Festskrift till
Catharina Calleman

— 1 rattens utkanter

FFFFFF



Susanne Fransson och Eberhard Stuber

Lonediskriminering i ett
system med normlGsa avtal och
individuell l6nesattning
En kommentar till malet AD 2013 nr 64

Inledning

Att studera arbetsratten ur ett genusperspektiv och att anligga ett tvarveten-
skapligt perspektiv dr idag inte lingre vare sig diskutabelt eller unikt. Det ar,
och har ocksd alltid varit, nodvandigt for att uppna de krav som kan stillas
pa god forskning inom detta falt. Catharina Calleman 4r att se som en pion-
jar och ett foredome nir det giller att vidga perspektiven i den arbetsritts-
liga forskningen, men dven nir det giller valet av forskningsomraden. Fran
det att brandlarmet utlostes under disputationen vid Umed universitet ar
1999 och fram till idag, har larm utlosts om tillimpning av turordningsreg-
ler, utnyttjande av arbetskraft i otrygga och prekira anstillningar, sarskilt
avseende kvinnors och invandrades atypiska villkor pa arbetsmarknaden.!
Vért bidrag till denna festskrift bestdr av en rittsfallsanalys av mélet AD
2013 nr 64. Malet ar ett klassiskt fall rorande en kvinna som jamfért med
en man anser sig missgynnad vid lonesattning p.g.a. kon och alder. Det dr
det forsta malet om lonediskriminering som provats sedan ar 2001 i Arbets-
domstolen.

! Se som exempel Catharina Calleman (2007) Ett riktigt arbete?.
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Bakgrund — l6nebildning och lonesattning

Lonebildningen har gradvis forandrats pd den svenska arbetsmarknaden.
Frén central styrning och faststillda tariffer, utifrin anstillningstid och
alder, till decentraliserad lonebildning och individuell l6nesittning. I bada
systemen ar lojalitet med den enskilde arbetsgivaren av betydelse, men i
olika bemarkelser. Idag har enbart 15 procent av de som arbetar i privat sek-
tor kollektivavtal som innebir att hela 1onen bestims genom generell utligg-
ning. Denna typ av avtal finns t.ex. i transportsektorn.” I malet AD 2013 nr
64 finner vi, till grund for lonesittningen, ett typiskt kollektivavtal i kom-
munal sektor, Vard- och omsorgsavtalet, dir 1onebildningen ar decentralise-
rad och lonesittningen individuellt baserad. Avtalet dr ett sd kallat sifferlost
(normlost) processloneavtal, utan centralt faststallda 1oneckningstal. Denna
typ av avtal dr vanliga i offentligt finansierade verksamheter. Utvecklingen
gar mot att de sifferlosa avtalen okar i andel och dirmed ocksa det lokala
inflytandet 6ver I6nebildningen.’

Kvinnors och mins loner ar inte jamstallda. Rent statistiskt kan det kon-
stateras att lonegapet mellan kvinnor och min har minskat langsamt. Lone-
skillnaden mellan kvinnor och man var 4r 2013 13, 4 procent. En minskning
med nistan tre procent sedan r 2005. Den s.k. oforklarade Ioneskillnaden
ir fem procent.* Det handlar da om avvigningar och analyser dir kvinnor
och min jamfors och gors sa lika som mojligt. Kategorin yrke ar en avgo-
rande forklaring till 1oneskillnaderna.’ Statistik sdger dock ingenting om
l6neskillnader vid s.k. likvdrdiga arbeten och ar darmed inte heller en matt-
stock nar det galler 1onediskriminering. Arbetsmarknaden har blivit nigot
mindre konssegregerad, men det dr fortfarande f4 man som arbetar i offent-
ligt finansierad verksamhet och kvinnor dr overrepresenterade i laglone-
yrken.®

2 Se Susanne Fransson (red.) (2010) Tariffloner och individuell lonesittning. En studie om
kvinnors och méns loner i transportsektorn. Se dven Medlingsinstitutet (2014) Avtalsrorelsen
och l6nebildningen, s. 140.

3 Ar 2015 har antalet anstillda tillhérande TCO-forbunden som omfattas av sifferlésa avtala
okat till 38 procent fran 15 procent ar 2013 enligt Medlingsinstitutet (2014) i Avtalsrorelsen
och lonebildningen 2013, s. 142.

4 Se for en problematisering Martin Klepke i Arbetet 2014-06-19 Forklarade loneskillnader dr
inte automatiskt rdttvisa. Statistiken kan fi oss att tro att orittvisan enbart dr 5 procent nir
kvinnor och min blir heltidsekvivalenter.

5 Vad siger den officiella Ionestatistiken om loneskillnaden mellan kvinnor och mdin 20132
Medlingsinstitutet 2014 kap. 1. Efter standardavvigning minskar skillnaden till 5, 8 procent
och efter en regressionsanalys kvarstdr 5 procent.

¢ A.a.s. 15 och's. 22.
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Fragan ar om lonebildnings- och lonesittningsmodeller har betydelse for
att uppnd malet jamstillda loner. SACO har t.ex. gjort studier som visar att
kvinnor tjdnar pd individuell 6nesittning och l6nesittande samtal, jamfort
med kvinnor vars 16n sitts pa annat sitt.” Samtidigt finns det i praktiken
exempel i annan riktning. Vardforbundets medlemmar gick i april 2008 ut
i strejk, 1 hog grad p.g.a. att arbetsgivaren misslyckats med den individuella
lonesittningen. Forhandlingskraven var nu ocksd mer kollektiva och tradi-
tionella som kravet pa en ldgsta lon.® Direfter har forbundet aterigen slutit
sifferlosa avtal.” Finansforbundet har valt en annan vig och har tecknat
avtal om att loneskillnaderna mellan kvinnor och min ska utjamnas inom
fyra ar. De sifferlosa avtalen forkastas och anses omoderna.'® Fackforbun-
det Unionen konstaterade dr 2009 i en rapport att loneférhandlingarna pa
lokal niva i praktiken fungerade daligt.!! Organisationen anser rent princi-
piellt att individuell 16nesittning och lonesamtal ar ett viktigt led i arbetet
mot jamstillda loner.!> Daremot dr Unionen starkt kritiska mot individuell
lonesittning i kombination med sa kallade sifferlosa avtal.!® Aven fackfor-
bundet Vision ser individuell 16nesittning, som bygger pa lonesamtal, som
ett viktigt led i arbetet for jamstillda loner. Till skillnad fran Unionen uttalar
sig Visions forbundsordforande positivt om de sifferlosa avtalens roll for att
uppni jamstillda Ioner.'* P4 arbetsgivarsidan tycks det rada en total sam-
stimmighet — decentralisering och individualisering ska prigla de moderna
sifferlosa loneavtalen. I Medlingsinstitutets drsrapport 2013 finns rubriken:
”Ar vi pa vig mot det normlosa?” Nigot svar fis inte, utan frigan dr om
sifferlosa avtal egentligen dr normlosa eller om ”(g)runden for dessa ir att
det finns en existerande norm att halla sig till”.!

7 Lena Grangqvist och Hikan Regnér (2011) Kvinnor och min i en individualiserad l6nebild-
ning.

8 Susanne Fransson (2010) Kvinnors strejker — en vig till rittvisa och jamstillda l6ner? 1 red.
Eger6 Nio perspektiv pad jamstilldhet. En antologi om kvinnors och mdns loner.

% Se Lag&Avtal nr 4, 21 april 2011, s. 10.

10 Se GP debatt 2011-04-06, Sifferlésa léneavtal omoderna av Ulrika Boétius.

11 Se undersokning av Unionen 2009-11-16, Dérfér behévs centrala avtal med siffror.

12 Pressmeddelande 2014-03-10 fran Vision, Ny l6nepolitik for jamstillda léner.

13 Sifferlosa avtal fel vig att ga, skriver Cecilia Fahlberg 14-02-12 i Dagens Arena.

14 Se SvD Niringsliv 14-02-12, Facket splittrat om sifferlosa avtal.

15 Medlingsinstitutet (2014) Avtalsrérelsen och lonebildningen 2013, 's. 152.
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Forbudet mot diskriminering i arbetslivet
Inledning

I diskrimineringslagens andra kapitel finns forbuden mot diskriminering.
Relationen arbetsgivare och arbetstagare och omradet arbetslivet regleras i
kapitlets forsta paragrafer. Vilka situationer som omfattas nimns inte i lag-
texten. Detta innebir att det inte lingre finns ett uttryckligt forbud mot
l6nediskriminering i lag och vigledning far sokas i forarbeten till jamstilld-
hetslagen.'® Begreppen lika och likvirdigt arbete, som ir centrala i 16nedis-
krimineringstvister, har dessutom fétt en ny formulering i strid med den EU-
rattsliga formuleringen. Det tycks som man har glomt, eller fortrangt, EU-
domstolens krav pa att medlemsstaterna implementerar gemenskapsratten
pa ett otvetydigt sdtt nir det handlar om individens rittigheter (mal 143/83
Kommissionen mot Danmark).!”

Ko6n och alder som grund for 16nediskriminering

Fa fall rorande 16nediskriminering har provats i Arbetsdomstolen. Praxis ir
sdledes mager. Senast det begav sig var ar 2001 d4 tre mal avgjordes; AD
2001 nr 13, 2001 nr 51 och 2001 nr 76.'® Gemensamt for dessa tre mal var
att det dels handlade om kon som diskrimineringsgrund, dels om arbeten
inom vard och omsorgssektorn och dels att karanden forlorade malet. Arbe-
tena bedomdes som likvirdiga av Arbetsdomstolen, vilket var en reell for-
andring i synen pd virderingen av kvinnors och mins arbeten jamfort med
tidigare méal som AD 1984 nr 140 (blankettekniker) och det forsta barnmor-
skemdlet, AD 1996 nr 41. Samtidigt fastslogs, och denna gang med storre
kraft jaimfort med AD 1991 nr 62 (journalister), att marknaden gav arbets-
givaren grund for att betala mannen mer i lon. Marknaden vara séledes
bevistemat och i tvd av méalen anvinde parterna (vittnes)sakkunniga i dom-
stolen, vilket 4r mycket ovanligt i arbetsrittsliga tvister.!” Av intervjuer med
de sakkunniga professorerna Calmfors, Rombach och Stark framgar att de
hade svart att forstd sin roll och att det blev en kollision mellan det veten-
skapliga paradigmet och de juridiska bevisprinciperna.*

16 Vigledning far siledes himtas i prop. 1999/2000:143.

17 Susanne Fransson & Eberhard Stiiber (2010) Diskrimineringslagen. En kommentar, s. 188 f.
18 Det finns ytterligare ett mal AD 2001 nr 103 om indirekt lonediskriminering.

1 Alla tre professorerna var sakkunniga i AD 1996 nr 41 (Barnmorskemalet I).

20 Se Susanne Fransson (2007) Sakkunniga i lonediskrimineringstvister-experter eller orakel? T
(red.) Fransson, Marknaden — saklig grund for lonesittning? En fraga tio svar, s. 119-144.
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Forbudet mot aldersdiskriminering i samband med l6neséttning har inte
varit foremal for provning vid svenska domstolar. I AD 2001 nr 13 berordes
sambandet mellan dlder och lonesittning i form av statistik som visade pa
ett mer allmint samband mellan 16n och dlder inom landstingssektorn.
Arbetsgivarens argument rorande dlder som forklaringsfaktor godtogs som
en delforklaring till en viss del av l6neskillnaden.

Av de mél som provats i AD rorande l6nediskriminering ar det mycket fa
ddr kidranden haft framging med sin talan. Till stor del beror detta pa
Arbetsdomstolens tillimpning av den s.k. bevisborderegeln. Regeringen har
nu tillsatt en utredning, dir. 2014:10 Bdttre mojligheter ait motverka diskri-
minering. Ett av uppdragen ar att utreda hur bevisborderegeln tillimpas av
olika domstolar, utifrdn att det finns en risk for att tillimpningen undergra-
ver syftet med lagstiftningen.

Individualiserad lonesattning i tvister om lonediskriminering

I de tvister som provats i AD har lonen i regel forhandlats fram mellan par-
terna och faststillts i ett kollektivavtal. En dom om lénediskriminering
skulle i dessa fall dels ha inneburit ett ogiltigférklarande av kollektivavtalet
i det enskilda fallet, dels fatt verkningar for mojligheterna att tillimpa avta-
let pa andra arbetstagare. Att detta har haft betydelse for Arbetsdomstolens
bedomningar ar tydligast i den forsta barnmorske-domen, AD 1996 nr 41.
Den individuella l6nesittningen hade dnnu inte borjat tillimpas for vard-
yrkena. Arbetsdomstolen kom fram till att arbetena inte var likvardiga och
kunde dirmed forhindra verkningar pa en kollektiv niva. I den andra barn-
morske-domen, AD 2001 nr 13, tillimpades individualiserad lonesittning.
Arbetsgivarens lonesittning kom dir att legitimeras av att marknadskraf-
terna medforde att priset pa klinikingenjorens arbete var hogre jaimfort med
barnmorskans arbete. Den individuella lonesittningen 6ppnade dirmed
upp dorren for marknadsargumentet.

[ AD 1995 nr 158 (Kumla-mélet) och i AD 1996 nr 79 (Karlskoga-malet)
var lonerna bestimda av arbetsgivaren. Avtalsforhandlingar och tvistefor-
handlingar hade inte gett ndgot resultat och darfor si fordes tvisten till
Arbetsdomstolen. I bida milen vann kiranden framging med sin talan.*!
Dessa mal ar unika i det att domstolen inte godtog arbetsgivarens argument
som sakliga skil for lonesittningen. Vi dterkommer till dessa mal.

2! Susanne Fransson (2000) Lonediskriminering. En arbetsrittslig studie av konsdiskrimine-
rande loneskillnader och konflikten mellan kollektivavial och lag. Kap. 3.
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Ett nytt mal om lonediskriminering: AD 2013 nr 64
Inledning och bakgrund

Var beskrivning av malet bygger dels pd domen, dels pa de handlingar som
finns i mélet. Malet ror Ionesattningen av tvd socionomer anstillda som
behandlingssekreterare vid Birkahemmet som drivs av Gryningen Vard AB,
ett kommunaldgt bolag med cirka 600 tillsvidareanstillda. Bolaget har kol-
lektivavtal och ar anslutet till Kommunala Foretagens samorganisation,
KFS, som dven var part i malet. Monica hade arbetat i 20 4r inom bolaget
och hade en [6n pd 23 550 kronor per manad nar Bjorn, som var omkring
30 &r yngre, fick en tidsbegriansad anstillning motsvarande 75 procent av en
heltid. Bjorns ingdngslon omriknad till heltid motsvarade 26 000 kronor.
Efter genomforda Ionerevisioner ar 2011 och 4r 2012 hade Monicas 16n
successivt okat till 24 800 kronor. Bjorns 16n hade efter 2012 ars revision
okat till 26 800 kronor.

Da fackforbundet Vision i mars 2012 ansokte om stamning var loneskill-
naden 2 000 kronor per manad. Forbundet anforde att Monica och Bjorn
utforde arbete som var lika eller likvardigt och att loneskillnaden hade sam-
band med Monicas kén och dlder. Arbetsgivarparterna bestred detta och
menade att det fanns sakliga skil for l6neséttningen.

BBIC en utredningsmetodik

Verksamheten vid Birkahemmet ir inriktad pa familjer med spadbarn. For-
dldrarna har i regel missbruksproblem eller andra problem som st6r relatio-
nen mellan barn och forilder. En placering pd hemmet pagdr vanligen under
atta veckor. Under denna tid gors en utredning som underlag for beslut av
kommunernas socialnimnder. Dessa utredningar utgor hemmets karnverk-
samhet och i regel dr en behandlingssekreterare huvudansvarig for en sidan
utredning.

Kvalificerade utredningar ar siledes ett dominerande moment i arbetet pa
Birkahemmet. Dessa utredningar bedrevs under manga ar enligt en metodik
som kallades Fyrfiltaren. Socialstyrelsen har genom riktlinjer till kommu-
nerna angett att utredningar i barnavéardsirenden ska goras enligt en enhet-
lig metodik kallad: BBIC, Barns Behov I Centrum. P Birkahemmet beslots
dadrfor att den egna utredningsmetodiken skulle synkroniseras med rubrik-
sattningen i BBIC. Kompletterande utbildning i BBIC for anstillda tillhan-
dahalls av Socialstyrelsen i tva steg. Samtliga 25 anstillda hade deltagit i det
forsta steget som omfattade tvd dagars utbildning. Steg tvd omfattade vid
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tidpunkten for tvisten tre dagar.*? Ingen anstilld pa Birkahemmet hade
genomgatt vidareutbildningen.

Rekryteringsprocess och urval

Sommaren ar 2010 annonserade bolaget efter tva behandlingssekreterare for
tidsbegransade anstillningar pd deltid. Av annonsen framgick att manliga
sokande vidlkomnades samt att det ansdgs meriterande att ha arbetat med
spadbarn. Vidare angavs att hogskoleexamen inom det beteendevetenskap-
liga omradet efterfrigades liksom erfarenhet av utrednings- och behand-
lingsarbete. Att BBIC-kompetens efterfragades eller var ett krav framgick
inte av annonsen.”?

Det var drygt 90 sokanden till de tvd anstillningarna. En kvinna som
redan var kidnd i verksamheten fick den ena anstillningen. Av sammanstall-
ningen som arbetsgivaren gjorde av de sokandes utbildnings- och arbetslivs-
erfarenheter i samband med malet, framgar inte vilka meriter hon hade.**
Den andra personen som anstilldes var Bjorn. Hans utbildning bestod av
socionomexamen samt ytterligare hogskolepoing i amnen av samhills- eller
religionsvetenskaplig karaktdr. Bjorn hade efter avslutad utbildning arbetat
i cirka atta ar som socialsekreterare och som kurator. Att han hade nagon
erfarenhet av arbete med just spidbarn framgir inte av handlingarna i
malet.

Av dem som sokte tjansten fanns sammanlagt 20 kvinnor som i likhet med
Bjorn avlagt socionomexamen, samt ytterligare en man. Tre av dessa kvin-
nor hade dokumenterad yrkeserfarenhet av arbete som barnskétare och en
hade arbetat pa forskola. Det kan noteras att flera av de kvinnor som avlagt
socionomexamen hade lingre arbetslivserfarenhet efter avlagd examen dn
Bjorn. I likhet med honom hade de inte heller arbetat med spadbarn. Det
fanns ytterligare tio man som sokte anstillningen men ingen av dem hade
formella meriter i nivd med Bjorns, dvs. socionomexamen.

Bolaget anger i sitt svaromal att det som utmarkte Bjorn var att han hade
adekvat utbildning, erfarenhet och mycket goda vitsord. Bolaget lyfte dven
fram att Bjorn hade erfarenhet av arbete inom socialtjansten med sma barn.
Hur manga av 6vriga sokanden som haft erfarenhet av arbete med kategorin
sma barn finns inte nirmare dokumenterat. Vid vilken tidpunkt frigan om

22 Till 4r 2014 har pabyggnadskursen utokats med en dag. Kursavgiften 4r 6 100 kronor exklu-
sive moms.

23 Se aktbilaga 31 till AD 2013 nr 64.

24 Se aktbilaga 47 till AD 2013 nr 64.
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Bjorns sirskilda BBIC-kompetens uppmirksammades ar nidgot oklart. Av
bolagets framstillning framgar att det ”under intervjuerna och i den efter-
foljande processen” konstaterades att kompetensen for att implementera
BBIC inte fanns vid Birkahemmet. Just frigan om Bjorns unika BBIC-kom-
petens hade enligt bolaget en avgorande betydelse for anstillningsbeslutet
och for faststdllandet av ingangslonen.

Vard- och omsorgsavtalets loneprinciper och metodik

Gillande avtal vid tidpunkten for tvisten var Vard och omsorgsavtalet mel-
lan KFS och olika fackliga parter, diribland fackforbundet SKTF/Vision.*
Avtalet bygger pa lokal 16nebildning. Lonekriterier ska tas fram pd arbets-
platsen och dessa ska vara vil kinda for samtliga anstillda. Denna form av
individuell 16nesattning forutsitter att de anstillda har kunskap om pa vilka
grunder 16nen sitts och att sambandet mellan den enskildes 16n och presta-
tion ar tydlig. Loneprocessen bestdr av tre steg. Det forsta steget syftar till
att skapa samsyn mellan arbetsgivaren och det lokala facket. Vid overligg-
ning behandlas exempelvis vilka loneprinciper som tillimpas, vilka [6nedt-
garder som anses nédvindiga, tidsplan for loneprocessen eller l1onekartlagg-
ning och handlingsplanen f6r jamstillda l6ner.

Det andra steget utgors av en dialog mellan chef och medarbetare. Detta
samtal ska utmynna i ett motiverat loneforslag fran chefen sida. Avtalets
intention ar att en overenskommelse ska uppnés. Avtalstexten understryker
att lonesamtalet inte ska betraktas som en forhandling. For det fall att ingen
eller en ringa lonedkning foreslds ska det under samtalet upprittas en sir-
skild handlingsplan som l6pande bor féljas upp. Sedan ar 2009 ar detta
l6nesittande moment uppdelat i tre delar.?® Forst halls ett individuellt 16ne-
samtal pd 30-60 minuter med lonekriterierna som utgdngspunkt. Efter att
l6nesittande chef genomfort och virderat alla lonesamtal gors en samman-
stillning av de anstilldas nya l6ner. Lonen antecknas dessutom pa en sir-
skild blankett med rubrik ”Overenskommelse om x 4rs 16n”. Denna &ver-
enskommelse kommuniceras vid ett andra individuellt samtal som varar i
fem till tio minuter.

25 KFS i4r en arbetsgivarorganisation for bolag som tillhandahaller samhillsnyttiga tjinster pa
affirsmissig basis. SKTF var en forkortning for Svenska kommunaltjanstemannabundet. SKTF
har bytt namn till fackférbundet Vision. SKTF/Vision tillhér TCO, Tjinsteminnens central-
organisation.

26 Se arbetsdomstolens aktbilaga 28.
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Vid det tredje steget ska en avstimning goras mellan arbetsgivaren och
den lokala fackliga organisationen. I denna del av l6neprocessen har facket
tvd handlingsalternativ. Om parterna inte kommer 6verens om lonerevisio-
nen for ndgon av de anstillda har facket tva veckor pa sig att pakalla lokal
forhandling. Vid oenighet blir central forhandling nista steg. Pakallas ingen
forhandling inom tidsfristen far arbetsgivarens forslag automatiskt status av
lokalt kollektivavtal.

Tvistens relation till kollektivavtalets 16neprocess ...

Arbetsdomstolen konstaterade i mélet att den lokala fackliga organisatio-
nen inte framfort ndgra invindningar emot lonerevisionernas genomfor-
ande. Darmed lag lonerevisionerna i linje med vad parterna kommit 6verens
om i lokala och centrala 6verenskommelser. Noterbart ar att det lokala
facket vid ett flertal tillfdllen patalat behovet av att gora en virdering av kra-
ven i arbetet. Bolagets instillning var att man pa sikt skulle se 6ver mojlig-
heten att gora en arbetsvirdering.?” Samtidigt framgér av dokumentationen
i mélet att arbetsgivaren i samband med varje l6nerevision tar stillning till
arbetskraven for varje enskild anstilld, samt om kraven forindrats under
det gdngna dret. Det dr dock oklart pa vilka grunder som denna regel-
bundna virdering av kraven i arbetet gors, dd de lokala parterna verkar
Overens om att ndgon aktuell arbetsviardering som avser samtliga anstallda
inte fanns.

... och krav enligt diskrimineringslagen

Enligt diskrimineringslagens tredje kapitel ska arbetsgivaren vart tredje ar, i
samband med lonekartliggning, bl.a. bedoma vilka arbeten som anses vara
likvirdiga.”® Detta stiller krav pa en strukturerad genomgang dir alla vik-
tigare krav i ett arbete blir belysta. En sddan genomgang maste ske konse-
kvent och efter en for alla forekommande arbeten gemensam metod. Lagen
ska diremot inte tolkas som ett pibud om en systematisk arbetsvirdering.?’
Bestimmelserna korresponderar dirmed med det aktuella kollektivavtalets
krav pa att lonesittningen ska grundas pa kriteriet ”vad”, dvs. en bedom-
ning av arbetets svarighetsgrad for varje enskild anstalld. Diskriminerings-

27 Se aktbilaga 26 i domen.

28 DiskrL 3 kap. 10 §.

29 Se prop. 1999/2000:143 s. 69 och Susanne Fransson & Eberhard Stiiber (2010) Diskrimine-
ringslagen. En kommentar. s. 393.
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lagen lagger ansvaret pé arbetsgivaren for att en sddan virdering regelbun-
det genomfors. Lagen erbjuder samtidigt den fackliga organisationen ett pa-
tryckningsmedel for det fall att arbetsgivaren struntar i att genomfora olika
moment, enligt bestimmelserna om lonekartliggning. Facket kan gora en
anmilan till Namnden mot diskriminering som i sin tur kan beivra bristande
efterlevnad av lagen med ett vitesforeliggande.>® Facket tycks dock i detta

fall ha nojt sig med en protokollsanteckning infér l6nedversyn dren 2010
och 2011.3!

Nagra spar — forhandling, utbildning och marknad
Individuell och kollektiv forhandling

Ordet forhandling ar ett relationellt begrepp. I civilritten relateras ordet for-
handling till avtalssituationer. Férhandlingsmomentet kan vara mer eller
mindre framtridande. Vid kép av en vara som livsmedel saknas momentet
forhandling, medan det vid kop av en ny bil dr mer framtridande.>* Nir det
giller avtal som sluts pd arbetsmarknaden finns det savil individuella som
kollektiva aktorer. Ordet forhandling ar av tradition och reglering i forsta
hand forbehallet de kollektiva parterna. Pa stora delar av arbetsmarknaden
forhandlas individuella loner fram av dessa parter, men numera i ett decent-
raliserat system.

Nir forskare, t.ex. nationalekonomer, vill undersoka om det finns skillna-
der mellan kvinnors och mins beteenden och om detta leder till olika resul-
tat, gors detta ofta genom att skapa olika valmojligheter och forhandlings-
mojligheter. Med hjilp av experiment kan forskarna siga ndgot om varfor
kvinnor och min belonas olika, trots att de gor samma insats eller tar
samma risker. Denna forskning handlar i hog grad om individer och nir
ordet forhandling anvinds 4r det pa en individuell niva.** Vi har inga pro-
blem med detta, utan menar att det tillfor en forstelse till varfor kvinnor
har lagre 16n an man. Nar Bjorn sokte arbetet som behandlingssekreterare
var han uppenbart i en situation ddr han férhandlade om sin I6n. I en nyan-
stallningssituation finns det ett tydligt forhandlingsmoment.

30 DiskrL 4 kap. 5 §.

31 Se arbetsdomstolens aktbilaga 26.

32 Vilket leder till att diskriminering ocksa kan uppsta. Se Ian Ayres (1991) Fair driving: Gender
and Race Discrimination in Retail Car Negotiations, Harvard Law Review 817.

33 Se t.ex. Sdve-Soderbergh (2009) Are Women Asking for Low Wages? Gender Differences in
Wage Bargaining Strategies and Ensuing Bargaining Success, Working paper, SOFI, Stock-
holms universitet.
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Den individuella 16nesittningen kan bygga pa en, mer eller mindre tydligt
uttryckt, bedomning av arbetet utifrdn vad individen gor och hur val indivi-
den utfor arbetet. En vdrdering gors av arbetets svarighetsgrad och indivi-
dens formdaga att nd upp till kraven i arbetet. Nar arbetsgivaren fattade
beslut om Monicas 16n i samband med lonerevision gjordes denna bedom-
ning. Hon kan dock knappats sdgas ha varit i en forhandlingssituation i
samband med det I6nesittande samtalet. I kollektivavtalet understryks dess-
utom, som vi namnt, att det inte dr frdgan om en forhandling arbetsrattsligt
sett.

Det finns manga dsikter om individuell I6nesittning och jamstillda Ioner,
men relativt lite forskning. En uppfattning ar att den leder till okad differen-
tiering och lonespridning, vilket ocksa anses vara syftet. Vi menar att indi-
viduell I6nesittning kan leda till differentiering och 6kad 16nespridning, men
att det finns en tendens till att effekten for vissa yrkeskategorier blir relativt
blygsam, vilket forskningsresultat ocksa visar.>* Nir det giller Bjorn och
Monica blev resultatet av tillimpningen av de individuella lonekriterierna
vid lonerevision en skillnad pa 2 000 kr. En lonedifferentiering och en lone-
spridning som omriknat i ett livsperspektiv blir en ganska stor summa.>

Utbildningsfaktorns betydelse for 16nesattning

Adekvat utbildning ar sjalvklart av avgorande betydelse for att kunna utfora
arbetsuppgifter inom ramen for ett anstillningsavtal. Utbildning ar en del i
en manniskas humankapital. Vid rekrytering dr utbildningsfaktorn en del i
kravspecifikationen och i samband med diskrimineringstvister har denna
faktor betydelse vid prévning av frigan om ”en jamforbar situation”.>® Nar
det giller diskriminerande l6nesédttning blir utbildningsfaktorns betydelse
mer komplex. Skillnader i utbildning kan dels provas i det forsta ledet, dvs.
om arbetena ar lika eller likvirdiga, dels i det andra ledet, dvs. om arbets-
givaren har sakliga skil for sin l6nesittning. I malet Wiener Gebietkrankens-
kasse provade EU-domstolen om psykologer och likare, anstillda hos
samma arbetsgivare, var jimforbara. Utbildningen kom hir att fa avgorande

34 Elisabeth Neu Morén (2011) Mycket visen for lite ull: Om individuell [onesittning i prak-
tiken. I Nils Karlson & Anders Thorstensson (red.) Lonebildning for utvecklingskraft, s. 101-
123.

35 Anna Thoursie (2004) Varfor tjinar kvinnor mindre? Handbok i lonediskriminering, s. 85,
och Anna Danielsson & Tommy Oberg (2013), Lonekamp med férbinder. Om kvinnoloner i
vdrd och verkstad, s. 15.

36 Se Susanne Fransson (2000) Lonediskriminering. En arbetsrittslig studie av konsdiskrimi-
nerande loneskillnader och konflikten mellan kollektivavial och lag, s. 230 ff.
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betydelse for svaret. Den jamforelse som gjordes handlade om virdet av
anstillda som vara utbildade psykologer respektive likare. Eftersom likar-
nas utbildning i sig ansigs betinga ett hogre viarde ansdgs grupperna ej jam-
forbara, trots att de i praktiken utforde identiska arbetsuppgifter. Likare har
bl.a. en forskrivningsritt avseende likemedel. Utbildning blev ett sakligt
skal for arbetsgivaren att betala mer i 16n, inte bara for det arbete som utfor-
des, utan dven for det arbete som skulle kunna utforas (p. 19 i domen).?’
Evelyn Ellis har uttryckt att arbetsgivarperspektivet som hiar kommer till
uttryck, leder till att den rattsliga potential som finns i mojligheten att jam-
for olika arbeten undermineras, sirskilt pd en konssegregerad arbetsmark-
nad.*® I detta kan vi bara instimma.

Kvinnor har idag inte bara hunnit ikapp, utan har ocksé dragit ifrdn man
nar det giller hogre utbildning. Skillnader i humankapital nar det giller fak-
torn utbildning kan dirfor inte lingre forklara loneskillnaderna mellan
kvinnor och min.** Nationalekonomen Asa Lofstrém har i sin forskning
visat att utbildning generellt sett l6nar sig i hogre grad for man jamfort med
kvinnor. Kvinnors avkastning av humankapital ar lagre ian mans. Dessutom
l6nar det sig ocksa déligt vid en internationell jamforelse. Sverige ar det land
inom OECD dir hogre utbildning ger simst avkastning.*’ Kvinnor har dess-
utom ett storre utbud, 6verkvalifikation, dn vad som efterfragas. Lonen och
arbetsuppgifterna motsvarar dirmed inte deras humankapital. Lofstrom
staller ocksd fragan om nya virderingsfragor tillkommit som missgynnar
kvinnor. Den individuella lonesittningen har inte minskat lonegapet, men
har fatt till effekt att léneprocessen blivit mindre transparent.*!

I en analys av l6nedata fran perioden 1972-2012 visar Lofstrom att fak-
torer som ndr kvinnor far barn och hur manga barn kvinnor far, paverkar
loneskillnaderna. Tidigt barnafédande och manga barn missgynnar kvinnor
lonemaissigt. Losningen ar inte ett forandrat beteende hos kvinnor, utan ”It’s
time for men to catch up on women” nir det giller forildraansvaret.*

37 Mal C-309/7.

38 Evelyn Ellis (1998) EC Sex Equality Law, s. 102.

3 Intressant att notera 4r ocksa att nir regressionsanalys gors si 6kar loneskillnaderna mellan
kvinnor och min nir faktorerna alder och utbildning liggs till se Medlingsinstitutet (2014) Vad
sdger den officiella lonestatistiken om loneskillnaden mellan kvinnor och min 20132 s. 22.

40 Se SACO Debatt 2014-06-19 Avkastning pd hogre utbildning i Sverige ligst i OECD av
Goran Arrius, Robert Boije och Thomas Ljunglof. Avkastningen dr 6,5 procent for kvinnor
(7,6 procent for min) jamfort med 11,5 procent i genomsnitt for kvinnor i OECD.

41 Asa Lofstrom (2009) Utbildning — ett siitt for kvinnor att nirma sig méinnens loner? 1 (red.)
Egero, Nio perspektiv pa jamstilldhet. En antologi om kvinnors och mins loner, s. 79-99.

4 Asa Lofstrom (2014) Time for Men to Catch up on Women. A Study of the Swedish Gender
Wage Gap 1973-2012.
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Den tre dagars utbildning i BBIC som Bjorn hade gatt, och som Socialsty-
relsen erbjuder for en engdngskostnad av cirka 6 000 kronor, gav en in-
géngslon med en utbildningspremie pa 2 450 kronor/man. En nationaleko-
nom skulle kunna se detta enbart utifran ett efterfrage- och utbudsperspek-
tiv. En foretagsekonom skulle dessutom kunna diskutera rationaliteten i att
ersitta en anstilld med denna summa varje manad, for en utbildning som
varat i tre dagar. Ur ett genusperspektiv vill vi stilla frigan: Hade en kvinna
i motsvarande situation fatt samma premie? Lofstroms forskning ger svaret
- sannolikt inte.

Marknadsargumentet i lonediskrimineringsmal

Kollektivavtalsparters hianvisning till marknaden som saklig grund till l6ne-
skillnader i diskrimineringsmal har varit féremal f6r bedémning i EU-dom-
stolen. Vigledning ges framst i Enderby-malet (C-127/92). Tvisten hand-
lade om en talpedagog pa chefsniva som ansdg sig lonediskriminerad bl.a. i
forhallande till en farmaceut pd motsvarande chefsnivd. Arbetena ansigs
vara likvirdiga. Arbetsgivaren kunde visa att farmaceuter hade en stor alter-
nativ arbetsmarknad och att det dirmed fanns lonekonkurrens mellan flera
arbetsgivare. Talpedagogerna var diaremot i princip hdnvisade enbart till en
enda arbetsgivare. Lonestatistiken visade att l6neskillnaderna mellan de tva
yrkeskategorierna under flera ar varit tamligen konstanta. Chefernas lone-
utveckling inom dessa yrkeskategorier hade ddremot foljt en annan utveck-
ling. Pamela Enderby ifrigasatte sdledes att chefslonerna for den manligt
dominerade gruppen farmaceuter relativt sett hade hojts betydligt mer dn
chefslonerna for den kvinnodominerade gruppen talpedagoger. I malet ut-
talade ansvariga fran hilsovardsministeriet att svarigheter att rekrytera till
startpositionerna i dessa yrken formodligen inte skiljde sig fran rekryterings-
svarigheterna pa chefsnivdn, dvs. marknadskrafternas inverkan uppfattades
som likvirdig oavsett befattningsnivd. Dessutom menade man att mark-
nadskrafterna knappast kunde forklara mer dn tio procent av de rddande
l6neskillnaderna.*

Mot denna bakgrund ombads EU-domstolen att ta stillning bl.a. till fol-
jande fraga:

Om arbetsgivaren kan visa, att det vissa perioder rdder stor brist pa limpliga
sokande till befattning B (talpedagoger, var anm.) och att han betalar en hogre

43 Se dven Per Norberg (2007:1) Marknadsbegreppet i konkurrensritten och i jamstilldbets-
rdtten, s. 168.
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16n till personer som ir innehavare av denna befattning for att dra till sig

s6kande, medan det samtidigt kan visas, att endast en del av skillnaden i l6n

mellan befattning B och befattning A (farmaceuter, vdr anm.) kan hianforas till

behovet av att dra till sig limpliga sokande till befattning B,

a) dr da skillnaden i 16n objektivt berittigad i sin helhet, eller

b) ir bara den del av skillnaden som kan hanforas till behovet av att attrahera
lampliga s6kande till befattning B objektivt berittigad, eller

c) mdste arbetsgivaren anpassa lonerna for befattningarna A och B till varan-
dra, eftersom han inte har kunnat visa att hela skillnaden i l6n dr objektivt
berittigad?”**

I sitt svar konstaterade EU-domstolen inledningsvis att marknadsskal som
hanfor sig till rekryteringsproblem kan vara ett godtagbart skal till en viss
l6neskillnad:

”Situationen pa arbetsmarknaden, som kan foranleda att en arbetsgivare hojer
l6nen for en viss befattning i syfte att darigenom dra till sig sokande, kan utgora
ett sddant objektivt grundat ekonomiskt skil som avses i ovan nimnda ritts-
praxis. Den exakta betydelsen av en sddan faktor i det enskilda fallet kraver en
bedomning av de faktiska omstiandigheterna och faller dirmed under den natio-
nella domstolens behorighet.

Om den nationella domstolen — sa som det tycks framgd av fragestillningen —
har kunnat faststilla exakt hur stor del av lonehdjningen som ar hinforlig till
situationen pd marknaden, sd maste den fastsl3 att skillnaden i [6n 4r objektivt
grundad i motsvarande mén. Det fortjanar papekas, att nationella myndigheter,
nar de tillimpar gemenskapsritten, méste folja proportionalitetsprincipen.

Om sd inte ar fallet, ankommer det pa den nationella domstolen att bedoma
om situationen pd marknaden har haft tillrickligt stor betydelse vid faststil-
landet av 16nenivén, att den objektivt sett kan berattiga en del av eller hela skill-
naden.”*

Var slutsats av Enderby-domen ar att nationella domstolar har att under-
soka argumentet att marknaden ir en saklig forklaring till konsrelaterade
l6neskillnader. En nationell domstol har ddirmed en skyldighet att ta still-
ning till om marknadsargumentet kan forklara hela eller enbart delar av
l6neskillnaden.

Detta mera nyanserade sitt att resonera forekommer, som Per Norberg
visat, i brittiska domstolars tillimpning av samma likaloneregeln. Equal
Opportunities Commission sammanfattar brittisk rattspraxis pd foljande
satt:

4 Se punkt 5 i domen C-127/92 Enderby.
45 Punkterna 26-28 i C-127/92 Enderby.
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”If the employer relies on market forces to justify a difference in pay, the

employer could be asked for:

e evidence of unfilled vacancies and turnover of staff when the comparator
was recruited

e details of recruitment exercises around the time the comparator was recrui-
ted

o details of the comparator’s pay in his previous job (by way of P60 if neces-
sary)

e details of the steps taken to obtain information about the ‘market’ rate at the
point of recruitment

e the gender breakdown of the claimant’s and comparator’s groups to deter-
mine whether the pay practice has a disproportionate adverse impact on the
claimant’s group

e if market forces does not account for all of the difference in pay, what pro-
portion does it account for?

In addition, the claimant could seek evidence of local market conditions to esta-
blish whether the employer’s contention is born out.”*

Under dessa forutsittningar provas om gallande marknadspris varit paver-
kat av konsdiskriminerande strukturer eller varderingar.

En genomgéng av den svenska arbetsdomstolens praxis visar att domsto-
len undviker att gora en niarmare provning av arbetsgivarens marknadsar-
gument. Domstolen har i de mal som hittills provats godtagit arbetsgivarnas
forklaring till att en viss 16n ligger i nivd med vad andra arbetsgivare betalar.
I de diskrimineringsmal som provats har arbetsgivarens hinvisning till
marknaden eller marknadskrafter alltid setts som ett sakligt skal till en viss
l6neskillnad.*”

I AD 2013 nr 64 argumenterade bolaget for att Bjorns ingdngslon var ett
resultat av marknadskrafter. Bolaget hianvisade dven till skrivningar i kollek-
tivavtalet med innebord att marknadskrafter ska kunna paverka lonesitt-
ningen. Hanvisningar till 16nesittningen for behandlingssekreterare hos
andra arbetsgivare var, i jamforelse med tidigare lonediskrimineringsmal,
inget tema fran bolagets sida. Argumentationen gick i stillet ut pa att Bjorn
hade en unik kompetens i relation till det aktuella utbudet pa arbetsmark-
naden for arbetet som behandlingssekreterare.

46 Per Norberg (2007:1) Marknadsbegreppet i konkurrensritten och i jamstilldbetsritten,
s. 178.

47 Se Per Norberg (2007:2) Barnmorskemdlet och marknaden — betydelsen av effektivitetslone-
teori och Lena Svenaeus (2007) Marknaden — kénsneutral prislapp pad arbetskraft eller kvitto
pad etablerad lonediskriminering? 1 Susanne Fransson (red.) Marknaden — sakligt grund fo6r
lonesittning? En fraga tio svar.
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I domskélen anger AD inte uttryckligen att bolagets hianvisning till mark-
nadskrafter accepterats som ett sakligt skal till loneskillnaden mellan Bjorn
och Monica. Vad domstolen anfor dr att bolaget haft sakliga skil, som inte
varit forknippade med vare sig kon eller dlder, for att vid nyanstallningen ge
Bjorn en hogre 16n 4n Monica. AD konstaterade att bolagets godtagande av
Bjorns loneansprdk hangde samman med att det fanns ett genuint behov av
just hans kunskaper och erfarenheter. Bolagets behov av Bjorns till synes
unika BBIC-kompetens var dirmed det avgorande skilet till att l6neskillna-
den pd 2 450 kronor vid anstillningstillfallet var sakligt grundad.

Domskalen ger enligt vir mening ingen narmare vagledning i hur man pa
ett mer nyanserat sitt kan se pd marknadsargumentet. Exempelvis hade AD
kunnat resonera kring foljande fradgor: Hur stort var soktrycket nir arbets-
givaren annonserade och hur ménga sokanden hade likvirdiga kvalifikatio-
ner som Bjorn? Var Bjorns BBIC-kompetens och hans tidigare yrkeserfaren-
heter verkligen sd unika i relation till 6vriga 90 sokanden som bolaget gor
gillande? Hade det varit omojligt att skaffa sig BBIC-kompetens genom att
vidareutbilda personal? Avsaknaden av liknande resonemang bekraftar dar-
med tidigare praxis, dvs. att en arbetsgivares hinvisning till marknadskraf-
ter 4n en gdng visat sig vara ett gdngbart forsvarsargument i ett mal om lone-
diskriminering.*®

Avslutande reflektioner och kritiska kommentarer

I véira avslutande reflektioner och kommentarer kommer vi att forhélla oss
till de tva olika situationerna av l6nesittning som provas i AD 2013 nr 64.
I flera av de lonediskrimineringsmal som tidigare provats i AD ser vi samma
typ av situationer: En man anstills, han far hogre 16n 4dn de kvinnor som
redan ar anstallda pa arbetsplatsen och som utfor lika eller likvardigt arbete.
Efter [6nerevision har Ioneskillnaden minskat ndgot, men den ar fortfarande
betydande i kronor riknat (t.ex. AD 1991 nr 62, 1995 nr 158, 1996 nr 79
och AD 2001 nr 51). Vi kommenterar situationerna var for sig och avslutar
med att diskutera de normlosa avtalens och de individuella 16nekriteriernas
tillampning i en bredare kontext. Finns det en vag att gd dar lonesattningen
kan bli mer rattvis och jamstalld?

48 Se aven Eva Schomer och Lena Svenaeus, AD:s lovsdng till marknaden i Arbetet 2013-10-02.
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Nyanstallning och lonesattning

En arbetsgivare som rekryterar ny personal har olika frigor att ta stillning
till: Vilka arbetsuppgifter dr det som ska utforas, vilken kompetens behovs
i form av erfarenhet och utbildning och hur ska detta beskrivas i en platsan-
nons? Matchning dr ett ord som anvinds pd arbetsmarknaden idag. Nir
Bjorn anstilldes som en av de 90 sokande hade en bedomning gjorts utifran
denna kravspecifikation, men dessutom ser vi ndgot mer i materialet. Det
fanns en avgorande kompetens som han saknade och det var erfarenhet av
att ha arbetat med spadbarn. Vi tolkar detta som att kon hade betydelse for
anstillningsbeslutet precis som det hade som exempel i AD 1991 nr 62 och
1 AD 1995 nr 158. Nar fallen hamnar i Arbetsdomstolen i form av l6nedis-
krimineringsmal legitimeras anstillningsbeslutet och lonen med att mannen
hade speciella kvalifikationer. Kvalifikationer som inte direkt efterfragats i
kravspecifikationen; ”nyhetsnisa”, harda nypor” och BBIC-kompetens.
Anstillningsbeslutet och beslutet om ingdngslonen dr sammanlinkade.
Mannen och arbetsgivaren dr i en forhandlingssituation. Det som efterfra-
gas hade ett pris, i vart fall, 4r det s skilen for lonesattningen gors sakliga
nar de ska provas i arbetsdomstolen. Av Kumla-maélet, AD 1995 nr 158, kan
vi se att arbetsgivarens beslut i nyanstallningssituationen kan goras osakligt.
Forutsittningen dr dd att den fackliga motparten inte passivt bekraftat
arbetsgivarens pris for mannen som man gjorde i AD 2013 nr 64. Arbets-
domstolen far da ett utrymme for att verka systemforandrande.*

Lonerevision och vardering utifran lonekriterier

Som vi tidigare beskrivit fungerade lonerevision pa Birkahemmet som en
process i tre steg. Steg ett har bl.a. funktionen att identifiera forekomsten av
eventuella ”snedsitsar”. I detta forsta steg har lonekartliggningen och hand-
lingsplanen for jamstillda loner en angiven plats. Lonemodellen stiller dar-
med hoga krav pd lokala fackliga foretradares formaga att kunna identifiera
konsrelaterade loneskillnader, innan sjdlva lonesamtalen kommer igang.
Dessutom maste de lokala foretridarna dven ha kunskap om de vigar som
sdvil lag som kollektivavtal anvisar for att dtgarda osakliga l1oneskillnader.
Den process som diskrimineringslagen foreskriver, och som kollektivavtalet
hanvisar till, innefattar en utvirdering av tidigare atgarder, lonekartligg-
ning av samtliga anstillda, analys av forekommande loneskillnader och for-

4 Se Susanne Fransson (2000) Lonediskriminering. En arbetsrittslig studie av konsdiskrimi-
nerande loneskillnader och konflikten mellan kollektivavtal och lag, s. 381.
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mulering av korrigerande dtgirder i en handlingsplan for jamstillda I6ner.
Ett stillningstagande till rimligheten av Bjorns loneladge i relation, inte bara
till Monica, utan till samtliga behandlingssekreterare hade varit en limplig
atgard i detta forsta steg av den lokala loneprocessen.

Lonesamtalen mellan chef och medarbetare star i centrum for det andra
steget i processen. Som enskild anstilld ges Monica enligt denna lonemodell
inget utrymme att forhalla sig till frigan om Bjorns ingdngslon var felaktig.
Ramen for samtalen ar nimligen begransad till att ta stillning till tva para-
metrar: Eventuella fordndringar av ansvar och svdrighetsgrad i Monicas
arbetsuppgifter samt att bedoma hennes arbetsresultat och formdaga att ut-
fora sina arbetsuppgifter. Under detta andra steg ska dven chefen virdera
alla Ionesamtal och foresla nya loner for samtliga medarbetare.

Vid den senaste lonerevisionen var bedémning av Monicas utforda arbets-
resultat av karaktiren att de “madste forbittras”.’® Nar det gillde Bjorn
skedde hir en forsta dokumenterad vardering av hans arbetsresultat, dar-
ibland hans insatser i projektgruppen for anpassning till BBIC systemet. Att
bolaget var tillfreds med Bjorns prestation framgar av protokollen fran lone-
samtalen 4r 2012. Dar anges att Bjorn regelmassigt hade utfort ett arbets-
resultat som var “mycket bra”.>! Utifran l6nepolicy och kollektivavtal borde
loneskillnaderna mellan Bjorn och Monica rimligtvis ha okat ytterligare
efter lonerevisionen. Men paradoxalt nog blev det precis tvart om. Monica
fick en hojning med 3,3 procent medan Bjorn enbart fick 3 procent. Forkla-
ringen till detta var enligt bolaget att hinsyn maste tas till att Bjorn anstillts
“med en hog l6nenivd samt till 1onef6érhillandet till andra anstillda vid
Birkahemmet.”%? Arbetsdomstolen tolkade inte denna forklaring som en
form av medgivande att det fanns problem med att sakligt motivera Bjorns
ingdngslon. Utan tvirtom godtog domstolen bolagets argument. AD konsta-
terade att lonerevisionerna skett med utgdngspunkt i kollektivavtalet och
enligt bolagets lonepolicy med beaktande av sakliga, objektiva samt kons-
och dldersneutrala lonekriterier. Det saknades darmed anledning att ifraga-
sdtta bolagets 16nesattningsprocess.

Ett av skilen till att AD kom fram till denna slutsats hinger samman med
att det lokala facket inte pakallat forhandling i samband med steg tre i revi-
sionsprocessen, dvs. i samband med avstimningen. Kanske hanger det sam-
man med att Monica, som vi ovan visat, t.0.m. hade anledning att vara nojd
med den relativa 16nedkning hon erholl? 1 vilket fall som helst skiljer sig

30 Aktbilaga 38 i AD 2013 nr 64.
31 Aktbilaga 39 i AD 2013 nr 64.
32 Se sidan 12 i domen.
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fackets agerande i detta mal pa en avgorande punkt jaimfort med fackets
agerande i Kumlamadlet, AD 1995 nr 158. Den gingen riskerade inte arbets-
domstolen att riva upp ett kollektivavtal eftersom den omstridda l6nesatt-
ningen av en kvinnlig ekonom hade brutits ut fradn 6vriga forhandlingar om
l6nerevision.

2013 ars dom understryker problematiken med ett fackligt agerande som
ar motstridigt. Namligen att den fackliga organisationen forst i efterhand
och pa central niva pétalar brister i en l6nesittningsprocess som dessforin-
nan blivit godkind av den egna organisationens lokala foretridare.*?

Normlosa avtal och individuell 16nesattning

Den avtalstyp som var foremal for provning i AD 2013 nr 64 har sarskilt
efter 2013 4rs avtalsrorelse varit pa stark frammarsch.’* Per Ostlund, l6ne-
bildningsexpert pa Almega gor foljande kommentar:

”Det ar en bra utveckling att andelen avtal utan centralt bestimda l6necknings-
garantier okar. Dessa avtal kan innehdlla en siffra for nivdn, men foretagen for-
fogar over fordelningen genom att individgarantin ersitts med en processgaranti
som ska garantera att [onesattningen sker genom en genomtinkt och transpa-
rant process. Dessa nya avtal har foregétts av ett langsiktigt fortroendeskapande
arbete som gett arbetsgivare och arbetstagare samma malbild.”>*

Malet vicker fragor kring arbetstagarnas eller snarare den fackliga organi-
sationens roll vid utformningen av [onekriterierna i denna typ av [6nemodell.
Fackforbundet Vision klagade 6ver transparensen vid tillimpningen av 1one-
kriterierna. Dessutom anmirkte Vision pa att lonekriterierna inte tillrackligt
fangat upp och uppmuntrat kompetensutveckling hos personalen. De lokalt
overenskomna lonekriterierna fungerade i praktiken som en upprikning av
olika faktorer, men utan inbordes gradering. Vad som i en sddan situation
blir rdtt respektive fel tillimpning av lonekriterierna hade den lokala fackliga
organisationen i praktiken o6verlatit till arbetsgivaren att bestimma.

Det finns dock fackliga organisationer som aktivt arbetar med den lokala
lonebildningen. Inom t.ex. IF Metalls avtalsomrdde anvinds partsgemen-
samma lokala l6nesystem som bygger pa 6verenskommelser om vilka fakto-

33 En liknande situation forelag i ett drende om lonekartliggning i Emmaboda kommun, se
Eberhard Stiiber (2009) Fackets talerdtt i jamstilldhetsndmnden, i (red.) Egero, Nio perspektiv
pé jamstalldhet, s. 124.

5% Medlingsinstitutet (2014) Avtalsrorelsen och l6nebildningen 2013,'s. 152.

35 Kronika Framtidens kollektivavtal fér framtidens arbetsmarknad publicerad pa Svenskt
Niringslivs webbplats 2014-02-21.
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rer som paverkar lonen. Dessa lonesystem leder till att lokala avtalsparter
hamnar i en mera jaimbérdig situation, nir det géller att kontrollera l6nekri-
teriernas tillimpning i samband med l6nerevisioner.’® Inom Kommunals
avtalsomrdde har man nu borjat testa dessa lonesystem i syfte att ater bli en
aktiv motpart i den lokala l6nebildningen och for att hoja kvinnolénerna.®’

Att uppticka, dtgiarda och forhindra osakliga loneskillnader kraver kun-
skap och ett starkt lokalt fackligt engagemang. Saknas den lokala fackliga
styrkan ar mojligheterna till ingripanden fran central niva ytterst begransad.
Vi kan inte se att normlosa (sifferlosa) kollektivavtal och individuell 1one-
sattning, enligt lonesamtalsmodellen, kan vara vigen till rattvisa och jam-
stillda Ioner. I AD 2013 nr 64 var det tydligt att det till syvende och sist all-
tid 4r ndgon som har makten att definiera normen.

3¢ Se Anna Danielsson & Tommy Oberg (2013) Lonekamp med forhinder, om kvinnoloner i
vdrd och verkstad.
57 Se Arbetet 2013-09-05 Sd ska kvinnolénerna upp. Av Mats Pejer.
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