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Samverkan
och lonekartliggning

— en rattsutveckling

For att upptécka, dtgarda och férhindra osakliga skillnader i I6ner och
anstallningsvillkor mellan kvinnor och mén ska arbetsgivare i samverkan
med facket, eller annan féretradare for de anstillda, kartldgga I6ner
och anstéllningsvillkor pa arbetsplatsen samt utarbeta handlingsplan for
konkreta atgirder. Samverkan ses hdr som nagot naturligt och inblan-
dade parter forutsatts foretrdda samma vdrderingar och intressen.
Genom "sjdlvsanering” ska parterna skapa nya sakliga normer for I6nesatt-
ning. Férandringar i jamstalldhetslagens I6nekartlaggningsbestimmelser
per den férsta januari 2001 véacker en rad intressanta fragestallningar.
Léner och anstéllningsvillkor dr i huvudsak en avtals- och férhandlings-
fraga som hér hemma inom det sd kallade sjélvreglerande systemets
ramar. Samtidigt forutsatter jamstélldhetslagen att de lokala parterna i
samverkan ska bedriva en sjilvsanerande verksamhet som ska garan-
tera sakliga normer for |6nesdttning. Samverkansbegreppets vaghet
leder till oklarheter och problem i det praktiska arbetet, vilket knappast
gynnar syftet med lagstiftningen.

Begreppet samverkan 4r mingtydigt i sin
anvindning pa den svenska arbetsmark-
naden. Vi finner begreppet i arbetsmiljo-
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lagen, i kollektivavtalen, i anknytning till
medbestimmandelagens regler och i jim-
stilldhetslagens regler om aktiva &tgirder.
Det senaste samverkansbegreppet i form av
”samrid” finner vi i direktiv 2002/14/EG om
Information och samrdd som for nirva-
rande ir foremal for implementering i
Sverige.

I denna artikel tar vi utgdngspunke i det
samverkansbegrepp som inte alls har proble-
matiserats i forskningen, nimligen jim-
stilldhetslagens. Jimstilldhetslagens regler
om lonekartliggning och handlingsplan har
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som syfte att arbetsgivare ska uppticka, &t-
girda och forhindra osakliga skillnader i
l6ner och anstillningsvillkor mellan kvinnor
och min. Arbetsgivare ska i samverkan med
facket eller med representanter for de an-
stillda genomf6ra vad vi kallar for sjilv-
sanering i den klassiska tvistefrigan om 16n
och anstillningsvillkor. Den friga vi stiller
oss dr: Later sig detta goras? Historiske sett
har forhandlings- och avtalsfrihet gillt som
ledord, utifrn att I6nefrdgan hér hemma i
ett sjilvreglerande system som bygger pa ett
konfliktperspektiv.

Inledningsvis vill vi beskriva konkreta
problem som hér samman med att sam-
verkansbegreppet i jimstilldhetslagen har
mycket l6sa konturer jimfort med med-
bestimmandelagens regler. Dessa oklarheter
leder till praktiska problem fér arbetsgivare
och fackliga organisationer pd lokal niva,
vilket knappast gynnar arbetet med sam-
verkan for jamstillda l6ner. Artikeln kommer
inte att ge ett detaljerat svar pd alla de prak-
tiska frigor som vi konfronterats med. Vart
syfte dr att forsoka bringa klarhet i begreppet
samverkan genom att sitta in problema-
tiken i ett arbetsrittsligt och EG-rittsligt
sammanhang.’ I férsta hand kommer vi att
relatera samverkansbegreppet till medbe-
stimmandelagens regler om information
och férhandlingar och lénekartliggnings-
fragan dll frigan om sjilvreglerande och
sjalvsanerande system. Vi avslutar med en
sammanfattande analys av rittsutvecklingen
och med forslag pd mojliga vigar for att
hantera de redovisade problemen.

Oklarheter och praktiska problem

For att ytterligare beskriva problematiken
vill vi kort nimna négra oklarheter och
praktiska problem som vi stott pd i var verk-
samhet:

Vad iir syftet med samverkan?
* Miste samtliga [oner analyseras pa indi-
vidniva och hur mycket information be-
héver arbetsgivaren limna ut?

Niir i tiden ska samverkan ske?

* Arbetsgivaren har kallat till en samver-
kansforhandling. Fyra dagar i forvig fir
de fackliga representanterna en fyrfirgs-
broschyr. Med hjilp av tjusiga diagram
presenteras arbetsvirdering, lonekartligg-
ning, analys och handlingsplan. Till sin
hjilp har arbetsgivaren haft foretaget
Lonekonsulter AB som utfért merparten
av arbetet. Skulle facket med framgéng
kunna hivda att samverkan inletts for
sent?

Hur ofta ska samverkan ske?

* Ska kartliggnings- och analysarbetet ske
fore eller efter I16nerevision eller bdde och?
* Hur ska facket agera nir en arbetsgivare
skyller pd tidsbrist och att prioriteringar
inom HR avdelningen medfor att tiden for
samverkan mdste reduceras i férhillande
till tidigare ambitionsniva?

Vilken grad av inflytande ska uppnds?
* Vilken betydelse har det om en fack-
klubb vigrar att godkinna forslaget pd
handlingsplan med hinvisning till sdvil
innehall som till att samverkan ej har
skett?

Vem ska arbetsgivaren samverka med?
* Vad giller nir det saknas facklig verk-
samhet pd arbetsplatsen?
* Kan en arbetsgivare eller de anstillda
vilja andra samverkansformer som inne-

1. Jamfor SOU 1999:91, s 103 dér det patalas att
“det ar av vikt att klargora skyldigheten att sam-
verka”. Se dven Medlingsinstitutets arsrapport
2003, s 110.
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bir att traditionella fackliga strukturer
dsidositts?

* En arbetsgivare vill enbart samverka med
fackrepresentanter for organisationer som
tecknat kollektivavtal. Kan en represen-
tant for exempelvis ett saco-férbund, sac
eller Hamnarbetarforbundet nekas att
delta i samverkansgruppen?

* Arbetsgivaren har i separata MBL-for-
handlingar med de tre stora fackliga orga-
nisationerna analyserat [oneskillnader per
avtalsomrade. Kan JimO ifrigasitta ver-
enskomna samverkansformer och under-
kinna resultatet?

Hur forbdller sig samverkansresultar till for-

handlingsresultar?
* Det rader oenighet om en loneskillnad
ska rittas till s& snart som mojligt eller
senast inom tre ar. Kan frigan bli fore-
mél for tvisteférhandling och kan strids-
dtgirder tillimpas?
* En offentlig arbetsgivare har budgeterat
for en viss [6nekostnadskning. Kan arbets-
givaren med fog hivda att resultatet i
handlingsplanen innebir att det allminna
16neskningsutrymmet minskar i motsva-
rande grad?

Samverkan
i lonekartliaggningsfragor

Inledning

Samverkansbegreppet ir forinderligt i tid
och rum. En exakt bestimning av begreppet
later sig dirmed inte goras, utan samman-
hanget ger det ett innehall. Begreppet sam-
verkan kan uppfattas som virdeladdart sir-
skilt i kontexten samverkansavtal som
alternativ till MBL-férhandlingar, dvs en mer
informell samverkansstruktur jamf6rt med
en formell férhandlingsstruktur. Om sam-
verkan uppfattas som nigot positivt eller
som ett betungande inslag i relationen

mellan parterna ir beroende av samverkans-
fragan och av resultatet.?

Frigan om samverkan i lonekartligg-
ningsfrigor har ocksd en kvantitativ sida:
Samverkar de lokala parterna? En under-
sokning av materialet frin JimO:s gransk-
ning av §31 privata arbetsgivares lonekart-
liggning, visar att i firre dn en fjirdedel av
de granskade foretagen hade nigon form
av facklig samverkan skett. Denna forhal-
landevis l&ga siffra for facklig samverkan kan
ha flera orsaker. En orsak kan vara att det
inte framgér av det insinda materialet huru-
vida samverkan skett. En annan orsak kan
vara att facklig representation saknas pa
foretaget (Fransson 2003). I en enkitunder-
sokning, utférd av siro pd uppdrag av
JimO, stilldes frigan till de granskade
arbetsgivarna om samverkan hade skett med
facken eller med nigon annan foretridare
for de anstillda. Svaret var att samverkan i
nigon form skett hos 68 procent av de
arbetsgivare som besvarade frigan (JimO
2003). Hur stor andel av dessa arbetsgivare
som hade samverkat med fackliga fore-
tridare vet vi sdledes inte.

Syfte och roller

En utgdngspunkt for att forstd innebsrden
av samverkansbegreppet ir att identifiera
aktdrerna och deras tilltinkta roller. Fram
till lagiindringen 2001 var det tydligt att
ansvaret for lagens efterlevnad enbart lag pa
arbersgivaren, rollen att utdva tillsyn over
lagens efterlevnad tillf6ll enbart /imO och
syftet med samverkan beskrevs i termer av

2. Levinsons (2004) undersdkning visar att en
negativ syn vuxit fram bland de lokala parterna
avseende partssamverkan. 1996 ansag exempelvis
70 procent av foretagsledarna att partssamverkan
var positivt for féretaget, 2003 har andelen
minskat till 46 procent.
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att arbetsgivaren samréder och informerar
arbetstagarna. 1 sou 1999:91 understroks att
det i en sidan samrids- och informations-
skyldighet inte ldg ndgot krav om att komma
overens med arbetstagarsidan rérande upp-
liggningen av ldnekartliggningen. Over-
liggning skulle forst och frimst gilla vilka
kvinno- respektive mansdominerade grupper
av arbetstagare som kartliggningen sirskilt
skulle inriktas pd. Motivet dill att samver-
kanskravet i 2 § var en icke sanktionerad
bestimmelse uttrycktes pa foljande sitt:

Nir man pa tva parter ligger ett krav pd
att samverka kan det inte vara rimligt att
enbart den ena parten vid hot om vite
har att bira ansvaret for att samverkan
sker (SOU 1999:91, 5 103).

I Scaniairendet framgar att tvd av fyra fack-
liga organisationer forklarat att de inte var
intresserade av att samverka i kartliggnings-
arbetet.’ Samverkanskravet hade dirmed for
arbetsgivaren karaktiren av en skyldighet
att tillhandahalla information och att lyssna
pa arbetstagarnas synpunkter. Vi menar att
for arbetstagarna bor samverkanskravet
snarare ses som en rittighet att utse samver-
kansrepresentanter, men likasd en mojlig-
het att avstd.

I forarbetena till lagiindringen 2001 be-
tonas fortfarande att samverkan inte inne-
bir nagot krav pd arbetsgivaren att komma
overens med arbetstagarsidan. Arbetsgi-
varens ansvar for att lagen efterlevs ir ofor-
dndrat liksom JimO:s roll att utva tillsyn
over lagens efterlevnad. Diremot har det
skett avsevirda forindringar avseende arbets-
tagarsidans villkor och roll vid samverkan.

Lagindringen innebir att samverkan i
l6nefragor ges en sirstillning i forhéllande
till 6vriga sakomréden som ska behandlas i
en jimstilldhetsplan. Nir det giller 16ne-
fragor har facklig organisation som tecknar

kollektivavtal getts en sirskild ritt till in-
formation. For den representant som ut-
setts att delta i arbetet med att kartligga,
analysera och uppritta handlingsplan for
jimstillda l6ner innebir detta att informa-
tion dven ska kunna erhillas om 16n eller
andra forhillanden som beror enskild
arbetstagare.* 12 § JamL ger visserligen inte
facket en generell ritt att ta del av samtliga
l6ner, men hinvisningen till medbestim-
mandelagens regler om tystnadsplike i andra
stycket innebir i praktiken att en klubb-
styrelse har méjlighet till insyn i samtliga
individloner pé ett foretag. Genom de nya
reglerna om fackets informationsritt av-
seende l6nefrigor blir kravet pa samverkan
indireke vitessanktionerat. I en anmilan i
december 2002 till jimstilldhetsnimnden
gjorde FTF (Facket for forsikring och finans)
bruk av detta pitryckningsmedel. Anmilan
till nimnden drogs tillbaka tre manader
senare, efter att de lokala meningsskiljak-
tigheterna blivit 16sta.

Samuverkanskravet och sanktioner

Lagindringen 2001 innebir idven att lag-
stiftaren tilldelat fackliga organisationer som
tecknar kollektivavtal en tydligare roll vid
sidan om JimO for att garantera lagens
efterlevnad. 35 § JamL 4dndrades pa si vis
att central facklig organisation numera har
méjlighet att pa egen hand ansoka om vites-
foreliggande, om en arbetsgivare inte foljer
bestimmelserna om aktiva dtgirder i 4-13
§S. I propositionen anges att det blir svarare
for en facklig organisation att rittfirdiga sin

3. Jamstélldhetsnamndens arende nr 971, JamO /
Scania BV AB.

4. Lagstiftaren har darmed hérsammat JimO:s
synpunkter i det sk Scaniadrendet som myndig-
heten férlorade.
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egen passivitet pd omrddet med hinvisning
till att arbetsgivaren inte tar initiativ. Tale-
ritten for organisationerna ses dirfor som
ett sitt att stimulera och vitalisera det lokala
aktiva arbetet. Forhoppningen ir att de
fackliga organisationerna dirigenom ska ta
ett storre ansvar for jimstilldhetsarbetet
(prop 1999/2000:143, s 93). I propositionen
ges detaljerade exempel pa i vilka situationer
en facklig organisation kan hota med ett
vitesforeliggande om samverkansprocessen
brister.” Ndgon direkt sanktion avseende om
samverkanskravet uppfyllts finns dock inte.

For att finna vigledning om den nirmare
innebérden av samverkansbegreppet ligger
det nirmast till hands att granska begreppets
betydelse inom ramen fér medbestim-
mandelagen. I forarbetena till jimstilldhets-
lagen finns en mer eller mindre direkt hiin-
visning till MBL:

De former f6r arbetstagarinflytande som
redan finns pd arbetsplatsen torde vara
limpliga att anvinda ocksa for jimstilld-
hetsarbetet med loner (prop 1999/2000:

143,5 93).°

Det innebir att procedurreglerna som be-
skrivs i medbestimmandelagen #ven ska
vara vigledande for jimstilldhetsarbetet
sdvida inte lagen avtalats bort och ersatts av
ett sk samverkansavtal. Vi menar att de
ocksd torde vara sirskilt limpliga nir det
giller frigan om nir samverkan ska inledas.
En vanlig friga i samband med l6nekart-
laggningsarbetet handlar just om i vilket
stadium i arbetsgivarens beslutsprocess som
arbetstagarsidan ska beredas majlighet att
samverka. Utgdr man frin att samverkansbe-
stimmelserna i MBL ska vara vigledande fin-
ner man f6ljande formulering i férarbetena:

Férhandlingar ska tas upp och genom-
foras s3, att de kan bli ett naturligt och
effektivt led i beslutsprocessen hos arbets-

givaren. Vad som anfors av arbetstagar-
sidan ska ha reella mojligheter att ingd
pa ett meningsfullt sitt i beslutsunder-
laget. I minga sammanhang; sirskilt nir
det ror sig om mer omfattande eller kom-
plicerade frigor, innebir detta att for-
handlingen redan pa ett tidigt stadium
ingdr som ett led i arbetsgivarens eget
arbete med att skaffa fram beslutsunder-
lag och att i 6vrigt forbereda beslutet.
Férhandlingarna bér da tas upp tidigt
under planeringsstadiet och bor sedan
kunna bedrivas dterkommande under
det att frigan bearbetas och beslutet
forbereds (prop 1975/76:105, bil 1, s 355f).

Inleds 6verliggningar mellan parterna i
l6nekartliggningsfrigor nir viktigare beslut
redan har fattats kan man knappast kalla
forfarandet f6r samverkan.

Forindringar och ny rittspraxis
Over tiden har det blivit uppenbart att inne-
bérden av och syftet med samverkans-
bestimmelserna i jamstilldhetslagen kommit

5. Ett vitesforelaggande kan avse om I6nekartlagg-
ning eller handlingsplan saknas, om arbetsgivaren
underlater att géra gruppering, om grupperingen
inte motsvarar kravet pd lika arbete, underlatelse
att gora lénejamforelser dver gruppgranserna eller
att genomfdra visst/vissa led i bestimmelserna om
kartlaggning och analys, om arbetsgivaren berér
fragan om I6neskillnaden &r saklig i den meningen
att den saknar samband, direkt eller indirekt med
arbetstagarens kén, om det utforts en sadan analys
som lagen féreskriver samt om handlingsplanen
innehdller alla i lagen féreskrivna delar, exempel-
vis att gora kostnadsberdkning av |6nejusteringar
eller att tidsbestamma inom ramen for 3-ars
regeln.

6. Vissa praktiska anvisningar ges: ”Samverkan in-
leds lampligen med att arbetsgivaren vid &verlagg-
ning samrader med arbetstagarsidan om hur arbetet
enligt 10 § ska laggas upp...”.
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att forskjutas. Vid samverkansparagrafens
tillkomst 1980 anknét bestimmelsen till
reglerna i den kollektiva arbetsritten. Be-
greppet samverkan forknippades med en
ren samrdds- och informationsskyldighet
gentemot arbetstagarna i frigor dir arbets-
givaren har ritt att frict leda och fordela
arbetet. Detta synsitt anger fortfarande
grunden i det aktiva atgirdsarbetet. Dir-
emot har kraven i samband med l6nekart-
liggning blivit allt mer detaljerade och vites-
sanktionens utformning har medfért dnd-
rade villkor.

Ny rittspraxis pd omradet markerar en
forindring av samverkansbegreppets inne-
bord. I borjan av 2004 fortydligade jim-
stilldhetsnimnden att en lonekartliggning
bor granskas sirskilt noga om samverkan
med arbetstagarna varit bristfillig och om
det rider meningsskillnader mellan fore-
tridare for olika grupper av arbetstagare.
Nimnden férutsitter ocksd att arbetet i sin
helhet (var kursivering) bedrivs i samverkan
med arbetstagarna.” Detta uttalande bor
stillas i kontrast mot formuleringarna i
Scaniairendet fem 4r tidigare. D4 ankom
det inte alls pa nimnden att ta stillning till
hur samverkan mellan arbetsgivare och
arbetstagare skulle utformas vid arbetet med
l6nekartliggning.®

Sammanfattningsvis kan sigas att vid en
jimforelse med medbestimmandelagens
forhandlingsregler ir det pafallande att jim-
stilldhetslagen i princip saknar procedur-
regler. Genom dndringarna i jimstilldhets-
lagen 2001 bestar lonekartliggningsbestim-
melserna numera av timligen detaljerade
anvisningar och metoder f6r hur arbetet ska
utféras. JimO tillimpar vid sin tillsyn ett
protokoll som utifrén lagtexten identifierar
tio steg som arbetsgivaren har att uppfylla
(se bilaga 41 JamO:s rapport till regeringen
2003). Genom vitessanktionens utformning

ges dirigenom indirekt en ram for vad sam-
verkansgruppen maste dstadkomma.

Viktigare beslut om forindring

Det finns ocksé direkta kopplingar mellan
l6nekartliggningsarbetet och reglerna om
medbestimmande. I samband med ett [6ne-
kartliggningsarbete kan det uppsta situa-
tioner dir detta aktualiseras pa ett extra
tydligt sitt. Arbetsgivarens primira for-
handlingsskyldighet enligt 11 § MBL om-
fattar alla viktigare beslut om férindring
inom f6retagslednings- och arbetslednings-
omridet. Utgdngspunkten 4r om den fack-
liga kollektivavtalsmotparten typiskt sett vill
forhandla i frigan (prop 1975/76:105, bil 1,
s 353). Genomfor arbetsgivaren en arbets-
virdering, och i detta sammanhang iven tar
stillning till en inbérdes viktning av olika
[6nesdttande faktorer, har slutresultatet 1
regel karaktiren av ett lonepolitiskt forind-
ringsarbete. Detta arbete torde innehélla
beslut som faller in under arbetsgivarens pri-
miira forhandlingsskyldighet. Uppfylls inte
medbestimmandelagens férhandlingskrav av
arbetsgivaren kan dirmed reglerna om
skadestdndsansvar enligt 54 och 55 §§ MBL
aktualiseras.

Vem ska arbetsgivaren samverka med?

Samverkanskravet i 2 § JamL giller i forsta
hand gentemot den kollektiva lokala mot-
parten, men finns ingen sidan ska sam-
verkan ske med annan representant for de
anstillda. Finns det ingen facklig represen-
tant ir det arbetsgivaren som fir ta still-

7. Jamstalldhetsnamndens drende 4-03, JamO /
Narkes Elektriska AB, s 6 och 8.

8. | drende 4-03 argumenterar de som &r skilj-
aktiga att det inte bor stéllas sarskilda krav pga
bristande samverkan.
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ning till pd vad sitt arbetstagarna limpligast
kan beredas méjlighet till samverkan. For-
mell ritt till relevant information f6r sam-
verkan tillkommer dock enbart kollektiv-
avtalsmotpart, vilket dr en anpassning till
19 § MBL. Att det 4r limpligt och tillatet att
ge samma information 4ven till andra parter
patalas i férarbetena (prop 1999/2000:143,
s 82).

I en rapport publicerad av Arbetslivs-
institutet uppmirksammas ett allt vanligare
fenomen, nimligen férekomsten av arbets-
platser som saknar facklig verksamhet
(Kjellberg 2003). Det illustreras av att fyra
av tio Sif medlemmar och hilften av Metalls
medlemmar i Stockholm arbetar pa arbets-
platser som saknar fackklubb. Aven hir kan
de lagstadgade kollektiva procedurreglerna
ge vigledning utéver jimstilldhetslagens
allminna krav p& samverkan mellan arbets-
givare och arbetstagare. Lagens hinvisning
till MBL leder i sidana fall vidare till fortro-
endemannalagen. I EML inférdes 1991 regler
om sk regional facklig verksamhet. I 3 §,
2 stycket regleras vad som giller pd mindre
arbetsplatser dir det saknas eget fackligt
arbete. En arbetsgivare ir dé skyldig att ldta
regional facklig fortroendeman f3 tilleride
och vara verksam i den omfattning som

behdvs f6r uppdraget.

Utvecklingen av MR-perspektiver

Det individbaserade minskliga rittighets
(MR)-perspektivet har fitt en mer fram-
tridande stillning inom arbetsritten. I [one-
kartliggningsbestimmelserna kommer
detta perspektiv till uttryck i kravet pa jim-
forelse och lonejusteringar utan hinsyn till
kollektivavtalsgrinser. Dirmed ruckas in-
vanda samverkansmonster mellan arbets-
givare och fackliga organisationer. Ansvaret
for att garantera individens ritt till lika [6n
ur ett MR-perspektiv giller dven i de fall dir

en anstilld saknar facklig tillhorighet. Detta
faktum leder till en utmaning av grunden
for fackliga representanters ansvarstagande.

Fragan om ansvar for lonekartliggnings-
bestimmelsernas efterlevnad och vem som
ska tilldelas 6kade resurser, di det ir all-
mint kint att lagens efterlevnad uppvisar
stora brister, har fitt fornyad aktualitet. Med
anledning av att JamO vid flera tillfillen
uppmirksammat regeringen pa att en stor
majoritet av landets arbetsgivare uppenbart
struntar i lagens efterlevnad utreddes i en
departementspromemoria frigan om lins-
styrelserna ska f3 ett tillsynsansvar éver lagen
vid sidan om JimO (Ds 2001:433). Frigan
utgdr ett av de dverviganden som Diskrimi-
neringskommittén har att ta stillning till i
sitt slutbetinkande &r 2005.? En vig ir for-
stirkt myndighetstillsyn 4ven pé linsniva.
Denna l8sning innebir en markering av att
individuella rittigheter frimst ska garante-
ras genom en effektiv myndighetstillsyn. En
annan losning som snarare anknyter till tin-
kandet i termer av kollektiva akedrer ir rejilc
okade utbildningsresurser till arbetsmark-
nadens parter. Egenansvar och effektivare
samverkan pa arbetsplatserna blir di 16s-
ningen for att fi ett storre genomslag for
syftet med lonekartliggningsbestimmel-
serna.

Sjalvreglerande och sjilvsanerande
system

Inledning

Vilken typ av normer ir lonekartliggnings-
reglerna och hur kan de beskrivas system-
teoretiske? Rittens forhéllande och funktion
till samhillelig aktivitet brukar beskrivas

9. Tillaggsdirektiv 2003:69 till Diskriminerings-
kommittén N 2002:06.
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utifrin olika typer av motivationssystem.
Hydén (1984, s 46—64) anvinder sig av in-
delningen sjilvreglerande, intervenerande
och planerade system. Vi vill dllféra en ny
typ av motivationssystem, det sjilvsane-
rande och ser l6nekartliggningsreglerna
som en sirskild typ av intervenerande nor-
mer.

Sjéilvreglerande system
Sjilvreglering har varit det mest utmirkande
draget for den svenska och idven den
nordiska arbetsrittsliga modellen. Denna
utveckling startade med 1906 4rs december-
kompromiss och fortsatte med 1938 ars
Saltsjobadsavtal som milstolpar i den arbets-
ritesliga utvecklingen. P4 den svenska arbets-
marknaden har principen om att 16n och
anstillningsvillkor ir en férhandlings- och
avtalsfriga ritt sedan borjan av 1800-talet.
Kollektivavtal bérjade slutas i slutet av 18o0o-
talet med start i mansdominerade bran-
scher. Kollektivavtalet var en ny rittslig figur
och 1928 kom lagstiftning som reglerade den
nya avtalsformen. Den svenska modellen
har priglats av en hég grad av sjilvregle-
ring och av att kollektivavtalet, och inte
lagstiftning, har varit det primira reglerings-
instrumentet. Ndgon minimilonelagstift-
ning existerar sdledes inte. Kollektivavtalet
har i stillet lagt golvet for lonesittningen,
men det har ocksa verkat som en konkur-
renshimmande faktor. Parterna pé arbets-
marknaden, inte politikerna, har varit de
normerande aktérerna och méjligheten till
sjilvreglering genom det enskilda anstill-
ningsavtalet har varit begrinsad (Fahlbeck
2002). I detta fall kan man verkligen tala
om ett “parternas prerogativ’.

Den kollektiva sjilvregleringen utgir
fran ett konflikt- och maksperspektiv, vilket
inte i sig stdr i motsats till att den svenska
modellen bygger pd samférstandslosningar.

Resultatet av sjilvregleringen kom att kodi-
fieras i lagstiftning pa 1970-talet. I stora drag
innebar inte detta nigra revolutionerande
nyheter jimfort med de kollektivavtal och
huvudavtal som redan gillde mellan parterna
pa arbetsmarknaden. Medbestimmande-
lagens regler innebar en formalisering av
fackets inflytande i arbetslednings- och
foretagsledningsfrigor och att brott mot
reglerna sanktionerades civilrittsligt. Lag-
stiftningen kom dock att omfatta alla arbets-
tagare till skillnad frin den kollektiva regle-
ringen. Kollektivavtalens tickningsgrad ir
hég, 72 procent av de anstillda i niringslivet
omfattas av kollektivavtal (Medlingsinsti-
tutet 2002). Stora delar av den arbetsritts-
liga lagstiftningen 4r ocksa semidispositiv,
dvs kollektivavtalsbar, vilket i stor utstrick-
ning bevarar partsautonomin. Parterna kan
utifrdn bransch och verksamhetsbehov av-
vika frin lagstiftningen genom kollektiv-
avtal och skapa egna normer. Normer som
fir en hog grad av legitimitet (Numhauser-
Henning 2001).

Det sjilvreglerande system som arbets-
ritten bygger pd innebir att lagstiftaren har
skapat stort utrymme f6r parterna att avtals-
viigen normera forhéllandena pa arbets-
marknaden. Sjilvreglering innebir att
parterna konstruerar spelregler f6r hur de
ska forhalla sig till varandra i form av obliga-
toriska normer samt fredspliktsregler, men
ocksd i form av normer f6r [oner och anstill-
ningsvillkor, s kallade normativa villkor.
Konceptet bygger pa paritetsideologi sam-
tidigt som styrkeforhéllanden ir avgorande
for det materiella resultatet i kollektivav-
talets form (Fransson 2000a). Ytterst kan
olika former av stridsdtgirder avgora resul-
tatet av sjilvregleringen i oreglerade intresse-
frigor. Fredspliktsreglerna i lag och avtal ir
det pris parterna fatt betala for ritten att
sjilvreglera.
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Forutsittningarna for det sjilvreglerande
systemet har dock forindrats under de
senaste decennierna. Utvecklingen har gitt
mot mer informella, decentraliserade och
individuella strukeurer. Uttryck for detta dr
exempelvis samverkansavtal medarbetar-
samtal och individuellt avtalade loner.
Nivén fér forhandlings- och avtalsslutande
i frigor om loner och anstillningsvillkor har
gradvis forskjutits till de lokala parterna som
dock forhandlar under fredsplike.”

Intervention i det sjilvreglerande systemet
har ocksd skett genom tvingande lagstift-
ning. I férsta hand har detta sin grund i
EG-ritten dir rittsakterna har en tvingande
minimikarakeir.

Sjiilvsanerande system

Med utgingspunkt i EG-rittens utveckling
kan vi se att sdvil lagstiftning som sjilvreg-
lering i nya former anvinds parallellt for
att normera forhillandena pa arbetsmark-
naden, men att syfte och funktion delvis dr
annorlunda in i den semidispositiva arbets-
ritten. Samspelet i jimstilldhetslagen mellan
offentligrittsliga regler om lonekartligg-
ning, analys och handlingsplan och civil-
rittsliga diskrimineringsférbud ir ett exem-
pel pa en kombination som vi valt att kalla
for ett sjilvsanerande system.

Sjilvsaneringen dr tinkt att primirt dga
rum inom ramen for jimstilldhetslagens
aktiva dtgirder. Detta uttrycks dven i 10 §
JamL at syftet 4r att

uppticka, dtgirda och forhindra osakliga
skillnader i I6n och andra anstillnings-

villkor.

I fortsittningen kommer vi att referera till
de aktiva dtgiirdsbestimmelserna nir vi talar
om begreppet sjilvsanering. Nir vi ddremot
beskriver regelverket i sin helhet som ett
”sjdlvsanerande system” inkluderar vi sam-

spelet med diskrimineringsforbuden. Det
faktum att arbetsgivaren riskerar en an-
milan om konsdiskriminerande lonesitt-
ning paverkar sjilvfallet benigenheten att
”sjdlvsanera”.

Den sjilvsanering som lonekartligg-
ningsbestimmelserna i jimstilldhetslagen
pabjuder har en annan karaktir 4n den
klassiska sjilvregleringen. Syftet ir att fa
arbetsgivare och fackliga foretridare att
dndra sina virderingar, sina rutiner och att
fatta sakliga beslur nir det giller 16ner och
anstillningsvillkor. Lagstiftningen bygger pa
att de lokala parterna foretrider samma in-
tresse och den grundliggande konflikten
har definierats i virdemissiga termer (Ed-
strém 1994, s 36 ff och 44). De s3 kallade
aktiva atgirderna utgdr for det forsta frén
ett samforstindsperspektiv, for det andra frin
att arbetsgivaren har det yttersta ansvaret
och fér det tredje fran att bristande sane-
ring kan stivjas med hot om viten och dom-
stolsprocesser gentemot arbetsgivaren. Par-
terna har dlagts “ett sirskilt ansvar” for att
16sa ”diskrimineringsproblem genom parts-
samverkan”. For att resultat ska kunna upp-
nds anknyter de aktiva dtgirder till diskri-
mineringsférbuden (prop 1999/2000:143,
$79)-

Syftet med reglerna ir att starta aktivi-
teter pd arbetsplatsnivé for att oka jimstilld-
heten mellan kvinnor och min i arbetslivet.
Lagstiftningen ger hiir ett stort utrymme for
arbetsplatsanpassade lsningar, nir det
giller exempelvis kriterier for virdering av
arbetsuppgifters svirighetsgrad, viktning
inom ramen f6r en arbetsvirdering, for
meritvirderingskriterier och fér tolkning av

10. Se Medlingsinstitutets arsrapport 2003 avsnitt
3. Farre an tio procent de anstéllda omfattas av
férbundsavtal utan lokalt inflytande 6ver 6nesétt-
ningen.
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vad som ir saklig grund for lonesittning,
sd linge tillimpningen inte 4r konsdiskrimi-
nerande. I botten ligger dock begreppen lika
och likvirdigt arbete utifrdn definitioner i
forarbeten och lagstiftning (se exempelvis
prop 1999/2000:143).

Sjilvsanering innebir att arbetsgivaren
och facket "frivilligt” ska samverka for att
undersdka om det finns normer som ir
osakliga eller diskriminerande. Resultatet
kan bli en dndring av tidigare virderingar
och ingdngna avtal. Kravet pd samverkan
dr inte atfoljt av ndgra civilrittsliga sank-
tionsregler. Sjilvsanering maste utgd frin
samforstind— att parterna gemensamt dndrar
sina virderingar. Detta ir sjilvsaneringens
logik (Fransson & Stiiber 2003). I kravet
att uppritta en handlingsplan for jimstillda
loner och anstillningsvillkor ligger ett ana-
lytiskt arbete, ett arbete som inte ryms inom
den vanliga modellen f6r forhandling och
avtalsslutande. Det materiella resultatet bor
uppnds i konsensus, i annat fall dger arbets-
givaren frigan och kan dirmed ocksa goras
ansvarig for resultatet, eller snarare for
brister i resultat. Maktstrukturen ir siledes
tydlig. Sjilvsanering ir siledes baserat pd
existensen av arbetsgivarens prerogativ i en
friga, lon och anstillningsvillkor, som nor-
malt sett hér hemma i férhandlings- och
avtalssystemet. Av tradition har frigor om
l6nesittning och lonebildning setts som
renodlade intressefrigor.” Man kan finna
argument for att arbetsgivarens ritt att leda
och férdela arbetet savil forstirks som f6r-
svagas genom jimstilldhetslagens bestim-
melser. A ena sidan forstirks arbetsgivarens
prerogativ genom reglerna om samverkan
jimfort med medbestimmandelagens regler
om tolkningsféretride i 35 § vid rittstvister
om lon (Fransson 2000b, s 427). A andra
sidan inskrinks arbetsgivarens ritt att god-
tyckligt agera i och med kravet pé en sak-

ligt grundad lénesittning och kravet pa en
timligen detaljerad redogorelse av bestim-
melser och praxis vid l6nesittning.

Jimstilldhetslagens regler om lone-
kartliggning innehéller metoder som svarar
mot utvecklingen mot individuell [6nesitt-
ning. Lagen svarar hir upp mot ett behov.”
Nir det giller frigan om samverkan utifrin
ett samforstandsperspektiv ligger lagstift-
ningen i fas med utvecklandet av sam-
verkansavtal med en mer informell struk-
tur 4n MBL. Behovet av nya samverkans-
former har pépekats bland annat i den
senaste arbetsrittsutredningen (jimfér Ds
2002:56, s 414f).

Sammanfattningsvis kan skillnaderna
avseende sjilvreglerande och sjilvsanerande
systems karaktiristika askddliggoras enligt
foljande tabla:

Sjilvreglering: Sjéilvsanering:
Konfliktperspektiv. ~ Samforstdnds
perspektiv
Férhandling Samverkan
Formellt Informellt
Kollektivavtalet Ensidigt
arbetsgivarbeslut
Stridsdtgirder Anmilan

11. Se Fahlbeck (2002, s 125). Uppdelningen i
intressefragor och rittsfragor ar grundlaggande for
sjélvregleringen pa den nordiska arbetsmarknaden.
Nagon legaldefinition finns inte. Rattsfragor ar
fragor som &r lag eller avtalsreglerade, andra fragor
ar intressefragor.

12. Det &r numera inte ovanligt att man i centrala
kollektivavtal finner krav pa att lokala parter har ett
gemensamt ansvar for att det inte i nagot avseende
uppstar osaklighet i den lokal I6nebildningen, bl a
mot bakgrund av de férbud mot I6nediskriminering
som giller enligt lag (exempelvis RALS 2002-
2004).
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Civilritsligt Offentligrittsligt
sanktionerat sanktionerat'?
Skadestind Vite

God sed Sakliga skl
Semidispositiv Tvingande
lagstiftning lagstiftning

Sammanfattande slutsatser
och analys av rattsutvecklingen

Vira slutsatser ir att oklarheterna kring
samverkan i lonekartliggningsfrdgor gir att
16sa utan dndringar av lagstiftningen. Sjilva
begreppet samverkan méste inte definieras,
men vil ges en tydligare form. Att foresla
okad formalisering 4r kanske inte s trend-
miissigt, men vi vill trots detta hivda att
syftet med lonekartliggningsreglerna skulle
vinna pd att formen f6r samverkan blev tyd-
ligare. Arbetsgivarens rittssikerhet skulle
oka om samverkanskravet formaliserades
och fackets roll skulle stiirkas i [onekartligg-
ningsarbetet. I forsta hand ir detta en friga
for de lokala parterna att avtala om, i andra
hand en friga for jamstilldhetsnimnden att
ge vigledning fér hur gillande lagstiftning
ska tolkas och tillimpas.

Som vi visat saknar jimstilldhetslagen
regler for nér och hur parterna ska uppfylla
samverkanskravet. Det torde dirfor vara
praktiske att inleda I6nekartliggningsarbetet
pa s vis att de lokala parterna, eller arbets-
givaren och annan foretridare for de an-
stillda, gemensamt avtalar om vilka perso-
ner som ska ingd i lonekartliggnings- och
analysarbetet, tidsramar for de olika leden i
lonekartliggnings- och analysprocessen,
ungefirligt antal samverkanstillfillen och
hur resultatet, dvs handlingsplanen f6r jim-
stillda 16ner ska forhalla sig till den l6ne-
oversyn som ir ett resultat av traditionella
forhandlingar antingen i form av l6nesamtal

eller med de enskilda fackliga organisatio-
nerna var for sig. Vi foresprikar siledes att
arbetet med sjilvsanering ska formaliseras
med stdd i det sjilvreglerande systemet. Ett
exempel i denna riktning dr 2004 rs avtal
for verkstadsindustrin. Enligt avtalet ska en
gemensam arbetsgrupp underlitta det lokala
arbetet med lonekartliggning bl a genom att
utarbeta en branschanpassad vigledning
samt anordna gemensamma seminarier."

Vir analys av rittsutvecklingen av jim-
stilldhetslagens samverkansregler leder i
minst fyra aspekter bort frin den klassiska
kollektiva arbetsritten och synen pd parts-
samverkan pd arbetsmarknaden:

For det forsta innebir sjilvsaneringens
logik att parterna i samf6rstdnd ska dndra
pa de virderingar som legat till grund for
osakliga loneskillnader. Samverkan kriver
hir att parterna i praktiken kommer 6verens,
dven om ndgot uttalat krav att komma
overens inte finns. I denna del &verens-
stimmer utgdngspunkten f6r samverkan
med EG-rittens. | flera arbetsrittsliga direk-
tiv anges att samverkan ska ske ”i syfte att
nd en dverenskommelse” (se Nystrom 2002,
s 295 samt angivna referenser i fotnot 135).

For det andra genom att kravet pd sam-
verkan inte knyts till fsrekomsten av kollek-
tivavtal. I forsta hand tinker man sig att
samverkan ska ske med den fackliga mot-
parten, men om sidan saknas upphivs inte
samverkanskravet utan ska genomféras med
annan representant for de anstillda. Under-
sokningar visar att detta ocksa sker.” Aven i

13. Diskrimineringsférbuden ar civilrattsligt sank-
tionerade med skadestand.

14. Avtal mellan Teknikarbetsgivarna, Metall, Sif
och CF 1 april 2004-31 mars 2007.

15. Fransson (2003, s 11). Samverkan hade skett
med personalrepresentanter.
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detta fall dr rittsutvecklingen i linje med
EG-rdtten.

For det tredje innebiir sjilvsanering uti-
frin ett samforstdndsperspektiv en uppluck-
ring av konkurrenstinkandet mellan fack-
liga organisationer inom en arbetsgivares
verksamhetsomrade. For att samverka i
lonekartliggningsfrigor krivs att parterna
limnar sina invanda forhandlarroller och
gor loneanalyser 6ver kollektivavtalsgrinser.
I denna del ligger jimstilldhetslagens regler
i fas med utvecklingen pa arbetsmarknaden
dir kollektivavtalsstrukturen och indel-
ningen i olika omréden (arbetare och tjinste-
min) 4r under f6rindring.

For det fjirde si omfattar reglerna ett
individperspektiv. Parterna har ett samver-
kansansvar for att uppticka, atgirda och
forhindra osakliga l6neskillnader for alla
anstillda. Detta innebir att de fackliga orga-
nisationerna har ett ansvar dven for oorgani-
serades loner och anstillningsvillkor och
ocksd en ritt att fi ta del av dessa uppgifter
i samband med lonekartliggningsarbetet.
Likaloneprincipen som en fréga om minsk-
liga rittigheter ger stod fér denna utveck-
ling.

Sammanfattningsvis kan sigas att med-
bestimmandelagens och jimstilldhets-
lagens regler om samverkan har olika ut-
gangspunkter, vilket blir tydligt nir vi ser
pa syftet med reglerna. Syftet med MBL ir
att det lokala facket ska fi ett inflytande i
frigor som innebir viktigare forindringar
av verksamheten och anstillningsforhall-
andena. Procedurreglerna, som exempelvis
innebir att férhandling ska inledas i god
tid innan arbetsgivaren fattar och verkstiller
beslutet, 4r garanten for att syftet, inflytan-
det, uppnés. Utgdngspunkten ir hir kon-
flikeperspektivet och det sjilvreglerande
systemets partsautonomi. Formerna ir givna
i lagstiftningen, men de dr kollektivavtals-

bara, det vill siga starkare 4n sd 4r inte inter-
ventionen. Syftet med samverkansreglerna
i jamstilldhetslagen 4r inte att ge facket okat
inflytande i I6nefragor. Samverkan har hir
inget bestimt syfte utan ses som ndgot
“naturligt” (prop 1999/2000:143, s 102). I
samférstind inom det sjilvsanerande
systemet ska arbetsgivare och fackliga fore-
tridare, eller annan representant for de an-
stillda, uppticka, atgirda och férhindra
osakliga l6neskillnader. Metoderna for att
genomfora detta arbete blir hiir garanten for
syftet — jamstillda loner. I detta arbete forut-
sitts alla inblandade parter foretriida samma
intressen och virderingar. I princip torde
det vara f3 som idag foresprakar en osaklig
eller diskriminerande lonesittning, men att
pastd att l6nefrigan inte lingre ir en in-
tressefrdga mellan parterna menar vi 4r att
bortse frin den grundliggande konflikten
pd arbetsmarknaden. Sjilvsaneringens logik
tillfér en ny dimension och frigan om loner
och anstillningsvillkor kan inte lingre en-
bart avhandlas som en intressekonflikt
mellan parterna inom férhandlings- och
avtalssystemens ramar. De nya roller som
parterna har att iklidda sig behéver synlig-
goras och diskuteras i bredare sammanhang,
Artikeln ir vart bidrag till denna diskussion.
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