man foreldggande, i allmédnhet i férening med viteshot, som sanktion
for overtridelser av lagen. Departementschefen uttalade hdarom:

For att ett forbud skall kunna meddelas bor inte kridvas att uppsét eller vardsloshet kan
liggas den handlande till last. Beslutet bor grundas endast pa en bedémning av om
forbudet objektivt sett dr sddant som avses i generalklausulen "—"-"-"—.I likhet med
utredningen anser jag att ett med stod av generalklausulen meddelat forbud i princip
bor forenas med vite -"-"-"-". En fordel med vitessanktionen &r att den kan riktas
inte bara mot fysiska utan ocks& mot juridiska personer. Detta har stor betydelse nér det
som hir 4r friga om att reglera foretagens handlande. En annan fordel 4r att vitet kan
bestimmas till ett viisentligt hogre belopp dn vad som skulle kunna démas ut i form av
dagsboter. Beloppet kan faststéllas med hinsyn bade till handlingens svérighetsgrad
och till sddant som storleken av de ekonomiska intressen som berors. Riskerna for att
en foretagare skulle bedoma det som ekonomiskt fordelaktigt att sitta sig over ett
forbud dr darfor betydligt mindre om man viljer vitessanktion. (prop. 1970:57 s.
77-18)

Nir 1970 &rs lag mot otillborlig marknadsforing kom till, utgick man fran att
den generalklausul det d& géllde hade viss stadga till sitt innehall genom att
det redan fanns en utomrittslig standard — med en internationell kédrna i
Internationella handelskammarens Grundregler for reklam — for bedom-
ningen av vilka handlingar som kan sdgas vara otillborliga mot konsumenter
och niringsidkare. I 1976 ars marknadsforingslag har det kommit till en regel
som siger att om en néringsidkare underlater att vid marknadsforing lamna
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information som har sérskild betydelse frdn konsumentsynpunkt, kan
marknadsdomstolen ldgga honom att limna sidan information. Av forar-
betena till lagen framgér att marknadsdomstolen skall kunna ge ett sddant
foreldggande dven i fall ddr det inte gér att gripa tillbaka pa nagot befintligt
regelsystem; marknadsdomstolen har sdlunda fGrutsatts i viss utstriackning
bilda nya normer genom att ge sddana vitesforeldgganden.

Nir vi nu foreslar foreliggande — eventuellt i forening med vite — som
sanktion for arbetsgivares skyldighet att enligt 3§ aktivt verka for
jamstilldhet i arbetslivet, far vitesforeldggandet ungefdr samma funktioner
som i 1976 ars marknadsforingslag. Vi forutsitter alltsa att de foreldgganden
som kan komma att ges med stod av den lag vi foreslar, trots att varje
foreliggande formellt endast har en individuell adressat, andd kommer att fa
allmént intresse ddrigenom att man av foreldggandet méste dra slutsatsen att
3 §innesluterden typav skyldighet som anges i foreldggandet. Eftersom man
far rikna med att sddana foreldgganden kan komma att fora med sig en for
berdrda arbetsgivare obehaglig publicitet, dr det ocksd naturligt att se
foreldggandet som en sanktion (jfr R.prot. 1971:138 s. 54). Straff skulle enligt
var mening vara en oldmplig sanktion, dels av de skl som géller i friga om
den marknadsrittsliga lagstiftningen, dels ddrfor att kriminalisering traditio-
nellt undviks inom arbetsrétten.

Om ett vitesforeldggande inte blir dtlytt, uppkommer frdgan om utdo-
mande av vitet. Det brukar ske i en sdrskild rittegdng infor domstol.
Domstolen skall d& prova om den myndighet som har forelagt vitet var
behorig att gora det. Vidare provar domstolen om det finns nidgon giltig ursakt
for att foreldggandet inte har atlytts. Daremot fir domstolen inte prova om det
fanns sakliga skil att ge foreldggandet. I princip skall vitet utddmas, om
foreldggandet inte har tlytts och ndgon giltig ursdkt inte foreligger. Men
domstolen anses kunna jimka vitet till ldgre belopp dn det som har satts i
foreldggandet, om det vid rdttegdingen kommer fram skil for en sddan
nedsittning.

10.7.6 Tryckfrihetsrdtisliga aspekter pd platsannonser

Som framgér av det redan sagda anser vi att den limpligaste sanktionen foren
Overtradelse av 3 § ér forelaggande att fullgora skyldigheten, ett foreldggande
som kan forenas med vite. Vi har i kap. 8 nimnt olika atgdrder som kan
behdovas for att uppfylla skyldigheten. Vilka atgarder som ér ldampligast i det
enskilda fallet fAir man bedoma med hénsyn till forhéllandena p& den
arbetsplats det géller och andra omstiandigheter som kan variera fran fall till
fall.

I ménga fall kommer det bésta sittet att fullgora skyldigheten att anstringa
sig for att finna skande av underrepresenterat kon att vara att arbetsgivaren i
en platsannons anger att han sarskilt soker personer av underrepresenterat
kon. Enligt den ordning vi foreslar kommer en arbetsgivare alltsd att kunna fa
ett vitesforeldaggande att genom utformningen av en platsannons sérskilt
intressera sokande av det ena konet. Sjdlvfallet skall arbetsgivaren inte —
sdsom i dag forekommer — kunna annonsera efter enbart sokande av
Overrepresenterat kon.

Vi har overvigt om ett sddant foreldaggande kan ha tryckfrihetsrittsliga
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komplikationer.

I princip ar tryckfrihetsforordningen, som har karaktir av grundlag,
exklusiv sd snart det giller tryckt skrift. Innebérden dérav ir bl. a. att
bestammelserna i tryckfrihetsforordningens 7 kap. 4 § uttommande anger
vad som skall anses som otillitet yttrande i tryckt skrift. Missbruk av
tryckfriheten eller medverkan dértill far inte leda till pafljd i annan ordning
dn den som stadgas i tryckfrihetsférordningen.

Det har emellertid ldnge statt klart att varje forfarande som anvander det
tryckta ordet som medel for ndgot syfte inte faller under tryckfrihetsproces-
sens regler. Som exempel har nimnts att bedrédgeri kan atalas och straffas i
vanlig ordning dven om det bedrégliga meddelandet skulle ha skett i en
annons.

Det sdger sig sjdlvt att det kan vara svart att dra en klar grins mellan vilka
meddelanden i tryckt skrift som far forbjudas utan iakttagande av tryckfri-
hetsforordningens speciella regler och vilka som bara far patalas som
tryckfrihetsbrott. Problemet har veterligen inte behandlats i friga om
platsannonser men ddaremot nér det géller reklamen. Bakgrunden till detta dr
bl. a. de marknadsrattsliga regler som vi ndmnt i avsnitt 10.7.5.

Fragan om tryckfriheten och reklamen behandlades i massmedieutred-
ningens 1972 avgivna delbetdnkande (SOU 1972:49). Utredningen hade i
uppgift bl. a. att se 6ver reglerna om yttrandefriheten sé att man dels skulle f&
mdojlighet att ingripa mot reklam och annan marknadsforing av varor som &r
skadliga, dels skulle fi en mera klarldggande reglering av mgjligheterna att
ingripa mot reklam och andra marknadsféringsmetoder som &r att anse som
otillborliga fran konsumentsynpunkt. I direktiven erinrades sarskilt om att
mojligheterna till ingripanden inte fick ges en sddan utformning att de skulle
kunna anvédndas ocksd for att begrdnsa mojligheterna till information och
&siktsbildning i egentlig mening. I 1972 érs delbetinkande foreslog mass-
medieutredningen att reklam for alkoholhaltiga drycker och tobaksvaror
skulle fa regleras i lag utan hinder av tryckfrihetsférordningen. Vidare skulle
enligt forslaget forbud samt pafoljd och ersittningsskyldighet kunna fore-
skrivas i frdga om reklam som &r otillborlig genom att &sidosétta hinsynen till
konsumenter eller ndringsidkare eller genom att eljest strida mot god
affdrssed. Ingripandena skulle dock endast kunna ske mot sddan reklam som
var att anse som kommersiell annons. Ddarmed avségs sddan annons eller
ddarmed jamstéllt meddelande som syftar till att frimja avsdttning av vara
eller tjanst och som avser néringsidkares affarsverksamhet eller dar tillhan-
dahdllen vara eller tjdnst.

Massmedieutredningens forslag pd denna punkt ledde till lagstiftning
endast sdtillvida att 1974 i tryckfrihetsforordningen infordes en bestimmelse
att tryckfrihetsférordningen ej utgor hinder mot att det i lag uppstills forbud
mot kommersiell annons i den mén annonsen anvinds vid marknadsforing
av alkoholhaltiga drycker eller tobaksvaror. I prop. 1973:123 s. 41 uttalade
foredragande statsrddet att man inte d4nnu borde genom en uttrycklig
reglering inom tryckfrihetsférordningens ram soka losa frdgan om forhal-
landet mellan tryckfriheten och reklam i tryckt skrift. 1975 avgav massmedie-
utredningen sitt slutbetdnkande (SOU 1975:49). Med hénvisning till sitt
tidigare betdnkande uttalade utredningen:
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Det har i olika sammanhang gjorts géllande att reklamen skulle s gott som helt sakna
tryckfrihetsrittsligt skydd. S& ir emellertid inte fallet. TF skyddar reklamen i tryckt
skrift bAde mot censur och andra forhandsingripanden. Reglerna om meddelarskydd
och anonymitet dr i och for sig ocksa tillimpliga pa reklam, liksom stadgandet i TF 5:3
om utgivarens ritt att bestimma Over tidningens innehdll. Ddremot foreligger
skillnader i det tryckfrihetsrittsliga skyddet pé sé sitt att ingripanden, i form av forbud
och pafoljder, i storre utstrickning kan goras mot innehdllet i kommersiell reklam dn
mot innehéllet i andra framstéllningar i tryckt skrift. Sdlunda kan otillborlig reklam
atkommas enligt marknadsforingslagen. Sddana ingripanden mot reklamen har ansetts
kunna ske utan hinder av TF, varvid som stod for atgirderna &beropas att TF:s syfte dr
att skydda opinionsbildning och nyhetsférmedling.

Massmedieutredningen har i sitt tidigare betdnkande "-"-"- uttalat, att det dr
mindre tillfredsstillande att frigan huruvida ett forfarande faller under TF eller ej skall
vara beroende av en tolkning av syftet med TF. (Utredningen) ansag darfor att i TF
borde inforas bestimmelser av sdidant innehall, att frigan om och i vilken mén reklam i
tryckt skrift faller under TF kunde bedomas med stod av uttryckliga bestimmelseri TF
(s. 53).

(Utredningen) vill pd nytt understryka vikten av denna principiella stindpunkt, som
f. 0. allmint vann anslutning vid remissbehandlingen av betdnkandet. Av grundlagen
bor alltsd uttryckligen framgé i vilken omfattning reklamen faller utanfor grundla-
gen.

3399 99 9 3 N 1 3 n_»

Utvecklingen pa konsumentskyddets omréde gar snabbt, och en utforlig reglering av
reklamen i grundlag skulle ddrfor kunna forsvara allmént 6nskvérda reformer. I stillet
bor i grundlagen inforas undantagsregler som mojliggor sirskilda bestimmelser om
den kommersiella reklamen. (SOU 1975:49 s. 172-173)

En partiell reform av tryckfrihetsforordningen genomférdes 1976; reformen
gillde dock ej reklamen. Uppgiften att foresla en ny yttrandefrihetsgrundlag
har &r 1977 anfortrotts &t yttrandefrihetskommittén. 1 direktiven till
kommittén uttalas bland annat:

Det blir en viktig uppgift for kommittén att ange hur griansen skall dras kring den
kategori av yttranden som skall ha det sirskilda skydd mot ansvarspafoljd som den nya
grundlagen erbjuder. Savitt giller kommersiella yttranden méste den hérvid beakta
sdvil onskemalet att grundlagen inte ldgger hinder i vagen for atgédrder i konsumen-
ternas intresse som den omstindigheten att ocksd kommersiella yttranden i vissa fall
kan betraktas som ett inslag i opinionsbildningen i samhéllet. Hir maste ocksa vdgas in
onskemal att kunna reglera den kommesiella annonseringen i vanlig lag i andra
hdnseenden dn sddana som direkt giller konsumentintressena. I detta sammanhang
kan erinras om "-"-"- det uppdrag som har ldmnats till jamstdlldhetskommittén
V-"-_"_att utreda frdgan om mojligheterna att — som ett led i de allménna strdvandena
att motarbeta konsdiskriminering — skapa forutsittningar for ingripanden mot
konsdiskriminerande reklam.

Av det som sdlunda har forekommit betriffande forhallandet mellan
yttrandefriheten och reklamen har vi dragit foljande slutsatser. Det 4r inte i
och for sig oforenligt med géllande tryckfrihetsritt att en ndringsidkare kan fa
ett foreldggande att i sin reklam antingen avhalla sig frin meddelanden av
visst innehéll eller 1dimna viss betydelsefull information. Ett sddant foreldg-
gande kan emellertid tinkas f& en sédan innebord att det inkréktar pé det f. n.
av tryckfrihetsforordningen skyddade intresset av fri opinionsbildning och
nyhetsformedling.

Detta innebdr savitt vi forstér att inte heller de regler vi foreslar i och for sig
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kan ses som ett ingrepp i géllande tryckfrihetsritt.

Enligt vdr mening aktualiseras intresset av opinionsbildning och nyhets-
formedling inte alls ndr det giller platsannonser. Reklamen innefattar sa
manga olika slags meddelanden. Didremot gir en platsannons inte ut pa
ndgonting annat &n att etablera kontakt mellan en arbetsgivare och personer
som kan vara intresserade av anstéllning hos arbetsgivaren. Dirfor ser vi
knappast ndgra yttrandefrihetsréttsliga komplikationer i den ordning vi
foresldr. Om ndgon som &r arbetsgivare vill ge spridning &t dsikten att vissa
typer av arbete bara passar for det ena konet, kommer den hir foreslagna
lagen inte att ldgga hinder i védgen for detta. Vad den kriver dr diremot att
dsikten inte far pdverka hans handlande som arbetsgivare exempelvis i en
platsannons. En annan sak dr att yttrandefrihetskommittén kan finna det
ldmpligt att behandla frdgan om platsannonser bor vara foremal for ett sarskilt
undantag i en ny yttrandefrihetsgrundlag.
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11 Tillimpningen

11.1 Utlandska lagmodeller

[ USA dr Equal Employment Commission sammansatt av fem medlemmar,
av vilka inte fler dn tre fér tillhora samma politiska parti. Ledamdterna utses
av presidenten med senatens samtycke for en feméarsperiod. Kommissionen
skall arligen avge rapport till kongressen och till presidenten om sin
verksamhet.

Kommissionen har ett stort kontor i Washington och en féltorganisation
som tdcker hela USA. Den har inga egentliga maktbefogenheter. Tyngd-
punkten av dess verksamhet ligger i informella metoder, frimst overldgg-
ningar med berorda parter. Den ritt for kommissionen att vicka talan infor
domstol om forbjuden diskriminering som inférdes 1972 har gett kommis-
sionen en bittre forhandlingsposition dn tidigare. Avtal triffas ofta med
arbetsgivare om konkreta atgérder, ofta program med kvoter och tidsplaner,
for att tillférsidkra kvinnor och rasminoriteter 6kad jimstilldhet.

Kritiken mot kommissionen har sérskilt géllt brist pa effektivitet. Efter
1972 ars lagidndringar anhidngiggjorde kommissionen under det forsta aret
endast 30 mal. Véaren 1975 var kommissionen visserligen part i cirka 500 fall
och den personal som var sysselsatt med rittegdngar hade okat fran 22 till 300
personer. Men kommissionen hade dndé en balans som uppgick till 120 000
fall. I november 1977 hade balansen stigit till 145 000 drenden och man réknar
med 80 000 nya drenden per &r. Kommissionen har darfor under sin nya
ordforande genomfort en omorganisation som bygger pd mer av direkta,
obyrakratiska kontakter och snabbare handldggning.

1 Storbritannien bestar Equal Opportunities Commission av 14 ledamoter,
som utses av the Secretary of State. Kommissionens uppgifter ar att arbeta for
stdvjande av diskriminering, att allmidnt verka for jamstilldhet och att i
forekommande fall foresla lagédndringar. Den skall avge arliga rapporter dver
sin verksamhet.

Kommissionen far pa eget initiativ inleda undersokningar och kan, oavsett
om lagdvertradelse foreligger eller ej, ge icke forbindande rekommendationer
till enskilda. Om kommissionen vid en undersokning finner att ndgon har
overtrdtt lagen, kan kommissionen dessutom utfirda en s.k. ’non-
discrimination notice; en sddan innebér att en person foreldggs att i
fortsdttningen inte 6vertrida en bestimd regel i Equal Pay Act eller i Sex
Discrimination Act. Adressaten for en “non-discrimination notice kan
anmodas att inom viss tid rapportera till kommissionen vilka atgarder som
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har vidtagits for att sdkra uppfyllandet. Mottagaren av en “non-discrimina-
tion notice” kan fora talan mot denna hos domstol. Atlyds inte en
lagakraftvunnen ’’non-discrimination notice”, kan kommissionen hos
domstol utverka ett foreldggande, en “injunction”. Om denna i sin tur inte
atlyds, giller allménna sanktionsregler for domstolsforeldgganden, dvs.
vederborande kan domas till fangelse for "contempt™.

Kommissionen bitrdder inte enskilda med talan infér domstol annat in i
principiellt betydelsefulla fall. Ddremot ger man inom kommissionens
sekretariat informella rad till enskilda i stor utstrackning.

Kommissionen har kritiserats for att den inte ar tillrackligt aktiv i friga om
att inleda undersokningar. Det forekommer olika forklaringar till den
passivitet man sdlunda forebrar kommissionen for. En dr att kommissionen
ar ett alltfor tungrott organ med sina 14 ledamdéter. En annan ér att
kommissionen har velat f6lja tillimpningen av den nya lagstiftningen en tid
for att bdttre kunna bedoma vad som édr de strategiskt viktigaste insat-
serna.

Tvister som giller arbetslivet handldggs av sirskilda arbetsdomstolar;
annan Overtradelse av lagen provas av allmdnna domstolar. (Jfr avsnitt
6.2).

Nar ett mal anhdngiggors vid en Industrial Tribunal, skickar domstolen en
avskrift av stimningsansokan till en tjansteman vid den offentliga forlik-
ningsorganisationen, och det &ligger di tjainstemannen att forsoka astad-
komma en uppgorelse mellan parterna. Den enskilde kan f. 6. pakalla sddan
hjdlp dven utan att anhiangiggora talan infor domstol. Dessa tjansteman finns,
liksom Industrial Tribunals, spridda dver hela landet.

I Norge skall enligt det nu aktuella lagforslaget i Ot. prp. nr 1 tillsittas tvé
organ for lagens tillimpning. Det ena &r Likestillingsombudet och det andra
Klagenemnda for likestilling. Ombudet skall utses av Kongen f6r sex &r i
taget. Klagondmnden skall ha 7 ledamd&ter med personliga stdllforetradare.
Tvé av ledamoterna med stillforetrddare skall utnimnas av Kongen efter
horande av respektive Landsorganisasjonen i Norge och Norsk Arbeidsgi-
verforening. Enligt lagforslaget dr ombudets roll visentligen att ta emot
anmaélningar om lagdvertradelser, att forsoka dstadkomma uppgorelseri godo
och att, om detta ej lyckas, hdnskjuta saken till provning av klagondmnden.
Niamnden skall, narden finner att lagen har 6vertritts, kunna meddela férbud
och ge foreldgganden om sirskilda atgidrder. Dess beslutsfunktion skall
kunna utévas endast med avseende pa framtiden; ddremot skall den inte
kunna forklara en handling ogiltig eller besluta om skadestand eller om annan
atgard som gér ut pa att reparera skadeverkningarna av en pétalad lagover-
tradelse. Betridffande forvaltningsmyndigheter skall nimnden i princip
kunna ge forbud och foreldgganden, men den praktiska betydelsen av denna
kompetens dr inskrdankt genom att ndmnden inte skall kunna upphéva eller
dndra forvaltningsbeslut eller bestimma hur en annan myndighets kompe-
tens att meddela forvaltningsbeslut nyttjas. Naimnden skall ej heller kunna
traffa beslut som binder Kongen eller ett departement; diremot forutsitts att
nimnden dven hér skall kunna yttra sig om lagenligheten. Namnden skall
inte kunna uttala sig om huruvida ett kollektivavtal dr giltigt eller ej eller om
tolkningen av ett sddant avtal. Kompetensen tillkommer p& dessa punkter
den norska arbetsdomstolen (Arbeidsretten) exklusivt. Namndens beslut
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skall ej kunna dverklagas.

I dessa hinseenden Overensstimmer Ot. prp. nr 1 vidsentligen med
regeringens ar 1975 avgivna lagforslag. Daremot innebar Hoires forslag att
lagen borde stadga om tre olika organ for att frimja jimstalldheten, forutom
de av regeringen foreslagna ombudet och ndimnden, dven ett Likestillingsrad
med 13 ledaméter varav tvé utsedda efter horande av norska LO och tva efter
horande av norska arbetsgivareforeningen. Likestillingsradet finns redan i
Norge, detta enligt ett beslut av stortinget den 18 februari 1972. Dess uppgift
ar enligt stortingets beslut att i forsta hand vara ett rddgivande och
koordinerande organ for offentliga myndigheter i friga om jamstélldhet.
Enligt Hoires forslag skulle rdet bibehdlla sina nuvarande uppgifter men
dessutom kunna ge rad till organisationer.

Klagonamnden ddremot borde enligt Hoire ha 5 ledamoter med personliga
stdllforetradare; forslaget tilldelar inte arbetsmarknadens parter ndgon roll vid
utseende av ledaméterna i nimnden utan endast ndr det géller utseende av
ledamoter till radet; enligt Hoire borde nidmnden, med tanke p& dess
domstolsliknande funktion, ha ett relativt starkt inslag av jurister. Vidare
borde ndmndens och rddets funktioner hallas strikt i sdr: radets aktiv,
attitydskapande, nimnden narmast judiciell. Némndens beslut borde enligt
Hoire kunna overprévas av domstol inte bara med avseende pé lagligheten
utan i hela sin vidd och inte vara bindande om Gverprovning pakallas inom
tvd ménader. Betriffande myndigheters beslut borde inga andra sirskilda
inskrdankningar for nimndens kompetens gilla dn att naimnden inte skulle
kunna upphiva eller dndra andra myndigheters forvaltningsbeslut och €j
heller kunna fatta beslut med bindande verkan for Kongen eller ett
departement. — Hoires forlag pa dessa punkter har inte foljts i regeringens nu
foreliggande proposition.

Enskild skall enligt propositionen sjdlv kunna pékalla provning av en sak
infor nimnden, dock endast om ombudet har beslutat att inte sjilv hinskjuta
saken till ndmnden.

De allmidnna domstolarna blir enligt propositionen organ for tillimpningen
i tre olika situationer. For det forsta kan den som nimnden har forbjudit ndgot
eller forelagt att gora ndgot genom s. k. “’sivilt soksmal” hos domstol soka fa
domstolens beslut pa att naimndens beslut saknar stod i lagen. Detta giller
allmint om forvaltningsbeslut. Men nimndens beslut blir enligt proposi-
tionen bindande till dess domstolen avgjort saken, sdvida inte nimnden sjélv
forordnar annorlunda. Och domstolen skall endast kunna prova beslutets
laglighet, inte dess skilighet. — For det andra skall enskild som lidit skada
genom en uppsétlig eller oaktsam 6vertriadelse av lagen kunna pakalla en dom
om skadestand. I propositionen forutsitts att den enskilde darvid skall kunna
pardkna bitrdde av ombudet eller ndgon som denne forordnar. For det tredje
kan en Overtrddelse av lagen komma inf6r domstol genom étal for uppsatlig
eller oaktsam Overtriadelse av ett forbud eller pdbud som ndmnden har
meddelat med stod av lagen. Atal skall bara ske pa begiran av nimnden,
sdvitt atal ej ar pakallat av allmédnna héansyn.

Vad Island betriffar har ett jimstdlldhetsrdd (Jafnsréttisrad) inrittats.
Rédet bestér av 5 ledamoter samt suppleanter, som utses for tre &r at gdngen.
Ordféranden, som skall vara jurist, utses av Hogsta Domstolen. Ovriga
ledamoter utses av respektive socialministern, stats- och kommunaltjdnste-
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ménnens forbund, Islands landsorganisation samt dess arbetsgivarefor-
ening.

Rédets uppgifter &r mdnga men innesluter inte nagra egentliga maktbefo-
genheter. Radet skall overvaka lagens efterlevnad och ddrvid mottaga och
behandla enskildas anmilningar. Det skall ha rddgivande verksamhet och
hélla sig orienterat om samhallsutvecklingen. I forekommande fall skall det
avge forslag om lagidndringar. Radet skall vidare frimja samarbete mellan
arbetsmarknadens parter och andra som har intresse av jaimstélldhet, detta for
att lagens syfte skall uppnds pa det mest andamélsenliga sittet. Radet skall pa
eget initiativ undersdka i vad mén konsdiskriminering dger rum i strid mot
lagen.

Om réadet efter en undersokning finner att lagen har dvertritts, skall det ta
upp saken med berorda parter och ge ett motiverat direktiv for sakens
avgorande. Réttar sig inte en part efter ett sddant direktiv skall rddet med
motpartens samtycke vidcka talan infor domstol.

Nir en underritt skall handldgga ett mal om Overtriddelse av lagen, skall tva
extra domare tillkallas. Nér dessa utses skall hdansyn tagas till deras insikter
om l6ner och jimstilldhet pa arbetsmarknaden.

11.2 Overviiganden

11.2.1 Utgangspunkten

For Sveriges del dr det naturligtvis utomordentligt angeldget att lagens
maskineri for tillimpningen inte kommer att stéra det jamstdlldhetsarbete
som parterna pé arbetsmarknaden sjdlva bedriver. I den méan kénsdiskrimi-
nering drabbar den som tillhor en sédan arbetstagarorganisation som har ett
gillande jamstilldhetsavtal med arbetsgivaren kan man rdkna med att
diskrimineringen ofta kommer att patalas som kollektivavtalsbrott. Parterna
pa arbetsmarknaden bedriver ocksa ett aktivt jamstdlldhetsarbete; vi har
sirskilt beaktat detta vid avfattningen av lagforslagets 4 § sa att den nédrmare
tillimpningen av 3 § far bestimmas genom kollektivavtal som pa arbetsta-
garsidan har slutits eller godkénts av en central arbetstagarorganisation.

A andra sidan kan lagens efterlevnad inte girna betraktas uteslutande som
en angeldgenhet for parterna pd arbetsmarknaden. Jamstilldhetsavtalen ar
inte bindande inom hela arbetsmarknaden. Sirskilt méste man tdnka pa att
det inte pa alla arbetsplatser finns gillande kollektivavtal, och i varje fall vad
giller skydd mot diskriminering omfattar avtalen endast dem som redan &r
anstéllda. For 6vrigt kan det finnas fall ndr lagens regler 6vertrads utan att det
framstar som ett utpréiglat arbetstagarintresse att saken patalas. Man kan inte
bortse frén att sarskilt diskrimineringsfallen kan gilla ett arbetstagarintresse
mot ett annat. Jimstélldheten i arbetslivet ar till inte ovésentlig del en fraga
om enskild réttvisa och, inte minst genom de aterverkningar som kan
forvantas pd andra samhillsomraden, ett allmédnt samhillsintresse. Det
forefaller oss darfor uppenbart att man ocksd i Sverige bor inrdtta ett —
majligen flera — samhaéllsorgan for att i administrativ ordning ha tillsyn dver
lagens efterlevnad.

En viktig funktion for en sdidan administrativ tillsyn skulle vara att forsoka
astadkomma rittelse pé frivillig vég i fall ndr lagovertradelser inte réttas till
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genom partsforhandlingar och inte heller beivras som kollektivavtalsbrott; jfr
den roll som har tilldelats, i USA kommissionen, i Storbritannien The
Advisory Conciliation and Arbitration Service, i Norge Likestillingsombudet
och i Island Jamstélldhetsradet. Men flera funktioner kommer sjélvfallet i
fraga, t. ex. uppgiften att fora talan om overtradelser infor domstol, att verka
allmént padrivande och, eventuellt, en behorighet att fungera som besluts-
organ i frdgor om lagen Overtritts eller ej.

11.2.2 Eut eller flera administrativa organ?

Ett skil for att inte 6verlata sdvil 6verldggnings- som beslutsfunktioner pé ett
och samma organ dr att det kan vara oldmpligt att ett organ med radgivande
och medlande funktion ocksd meddelar beslut som &r bindande for enskilda
rattssubjekt. En forening av si olikartade funktioner medfor att den som
utovar dem maste vara ytterst forsiktig i sin rddgivande och medlande
funktion for att inte ge intryck av att beslutsfunktionen, om den aktualiseras,
kommer att utdvas pa ett partiskt sdtt. Om enskilda far ett sddant intryck,
dventyras respekten for besluten. For effektiv och smidig radgivning och
medling dr det samtidigt viktigt att den som utévar dessa funktioner kan gora
det pa ett aktivt och informellt sitt.

Av liknande skl dr det olampligt att lata ett organ med uppgift att verka
allmént padrivande for utvecklingen dven ha som uppgift att med bindande
verkan for den enskilde avgora fragan om lagen har overtritts.

Déremot finns det knappast starka principiella betinkligheter mot att lata
ett och samma organ utdva rddgivande och medlande funktioner samtidigt
som det bitrader enskilda infor riatta och verkar allmdnt padrivande.

Mot bakgrund av det nu sagda uppkommer frdgan om det 6verhuvudtaget
bor Overlatas at ett administrativt organ att med bindande verkan for den
enskilde arbetsgivaren avgora om lagen har overtritts eller inte. Sa har inte
skett i vare sig USA, Storbritannien eller Island; ddremot skall klagonimnden
fa en sddan funktion enligt den norska propositionen. Att denna l6sning har
foredragits for den norska lagen torde hinga samman med dess saktionssys-
tem. Klagonimnden forutsdtts som sanktion for Overtradelser kunna
meddela forbud och padbud som gar ut pé att adressaten skall avhélla sig frin
lagovertradelser i framtiden. Denna sanktion betraktas som den tyngsta i det
norska lagforslaget; skadestdndsansvaret har en mera undanskymd roll i
propositionen och straffansvaret skall gélla endast som pafoljd for uraktla-
tenhet att folja ett forbud eller ett pAbud som klagonimnden har medde-
lat.

I det hdr framlagda lagforslaget dr sanktionen for overtriadelse av 2§
skadestdnd, medan sanktionen for dvertriadelse av 3 § ar foreldggande som
kan forenas med vite. Betriffande tillampningen av 2 § i lagforslaget dr fragan
huruvida en diskriminering foreligger eller ej till helt 6vervidgande del av rent
juridisk natur. Visserligen kan 2 § aktualisera frigan om ett sdrskilt intresse
rimligen bor eller ej bor vika for jamstélldhetsintresset, men sdsom framgar
av kap. 7 ovan dr det med hédnsyn till rekvisitet ofrdnkomlig’ endast i
sdllsynta undantagsfall som denna fraga aktualiseras och den torde dven i
dessa fall mycket sidllan framstd som kontroversiell. Diremot kommer
tillampning av 2 § i regel att forutsitta en analys av det slag och med den
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verkan som brukar forbehéllas domstolarna. P4 denna punkt foreligger en
viktig skillnad i forhallande till den norska propositionen. Denna ger inte
nigon nirmare ledning for bedémande av frdgan om “’sakliga skal” foreligger
eller ej for en sdarbehandling vars forenlighet med lagen ifrdgasétts. Man synes
forutsitta att detta far avgoras efter en allmidn skilighetsbedomning nér
frigan aktualiseras i olika fall. Den losning som valts i den norska
propositionen gor det naturligt att det dr de indirekta sanktionerna som far
spela den storsta rollen och att bedomningen huruvida “sakliga skal”
foreligger eller ej i forsta hand anfortros 4t ett kollektivt administrativt organ
med foretrddare for olika intressen.

Som ndmnts bor daremot 2 § i det hir framlagda lagforslaget tolkas enligt
traditionellt juridiska metoder. Med hdnsyn dartill finner vi att ett for
enskilda bindande avgorande om diskrimineringsforbudet har overtritts bor
forbehéllas domstol.

Med 3 § forhéller det sig d&tminstone delvis annorlunda. Forsta stycket
angeren skyldighet for arbetsgivare att planera sin verksamhet och att i skélig
omfattning ordna arbetsforhallandena pé ett sdtt som framjar jamstalldhet i
arbetslivet. Regeln aktualiserar knappast nagra besvarliga juridiska problem;
didremot #r dess konkreta innebord for en enskild arbetsgivare i stor
utstrickning beroende pd mera allmdnna bedomningar och véarderingar. Har
giller det ndrmast frdgan vad som 4r lampligt och rimligt i det enskilda fallet.
Ett administrativt organ som specialiserar sig pa sidana bedomningar kan
viintas ha bittre forutsittningar d4n en domstol att i det enskilda fallet se vad
som ir praktiskt och vad som skiligen kan krdvas av en arbetsgivare. A andra
sidan kan naturligtvis det administrativa organets sirskilda forutsdttningar
att se vad som i det enskilda fallet dr lampliga atgérder tillvaratas utan att
myndigheten i friga nodvindigtvis maste ges kompetens att fatta bindande
beslut. Det avgorande beslutet kan, sdsom skett i marknadsforingslagen,
tilldelas domstol; denna kan genom den administrativa myndighetens
medverkan tillgodogora sig den del av dess speciella erfarenhet som har
relevans i det enskilda fallet. Vart domstolsvidsende bygger ju i vdsentlig
omfattning pé& tanken att domstolar kan tillgodogora sig fackkunskap som
stills till deras forfogande i olika slags mal.

Betriffande andra stycket i 3 § synes reglerna om foretrade i vissa fall for
underrepresenterat kon vara sadana att det knappast foreligger ndgra tunga
argument vare sig for eller emot att frigan om vitesforelaggande skall ges i det
enskilda fallet provas i administrativ ordning. Enligt allménna regler om vite
skulle lagenligheten av ett saddant foreldggande dnd& kunna omprovas av
domstol i samband med att talan fors om vitets utdomande. Om inte forsta
stycket fanns, skulle visserligen hdnsynen till rdttsikerheten kanske moti-
vera att endast domstol finge tvangsvis bestimma om vite; mer dn forsta
stycket kan andra stycket aktualisera rent juridiska problem. Men det >kulle
uppenbarligen vara en egendomlighet att i detta hdnseende ha olika regler for
vitesforeldaggande som ges enligt forsta stycket 4 ena sidan och enligt andra
stycket & andra sidan.

Det sagda visar att man kan argumentera for en ordning som innebér att
man med avseende pa 2 § ger domstol exklusiv kompetens att med bindande
verkan avgora om Overtriddelse har skett men i friga om 3 § later kompe-
tensen tillkomma en administrativ myndighet. Det framgar emellertid ocksa
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av det sagda att fordelen med att lata ett administrativt organ bestimma om
den konkreta inneborden av 3 § for den enskilde arbetsgivaren kan visent-
ligen uppnds dven om det avgorande beslutet forbehélls domstol. Som
tidigare framforts i detta avsnitt forutsitter enligt vir mening en ordning som
tilldelar ett administrativt organ péfallande tvéngsbefogenheter att tva
administrativa organ inrdttas, s& att inte tvingsbefogenheterna utdvas av
samma myndighet som har att ge rdd och medla.

Det forefaller oss enklast och mest andamaélsenligt att endast en admini-
strativ myndighet, utan visentliga egna tvingsfunktioner, inrittas och att
endast domstol bor kunna tvangsvis bestimma om tillimpningen av bade 2
och 3 §8§.

11.2.3 Kollegium eller enmansinstitution?

Med en sidan I6sning finns det inte ndgon anledning att ge den
administrativa myndigheten en komplicerad sammansittning. Erfarenhe-
terna av framfor allt konsumentombudsmannens verksamhet visar fastmera
att en enmansinstitution med fordel kan anfortros ansvaret for den typ av
verksamhet vars grunddrag inledningsvis skisserades. Visserligen skulle en
allmént padrivande funktion for det administrativa organet kunna motivera
ett kollektivt ansvar. Uppgifter att allmént verka padrivande for jimstilldhet
utovas emellertid badde av jamstdlldhetskommittén och av ett stort antal
enskilda grupper i samhiéllet, vad arbetslivet betriffar speciellt av parterna pa
arbetsmarknaden. Ehuru det administrativa organet sjilvfallet bér medverka
idessaallminna stravanden, bor tyngdpunkten av dess verksamhet inte ligga
dér. I detta ssmmanhang kan ocksd erinras om den kritik for bristande
effektivitet som har riktats mot kommissionerna i bdde USA och Storbrit-
annien.

Lagforslaget tar ddarfor upp regler om en ombudsmannainstitution, vilka
gdr ut pd att ett jamstédlldhetsombud skall ha i stort sett samma funktioner for
lagens efterlevnad som konsumentombudsmannen har for efterlevnaden av
marknadsforingslagen.

11.2.4 Domstolsforfarande

Vi har redan konstaterat att tvingande beslut om sanktioner for 6vertridelse
av 2 eller 3 § bor meddelas av domstol.

Betriffande den rdttsliga handlidggningen av mal om lagens tillimpning har
vi funnit det sjdlvklart att lagen om rittegingen i arbetstvister bor gilla.

Detta innebdr bl. a. att det i forsta hand blir vederbdrande arbetstagaror-
ganisations sak att fora talan om en diskriminering som rér nidgon som ir
medlem i en organisation. Om en diskriminering samtidigt utgor kollektiv-
avtalsbrott giller det sagda dven med avseende p4 nigon som har limnat
organisationen. Den som dr — och i vissa fall den som har varit — medlem i en
arbetstagaroganisation far sjilv vidcka och fora talan om diskriminering
endast om hon eller han kan visa att organisationen inte vill processa. En
organisations talan handldggs av arbetsdomstolen som forsta instans, om det
giller ett kollektivavtal. Ddaremot ir det tingsritterna som i forsta instans
provar andra mal; till dessa hor sddana som anhingiggors av enskilda.
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Arbetsdomstolen ir i dessa fall andra instans. — En annan viktig effekt av att
lagen om riittegéngen i arbetstvister blir tillimplig enligt forslaget dr att talan i
regel inte far tas upp till provning av arbetsdomstolen forrdn sédan
forhandling som kan pékallas enligt lagen om medbestimmande i arbetslivet
eller som anges i kollektivavtal har dgt rum rorande tvistefrdgan.

Brott emot ett kollektivavtal som har tréiffats enligt 4 § i lagforslaget bor
inte kunna patalas av ndgon annan dn part.

11.2.5 Jamstalldhetsombudets roll enligt forslaget

Allmint uttrycks i lagforslagets 7 § jaimstéilldhetsombudets uppgifter sé att
ombudet skall se till att lagen efterlevs och ocks& i 6vrigt medverka i
strivandena att 4stadkomma jamstalldhet i arbetslivet.

De konkreta uppgifter som jamstilldhetsombudet far enligt lagforslaget dr
av olika slag. Ombudet skall for det forsta ta emot anmélningar om
overtriadelser av lagen och i forekommande fall verldgga med parterna pé en
arbetsplats om en overtridelse (8§ forsta stycket). Vi forutsitter att
tyngdpunkten av ombudets verksamhet kommer att ligga i denna funk-
tion.

Ombudet skall enligt forslaget ocksé kunna bitrdda en enskild som har varit
foremal for en i 2§ forbjuden diskriminering med att vdcka talan infor
domstol, om den enskilde medger det och hon eller han antingen ar
oorganiserad eller inte har lyckats fd sin organisations stod (9§ tredje
stycket).

Betriffande tillimpningen av 3 § skall det enligt forslaget komma an pé
ombudet att hos arbetsdomstolen fora talan om foreldggande mot arbetsgi-
vare som inte rittar sig efter 3 § forsta eller andra stycket, dvs. skyldighet att
planera sin verksamhet och att ordna arbetsforhdllandena pé ett sdtt som
framjar jamstilldhet i arbetslivet samt skyldigheten att i vissa fall ge foretride
it den som #r av underrepresenterat kon. Vi foresldr ocksd regeln att
arbetsgivaren samt berdrda arbetstagar- och arbetsgivarorganisationer far
tillfille att overligga med jimstilldhetsombudet eller att yttra sig p& annat
sitt, innan ombudet vicker talan (11 §). Aven i dessa fall forutsitter vi att
ombudet i forsta hand forsoker &stadkomma en dverenskommelse med
arbetsgivaren. I enlighet dirmed foreslér vi att jamstélldhetsombudet sjélv far
utfirda foreldggande och att foreldggandet far bindande verkan, om det
godkinns av arbetsgivaren inom utsatt tid (12 §). Aven i detta fall bor bade
arbetsgivaren och berdrda arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer fa
tillfalle till overldggning med ombudet eller tillfélle att yttra sig p& annat sitt,
innan ett foreliggande utfardas. Beslut om foreldggandet har ingen ritts-
verkan och kan dérfor inte 6verklagas. I lagtexten har en erinran harom tagits
in (12 § fjarde meningen).

Sjilvfallet bor jimstilldhetsombudet inte ge eller ansdka om foreldggande
med anledning av en overtridelse som av en part pitalas som brott mot
kollektivavtal. Det framgar av lagforslagets 6 § andra stycket att i fall ndr
kollektivavtal har triffats med stdd av 4§, bor arbetsgivaren enligt vér
mening kunna foreliggas att folja 3 § forsta eller andra stycket endast under
forutsdttning att arbetsgivaren bryter mot avtalet och talan inte fors om
kollektivavtalsbrott (jfr avsnitt 8.8).
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Jamstalldhetsombudet skall enligt forslaget inte bara handla p4d anmil-
ningar utan forutsétts ocksé ta upp drenden pé eget initiativ.

Vi har dessutom funnit det lampligt att jimstdlldhetsombudet far beho-
righet att 6verldgga med organisationerna inom en bransch eller inom en del
av arbetsmarknaden om atgirder for att frimja jamstélldhet i arbetslivet (8 §
forsta stycket).

For att jamstdlldhetsombudet skall kunna utéva sina funktioner maste
ombudet tillforsikras erforderligt material for bedomningen av frigan om
lagen har Overtritts i ett enskilt fall och hur pass effektiva aktiva anstriang-
ningar som en arbetsgivare har vidtagit i enlighet med kraven i 3 §. Med tanke
pa detta foreslés regeln att arbetsgivare ar skyldig att p4 ombudets anmaning
komma in med yttrande, upplysning och handling som kan vara av betydelse
for ett drende enligt lagen; om arbetsgivaren inte réttar sig efter en saddan
anmaning, far jamstélldhetsombudet foreldgga vite (8 § andra stycket). Redan
det att storre uppmarksamhet pé detta vis ges at jamstilldhetsarbetet torde f&
en padrivande verkan.

11.2.6 Bevisbordan betrdffande orsakssambandet missgynnande —
kon

Det framgdr av avsnitt 3.2 att jamstélldhetsdelegationen pé sin tid avvisade
tanken pa en lag mot konsdiskriminering bl. a. med hidnvisning till att man
formodligen méste krdva “'vattentit bevisning’ att just den s6kandes k6n har
varit avgorande t. ex. ndr en arbetssokande har avvisats.

Sjdlvfallet skulle diskrimineringsforbudet visentligen bli ett slag i luften
om domstolen alltid skulle krdva fullkomlig bevisning om ett orsakssamband
missgynnade-kon foratt kunna konstatera att lagen har 6vertritts. | USA och
i Storbritannien stadgas med avseende pé likalonsprincipen om en omvind
bevisborda under vissa forutsittningar (ifr avsnitt 7.9.4); didremot fore-
kommer inte ndgon sérskild bevisregel betriffande annan form av konsdis-
kriminering. I praxis torde dock inte i dessa fall krdvas mera dn att det i malet
visas sannolika skil for att det dr konstillhorighet som har lett till den patalade
behandlingen.

En svensk domstol skulle troligen utan ndgot uttryckligt lagstadgande
tillimpa 2§ i lagforslaget s& att domstolen skulle anse diskriminering
foreligga i fall ndr bevisningen i mélet gor det sannolikt att en handling, som i
ovrigt uppfyller rekvisiten for diskriminering, beror pa att hdnsyn har tagits
till den missgynnade personens konstillhorighet. Vad som kan goéra detta
sannolikt dr t. ex. att en utomstdende mot bakgrund av denna persons och
medsokandes kvalifikationer samt annan bevisning i mélet inte kan forsta
varfor arbetsgivaren foredrog att anstilla en medsokande. En omstindighet
som kan medverka till att géra orsakssambandet missgynnande-kon sanno-
likt dr t. ex. ett diskriminerande “monster” hos en arbetsgivare, dvs. en
Overrepresentation av det ena konet som inte kan forklaras med brist pa
limpliga arbetssokande av motsatt kon. Yttranden som har fillts och som
kan styrkas foranleder inte séllan i brittisk rattspraxis att en domstol finner
det styrktatt den instimde arbetsgivaren har avvisat klaganden just pa grund
av dennes kon.

Trots att svenska domstolar alltsd dven utan stod av en sirskild bevisregel

Tilldmpningen
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knappast skulle stilla si hoga krav pd bevisning i nu diskuterat hdnseende
som jimstilldhetsdelegationen antog, foreslar vi for att undvika missforstdnd
pa denna punkt en uttrycklig regel om att sannolika skal rdcker (9 § fjarde
stycket).
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12 Ovriga fragor

Den lag vi hér foreslar blir ny pa den svenska arbetsmarknaden. Genom att
skydda dven arbetssokande far den ocksd en vidare omfattning 4n annan
arbetsrittslig lagstiftning. Det dr dirfor —och for att lagen skall fylla sitt syfte —
nodvindigt att en bred information ges till foretag, organisationer, anstillda
och allménhet i anslutning till att en lag om jimstalldhet trdder i kraft.

Vid en prelimindr beddmning av nédvindiga informationsatgérder har
kommittén uppskattat kostnaderna till 7 miljoner kronor. For att ge samtliga
mélgrupper méjlighet att uppmirksamma att lagen trdder i kraft och dess
innebdrd och for att ge mer riktad information till speciella grupper krivs
heltidckande och differentierade informationsinsatser. Som exempel pé
tinkbara informationsformer kan ndmnas annonsering i olika media,
trycksaker och mdlinriktad faktaservice. Information maste ocksi ges pa
invandrarsprék.

Det &r vidare angeldget att verkningarna och den praktiska tillimpningen
av lagen under sirskilt de forsta dren noga f6ljs. Kommittén vill understryka,
att jamstélldhet mellan kvinnor och min inte enbart kan vara en fraga for
arbetsmarknadens organisationer utan att ett ansvar ocksa ytterst &vilar
statsmakterna. Men samtidigt dr det uppenbart att parterna pa arbetsmark-
naden har ett huvudansvar for att jimstilldhetsarbetet i arbetslivet leder till
konkreta framsteg. Vi har s6kt utforma vart forslag si att lagen skall bli ett
stod for parterna pd arbetsmarknaden nir de driver pa jaimstilldhetsarbetet.
Lagen och avtal om jédmstélldhet bor utgéra kompletterande delar i en
gemensam stravan. Statsmakterna bor noga granska de erfarenheter som
efter hand vinns, s att detta ocksa blir det praktiska resultatet.
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Lagens dndamal

'8

Paragrafen drett s. k. portalstadgande, dvs. en programforklaring, som anger
att lagen har till indamal att frimja kvinnors och méns lika rdtt i friga om
arbete, arbetsvillkor och utveckling i arbetet. Inom parentes anges att detta ar
vad som i lagen avses med jamstdlldhet i arbetslivet.

Liget pa arbetsmarknaden i dag har behandlats i 2.4, 4.1 och 4.2. Att olika
slags Atgirder krivs for okad jamstélldhet i arbetslivet har framhallits sarskilt i
4.1 och 4.2. Det framgar ocksd dir att lagen bor kunna bli ett viktigt
instrument i det samlade arbetet for jamstélldhet.

Lagforslagets jamstilldhetsbegrepp har utvecklats i 4.10.

Den hir foreslagna lagen avses inte gora ndgon dndring i tillimpningen av
nu gillande lagar och férordningar. I den man ndgon géllande rdttsregel skulle
vara till hinders for jimstélldhet bor denna fréga behandlas i sdrskild ordning.
Det skulle t.ex. kunna goras gillande att de regler om turordning vid
uppsigning som giller enligt lagen om anstéllningsskydd har en for kvinnor
missgynnande effekt ddrigenom att kvinnor genomsnittligt har kortare
anstillningstid 4n min. Eftersom den hir foreslagna lagen inte skall &ndra
tillimpningen av gillande lag, aktualiseras inte ndgon rittslig konflikt. Vi
foreslar inte heller ndgon dndring i turordningsreglerna.

Det dr mojligt att en lag om jamstilldhet i arbetslivet bor foranleda att den
for statliga myndigheter géllande jamstdlldhetsférordningen bor ses over av
tekniska skiil. Materiellt torde det inte foreligga négot hinder att bdde lagen
och forordningen 4r tillimpliga i friga om statliga myndigheter (jfr 9.1.2 och
10.7.3).

Betriffande lagforslagets uppldggning, se 4.11.

Arbetsgivarens grundldggande skyldigheter

12 och 3 §§ anges arbetsgivarens grundldggande skyldigheter. Genom 4 § gors
3§ i viss mén dispositiv.

Vad som krivs av arbetsgivaren dr, for det forsta, att han inte missgynnar
en arbetsiagare eller en arbetssdkande till foljd av hans eller hennes kon och,
for det andra, att arbetsgivaren i vissa hidnseenden aktivt verkar pa ett sitt
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som framjar jamstdlldhet i arbetslivet. Reglerna ir avsedda att gila for alla
slags anstéllningar, i offentlig eller enskild tjianst. Det gors inte nagon skillnad
med hinsyn till arten av arbete, antalet anstéllda hos arbetsgivaren eler typen
av anstéllning. Det har for tillimpligheten av lagen inte heller nigon
betydelse om arbetstagarna dr fackligt organiserade eller oorganise:ade eller
om anstéllningsvillkoren bestdms i kollektivavtal eller i enskilt avt:l mellan
arbetsgivare och arbetstagare. En annan sak dr att det har 6ppnats itrymme
for att genom kollektivavtal ndrmare bestimma tillimpningen av 3§ och att
ordningen for havdandet av de rittigheter som lagen ger i viss utstrickning ir
beroende av om den som vill hivda sin ritt dr fackligt ansluten eller inte.
Dessa sistndimnda fragor behandlas nirmare i det foljande.

Begreppet arbetstagare (arbetstagare i “civilrittslig mening’’) torce ha en i
allt vasentligt enhetlig innebord i modern arbetsrittlig lagstiftning och nigon
avvikelse hdrifrdn dr inte 4syftad i detta lagforslag. For en nidrmare
beskrivning av begreppets innebord hinvisas till medbestimmandelagens
forarbeten (SOU 1975:1's. 691 ff och prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 166 ff). Den
sdrskilda kategori som omndmns i 1 § andra stycket medbestimmandelagen
torde numera utan sarskild lagbestimmelse kunna anses innefattad igruppen
arbetstagare.

For att en lag om jamstélldhet mellan kvinnor och min skall fylla sitt syfte
ar det nodviandigt att lagen ger mojligheter att ta till vara dven arbetssikandes
intressen. P4 den punkten skiljer sig detta lagforslag frin annan lagstiftning
pd det arbetsrdttsliga omradet. I 2§ forsta stycket anges skyddet mot
missgynnande omfatta dven dem som séker arbete. Och de atgirder som
arbetsgivare blir skyldiga att vidta enligt 3§ ligger till visentlig del i
arbetssokandes intresse. (Vissa regler i avsnittet om tillimpning v lagen tar
ocksa sarskilt sikte pd arbetssokande). Formellt #r arbetssokands den som
sOker arbete under sidana omstédndigheter att han eller hon blir arbeistagare,
om ansokningen leder till resultat och avtal triffas.

2§

Paragrafen innehdller det diskrimineringsférbud som ingdende har behand-
lats i kap. 7. I forsta stycket anges huvudregeln att en arbetsgivare inte far
missgynna en arbetstagare eller en arbetssokande till foljd av hans eller
hennes kon. Andra stycket gor forbehéll dels for det fall att sdrberandling dr
dgnad att frimja jamstélldhet i arbetslivet, dels for det fall att sirbehandling dr
ofrankomlig for att tillgodose ett sirskilt intresse som inte rimligzn bor vika
for intresset av jaimstilldhet.

Utover det som sagts om diskrimineringsférbudet i kap. 7 kin det vara
lampligt att illustrera inneborden med ndgra tinkta fall. Vi kommer i det
foljande ocksd att kommentera diskrimineringsforbudet sdsom tvingande
rdtt och dess forhéllande till en rittshandling mellan arbetsgivaren och en
utomstdende.

I friga om arbetssokande far diskrimineringsférbudet betydese enbart i
forhallandet mellan arbetsgivare och dem som har vidtagit &tgéircer for att fa
ett visst arbete, dvs. enbart i konkreta situationer nidr en ametsgivares
handlande eller underlatenhet att handla kan ségas berdra bara en viss eller
vissa individuella arbetssokande. Detta foljer av diskrimineringforbudets
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konstruktion. Exempel: En kvinna fér vid en anstillningsintervju besked om
att det arbete hon soker av ett eller annat skiil inte passar for en kvinna. Hon
har forutsittningar att klara arbetet men Aaterkallar sin ansokan med
anledning av beskedet. Nagot formellt avvisande av kvinnan har visserligen
inte skett, men om arbetsgivaren pé detta sitt sillar bort skande av det ena
konet, missgynnas de kvinnliga sokande som med hénsyn till sina forutsitt-
ningar borde ha kunnat komma i friga. Jimfor det fall att en arbetsgivare har
for vana att tala nedsittande om kvinnors formaga till logiskt tinkande. S&
linge det inte sker i en konkret anstillningssituation och kan ségas hidnfora
sig till ett bestimt arbete kan det inte vara friga om en Overtradelse av
forbudet. Med hinsyn till yttrandefriheten far man for dvrigt vara tolerant
infor sddana hiir yttranden dven nér de forekommer pd en arbetsplats, trots att
de naturligtvis kan gora anstillda kvinnor obendgna att soka befordran.
Diremot far arbetsgivaren inte skilja mellan kvinnliga och manliga anstéllda
nir det giller erbjudande om befordran, sdvida inte nagot av forbehallen i
andra stycket dr tillimpligt; i vissa situationer vid likvérdiga forutsiattningar
skall foretrdde ges &t den som #r av underrepresenterat kon (3 § andra
stycket).

Diskrimineringsforbudet utesluter inte att en arbetsgivare rekryterar pd
subjektiva grunder, bara det sker pd ett konsneutralt sitt. Exempel: En
kvinna soker ett arbete men avvisas med hidnvisning till att hennes frinskilde
man ér anstilld hos arbetsgivaren, som befarar brdk och otrevligheter, om
bada skall arbeta pa arbetsplatsen. Detta dr kanske helt obefogade farhagor -
de f.d. makarna dr kanske goda vinner. Forbudet kan dock inte anses
overtritt,emedan avvisandet av kvinnan inte bor anses ha sin grund i hennes
kon. Visserligen hade kvinnan inte kunnat vara gift med den redan anstéllde
mannen om hon inte hade varit kvinna, men avvisandet av henne kan
fordenskull inte anses vara en foljd av hennes kon. Det kan inte vara friga om
direkt diskriminering om ingenting tyder pd att arbetsgivaren bryr sig om ifall
en kvinna eller en man anstills. Inte heller kan det vara tal om indirekt
diskriminering, om det inte giller ett villkor eller liknande som allmént sett
drabbar kvinnor visentligt hdrdare &n min eller omvént (jfr 7.4).

Onskemal pa arbetsplatsen far inte beaktas om de beror pa konsférdomar,
men om sadana dnskemal i stillet hanfor sig till olika sokandes individuella
forutsittningar och saknar samband med vederborande konstillhorighet
berors de inte av diskrimineringforbudet. I praktiken kan det naturligtvis vara
svart att avgora om sddana onskemadl ér eller inte dr av konsdiskriminerande
natur. Exempel: En chefspost soks av en kvinna och en man. De anstillda
forordar mannen och han fir ocksé anstillningen. Eftersom chefsposter
traditionellt betraktas som manliga”, dr det inte uteslutet att konsférdomar
har spelat in. Sjilvfallet kan man dock inte utgé fran att sa &r fallet. For att
forbudet skall kunna anses Overtritt maste det komma fram sérskilda
omstiandigheter som gor det sannolikt att det dr konsfordomar (eller andra
otilldtna hinsyn;se 7.4 och 7.5) som har legat kvinnan i fatet. Detta kan vara
fallet, om kvinnans formella meriter 4r béttre &n mannens och inga
omstindigheter kommer fram som gor att mannen 4nd4, objektivt sett, kan
anses mera lampad for arbetet.

Aven nir det giller likalonsprincipen bor man tdnka pd att atskillnad som
har annan grund 4n kon inte berdrs av forbudet, dven om denna andra grund
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kan framstd som diskutabel ur andra aspekter in den som ror jimstilldhet
mellan kvinnor och mén i arbetslivet. Exempel: En kvinnlig tjinsteman
eftertrdder en man. Hon far emellertid ldgre 16n dn vad mannen haft. Om
kvinnan verkligen utfér samma arbete som mannen utfort och har lika goda
forutsdttningar som han for uppgiften, dr det i allmiinhet sannolikt att
forbudet har overtratts. Att mannen kan ha haft hogre utbildning dn kvinnan
saknar i och for sig betydelse, om utbildningen inte #r relevant for
arbetsuppgifterna. Man kan emellertid tidnka sig situationer nir dessa
omstédndigheter dr for handen utan att det ér friga om missgynnande till foljd
av kon. Antag t. ex. att det giller ett relativt enkelt rutinarbete, att mannen
har en speciell ingenjorsutbildning som har intresse for utévandet av mera
kvalificerade poster i fortaget och att han endast tillfélligt har placerats pa det
ifrdgavarande arbetet for att komma in i forhdllandena pa arbetsplatsen och
sedan anfortros mera kvalificerade uppgifter. I sa fall kan det vara sannolikt
att mannens hogre 16n beror pd att foretaget har haft sirskilt intresse av att
knyta honom till sig och inte hade kunnat gora detta utan att erbjuda honom
hog 16n dven under ldrotiden.

Forbudet mot konsdiskriminering i arbetslivet r avsett att vara tvingande
ritt. Detta innebdr att avtal inte kan med giltig verkan triiffas om avsteg frin
2§, vare sig avtalet &r ett kollektivavtal eller det tridffas mellan en enskild
arbetsgivare och en arbetstagare eller en arbetssékande. Det har inte ansetts
nodvindigt att i lagtexten sdrskilt fastsld detta. Det far anses framgé
tillrdckligt tydligt av paragrafens utformning i 6vrigt att den dr avsedd att vara
tvingande. Inte minst framgar det av andra stycket. Dir markeras att man far
gora avsteg, genom avtal eller pd annat sitt, frin huvudregeln om forbud mot
olika behandling till skada for ndgon bara om detta handlingssitt dr dgnat att
frimja jamstélldhet eller om det dr ofrinkomligt for att tillgodose ett sirskilt
intresse som inte rimligen bor vika for intresset av jimstilldhet. Vilka dessa
sdrskilda motstdende intressen &r tillkommer det inte enskilda parter att
avgora efter sin egen uppfattning. Det édr en lagtolkningsfraga.

Att avtal inte kan med giltig verkan tréffas i strid mot diskrimineringsfor-
budet har i forsta hand betydelse for ett avtal genom vilket en arbetstagare
elleren arbetssokande avstar for framtiden frdn lagens skydd. En arbetstagare
skall t. ex. inte for framtiden kunna binda sig vid att inte gora ansprak pé
befordran eller pa vidareutbildning inom arbetsgivarens foretag, om detta
skulle innebdra att arbetstagaren blev forbigdngen pé grund av sitt kon. Redan
ett avtal av sddan innebord kan for dvrigt pa arbetsgivarens sida vara en
overtradelse av 2 §. En mer svarbedomd fréga dr om en arbetstagare eller en
arbetssokande skall kunna genom avtal binda sig i ett uppkommet konkret
fall, ddr det skulle kunna goras gillande att ett visst handlingssitt av en
arbetsgivare bor betraktas som en diskriminering. Man skulle t. ex. kunna
tinka sig att en arbetstagare forklarar sig avstd frin en viss ifrAigakommen
férman eller att en arbetssokande med eller utan motprestation utfister sig att
inte gora géllande att anstéllandet av en medsokande dr en diskriminering i
strid mot 2 §.

Skall diskrimineringsforbudet i 2 § né sitt syfte fullt ut maste man i
rattstillimpningen vara restriktiv med att godkdnna uppgorelser av detta slag.
Reglerna i 2 § skall vara tvingande just i syfte att ge skydd &t den svagare
parten, arbetstagaren eller den arbetssokande, i situationer dir det kan vara
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fraga om diskriminering. Det skyddet bor finnas dven nér det i en konkret
situation dvervigs eller vidtas en diskriminerande atgérd. A andra sidan kan
problemet inte 16sas helt fristdende frin de bedomningar som gors i liknande
situationer pa ndrliggande arbetsréttsliga omraden, t. ex. ndr det kan sittas i
fraga att ett handlande av en arbetsgivare ar foreningsrattskrankande eller nir
en uppgorelse skall triffas om avslutande av en anstillning och detta skall ske
mot bakgrund av anstdllningsregler. Just kontakten med anstéllningsskydds-
lagen och rittstillimpningen pd anstillningsskyddets omrade &r tydlig, lat
vara att det sannolikt dr jimforelsevis ovanligt med avskedanden eller
uppsédgningar som har sin grund i diskriminering pa grund av kon. Skulle en
sddan uppsdgning forekomma skall den dock liksom andra uppsdgningar
utan saklig grund behandlas enligt anstédllningsskyddslagens regler (se 10.7.2
och under 5 och 10 §§ nedan).

Enligt forarbetena till anstédllningsskyddslagen (prop. 1973:129 s. 193, 232)
skall det vara majligt for en arbetstagare att med bindande verkan tréffa avtal
t. ex. om uppsidgningslon som avser forfluten tid eller om skadestand for en
redan intriffad hindelse (t. ex. ett brott mot lagens turordningsregler). Over
huvud skall det vara mgjligt att med giltig verkan triffa uppgorelse i en
uppkommen anstéllningsskyddstvist. Synsittet d4r detsamma pa forenings-
rittens omrade. [ propositionen med forslaget till medbestimmandelagen
uttalas att lagens tvingande karaktdr inte lagger hinder i vdgen for en
uppgorelse i efterhand exempelvis om ett brott mot lagens fredspliktsregler
ellerom en foreningsrittskrankning, dven om uppgorelsen till aventyrs skulle
innebdra att part avstar fran ett ansprdk som kan grundas pé lagen. Det sidgs
att en sddan uppgorelse torde vara giltig, om rattsliga forutsattningar i ovrigt
for dess bindande verkan foreligger (prop. 1975/76:105 bilaga 1 s. 481, 530). I
princip far ssmma synsitt tillimpas dven pad omradet for diskrimineringsfor-
budeti?2 §. Det dr dock uppenbart att det kan komma upp gransfall, i vilka det
kan vara svart att siga om man har att gora med en uppgorelse i efterhand
eller med ett diskriminerande handlande som innefattar en ekonomisk
gottgorelse &t den diskriminerade men som dnda inte bor uteslutas fran
rdttslig provning i efterhand. Det blir nodvéndigt att overldta bedomningen
av sédana fall till rattstillimpningen (jfr AD 1977 nr 126).

Det har redan antytts att diskriminering i strid mot 2 § kan ske genom ett
avtal eller genom en annan rdttshandling, t. ex. en uppsdgning eller ett
avskedande eller en omplacering av en arbetstagare. Det har ocksa sagts att
diskrimineringen bor anses ligga i en atgird eller en underlatenhet pa en
arbetsgivares sida i forhallande till en viss eller flera bestimda arbetstagare
eller arbetssokande. Med denna utgdngspunkt bor en diskriminerande atgérd
som tar sig uttryck i ett avtal med den diskriminerade, eller en annan
rattshandling i forhallande till henne eller honom, utan uttrycklig bestdm-
melse ddrom i lagtexten anses ogiltig. Savitt giller avtal ligger detta néira den
redan behandlade frigan om diskrimineringsférbudets tvingande natur.

Lagforslaget innehaller inte heller ndgon regel om giltigheten av avtal eller
annan réttshandling i forhéllandet mellan en arbetsgivare och en utomsté-
ende, t. ex. en bestéllare eller uppdragsgivare eller en facklig motpart, nir
avtalet eller rattshandlingen leder till diskriminering i strid mot 2 §. Denna
frdga far i rdttstillimpningen beddmas enligt allmidnna avtalsrittsliga regler.
Det har sagts i avsnitt 10.7.2 att en arbetsgivare, som diskriminerar en
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arbetssokande i strid mot 2 § och anstéller ndgon av motsatt kon, i regel blir
bunden av det anstéllningsavtal som tréffas. P4 samma sitt far man bedoma
situationen nir enskilda avtal om I6n triffas p& sddant sitt att det framstar
som diskriminerande: ett avtal om hogre 10n till arbetstagare tillhGrande det
ena konet blir i regel att betrakta som bindande medan motsatsen kommer att
gdlla i frdga om avtalen med dem som diskrimineras.

Fragan om forhallandet mellan den hér foreslagna lagens diskriminerings-
forbud och annan lagstiftning far sdvitt giller arbetsrittslig lagstiftning
intresse i synnerhet pa anstéllningsskyddets omrade. Det har i avsnitt 10.7.2
sagts att en uppsdgning eller ett avskedande som é&r att betrakta som en
diskriminering i strid mot 2 §, bor behandlas i enlighet med anstéllnings-
skyddslagens regler. Detta uppnds genom hédnvisningarna i 5 § forsta stycket
och 10 § forsta stycket i lagforslaget till de bestimmelser i anstéillningsskydds-
lagen som féar betydelse i ssmmanhanget. Nar det géller forhéllandet till de
allmidnna skadestandsrittsliga reglerna i skadestdndslagen (1972:207) bor
lagforslagets regler ses som sddana sérskilda foreskrifter som géller framfor de
allmédnna (jfr 1 § skadestdndslagen).

38

Paragrafen giller arbetsgivarens skyldighet att aktivt verka for jamstéalldhet.
Lagforslaget har p4 denna punkt ingédende diskuterats i kap. 8.

Forsta stycket. Arbetsgivaren forpliktas hér att planera sin verksamhet och
att i skilig omfattning ordna arbetsférhdllandena pé ett sdtt som framjar
jamstilldhet i arbetslivet. Vilka slags dtgarder som i forsta hand avses framgar
av 8.6.

Andra stycket. Under vissa forutsittningar aligger det arbetsgivaren att
anstringa sig for att finna sokande av underrepresenterat kon och att i valet
mellan en kvinna och en man med likvirdiga forutsdttningar utse den som
tillhor underrepresenterat kon.

Den ena av dessa forutsittningar ar att det pa arbetsplatsen inte rader en i
huvudsak jimn fordelning mellan kvinnor och mén inom den typ av arbete
eller inom den kategori av arbetstagare som berors. Med uttrycket en i
huvudsak jimn fordelning” avses mélsittningen att det bor finnas minst 40
procent av vardera konet. Jfr 8.7 och 9.1.1.

Den andra forutsdttningen dr att det foreligger en konkret situation som
avser anstillning, befordran eller utbildning. Skyldigheten i andra stycket
giller alltsd inte i friga om t. ex. sddan arbetsfordelning bland de anstéllda p&
en arbetsplats som inte kan sidgas gilla vare sig befordran eller utbildning. Det
skulle bli for krAngligt om regeln méste tillimpas sa snart arbete skall fordelas.
Ofta sker ju detta endast for en dag eller for en vecka i taget. Ddremot giller
diskrimineringsforbudet dven i sddana situationer och kan aktualiseras i fall
nir t. ex. de mest omtyckta arbetsuppgifterna systematiskt tilldelas manliga
anstillda. (Sker det inte systematiskt dr det vil i praktiken uteslutet att man
skulle kunna pavisa konsdiskriminering). Befordringssituationen bor emel-
lertid anses omfatta inte bara fasta placeringar utan ocksa vikariat savida de
inte 4r helt tillfdlliga och avser en kort period.

Om en kvinna och en man har likvirdiga forutsdttningar far bedomas enligt
den meritvirdering som normalt tillimpas av arbetsgivaren pa den typ av
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arbete det giller. Att varderingen inte far vara konsdiskriminerande framgar
av forbudet i 2 §.

Skyldigheterna géller inte om det dr ofrankomligt att behandla kvinnor och
man olika for att tillgodose ett sarskilt intresse som inte rimligen bor vika for
intresset av jimstélldhet. Inneborden av detta undantag har behandlats i
kap. 7;se dven9.1.1. Skyldigheten giller vidare inte om sérskilda skl talar for
att en bestdmd person utses. Se hdrom 8.7 och dven 9.1.1.

4%

Reglerna i 2 § om forbud mot diskriminering till f6ljd av kon har som tidigare
utvecklats ansetts bora goras tvingande. Det ligger mer eller mindre i sédana
reglers natur av grundldggande skyddsregler for arbetstagare och arbetsso-
kande att det inte skall finnas ndgot utrymme f6r avsteg genom avtal. En
annan sak dr att de réttstillimpande instanserna kan ha anledning att beakta
uppfattningen hos bl. a. parterna p& arbetsmarknaden nir det skall avgdras
vad som dr ett sdrskilt intresse som inte rimligen bor vika for intresset av
jdmstélldhet eller vad som skall anses tillatligt i friga om s. k. positiv
diskriminering. Nér det giller de krav pa arbetsgivarna som har formulerats i
3 § finns det ddremot ett behov av att limna utrymme for avtal som ir dgnade
att bidra till en konkretisering och en smidig tillimpning av lagen. De krav
som bor kunna stdllas och den takt, i vilken arbetet pd att utveckla
jamstélldheten skall bedrivas, bor i vésentlig mén vara beroende av de
sédrskilda forhallanden som kan rdda inom olika delar av arbetsmarknaden.
Ett aktivt jamstdlldhetsarbete frimjas ocksd genom frihet for arbetsmark-
nadsparterna att sinsemellan avtala om praktiska 16sningar och limpliga
formerinom den allmdnna ram som anges i lagen. Dirf6r har deti 4 § 6ppnats
mojligheter att triffa kollektivavtal p& detta omréde. Enligt forsta meningen i
denna paragraf far den ndrmare tillimpningen av 3§ bestimmas genom
kollektivavtal som pé arbetstagarsidan har slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation.

Savitt giller de allmdnna krav pd arbetsgivarna som stills upp i 3 § forsta
stycket innebdr denna regel att det Gverlats pd arbetsmarknadsparterna att
faststélla narmare riktlinjer for det jamstilldhetsarbete som skall bedrivas i
foretagen och hos myndigheterna. Triiffas sidana kollektivavtal pa dimnes-
omradet blir det i forsta hand arbetstagarorganisationernas uppgift och ansvar
att folja avtalstillimpningen och vidta atgirder i den ordning som #r géingse
vid tvister om kollektivavtal, for den héndelse avtalade forpliktelser inte
skulle uppfyllas av en arbetsgivare. Jamstédlldhetsombudets roll blir i
motsvarande mén begrinsad.  ombudets allménna uppgift enligt 7 § att se till
att lagen efterlevs kommer frimst att ligga en skyldighet att hélla sig
underrdttad om innehéllet — och ddrmed lagens krav — i kollektivavtal som
triffas och om det praktiska jaimstilldhetsarbetet ute pa arbetsmarknaden
samt att vidta &tgérder, for den hdndelse det skulle visa sig att ett triffat avtal
— och ddrmed lagens krav — inte respekteras utan att detta leder till
ingripanden av arbetstagarparten i avtalet (jfr 6 § andra stycket, 7 och 8 §3.)
Ritten att inhdmta information &r dérvid vésentlig for ombudets arbete. |
Ovrigt medfor kollektivavtalsregleringen att ombudet kan inrikta sin verk-
samhet pa sddana delar av arbetsmarknaden dir avtal inte triaffas.
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[ 4 § forsta stycket har talats om kollektivavtal som pa arbetstagarsidan har
slutits eller godkints av en central arbetstagarorganisation och som giller den
“nidrmare tillimpningen” av 3 §. Med detta senare uttryck har avsetts att
markera, efter monster av motsvarande konstruktioner i annan nyare
arbetsrittslig lagstiftning (se 12 och 21 §§ anstéllningsskyddslagen och 2 § i
det forslag till lag om ritt till ledighet for vard av barn som har lagts fram i
prop. 1977/78:104), att avtalet far innehalla sédrregler i jaimforelse med lagens
men att det inte far leda till en sdnkning allmiént sett av de krav som lagen
stiller p& arbetsgivarna eller till att lagens syften urholkas. Denna begréns-
ning i mojligheterna att med giltig verkan tréffa kollektivavtal har sin mest
patagliga betydelse nir lagens motsvarande regel stiller ndgorlunda konkreta
krav eller anger jamforelsevis klart definierade standarder eller handlings-
monster, frin vilka det kan finnas ett intresse att fa gora avvikelser genom
andra men likvirdiga l16sningar. Avgorande &r att det alternativa tillvéga-
gangssittet kan vintas ge minst lika bra resultat ur jaimstélldhetssynpunkt
som vid en mera strikt tillimpning av lagens krav. Ett exempel kan vara det
monster for arbetsgivarens rekrytering av ny arbetskraft vid underrepresen-
tation for det ena konet, som tecknas i 3 § andra stycket. En likviérdig och
atminstone pa vissa héll 6verldgsen 16sning kan vara att det 6ppnas mojlighet
for arbetsgivaren att rekrytera arbetstagare av det underrepresenterade konet
i grupper och i en takt som bestéims pé forhand i kollektivavtal men med frihet
att dessemellan rekrytera utan de sérskilda krav pa t. ex. anstrangningar att
finna sokande av underrepresenterat kon som stills upp i 3 § andra stycket.
Rekrytering i grupp kan ha fordelar bl. a. pé det sittet att introduktionen pé
arbetsplatsen kan underldttas, att nodvédndiga utbildningsinsatser kan
planeras och genomfGras rationellt och att dndringar i utrustningen pa
arbetsplatsen och i arbetsmiljon kan genomfGras pa ett ekonomiskt och
andamaélsenligt sitt. P& det omrade, som dsyftas med 3 § forsta stycket dér
lagens krav dr uttryckta i mer allmdnna termer, far begransningen till den
“nidrmare tillimpningen™ av lagen snarare betydelse pa det sétt som tidigare
har antytts, dvs. s& att ansvaret for bedrivandet av jamstélldhetsarbetet
kommer att i frimsta rummet ligga pa arbetsmarknadsparterna sjdlva.

Med uttrycket central arbetstagarorganisation syftas pd sddana organisa-
tioner pd arbetstagarsidan som #r att betrakta som centrala enligt 6 §
medbestimmandelagen, dvs. forbund eller ddrmed jamforliga sammanslut-
ningar av arbetstagare. Kravet att en sddan organisation skall ha slutit eller
godkint ett kollektivavtal om den narmare tillimpningen av 3 § har stallts
upp i arbetstagarnas och de arbetssokandes intresse. Det tar fasta pa att det
alltsé skall.finnas ett utrymme for avvikelser fran lagens regler, 14t vara att
avvikelserna inte fir medfora en sinkning allmint sett av den ambitionsniva
som lagen representerar. Metoden att skapa garantier for en viss standard pa
triffade kollektivavtal genom att forligga avtalen till forbundsnivd pd
arbetstagarsidan dr vedertagen i arbetsrittslig lagstiftning. Konstruktionen
utesluter sjilvfallet inte kollektivavtal pa lokal nivéa eller enskilda Gverens-
kommelser inom omrédet for 3§, i den man dessa inte innefattar ndgon
avvikelse frén lagens egna regler. Frigan i vad mén avtal kan triffas om en
sddan begriinsad avvikelse frin 3 § som angesi 4 § forsta meningen med stod
av delegationsbeslut fran ett arbetstagarforbund far 16sas i réttstillimpningen
pd motsvarande sitt som i jamforbara fall pd andra arbetsrattsliga omré-
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den.

Enligt andra meningen i 4 § far kollektivavtal som tréffas eller godkants av
en central arbetstagarorganisation tillimpas dven pa arbetstagare och arbets-
sokande som inte tillhor den avtalsslutande arbetstagarorganisationen men
som sysselsitts i eller soker sddant arbete som avses med avtalet. Denna regel
ger en mojlighet for arbetsgivaren att tillimpa kollektivavtal dven gentemot
en arbetstagare eller en arbetssokande som star utanfor den avtalsslutande
arbetstagarorganisationen, vare sig de tillhor en annan s&dan arbetstagaror-
ganisation som inte har ett tillimpligt kollektivavtal eller de &r oorganiserade.
En forutsittning ar dock att man ror sig inom det avtalsomridde som avses
med kollektivavtalet. Regeln kan fa betydelse for jamstédlldhetsombudets
provning av enskildas klagomal. Den kan ocksd indirekt fa betydelse for
tillimpningen av diskrimineringsforbudet, t. ex. i fall ndr ngon pastér sig ha
blivit utsatt for diskriminering vid en nyanstéllning inom ett foretag med
sddan underrepresentation av det ena konet som avses i 3§ andra
stycket.

Som 4 § har skrivits dr det en forutsittning for avvikelser frdn 3 § att
kollektivavtal ddrom har triffats. En arbetsgivare bor dock ha mdjlighet att
dven vid s. k. tillfilligt avtalslst tillstdnd aberopa sig pa den 16sning som har
valts i ett kollektivavtal som formellt sett har 16pt ut, i den mén det verkligen
dr fraga om ett tillfilligt sddant forhallande och avtalet inte har sagts upp i
syfte att nagot annat skall gilla. Hur denna fraga skall bedomas i skilda
situationer har i andra sammanhang ansetts kunna dverldmnas at rattstill-
limpningen (se t. ex. prop. 1974:148 s. 93).

Péfoljder

5och 6 §§ anger vilken pafoljd som skall gdlla, om en arbetsgivare inte iakttar
sina skyldigheter enligt 2 eller 3 §. 5 § avser dvertridelse av 2 §, medan 6 §
giller uraktldtenhet att ridtta sig efter 3 §. Valet av pafoljder och andra ddrmed
sammanhingande fragor har diskuterats i kap. 10.

38

Paragrafens forsta stycke avser sadan diskriminering i strid mot 2 § som tar
sig uttryck i uppsigning eller avskedande. Som angetts i 10.7.2 bor
uppsigningen eller avskedandet behandlas i enlighet med anstillnings-
skyddslagens regler. 1 forsta stycket av denna paragraf sdgs ddrfor att
arbetsgivaren skall betala 16n och andra anstillningsforméaner som arbetsta-
garen kan vara berittigad till och ersdttning for den skada som uppkommer,
samt att man dérvid skall tillimpa 38 § anstélliningsskyddslagen. Regeln blir
tillimplig dven i fall nir anstidllningsskyddslagen inte i och for sig ger nagot
skydd; vissa anstillningar dr undantagna fran anstéllningsskyddslagen (se
dess 1 §) men kommer att falla inom den hir foreslagna lagens tillimpnings-
omrade.

Andra stycket avser dvriga fall av konsdiskriminering. Det giller framfor
allt missgynnande som bestar i att nigon till foljd av sitt kon inte har fatt
anstillning eller befordran som han eller hon har sokt. Aven likalénsprin-
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cipen kommer hér in i bilden, liksom andra kénsdiskriminerande arbetsvill-
kor. Pafoljden i de diskrimineringsfall som inte giller uppsigning eller
avskedande anges vara skadestédnd, som skall beriknas med hinsyn till bade
ekonomiska och andra oldgenheter. Vidare ges en jimkningsregel: om sa 4r
skiligt, kan skadestdndet nedsiittas.

Att tyngdpunkten i dessa fall bor ligga pa det s. k. allménna skadestandet
har utvecklats i 10.7.2, ddr ocksd allminna riktlinjer for skadestdndets
berdkning har diskuterats. Till detta ma hir lidggas foljande synpunkter. I de
fall ndr den diskriminerade har gatt miste om chansen till anstillning eller till
befordran kommer man i allménhet inte att kunna beriikna nagon ekonomisk
skada; jfr 10.7.2. Ungefdr hur stort allmint skadestdnd bor arbetsgivaren da
erldgga? Det dr vanskligt att ndmna belopp i detta sammanhang. Rimligen bor
man ta hidnsyn till betydelsen for den diskriminerade av den chans som han
eller hon har gatt miste om genom diskrimineringen. Det kan s&lunda vara
skl att t. ex. gora dtskillnad mellan fasta och tillfilliga anstéllningar. I 6vrigt
ligger det ndra till hands att jamf6ra med vad som giller om freningsritts-
krdnkningar och om uppségningar eller avskedanden i strid mot anstillnings-
skyddslagen. Dock bor man beakta att det lidande som &dsamkas négon
genom uppségning eller avskedande fran ett etablerat anstillningsforhal-
lande i allménhet dr storre dn det som uppkommer for nigon som gér miste
om ett arbete som han eller hon har sokt.

63

Paragrafen anger sanktioner for arbetsgivarens skyldigheter enligt 3 §. Forsta
stycket ger huvudregeln. I andra stycket ges en speciell regel for det fall att
den ndrmare tillimpningen av 3 § har bestimts genom kollektivavtal med
stod av 4 §.

Forsta stycket

Hir foreskrivs att en arbetsgivare som inte rittar sig efter 3 § kan foreliggas
att fullgora sina skyldigheter. Vidare foreskrivs att ett sadant foreldggande
kan forenas med vite och att det av foreliggandet skall framgi hur
skyldigheten skall fullgoras. Att det dr arbetsdomstolen eller, i vissa fall,
jdmstélldhetsombudet som utfdrdar dessa foreldgganden framgar av 11 och
12 §§.

Foreldggandet som sanktion har behandlats i 10.7.5. Det framgér dér bl. a.
att foreldagganden som ges enligt 6 §, utover sin funktion som pafoljd for en
arbetsgivares forsummelse, avses verka normframtagande p4 ungefiar samma
sitt som foreldgganden vilka ges med stod av marknadsforingslagen.
Emellertid foreskrivs inte hir, som i marknadsforingslagens 5 §, att forelig-
gande skall forenas med vite, om ej detta av sérskilda skl dr obehovligt. Det
faravgoras fran fall till fall om ett foreliggande enligt den hir foreslagna lagen
bor forenas med vite. [ detta hdnseende dverensstimmer vért forslag med den
ordning som valts i arbetsmiljolagen (se dess 7 kap. 7 § andra stycket). Nir det
inte finns ndgon anledning att rikna med motstand fran arbetsgivarens sida
och den &tgdrd som det &dr frdga om inte heller framstar som sirskilt
bradskande, kan ett viteshot utgéra onddigt “vapenskrammel”.
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Andra stycket

Hir stadgas en sirskild regel for de fall nér kollektivavtal har tréffats med stod
av 4 §. Arbetsgivaren kan i sé fall fa ett forelaggande att folja 3 § endast under
forutsittning att arbetsgivaren bryter mot avtalet och talan inte fors om
kollektivavtalsbrott.

Regeln sammanhinger med att i fall ndr sddana hir kollektivavtal triffas,
det i forsta hand bor vara arbetstagarorganisationens uppgift och ansvar att
folja avtalstillimpningen och att i forekommande fall vidtaga &tgirder i den
ordning som ir gingse vid tvister om kollektivavtal; jfr vad som sagts till 4 §
ovan. Ett foreldggande maste dock kunna utfirdas mot arbetsgivaren for den
hindelse arbetsgivaren bryter mot avtalet och arbetstagarorganisationen inte
patalar avtalsbrottet. I ett sddant fall kan foreldggandet av principiella skl
inte gd ut pa att arbetsgivaren skall ritta sig efter kollektivavtalet. Det
ankommer inte pa samhillet att patala kollektivavtalsbrott. Déarfor méste ett
forelaggande i stillet avse skyldighet for arbetsgivaren att folja reglerna i
38.

En annan sak ir att ett foreliggande i dessa fall forutsitter att arbetsgivaren
har brutit mot kollektivavtalet. Om intentionerna med 3 och 4 §§ skall kunna
uppritthallas, r det nddvindigt att samhéllet i s& matto tar stéllning till om
ett kollektivavtal tillimpas eller inte. Detta sammanhdnger med att 3§ i
princip dr tvingande ritt men i viss man gors dispositiv genom 4 § till formén
for kollektivavtal.

Tillampningen
Tillimpningen av lagen har allmédnt diskuterats i kap. 11.

78

Paragrafen introducerar i forsta stycket jamstélldhetsombudet och anger
allmint ombudets roll: att se till att lagen efterlevs och att ocksa i dvrigt
medverka i strivandena att dstadkomma jamstdlldhet i arbetslivet. Att
organisationerna i forsta hand har ansvaret for jamstélldhet i arbetslivet har
framhallits pé flera stéllen i den allminna motiveringen och kommer ocksa
till uttryck i 8.9, 11 och 12 §§.

[ andra stycket foreskrivs att jimstilldhetsombudet skall vara lagkunnig
och forordnas pé tre ar. Kravet pé lagkunskap 6verensstimmer med vad som
giller for t. ex. kxonsumentombudsmannen. Grundliga juridiska kunskaper dr
en forutsittning for att ombudet skall kunna anfortros de uppgifter som
foreslds. Ombudet har visserligen inte utrustats med befogenhet att utdva
tvéng annat dn nir det giller arbetsgivares informationsskyldighet enligt 8 §
andra stycket. Men ombudet forutsitts dock ta stillning till om lagen har
overtritts dels vid 6verldggningar med parterna pa en arbetsplats (8 § forsta
stycket), dels for att kunna utfirda egna foreldigganden med anledning av
Overtridelser av 3 § (12 §), dels ock for att kunna fora talan infor domstol om
Overtradelser O § tredje stycket och 11 §). Ombudet bor sjédlvfallet ocksa ha
god kdnnedom om forhéllandena pa arbetsmarknaden.
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8§

Paragrafen siger i forsta stycket att jamstilldhetsombudet kan ta upp
overldggningar med parter och organisationer om &tgirder for att frimja
Jjamstilldhet i arbetslivet. Genom andra stycket far ombudet behéorighet att
fran arbetsgivare infordra yttrande, upplysning och handling som kan vara av
betydelse for ombudets uppgift att se till att lagen efterlevs.

Forsta stycket markerar att jamstilldhetsombudets roll inte i forsta hand
bor vara att upptrada med maktmedel nér lagen dvertrids, utan att det ér vl
s& viktigt att i foretroendefull kontakt med parterna pa arbetsmarknaden
medverka till breda, positiva anstringningar for jamstilldhet. Det inskirper
ocksd vikten av att ombudet strdvar efter att forankra sin bedémning av
lagens tillimpning hos arbetsmarknadens parter. Initiativ till dverldggningar
kan tas av ombudet pa egen hand eller av t. ex. ndgon av parterna. Ombudet
bor inte vara skyldig att ta upp Gverldggningar s snart ndgon begir det;
omvint foreligger givetvis ingen laglig skyldighet for fria organisationer att
delta i Overldggningar.

Det finns ingen anledning for jamstilldhetsombudet att ta upp 6verligg-
ningar enligt 8 § forsta stycket om det finns skil rikna med att det problem
det dr frdga om bist klaras upp av de berdrda parterna pa egen hand. Om
ombudet emellertid finner skil att ta upp Overliggningar, si bor det
naturligtvis ske i former som underldttar ett gott samarbete med parterna,
samtidigt som ombudet beaktar sitt ansvar som foretridare for enskilda och
for det allminna jimstilldhetsintresset.

Den informationsskyldighet i forhallande till ombudet som arbetsgivare
har enligt andra stycket ger ombudet ett viktigt instrument for att bedéma
antingen om diskrimineringsférbudet har 6vertritts eller om en arbetsgivare
har uppfyllt sina skyldigheter att aktivt verka for jimstilldhet enligt 3 §.
Avsikten dr att denna behorighet for ombudet skall kunna utévas dven om
det inte foreligger ndgon sérskild misstanke om att lagen har Gvertritts.
Betriffande 3§ kan det vara friga om t.ex. hur pass dndamalsenliga
arbetsgivarens anstrangningar att finna sokande av underrepresenterat kon
har varit. Det bor i fraga om 3 § forsta stycket ligga i foretagens intresse att ha
planer och mal for hur man vill t.ex. 6ka andelen arbetstagare av
underrepresenterat kon pé olika arbetsuppgifter.

9%

Lagforslaget har som nidrmare utvecklats i den allmidnna motiveringen
utformats som en arbetsrittslig lagstiftning och efter ett monster, som i
viktiga delar har hamtats fran nyare sddan lagstiftning. De forpliktelser som
foreskrivs i lagen dldggs arbetsgivare och anknyts till beslut som fattas av
arbetsgivare, vare sig beslutet fattas ensidigt eller det forekommer ritt till
inflytande for de anstillda eller deras representanter. Sanktionerna mot den
som bryter mot lagen dr i den viktiga del som hor till diskrimineringsforbudet
av arbetsrittslig natur. Ett vdsentligt utrymme har p omradet for 3 § 6ppnats
for arbetsmarknadsparterna att utforma jimstilldhetsarbetet genom fackliga
forhandlingar och kollektivavtal.

Mot denna bakgrund har det tett sig naturligt att utforma dven forslaget till
rittegdngsregler efter arbetsrittsligt monster. Detta har skett forst och framst
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genom foreskrifter i 9 och 11 §§ om att rittegangar om tillimpning av
diskrimineringsforbudet och om utkriavande av arbetsgivarnas skyldigheter
enligt 3 § skall bedrivas enligt lagen (1974:371) om réttegdngen i arbetstvister
(arbetstvistlagen, LRA). Enligt en uttrycklig bestimmelse i 9 § forsta stycket
jamstills i dessa processuella ssmmanhang arbetssokande med arbetstagare.
Detta ir en konsekvens av att diskrimineringsforbudet i 2 § har stéllts upp i
syfte att skydda dven dem som soker arbete.

I rittegdng om overtradelse av diskrimineringsforbudet innebér det nu
sagda i huvudsak foljande.

Talan kan vickas av en enskild arbetstagare eller arbetssokande samt av en
facklig organisation eller av jimstilldhetsombudet for en enskilds rakning.
Giller tvisten ett kollektivavtal eller har den uppstdtt mellan parter som &r
bundna av kollektivavtal dr arbetsdomstolen forsta och enda domstolsin-
stans, om talan vicks av en arbetstagarorganisation (2 kap. 1§ LRA).
Detsamma giller nidr den som pdstds ha blivit utsatt for diskriminering
visserligen inte tillhdr en avtalsslutande organisation p& arbetstagarsidan
men sysselsitts i eller soker ett arbete som avses med ett kollektivavtal som
arbetsgivaren dr bunden av. I dessa fall har arbetstagarens eller den
arbetssokandes organisation ritt att vicka och utfora talan for sin medlem (i
tvist om kollektivavtal dven for forutvarande medlem, 4 kap. S § LRA). Talan
skall d& foras mot arbetsgivaren och i vissa fall arbetsgivarens organisation.
Vill en arbetstagarorganisation inte utnyttja sin ratt att fora talan, far den
enskilde arbetstagaren eller arbetssokanden sjélv gora det. Talan skall da
vickas hos tingsritt som forsta instans med mdjlighet att Overklaga
tingsrittens dom hos arbetsdomstolen.

Liksom i andra arbetstvister skall i princip en ridttegdng rorande overtré-
delse av diskrimineringsforbudet foregés av fackliga tvisteforhandlingar, ddr
sddana kan komma i fréga enligt en avtalad forhandlingsordning eller enligt
bestimmelser i medbestimmandelagen om tvisteforhandlingar (4 kap. 7 §
och 5 kap. 1 § LRA). I syfte att siikerstilla att tvisterna i forekommande fall
blir forberedda pa detta sitt dven nir de giller arbetssokande har i 9 § andra
stycket i lagforslaget tagits in en regel om facklig forhandlingsritt dven for
arbetssokandes organisation. Denna regel har forsetts med en hanvisning till
de bestimmelser i medbestimmandelagen som knyts till rétten till tvistefor-
handlingar (frimst 15-17 §§ om forhandlingsforfarandet, 18 § om ritt till
information och 21-22 §§ om tystnadsplikt, 46-53 §§ om medling och 54-61
§§ om skadestandspafoljd).

Som har nimnts i 11.2.5 har det ansetts befogat att en enskild arbetstagare
eller ametssokande vid behov far hjélp av jamstdlldhetsombudet med att
viicka och fora talan infor domstol om en arbetsgivares Overtrddelse av
diskrimineringsforbudet. Detta har ansetts bora ske pé det sdttet att ombudet
far fore talan i den enskildes stille, under forutsittning att den enskilde
medger det och talan inte fors av den arbetstagarorganisation som enligt de
nyss nimnda reglerna i arbetstvistlagen har i forsta hand ritten att gora det.
Ombudet blir med denna konstruktion part i rdttegdngen och far samma
stillnirg som arbetstagaren eller den arbetssokande hade haft, om han eller
hon sjiv hade fort sin talan. Ombudet skall alltsé i dessa fall vécka talan hos
tingsréait. Den enskilde far pA motsvarande sétt som nér en arbetstagarorga-
nisation for talan med stdd av 4 kap. 5 § arbetstvistlagen behandlas sdsom part
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nar det géller javsforhédllanden, personlig instéllelse, hérande under sannings-
forsakran och andra frdgor som ror bevisningen. Nagon uttrycklig bestim-
melse hdarom har inte ansetts behdva tas med i lagforslaget.

I sista stycket i 9§ har tagits upp den sérskilda bevisregel som har
behandlats i 11.2.6.

10 §

I denna paragraf har samlats ett antal ytterligare foreskrifter som tar sikte pa
rittegdngar i vilka det péstds overtridelse av diskrimineringsforbudet i 2 §.
Strdvan har varit att anknyta till de narmastz motsvarigheterna i redan
befintlig arbetsrittslig lagstiftning. Enligt forsta stycket i 10 § skall anstéll-
ningsskyddstvister, dar det gors gillande att en uppsdgning eller ett
avskedande har sin grund i konsdiskriminering, behandlas pd samma sétt
som andra tvister om uppsagning eller avskedande. Det skall alltsa kunna bli
fraga om ogiltigforklaring av arbetsgivarens atgérd enligt reglerna om séadan
ogiltigforklaring i 34-37 §§ anstillningsskyddslagen. Detta innebir bl. a. att
arbetstagaren har att iaktta de frister for underrittelse till arbetsgivaren och
for vickande av talan som anges i 37 § anstallningsskyddslagen. For talan om
skadestand eller annan ekonomisk gottgorelse efter en uppsdgning eller ett
avskedande som adr konsdiskriminerande giller vidare 39 och 408§ i
anstdllningsskyddslagen. Att 38§ i lagen ocksd giller framgar redan av
hdanvisningen i 5 § forsta stycket av detta lagforslag. Vidare giller dven de
processuella foreskrifterna i 41 § forsta och andra styckena anstéllnings-
skyddslagen.

Nir det giller andra tvister om diskriminering i strid mot 2 § har vi funnit
det riktigast att foresld, att medbestimmandelagens regler om tidsfrister for
tvisteforhandling och for vidckande av talan hos domstol skall gilla. Vi dr
medvetna om att detta i ndgon mén innebir en splittring i systemet av sidana
regler i diskrimineringsfallen. Den mer vidstrackta frigan om samordningen
av sédana regler for skilda typer av arbetstvister torde emellertid komma att
provas i annat sammanhang och vi saknar darfor anledning att ta stillning
hartill.

For andra diskrimineringstvister dn anstillningsskyddstvister kommer
sdlunda att gilla de regler om tidsfrister for begdran om tvisteforhandling och
for vickande av talan som stills upp i 64-66 och 68 §§ medbestimmandela-
gen. Vill jamstédlldhetsombudet fora talan for enskild arbetstagare eller
arbetssokande giller i dessa hidnseenden samma regler for ombudet som for
den enskilde.

11§

Vi har riknat med att det jamforelsevis sillan skall bli nodvindigt for
jamstélldhetsombudet att ga till domstol for att utverka sddant foreldggande
som asyftas i 6 §. Man bor kunna vinta sig att det i de flesta fall skall ricka
med Overldggningar eller andra kontakter mellan ombudet och vederborande
arbetsgivare for att man skall nd fram till de resultat som dr 6nskvirda fran
jamstélldhetssynpunkt. Vidare foreslar vi i 12 § att jamstédlldhetsombudet
skall kunna utfirda foreldggande pa egen hand med de verkningar som anges
i den paragrafen. Anledning att g till domstol kan darfor vintas foreligga
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mest i tvistiga och sdrskilt svarbedomda fall, i vilka ddimed ocksa avgorandet
kan fa speciell betydelse for jamstilldhetsarbetet i stort. Mot den bakgrunden
har vi funnit att arbetsdomstolen bor vara forsta och enda instans i dessa mal.
En regel hdrom har tagits in i 11 §. Dar foreskrivs ocksé att arbetstvistlagen
skall i tillimpliga delar gilla for rittegdngen och vidare att den arbetsgivare
som saken giller och berdrda arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer skall
fa tillfdlle att 6verligga med ombudet eller p& annat sitt yttra sig innan talan
vicks. Detta sistndmnda ligger egentligen i sakens natur, eftersom dverligg-
ningar och andra kontakter med arbetsgivarna och berérda arbetsmarknads-
organisationer maste bli det kanske viktigaste inslaget i ombudets arbetsme-
toder, men vi har dnd& ansett att det bor uppstillas som en formell
forutsittning for vickande av talan vid domstol.

12§

Paragrafen handlar om jimstilldhetsombudets behorighet att sjilv utfarda
foreldggande for arbetsgivare att fullgora sina skyldigheter enligt 3 § att aktivt
verka for jamstilldhet. I forsta meningen far ombudet en allmidn kompetens
att utfirda sddana foreldgganden. Andra meningen stadgar om foreliggan-
dets rittskraft: godkdnner arbetsgivaren det inom utsatt tid, géller det som
om det hade meddelats av domstol. I tredje meningen forpliktas jamstalld-
hetsombudet att innan ett foreldggande utfdrdas ge arbetsgivaren och berérda
organisationer tillfdlle till overldggning eller yttrande; jamfor 11 §. Fjirde
meningen utesluter talan mot jamstdlldhetsombudets beslut om foreldg-
gande.

Betriffande motiveringen, se 11.2.5 och jamfor under 11 § ovan.

Jamstilldhetsombudet har visserligen inte i lagforslaget utrustats med
négra tvangsbefogenheter utom nir det giller att skaffa in information fran
arbetsgivare enligt 8 § andra stycket. Det bor dock mirkas att ombudet
genom denna paragraf och genom 11§ far ett betydande ansvar for
tilldimpningen av 3 §.

13§

Paragrafen handlar om den situation att ett vitesforeldggande inte blir atlytt.
D4 aktualiseras fragan om det forelagda vitet bor utdémas. I forsta meningen
stadgas att talan om utdomande fors vid allmin domstol av &klagare och i
andra meningen att sidan talan far vickas endast efter anmilan av
jamstédlldhetsombudet. Se sista stycket i 10.7.5.

14 §

Paragrafen stadgar att det kommer an pé regeringen att meddela ndrmare
foreskrifter for lagens tillimpning. Eftersom regeringsformen inte tillater
riksdagen att delegera sin normgivningskompetens pa forevarande omrade,
ar det sdtillvida endast frdga om foreskrifter om verkstillighet av lagen. I
forsta hand kommer en instruktion for jimstélldhetsombudet i fraga.
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Tabell 1 Antal personer 16-74 ar i arbetskraften 19631977, arsmedeltal

Ar Samtliga Dirav %
kvinnor

1963 3720 000 1 373 000 369
1965 3 742 000 1 378 000 36,8
1967 3775000 1 410 000 374
1969 3855000 1 494 000 38.8
1971 3961 000 1 590 000 40,1
1973 3977 000 1 629 000 41,0
1975 4129 000 1 756 000 425
1976 4155 000 1 787 000 430
1977 4173 700 1 824 300 4377

Killa: Arbetskraftsundersokningarna

Tabell 2 Relativa arbetskraftstal for kvinnor 16-64 ar (arbetskraften i procent av
totala antalet kvinnor) fordelade efter civilstind. Arsmedeltal 1963-1977

Ar Kvinnor
Totalt Icke gifta Gifta Med barn
under 7 ar
1963 54.5 69,6 470 38,0
1964 54,0 68.6 46,8 354
1965 538 67,2 472 36,8
1966 5551 67,0 493 38,6
1967 549 65,5 498 37,6
1968 56,4 66,1 51,8 42,1
1969 57,6 66,0 534 45,7
1970 59,3 659 56,1 49.7
1971 60,9 66,2 58,2 52:1
1972 62,0 66,1 59.8 537
1973 62,7 65,6 61,2 53,5
1974 65,2 68,1 63,6 56,7
1975 679 70,8 66,2 60,5
1976 69,1 71,5 67,7 62,8
1977 70.6 720 69.8 66,2

Kailla: Arbetskraftsundersokningarna
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Tabell 5 Antal sysselsatta kvinnor 16~74 ar och andel deltidsarbetande kvinnor (1-34
tim) samt fordndringarna 1:a kvartalet 1974 till 1:a kvartalet 1977

Ar Sysselsatta  Forandring  Dirav deltidsarbetande % For-
antal and-
Antal Forandring ring
1974 1 603 000 + 80000 636 000 + 46 000 391 +08
1975 1 683 000 682 000 40,5
+ 42 000 + 68 000 +30
1976 1 725 000 + 28000 750 000 +42 000 43.5 +17
1977 1 753 000 792 000 452 ’

Killa: Arbetskraftsundersokningarna

Tabell 6 Antal deltidsarbetande kvinnor 16-74 ar fordelade efter yrke och andel inom
yrket. Arsmedeltal 1977

Yrke Sysselsatta Dirav deltid Deltid
1-34 tim. % 1-19 tim.

Hilso- och sjukvardsarbete 261200 114 000 436 24 000
Pedagogiskt arbete 127 000 50 100 394 16 700
Stenografi och maskinskrivning 69 300 24 100 348 2700
Annat kontorsarbete 241 200 87 000 36,1 14 800
Affirsbitriden m. m. 131 100 79 600 60,7 20 800
Motorfordonsforare, sparvagnsforare 5 500 2 300 41,8 1 000
Ovrigt transport 0. kommunika-

tionsarbete 52 200 23 300 4.6 8 500
Textil- 0. somnadsarbete 37 600 12 900 M3 2 300
Verkstads-, byggnads- och metall-

arbete, finmekaniskt arbete 36 900 8 600 233 700
Ovrigt tillverkningsarbete 63 100 19 300 30,6 3600
Husligt arbete, portierarbete m. m. 224 500 111 100 49.5 39 600
Fastighetsskotsel, stadning m. m. 131 700 102 500 77.8 46 100
Samtliga kvinnor 1784 600 789 100 4.2 224 300

Killa: Arbetskraftsundersokningarna

Tabell 7 Antal arbetslosa 1674 ar, arsmedeltal 1965-1977

Ar Samtliga Dirav %
kvinnor

1965 44 000 24 000 54.5
1967 80 000 33000 41,2
1969 73 000 29 000 39,7
1971 100 000 44 000 440
1973 98 000 46 000 469
1975 67 000 36 000 53,7
1976 66 000 36 000 54,5
1977 75 000 40 000 533

Kalla: Arbetskraftsundersokningarna
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Tabell 8 Relativa arbetsloshetstal (arbetslosa 16~74 ar i procent av totala antalet
personer i arbetskraften i resp. grupp). Arsmedeltal 1965-1977

Ar Samtliga Kvinnor Min Kvinnor
16-24 ar

1965 1,2 1.8 08 34

1967 2.1 2.3 2,0 43

1969 1.9 20 1.8 38

1971 2.5 2.8 24 54

1973 235 28 2.2 59

1975 1.6 2,0 13 48

1976 1.6 2,0 1,3 4.7

1977 1.8 2.2 155 5ol

Kiilla: Arbetskraftsundersokningarna
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Tabell 11 Gymnasieskolan. Behoriga forstahandssokande 1976 fordelade efter sokt
linje i forsta hand (exkl. och inkl. specialkurser) samt andel kvinnor bland

forstahandssokande
Linje/linjeanknytning Behoriga forstahandssokande
sokt i forsta hand
Exkl. specialkurser Inkl. specialkurser
Antal % Antal %
kvinnor kvinnor

2-arig konsumtionslinje 4764 98,3 L2518 9729
2-drig vérdlinje 13948 95:3 39105% 93.1
2-arig musiklinje 454 Sl 454 51,1
2-arig social linje 8563 69,5 8563 69,5
3-arig humanistisk linje? 4133 724 4133 724
3-arig samhdllsvet. linjed 4414 i 4414 4
2-drig distributions- och

konsumtionslinje 7504 824 10748 84,7
2-4rig ekonomisk linje : 2422 S5 2422¢  ST.5
3-drig ekonomisk linje ’ 5968 509 6858 504
2-arig bekladnadsteknisk linje 449 97751 582 946
2-&rig livsmedelsteknisk linje 1428 48,7 1827 518
2-arig verkstadsteknisk linje 4143 355 5912 313
2-arig fordonsteknisk linje 5305 27 5697 27
2-rig triteknisk linje 910 54 1139 5,0
2-arig bygg- och anldgg-

ningsteknisk linje 4817 23 4914 2:2
2-arig el-teleteknisk linje 5870 155 7 641 185
2-drig processteknisk linje 376 149 458 146
2-drig skogsbrukslinje 932 12 1288 2,1
2-drig jordbrukslinje 2133 442 2576 423
2-arig teknisk linje 1905 38 1905 38
3-arig naturvetenskaplig linje 7691 429 7691 428
4-drig teknisk linje 7231 9,6 7431 94
Ej linjeanknutna specialkurser - - 4002 598

Summa 95 360 50,0 141011 59,2

@ Da drskurs 1 dr gemensam for humanistisk och samhiillsvetenskaplig linje redovisar
vissa intagningsnimnder linjerna gemensamt, varvid dock praxis dndras mellan
aren.

Killa: Statistiska meddelanden U 1977:1
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Tabell 12 Universitet och hogskolor. Totala antalet nyinskrivna studerande hostter-
minen 1975 efter studieinriktning och kon

Studieinriktning Samtliga Dirav kvinnor
Antal %
Teologisk fakultet 180 54 30,0
Juridisk fakultet 1 341 532 39,7
Medicinsk fakultet 617 248 40,2
Odontologisk fakultet 269 125 46,5
Filosofisk fakultet 18 084 8577 474
Humanistisk fakultet 5409 3418 63,2
Sambhillsvetenskapllig fakultet 10 353 4 475 432
Matematisk-naturvetenskaplig fakultet 2 339 694 29,7
Teknisk hogskola 3201 388 12,1
Handelshogskolan i Stockholm 275 79 28,7
Farmaceutiska fakulteten (Uppsala uni-
versitet) 73 51 699
Veterinarhogskolan i Stockholm 50 30 60,0
Skogshogskolan i Stockholm 45 3 6,7
Lantbrukshogskolan i Uppsala 147 72 490
Gymnastik- och idrottshogskolor 223 116 52,0
Sjukgymnastutbildning 144 117 81,3
Ldrarhogskola, amneslararlinje 496 231 46.6
Socialhogskola 1079 755 70,0
Journalisthogskola 120 54 450
Bibliotekshogskolan i Boréds 181 138 76,2
Summa 26 309 11478 436

Killa: Statistiska meddelanden SM U 1976:42

Tabell 13 Preliminér sammanstéllning av uppgifter ur kommunernas forskole- och barnomsorgsplaner
1977-1981
Uppgifterna avser den 31 december resp ar

Ar Antal Antal barn Summa Berdknat Antal Antal barn Summa Antal barn
platser i 0-6 ari behov platser 7-12 ar i i deltids-
daghem familje- i fritids- familjedag- grupper

daghem hem hem

1975 76 100 50 800 126 900 24 500 16 900 41 400 126 400

1976 84 800 57 200 142 000 ca 320 000 28 000 17 800 45 800 129 800

1977 107 300 61 500 168 800 36 100 19 700 55 800 133 100

1978 123 700 64 900 188 600 43000 21 300 64 300 134 300

1979 139 000 67 800 206 800 49 700 23000 72 700 131 400

1980 153 700 70 600 224 300 56 000 24700 80 700 131 400

1981 166 900 73 100 240 000 ca 360 000 61 700 25900 87 600 129 500

Killa: Socialstyrelsen informerar. Pressrelease nr 20/1977
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Tabell 14 Relativa arbetskraftstal for kvinnor 15-64 ar i olika lidnder (procent
kvinnor i arbetskraften av det totala antalet kvinnor samt andel kvinnor i procent av
arbetskraften. (1975)

Land Relativa arbets- Andel kvinnor i
kraftstal % arbetskraften %

Australien 492 344
Osterrike 480 38,5
Belgien 441 343
Canada 490 35.2
Danmark 63,1 41,2
Finland 614 459
Frankrike 499 370
Forbundsrepubliken

Tyskland 4874 37,52
Grekland 30,8 28,0
Irland 335 26,5
Island 447 315
Italien 28,2 280
Japan 51,7 373
Luxemburg 3172 2557
Nederldnderna 26,3 239
Nya Zeeland 38,5 30,2
Norge 528 37,7
Portugal 29.1 26,6
Spanien 32,8 276
Sverige 67,6 425
Turkiet 48.7 352
Storbritannien 54,1 345
USA 53,0 399
a1974

Killa: Landernas svar pd OECD:s frageformuldr SME/CA/76.2 och SME/CA76.5 med
undantag av Tyskland (OECD:s arbetskraftsstatistik) och Portugal (Arbetskraften i
egentliga Pertugal: Problem och policy: Jodaoo Moura).
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Tabell 15 Forvirvsfrekvensen i Sveriges kommuner enligt Folk- och bostadsrikningen 1975.
Kvinnors och méns forvirvsfrekvens kommunvis (= andelen kvinnor och mén som forvérvsarbetar 20 timmar eller
mer av totala antalet kvinnor och mén i &ldern 16 ar och dldre)

Kvin- Min Kvin- Min Kvin- Min
nor % % nor % % nor % %

Stockholms ldn 50 71 Soderkoping 37 70 Orkelljunga 38 68
Upplands-Visby 59 83 Motala 40 70 Tomelilla 35 65
Vallentuna 43 77 Mjolby 35 70 Bromolla 4] 73
Viarmdo 52 77 Osby 36 69
Jarfalla 58 81 Jonkopings lian 39 71 Perstorp 43 73
Ekero 51 81 Aneby 31 67 Klippan 37 69
Huddinge 57 77 Gnosjo 45 79 Astorp 39 74
Botkyrka 56 80 Gislaved 43 76 Béstad 35 66
Haninge 54 79 Vaggeryd 35 73 Kristianstad 43 68
Tyreso 58 80 Jonkoping 42 71 Simrishamn 37 67
Upplands-Bro 52 82 Niissjo 36 69 Angelholm 42 69
Téby 51 g Virnamo 44 73 Hissleholm 38 69
Danderyd 47 70 Savsjo 32 70
Sollentuna 53 76 Vetlanda 33 69 Malméohus lan 45 69
Stockholm 48 64 Eksjo 38 68 Svalov 38 69
Sodertilje 49 75 Trands 37 69 Staffanstorp 51 82
Nacka 55 75 Burlov 52 78
Sundbyberg 57 71 Kronobergs lin 39 68 Vellinge 46 80
Solna 57 70 Uppvidinge 35 64 Bjuv 44 74
Lidingo 52 73 Lessebo 38 69 Kévlinge 46 /il
Vaxholm 47 79 Tingsryd 31 63 Lomma 47 79
Norrtilje 37 66 Alvesta 37 66 Svedala A4 76
Sigtuna 50 77 Almhult 36 68 Skurup 36 68
Nynédshamn 47 75 Markaryd 36 69 Sjébo 40 68

Viixjo 4 70 Horby 43 168
Uppsala lin 42 68 Ljungby 39 69 Hoor 41 67
Hébo 42 82 Malmo 46 66
Alvkarleby 33 66 Kalmar lin 37 67 Lund 49 65
Tierp 31 66 Hogsby 32 62 Landskrona 42 69
Uppsala 46 66 Torsés 25 63 Helsingborg 44 68
Enkoping 39 70 Morbylanga 36 67 Hoganas 37 69
Osthammar 36 68 Hultsfred 34 66 Eslov 43 12

Ménsteras 33 69 Ystad 38 66
Sodermanlands lan 4] 69 Emmaboda 37 69 Trelleborg 42 71
Vingéker 38 68 Kalmar 42 68
Nykoping 39 70 Nybro 36 67 Hallands ldn 39 71
Oxeldsund 43 76 Oskarshamn 40 70 Hylte 34 68
Flen 40 67 Vistervik 40 67 Halmstad 41 69
Katrineholm 41 68 Vimmerby 33 67 Laholm 37 70
Eskilstuna 43 69 Borgholm 34 62 Falkenberg 37 il
Striangnis 41 68 Varberg 40 73

Gotlands lidn 42 68 Kungsbacka 39 76
Ostergotlands lin 4] 70
Odeshog 28 65 Blekinge ldn 39 68 Goteborgs och
Ydre 28 65 Olofstrom 4] 74 Bohus lidn 42 68
Kinda 31 66 Karlskrona 40 66 Hirryda 43 77
Boxholm 29 67 Ronneby 35 67 Partille 46 76
Atvidaberg 36 71 Karlshamn 39 70 Ockero 28 75
Finspang 40 73 Solvesborg 35 71 Stenungsund 39 77
Valdemarsvik 30 70 Tjorn 31 70
Linkdping 45 71 Kristianstads lin 40 69 Orust 29 68
Norrkoping 42 69 Ostra Goinge 39 71 Sotenis 30 60
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Kvin- Min Kvin- Min Kvin- Min
nor % % nor % % nor % %

Munkedal 33 66 Arjing 32 62 Nordanstig 28 61

Tanum 30 60 Sunne 32 62 Ljusdal 30 59

Goteborg 43 66 Karlstad 43 70 Givle 42 69

Molndal 47 74 Kristinehamn 42 70 Sandviken 36 70

Kungilv 42 75 Filipstad 36 65 Séderhamn 35 67

Lysekil 36 65 Hagfors 32 65 Bollnis 38 65

Uddevalla 42 70 Arvika 34 63 Hudiksvall 38 64

Stromstad 38 64 Siffle 32 66

Visternorrlands

Alvsborgs lin 43 71 Orebro lin 40 68 lin 38 64

Dals-Ed 33 65 Laxa 38 69 Ange 30 59

Firgelanda 35 66 Hallsberg 36 68 Timra 36 66

Ale 4] 76 Degerfors 34 70 Hérnosand 42 65

Lerum 39 78 Hillefors 33 67 Sundsvall 42 67

Vargarda 32 71 Ljusnarsberg 30 62 Kramfors 32 58

Tranemo 48 75 Orebro 44 67 Sollefted 36 59

Bengtsfors 34 65 Kumla 41 70 Ornskoldsvik 35 67

Mellerud 31 64 Askersund 31 63 _. L

Lilla Edet 36 69 Karlskoga 42 72 Jamtlands ldn 37 60

Mark 43 69 Nora 40 67 Ragunda 28 56

Svenljunga 41 "0 Lindesberg 38 68 Bricke 255

Herrljunga 38 69 qukom 33 6l

Viinersborg 43 70 Vistmanlands lin 42 72 Stromsund 30 55

Trollhattan 4424 Skinnskatteberg 31 66 Ame 35 58

Alingss 40 70 Surahammar 384 Berg 0 4

Boris 48 70 Heby 30 67 Harjedalen 32 S8

Ulricehamn 45 70 Kungsér 8 71 Ostersund aGily 1367

Amal 33 65 Hallstahammar 44 74 Visterbottens lin 39 65

Norberg 33 66 Nordmaling 29 60

Skaraborgs ldn 38 71 Visterds 45 73 Vindeln 29 58

Gristorp 31 70 Sala 40 68 Norsjo 31 63

Mullsjo 39 78 Fagersta 39 70 Robertsfors 32 61

Habo 38 73 Koping 43 72 Storuman 31 63

Karlsborg 37 67 Arboga 35) 71 Sorsele 27 55

Gullspang 34 68 Viénnds 34 61

Vara 33 68 Kopparbergs lin 36 67 Vilhelmina 33 60

Gotene 31 69 Vansbro 28 62 Asele 28 55

Tibro 35 75 Malung 38 67 Umed 49 70

Toreboda 29 67 Gagnef 28 69 Lycksele 39 63

Mariestad 43 71 Leksand 31 63 Skellefted 37 67

Lidkoping 39 " Rittvik 31 60

Skara 40 70 Orsa 31 58 Norrbottens ldn 38 67

Skévde 4 74 Alvdalen 30 63 Arvidsjaur 29 62

Hijo 3269 Smedjebacken oM Arjeplog k) 62

Tidaholm 369 Mora 37 66 Jokkmokk 33 64

Falképing 41 69 Falun 43 69 Overkalix 298807

Borlinge 39 71 Kalix 34 64

Viirmlands lin 39 67 Siiter 40 70 Overtornea 29 55

Kil 3t Hedemora 36 67 Pajala 2 52

Eda 30 63 Avesta 36 67 Gillivare 40 66

Torsby 30 57 Ludvika 34 68 Alvsbyn 29 65

Storfors 35 68 Luled 45 73

Hammard 4o ) Giivleborgs liin 37 66 Pited 37 68

Munkfors 31 64 Ockelbo 29 63 Boden #HIBENGT

Forshaga 35 69 Hofors 34 68 Haparanda 32 58

Grums 34 71 Ovanéker 33 69 Kiruna 38 73
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Tabell 16 a Arbetsfranvaro for kvinnor och mén, kon 100-tal

Statistikbilaga

Civilstand Syssel- Fran- Rel. fran-
alder (16-74) satta varande varotal %
Bida konen 40987 6327 15,5

Miin 23 141 3227 13,9

med barn under 7 ar S111 653 128 ¢
Gifta méan 14 237 1 808 12,7

Icke gifta médn 8 904 1416 15,9
Kvinnor 17 846 3110 17,4
Gifta 10 959 2007 18,3
Icke gifta 6887 1102 16,0 -
Med barn under 7 ar 3710 984 26558
Gifta med barn 7 &r 2776 733 264
Icke gift med barn under 7 ar 935 251 269
Kvinnor utan barn under 7 ar 14 135 2120 15,0
Kvinnor med barn endast i dldern

7-16 ar 4143 617 149
Kvinnor med barn under 17 ar 7853 1 602 20,4

Killa: AKU Arsmedeltal 1977.

Tabell 16 b Fall frekvens? Antal avslutande sjukpennings fall per 100 inskrivna

sjukpenningsforsikrade

1974 1975 1976
Min 130 4 1304 150.9
Kvinnor 126 4 126.4 143.6
Bada 128.5 128.5 1473

a Med sjukpenningsfallsfrek vens avses i forevarande sammanhang antalet under aret
avslutade sjukdomsfall (sjukperioder), som foranlett sjukpenning (hel eller halv) fran
allmidn forsidkringskassa, per 100 inskrivna sjukpenningforsikrade vid slutet av

aret.
Killa: AKU Arsmedeltal 1977.

Tabell 16 ¢ Varaktighet? Antal sjukpenningdagar per sjukpenningsfall bland

inskrivna sjukpenningforsikrade

1974 1975 1976
Min 16,6 16,4 16,1
Kvinnor 1555 IS5 154
Bada 159 159 15,8

aMed varaktighet avses antalet sjukpenningdagar per sjukpenningfall (avslutade under

ett ar).
Killa: AKU Arsmedeltal 1977.
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Tabell 16 d Sjuktale Antal sjukpenningforsikrade (sjuktal)

SOU 1978:38

1974 1975 1976
Min 214 21,4 242
Kvinnor 19.6 19,6 222
Béda 20,5 20,5 2352

a Med sjuktal avses antalet sjukdagar med hel eller halv sjukpenning belopande pa
under ett ar avslutade sjukdomsfall, dividerat med antalet inskrivna sjukpenningfor-

sikrade vid arets slut.
Killa: AKU Arsmedeltal 1977.
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Reservationer

av Anna-Greta Leijon och Roland Sundgren

Inledning

I Sverige finns det f4 formella hinder for kvinnorna for tilltride till utbildning,
arbetsliv, politisk verksamhet etc. Lagar och bestimmelser som tidigare
hindrat ménnen fran att ta sin del av det praktiska ansvaret for barnen har
undan for undan avligsnats. Anda finns fortfarande stora skillnader mellan
kvinnors och mins forhallande i familj, arbetsliv och samhille. Olikheterna
har oftast sin grund i praktiska problem eller traditioner, som utvecklats i ett
dldre samhille. Men de kan ocksé bottna i felaktiga forestdllningar om de
biologiska olikheternas betydelse i sociala sammanhang.

Orsakerna till den bristande jimstilldheten méste angripas med olika
medel och omfatta i stort sett alla samhéllsomraden. Arbetet for jamstélldhet
kan inte bedrivas isolerat utan maste forenas med en strdvan till social
utjaimning i hela samhiillet. Lagstiftning bor savil generellt som i sirskilda
sammanhang kunna anvindas som ett instrument for att frimja utveck-
lingen. Vi menar t. ex. att grundlagstadgandena om jamstalldhet (2 kap. 16 §
Reg. formen) ir viisentliga uttryck for statsmakternas positiva beddmning av
jamstélldhetsstravandena.

Aven en lagfist sirbehandling p4 grund av kon kan vara ett medel att nd
jamstilldhet. Sjalvklart dr emellertid att sddana lagar endast bor férekomma
undantagsvis. Exempel pé en sidan lag, som visat sig vara effektiv, dr regeln
att foretag som far lokaliseringsstod méste anstélla bade mén och kvinnor
(minst 40 procent av vardera konet).

Enligt svensk tradition &r det i forsta hand arbetsmarknadens parter som
sjilva genom avtal reglerar férhallandena i arbetslivet. I de fall d& det inte har
funnits nagra forutsittningar for att avtalsvigen fa till stand erforderlig
reglering pa arbetsmarknadsomridet; eller d& det har ansetts foreligga
speciella behov av foreskrifter, har lagstiftning tillgripits sedan parterna
hemstillt om detta. Sverige skiljer sig i detta avseende frdn méinga andra
lander. Eftersom de fackliga organisationerna i Sverige tdcker s stor del av
arbetsmarknaden och har sidan styrka, har det hédr varit mojligt att
avtalsvigen na goda resultat pa olika omraden. Avtal har ju den obestridliga
fordelen framfor lagstiftningen, att de béttre kan anpassas efter de olika
forutsittningar som finns inom olika branscher, foretagsstorlekar, lokala
forhallanden etc. En annan stor fordel med avtalsreglering &r att beslutsfat-
tandet kan decentraliseras och ordnas i mindre byrakratiska former. 100 000-
tals fackliga fortroendemin engageras i arbete pé att fora ut avtalsbestim-
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melser i praktisk tillimpning pd de olika arbetsplatserna. For att med en
myndighetsutovning nd motsvarande bredd p& verksamheten skulle det
krdvas ett mycket stort antal statliga tjansteman. I ménga fall kan man ocksé
rakna med att engagemanget frin parternas sida for uppgiften och for att né
resultat blir storre nér en frdga &r avtalsreglerad dn nar den ar bestimd av
riksdagen genom lag. Detta géller formodligen i stérre utstrdckning arbets-
givarsidan men naturligtvis bada parter i de fall lagstiftning tillkommit mot
deras uttalade 6nskemal. |

Mot denna bakgrund lagger vi ett forslag till lag, som i likhet med
kommittémajoriteten ger den enskilde ett skydd mot diskriminering pé
grund av kon, men som da det giller det aktiva jamstélldhetsarbetet i
arbetslivet med fortroende ldgger ansvaret pa arbetsmarknadens parter. Detta
ligger helt i linje med den demokratisering av forhallandena i arbetslivet som
bl. a. medbestimmandelagen &r ett uttryck for.

Vi kommer i det foljande att ndrmare redovisa grunderna for vart
stillningstagande. Denna redovisning och det av oss utarbetade lagforslaget
kommer att visa pa vilka punkter vi har en mot kommittémajoriteten
avvikande uppfattning.

Diskrimineringsforbudet

Som tidigare namnts finns i grundlagen ett sdrskilt forbud mot konsdiskri-
minering i 2 kap. 16 § regeringsformen. Denna bestdmmelse i grundlagen
kompletteras dels av kungorelsen (1973:279) om forbud mot kons- och
aldersdiskriminering vid tillsdttning av tjanst m. m., dels av forordningen
Z1976:686) om jamstalldhet mellan kvinnor och mén i statlig tjanst.

Utredningen om Kvinnor i statlig tjinst (SOU 1975:43) vars forslag 14g till
grund for denna forordning kom till den bestdmda uppfattningen att de
faktiska skillnaderna i de manliga och kvinnliga statsanstilldas villkor inte
skulle forsvinna eller ens minska avsevirt enbart till foljd av att myndighe-
terna underléter att diskriminera pa grund av kon. Vi delar denna uppfattning
men vill samtidigt framhalla att det ur den enskildes synpunkt ligger ett vérde
i ett lagfdst skydd mot diskriminering. P4 denna punkt ansluter vi oss till
majoritetens uppfattning att det behovs regler som giller lika for alla
arbetstagare och arbetssokande oavsett om de dr organiserade eller inte. Véart
forslag omfattar sdledes dven arbetssokande och anstillningssituationer.
Detta innebir en vésentlig utvidgning i forhéllande till annan arbetsrittslig
lagstiftning. Sjélvfallet skulle ett skydd mot diskriminering som inte
innefattade detta moment vara av begrinsat viarde och med rétta uppfattas
som ofullstdndigt. Vi beklagar emellertid att vi inom kommittén inte fatt
gehor for var uppfattning att denna frdga motiverat en utforligare diskussion
om savil de arbetsrittsliga aspekterna som den praktiska tillimpningen.

Det dr i detta sammanhang viktigt att peka pé att den utformning vi gett
diskrimineringsforbudet pé ett par punkter skiljer sig frdn kommittémajori-
tetens. Vi menar att diskrimineringsforbudet for att vara praktiskt hanterligt
och for att uppfattas som skiligt ska begrdnsas till situationer da en
anstédllning verkligen kommer till stdnd.

Vart forslag till diskrimineringsforbud ar liksom kommittémajoritetens
tvingande bortsett fran de undantag som anges i 3 § 2 st. Nagra mojligheter
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for arbetsgivare att avtalsvigen skriva bort detta forbud finns sjélvklart inte.
Lika sjédlvklart dr emellertid enligt var mening att avsikten med diskriminer-
ingsforbudet inte ér att forsvéra avtalsuppgdrelser om anstillning, utbildning
eller faststéllande av arbetsuppgiftereller arbetsvillkor. Enligt var uppfattning
bor dérfor traffade kollektivavtal rorande sddana frégor vara vigledande vid
tolkningen av diskrimineringsforbudet.

Vi menar vidare att arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer som har
kollektivavtal pd aktuellt verksamhetsomrade alltid skall horas innan tvist
om diskriminering avgors. Genom detta far dven nytilltradande pé arbets-
marknaden en garanti for en allsidig belysning av sitt fall och indirekt tillging
till de fackliga organisationernas kunnande och stdd.

Atgéirder for att nd jamstdlldhet

Under senare &r har kraven pd en demokratisering av forhéllandena i
arbetslivet vixt sig allt starkare. For att d&stadkomma medbestimmande for
de anstdllda har arbetstagarnas organisationer funnit det nddvindigt att
begira stod frén statsmakterna i form av lagregler. I linje med dessa krav har
ett omfattande reformarbete inletts. Den grundlidggande tanken i detta arbete
dar att arbetstagarna skall tillerkdnnas medbestimmande i fragor som beror
dem sjélva, och att lagstiftningen i forsta hand skall 6ppna mdjligheter for
arbetstagarna att frdn, med arbetsgivarna, mera likvirdiga utgéngspunkter
arbeta for losningar av problemen i arbetslivet.

Lagstiftningen visar vilken roll statsmakterna tillméter arbetstagarnas egna
organisationer. | propositionen om Facklig fortroendemans stillning pa
arbetsplatsen m. m. anfor foredragande statsradet bl. a.:

"Dessa organisationer har som grundlidggande uppgift att ta tillvara medlemmarnas
intresse av att fa en rittvis del av uppnadda produktionsresultat. Organisationerna har
emellertid ddrutdver sett som sin uppgift att medverka till en successiv forindring av
forhallandena i arbetslivet och i samhillet i stort. De har verkat inte bara som
intressebevakare utan ocks& som samhillsbyggare och de har framgangsrikt 16st sina
uppgifter. Mot denna bakgrund dr det naturligt att statsmakterna #r beredda att
tillmotesgd kraven pé att 6ppna nya végar for arbetstagarna och deras organisationer
ndr det giller rétten till inflytande over arbetsplatser och foretag.

Enligt min mening &r det ett viktigt samhillsintresse att sikerstilla att de fackliga
fortroendeménnen far mojlighet att fullgéra de uppgifter som liggs pa dem. Virdet av
det fackliga arbetet bor erkdnnas offentligt. Jag foreslar dirfor att en lagfist grund
skapas for det fackliga arbetet.”

Vi anser att denna syn pé det fackliga arbetet bor ligga till grund ocksé for
beddomningen av hur &tgérderna for att né jimstélldhet mellan kvinnor och
min i arbetslivet skall utformas. Konkreta atgirder som leder till varaktig
jamstélldhet kan bara dstadkommas direkt ute pd arbetsplatserna. Det
forutsitter avgérande fordndringar i personalplanering, rekrytering, intro-
duktion, utbildning, arbetsorganisation och arbetsmiljofragor. Det 4r genom
lokal aktivitet i foretagen —i och genom de lokala fackliga organisationerna — i
samarbete eller genom paverkan med och pé foretagsledningarna som sddana
forandringar kan komma till stdnd. Vi ser det mot denna bakgrund som
sjdlvklart att ansvaret for jimstélldhetsarbetet i arbetslivet bor ligga pa

14

Reservationer

197



198 Reservationer

SOU 1978:38

arbetsmarknadens parter. Parterna har ocksd visat sig beredda att ta detta
ansvar.

Mellan sdvidl LO-SAF som PTK-SAF har kollektivavtal triffats om
atgdrder for jamstélldhet mellan kvinnor och mén. Inom andra delar av
arbetsmarknaden pagér ett forberedelsearbete for liknande avtal. Kollektiv-
avtalen tillsammans med huvudorganisationernas riktlinjer och malsitt-
ningar blir vérdefulla instrument for det lokala jamstilldhetsarbetet. Som
foljd av avtalen pagér en rad aktiviteter inom den fackliga rorelsen.
Jamstélldhetsfrdgorna har uppmaidrksammats i skriftligt material som
sdrskilda broschyrer, artiklar i de fackliga tidningarna och cirkulér till
forbunden. Jamstilldhetsavtalen och forslag till atgidrdsprogram behandlas
vid konferenser och méten.

Jamstalldhetskommittéer, jamstilldhetsombud (kvinnoombud) inrittas
efterhand p4 allt fler arbetsplatser. Det dr viktigt att ta till vara det positiva
engagemang, som vixt fram som en foljd av de avtal som triffats.

Det atgirdsprogram for jamstélldhet mellan kvinnor och mén i arbetslivet
som utarbetats inom LO och som nu fors ut till forbunden och de lokala
fackliga organisationerna ar mycket omfattande. Som exempel pa atgirder
kan foljande ndmnas:

Information — diskussion

Alla anstillda bor fa kinnedom om innebdrden i jamstélldhetsavtalet genom
muntlig information.

For in jamstilldhetsdebatten pé foretagen — diskutera jamstalldhetsfragor
pa jobben. For en debatt i personaltidningar. Anordna studiecirklar och
moten kring jamstilldhetsfrdgorna.

Rekrytering

En segregation sker ofta redan i anstéllningsogonblicket och for att undvika
en sddan bor en medveten rekrytering ske med syfte att bryta upp den delade
arbetsmarknaden.

Undersok:

o Hur sker rekryteringen pé foretaget?
o Hur sker annonseringen?

Kan man genom speciella insatser dstadkomma okad jamstdlldhet? T. ex.
genom att ge fortur at det ena konet vid rekrytering eller rikta annonseringen.
Forsok med sddana atgarder bor genomforas.

Introduktion

Folj upp hur introduktionen sker pé foretaget, inte minst nar det giller mén pé
arbetsplatser som domineras av kvinnor och kvinnor pd mansjobb.

o Se over all utbildning inom foretaget.
o Gor upp utbildningsplaner
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o Krdv uppsokande verksamhet for grupper som 4r svéra att aktivera

o Positiv sirbehandling bor tillgripas for att utbilda kvinnor pa arbeten som i
dag domineras av mén och vice versa.

o De deltidsarbetande maste fa ssmma majligheter till vidareutbildning som
heltidsarbetande.

o Mojligheter till arbetsrotation maste finnas.

o For dem som genomgér utbildning och har forildraansvar méste barnom-
sorgen ordnas.

o Se over hur arbeten med tunga lyft sker.

Se dver utformningen av foretagens sanitidra anordningar.

o Ett annat viktigt krav: Anstéllda med ansvar for barn eller dldre méste vid
behov kunna hélla kontakt med dem frén arbetsplatsen.

a

Det atgdrdsprogram som foreslds av SAF/PTK-ndmnden for jamstilldhet i
arbetslivet dr ocksad mycket innehallsrikt. Bland de olika punkterna kan t. ex.
foljande ndmnas:

Utarbeta planer for:

o Extern rekrytering av kvinnor till typiskt manligt yrke, t.ex. tekniker,
arbetsledare, snickare, svetsare.

O Intern omplacering av kvinnor till typiskt manligt yrke av ovannimnt slag.
Intern utbildning i detta ssmmanhang.

a Extern rekrytering av man till ett typiskt kvinnligt yrke, t. ex. sekreterare,
stansoperator, sommerska.

O Intern omplacering av man till typiskt kvinnligt yrke av ovannimnt slag.
Intern utbildning i detta sammanhang.

a Intern arbetsrotation for vissa anstéllda i avseende att 1ta underrepresen-
terat kon préva nya arbetsuppgifter.

G4 igenom:

o platsannonser fran négra ar tillbaka.

Diskutera vad som kan goras for att forbittra dessa ur jimstilldhetssyn-
punkt. Utforma checklista for hur annonserna bor utformas och se till att
denna kommer till annonsérernas kinnedom och anvinds. Undersdk hur
detta paverkar sokandefrekvensen.

O befattningsbeskrivningar inom en viss sektion, avdelning eller nomenkla-
turgrupp. Undersok om beskrivningarna stimmer med arbetets krav och
diskutera om forandringar bor géras for att frimja jamstilldhetsstriavan-
dena. Gor de dndringar som dr motiverade.

a rutinerna for att ta emot pryoelever. Utarbeta och genomf6r plan for att
informera eleverna om majligheterna att vilja yrke otraditionellt.

Q rutinerna for att ta emot praktikanter. Utarbeta och genomf6r plan som
syftar till att ge praktikanter en fordomsfri syn pa yrkesval och arbets-
liv.

o Granska fordelningen mdn/kvinnor i olika arbets- och projektgrupper inom
foretaget. Om konsfordelningen #r ojimn, diskutera limpligheten och
mojligheten att forbdttra den.

o Atgirder for att anpassa kommunikationerna sé att de anstillda far si korta
restider som mojligt mellan hem och arbetsplats. Diskutera bl a »’samak-
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ning”” med bil i organiserad form.

o Atgérder for att underldtta nédvindiga samhiillskontakter, t. ex. besdk vid
serviceinrittningar, upphandling av dagligvaror, behov av telefonkontak-
ter.

Tack vare lagarna om facklig fortroendeman och medbestaimmande i
arbetslivet har de fackliga organisationerna forutsattningar att fora ut dessa
atgdrdsprogram till praktisk tillimpning. Sjalvfallet kommer detta arbete att
ta lang tid och i vissa stycken kridva en omprovning av de fackliga
organisationernas eget arbete.

De fackliga organisationerna har genom att driva fram kollektivavtalen
visat att de ir beredda att ta ansvaret for jaimstalldhetsarbetet. Det &r var
bestimda uppfattning att jamstélldhetsstraivandena endast kan forverkligas
genom ett fackligt engagemang och genom att bedrivas samtidigt med
striavan till medbestimmande och fordndrade forhdllanden i arbetslivet i
stort.

Enligt var mening visar kommittémajoriteten genom sin utformning av
lagforslaget dels en bristande forstaelse for vilka krav ett verkligt jamstalld-
hetsarbete stiller dels ett misstroende mot de fackliga organisationernas vilja
och forméga att arbeta med dessa fragor. Denna instéllning frin majoritetens
sida lyckas man inte skyla 6ver genom de hér och var péklistrade hyllningarna
till parternas jamstélldhetsarbete och uttalanden om att lagen inte skall stdra
det jamstélldhetsarbete parterna sjdlva bedriver.

Det har icke visats nagot intresse frdn majoriteten att forsoka bedoma vilka
resultat som kan komma ut av det omfattande arbete, som paborjats ute pa
arbetsplatserna efter det att jamstalldhetsavtalen triffats. Det borde enligt var
mening varit en viktig utgangspunkt for bedomandet om nodvandigheten av
en lagstiftning for arbetet pa att oka jamstélldheten inom arbetslivet.

En lagstiftning utformad efter den modell majoriteten foreslar och med ett
jamstélldhetsombud som Overvakare av arbetsmarknadens parter skulle
enligt var mening inverka negativt pa jimstélldhetsarbetet.

Inforandet av ett jamstilldhetsombud skulle innebéra en helt ny form av
Overvakningsorgan pd arbetsmarknaden eftersom ombudet &dven skall
kontrollera att avtal som ror bl. a. anstillningsforhédllanden foljs. Denna
uppgift har hittills avilat enskilda arbetstagare, fackliga organisationer,
arbetsgivarna och deras organisationer.

En okad byrdkratisering blir ocksd foljden, om man vid sidan av
jamstilldhetsavtal p4 arbetsmarknaden bygger upp en parallell samhéllsor-
ganisation i form av jamstilldhetsombud. Det inbjuder till kompetenspro-
blem och konflikter och skulle sannolikt leda till, att man inom foretagen
bygger upp en omfattande byrékrati for att skydda sig mot lagen. Ddarmed
misskrediteras jimstilldhetsstrivandena i stillet for att parterna positivt
engagerar sig i ett planméssigt och malinriktat arbete for jamstilldhet inom
respektive foretag.

Vi hari vért land starka organisationer p& arbetsmarknaden, som pé ett sitt
som icke dger motsvarighet i andra lander, visat sig pa ett praktiskt och
konstruktivt sdtt kunna gripa sig an de flesta fragor i arbetslivet. Mot
bakgrund av de vixlande forhallanden som rader i arbetslivet mellan smé och
stora foretag, olika branscher och regioner etc., blir en lagstiftning pa ett
omrade som detta, vilket forutsétter fordandringar av djupt rotade attityder
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mycket svar att hantera. De biista resultaten nér man erfarenhetsmassigt om
jamstilldhetsarbetet kan utga fran de olika forhéllanden som finns ute i
foretagen och pa den dokumenterade viljan hos arbetsmarknadens parter.

D4 vi fran socialdemokraternas sida dr mer intresserade av reella framsteg i
jamstilldhetsarbetet mellan mén och kvinnor, anser vi att ansvaret for aktiva
atgirder for okad jamstilldhet i arbetslivet kan anfortros arbetsmarknadens
parter, att beaktas vid sidana kollektivavtal, som avses i § 32 i medbestdm-
mandelagen och i avtal om léner och allménna anstéllningsvillkor.

Det forslag till lag vi utformat skall vid sidan av diskrimineringsforbudet
dirfor ses som ett uttryck for dels den vikt statsmakterna lagger vid arbetet for
jamstilldhet i arbetslivet dels att statsmakterna erkdnner det fackliga arbetet
och gor den bedomningen att jimstilldheten bést frimjas genom att
arbetsmarknadsparterna tillerkdnns ansvaret for uppgiften.

Forslag till lag om jiamstélldhet mellan kvinnor och mdn i arbetslivet
1§

Kvinnor och mén bor i arbetslivet ha likvirdiga méjligheter till anstélining
och utbildning. De bor ha samma mdjligheter till ansvars- och meningsfulla
arbetsuppgifter och dven i 6vrigt ha likvirdiga arbetsvillkor. Arbetsgivaren
bor organisera arbetet pa ett sitt som framjar jamstilldhet i arbetslivet.

28

Arbetsmarknadens parter har ett sirskilt ansvar for forverkligandet av 1 §.
Detta bor beaktas vid ingdende av sévil kollektivavtal om I6ner och allmédnna
anstillningsvillkor som sidana kollektivavtal som avser i 32§ lagen
(1976:580) om medbestimmande i arbetslivet.

Finns for viss verksamhet kollektivavtal rorande anstillning, utbildning,
faststillande av arbetsuppgifter eller arbetsvillkor skall avtalet vara vigle-
dande vid tolkningen av 3 §.

38

Diskriminering pi grund av kon far ej forekomma i samband med
anstillning, utbildning eller faststillande av arbetsuppgifter eller arbetsvill-
kor.

Med diskriminering menas att ndgon otillborligt sdrbehandlas pa grund av
sitt kon. Sirbehandling skall ej anses otillborlig om den ér ett led i strdvanden
som #r dgnade att frimja jimstilldhet mellan kénen eller behdvs for att
tillgodose ett intresse som icke rimligen bor vika for intresset av jamstalld-
het.

Pastéende att diskriminering forekommit skall godtas, om det finns
sannolika skil for pastiendet om sirbehandling och motparten ej formar visa
att den patalade atgirden ej har sin grund i konshénsyn eller att den dr
forsvarlig enligt 2 st. 2 p.
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48

Sker uppségning eller avskedande i strid mot denna lag skall atgirden pa
yrkande av arbetstagaren forklaras ogiltig. Betriffande tvist om avskedande
giller 34-37 och 39 §§ samt 41 § forsta och andra styckena lagen (1974:12) om
anstillningsskydd. Forutom 16n och andra anstillningsforméner vartill
arbetstagaren kan vara berittigad skall arbetsgivaren utge ersittning for den
skada som uppkommer.

Overtrider nagon forbudet i 3 § pa annat sitt skall han utge ersittning for
uppkommen skada.

Vid bedomande om och i vad man skada uppstatt skall hinsyn tagas iven
till omstédndigheter av annan én rent ekonomisk betydelse, i forekommande
fall arbetstagarorganisations intresse av att forbudet icke dvertrids.

Om det med hénsyn till skadans storlek eller andra omstindigheter #r
skiligt kan skadestandets belopp nedsittas i forhallande till vad som annars
skulle ha utgatt. Fullstindig befrielse fran skadestdndsskyldighet kan ocksa
dga rum. Vid uppsdgning eller avskedande bestimmes ersittning for skada
som avser tid efter anstillningens upphodrande hogst till belopp som avses i
39 § lagen (1974:212) om anstillningsskydd.

5%

Vid avskedande eller uppségning i strid mot denna lag #ger 40 § lagen
(1974:12) om anstéllningsskydd motsvarande tillimpning.

[ fraiga om annan talan om 6vertridelse av 3 § tillimpas 6466 $§ och 68 §
lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet.

6§

Pa tvist enligt denna lag tillimpas lagen (1974:371) om rittegingen i
arbetstvister. Dérvid anses som arbetstagare dven arbetssokande och som
arbetsgivare dven den som erbjuder arbete.

78

I tvist om tillimpningen av denna lag har arbetstagarorganisation ritt till
forhandling for medlem som soker arbete. Dirvid tillimpas lagen (1976:580)
om medbestammande i arbetslivet.

Innan tvist enligt denna lag avgores skall arbetsgivar- och arbetstagaror-
ganisation som har kollektivavtal pa det verksamhetsomrade inom vilket
tvisten faller alltid horas.

8§

Nérmare foreskrifter for tillimpningen av denna lag meddelas av rege-
ringen.

Denna lag trdader i kraft den
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2. Reservation av Eivor Marklund (vpk)

VPK stiller sig bakom ett forslag till en lag mot konsdiskriminering, dock inte
med det innehall som kommittén ligger fram. Anledningen till stdllnings-
tagandet 4r att det i Sverige idag r tillatet, vid exempelvis ett anstéllnings-
forfarande inom den privata sektorn, att diskriminera kvinnor just pd grund
av deras konstillhorighet. En lag mot konsdiskriminering skapar givetvis inte
jamstilldhet mellan kdnen vilket 6verhuvudtaget inte d4r mdjligt att genom-
fora i ett kapitalistiskt Sverige. Forst i ett samhiille dér alla arbetssokande far
ett meningsfullt arbete och dér alla barn har ratt till en plats pd daghem kan
detta mal forverkligas.

En lag mot konsdiskriminering kan dock medfora att arbetsgivare och
andra, dtminstone for att undvika kinnbara skadestédnd, undviker att gora sig
skyldiga till uppenbar diskriminering och att de i fortsittningen underléter att
diskriminera foretradesvis kvinnor i samma utstriackning som nu sker. En lag
mot konsdiskriminering kan i vart fall inte motverka malséttningen om
jamstilldhet mellan kvinnor och man.

En lag mot konsdiskriminering bor inte innehalla ndgra regler som kan
uppfattas som konskvotering. I nuvarande situation pa arbetsmarknaden
skulle sadana regler for att bli effektiva dven behgva omfatta turordningen vid
uppségningar pd grund av arbetsbrist. En sddan l6sning vore ur ménga
synpunkter olimplig. Kommitténs forslag kan fa negativa foljder i regioner
med ensidigt utbud av arbetstillfillen. Ar situationen sddan att den enda
arbetsgivare som soker arbetskraft i storre utstrdckning utstrdckning pa en
viss plats eller i en viss region ér inom vérdsektorn kan regeln sla hart mot
kvinnor. S& blir fallet om mer dn sextio procent av de anstdllda inom
vardsektorn #r kvinnor och alltsd min skall anstillas i forsta hand. Detta
motverkar lagens syfte.

Kommitténs forslag om ett jamstilldhetsombud kan inte accepteras. Detta
skulle inte bli av nigon storre betydelse for genomforandet av lagens
mélsittning. Det skulle dessutom innebira ett statligt intrdng p ett omrade
dar det 4r naturligt att den enskilde arbetssokandes eller arbetstagarens
intresse bevakas av den fackliga organisationen. Jimstilldhetsombudet dr en
formyndarinstitution for facket som inte kan godtas.

Kommittén foreslar att i inledningsparagrafen till lagen skall anges att
syftet med lagen ir att frimja kvinnors och méns lika ritt ifrdga om arbete,
arbetsvillkor m. m. I en lag mot konsdiskriminering maste forst slas fast den
allmidnna principen att kvinnor och min skall ha lika rétt till arbete och
utbildning inom arbetslivet och att de ocksé skall ha lika arbetsvillkor.

Betriffande den krets mot vilken lagen riktar sig finns det inte ndgon
anledning att undanta andra #n arbetsgivare som diskriminerar i arbetslivet.
Det finns inget skil att exempelvis de som arbetar som uppdragstagare eller
konsulter eller de som soker uppdrag skulle falla utanfor lagen. Ocksa en
facklig organisation triffas av lagens skyldigheter. Lagen om réttegéngen i
arbetstvister bor dndras sé att den blir tillimplig pé alla tvister rorande den
foreslagna lagen.

Kommitténs forslag till skrivning av huvudregeln i 2§ 1st ... inte
missgynna...... » kan ges den innebdrden att sidrbehandling av nagon pé grund
av kon dessutom skall medfora ndgot negativt utdver sjdlva sirbehandlingen.
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Eftersom ordet ”missgynna” allts4 4r ett virderingsord 4r ordet sirbehandla
bdttre och riktigare att anvinda.

Kommittén vill géra undantag frén huvudregeln i 2 § 1 st vid “’atskillnad
som drofrdnkomlig for att tillgodose ett sérskilt intresse som inte rimligen bor
vika for intresset av jamstilldhet”. Denna undantagsregel bor endast fa
tillimpas nédr det i samhillet rdder i det ndrmaste total enighet om
lampligheten av att undantagsregeln skall tillimpas dvs. regeln kommer
endast att tillimpas i ett mycket begrinsat antal fall.

Den huvudsakliga sanktionen fér brott mot den foreslagna lagen dr
skadestdnd. Det finns dé ingen anledning att verge den regel som normalt
géller i den arbetsrittsliga lagstiftningen att den fackliga organisationen har
ritt till s. k. allmént skadestédnd vid 6vertriidelse av lagen gentemot medlem i
organisationen.

For att lagen skall bli effektiv dr det nodvindigt att de utdomda
skadestinden blir kdnnbara for den som brutit mot lagen. Det dr dérfor
motiverat med en grians nedat for det allminna skadestndet vid sérskilt
allvarliga diskrimineringsfall. Det vore d& ldmpligt att anknyta till basbe-
loppet enligt lagen om allmén forsikring.

En regel i lagen om att talan maste viickas inom sex manader frén det den
diskriminerande atgérden vidtogs r alltfor sniv. En preskriptionstid om tvé
ar dr rimligare.

I den foreslagna lagtexten har ett flertal hinvisningar till lagen om
anstéllningsskydd gjorts. Detta dr meningsldst eftersom sjilvfallet denna lags
alla bestimmelser dnd4 géller vid en uppsigning eller ett avskedande som har
sin grund i arbetstagarens konstillhorighet. Kommittéforslaget innebir att
vissa kategorier anstéllda, som undantas fran lagen om anstéllningsskydds
tillimpningsomrade i den lagens § 1st. 2, ej far sdigas upp pa grund av
konstillhdrighet men vil pa varje annat skil oavsett graden av orimlighet.
Sjdlvfallet dr det hir lagen om anstéllningsskydd. som maste dndras och goras
tillimplig pa exempelvis den som &r anstilld i arbetsgivarens hushall.

Med hiénvisning till vad som anforts ovan kan jag inte ansluta mig till
kommitténs forslag och ldmnar i stéllet foljande forslag till lag.

Lag mot konsdiskriminering i arbetslivet

1§

Mién och kvinnor skall ha lika ritt till arbete och utbildning inom arbetslivet
samt ha lika arbetsvillkor.

28

Diskriminering med avseende pa ritt som sigs i 1§ far icke ske.

38

Med diskriminering menas i denna lag att ndgon sirbehandlas till f6ljd av sitt
kon, sivida denna sirbehandling inte 4r dgnad att frimja jamstilldhet eller dr
ofrénkomlig for att tillgodose ett intresse som inte rimligen bor vika for
intresset av jamstéilldhet.
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4%

Pastiende om att diskriminering forekommit skall godtas om det finns
sannolika skél for detta.

38

Den som bryter mot denna lag skall ersétta uppkommen skada varvid hdnsyn
skall tas dven till omstdndigheter av annan dn rent ekonomisk betydelse.
Arbetstagarorganisations intresse av forbudet inte dvertrdds gentemot orga-
nisationens medlemmar skall jamvil beaktas vid bedomandet om och i vad
mén skada uppkommit.

I de fall ddr domstol faststillt att en arbetssokande till f6ljd av kon ej erhallit
en anstillning skall det allmidnna skadestdnd som utdoms till den arbetsso-
kande uppga till minst ett basbelopp enligt lagen om allmén forsékring sdvida
ej lagre belopp yrkats.

6§

Den som vidtagit diskriminerande atgird kan av domstol aldggas att vid vite
upphora med detta. Talan om utdomande av vite som har forelagts enligt
denna lag fors vid allmdn domstol av dklagare.

78§

Maél om tillimpning av denna lag skall handlidggas jamlikt lagen om
rattegdngen i arbetstvister. Déarvid anses som arbetstagare dven uppdragsta-
gare samt arbets- eller uppdragssokande och som arbetsgivare dven uppdrags-
givare samt den som erbjuder arbete eller uppdrag. I tvist om dvertriadelse av
2 § har arbetstagarorganisation ratt till férhandling for en medlem som soker
arbete. Dérvid skall 6466 och 68 §§ lagen om medbestimmande i arbetslivet
tillampas.

83§

Denna lag utgor ej hinder mot trdffande av kollektivavtal om sirskilda
atgarder for genomforande av malséttningen i 1 §.
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Sérskilt yttrande

av expert Brita Sundberg-Weitman
1. 3§ forsta stycket strider mot intentionerna med regeringsformen

Enligt 3 § forsta stycket i lagforslaget skall en arbetsgivare vara skyldig att
planera sin verksamhet och att i skilig omfattning ordna arbetsforhallandena
pé ett sitt som fraimjar jamstalldhet i arbetslivet. Bestimmelsen sanktioneras
s att en arbetsgivare som inte rittar sig efter 3 § forsta stycket kan fa ett
tvangsforeldggande att vidtaga viss atgédrd. 1 avsnitt 8.6 i betdnkandet ger
kommittén en uppridkning av olika atgdrder som kan ifrdgakomma for att
framja jamstilldhet. Upprakningen avses bara vara exempel pd atgarder som
kan frdmja jamstdlldhet. Dessa exempel — bland andra kurser i muntlig
framstéllning — visar vilken diffus lagregel det dr frdga om. Kommittén
framhaller sjdlv att jamstélldhet i arbetslivet dr en maélsittning pd lang
sikt.

3 § forsta stycket gér enligt min mening inte ihop med intentionerna med
regeringsformens regler om lagstiftningen. Jag menar att kommitténs forslag
skulle innebdra att riksdagen i strid mot dessa intentioner Gverlater at
arbetsdomstolen antingen att bestimma skyldigheter for arbetsgivare fran
fall till fall eller —om man hellre vill se det sa — att ge normer for arbetsgivare.
En liknande lagstiftningsmetod har visserligen valts for marknadsforings-
lagen och, i viss man, for den nya arbetsmiljolagen, men fordenskull kan jag
inte betrakta den endast tre r gamla regeringsformen som foraldrad.

Regeringsformen har i kap. 8 regler om riksdagens normgivningsmakt. Att
bestimma om bl. a. den enskildes skyldigheter emot det allmidnna &r
riksdagens ansvar, och riksdagen far inte utan sérskilt grundlagsstod skjuta
ifrAn sig det ansvaret p& andra organ. Sjilvfallet finns det omraden didr normer
for medborgarna méste utfdrdas t. ex. si snabbt att det dr nodvindigt att
riksdagen kan delegera sitt ansvar for normgivningen. Regeringsformen ger
sdrskilda regler med tanke pd detta behov (8 kap. 6-10 §§ och 13 kap.).
Exempelvis far riksdagen genom lag ge regeringen i uppdrag att meddela
foreskrifter om “skydd for liv, personlig sikerhet och hilsa”. Ett annat
exempel 4r foreskrifter om "’in- och utforsel av varor, av pengar eller av andra
tillgéngar, tillverkning, kommunikationer, kreditgivning eller nédringsverk-
samhet”. — Nir regeringen i lag ger ett sddant bemyndigande, kan riksdagen
ocksa ge regeringen tillstdnd att Gverlata at en forvaltningsmyndighet eller &t
kommuner att meddela bestimmelser i &mnet (8 kap. 11 §). — Nér det géller
jamstalldhet mellan kvinnor och mén i arbetslivet ger regeringsformen inte
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utrymme for ndgon delegation. P4 detta omrade kan alltsd bara riksdagen
bestimma skyldigheter for medborgarna.

Foreskrifter om verkstallighet av en lag som riksdagen har antagit far
regeringen alltid ge (8 kap. 13 § punkt 1). For verkstillighet behdvs det alltsa
inte ndgot sdrskilt uppdrag fran riksdagen till regeringen. Nir forslaget till
regeringsform remissbehandlades, fanns det de som uttryckte farhdgor for att
riksdagen skulle handskas med sitt ansvar for normgivningen pa ett alltfor
ldttvindigt sdtt. Man ndimnde bl. a. att riksdagen skulle kunna noja sig med att
besluta mycket allmidnt héllna lagregler, som sedan skulle fyllas ut av
regeringen med ’'verkstadllighetsforeskrifter’”. Davarande justitieministern
sade att ndgon sddan majlighet “sjdlvfallet inte bor finnas™ (prop. 1973:90 s.
211).

Det dr alltsa viktigt att man skiljer mellan riksdagen forbehéllen normgiv-
ning, & ena sidan, och foreskrifter for verkstillighet, & andra sidan. Men dnnu
viktigare for medborgarnas rattssikerhet dr grinsen mellan utfirdande av
lagar och foreskrifter, 4 ena sidan, och tillimpningen av lagar och foreskrifter
pd enskilda fall, & andra sidan. Riksdagen stiftar lag (1 kap. 2§). For
rattskipning och forvaltning har vi domstolar och myndigheter (1 kap. 6 §).
Foreskrifter om forhallandet mellan enskilda och det allménna, som giller
aligganden for enskilda, skall meddelas genom lag (8 kap. 3 §). Lagar och
foreskrifter skall vara utformade s att de giller for alla eller for en i allhinna
termer bestdmd krets av personer; detta foljer “av det for rittsstaten
utmarkande kravet pd normmassig behandling” (prop. 1973:90 s. 203, jfr s.
204). Tillimpningen av normerna p& enskilda fall sker sedan genom
rattstillimpning under lagarna (1 kap. 1 och 6 §§; jfr prop. 1973:90 s. 228). — P&
detta sitt kan den enskilde kdnna sig trygg for att han eller hon inte 4liggs
négon skyldighet som inte géller lika for alla i jimforbar situation.

Enligt min mening framgér det av det jag nu har 4tergivit att om riksdagen
ger en allmidn malsdttning karaktdr av rittslig skyldighet, si stér detta i strid
mot intentionerna med regeringsformens regler om normgivning. Om man
skulie godta en sadan ordning, skulle delegationsreglerna i 8 kap. regerings-
formen fa anses obsoleta, dvs. fordldrade redan tre ar efter det att regerings-
formen tradde i kraft. Ty i sa fall skulle riksdagen, #ven pa de omréden dir
riksdagen inte far delegera sin normgivningsmakt, alltid kunna ndja sig med
att i lag ange en “’skyldighet” att verka for ndgon avligsen malsittning och
ldta regeringen genom " verkstéllighetsforeskrifter” bestimma skyldighetens
konkreta innebord. Delegationsreglerna i regeringsformen blir dd menings-
10sa.

Annu virre dr det om riksdagen — sdsom hér ér tinkt — skulle dverlata dt en
domstol (eller en forvaltningsmyndighet) att genom rittstillimpning”
bestimma ’skyldighetens™ konkreta innebord fran fall till fall. Med denna
lagstiftningsteknik forsvinner alla garantier for att skyldigheter kommer att
gilla lika for alla i jamforbar situation. Nagon norm kan ett sddant
tvangsforeldggande som det hédr dr frdga om inte vara, Atminstone inte
formellt, eftersom ett foreldggande bara géller den som det 4r adresserat till.
Men dven om man skulle foredra att se dessa foreligganden som ett slags
“normframtagning” sa att de skall verka normerande #ven for andra 4n dem
som foreldggandena dr riktade till, uppkommer #nd4 en konflikt med
regeringsformen — om avsikten &r att arbetsdomstolen skall ge normer for
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arbetsgivarna, foreligger delegation av normgivningsmakten utan stod av
regeringsformen.

Enligt min mening &r det for ovrigt bade ordttfardigt och ineffektivt att ge
en avldgsen malsittning karaktir av réttslig skyldighet. Oréttfardigt drfor att
den som vill folja lagen inte far veta vad som krivs. Ineffektivt darfor att den
som inte bryr sig om att vara laglydig i alla fall kan slé sig till ro till dess det till
dventyrs kommer ett individuellt foreldggande.

2. 3 § andra stycket kan motwerka dndamadlet med lagen

Lagens dndamal drenligt 1 § att frimja kvinnors och méns lika rétt i friga om
arbete, arbetsvillkor och utvecklingsmojligheter i arbetet. Enligt 3 § andra
stycket skall arbetsgivare i vissa situationer anstranga sig for att finna sokande
av underrepresenterat kon och i valen mellan en man och en kvinna med
likvirdiga forutsittningar utse den som tillhor underrepresenterat kon.
Denna skyldighet skall gélla dnda till dess det rdader en i huvudsak jdmn
fordelning mellan kvinnor och mdn inom varje typ av arbete och inom varje
kategori av arbetstagare pa arbetsplatsen.

Skilen for att kommittén foreslar denna ordning framgar redan av det
grundldggande kapitlet 4. Kommittén uttalar dér bl. a. att den hittillsvarande
uppdelningen av kvinnor och mén i arbetslivet véisentligen beror pa fordomar
som samhillet energiskt bor bekdmpa. Bland de fordomar som skall
bekdmpas med lagens hjilp nimner kommittén inte bara fordomar hos
arbetsgivare och andra som bestimmer om eller har inflytande Over
rekrytering m. m. utan ocksé fordomar bland kvinnor som foredrar ett
traditionellt kvinnligt arbete och bland min som foredrar ett traditionellt
manligt arbete. Under den forutsdttning kommittén utgar ifrdn kan vil den
tanken vara logisk att en i huvudsak jaimn fordelning mellan kvinnor och
maén inom varje arbetstyp aterspeglar kvinnors och méns lika ritt i friga om
arbete, arbetsvillkor och utvecklingsmojligheter i arbetet.

Forutsittningen framstar dock som minst sagt dventyrlig. Kommittén har
inte nigot annat stdd 4n sin egen subjektiva dvertygelse att dberopa for att det
bara skulle vara fordomar som gor att vissa yrken ér traditionellt manliga och
andra traditionellt kvinnliga. For varje eftertinksam maénniska dr det
atminstone tdnkbart att de ggenomsnittliga skillnader mellan kvinnor och mén
som faktiskt finns betriffande kroppslingd, muskelstyrka o. dyl. kan ha
motsvarigheter nir det giller intresse for olika typer av arbete. Vi vet
visserligen att manga min har intresse och ldggning for arbete som
traditionellt har betraktats som kvinnligt och att manga kvinnor har intresse
och lidggning for arbete som traditionellt har betraktats som manligt. Men
detta giller ju dven i frAga om kroppslingd och muskelstyrka — ménga
kvinnor #r lingre och har storre kroppsstyrka d@n genomsnittsviardena for
min, liksom mdanga min &r kortare och har mindre kroppsstyrka dn
genomsnittsvirdena for kvinnor. Likvil finns det bevis for genomsnittligt
gillande skillnader mellan kvinnor och mén i friga om ldngd och muskel-
styrka.

Om man riknar med mdjligheten att det faktiskt finns genomsnittliga
skillnader mellan kvinnor och min med avseende pé intressen for olika
arbetstyper, kan tillimpningen av 3§ andra stycket leda till att ménga
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ménniskor, sérskilt i tider av arbetsloshet, mer eller mindre tvingas att avsta
frdn de typer av arbete som de helst skulle vilja ha — detta just till f51jd av sin
konstillhorighet. Darmed skulle lagen, i stillet for att vara det som direktiven
foreskriver, ndmligen en lag mot konsdiskriminering, kunna bli en lag for
konsdiskriminering.

Jag anser att kommittén ndrmare borde ha 6vervigt mojligheten att ge
regeln i 3 § andra stycket karaktér av vergéngsbestimmelse si att den t. ex.
skulle gilla endast i den man en viss typ av arbete i regel utdvats enbart av
méan eller enbart av kvinnor pd arbetsplatsen. Ddrmed skulle regeln
visentligen fylla de fem funktioner som nidmns i avsnitt 8.5 i betinkan-
det.

4. Det arbetsrdttsliga monstret passar mindre vél néir det géller jamstdlldhet
mellan kvinnor och mdn

Jag finner det av flera skil olyckligt att lagforslaget har konstruerats enligt
gédngse arbetsrittsligt monster. Denna upplidggning har lett till att ansvaret for
overtradelser av diskrimineringsforbudet uteslutande har lagts pa arbetsgi-
vare och vidare till att tvister behandlas enligt den ordning som har skapats
med tanke pé fall ndr det pd den ena sidan finns ett typiskt arbetstagarintresse
och p& den andra sidan ett typiskt arbetsgivarintresse.

I sjilva verket finns kénsfordomar som kan motverka jimstilldhet i
arbetslivqt inom alla medborgargrupper — hos arbetstagare, hos deras
organisationer och hos arbetsgivare. Och vid de intresseavvigningar som
undantagsvis kan aktualiseras vid tolkningen av lagforslagets diskrimine-
ringsbegrepp blir det knappast friga om att avviga ett typiskt arbetsgivarin-
tresse mot ett typiskt arbetstagarintresse; se sirskilt avsnitt 7.3 och 7.5-7.8 i
betdnkandet.

Med tanke pé detta anser jag att det skulle vara riktigare att behandla mal
om otilldten diskriminering som vanliga tvister om enskild ritt och att
utforma ansvaret f6r sddan diskriminering ungefir som i den brittiska lagen,
dvs. en arbetsgivare borde svara for diskriminering som arbetsgivaren inte
bevisligen &r utan skuld till och andra dn arbetsgivare borde svara under
forutsittning av ond tro (eller liknande rekvisit). Betriffande forumfragan
kan framhadllas att en enskilds ansprdk pa grund av otillaten diskriminering
skall handlédggas av allmdn domstol enligt alla de for betinkandet studerade
utlandska lagmodellerna utom den brittiska; i Storbritannien handliggs de
visserligen av ett slags arbetsdomstolar i forsta och andra instans, om
diskrimineringen avser arbetslivet, men rittsfrigor kan alltid verklagas till
den allmdnna domstolen ”Court of Appeal”.
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