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FORKORTNINGAR

AD Arbetsdomstolen
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Lagen om medbestimmande i arbetslivet
(1976:580)
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SAMMANFATTNING

Enligt direktiven skall utredaren pi limpligt sitt kartligga hur
JamL har kommit att verka i praktiken och fdrutsittningsldst
analysera resultatet av kartliggningen. I detta betinkande redovi-
sar jag efter att ha kartlagt och analyserat JimL:s tillimpning de
fordndringar som enligt min mening behdvs for att gora lagen mer
dndamadlsenlig. Forslagen innebér i huvudsak féljande.

(0]

Forbudet mot kénsdiskriminering i samband med anstillning och
utbildning f6r befordran kompletteras med en regel som innebér

att konsdiskriminering foéreligger 4ven nir olika s6kande har

ungefér likviardiga meriter och det kan géras sannolikt att

arbetsgivaren har ett kénsdiskriminerande syfte, dvs. inte vill

anstilla personer av det ena kénet.

Vid tillimpningen av férbudet mot I6nediskriminering blir det
mojligt att anvinda andra hjilpmedel 4n en 6verenskommen
arbetsvérdering nar man skall bedéma vad som skall anses som
arbeten av lika virde.

Det anges uttryckligen i lagtexten att forbudet mot konsdiskri-
minering omfattar ocksa sexuella trakasserier och trakasserier
mot den som gjort en anmilan enligt JimL.

En kompletterande bestimmelse inf6érs som klargér att lagen
giller bade direkt och indirekt diskriminering. Lagens regler
skall saledes kunna triffa dven 4tgirder som far den effekten
att det ena konet gynnas pa ett oproportionerligt sitt.

Den nuvarande regeln att en arbetsgivare skall bedriva ett
madlinriktat arbete for att aktivt frimja jimstilldhet i arbets-
livet kompletteras med en skyldighet for alla stérre arbets-
givare att arligen uppritta en plan for jimstilldhetsarbetet.
Regeln goérs dessutom tvingande och kan siledes inte ersittas
av kollektivavtal.

Aven i dvrigt konkretiseras reglerna om aktiva atgirder. Dessa
regler skall kunna ersittas av kollektivavtal. Fér att sa skall
ske maste dock avtalen halla minst samma standard som lagen.
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o Genom att regeln om skyldighet for arbetsgivaren att uppritta
jamstilldhetsplaner gors tvingande, blir det JAmO som skall
overvaka attarbetsgivaren fullgér sina skyldigheter. Hirigenom
vidgas omradet for JAmO:s tillsyn.

Mera i detalj innehéller betinkandet féljande.

Tillimpningen av jimstéilldhetslagen

Under utredningsarbetet har jag studerat JimO:s verksamhet och
AD:s domar i jimstilldhetsmal. I syfte att fa uppgifter om hur
lagen verkar ute pa arbetsmarknaden har en enkit skickats ut till
samtliga arbetsgivar- och arbetstagarférbund som &r anslutna till
de stora huvudorganisationerna samt till 22 kommuner och 8
landsting. Vidare har studiebesok gjorts pa ett antal arbetsplatser.

AD har avgjort 36 mal som giller brott mot diskriminerings-
forbudet. I ungefar en tredjedel av dessa mal har den som vickt
talan vunnit processen.Dessutom har ett 50-tal siddana tvister
forlikts i AD eller hos JamO. Enkiten visar att ett antal tvister
om konsdiskriminering ocksa har 16sts efter forhandlingar mellan
arbetsmarknadens parter utan att JimO eller AD kopplats in.
Sadana tvister tycks dock inte heller ha varit sdrskilt vanliga.

Lagens regler om aktiva 4tgirder har ersatts av kollektivavtal pa
huvuddelen av arbetsmarknaden. Dessa avtal dr of ta allmént hallna
och innehaller mianga ginger ingenting utéver det som star i lagen.
Det tycks inte vara sirskilt vanligt att brott mot kollektiv-
avtalens regler om jimstilldhet beivras. Endast i ett fall har ett
ifragasatt avtalsbrott prévats av AD. JAmN, som p4 talan av JimO
kan foreligga forsumliga arbetsgivare som inte 4r bundna av
kollektivavtal om jamstilldhet att vidta vissa atgdrder, har inte
avgjort ett enda drende. De fem #4renden som JAmO har limnat
over till JAmN har alla forlikts eller aterkallats innan det blivit
fraga om vitesforeldggande.

Det 4r svart att gdra en sammanfattande beddmning av det aktiva
jamstilldhetsarbetet i stort. P4 manga hall gar arbetet med att
framja jamstalldheten mycket trogt och ibland tycks det inte
férekomma nagot jimstilldhetsarbete dver huvud taget. A andra
sidan har jag sett atskilliga exempel pa ett vil organiserat och
engagerat jamstilldhetsarbete, dir man kommit langt i sina
straivanden att utforma jimstilldhetsinsatserna efter lokala behov
och forutsittningar.
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Utvecklingen sedan jimstiilldhetslagens tillkomst

Den svenska arbetsmarknaden 4r fortfarande starkt konsuppdelad.
Flertalet av kvinnorna arbetar inom vissa branscher, medan de
flesta min arbetar inom andra. Vidare arbetar kvinnorna ofta inom
branscher med lig 16n. Aven inom olika branscher finns ofta en
uppdelning som innebir att mdnnen har mer kvalificerade arbets-
uppgifter och hégre 16n.

De stora stegen nir det géller utvecklingen mot jimstilldhet togs
innan JAmL trddde i kraft. Forindringarna under 1980-talet har
diaremot inte varit sirskilt stora, 4tminstone inte si lingt dessa
later sig métas i siffror. Detta hindrar inte att JimL haft betydel-
se, framfor allt nir det giller att férindra synen pa kvinnors och
méins uppgifter i arbetslivet och vicka intresse for ett aktivt
arbete for jaimstilldhet. Det maste vidare beaktas att i arbetet med
att frdmja jamstilldheten finns vissa tréghetsmoment, t.ex.
traditionella konsrollsuppfattningar och konventionella yrkesval,
som gor att resultaten av jamstdlldhetsarbetet ibland kan lata
vidnta pa sig. Aven om man tar hinsyn till den fordréjande effekt
som dessa troghetsfaktorer kan ha, anser jag dock att utveck-
lingen har gatt i alltfér langsam takt. De férvintningar som fanns
vid lagens tillkomst har inte infriats annat 4n i mindre utstrick-
ning och det finns darfor anledning att skidrpa kraven i JimL.
Samtidigt 4r det viktigt att betona att JimL endast utgdr ett av
medlen f6r att uppna de uppstillda jimstilldhetsmalen. Det fordras
darfor olika slags insatser pA manga samhillsomraden fér att
jamstalldhetsarbetet skall krénas med framgéing.

Jamstilldhetslagens rickvidd och allminna utformning

Den svenska JAmL &r en arbetsrittslig lag och giller enbart inom
arbetslivet. Den utvirdering som jag har gjort tyder inte pa att

nigon &ndring bor goras i dessa hinseenden. Jag anser siledes att
JamL inte bor utvidgas till att gilla samhillslivet i stort. De
jamstéalldhetsaspekter som finns inom flertalet samhillssektorer kan
och bor i stillet beaktas i samband med lagstiftning av annat slag,

t.ex. familjeréattslig lagstiftning och socialforsdkringslagstiftning,

liksom inom samhillsplaneringen istort. Vidare finns det mojlighet
att vid behov skapa en speciell lagstiftning mot konsdiskriminering

inom vissa omraden.

Ett omrdde vid sidan av arbetslivet som jag nirmare har funderat
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over ar skolan. Det far ju nimligen stor betydelse for arbetslivet
hur jamstilldhetsfragorna behandlas i skolan. Jag har dock kommit
fram till att férhallandena inom utbildningsvasendet inte 4r sidana
att de lampar sig for reglering i en lag av arbetsréttslig karaktar.
Dirtill kommer att skolan for nirvarande genomgar stora fordnd-
ringar. Skolan och dess personal samt de tillsynsmyndigheter som
finns pa detta omrade bor darfor ges tid att visa att ett funge-
rande jimstilldhetsarbete bedrivs inom skolans omrade. Om si inte
sker maste man Overviga att infoéra sidrskilda bestimmelser om
jamstilldhet inom utbildningsomradet.

Den svenska JiamL 4r konsneutral och skall siledes framja bade
kvinnors och mins rittigheter nir det giller jamstalldhet i
arbetslivet. Det har ibland féreslagits att den svenska lagen borde
andras si att den framst inriktas pd att forbittra kvinnornas
stallning. Jag menar emellertid att m@jligheten att bryta konsupp-
delningen pa arbetsmarknaden ¢kar om JAmL dven i fortsdttningen
ar konsneutral. Det torde vidare vara si att mojligheten att driva
ett framgéingsrikt jamstilldhetsarbete &r storre om lagen &r
konsneutral. Eftersom kvinnorna har en svagare stillning pd
arbetsmarknaden 4n minnen bor dock i praktiken JamL:s regler i
forsta hand medverka till att forbdttra kvinnornas stillning i
arbetslivet.

Diskrimineringsforbudet vid anstillning

13§ JamL finns ett férbud mot kénsdiskriminering i samband med
anstillning och utbildning fér befordran. Denna regel dr konstru-
erad som en presumtionsregel. Detta betyder att missgynnande pa
grund av kon antas foreligga si snart arbetsgivaren utser en
sokande framfor en annan s6kande av motsatt kon, som har béttre
sakliga forutsittningar for arbetet i fraga. For att bryta presum-
tionen maste arbetsgivaren bevisa att beslutet inte berodde pa
nagons kon, s.k. presumtionsgenombrott.

Bakgrunden till att 3 § JAimL ursprungligen konstruerades som en
presumtionsregel var att man ville géra diskrimineringsférbudet sa
effektivt som mojligt och underlitta f6r den enskilda arbetstagaren
eller arbetssokanden att visa att arbetsgivaren hade gjort sig
skyldig till kénsdiskriminering. Den kritiken kan dock riktas mot
presumtionsregeln att den inte tar sikte pd det som maste anses
vara det primira, nimligen att en arbetsgivare har en avsikt att
diskriminera nagon pa grund av kon. I stillet ror man sig med
antaganden om att kdnsdiskriminering forekommer i vissa typ-
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situationer. Vidare har den nuvarande konstruktionen lett till att
meritvirderingsfragor kommit att f4 en stor tyngd vid tillimp-
ningen.

En mojlighet som jag har overvigt 4r diarfér att byta ut den
nuvarande presumtionsregeln mot en regel som innebir att en
arbetstagare eller en arbetssokande skall gdéra sannolikt att
arbetsgivaren har ett konsdiskriminerande syfte. Jag befarar dock
att en sddan regel skulle bli mindre effektiv 4n den nuvarande,
eftersom det kan vara svart att visa ett konsdiskriminerande syfte.
Den nuvarande regeln bor darf6r behdllas och en kompletterande
regel inféras som tar sikte pa ett eventuellt diskriminerande syfte
hos en arbetsgivare och som skall ticka in situationer som inte
omfattas av den nuvarande presumtionsregeln.

En forsta forutsittning for att den nya regeln skall kunna
tillimpas bor vara att nagon sékt eller anmalt intresse for att fa
arbete hos en viss arbetsgivare och inte fatt nigot. Vidare bor
den som har foérbigatts vara lika eller i det nirmaste lika kvalifi-
cerad som den som har fatt tjinsten. Finns det bara en s6kande
bor denne vara tillrickligt kvalificerad. En ytterligare forutsitt-
ning for att vinna bifall enligt kompletteringsregeln skall vara att
den som anser sig forbigangen kan gbra sannolikt att arbetsgivaren
har ett konsdiskriminerande syfte, dvs. att arbetsgivaren inte
onskar kvinnor resp. min pa en viss tjinst eller en viss arbets-
plats.

Omstdndigheter som skall kunna dberopas for att goéra ett dis-
kriminerande syfte hos en arbetsgivare sannolikt Ar negativa
uttalanden om att arbetsgivaren inte dnskar personer av ena konet
pé en viss tjdnst eller en viss arbetsplats. En annan omstindighet
som kan gora ett sddant syfte sannolikt 4r att det kommer fram
att arbetsgivaren dven tidigare har vigrat att anstilla t.ex. vil
kvalificerade kvinnor. Redan det forhallandet att arbetsplatsen 4r
helt enkénad kan tyda pi en sidan instillning. Ofta torde en
sammanvégning av en rad olika faktorer kunna leda till att det
framstar som sannolikt att en arbetsgivare har en negativ install-
ning till att anstilla t.ex. kvinnor.

Det har riktats kritik mot AD:s praxis nir det giller tillimpningen
av reglerna om presumtionsgenombrott. Man har ansett att AD har
sdnkt kraven pd arbetsgivarens motbevisning och gjort det nirmast
ndédvindigt for arbetstagarsidan att féra bevisning om ett konsdis-
kriminerande syfte hos arbetsgivaren. Jag har darfor vervigt att
skdrpa arbetsgivarens bevisbérda. Emellertid ldgger lagen redan i
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sin nuvarande utformning bevisbordan pa arbetsgivaren nir det
giller att bryta presumtionen for konsdiskriminering. Jag foreslar
darfor inte nidgon lagindring utan néjer mig med att understryka
att presumtionen for konsdiskriminering bér kunna brytas endast i
undantagsfall.

Loénediskriminering

Det jag har erfarit under mitt arbete ger en allt klarare bild av
att kvinnor fortfarande i genomsnitt har ligre l6ner 4n man. Till
stor del forklaras detta av att kvinnor och mén har olika arbets-
tid, utbildning och yrke, men skillnaderna kan till en mindre del
inte foérklaras pa annat sitt 4n att konsdiskriminering forekommer.

Forbudet mot 16nediskriminering avser att féorhindra att en person
i jimforelse med en eller flera bestimda personer hos samma
arbetsgivare far ligre 16n for lika eller likvardigt arbete darfor att
personen i fraga tillhor ett visst kon. Enligt den nuvarande
lydelsen av 4 § punkt 1 JAamL knyts bedomningen av vad som 4r
lika arbete till arbete som enligt kollektivavtal eller praxis inom
verksamhetsomradet #dr att betrakta som lika. Nir det giller
likviardigt arbete knyts bedomningen till en Overenskommen
arbetsvirdering.

Det 4r visserligen orealistiskt att tro att JAamL skall kunna spela
nagon avgoérande roll nir det giller den viktiga uppgiften att
utjimna loneskillnader mellan kvinnor och mén i det svenska
arbetslivet. En tinkbar forklaring till att JAmL har tillimpats i sa
fa fall kan dock vara att lagen 4r utformad sd att det &r svart
att fora en framgangsrik process som lénediskriminering.

I det enda mal om I6nediskriminering som AD har avgjort och som
avsig friagan om vad som &ar lika arbete forekom tre olika
meningar. Bestimmelsen kan mot bakgrund hirav anses som
svartolkad. Nir det géller fragor om likvirdiga arbeten 4r utsik-
terna att f4 en sidan friaga prévad timligen obefintliga, eftersom
dverenskomna arbetsviarderingar saknas pd stora delar av den
svenska arbetsmarknaden.

Enligt min mening bor dven i fortsittningen utgdngspunkten for
bedémningen av vad som skall anses som lika arbete normalt vara
kollektivavtal eller praxis inom verksamhetsomradet. Vidare bor de
fa arbetsviarderingssystem som finns vara anvédndbara nir det géller
vad som skall betraktas som likvirdigt arbete. De metoder som for
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niarvarande anvisas i JamL bor dock inte vara de enda mojliga
metoderna for att beddma vad som ar lika arbete eller arbete av
lika viarde. Aven andra metoder bér kunna tillimpas. En sidan
metod kan vara att anvdnda sig av en sirskild sakkunnig i fragor
om arbetsvirdering. Med en sddan lagdndring anpassas ocksa den
svenska lagstiftningen till EG:s regler pd detta omrade.

Indirekt diskriminering

I flera linder i Europa ar det inskrivet i de lagar om jamstilldhet
som finns att indirekt diskriminering 4r forbjuden. Si 4r dven
fallet niar det giller direktiv och praxis inom EG. Den svenska
JamL innehdller diremot ingen sidan bestimmelse, men det sigs i
forarbetena att lagen dven giller indirekt diskriminering. Den
definition som finns i forarbetena till den svenska lagen &r
emellertid snivare 4n de definitioner som finns ute i Europa. For
att klargora att JAmL ocksa géller indirekt diskriminering och for
att biattre anpassa lagen till férhiallandena inom EG foéreslar jag
att i 2 § JAmL infors en definition av missgynnande pa grund av
kon som tar sikte pa bade direkt och indirekt diskriminering. Som
exempel pa indirekt diskriminering kan nimnas att en arbetsgivare
infor sarskilda arbetsvillkor for t.ex. deltidsanstillda. Om flertalet
deltidsanstillda tillhér det ena kOnet kan arbetsgivarens atgard
vara ett brott mot diskrimineringsférbudet. Arbetsgivarens atgard
far nidmligen i en sddan situation den effekten att det ena konet
missgynnas.

Sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av anmilan om
konsdiskriminering

Enligt direktiven skall jag sirskilt 6vervdga om det finns behov av
ett lagreglerat skydd for den som utsitts for sexuella trakasserier
pa arbetsplatsen och for den som vill gora gillande sin ritt enligt
lagen. Som underlag har jag haft bl.a. de s.k. FRID-A-rapporterna
som utarbetats genom JiamO:s forsorg.

Det finns visserligen i JAmL redan nu regler som kan anvéndas
mot trakasserier. Det dr ocksa klart att vissa beteenden av detta
slag 4r av sa allvarlig art att de maste angripas med stdd av BrB:s
regler. Vidare bor vissa trakasserier framst ses som sddana
arbetsmiljoproblem som arbetsgivaren ansvarar for enligt arbets-
miljolagen.
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Det finns dock former av sexuella trakasserier diar krav pa eller
forslag om ett sexuellt tillmotesgdende 4r forenat med hot om
nackdelar i arbetet eller med 16fte om vissa féormaner. Det kan
ocksd vara friga om siddana situationer didr en arbetstagare
faktiskt far kinnas vid en forsimring av sina arbetsvillkor eller
dir en forvintad forman uteblir som en f6ljd av att hon eller
han har anmilt arbetsgivaren for en ifragasatt konsdiskriminering
eller avvisat sexuella nirmanden.

Enligt min mening ger vare sig arbetsmiljolagen eller BrB ett
tillrickligt skydd i nu nimnda situationer. Eftersom bada de
aktuella typerna av trakasserier dr klart relaterade till jamstalld-
heten i arbetslivet och tydligt ger uttryck for en konsdiskrimi-
nerande instillning 4r det naturligt att en sirskild skyddsregel
inférs i JAmL. Aven om vissa former av trakasserier kan angripas
med stdod av framfor allt 4 § punkt 3 JAmL bor ett sdrskilt forbud
fa en mer avhallande effekt 4n om férbudet inte 4r direkt angett
i lagen utan skall tolkas in i andra regler. Jag foreslar darfor att
som sirskild punkt i 4 § JAmL tas in en bestimmelse som innebar
att forbjuden konsdiskriminering foreligger i sidana fall som nu
har beskrivits.

Forbudet mot konsdiskriminering i JimL lagger ansvaret for att en
enskild arbetstagare eller arbetssokande inte missgynnas pa grund
av sitt kén pa arbetsgivaren. Si bor det vara dven nir det giller
trakasserier. En arbetsgivare delegerar ofta sitt arbetsgivaransvar.
Det ansvar som arbetsgivaren har for sitt eget handlande bor
darféor kunna omfatta ocksad atgirder som vidtas av alla de
personer som arbetsgivaren har delegerat sitt ansvar till.

Det tilligg till diskrimineringsférbudet som jag foreslar giller
saledes bara nir det 4r arbetsgivaren eller ndgon som denne har
delegerat sitt ansvar till som 4r den som trakasserar. Man far
dock inte gldémma att 4ven arbetstagare utsdtter varandra for
trakasserier av olika slag. Arbetsgivaren har visserligen redan
enligt arbetsmiljélagen en skyldighet att férhindra uppkomsten av
sadana trakasserier. Eftersom dessa trakasserier har med kon att
gbra och kan sigas motverka jamstilldhetsstravandena anser jag
det dock befogat att sidrskilt betona arbetsgivarens skyldigheter pa
detta omrade. Jag foreslar darfor ett tillagg till reglerna om aktiva
atgirder som skall omfatta i princip alla slags trakasserier och
inte bara sidana trakasserier som direkt tar sikte pd en forandring
av arbetsférhallandena och som avses med tillagget till 4 § JamL.
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Det aktiva jimstilldhetsarbetet

Den grundlidggande tanken i JimL:s forarbeten dr att det aktiva
jamstilldhetsarbetet skall vara ett led i den 6vriga verksamheten
pa arbetsplatserna. Denna grundsyn madste enligt min mening
alltjamt vara gillande. Om jimstilldhetsfragorna inte pa ett
naturligt sitt integreras i det dvriga arbetet med att skapa goda
forhallanden pad arbetsplatserna och mellan arbetstagare och
arbetsgivare, finns det risk for att atgdrder som vidtas endast
kommer att bli punktvisa insatser utan nigon mer lingtgdende
verkan nir det giller att féordndra instillningen till jaimstalldhet i
arbetslivet. Utgdngspunkten bor ddrfor vara att arbetsmarknadens
parter dven fortsittningsvis skall ha huvudansvaret for det aktiva
jamstilldhetsarbetet och kunna traffa avtal som ersétter reglerna
hirom i JimL och som didrmed ocksi innebir begrdnsningar i
JamO:s tillsyn. Detta hindrar inte att lagens krav pd arbetsmark-
nadens parter skidrps och att JAmO:s tillsynsomrade i viss man
utokas.

Bakgrunden hirtill 4r vad som har kommit fram under min
utvirdering av JimL. Det nuvarande liget kan kort sammanfattas
pa foljande siatt. Huvuddelen av arbetsmarknaden ticks av avtal
som utesluter JAamO:s tillsyn. De flesta avtal dr allmént hallna och
det har ifragasatts om de 6ver huvud taget kan grunda ratt till
skadestdnd. I vart fall har avtalsbrott patalats i mycket liten
utstrickning. Lagen stiller inga krav pa att avtalen skall halla en
viss miniminiva. Siledes saknas i flertalet fall sanktionsmdjligheter
fran JamO:s sida, medan fackets sanktionsmdjligheter sillan
anvinds i praktiken.

Visserligen sker det pd manga hall ett effektivt och engagerat
jamstilldhetsarbete genom arbetsmarknadens parters forsorg.
Eftersom det trots allt finns klara brister pA méanga hall 4r jag av
den uppfattningen att kraven maste skiarpas pa savil arbetsgivar-
som arbetstagarparten. Det dr inte rimligt att en situation dar
bada parter visar ointresse och passivitet och inga som helst
atgiarder vidtas skall kunna foérbli opatalad. Om en facklig organi-
sation underlater att ta pa sig tillsynsansvaret bor den tala att
dess handlande ifragasitts av en utanfor avtalsforhallandet
stiende myndighet. Vidare maste arbetsmarknadsparterna tala att
lagen stiller krav pa avtalens innehall, om det visar sig att dessa
ar alltfér innehallslosa.

Redan enligt gillande lag skall en arbetsgivare inom ramen for sin
verksamhet bedriva ett malinriktat arbete for att aktivt frimja
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jamstilldhet i arbetslivet. Jag anser att denna regel nu bor
kompletteras med ett krav pa att arbetsgivaren varje ar skall
uppritta en plan for jamstilldhetsarbetet. Arbetsgivare som
regelbundet sysselsidtter mindre 4n tio arbetstagare bor dock
undantas fran skyldigheten att uppritta formella planer. Det bor
emellertid understrykas att den allminna skyldigheten att bedriva
ett malinriktat jimstilldhetsarbete giller alla arbetsgivare.

Reglerna om det planmaissiga jamstilldhetsarbetet hor till det mest
grundliggande i JAamL. Det ter sig darfor naturligt att dessa regler
blir tvingande pd samma sédtt som reglerna om diskrimineringsfor-
budet. Detta innebir att avtal i detta hinseende inte far triaffas
som ersitter lagens regler och avskiar samhallets tillsyn.

Enligt nu gillande regler skall arbetsgivaren bl.a. se till att oka
andelen arbetstagare av det kon som #4r underrepresenterat i en
viss typ av arbete eller inom en viss arbetstagarkategori. Det 4r
helt klart att den svenska arbetsmarknaden alltjamt &ar starkt
kénsuppdelad. Lagen och avtalen kan siledes i detta hinseende
inte ha ansetts ha varit sirskilt effektiva. Det finns darfor
anledning att skidrpa de gillande bestimmelserna. Jag foreslar
darfor att det i JAmL infors en uttrycklig skyldighet for en
arbetsgivare att vid likviardiga meriter anstélla den som tillhor ett
underrepresenterat kon. En sddan regel bor dock inte tillimpas
utan undantag. Den bor t.ex. inte leda till att det blir i det
nirmaste omdjligt for personer av det dverrepresenterade kdnet
att 6ver huvud taget fa arbete pd en viss ort eller i en viss
bransch. Hinsyn kan ocksa behova tas till utsatta grupper av det
overrepresenterade konet. Jag menar darfor att de undantagsregler
som nu finns i 6 § tredje stycket JamL bor gilla dven den nya
regeln.

Under mitt arbete har jag natts av flera rapporter, som talar om
hur I6neskillnaderna mellan kvinnor och mén, efter den utjdmning
som pagick till mitten av 1980-talet, nu &ater har borjat oka.
Ansvaret for loneutvecklingen pad arbetsmarknaden vilar pa
arbetsmarknadens parter. Parterna har genom de avtal som traffats
i stor utstrickning klart uttalat malsattningen att kvinnor och mén
skall ha lika 16n f6r arbete av lika védrde. Sverige har ocksa
genom att ratificera ILO-konventionen nr 100 &tagit sig att verka
i denna riktning. Jag foreslar att det i JiamL inf6rs en skyldighet
for arbetsgivaren att verka for att utjaimna l6neskillnader mellan
kvinnor och mén som utfér arbete som r lika eller av lika vérde.

Under utredningsarbetet har jag vidare uppmérksammats pa
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problem och svérigheter som kan drabba den som tillhor ett
underrepresenterat kon pa en arbetsplats. Det finns atskilliga
rapporter om hur t.ex. kvinnor, som brutit in i en mansdominerad
virld, har utsatts for en si trakasserande behandling pd sin
arbetsplats att de kidnt sig tvungna att sluta sin anstéllning. Ett
annat problem som kan drabba s.k. brytare &r att de snabbare
utsitts for forslitningsskador 4n Ovriga anstdllda av motsatt kon.
Det 4r enligt min mening en ofullstindig jaimstdlldhet att lita
kvinnor bryta in pd midns omridden och min pd kvinnors, om
brytarna mots av ofdrstiende attityder och svarigheter av olika
slag. Aven om det kan anses hora till arbetsgivarens ansvar enligt
arbetsmilj6élagen att férhindra problem av detta slag, anser jag det
ocksd vara en si viktig jamstidlldhetsfraga att det i JamL bor
inforas en sirskild regel som innebir skyldighet for arbetsgivaren
att sirskilt virna om det fysiska och psykiska vidlbefinnandet hos
arbetstagare av underrepresenterat kon.

Andra regler om aktiva atgirder 4n regeln om det planmissiga
jamstialldhetsarbetet skall liksom hittills kunna ersittas av
kollektivavtal om jamstilldhet. For att si skall ske maste dock
avtalen halla minst samma standard som lagens regler. Nir det
giller tillsynen Over efterlevnaden av avtalen blir det JamO som
skall agera for att forma arbetsgivaren att vidta en viss atgird,
om det inte finns avtal som uppfyller lagens krav. Uppfyller
daremot avtalet lagens minimikrav 4r det arbetstagarnas organi-
sationer som skall patala avtalsbrott.

Jimstilldhetsombudsmannens verksamhet

Den direkta tillsyn som JamO kan utéva 6ver det aktiva jamstélld-
hetsarbetet begrinsar sig for narvarande till den mindre del av
arbetsmarknaden som inte 4r bunden av kollektivavtal om jam-
stilldhet. JAmO kan siledes inte hos JAmN begira vitesforelaggande
mot arbetsgivare inom det avtalsbundna omradet. JAamO:s moj-
ligheter att vicka talan om brott mot diskrimineringsférbudet
giller dock hela arbetsmarknaden. Detsamma géller den del av
JAamQO:s verksamhet som ror rddgivning, information m.m.

Det 4r enligt min mening olyckligt att JamO:s mdjligheter att
agera i syfte att frimja jamstilldheten &r sipass begrénsade.
Eftersom regeln om arbetsgivarens skyldigheter att bedriva ett
planmissigt jimstilldhetsarbete gors tvingande, blir det emellertid
JAmO som har att se till att regeln f6ljs och genom vitesforeldg-
gande forsoka dstadkomma rittelse. Redan detta innebir en icke
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obetydlig utékning av JAamQO:s tillsynsomrade. For att JamO skall
kunna fullgora sin skyldighet méaste arbetsgivarna i storre ut-
strackning tillhandahdalla uppgifter som underlag fér JamO:s
verksamhet. Aven om jag utgdr fran att arbetsgivare normalt
lamnar de uppgifter som JamO begir, bor ett sidant uppgiftslam-
nande dock inte vara helt beroende av arbetsgivarens goda vilja.
Jag foreslar darfor att bestimmelsen i 15 § JamL vidgas till att
uttryckligen omfatta 4ven avtalsbundna arbetsgivare. Skyldigheten
att lamna uppgifter bor inte bara omfatta det planméissiga jaim-
stdlldhetsarbetet utan avse det aktiva jamstdlldhetsarbetet over
huvud taget.

Niar det giller JamO:s talerédtt i diskrimineringsmal anser jag att
det bor framga av lagtexten att denna inte enbart skall vara
begriansad till fragor av principiell natur. JAimO bor kunna féra
talan ocksd nir det annars finns sdrskilda skail till det.

JamO:s radgivnings- och informationsverksamhet anser jag vara sa
viktig att den bor kunna utstrickas till omraden som har nira
anknytning till arbetslivet, framfor allt till utbildningsomradet.

Jamstalldhetsniamnden

Med tanke pa att JamN 1 stort sett inte har haft nadgra arbetsupp-
gifter under sin 10-ariga tillvaro har jag overvigt att foresla att
namnden avskaffas. Eftersom jag foreslar att JimO:s mojligheter
att begira vitesforelaggande vidgas, kan det med fog antas att
mojligheten att begira vitesforeliggande kan komma att i fram-
tiden utnyttjas i hogre grad 4n som hittills har skett. Jag anser
darfér att ndmnden bor finnas kvar och att dess verksamhet
vidgas pa det sittet att den far mojlighet att avge utlatanden och
rekommendationer i principiella fragor som ror aktiva atgiarder for
jamstalldhet.

Processuella fragor

I skilda sammanhang har fragor av processuell karaktir som ror
JamL:s tillampning tagits upp. Jag har darfor funnit anledning att
behandla ndgra sddana fragor i detta betinkande.

Kritik har riktats mot att AD i princip kan avgora ett jaimstilld-
hetsmal med t.ex. enbart manliga ledamoéter. Jag har dock vid mina
kontakter med AD erfarit att man dir forsoker att fa en sa jaimn
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konsfordelning som mojligt i mal enligt JamL. Det ar givetvis
viktigt att sd sker. Diremot anser jag det inte vare sig lampligt
eller mojligt att foresla en laglig reglering av domstolens samman-
sdattning vad giller antalet kvinnliga och manliga ledamoter i
jamstalldhetsmal.

Det har vidare sagts att AD i nidgon form borde tillféras sak-
kunskap i jamstilldhetsfragor nidr den avgér mal om konsdiskri-
minering. Inte heller i denna fraga foreslar jag nagon lagdndring,
men jag vill understryka att det 4r Onskviart - och i vissa
arbetsvarderingsfragor sannolikt nodviandigt - att den mojlighet
som redan nu finns att inhdmta sakkunnigyttranden verkligen
utnyttjas i diskrimineringsmal.

Det har riktats kritik mot att ett beslut om en tjanstetillsittning
inom den statliga sektorn dels kan komma under domstols provning
enligt JAamL, dels efter 6verklagande kan omprdvas av en over-
ordnad myndighet eller av regeringen. I viss utstrackning finns
mojlighet till en sddan dubbel provning dven pa den kommunala
sidan. Tanken har darfor vickts att mojligheten att féra dubbla
processer borde avskaffas. Jag vill dock understryka att man inom
de olika provningssystemen anviander sig av skilda bedémningsgrun-
der och att systemen darfor inte utan vidare kan ersidtta varandra.
Vidare anser jag det inte tillfredsstdllande ur rittvisesynpunkt att
en grupp arbetstagare skulle avskiras fran mojligheten att fa den
upprittelse som JamL kan ge ndr nagon utsitts for konsdiskrimine-
ring. Jag anser dock att mycket talar for att beslutet i tillsatt-
ningsarendet skall ha vunnit laga kraft innan AD avgor dis-
krimineringsmalet.

En fraga som vid flera tillfdllen har vickts under utredningens
gang har gillt om man i diskrimineringsmal - sdrskilt mal om
l6nediskriminering - skulle géra det mojligt for en hel grupp att
fora talan. Jamforelse har gjorts bl.a. med det amerikanska class
actionsinstitutet. Fragan om grupptalan i svensk ratt har vickts
dven i andra sammanhang och den torde med hidnsyn till sam-
hallsutvecklingen komma att aktualiseras pa allt fler omraden, t.ex.
inom konsument- och milj6ratt eller i samband med andra former
av diskriminering. Enligt min mening kan i och f6r sig mojligheten
att inféra nadgon form av grupptalan i vart rdttssystem allvarligt
overvidgas, men det bor i sa fall ske i ett storre sammanhang.

En annan fraga som ofta har diskuterats 4&r om pafoljden vid brott
mot diskrimineringsforbudet liksom hittills enbart bor vara
skadestand eller om den diskriminerade ocksd bor kunna fa den
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att avhalla fran Overtrddelser av diskrimineringsférbudet och
samtidigt ge den som diskrimineras en ersittning for den skada
som tillfogats. En pafoljd som ger den diskriminerade rétt till den
aktuella tjinsten skulle i och for sig kunna vara ett sitt att
ersiatta den skada som tillfogats. Det 4r dock tveksamt om den
skulle fa den preventiva funktion gentemot arbetsgivaren som
utgér en viktig del av sanktionssystemet. Dirtill kommer de
praktiska problem som, sirskilt inom den privata sektorn, foljer av
att ndgon annan har fatt tjinsten och kanske ocksa sedan lang tid
tillbaka tilltratt den. Jag gor siledes den bedémningen att det
inte 4r mojligt, eller i vart fall inte limpligt, att som en sanktion
mot overtridelser av diskrimineringsférbudet inféra en mojlighet
for den som forbigatts att f4 den sdkta tjinsten.

Diremot anser jag att de skadestindsbelopp som déms ut bor vara
vasentligt hogre 4n hittills. Skadestdnd pa 20 000 - 25 000 kr eller
- som i det senaste malet om kénsdiskriminering - 40 000 kr utgor
inte en tillricklig kompensation for den riattighetskrankning som
en konsdiskriminering innebar.

Kostnader

Mina forslag medfor inte nagra stérre kostnader fOr staten. Jag
anser dock att JAamO:s personal maste utdkas med adtminstone en
handliggare. Fragan om en 6kning av kostnaderna foér JamO:s
informations- och rddgivningsverksamhet bor behandlas inom ramen
for det vanliga budgetarbetet.
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SUMMARY

In accordance with directives, the investigator shall, in an
appropriate manner, map out how the Equal Opportunities Act
(henceforth referred to as the EqQA) has come to be applied in
practice and will objectively analyse the results of this survey.
After having surveyed the application of the EqA, I shall in this
report render an account of the alterations which, in my opinion,
are required, in order to make the Act more to its purpose. The
propositions entail mainly the following points:

(0]

The prohibition of discrimination on the grounds of sex, in
connection with employment and training for promotion, is to
be supplemented by a stipulation, stating that discrimination
shall be considered to exist, in a case where two or more
applicants have qualifications of approximately equal value, and
it can be presumed that the employer has a discriminating
purpose, i.e. does not whish to employ persons of one sex.

At the application of the prohibition of pay discrimination it
will be possible, on evaluating what is to be considered work
of equal value, to use other means than an assessed work
valuation agreed on.

In the text of the Act, it is explicitly stated that the prohi-
bition of discrimination on the grounds of sex also includes
sexual harassment and harrassment of a person who has filed a
complaint in accordance with the EqA.

A supplementary clause is to be entered, making it clear that
the Act applies to direct as well as indirect discrimination. The
stipulations of the Act are thus to be applicable on proceedings
leading to the effect that one sex is favoured in a dispropor-
tionate way.

The present clause, currently in force, stipulating that an
employer is to pursue goal-oriented work, in order to actively
promote equality in working life, is to be supplemented by an
obligation for all larger employers to produce annually a
scheme for the equality work. The clause is furthermore to be
made compulsory and non-inter-changeable with collective
agreements.

The stipulations for active measures are also to be made
concrete in other respects. These are to be interchangeable
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with collective agreements. In order to achieve this effect, the
agreements must, however, maintain at least the same standard
as the Act.

o Since the clause concerning the obligation for the employer to
produce equality is made compulsory, it will rest on the Equal
Opportunities Ombudsman (henceforth reffered to as EqO) to
superintend the employer’s execution of his/her duties. Hereby
the field of superindendence of the EqO will be extended.

More specifically, the report reads as follows.

The application of the Equal Opportunities Act

During my work of examination I have studied the activities of
the EqO and the final decisions made by the Swedish Labour
Court in equality cases. With the purpose of acquiring information
as to how the Act functions on the labour market, a questionnarie
has been sent out to all employers’ associations and employee
organisations affiliated to the large principal organisations, as well
as to 22 local authorities and 8 county councils. Also, studying
visits have been made to a number of places of employment.

The Swedish Labour Court has passed a decision in 36 cases
concerning infringements of the prohibition of discrimination. In
approximately a third of these cases, the person who has brought
an action before the Court has won the case. Furthermore, around
50 disputes of this kind have been conciliated in the Labour Court
or at the EqO. The questionnaire shows that a number of disputes
on sex discrimination have also been settled after negotiations
between the parties of the labour market, without approaching the
EqO or the Labour Court. Yet, such disputes do not appear to be
very common.

The stipulations of the Act, concerning active measures, have been
replaced by collective agreements in the main part of the labour
market. These agreements are often framed in general terms and
frequently contain nothing above what is stated in the Act. Legal
complaints of infringements of the rules of the collective agree-
ments do not appear to be very common. Only in one case has a
questionable breach of an agreement been tried by the Labour
Court. The Equal Opportunities Committee who, on motion of the
EqO, can order defaulting employers, not under contract of
collective agreements on equality, to take certain measures, has
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not passed a decision in a single case. The five cases handed over
to the Equal Opportunities Committee by the EqQO have been
conciliated or withdrawn before the question of imposition of a
fine has arisen.

It is difficult to make a comprehensive appraisal of the active
work for equality as a whole. In many quarters the work for
promoting equality proceeds very slowly, and sometimes work for
equality does not appear to exist at all. On the other hand, I have
seen a number of examples of well organised and active work for
equality in cases where people have come far in their endeavours
to model the equality efforts according to local requirements and
conditions.

The development since the origin of the Equal Opportunities Act

The Swedish labour market is still strongly divided by sex. Most
women work within certain fields, while most men work within
orher fields. Moreover, women often work within fields with low
pay. Within different fields there is often a dividing up, amounting
to the fact that men have more advanced assignments and higher
pay.

In the development towards equality, the great steps were taken
before the EQA came into force. The changes during the 1980s
have, on the other hand, not been very great, at least not in so
far as they can be measured in figures. This does not mean that
the EqA has been of no importance, especially when it comes to
changing the approach to the various tasks in working life of
women and men, and to create interest in active work for
equality. One fact must also be taken into account, the fact that
in the work for promoting equality, there are certain tendencies
of sluggishness, e.g. traditional views on sex roles and convention-
al choices of career, sometimes making the results of the equality
work long in coming. Even if we take into account the impeding
effect wich these factors of sluggishness can have, I am still of
the opinion that the pace of development has been too slow. The
expectations which existed at the introduction of the Act have
fallen short, except to a smaller extent, and there is therefore
cause for making the EQA more stringent. At the same time, it is
important to emphasise the fact that the EQA only constitutes one
of the expedients for achieving the proposed equality goals.
Different types of efforts are therefore needed in many fields of
society, in order to make the equality work crowned with success.
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The scope and general framing of the Equal Opportunities Act

The Swedish EqQA is a judical labour law, applying only to working
life. The evaluation I have made does not indicate the need for
alterations in these respects. My opinion is thus that the EqA
should not be extended to apply to community life on the whole.
The aspects of equality, existing in most sectors of society, can
and should be considered in connection with legislation of a
different kind, e.g. family law legislation and social security
legislation, as well as in community planning on the whole. There
is also a possibility of introducing in certain fields, according to
requirement, legislation against discrimination on the grounds of
sex.

Beside the field of working life, there is one field to which I have
given closer thought, and that is the school. The manner in which
equality questions are dealt with in school will be of great
importance for working life. However, I have reached the con-
clusion that the conditions within the educational system are not
such that they are suitable to be under regulation of a law of
labour law character. In addition, the school is at present
subjected to great changes. For that reason, the school and its
personnel, as well as existing supervisory authorities in this field,
should be given time to show that functioning equality work is
being carried out within the school sector. Shoul this not occur,
the introduction of special rules concerning equality within the
field of education must be considered.

The Swedish EqQA is neutral as regards sex and is thus to be in
furtherance of the rights of both women and men, when it comes
to equality in working life. It has sometimes been suggested that
the Swedish law should be changed, so as to be aimed mainly at
improvning the status of women. I am, however, of the opinion
that the possibilities of breaking the sex division in the labour
market will increase if the EqA also in future remains neutral as
regards sex. Furthermore, it would seem that the possibilities of
carrying out successful equality work are greater if the law is
neutral as regards sex. Since women have a weaker status than
men on the labour market, the stipulations of the EqA should first
and foremost contribute to improve the status of women in
working life.
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The prohibition of discrimination at employment

§ 3 in the EqA contains a prohibition against sex discrimination in
connection with employment and training for promotion. This
stipulation has been framed as a presumtion stipulation. This
means that unfairness on the grounds of sex shall be considered
to exist, as soon as the employer appoints one applicant, in
preference to another applicant of the opposite sex, whose factual
qualifications for the work in question are better. In order to
break the presumtion, the employer shall have to prove that
his/her decision was not due to anyone’s sex, a so-called break of
presumtion.

The reason behind the fact that § 3 in the EqQA was originally
framed as a presumtion stipulation was a wish to make the
prohibition of discrimination as effective as possible, and to make
it easier for the private employee or work applicant to prove that
the employer had been guilty of sex discrimination. Still, criticism
against the presumtion stipulation is justified, in that it does not
aim at what must be seen as the primary point, namely that an
employer has the intention of discriminating someone on the
grounds of sex. Instead, the stipulation deals with presumtions
that sex discrimination occurs in certain type situations. Further-
more, the present frame has led to the fact that questions of
merit rating have come to weigh heavily at the application.

Therefore, one of the possibilities which I have been considering
is to exchange the present presumtion stipulation for a stipula-
tion, implying that an employee or a work applicant shall establish
the probability of the employer’s intent of sex discrimination. I
fear, however, that such a stipulation would be less effective than
the present, as it may be difficult to prove a sex discriminating
intent. The present stipulation should thus remain, and a supp-
lementary stipulation be added, aiming at a possibly discriminating
intent of an employer, and covering situations which are not
covered by the present presumtion stipulation.

One first condition for the applicability of the new stipulation
should be that a person has applied for, or announced his/her
interest in getting employment with a certain employer, and has
not got such employment. Also, the person who has been passed
over should be as qualified, or nearly as qualified, as the person
who has been appointed for the job. Should there be only one
applicant, he/she should be sufficiently qualified. Another condi-
tion, in order to have the application sanctioned, according to the
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supplementary rule, should be that a person who considers
himself /herself passed over, is able to prove the probability of the
sex discriminating intent of the employer, i.e. that the employer
does not wish to have women or men, respectively, at a certain
job or at a certain place of work.

Circumstances to be invoked, in order to make a discriminating
intent of an employer probable, are negative statements made by
the employer, of not wishing to have persons of one sex at a
certain job or a certain place of work. Another circumstance
which can make such an intent probable, is that the employer also
previously has refused to employ, e.g. well qualified women. The
mere fact that the place of work is completely unisexual may be a
sign of such an attitude. The total weight of a series of factors
can often lead to the fact that it appears probable that an
employer has a negative attitude to employing, e.g., women.

Criticism has been levelled against the practice of the Labour
Court as regards the application of the stipulations concerning
break of presumtion. It has been considered that the Labour Court
has lowered the claims for the counter-evidence of the employer
and made it almost necessary for the employee side to produce
evidence of the employer’s sex discriminating intent. For that
reason I have been considering a tightening of the burden of
proof of the employer. However, the law places already, in its
present frame, the burden of proof on the employer, as regards
the breaking of presumtion for sex discrimination. Therefore I do
not propose an amendment of the Act, but find it sufficient to
emphasise that the break of presumtion for sex discrimination
should be made possible only in exceptional cases.

Pay discrimination

What I have experienced during my work has given me a clearer
and clearer impression that the average pay of women is still
lower than that of men. To a large extent, this is due to the fact
that women and men have different working hours, education, and
professions, but to a smaller extent there is no explanation for
the differences, other than that sex discrimination exists.

The prohibition of pay discrimination is intended to prevent the
occurence of one person receiving, in comparision with one or
several particular persons with the same employer, lower pay for
the same work, or work of equal value, by reason that the person
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in question is of a certain sex. In accordance with the present
EqA § 4, para. 1, the appraisal of what is considered equal work
is tied to work wich, by collective agreements, or practice within
the field of activity, is to be regarded as equal. As to work of
equal value, the appraisal is tied to an evaluation of work agreed
on.

It is certainly unrealistic to believe that the EqA could play a
decisive part when it comes to the important task of adjusting pay
differences between women and men in Swedish working life. A
possible explanation for the fact that the EQA has been applied
in so few cases could, however, be that the law has been drawn
up in a way that makes it difficult to bring a successful action in
a case of pay discrimination.

In the only case of pay discrimination where the Labour Court has
passed judgement, and which concerned the question of what is
considered equal work, three different opinions appeared. In these
circumstances this stipulation must be considered difficult to
expound. As regards questions of work of equal value, the
prospects of having such a question tried are next to nonexistent
since, in many areas of the Swedish labour market, agreements of
work evaluation do not exist.

In my opinion, the basis for the appraisal of what is to be
considered equal work should also in future, as a rule, be a
collective agreement or practice within the field of activity.
Further, the few existing systems of work evaluation should be
applicable as to what is to be considered work of equal value.
However, the methods referred to in the EqA at present should
not be the only possible means of evaluating what is equal work
or work of equal value. Other evaluation methods should also be
used. One such method could be to appoint a special expert on
work evaluation. Whith such an amendment of the Act, Swedish
legislation will also be adjusted in accordance with the EEC
regulations in this field.

Indirect discrimination

In several countries in Europe, it is stipulated in the existing laws
on equality that indirect discrimination is prohibited. Such is also
the case as regards directives and practices within the EEC. The
Swedish EqA, on the other hand, contains no such stipulation,
but it is pointed out in the legislative material that the law also
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applies to indirect discrimination. The definition in this legislative
material for the Swedich law, is however, narrower than the
definitions which exist elsewhere in Europe. To make it clear that
the EqQA also applies to indirect discrimination, and in order to
adjust in a better way the law to circumstances within the EEC, I
propose that in the EqA § 2, a definition be entered of inequity
on the grounds of sex, aimed at direct, as well as indirect
discrimination. An example of indirect discrimination to be
mentioned here is a case where an employer introduces special
conditions of work for, e.g. part time employees. If the majority
of the part time employees are of one sex, the employer’s
measures could be a breach of the prohibition of discrimination.
The effect of the employer’s action in such a situation will thus
be that one of the sexes suffers inequity.

Sexual harassment and harassment on the grounds of reported sex
discrimination

In accordance with my directives, I shall consider especially
whether there is an existing demand for law regulated protection
for a person who suffers sexual harassment at his/her place of
work and for a person who wishes to assert his/her right accord-
ing to the law. As a basis I have had, among other reports, the
so-called FRID-A reports, which have been drawn up through the
agency of the EqO.

It is true that there are already stipulations in the EqA which
could be used as regards harassments. It is also clear that certain
kinds of conduct are of such a serious nature that they must be
approached under the provisions of the Criminal Code. Further,
some cases of harassment should be seen as such work environ-
ment problems as the employer is accountable for by the Occupa-
tional Safety and Health Act.

However, there are some forms of sexual harassment where a
demand for, or a suggestion of, sexual compliance, is tied to
threats of disadvantages at work, or to a promise of certain
privileges. It could also be a matter of situations where an
employee in actual fact will experience a change for the worse of
his/her conditions of work, or where an expected privilege does
not materialise, due to the fact that he/she has reported the
employer for a proposed case of sex discrimination, or rejected
sexual passes.
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In my opinion, neither the Occupational Safety and Health Act nor
the Criminal Code gives sufficient protection in the situations just
mentioned. Since both the types of harassment in question are
clearly related to equality in working life, and are obvious
expressions of a sex discriminating attitude, the entering of a
separate protection clause into the EqA will be the natural course.
Even though some forms of harassment can be approached under,
above all, § 4, para. 3, in the EqA, a separate prohibition should
have a more deterring effect than if the prohibition is not
directly stipulated in the law, but is to be interpreted under other
stipulations. I therefore propose that, as a separate paragraph in
§ 4 of the EqA, a stipulation be entered, stating that prohibited
sex discrimination exists in such cases as have now been discribed.

The prohibition of sex discrimination in the EqA puts the respon-
sibility on the employer, to ensure that the individual employee or
work applicant does not suffer inequity on the grounds of his/her
sex. This should be the case also as regards harassment. An
employer often delegates his responsibilities as employer. The
employer’s resonsibility for his/her own actions should therefore
include also measures taken by any person to whom the employer
has delegated his/her responsibility.

The amendment of the prohibition of discrimination which I
propose should thus apply only to the case of the employer, or
anyone to whom he/she has delegated his responsibility, who is
pursuing harassment. However, we must bear in mind that also
employees subject each other to various types of harassment. The
employer is certainly obliged by the Occupational Safety and
Health Act to prevent the occurence of such harassment. As this
harassment is sex related and can be said to obstruct the efforts
for achieveing equality, I consider it justified to emphasise
especially the employer’s obligations in this area. I therefore
propose that an amendment be made to the stipulations for active
measures, covering in principle all types of harassment, and not
only such harassment as is directly aimed at a change of working
conditions which is what the amendment of the EqA, § 4 is
directed at.




Active equality work

The fundamental thought in the legislative material of the EqA is
that the active equality work is to form an essential part of the
total of the activities at the places of work. This basic view must,
in my opinion, still be valid. If the equality questions are not
integrated in a natural way in the total work of creating good
working conditions, and good relations between employees and
employers, there is a risk that the measures which are taken will
only be point by point achievements without any far-reaching
effect, as far as a change of attitude towards equality in working
life is concerned. The basis should thus be that the parties of the
labour market also in future are to have the main responsibility
for the active work for equality and be in a position to reach
agreements replacing the stipulations in the EqA to this effect,
and with that also resulting in restrictions of the superintendence
of the EqO. This does not interfere with the fact that the judicial
claims on the parties of the labour market will be made more
stringent, and the area of superintendence of the EqO to a certain
extent will be extended.

The circumstances behind this are the facts which have appeared
during the course of my evaluation of the EqA. The present
situation can be summarised briefly as follows. The main part of
the labour market is covered by agreements estopping the superin-
tendence of EqO. Most agreements are framed in general terms
and it has been questioned whether they can at all serve as basis
for the right of damages. In any case, applications for breach of
agreement have only been filed to a very small extent. The law
lays no claims as to the agreements maintaining a certain minimum
level. Consequently, there are no possibilities of sanctions from
the EqQO in the majority of cases, while the possibilities of
sanctions from the side of the trade unions are rarely used in
practice.

In many places effektive and dedicated equality work is certainly
carried out, through the agency of the parties of the labour
market. Since, in spite of all, there are obvious deficiencies in
many places, my opinion is that the demands on the part of the
employer, as well as the employee, must be made more stringent.
It is not within reason to allow a situation, where both parties
show a lack of interest and passiveness, and where no measures
whatsoever are taken, to remain unchallenged. If a trade union
organisation fails to take on the supervision responsibility, it
should have to accept having its actions queried by an authority,
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extraneous to agreement conditions. Further, the parties of the
labour market must accept to have demands, laid down by law,
regarding the conditions of the agreements, should they appear to
be too inane.

Even by stipulations currently in force, an employer is to carry
out goal-oriented work, within the compass of his activities, in
order to promote equality in working life. My view is that this
stipulation should now be supplemented by a demand, obliging the
employer to produce annually a scheme for the equality work.
Employers who, on a regular basis, employ fewer than ten
employees should, however, be exempt from the obligation to set
up formal schemes. It must yet be emphasised that the general
obligation to carry out goal-oriented equality work applies to all
employers.

The stipulations concerning the systematic equality work are
among the most fundamental stipulations in the EqA. It therefore
appears natural that these stipulations are made compulsory, in the
same way as the stipulations regarding the prohibition of dis-
crimination. This means that agreements regarding this matter
must not be made, in order to replace the stipulations of the law,
and to intercept public superintendence.

According to the stipulations in force, the employer is, i.a, to see
to it that the number of employees of the sex which is under-
represented at a certain type of work, or within a certain
category of employees, is increased. The Swedish labour market is
quite clearly still strongly divided by sex. The law and agreements
can thus not, in this respect, be considered as having been very
effective. There is therefore cause for a tightening of the
stipulations in force. I therefore propose that an explicit obliga-
tion be entered into the EqA for an employer to employ, in the
case of equal qualifications, the person who is of an under-
represented sex. However, such a rule should not be applied
without exceptions. It ought not, e.g., lead to situations where it
is nearly impossible for persons of the overrepresented sex to get
a job in one particular place or in one particular field of work.
There may be a need for taking exposed groups of the over-
represented sex into consideration. My opinion is hence that the
exemption clauses in force in the EqA § 6, para. 3 shall apply also
to the new stipulation.

During the course of my work, I have received several reports
indicating that the pay differences between women and men, after
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the levelling-out which was in progress until the mid-eighties,
have now started to increase. The responsibility for the wage
trend on the labour market rests on the parties of the labour
market. Through the agreements which have been made, the
parties have, to a great extent, clearly expressed the aim that
women and men are to receive equal pay for equal work. By
ratifying the ILO convention No. 100, Sweden has also undertaken
to work for the promotion of this effect. I propose that an
obligation be entered into the EqA for the employer to work for a
levelling-out of the pay differences between women and men who
perform work which is equal or of equal value.

During the course of my work, my attention has also been brought
to problems and difficulties which can fall upon a person of an
underrepresented sex at a place of work. There are several reports
of how, e.g. women, on breaking into a male-dominated world,
have suffered harassment at their place of work, to the extent
that they have felt obliged to leave their employment. Another
problem, which can befall so-called breakers, is the fact that they
suffer wear-out injuries sooner than other employees of the
opposite sex. In my opinion, it is a question of incomplete
equality, to allow women to break into men’s fields, and men into
women’s, if the breakers are met with unsympathetic attitudes and
difficulties of various kinds. Even though it can be considered to
be the responsibility of the employer, under the Occupational
Safety and Health Act, to prevent problems of this kind, I
consider this equality question so important that a special
stipulation ought to be entered into the EqA, making the employer
obliged to guard especially the physical and mental well-being of
employees of an underrepresented sex.

Other rules for active measures, apart from the stipulation of
systematic equality work, may be replaced, as hitherto, by
collective agreements as regards equality. Such a replacement can,
however, take place only if the agreements maintain at least the
same standard as the stipulations of law. As regards the superin-
tendence of the observance of the agreements, it will be the duty
of the EqO to act, in order to prevail on the employer to take a
certain measure, if an agreement which complies with the Act does
not exist. On the other hand, should the agrrement comply with
the minimum demands of the Act, it rests on the organisations of
the employees to take action against breach of an agreement.
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The activities of the Equal Opportunities Ombudsman

The direct superintendence which the EQO may exercise, above the
active equality work, is at present restricted to the small part of
the labour market which is not bound by collective agreements
regarding equality. Hence, the EqO cannot apply to the Equal
Opportunities Committee with a request that an imposition of a
fine be served an employer in the area which is bound by
collective agreements. The possibilities of the EQO to bring an
action against a person for infringement of the prohibition of
discrimination applies, however, to the entire labour market. This
is also the case with the part of the activities of the EqO which
concerns advisory service, information etc.

In my opinion, it is unfortunate that the possibilities of the EqQO
to act with the aim of promoting equality are so restricted. Since
the stipulation of the employer’s obligation to carry out systematic
equality work is made compulsory, it will, however, rest on the
EqO to ensure that the stipulation is observed and through the
imposition of fines aim at bringing about an amendment. This fact
alone entails an extension of the field of superintendence of the
EqO. To enable the EqO to carry out its duties, the employers
must, to a greater extent, provide information to form the basis
of the activities of the EQO. Even though I assume that employers
as a rule hand in the information requested by the EqO, the
handing over of such information should, however, not depend
entirely on the good will of the employer. I therefore propose that
the stipulation in the EqA § 15 be extended to explicitly cover
also employers under collective agreements. The obligation to hand
over information should not only concern the systematic equality
work, but should concern the active equality work on the whole.

As regards the EqO’s right to plead before court in discrimination
cases, my opinion is that it ought to be made clear in the text of
law that the said right should not be restricted to questions of
principal nature. The EqO should be in a position to plead before
court also otherwise, in the event of special grounds for this.

I consider the advisory and information service of the EQO to be
activities of such importance that they should be extended to
include areas closely connected to working life, first and foremost
to the area of education.
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The Equal Opportunities Committee

Considering the fact that the Equal Opportunities Committee,
during its 10-year-existence, has had practically no duties, I have
been considering proposing that the Committee be abolished. Since
I propose that the possibilities of the EqO to demand the imposi-
tion of fines be extended, it may be assumed, with good reason,
that the possibility of demanding the imposition of fines will in
future be used to a greater extent than has been the case
hitherto. It is thus my opinion that the Committee should remain,
and its activities be extended in such a way that it is given the
right to deliver an opinion and recommendations on principal
matters concerning active measures for equality.

Litigatory questions

In various connections, questions of a litigatory nature as regards
the application of the EQA have been brought up. I have therefore
felt called upon to discuss some such questions in this report.

Criticism has been levelled against the fact that the Labour Court
can in principle adjudicate on an equality case wigh, e.g., only
male members. However, at my contacts with the Labour Court, I
have found that efforts are made to achieve a distribution, as
even as possible, according to sex, in cases under the EqA.
Obviously, it is important that this practice is maintained. On the
orther hand, I do not find it neither approppriate, nor possible, to
propose a legal regulation of the constitution of the Court, as to
the number of female and male members in equality cases.

It has further been claimed that expertise, in some form, on
equality questions, should be introduced into the Labour Court, for
the adjudication of equality cases. Neither in this matter do I
propose a change of law, but I should like to emphasise that it is
desirable - and in some evaluation questions probably necessary-
that the already existing possibility of acquiring expert opinion is
indeed made use of in discrimination cases.

Criticism has been levelled against the fact that a decision in the
appointment to a post within the public sector can come under
court examination, and also, after an appeal, be reexamined by a
controlling authority or by the Government. To a certain extent,
the possibility of a double examination, such as this, exists also in
the sector of local government. The suggestion has therefore been
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raised that the possibility of double litigation be abrogated.
However, I should like to emphasise that, within the different
systems of examination,different bases for forming a judgement are
used, and the systems cannot, as a matter of course, replace each
other. Furthermore, I do not consider it satisfactory, from the
point of view of justice, that a group of employees should be cut
off from the possibility of obtaining redress, which a person who
is exposed to sex discrimination can be accorded under the EqA.
My opinion is, however, that there is a lot to be said in favour of
the decision in the appointment case having gained legal force
before the Labour Court passes a decision in the discrimination
case.

One question which has been brought up on several occasions
during the course of the survey, has been whether, in discrimina-
tion cases - especially cases conserning pay discrimination - it
outht to be made possible for a whole group to plead before court.
Parallels have been drawn to, i.a., the American Institute of Class
Action. The question of group proceedings in Swedish law has
been raised also in other connections and, in view of the develop-
ment of society, is likely to be brought up in more and more
areas, e.g., within the fields of consumer and environment
protection, or in connection with other forms of discrimination. In
my opinion, the possibility of introducing some form of group
proceedings into our legal system may in fact be taken under
serious consideration, but in that case this ought to be made part
of a greater whole.

Another matter which has often been discussed is whether the
penalty in a case of infringement of the prohibition of discrimina-
tion as hitherto should be damages, or whether the discriminated
person also should be entitled to be appointed for the post he/she
has applied for. The sanctioning of damages serves the double
purpose of deterring from infringement of the prohibition of
discrimination, and concurrently award the person who has been
discriminated compensation for the injuries inflicted on him/her. A
penalty which gives the discriminated person the right to obtain
the post in question could in fact be one way of compensating a
person for injuries inflicted on him/her. However, it is doubtful
whether this would have the preventive function, which is an
important part of the sanction system, towards the employer. In
addition, there are the practical problems which, especially within
the private sector, are the consequences of the fact that somebody
else has been appointed for the post, and may also, for a long
time past, have entered upon his/her duties. My estimate is thus
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that it is not possible, or in any case not suitable, to introduce as
a sanction against infringements of the prohibition of discrimina-
tion, a possibility for a person who has been passed over to
obtain the post he/she has applied for.

On the other hand, I am of the opinion that the amounts of
damages imposed should be a great deal higher than hitherto.
Damages of SEK 20 000 - 25 000 or - as in the last case of sex
discrimination - SEK 40 000, do not provide sufficient compensa-
tion for the infringement which discrimination, on the grounds of
sex, involves.

Costs

My propositions do not entail any considerable costs for the state.
However, it is my opinion that the staff of the EqO should be
increased by at least one executive official. The question of an
increase of the costs for the information and advisory services of
the EqO should be considered within the framework of the
ordinary budgetary work.
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Lag om dndring ilagen (1979:1118) om jimstilldhet mellan kvinnor

och min 1 arbetslivet.

Hiarigenom foreskrivs dels att 1 - 4 §§, 6 och 7 §§, 9 §, 11 §
och 15 § skall ha féljande lydelse, dels att i lagen skall inforas en

ny paragraf, 6 a §.

Nuvarande lydelse

Denna lag har till &ndamal
att framja kvinnors och
mins lika rdtt i friga om
arbete, arbetsvillkor och
utvecklingsmojligheter i
arbetslivet (jadmstédlldhet i
arbetslivet).

En arbetsgivare far inte
missgynna en arbetstagare
eller en arbetssokande pa
grund av hans eller hennes
kon.

1§

2§

Foreslagen lydelse

Denna lag har till &ndamal
att fradmja kvinnors och
mins lika ritt i frdga om
arbete, arbetsvillkor och
utvecklingsmojligheter i
arbetslivet (jamstidlldhet 1
arbetslivet). Arbetsgivare och
arbetstagare skall samverka
for att uppnd sdadan jdm-
stalldhet.

En arbetsgivare far inte
missgynna en arbetstagare
eller en arbetssokande pa
grund av hans eller hennes
koén. Med missgynnande avses
att en man eller en kvinna
behandlas olika pa grund av
kon (direkt diskriminering )
eller faktiskt forsdtts 1 en
sdmre situation dn en person
av motsatt kon (indirekt
diskriminering ).



Nuvarande lydelse

Missgynnande pd grund av
kon  foreligger nidr en
arbetsgivare vid anstillning
eller befordran eller vid
utbildning fér befordran utser
nigon framfér en annan av
motsatt kon, fastin den som
forbigds har bittre sakliga
forutsdattningar for arbetet
eller utbildningen.

38
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Foreslagen lydelse

Missgynnande enligt
2 § foreligger nir en
arbetsgivare vid anstillning
eller befordran eller vid
utbildning fér befordran utser
nigon framf6ér en annan av
motsatt kon, fastin den som
forbigas har bittre sakliga
forutsittningar for arbetet
eller utbildningen.

Detta giller dock inte om arbetsgivaren kan visa att beslutet
inte beror pa nigons kon eller att beslutet dr ett led i stridvan-
dena att fraimja jamstdlldhet i arbetslivet eller att det 4r beratti-
gat av hdnsyn till ett ideellt eller annat sirskilt intresse, som
inte bor vika for intresset av jamstilldhet i arbetslivet.

Omdet kan goras sannolikt
att syftet med arbetsgivarens
beslut dr att sdrbehandla
ndgon pa grund av kon skall
missgynnande enligt forsta
stycket anses foreligga dven
om den som forbigds har
likvdardiga eller i det
ndrmaste likvdrdiga sakliga
forutsdttningar for arbetet
eller utbildningen i jdm-
forelse med den som utsetts.
Motsvarande gdller ndr det
endast finns en sokande, om
denne har sakliga forut-
sdttningar for arbetet eller
utbildningen.



Nuvarande lydelse

Missgynnande pd grund av
kon foreligger 4ven nir en

arbetsgivare
1. tillimpar simre anstill-
ningsvillkor for en

arbetstagare 4n dem som
arbetsgivaren tillimpar fér
arbetstagare av motsatt kon
nir de utfér arbete, som
enligt kollektivavtal eller
praxis inom verksamhetsom-
radet 4r att betrakta som
lika eller som dr likvdrdigt
enligt en dverenskommen
arbetsvdrdering, om
arbetsgivaren inte kan visa
att de olika anstillnings-
villkoren beror pa skillnader
1 arbetstagarnas  sakliga
forutsittningar for arbetet
eller att de i varje fall inte
beror pa arbetstagarens kon.

44
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Foreslagen lydelse

Missgynnande enligt 2 §

foreligger #4ven nir en
arbetsgivare

1. tillAimpar simre anstill-
ningsvillkor for en

arbetstagare 4n dem som
arbetsgivaren tillimpar fér
arbetstagare av motsatt kon
ndr de utfér arbete, som ir
att betrakta som lika eller av
lika vdrde, om arbetsgivaren
inte kan visa att de olika
anstillningsvillkoren beror
pd skillnader i arbetstagarnas
sakliga forutsittningar for
arbetet eller att de i varje
fall inte beror pa arbetstaga-
rens kon.

2. leder och fordelar arbetet pd ett sidant sitt att en
arbetstagare blir uppenbart of ormanligt behandlad i jimférelse med
arbetstagare av motsatt kon, om arbetsgivaren inte kan visa att
behandlingen inte beror pa arbetstagarnas kon eller att det finns
sddana skil som anges i 3 § andra stycket,

3. séger upp ett anstillningsavtal, omplacerar, permitterar eller
avskedar ndgon eller vidtar en annan jimfoérlig atgird till skada
for en arbetstagare, om 4tgirden beror pa arbetstagarens kon,

4. utsdtter en arbetstagare
eller  arbetssokande  for
sexuella trakasserier eller fér
trakasserier pd grund av
anmdlan om konsdiskrimine-
ring om detta pd ett
pdtagligt sdtt pdverkar den
trakasserades arbetsforhdllan-
den.



Nuvarande lydelse

6§
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Foreslagen lydelse

En arbetsgivare skall inom ramen for sin verksamhet bedriva ett
malinriktat arbete for att aktivt frimja jimstdlldhet i arbetslivet.

I “idetta’ ' syfte " 'skall
arbetsgivaren vidta sddana
atgarder, som med hénsyn till
arbetsgivarens resurser och
omstindigheterna i Ovrigt,
kan krivas for att arbetsfor-
hallandena skall lampa sig for
bade kvinnor och main.
Arbetsgivaren skall ocksa
verka for att lediga anstéll-
ningar soks av bada kdnen
samt genom utbildning och
andra ldmpliga Aatgirder
fraimja en jiamn fordelning
mellan kvinnor och min i
skilda typer av arbete och
inom olika kategorier av
arbetstagare.

6a$

Arbetsgivaren skall darligen
upprdtta en plan for sitt
jamstdlldhetsarbete. Skyl-
digheten att upprdtta en plan
gdller inte arbetsgivare som
sysselsdtter mindre dn tio
arbetstagare eller endast
famil jemedlemmar.

Arbetsgivaren skall ocksa
vidta siddana atgirder, som
med hinsyn till arbetsgiva-
rens resurser och omstin-
digheterna i ovrigt, kan
kriavas for att arbetsfor-
hallandena skall lampa sig for
bidde kvinnor och min,

verka for att lediga
anstillningar s6ks av bada
kénen samt genom utbildning
och andra lampliga atgiarder
frimja en jimn foérdelning
mellan kvinnor och min i
skilda typer av arbete och
inom olika kategorier av
arbetstagare,

verka for att utjdmna
skillnader i loner och andra
anstdllningsvillkor — mellan
kvinnor och mdn som utfor
arbete som dr lika eller av
lika vdrde,



Nuvarande lydelse

Niar det pa en arbetsplats
inte rader i huvudsak jimn
konsférdelning mellan
kvinnor och min i en viss
typ av arbete eller inom en
viss kategori av arbetstagare,
skall  arbetsgivaren vid
nyanstiallningar sarskilt
anstringa sig for att fa
sokande av det under-
representerade konet och
soka se till att andelen
arbetstagare av det konet
efter hand 6kar. Vad som nu
har sagts giller dock inte om
sdarskilda skdl talar emot
sddana Atgirder eller de
rimligen inte kan krivas med
hansyn till arbetsgivarens
resurser och omstdndigheter-
na i ovrigt.

51

Foreslagen lydelse

sdrskilt vdrna om det
fysiska och psykiska vdl-
befinnandet hos arbetstagare
av underrepresenterat kon
samt dven i ovrigt motverka
och forhindra att en ar-
betstagare utsdtts for
sexuella trakasserier eller for
trakasserier pd grund av
anmdlan om konsdiskrimine-
ring.

Niar det pd en arbetsplats
inte rader i huvudsak jamn
kénsférdelning mellan
kvinnor och min i en viss
typ av arbete eller inom en
viss kategori av arbetstagare,
skall arbetsgivaren vid
nyanstidllningar sarskilt
anstringa sig for att fa
sbkande av det under-
representerade konet och
soka se till att andelen
arbetstagare av det konet
efter hand 6kar. Om sokande
av olika kon har likvirdiga
eller i det ndrmaste likvar-
diga sakliga forutsdttningar
for det ifragavarande arbetet
skall arbetsgivaren anstdlla
den som tillhor det under-
representerade konet. Vad
som nu har sagts giller dock
inte om sirskilda skil talar
emot sadana atgarder eller de
rimligen inte kan krdvas med
hinsyn till arbetsgivarens
resurser och omstindigheter-
na i ovrigt.



Nuvarande lydelse

I frdagor som avses i 6 §
far andra regler faststdllas i
kollektivavtal som har slutits
eller godkdnts av en central
arbetstagarorganisation.

g

52

Foreslagen lydelse

Ett avtal dar ogiltigt i den
mdn det inskrdnker eller
upphdver foreskrifternai 6 §
eller 6 a §.

Foreskrifterna i 6 a § far
dock ersdttas av kollektivav-
tal som har slutits eller
godkdnts av en central
arbetstagarorganisation, om
avtalet stdr i overensstdm-
melse med dessa foreskrifter
eller avviker ddrifrdn endast
genom att kompletterande
regler avtalats.

En arbetsgivare som 4r bunden av ett sidant kollektivavtal far
tillampa avtalet dven pa en arbetstagare eller en arbetssokande
som inte 4r medlem av den avtalsslutande arbetstagarorganisatio-
nen men sysselsdtts i ett arbete som avses med avtalet eller

sOker ett sddant arbete.
Bedémningen av vad som

enligt 6 § Aligger en
arbetsgivare som inte #r
bunden av kollektivavtal

enligt forsta stycket skall
géras med beaktande av
kollektivavtal i jamforbara
forhallanden.

Bedomningen av vad som
enligt 6 a § Aligger en
arbetsgivare som inte ir
bunden av kollektivavtal
enligt forsta stycket skall
gbras med beaktande av
kollektivavtal i jamfoérbara
forhallanden.



Nuvarande lydelse

En arbetsgivare, som inte
foljer foreskrifterna i 6 §,
kan forelaggas vid vite att
fullgora sina skyldigheter.

For en arbetsgivare, som
inte fullgor sina férpliktelser
enligt kollektivavtal som
avses 1 7 § forsta stycket,
géller vad som foreskrivs om
pafoljd i avtalet eller i lagen
(1976:580) om medbestim-
mande i arbetslivet.

9§

11§

58

Foreslagen lydelse

En arbetsgivare, som inte
foljer foreskrifterna i 6 §
eller 6 a § och inte dr
bunden av kollektivavtal som
avses i 7 § andra stycket,
kan foreliggas vid vite att
fullgoéra sina skyldigheter.

For en arbetsgivare, som
inte fullgér sina forpliktelser
enligt kollektivavtal som
avses 1 7 § andra stycket,
géller vad som féreskrivs om
pafoljd i avtalet eller i lagen
(1976:580) om medbestim-
mande i arbetslivet.

Mal om tillimpning av 2 - 5 och 8 §§ handliggs enligt lagen
(1974:371) om rittegdngen i arbetstvister. Dirvid anses som
arbetstagare 4ven arbetssokande och som arbetsgivare 4dven den
hos vilken ndgon har sokt arbete. Detsamma giller vid tillimpning
ien tvist om 2 - 5 och 8 §§ av reglerna om tvisteférhandling i
lagen(1976:580) om medbestimmande i arbetslivet.

I \en: sddan ® tvist . far
jamstialldhetsombudsmannen
fora talan for en enskild
arbetstagare eller en
arbetssokande, om den
enskilde medger det och om
ombudsmannen finner att en
dom i tvisten 4r betydelsefull
for rattstillimpningen. Sidan
talan fors vid arbetsdomsto-
len. Nir en arbetstagar-
organisation har ritt att fora
talan fér den enskilde enligt
4 kap. 5 § lagen om ritte-
gingen i arbetstvister, far

I en sadan tvist far
Jamstialldhetsombudsmannen
féra talan for en enskild
arbetstagare eller en
arbetssokande, om den
enskilde medger det och om
ombudsmannen finner att en
dom i tvisten 4r betydelsefull
for rattstillimpningen eller
det finns sdrskilda skdl for
det. Sidan talan fors vid
arbetsdomstolen. Nir en
arbetstagarorganisation har
rdatt att fora talan for den
enskilde enligt 4 kap. 5 §



Nuvarande lydelse

dock jamstialldhets-
ombudsmannen fora talan
endast om organisationen inte
gor det. Vad som i den lagen
foreskrivs om den enskildes
stillning 1  rittegangen,
tillimpas #4ven nir om-
budsmannen for talan.

En arbetsgivare ar skyldig
att pA uppmaning av jam-
stilldhetsombudsmannen
limna de uppgifer om
forhallandenaiarbetsgivarens
verksamhet som kan vara av
betydelse fér ombudsmannens
tillsyn enligt 10 § forsta
stycket.

15 §

54

Foreslagen lydelse

lagen om réttegdngen i
arbetstvister, far  dock
jimstilldhetsombudsmannen
fora talan endast om
organisationen inte gor det.
Vad som i den lagen fore-

skrivs om den enskildes
stillning 1  rédttegdngen,
tillAmpas 4ven nir om-

budsmannen for talan.

En arbetsgivare ar skyldig
att pA uppmaning av jam-
stilldhetsombudsmannen
lamna de uppgifer om
forhallandenaiarbetsgivarens
verksamhet som kan vara av
betydelse féor ombudsmannens
tillsyn enligt 10 § forsta
stycket. Detta gdller dven
om reglerna i 6 a § har
ersatts av regler i sddant
kollektivavtal som avses i 7 §
andra stycket.

Om arbetsgivaren inte réttar sig efter en sidan uppmaning, kan
jamstialldhetsombudsmannen foreldgga vite.

Denna lag trider i kraft den 1 januari 1992.
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1 BAKGRUND

Nir Sverige, som nist sista land i Norden, ar 1980 fick en lag om
kvinnors och mins lika ritt i arbetslivet, hade fradgan om att
infoéra en sadan lag diskuterats under drygt tio 4r. Aven i stora
delar av dvriga Europa férdes under 1970-talet en jimstilldhets-
debatt, eftersom de stater, som var medlemmar i De Europeiska
Gemenskaperna (EG), var skyldiga att senast hosten 1978 ha infort
nationell lagstiftning till skydd mot konsdiskriminering i
arbetslivet. I Sverige drevs jamstidlldhetsfragorna frimst av
folkpartiet - forst i riksdagen och senare i regeringsstéllning.
Intresset for jimstilldhetsproblemen var stort under 1970-talet,
men svalnade sedan patagligt. Forst under de senaste aren har
intresset ater Okat och engagerat allt fler. I dag driver alla
partier mer eller mindre aktivt fragor om jamstédlldhet eller om
konsfordelningen pa arbetsmarknaden och en debatt f6rs pA manga
hall inom olika organisationer och féretag samt inom statliga och
kommunala organ. Att lagstiftningen har en attitydpdverkande
effekt star helt klart, men det #r svart att bedoma i vilken
utstrickning den faktiskt har paverkat utvecklingen av jamstalld-
hetsarbetet och lett till att detta blivit effektivare. Det har darfor
nu, nir lagen har varit i tillimpning under snart tio r, ansetts
vara tid att géra en utvirdering av hur den verkat i praktiken.

1.1 En lagstiftning diskuteras

Fragan om en lagstiftning mot konsdiskriminering pa arbetsmark-
naden diskuterades i riksdagen redan 4r 1970, med anledning av de
motioner som da vickts i fragan. I motionerna framholls att en
lagstiftning kanske inte skulle f& nidgon revolutionerande effekt,
men vil fa preventiva effekter och verka opinionsbildande. Ett
annat argument som fordes fram i debatten var att man i USA
hade fatten antidiskrimineringslag. Riksdagen avslog emellertid de
viackta motionerna. Man ansdg att det skulle stéta pd stora
svarigheter att utforma och uppritthdlla en sadan lagstiftning.
Syftet att na storre jimlikhet mellan mén och kvinnor i arbetslivet
borde i stillet kunna tillgodoses genom den utveckling som pagick
i samhillet och som inletts under 1960-talet samt genom Okad
upplysning bl.a. i skolundervisningen. Det ansags vidare att det i
forsta hand borde anfortros at arbetsmarknadens parter att genom
frivillig samverkan hindra konsdiskriminering pa arbetsmarknaden.
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Ar 1972 tillkallades fem ledaméter att ingd i en delegation i
statsministerns kansli for att bevaka och utreda fragor om
jamstilldhet mellan mén och kvinnor - jimstilldhetsdelegationen.
Enligt direktiven av den 28 december 1972 var delegationens
dvergripande uppgift att féordjupa och utveckla den helhetssyn som
borde vara vigledande for det fortsatta jimstidlldhetsarbetet. Pa
delegationens uppdrag gjordes en undersdkning av utlindska lagar
och erfarenheter. De slutsatser av undersékningen, som redovisades
i en promemoria (Ds Ju 1975:7), mynnade ut i att en lagstiftning
latt kunde "frysa" rdidande missférhillanden och hindra mera aktiva
jamstilldhetsatgirder. Delegationen anslot sig till dessa synpunkter
och uttalade att dvervigande skil talade f6r att en antidiskrimine-
ringslagstiftning inte borde inféras. Den skulle forsvara s.k. positiv
sirbehandling och kvotering och bli ett verksamt medel for
rittelse endast i individuella och uppenbara fall. Delegationens
klart negativa instillning till en lagstiftning delades av mdanga
remissinstanser. Detta kom fram till viren 1976 att av riksdags-
majoriteten dberopas som skil for att avstyrka de motioner som
lades fram om en lagstiftning mot kénsdiskriminering. Man ansig
alltsd att man kunde ni ett bittre resultat med insatser av annat
slag 4n lagstiftning.

Samtidigt med att en lagstiftning mot konsdiskriminering dis-

kuterades togs andra initiativ for att ¢ka jimstdlldheten mellan

mén och kvinnor. P4 sommaren 1973 tog t.ex. delegationen initiativ
till en forsoksverksamhet som innebar att med tillgingliga
arbetsmarknadspolitiska medel bereda kvinnor sysselsdttning inom

typiskt manliga omraden. Forsoksverksamheten bedrevs i Kris-

tianstads 14n och pd uppdrag av delegationen gjordes aren 1975-

1976 en familjesociologisk utvirdering av projektet. Utvirderingen
redovisades i en rapport Roller i omvandling (SOU 1976:71), som
tar sikte pA hur féridndringar i kvinnans roll paverkar andras
roller i hennes omgivning och p4 de konsekvenser kvinnors intride

i arbetslivet medfér for deras familjer, barnen och livssituationen
1 Ovrigt.

Véren 1976 lade regeringen fram ett omfattande handlingsprogram
for det statliga omradet (prop. 1975/76:173) som bl.a. grundade sig
pa utredningen Kvinnor i statlig tjinst (SOU 1975:43). Vid denna
tidpunkt framlades ocksa en proposition om fri- och rittigheter i
grundlag med forslag till ett i regeringsformen inskrivet forbud
mot konsdiskriminerande bestimmelser i lagar och andra fore-
skrifter. I anslutning till regeringens forslag tog riksdagen ater
upp fradgan om en diskrimineringslagstiftning och ett krav pa att
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jamstalldhetsdelegationen skulle omvandlas till en parlamentariskt
forankrad utredning av jimstilldhetsfragorna. Riksdagen godkinde
ddrvid en reservation till ett av inrikesutskottet avgivet betin-
kande och beslot att till regeringen som sin mening framféra vad
som anforts i reservationen. Dir sigs bl.a.:

Som framgér av det redovisade har det genom aren framstillda
lagstiftningskravet delvis blivit tillgodosett. Utskottet syftar
hérvid pa forslaget till grundlagsindring, men 4dven pa den
aviserade jimstilldhetsforordningen fér den statliga sektorn av
arbetsmarknaden. En lagstiftning mot kdnsdiskriminering som
motionirerna tinker sig har emellertid ett vidare syfte. En
sddan lag avses nimligen garantera att kvinnor inte dis-
krimineras pd den enskilda arbetsmarknaden, inom utbildnings-
systemet etc. Svarigheterna att dstadkomma och i praktiken
uppritthalla en effektiv sddan lagstiftning 4r uppenbar.

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

Efter riksdagsbeslutet tillkallade regeringen i augusti 1976 en
parlamentarisk kommitté for att utreda frigorna om jimstilldhet
mellan kvinnor och mén, jamstilldhetskommittén. I direktiven (Ju
1976:06) uttalas att kommittén bor inrikta sig pA mera langsiktiga
projekt inom jamstilldhetsomrddet och pa frigor av storre
principiell raickvidd inom detta. Uppslag till projekt och exempel
pé sddana fragor borde kunna himtas ur de allméinna principer som
formulerades till FN:s kvinnokonferens i Mexico City ar 1975.
Kommittén 4dlades vidare att forutsittningsldst utreda fragan om en
lagstiftning mot konsdiskriminering och att ge férslag till lag-
stiftning mot kénsdiskriminerande reklam.

Efter regeringsskiftet pd hosten 1976 4ndrades kommitténs uppdrag
och kommittén fick direktiv att komma med f6rslag till lagstiftning
mot konsdiskriminering. Enligt tilliggsdirektiven skulle vidare
jdmstilldhetsdelegationens arbete upphéra och dess utredningsupp-
drag Overtas av kommittén.

Under hosten 1976 antogs den foreslagna #ndringen i 2 kap. 16 §
regeringsformen av innebord att lag eller annan foreskrift inte far
innebéra att ndgon medborgare missgynnas pa grund av sitt kon
om det inte utgdr ett led i jaimstilldhetsstrivandena. Vidare antogs
forordningen (1976:686) om jimstilldhet mellan kvinnor och mén i
statlig tjdnst jimte cirkuliret om arbetet fér jamstalldhet mellan
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kvinnor och min (1976:687). Genom ett tillagg till kungorelsen
(1973:279) om foérbud mot kéns- eller aldersdiskriminering vid
tillsattning av tjanst m.m. undantogs fran kungorelsens tillimpning
atgirder som vidtogs enligt férordningen om jamstilldhet i statlig
tjanst.

Jamstalldhetskommittén limnade i maj 1978 i betdnkandet Jim-
stalldhet i arbetslivet (SOU 1978:38) forslag till lag om jamstélld-
het mellan kvinnor och mén i arbetslivet. Foérslaget innehdll regler
om férbud mot konsdiskriminering, om skyldighet att vidta aktiva
jamstalldhetsatgidrder samt om inréttandet av ett s.k. jamstélld-
hetssombud. Kommittén anférde i sammanfattning bl.a. foljande:

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

- En lag kan ge den enskilde skydd mot diskriminering pa
grund av kén pa motsvarande sitt som staten skyddar den
enskilde mot t.ex. krinkning av foreningsrétt.

- En lag kan stilla krav pa arbetsgivare att bedriva ett
aktivt arbete for jamstilldhet. Den blir ddrmed ett stéd
for parterna pa arbetsmarknaden nir de markerat sin vilja
att nu driva pa jamstilldhetsarbetet, bl.a. i syfte att bryta
den kénsuppdelade arbetsmarknaden.

- Genom lagen, och det system som upprittas for att
overvaka dess efterlevnad, kommer ocksid o6kad upp-
mirksamhet att riktas, bl.a. i massmedierna, mot fall av
diskriminering och brister i jamstéalldhetsarbetet. En sidan
okad uppmirksamhet och debatt ar viktig for att skirpa
opinionsbildning och attitydpaverkan.

- En lag har ett betydande virde i sig som ett uttryck for
statsmakternas erkdnnande av malet jamstilldhet mellan
kvinnor och min. I lagen kan ocksa liaggas fast viktiga
ambitioner och principer som kan véntas fa ett betydande
praktiskt genomslag i arbetslivet.

Emellertid var man inom kommittén inte enig. De socialdemokratis-
ka reservanterna uttalade sig for en lag som i huvudsak enbart
inneholl forbud mot konsdiskriminering. De ville att det aktiva
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jamstilldhetsarbetet skulle bedrivas inom ramen f6r medbestam-
mandeavtalen utan inblandning av nigon ombudsman. Aven vpk-
ledamoten och en av kommitténs experter, tillika sekreterare, var
emot utredningsforslaget. Dessa positioner aterfanns dven bland
remissinstanserna.

1.2 Beslutsprocessen i regering och riksdag

P4 grundval av betinkandet lade den folkpartistiska minoritets-
regeringen i mars 1979 fram en proposition (prop. 1978/79:175) med
forslag till lag om jamstidlldhet mellan kvinnor och méin i ar-
betslivet. Arbetsmarknadsutskottet tillstyrkte forslaget med vissa
smirre justeringar (AU 1978/79:39). Socialdemokraterna reservera-
de sig i utskottet mot forslaget. Under den foljande beslutspro-
cessen blev framfor allt fragan om det aktiva jamstilldhetsarbetet
och fragorna om tillsyn av lagens efterlevnad genom jamstélldhets-
ombud och jimstilldhetsnimnd foremal f6r delade meningar. Social-
demokraterna gzv visserligen regeringsforslaget sitt stod néar det
gillde férbud mot konsdiskriminering, men rostade emot lagen i de
delar som avsag aktiva jimstilldhetsatgidrder. Regeringen forlorade
omrostningen om lagen i den delen och fick néja sig med att
utfirda en "halv" lag (SFS 1979:503). I enlighet med den social-
demokratiska reservationen i utskottet forsdgs lagen med ett
principuttalande om arbetsmarknadsparternas ansvar for att for-
verkliga jamstilldhetsméalen och om att detta borde ske inom
ramen fér medbestimmandeavtalen. Lagen skulle trdda i kraft den
1 januari 1980.

Sedan folkpartiet och centern enats om att gemensamt verka for

att "hela" lagen skulle genomforas, lades en ny proposition (prop.

1979/80:56) fram efter den borgerliga valsegern hosten 1979. Denna
inneholl till 6verviagande del samma regler som den tidigare

propositionen. Arbetsmarknadsutskottet tillstyrkte forslaget dven

denna gang. Med minsta mdjliga marginal - en rdst - beslot

riksdagen att godta forslaget och en ny jamstalldhetslag utfardades

idecember 1979 (SFS 1979:1118). Samtidigt upphévdes den tidigare
"halva" lagen innan den dnnu tritt i kraft. Den nya lagen tradde i

kraft den 1 juli 1980.

I de bada propositionerna hade férutskickats att vissa bestimmel-
ser i jamstilldhetslagen skulle komma att fOranleda vidare
lagstiftningsatgirder rorande regler om riattegangen i diskrimine-
ringstvister. I en tredje proposition (prop. 1979/80:129) lade
regeringen i enlighet dirmed fram forslag om dndringar i jim-
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stilldhetslagen avseende dels riattegdng i diskrimineringstvister da
skadestindsanspriak riktas fran flera hall, dels huvuddragen av
forfarandet infér jaimstidlldhetsnimnden. Regeringen lade vidare
fram forslag (prop. 1979/80:92) om anslag till jaimstidlldhetsom-
budsmannens och jimstilldhetsnimndens verksamhet. Slutligen
foreslogs (prop. 1979/80:147) att Sverige skulle godkinna FN:s
konvention om avskaffande av all slags diskriminering av kvinnor.
Arbetsmarknadsutskottet tillstyrkte foérslagen i propositionerna.

I juni manad 1980, infdér ikrafttridandet av jimstidlldhetslagen,
antog riksdagen de foreslagna #ndringarna i lagen, som ddrmed
fick sin slutliga lydelse och utfirdades i omtryck (SFS 1980:412).
Samtidigt utfidrdades féorordningar med instruktion fér jaimstalldhet-
sombudsmannen (1980:415) resp. jaimstdlldhetsnimnden (1980:416).
En reviderad férordning om jimstilldhet mellan kvinnor och mén i
statlig anstidllning m.m. inférdes (1980:540). Dirigenom upphéivdes
jamstalldhetsforordningen (1976:686) och cirkulidret om arbetet for
jamstilldhet mellan kvinnor och min i statlig tjanst. Vidare
upphédvdes kungorelsen (1973:279) om foérbud mot kdéns- och
aldersdiskriminering vid tillsdttning av tjinst m.m. genom inféran-
detav forordningen (1980:541) om férbud mot dldersdiskriminering
vid tjdnstetillsittning m.m.

1.3 Lagbestimmelser om jamstilldhet

Lagstiftningen rérande jamstilldhet dr frimst av arbetsrittslig och
offentligrattslig karaktir. Jimstilldhetslagen (JAimL), som 4r den
centrala forfattningen om jamstilldhet mellan kvinnor och mén i
arbetslivet, har inslag av bada dess typer av regler. Lagen
kompletteras av vissa bestimmelser i andra lagar. Allméint sett
forekommer dock regler, som tar direkt sikte pa jimstilldhets-
fragor mycket sparsamt i den svenska lagstiftningen.

1.3.1 Jamstédlldhetslagen

Lagen dr uppbyggd kring dndamalsbestimmelsenil §, nimligen att
framja kvinnors och mins lika ritt i fradga om arbete, arbetsvillkor

och utvecklingsmdjligheter i arbetet. Inom parentes anges i

lagtexten att detta 4r vad som avses med uttrycket jimstilldhet i

arbetslivet. Begreppet anvidnds i lagen som en o¢vergripande

malsdttning och utesluter inte att man gor avsteg fran individuell

rattvisa i det enskilda fallet om det utgor ett led i strivandena

att pa sikt fraimja malet.
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Andamalsbestimmelsen kompletteras av tva regelgrupper, som bada
har till syfte att jamstilldhet uppnas. Den forsta gruppen, 2 - 5
§§, behandlar diskrimineringsforbudet, dvs. att en arbetstagare
eller arbetssdkande inte far missgynnas pa grund av konstillhorig-
het. En arbetsgivare far saledes inte i anstillnings- eller beford-
ringssituationer forbigd nagon, som har bittre sakliga forutsitt-
ningar for arbetet 4n en medsékande, pa grund av hans eller
hennes kon. Diskriminering foreligger inte om arbetsgivaren visar
att beslutet inte grundats pa konstillhérighet. Det dr ocksa, som
ett led i jamstilldhetsstrivanden, tillitet med s.k. positiv sir-
behandling. Slutligen kan ett i sig diskriminerande beslut godtas
om arbetsgivaren darigenom tillgodoser ett intresse, som kan anses
vara av storre vikt 4n jimstidlldhetsintresset.

Den andra gruppen regler i lagen, 6 - 7 §§, som kan ses som ett
direkt komplement till indamalsbestimmelsen, behandlar det aktiva
jdmstilldhetsarbetet. Enligt 6 § skall en arbetsgivare inom ramen
for sin verksamhet bedriva ett malinriktat arbete for att aktivt
frimja jamstalldhet i arbetslivet. Arbetsgivaren skall ocksa, inom
ramen fOr sina resurser, vidta sidana atgirder som behdvs for att
gora arbetsforhdllandena lampliga fér arbetstagare av bada konen
samt verka for en jamnare férdelning mellan kvinnor och min i
skilda typer av arbete och inom olika kategorier av arbetstagare.
Nar konsférdelningen pa en arbetsplats 4r ojimn skall
arbetsgivaren sérskilt anstringa sig att fa sokande av det under-
representerade konet och efter hand soka se till att andelen
arbetstagare av det konet 6kar. Arbetsgivaren #r dock inte skyldig
att vidta sidana atgirder om sirskilda skil talar emot dem eller
om det med hénsyn till arbetsgivarens resurser inte dr rimligt att
krédva att dtgirderna vidtas. Enligt bestimmelsen i 7 § kan den
materiella regleringen av det aktiva jamstilldhetsarbetet ske inom
kollektivavtalens ram.

JamL innehdller ocksa paféljdsregler, som finnsi8 -9 §§. Det som
kan komma i fraga vid 6vertridelse av diskrimineringsférbudet ir
skadestdnd eller ogiltighetsverkan om diskrimineringen haft sin
grund i ett avtal mellan arbetstagaren och arbetsgivaren. Talan
om brott mot diskrimineringsférbudet fors i arbetsdomstolen (AD).
Den som inte foljer lagens bestimmelser om aktiva jamstélldhets-
atgérder kan riskera ett vitesforeliggande. Ersittning i form av
skadestand utddms for den krinkning som diskrimineringen har
inneburit, ett s.k. allmint eller ideellt skadestand. Ndagon ersitt-
ning for den férlust, som den diskriminerade kan tinkas lida
genom att hon eller han inte fatt en sékt tjinst eller en beford-
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ran, kan inte utgd. Vid diskriminerande anstéllningsvillkor eller
arbetsforhallanden enligt 4 § kan diremot ett ekonomiskt skade-
stand utga som ersittning for den forlust arbetstagaren lidit. Det
finns i dag inte ndgon mdjlighet att genom domstolsavgdrande fa
den tjinst man gatt miste om.

Aterstiende delenav JAmL, 10 - 21 §§, behandlar jamstidlldhetsom-
budsmannen (J4amO) och jamstilldhetsnimnden (JimN) samt
forfarande vid rittegang i diskrimineringstvister och infér JamN.

Fér JamO giller sedan den 1 april 1988 en ny instruktion. Genom
forordningen (1988:128) med instruktion for jamstdlldhetsom-
budsmannen som da tradde i kraft upphidvdes den tidigare instruk-
tionen (1980:415). Den nya instruktionen har dock inte inneburit
att JamO:s uppgifter har dndrats, se vidare avsnitt 5.1.1.

1.3.2  Annan lagstiftning
Arbetsradtt

Bestimmelserna i JimL innehaller i vissa avseenden direkta
hanvisningar till annan tillimplig lagstiftning. Det giller huvudsak-
ligen processuella fragor i diskrimineringstvister. Enligt 11 § JamL
skall mal om dvertridelse av diskrimineringsférbudet 2 - 5 §§ och
skadestand enligt 8 § handliggas enligt lagen (1974:371) om
rittegdng i arbetstvister (LRA). Dérvid giller liksom i andra
arbetstvister att rittegangen i princip skall féregas av tvistefor-
handlingar nir férhandlingsratt foreligger enligt avtal eller enligt
lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet (MBL). Regler-
na giller inte enbart for arbetstagare utan dven for arbetssokande,
vilket framgar av 11 § JAmL, som ocks4 innehaller en hénvisning
till bestimmelserna om tvisteférhandling i MBL.

Om talan i en diskrimineringstvist férs med anledning av uppség-
ning eller avskedande giller vissa bestimmelser i lagen (1982:80)
om anstillningsskydd (LAS). Det 4r bestimmelserna om ogiltig-
forklaring (34, 35, och 37 §§), om skadestand (38 § andra stycket
andra meningen och 39 §) samt om tidsfrister och processuella
fragor (40 - 42 §§ och 43 forsta stycket andra meningen samt
andra stycket). Nar det giller andra tvister, framfor allt skade-
standstvister, giller bestimmelserna om tidsfrister i 64 - 66 och 68
§§ i MBL. Tidsfristen enligt 66 § for den enskilde och for JamO
att vicka talan har dock strickts ut fran en till tvd méanader.
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Foérutom de bestimmelser av processuell natur som nu nimnts har
den arbetsréttsliga lagstiftningen 4dven i materiellt avseende stor
betydelse i jamstilldhetsfragor. T.ex. hor reglerna i MBL nira
samman med de avtal som trdffas om aktiva atgirder och bestim-
melserna i LAS 4r ofta aktuella i sidana frigor som avses bl.a. i
4 § punkt 3 JamL. Vidare kan, som framgar nedan, arbetsmiljo-
lagen (1977:1160) ha en stor betydelse i vissa jimstilldhetsfragor.

Offentlig rdtt

Att kvinnor och mén har ritt att bli behandlade lika vid normgiv-
ningen finns inskrivet i regeringsformen (RF). 2 kap. 16 § RF
innehdller ett grundliggande férbud mot diskriminerande bestim-
melser. Dédr sigs att lag eller annan foéreskrift inte fir innebdra
att nigon medborgare missgynnas pa grund av sitt kon, om inte
foreskriften utgor ett led i strivanden att 4stadkomma jimstilldhet
mellan mén och kvinnor eller avser virnplikt eller motsvarande
tjdnsteplikt. Bestimmelsen tridde i kraft den 1 januari 1977.
Forbudet mot diskriminering pd grund av kén i normgivningen
motsvaras av malsittningsstadgandet i 1 kap. 2 § RF som inférdes
vid samma tillfille och enligt vilket det allminna skall tillf6rsakra
médn och kvinnor lika réttigheter. Denna principbestimmelse
innebir emellertid inte nigon rittsligt bindande forpliktelse for
statsmakterna gentemot en enskild medborgare, utan ger uttryck
for det 6vergripande malet for den samhilleliga verksamheten.

Ett annat stadgande i RF som direkt har betydelse fér jimstilld-
hetsintreset 4r bestimmelsen i 11 kap. 9 § andra stycket. Dir sigs
att vid tillsattning av statlig tjinst skall avseende fistas endast
vid sakliga grunder. Samma bestimmelse géller inom den of fentliga
sektorn dven for andra 4n statliga tjinster, vilket framgar av 4
kap. 3 § lagen (1976:600) om offentlig anstillning (LOA). I
lagradsremissen av férslaget till 4ndring av den nimnda bestim-
melsen i LOA (prop. 1985/86:116) uttalade departementschefen

Som framgatt ger RF tillsittningsmyndigheterna utrymme att
fasta avseende vid andra sakliga grunder 4n fértjanst och
skicklighet. Det giller bl.a. arbetsmarknadspolitiska och
lokaliseringspolitiska hdnsyn.

Det 4r sidlunda angeldget att staten som arbetsgivare dven i
fortsdttningen strivar efter att vara en féregingare, t.ex. nir
det giller att bereda ménniskor sysselsittning som pa grund av
arbetshandikapp har svart att fa eller behalla ett meningsfullt
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arbete eller nir det giller atgirder som fraimjar jamstilldheten
mellan kvinnor och min i arbetslivet.

Enligt min mening bor siledes liksom hittills myndigheterna
beakta sidana tillsittningsgrunder som stimmer dverens med
den allminna samhillsutvecklingen pa det personalpolitiska
omradet. Allminna arbetsmarknads-, sysselsittnings- och
socialpolitiska mal bor darfoér fa betydelse.

Jamstalldhetsintresset dr siledes en sddan saklig grund vid vilken
avseende skall fistas vid tjinstetillsittningar. I avsnitt 6.5.3
redovisas nirmare hur JimL:s regler forhaller sig till RF.

Bestimmelser som tar sikte pa det aktiva jimstilldhetsarbetet och
som utgdr ett led i regeringens strivan att adstadkomma en i
huvudsak jaimn koénsférdelning, finns i férordningen (1984:803) om
jamstalldhet i statlig verksamhet och i kommittéférordningen
(1976:119). Bl.a. foéreskrivs att om en myndighet skall ge nigon ett
uppdrag s skall den se till att det finns personer av biada kénen
att vilja mellan. Nar en myndighet skall foresld ndgon till ett
uppdrag, skall den foresla en person av vardera konet.

Straffrdtt

Om nagon trakasseras av sin arbetsgivare pa grund av en dis-
krimineringsanmilan kan detta i sig vara en siddan konsdiskri-
minering som avses i 4 § JimL. Innebir angreppet vald eller hot
om vald kan brottsbalkens (BrB) bestimmelser om &vergrepp i
rattssak, 17 kap. 10 §, bli tillimpliga. Valdshandlingar kan
naturligtvis ocksa i férekommande fall medféra ansvar for t.ex.
misshandel eller andra valdsbrott (3 kap. BrB) eller f6r ofredande
(4 kap. 7 § BrB). Trakasserier i mindre handgripliga former kan
diremot vara svéra att patala straffrattsligt.

Nir det giller de s.k. sexuella trakasserierna kan dessa pd samma
sitt som ovriga trakasserier i vissa fall vara att hinfora till 4 §
JamL. P4 sjilva den sexuella handlingen kan i varierande grad
bestimmelserna i 6 kap. BrB (om sexualbrott) samt bestimmelsen
om ofredande i 4 kap. 7 § BrB. I avsnitt 9.4.2 beskrivs ndrmare i
vilken utstrickning BrB:s regler kan tillimpas i frdga om trakas-
serier.

Forekomsten av trakasserier pd en arbetsplats kan ocksa falla in
under arbetsmiljolagens allminna bestimmelser om arbetsmiljons
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beskaffenhet. Arbetsmiljén skall vara sund och siker inte bara i
fysiskt avseende, utan dven nir det giller arbetstagarens psykiska
och sociala hilsa. Arbetarskyddsstyrelsen, som har tillsyn ver
efterlevnaden av arbetsmiljélagen, har emellertid i sina foreskrifter
inte behandlat frigan om trakass