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KARANDE

Vision, Box 7825, 103 97 Stockholm
Ombud: forbundsjuristerna Mikael Ruukel och Asa Tillberg, Vision, adress som
ovan

SVARANDE

1. Kommunala Foretagens Samorganisation, Box 70362, 107 24 Stockholm
2. Gryning Vard AB, 556605-8201, Box 5154, 402 26 Goteborg

Ombud for bada: chefsjuristen Jonas Stalnacke, Fastigo, Box 70397,

107 24 Stockholm

SAKEN
I6nediskriminering

Mellan Kommunala Féretagens Samorganisation och Vision géller kollektiv-
avtal. Gryning VVard AB (bolaget) & medlem i Kommunala Foretagens
Samorganisation och darigenom bundet av kollektivavtalet. M.N.J. &r
medlem i Vision.

M.N.J. ar fodd ar 1946 och har varit anstalld hos bolaget som
behandlingssekreterare vid Birkahemmet. Birkahemmet &r ett behandlings- och
utredningshem for spadbarn och deras foraldrar och drivs av bolaget sedan ar
2001. M.N.J. pensionerades den 15 februari 2013.

B.L., som ar fodd ar 1977, anstalldes den 16 augusti 2010 som
behandlingssekreterare vid Birkahemmet. Hans 16n bestamdes till 26 000 kr i
manaden. M.N.J:s 16n uppgick vid den tidpunkten, med beaktande av en
senare genomford retroaktiv 16nehdjning, till 23 550 kr per manad. Efter
I6nerevisioner aren 2011 och 2012 uppgick M.N.J:s 16n till 24 000 kr per
manad under tiden fran och med april 2011 till och med mars 2012 och till

24 800 kr per manad darefter. B.L:s 16n uppgick efter 1onerevision ar 2012 till
26 800 kr fran och med april 2012.

Vision har véckt talan mot arbetsgivarparterna och gjort gallande att bolaget
brutit mot diskrimineringsforbudet i 2 kap. 1 8§ diskrimineringslagen
(2008:567) genom att tillampa samre l6nevillkor for M.N.J. &n for B.L.
Missgynnandet har enligt Vision samband med M.N.J:s kén och alder.



Vision har yrkat att Arbetsdomstolen ska forplikta bolaget att till M.N.J.
betala

1. ekonomiskt skadestand motsvarande 16n med 2 450 kr per manad fran och
med den 16 augusti 2010 till och med den 31 mars 2011, med 2 000 kr per
manad fran och med den 1 april 2011 till och med den 31 januari 2013 och
med 1 000 kr for perioden den 1 februari—14 februari 2013, jamte ranta pa
beloppen fran den 25 i varje manad tills betalning sker, samt

2. diskrimineringsersattning med 125 000 kr, jamte ranta pa beloppet enligt
6 § rantelagen fran dagen for delgivning av stamning (den 30 mars 2012) tills
betalning sker.

Arbetsgivarparterna har bestritt yrkandena, men vitsordat att det har forelegat
en skillnad mellan M.N.J:s och B.L:s I6ner som motsvarar det yrkade
ekonomiska skadestandet. Ranteyrkandena har vitsordats som skéliga i och
for sig. Inget belopp har vitsordats i diskrimineringsersattning.

Parterna har yrkat erséttning for sina rattegangskostnader.

Till utveckling av sin talan har parterna anfort i huvudsak foljande.
Vision

Verksamheten vid Gryning Vard AB och Birkahemmet

Gryning Vard AB ér ett bolag som dgs av kommunerna i Vastra Gotalands-
regionen. Bolaget bedriver vard och behandling av missbrukare samt barn och
ungdomar och deras familjer. Bolaget anlitas av framfor allt kommunernas
socialtjanster.

Birkahemmet &r en del av bolagets verksamhet och har drivits i bolagets regi
sedan ar 2001. Dessforinnan agdes Birkahemmet av Goteborgs stad. Verk-
samheten vid Birkahemmet &r inriktad pa spadbarn och deras anknytning till
sina fordldrar. En stor del av arbetet gar ut pa att utreda samspelet och
relationen mellan barnet och forédldrarna. En utredning tar vanligtvis omkring
atta veckor och under den tiden bor barnet och foraldrarna pa hemmet. Aven
behandling kan utforas dar. Vid Birkahemmet finns omkring 25 anstallda,
varav omkring 15 ar behandlingssekreterare. Bland de anstéllda ingar i dvrigt
en enhetschef, tva behandlingshandlaggare, en psykolog och behandlings-
assistenter. Det &r vanligen en behandlingssekreterare som ar huvudansvarig
for en utredning.

Utredningarna vid Birkahemmet har sedan lange bedrivits enligt en dokumenta-
tionsmall som kallas fyrféltaren. Fyrfaltaren ar en del i en metod som utvecklats
vid Birkahemmet och som kallas for Birkamodellen. Birkamodellen ar for-
hallandevis kand inom branschen och tjanar som forebild for liknande verksam-
heter. Modellen utgor en metod for hur utredningen och behandlingen ska ga till.
Sedan mitten av 2000-talets forsta artionde rekommenderar Socialstyrelsen



emellertid att kommunerna i samma syfte i stéllet anvander sig av en metod som
bendmns BBIC (Barns Behov | Centrum). Socialstyrelsen ansvarar for utbild-
ningen i den metoden, men den grundlaggande utbildningen kan ocksa ske i
kommunerna. Alla svenska kommuner utom en handfull arbetar utifran BBIC
och inom Goteborgs stad har alla som arbetar med beslutsfattande inom barna-
varden, 400-500 personer, kompetens inom BBIC. Inom Goteborgs stad har

60 anstallda fatt vidareutbildning inom BBIC som ger behorighet att utbilda i
metoden. Valet av metod styr vilken struktur som anvénds nér utredningen
tecknas ned. Valet av utredningsmetod avgor alltsa inte hur en fraga utreds.

Pa Birkahemmet utférs och skrivs utredningarna fortfarande utifran fyrfaltaren.
I slutet av en utredning gors emellertid en sammanfattning som ar disponerad
enligt de rubriker som f6ljer av dispositionen i BBIC. Det &r vidare bara de
delar av BBIC som passar in pa spadbarn som anvands vid Birkahemmet. Att
BBIC numera anvands av Birkahemmet beror pa att kommunerna vill att
utredningarna dokumenteras i enlighet med BBIC-rubrikerna. Anledningen till
det &r att utredningen ska ha samma disposition som de mallar som
kommunerna sjalva anvander.

Alla behandlingssekreterare vid Birkahemmet har genomgatt en tva dagar
lang grundutbildning i BBIC. B.L. har ocksa gatt vidareutbildningen. Den
omfattar ytterligare tre dagar och ger den som genomgatt utbildningen
behdrighet att sjalv utbilda i BBIC. B.L. har emellertid aldrig uthildat nagon
anstélld vid Birkahemmet i BBIC.

Arbetet med att fora in BBIC:s rubriker i Birkahemmets utredningar genom-
fordes av en arbetsgrupp under forsta halvaret 2011. Gruppen bestod av bl.a.
B.L. och L.E. L.E. ar behandlingssekreterare och har stor vana av
journalskrivning. | arbetsgruppen ingick aven psykologen P.E. och
Birkahemmets chefer. Gruppen traffades fyra ganger och varje méte pagick
omkring tva timmar. Var och en bidrog med sina kunskaper, men ingen av
behandlingssekreterarna hade nagon utpraglat drivande eller ledande roll i
gruppen. De som deltog i arbetsgruppen fick inte nagot lonepaslag for detta.
Det ar relativt vanligt att de anstallda vid Birkahemmet deltar i arbetsgrupper
och sadana uppdrag ligger inom ramen for anstéllningen som
behandlingssekreterare.

M.N.J:s anstéllning och I6neférhallanden

M.N.J. &r fodd ar 1946 och tog examen som socionom ar 1980. Hon arbetade
fram till ar 1990 som socialsekreterare hos Goteborgs stad. Hon har varit
anstalld som behandlingssekreterare vid Birkahemmet sedan ar 1990 men ar
pensionerad sedan den 15 februari 2013. M.N.J. har varit flitig och engagerad
i sitt arbete och har gatt flera vidareutbildningar. Hon har bl.a. last sexologi
och en forskningsférberedande kurs i socialt arbete vid Goteborgs universitet.
Medan hon var anstalld hos Goteborgs socialforvaltning laste hon kurser i
familjeterapi och kvalificerat psykosocialt arbete. Under tiden som anstélld
vid Birkahemmet har hon gatt kurser i bl.a. samspelsbehandling, miljoterapi
och familjeterapi. Mellan aren 2002 och 2009, samtidigt som hon arbetade



vid Birkahemmet, utbildade hon sig till psykoterapeut och hon ar sedan ar
2009 legitimerad psykoterapeut. Innan hon boérjade utbildningen kom hon
éverens med sin davarande chef om att ga utbildningen till psykoterapeut pa
betald arbetstid. Bolaget har intygat till Skatteverket att utbildningen varit till
gagn for bolagets verksamhet, vilket inneburit formanligare skatteregler for
bolaget. Under anstallningen vid Birkahemmet har M.N.J. varit tjanstledig i
perioder. Hon har bl.a. vikarierat som verksamhetschef och forste
socialsekreterare inom Goteborgs stad och under en kortare period har hon
ocksa vikarierat som avdelningsforestandare vid Birkahemmet. M.N.J:s I6ne-
utveckling under anstéllningen har varit varken uppseendevéckande bra eller
dalig. I augusti 2010, nar B.L. anstalldes, var hon en av de bast betalda
behandlingssekreterarna vid Birkahemmet. Hennes 16n uppgick da, efter en
senare genomford retroaktiv 16neférhojning, till 23 550 kr. Under perioden
fran och med den 1 april 2011 till den 1 april 2012 var hennes manadslon

24 000 kr och darefter 24 800 kr. B.L. fick 26 000 kr i manadslon nar han
anstalldes. Vid 2012 ars lonerevision hojdes hans 16n till 26 800 kr.

Arbetsgivaren framforde aldrig nagon kritik till M.N.J. under hennes
anstallningstid om hennes sétt att utfora arbetsuppgifterna. Hon var tvartom
betrodd och anlitades for specialuppdrag. Hennes 16n har legat 6ver
genomsnittet for behandlingssekreterare hos bolaget. Socialtjansterna, dvs.
bolagets kunder, gor alltid utvarderingar av bolagets utredningar och det har
inte heller darifran framforts nagon kritik mot M.N.J:s arbete. Att det skulle
ha funnits nagon sadan kritik mot henne har inte heller patalats i tvisten forran
I slutet av parternas skriftvaxling i Arbetsdomstolen.

Vid lonesamtalet ar 2012 framforde A-M.E. vissa svavande synpunkter om
att M.N.J. inte presterade lika bra som tidigare. Nagra narmare preciseringar
gjordes emellertid inte och kritiken var inte i nérheten av det som finns
antecknat i formularet med I6nekriterier som i samband med I6nesamtalet
fylldes i fran arbetsgivarens sida. Tanken med formuléren ar att arbetsgivaren
och arbetstagaren ska fylla i varsitt formular och sedan jamfora dessa vid
I6nesamtalet. Det formular fran ar 2012 som innehaller massiv kritik mot
M.N.J. har hon emellertid aldrig sett tidigare och kritiken som tas upp dar har
aldrig framforts till henne. | formuldret har arbetsgivaren vidare tagit upp
lojalitet som ett av I6nekriterierna. Det bestrids att lojalitet ar ett av de
I6nekriterier som parterna kommit 6verens om ska ligga till grund for
I6nesattningen.

B.L:s anstéallning och villkor

Varen ar 2010 annonserade bolaget efter tva behandlingssekreterare. Av
annonsen framgar att det var fraga om tidsbegransade deltidstjanster som
behandlingssekreterare. | annonsen angavs att arbetsgivaren védlkomnade
manliga sokande och att det var meriterande att ha arbetat med spédbarn. Det
angavs alltsa inte att det var fraga om nagon annan typ av befattning &n de
som redan fanns hos bolaget. Anstéllningarna soktes av 92 personer. Av dem
var uppskattningsvis tio man. Tolv av s6kandena uppgav att de hade tidigare
erfarenhet av arbete som socialsekreterare, behandlingssekreterare eller



socialarbetare. Bolaget hade som mal att anstalla en man eftersom
Birkahemmet var och ar en kvinnodominerad arbetsplats. Detta forhallande
var i vart fall en av anledningarna till att bolaget var berett att betala B.L. den
I6n han begérde for att han skulle tacka ja till anstallningen.

B.L. ar fodd ar 1977 och tog sin socionomexamen ar 2005. Darutdver har han
last universitetskurser i religionsvetenskap, genusvetenskap och klinisk
psykologi. Han sommararbetade som vardbitrade ar 1999 och som
socialsekreterare aren 2000 och 2001. Ar 2003 och fram till véren 2009
arbetade han som kurator. B.L. har samma tvadagarsutbildning i BBIC som
évriga behandlingssekreterare pa Birkahemmet, men har ocksa genomgatt
vidareutbildningen om tre dagar, som ger behdrighet att utbilda i BBIC. |
arbetet som socialsekreterare har B.L. tillampat BBIC.

Né&r B.L. anstalldes hos bolaget den 16 augusti 2010 fick han en anstallning
om 75 procent av heltid. Anstallningen var tidsbegransad och skulle paga till
den 31 januari 2011. Den manadslon han fick motsvarade, som namnts ovan,
26 000 kr for en heltidstjanst. Det innebar att hans I6n kom att ligga langt
over de 6vriga behandlingssekreterarnas loner anda fram till 2012 ars
I6nerevision.

Det bestrids att B.L:s 16n bestamdes i 2011 ars I6nelage. Att s& skulle vara
fallet motségs ocksa av att anstallningen var tidsbegransad och skulle paga
endast till den 31 januari 2011. Betraffande B.L:s kunskaper i BBIC togs
fragan om han skulle inga i den sarskilda arbetsgruppen upp forst efter att han
hade anstéllts. Hans deltagande i arbetsgruppen var alltsé inte en forutsattning
nar anstallningen ingicks.

Loneprocessen hos bolaget

Vision har, tvartemot vad arbetsgivarparterna havdat, vid upprepade tillfallen
haft synpunkter pa loneprocessen hos bolaget. Bolaget har t.ex. inte genom-
fort en lonekartlaggning pa ett tillfredsstallande sétt. Bolaget har inte gjort
nagon utredning eller analys av likvéardiga och jamforbara arbeten hos
bolaget, vilket & en nddvandighet nar det galler att kartldgga problem, utan
har bara redovisat en lista med férekommande titlar och en lista med den 16n
som gallt for dessa arbeten. Vision har darmed aldrig haft nagon majlighet att
kontrollera om I6neavtalet har foljts. Kritik har ocksa riktats mot att personer
med lang anstallningstid systematiskt har missgynnats vid léneséattning.
Bolaget har besvarat kritiken med att den som vill na hogre l16nenivaer bor
byta jobb och lata I6nen faststallas av marknadsprinciperna i stallet for genom
den interna I6neprocessen. Visionklubben har varit positivt installd till 16ne-
spridning, men anfort att det inte bor skilja mer &n 2 000-3 000 kr mellan den
bést och sémst avlonade pa varje enhet. Visionklubben har ocksa haft syn-
punkter pa att det inte funnits nagon tydlighet nar det galler bl.a. skalen till att
de anstallda har just den 16n de har. Klubben har haft den standpunkten att
I6nekriterierna ar godtagbara, men att problemet &r att kriterierna avser enbart
I6nedkning och inte séager nagot om lonenivan. Bolaget har inte haft nagot
intresse av att ratta till denna s.k. snedsits. Den medlem som inte ar néjd med



I6neutfallet kan begara att klubben tar upp fragan vid I6neavstamning med
arbetsgivaren. M.N.J:s 16n har varit uppe vid sadana samtal vid atminstone ett
par tillféallen.

Arbetsgivarparterna har gjort géallande att Ionemodellen hos bolaget innefattar
ett system med l6negrupper, dar M.N.J. befinner sig i I6negruppen under B.L.
Det bestrids att det finns ett sddant system. | vart fall har varken Visionklubben
eller de anstallda fatt nagon kannedom om detta. Arbetsgivarparterna har ocksa
havdat att skrivningen i kollektivavtalet om att d&ven marknadskrafterna ska fa
paverka léneavvagningen mojliggor l6neskillnader mellan M.N.J. och B.L.
Marknadsprinciperna kan emellertid aldrig fa tillampas pa ett sadant satt att de
far diskriminerande verkan. Det har inte heller varit avsikten med
formuleringen. En sadan innebo6rd skulle dessutom upphava lagens
diskrimineringsforbud. Det bestrids ocksa att bolaget skulle ha for vana att
tillampa formanligare 1onevillkor for deltids- och visstidsanstallda an for
heltids- och tillsvidareanstallda.

Sammanfattning av grunderna for karomalet

M.N.J:s och B.L:s arbeten ar jamforbara och har varit det under hela den tid
som B.L. varit anstalld hos bolaget. Arbetena &r lika eller atminstone
likvardiga. M.N.J. och B.L. har alltsa befunnit sig i en jamforbar situation.
Detta galler d&ven under den tid da B.L. arbetade med att inféra BBIC-
rubrikerna i utredningsmodellen fyrféltaren. Skillnaderna mellan deras
arbetsuppgifter under den tiden har varit sma och det ingar allméant i de
ordinarie arbetsuppgifterna att delta i arbetsgrupper. M.N.J. och B.L. har
befunnit sig i en jamforbar situation i vart fall efter det att arbetet med BBIC-
rubrikerna avslutades. Trots det har I6neskillnaderna dem emellan inte minskat.
M.N.J. har alltsa haft lagre 16n &n B.L. Hon &r vidare av annat kon an B.L. och
det skiljer 31 & mellan dem. Det har mot den har bakgrunden uppstatt en
presumtion for att M.N.J. har diskriminerats. Det bestrids att M.N.J. har brustit
i arbetsinsats. De dvriga forklaringar som arbetsgivarparterna har anfort till
stod for 16neskillnaden &r inte heller sadana att de bryter presumtionen enligt
diskrimineringslagen. Marknadsprinciperna kan inte tillampas pa det satt som
bolaget har gjort eftersom det i sig innebar en diskriminering.

Bolaget har alltsa genom att ge M.N.J. en lagre I6n &n B.L. missgynnat henne.
Missgynnandet har samband med kon och alder. Bolaget har darfor gjort sig
skyldigt till diskriminering och &r skyldigt att betala diskrimineringsersattning
och ekonomiskt skadestand till M.N.J.



Arbetsgivarparterna
Narmare om Gryning Vard AB

Bolaget bildades ar 2001 och é&r ett av landets storre foretag inom verksamhets-
faltet hem for vard och boende. Bolaget &gs av bl.a. Géteborgsregionens
kommunalforbund. Verksamheten bedrivs utan vinstintresse, men konkurrerar
med andra leverant6rer inom omradet. Kunderna utgors framst av kommuner-
nas socialtjanster. Verksamheten bestar bl.a. i att bedriva familjehemsvard och
missbrukarvard, tillhandahalla jourhem samt driva behandlingshem med olika
inriktningar. Det kravs normalt av kommunerna att de har forfarit enligt lagen
om offentlig upphandling innan de kan anlita bolaget. Konkurrenssituationen
innebar att det stalls hoga krav pa de tjanster som levereras. Det sker en standig
utveckling for att anpassa verksamheten efter kundernas krav. Ett exempel pa
detta &r inforandet av BBIC i bolagets verksamhet.

Bolaget har i dag nastan 600 tillsvidareanstéallda och nastan lika manga
tillfalligt anstallda. Personalen utgors till storsta delen av behandlings-
assistenter, behandlingssekreterare och behandlingshandlaggare. Varje enhet
leds av en enhetschef. Andra yrkesgrupper som finns representerade hos
bolaget ar psykologer, kokspersonal och administrativ personal.

Birkahemmets verksamhet

Birkahemmet, som é&r ett utrednings- och behandlingshem, &r en av de
verksamheter som bolaget bedriver. Birkahemmet startades under den senare
delen av 1960-talet. Verksamheten dar har hela tiden varit inriktad pa spadbarn
och deras tidiga anknytning till féraldrarna. Anledningen till att en familj
placeras pa Birkahemmet kan vara att det inom familjen finns missbruks-
problem eller andra problem som stor relationen mellan féraldrar och barn.
Birkahemmet, som ar uppdelat pa tva avdelningar, kan ta emot hogst atta
familjer samtidigt. En placering dar pagar vanligen under atta veckor och
avsikten &r att placeringen ska ge grund till ett beslutsunderlag for kommuner-
nas socialtjanster. Utredningarna utgor det dominerande inslaget i arbetet vid
Birkahemmet. En utredning kan ligga till grund for mycket ingripande beslut.
Det stélls darfor stora krav pa kvaliteten.

Det finns totalt 27 anstallda vid Birkahemmet. De flesta ar behandlings-
sekreterare. Darutover finns ocksa bl.a. en behandlingsassistent, tva behand-
lingshandlaggare, en psykolog och en enhetschef. Den ena av Birkahemmets
tva avdelningar leds av psykologen P.E., som ocksa ar bitradande enhetschef,
och den andra av bitrddande enhetschefen V.J.

Vid genomférandet av utredningarna har Birkahemmet, som forbundet anfort,
anvant en metodik som kallas fyrfaltaren. Birkahemmets kunder har emeller-
tid i allt storre utstrackning begart att utredningar ska goras i enlighet med
utredningsmetodiken BBIC och dess rubriksattning. Anledningen till detta ar
att Socialstyrelsen har utfardat riktlinjer om att utredningarna ska ske i enlig-
het med BBIC. Syftet ar att uppna en battre rattssakerhet genom storre enhet-



lighet. Birkahemmet har varit tvunget att anpassa utredningsinsatserna efter
kraven och har beslutat att genomféra BBIC i utredningsarbetet. Bolaget har
gett personalen en introduktion i BBIC och Birkahemmet har i sin afférsplan
for ar 2010 faststallt att BBIC ska inkluderas i fyrfaltaren. Mera konkret inne-
bér detta att utredningsmaterialet ska beddmas och struktureras enligt BBIC-
metoden. Nér utredningen sedan levereras till socialtjansten ska det ske i
enlighet med BBIC:s rubriksattning.

Rekryteringen av B.L.

Infor sommaren 2010 konstaterade ledningen for Birkahemmet att personal-
styrkan behdvde utokas. Bolaget annonserade efter tva behandlingssekreterare
for tidshegransade anstallningar pa deltid. Syftet med rekryteringarna var inte
primért att tillféra kompetens inom BBIC, utan endast att utéka personal-
styrkan. | annonsen efterfragades inte heller BBIC-kompetens sérskilt. Det
angavs dock att manliga sékande valkomnades. Av omkring 90 sokande
kallades atta personer till intervju. Intervjuerna genomférdes av enhetschefen
A-M.E. och P.E. Bland so6kandena utmérkte sig nagra sarskilt, bl.a. B.L. och en
sedan tidigare anstélld vid Birkahemmet som kan kallas for E.B. Det blev
sedan dessa tva som fick anstéllningarna. B.L. utmarkte sig genom att han hade
adekvat utbildning och erfarenhet samt mycket goda vitsord. A-M.E.
konstaterade ocksa att B.L. hade genomgatt saval grund- som
vidareutbildningen inom BBIC, att han hade arbetat med BBIC samt varit
delaktig i inférandet av BBIC hos tidigare arbetsgivare. Han hade vidare flera
ars erfarenhet av arbete med sma barn inom socialtjansten. Det var under
intervjuerna och i den efterfoljande processen som det konstaterades att
kompetensen for att infora BBIC i fyrfaltaren inte fanns vid Birkahemmet.

B.L. begarde en manadslén motsvarande 26 000 kr for en heltidstjanst. Det
var en hogre I6n an nagon annan behandlingssekreterare vid Birkahemmet
hade och hogre &n vad man inom bolaget normalt betalade en
behandlingssekreterare. Med hansyn till B.L:s erfarenheter av arbete med
barn inom socialtjansten, av BBIC och av inférandet av BBIC hos tidigare
arbetsgivare beslutade A-M.E. att godta I6neanspraket. For bolaget stod det
klart att B.L., for det fall det skulle bli fraga om en férlangd anstéllning, inte
skulle omfattas av I6nerevisionen i borjan av ar 2011.

Den 16 augusti 2010 anstélldes B.L. alltsa som behandlingssekreterare i en
tidsbegrénsad anstélining. Han erbjdds och accepterade senare en forlangning
av anstéllningen som inleddes den 1 februari 2011. Under férlangningen
accepterade han ocksa en tillsvidareanstallning med samma 16n som tidigare.
Lonerevision skulle ske forst vid revisionen i april 2012.
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Arbetet med att infora BBIC i verksamheten

Kort efter det att B.L. hade anstallts togs fragan upp med honom om
uppdraget att inféra BBIC som en del i utredningsmetoden fyrfaltaren. B.L.
var positiv till att inga i den arbetsgrupp som skulle fa till stand att BBIC
infordes i verksamheten. Enligt bolagets uppfattning hade inférandet av BBIC
inte gatt att genomfoéra utan B.L. eftersom den kunskap och erfarenhet han
hade inte fanns hos nagon annan vid Birkahemmet.

Uppdraget med inférandet betraktades som slutfort efter sommaren 2011,
aven om det darefter och framéver handlar om foérvaltning av arbetet. Den
BBIC-kompetens som B.L. har &r alltsa fortsatt viktig for verksamheten. B.L.
var foraldraledig fran november 2011 till augusti 2012. Arbetet med att infora
BBIC avstannade da markbart.

Lonebildningen hos bolaget

Grunden for lonebildningen inom kollektivavtalsomradet ar de I6neprinciper
som framgar av det centrala kollektivavtalets I6nebestammelser, dvs. § 6 i
Vard- och omsorgsavtalet. Av bestammelsen framgar foljande. Lonen ar
individuell och differentierad och ska bestdmmas med hansyn till ansvar och
svarighetsgrad i arbetsuppgifterna och arbetstagarens satt att uppfylla dessa
uppgifter. Lonen 6kar med stigande ansvar och svarighetsgrad och med
arbetstagarens prestation och duglighet. Aven marknadskrafterna paverkar
I6neavvégningen. Samma principer for 16nesattningen ska galla for kvinnor
och man, liksom for yngre och aldre arbetstagare. Det ar ett gemensamt
ansvar for arbetsgivare, arbetstagare och arbetstagarorganisation att fa bort
konsrelaterade orattvisor pa arbetsplatserna.

Kollektivavtalen for perioderna den 1 april 2010-31 mars 2012 och den

1 april 2012-31 mars 2013 &r sa kallade sifferlésa processloneavtal. Det finns
i dessa inte nagra centralt faststallda Ionedkningstal reglerade for tjanste-
mannen inom avtalsomradet. | stéllet anges att Ionedversyn ska ske den

1 april varje ar. Parterna ar alltsa 6verens om att lonedversynen ska ske
genom lokal 16nebildning. Avsikten dr att detta ska ske i enlighet med en vid
medlemsforetagen dverenskommen lénebildningsprocess.

Lonebildningsprocessen hos bolaget foljer en modell som innehaller flera
olika steg. I ett forsta steg halls en 6verlaggning med de fackliga parterna pa
det lokala planet. Da diskuteras utrymmet for 16nedkningar, eventuella
sérskilda satsningar samt tidplan for [6neprocessen. Mot bakgrund av
overlaggningarna far alla I6nesattande chefer anvisningar fran bolaget infor
Ionesamtalet mellan I6nesattande chef och medarbetare. Lonesamtalet ar steg
tva i processen. | anvisningarna anges det aktuella I6neutrymmet och de
prioriteringar som ar aktuella. Det lamnas ocksa en noggrann redogorelse for
hur 16neprocessen ska genomforas. Avsikten &r att Ionesamtalet ska leda fram
till en Gverenskommelse om ny 16n. | det tredje steget gors en avstamning
med de lokala fackliga organisationerna angaende resultatet av I6nedver-
synen. Om den I6neséttande chefen och medarbetaren inte &r Overens om den
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foreslagna I6nen kan den fackliga organisationen begéra férhandling om den
anser att arbetsgivaren inte har hanterat processen om lénedversynen korrekt.
Nagon sadan férhandling har aldrig férekommit hos bolaget.

Det finns en genomtankt Iénepolitik hos bolaget. Av l6nepolicyn framgar hur
I6nesattningen ar tankt att ga till inom bolaget. Lonepolicyn inleds med de
mal och utgangspunkter som finns. Darefter framgar ocksa bl.a. féljande.
Utgangspunkten for 16nesattningen ska vara bolagets I6nepolicy och de
I6onekriterier som ar uppsatta for respektive yrkeskategori. Grunderna for
I6neséttningen ska vara konsekventa och férankrade hos medarbetarna.
Marknadslénelaget kan paverka lénesattningen. Omotiverade l6neskillnader
mellan mén och kvinnor far ej forekomma. Alla ska ha lénesamtal dar chef
och medarbetare diskuterar och formulerar mal for arbetet och féljer upp
medarbetarens resultat.

Lonepolicyn ar forankrad hos de fackliga organisationerna och bolaget foljer
den. Den &r ett viktigt stod for de I6nesattande cheferna. De lonekriterier som
ligger till grund for 16nesattningen har godkants av de fackliga organisa-
tionerna. Lonekriterierna ar k&anda for de anstéllda och den blankett som
anvands vid genomgangen av kriterierna under I6nesamtalet delas ut till de
anstéllda infor varje samtal.

Bolaget har genomfort 16neprocessen enligt det centrala kollektivavtalet och
utvecklat I6nekriterier som ar anpassade for verksamheten.

M.N.J:s I6éneutveckling

M.N.J. anstélldes som anforts ar 1990, nar Birkahemmet drevs i kommunal
regi. Hon var under en lang tid bast betald av behandlingssekreterarna vid
Birkahemmet. Vid tidpunkten for anstallningen av B.L. uppgick hennes 16n
till 22 900 kr per manad. Vid lénedversynen under hosten 2010 hojdes hennes
I6n till 23 550 kr retroaktivt fran den 1 april samma ar och fran den 1 april
2011 till 24 000 kr. Liksom 0Ovriga tjansteman fick hon det dverenskomna
engangsbeloppet om 5 000 kr. Hennes 16n lag narmast fore pensionen Gver
medellon for bolagets behandlingssekreterare, &ven om den da inte langre var
hogst. Vid de arliga lonedversynerna har M.N.J. omfattats av den ovan
beskrivna lIéneprocessen. Hennes I6n har dérvid faststéllts i enlighet med de
I6nekriterier som parterna enats om.

Under hosten 2011 anstalldes en bitradande enhetschef till Birkahemmet. Den
nya bitrddande enhetschefen kom emellertid att sluta redan infér sommaren
2012, vilket ledde till viss turbulens. Den vakans som uppstod fick till f6ljd
att P.E. gick in som bitradande enhetschef pa en av avdelningarna och V.J.
blev bitradande enhetschef for den andra avdelningen. M.N.J. arbetade pa den
avdelning som P.E. ansvarade for, medan B.L. arbetade pa den andra
avdelningen.

Infor I16nesamtalen fick P.E. och V.J. fylla i formuldren med I6nekriterierna
for var och en av sina medarbetare. Formularen lag sedan till grund for de
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I6nesamtal som den lonesattande chefen A-M.E. hade med medarbetarna. De
sarskilda anteckningar om t.ex. lojalitet och utbildning som P.E. har gjort pa
vissa av formul&ren har inte anvéants som I6nekriterier utan ar endast
papekanden fran hans sida. A-M.E. har inte anvant de sarskilda
anteckningarna som lonekriterier. Hon har emellertid haft ganska allvarliga
synpunkter pa M.N.J:s sétt att skdta utredningarna, dokumentationsarbetet
och det miljoterapeutiska arbetet. Kritiken har framforts till M.N.J. vid saval
det sista I6nesamtalet som vid I6nesamtal tidigare ar.

Lonerevisionen ar 2012 genomfordes enligt den beskrivna léneprocessen. Tre
personer vid Birkahemmet har beddmts prestera sarskilt bra, namligen B.L.,
den tidigare namnda E.B. och ytterligare en anstélld som kan kallas M.G.
Dessa har i formularen med I6nekriterierna pa alla punkter fatt omdémen
inom skalan “mycket bra” till *féredomlig”. M.N.J. har & andra sidan
beddmits prestera betydligt sémre. For B.L:s, E.B:s och M.G:s del resulterade
revisionen i manadslonen 26 800 kr. B.L., som for forsta gangen omfattades
av revision, fick alltsa en 16nedkning med 800 kr, vilket motsvarar 3 procent.
Aven for M.N.J:s del innebar revisionen en 16nedkning med 800 kr, vilket
motsvarade 3,3 procent. Vid beaktande av B.L:s prestationer enligt
I6onekriterierna skulle det vara rimligt att 6ka hans 16n med mer an 800 kr.
Hansyn maste emellertid ocksa tas till att han anstalldes med en hog loneniva
samt till 16neforhallandet till andra anstallda vid Birkahemmet.

Det &r riktigt att det inte finns nagon modell med faststallda I6negrupper. | ett
system med en individuell och differentierad I6nebildning maste emellertid
hansyn tas till I16nerelationen inom och mellan grupper. Stéd for detta finns
ocksa i det centrala avtalet.

Sammanfattning av grunderna for bestridandet

Det ar riktigt att M.N.J. har en lagre I6n &n B.L. De har bada varit anstéllda
som behandlingssekreterare vid Birkahemmet, men har trots det inte befunnit
sig i en jamforbar situation, varken nar det géller arbetsinnehall eller
I6nebakgrund.

B.L:s 16n ar resultatet av en nyanstallningssituation. Nar det géaller M.N.J:s
I6n &r ingangslonen nastan helt utan betydelse. Hennes 16n var i stéllet
resultatet av de I6nerevisioner som har skett under arens lopp. Revisionerna
har skett i enlighet med kons- och aldersneutrala kriterier som har
Overenskommits mellan parterna. Denna l6nebakgrund foreligger alltjamt.

Nar det galler arbetsinnehallet har B.L. vid sidan av arbetet som
behandlingssekreterare haft ett sérskilt uppdrag att inféra utredningsmetodiken
BBIC i Birkahemmets verksamhet. M.N.J:s och B.L:s arbeten dr ddrmed inte
att betrakta som lika eller likvardiga. B.L:s kunnande och erfarenhet motiverar
I6neskillnaderna.

Om Arbetsdomstolen skulle finna att B.L. och M.N.J. befunnit sig i en
jamforbar situation dr det anda inte fraga om diskriminering eftersom
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I6nesattningen har skett utifran sakliga och godtagbara skal som fullt ut
forklarar 16neskillnaden. Dessa skal har inget samband med vare sig kon eller
alder. B.L:s 16n har faststéllts i en nyanstallningssituation och en lénerevision
dar nyanstallningssituationen helt eller till stor del varit styrande. Lénen &r
resultatet av verksamhetens behov av B.L:s kunnande och erfarenhet av BBIC
och &r alltsa ett resultat av marknadskrafter. Lonerevision har skett for saval
B.L. som M.N.J. efter de l6nekriterier som finns faststéllda. Kriterierna &r i
sig kons- och aldersneutrala. Lénen ar individuell och differentierad. Parterna
ar 6verens om att 16nespridning &r positivt. Vid l6nerevisionen vags
medarbetarnas duglighet och prestation in. De kriterier som ligger till grund
for I6nesattningen utgar ifran medarbetarnas prestation och insats i
forhallande till uppstallda mal och krav. Lonen sétts ocksa utifran
hansynstagande till relation till 6vriga och till I6nestrukturen.

Domskal
Tvisten

M.N.J., som ar fodd ar 1946, har varit anstalld hos bolaget fran ar 1990 till
dess att hon gick i pension i februari 2013. 1 augusti 2010 anstéllde bolaget
B.L., som ar fodd ar 1977. Det var en deltidsanstallning som fran borjan
avtalades att gélla for viss tid och den I6n han fick nar han anstalldes
motsvarade 26 000 kr per manad omréknat for en heltidsanstéllning. Med
beaktande av en retroaktiv 16neforhajning var M.N.J:s manadslén da

23 550 kr. Efter I6nerevision ar 2012 uppgick B.L:s I6n till 26 800 kr i
manaden fran och med den 1 april samma ar. M.N.J:s manadslon uppgick
efter I6nerevisioner till 24 000 kr fran och med april 2011 och till 24 800 kr
fran och med april 2012,

Vision har gjort géllande att M.N.J. och B.L. utfort lika eller likvardigt arbete
och att bolaget, genom att tillampa sdmre l6nevillkor for M.N.J. &n for B.L.,
har missgynnat M.N.J. pa grund av hennes kon och alder. Enligt Vision har
I6neskillnaden inte varit beréttigad av sakliga skél. Arbetsgivarparterna har
bestritt att M.N.J. blivit missgynnad i 16nehanseende pa grund av kon eller
alder.

Tvisten galler alltsa om bolaget har diskriminerat M.N.J. pa grund av kén och
alder eller endera av dessa grunder och darmed &r skyldigt att betala
ekonomiskt skadestand och diskrimineringsersattning till henne.
Diskrimineringen har, som anforts ovan, enligt Vision bestatt i att M.N.J. har
haft lagre 16n an B.L. For att detta ska kunna utgora ett missgynnande maste
kravas att M.N.J. befunnit sig i en jamforbar situation med B.L.

Det ar som framgatt ostridigt att M.N.J. har haft en lagre 16n &n B.L. Daremot
ar det tvistigt om de har utfort lika eller likvardigt arbete, dvs. om de befunnit
sig i en jamforbar situation. Arbetsdomstolen kommer inledningsvis att prova
den fragan. Om den fragan besvaras jakande kommer Arbetsdomstolen
darefter att prova om den omsténdigheten att M.N.J. har haft en lagre 16n an
B.L. ska anses ha haft ett samband med hennes kén och alder eller nagon av
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dessa grunder. Vid den provningen ska domstolen avgéra om
arbetsgivarparterna har visat att bolaget haft sadana skal for loneskillnaden att
nagon diskriminering inte ska anses ha forekommit.

Utredningen

Malet har avgjorts efter huvudférhandling. Vid denna har pa Visions begéaran
hallits forhor under sanningsforsakran med M.N.J., vittnesforhor med
ombudsmannen K.L., behandlingssekreterarna L.E. och S.S.,
fackklubbsordféranden hos bolaget A.l., regionombudsmannen B.H. samt
B.L.

Pa arbetsgivarparternas begaran har vittnesforhor hallits med personalchefen
B.La., enhetschefen A-M.E., psykologen och bitrddande enhetschefen P.E.,
bitradande enhetschefen V.J. och férhandlaren vid Kommunala Foretagens
Samorganisation I.E.

Arbetsgivarparterna har aberopat aven skriftlig bevisning.
Nagra réattsliga utgangspunkter

I 1 kap. 4 § diskrimineringslagen anges att med diskriminering avses bland annat
direkt diskriminering. Med direkt diskriminering avses enligt bestdammelsen att
nagon missgynnas genom att behandlas samre an nagon annan behandlas, har
behandlats eller skulle ha behandlats i en jamforbar situation, om missgynnandet
har samband med bl.a. kon eller alder. De centrala momenten vid bedémningen
av om direkt diskriminering foreligger &r att det foreligger ett missgynnande och
att detta har ett orsakssamband med diskrimineringsgrunden. Nér det, som i detta
fall, gors gallande att missgynnandet bestar i att ndgon behandlats samre &n
nagon annan maste personerna befinna sig i en jamforbar situation. Nar det
galler 16nediskriminering far den fragan avgoras utifran beddmningen av om
arbetet ar lika eller likvardigt. For den bedémningen &r foljande uttalanden i
forarbetena till davarande jamstalldhetslagen (prop. 1999/2000:143 s. 68 f.)
alltjamt av intresse.

Nar man skall bedoma om tva arbeten &r lika maste man jamfora de arbets-
uppgifter som ingar i de bada arbetena. Om det inte ar friga om samma arbete
maste med nodvandighet jamforelsen visa atminstone nagra skillnader mellan
arbetena. Provningen maste da ga ut pa en bedomning av om skillnaderna &r
sadana att de kan forvantas ha nadgon betydelse for 16nesattningen. Bedom-
ningen far grundas pa hur stora skillnaderna ar mellan arbetsuppgifterna och
om de ar av sadant slag att de bor beaktas nar 16nen skall bestammas. | fraga
om likvardigt arbete géller foljande. Med hjalp av huvudkriterier sdsom
kunskap och fardigheter, ansvar, anstrangning och arbetsforhallanden skall en
allsidig belysning kunna goras av de olika arbeten som sedan skall jamforas.

I diskrimineringslagens tredje kapitel, som handlar om aktiva atgarder,
definieras begreppet likvérdigt arbete i 2 8 andra stycket. Av vad som anges
dar framgar att utgangspunkten for att komma fram till om ett arbete &r
likvardigt med ett annat &r en sammantagen bedémning av ett arbetes krav
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utifran kriterierna kunskaper och fardigheter, ansvar, anstrangning och
arbetsforhallanden.

Bevisbordan for att arbetet &r lika eller likvardigt vilar pa karanden. Enligt

6 kap. 3 § diskrimineringslagen ska den som anser sig ha blivit diskriminerad
ocksa visa omstandigheter som ger anledning att anta att han eller hon har
blivit diskriminerad. Om sadana omstandigheter visas, ska svaranden visa att
diskriminering inte har forekommit. Det kan ske genom att exempelvis visa
omstandigheter som ger stod for att missgynnandet helt och hallet haft andra
orsaker an till exempel kdrandens konstillhorighet eller alder.

Har M.N.J. och B.L. befunnit sig i en jamforbar situation?

Bade B.L. och M.N.J. har varit anstallda som behandlingssekreterare hos
bolaget. Arbetsgivarparterna har gjort gallande att de dnda inte befunnit sig i
en jamforbar situation da deras arbete inte varit lika eller likvardigt.
Arbetsgivarparterna har anfort att B.L:s 16n var resultatet av en
nyanstallningssituation och att B.L.. vid sidan av arbetet som
behandlingssekreterare hade ett sérskilt uppdrag i processen med att inféra
utredningsmodellen BBIC (Barns Behov | Centrum) i den arbetsmetod, den
s.k. fyrféltaren, som bolaget anvénde sedan tidigare. Vision har mot detta
anfort att arbetena varit lika eller likvardiga under hela B.L:s anstallningstid
och i vart fall sedan arbetet i den sarskilda arbetsgrupp som behandlade
inforandet av BBIC hade avslutats.

Arbetsdomstolen konstaterar till en bérjan att den omstandigheten att det varit
fraga om en nyanstallningssituation inte paverkar beddmningen av om arbetena
varit lika eller likvardiga.

Nér det sedan géller B.L:s deltagande i den sarskilda arbetsgruppen har det
framgatt av utredningen att hans kunskaper kommit sarskilt val till
anvandning i det arbetet. B.L. har sjalv berattat att han kunde lamna
synpunkter framfor allt nér det géllde vilka delar av BBIC som var relevanta
for sa sma barn som Birkahemmet utreder. Han har emellertid ockséa uppgett
att det var P.E. som organiserade gruppens arbete, som tog fram de
utredningar som skulle diskuteras och som gjorde sammanstallningarna
efterat. Enligt B.L. hade han sjalv som huvuduppgift att genomféra
sedvanliga utredningar aven under den tid da arbetet i gruppen pagick och
han fortsatte med det under hela den tid som gruppen var aktiv. B.L. har
slutligen uppgett att han inte hade nagra andra arbetsuppgifter utéver de
vanliga.

M.N.J. har i forhéret med henne uppgett att det var relativt vanligt att man
fick delta i olika arbetsgrupper och att det inte innebar att arbetsuppgifterna i
ovrigt forandrades. Enligt L.E., som ocksa ingick i den ovan namnda
arbetsgruppen, hade gruppmedlemmarna inte skilda uppdrag, men B.L. hade
specialkunskaper om BBIC. A-M.E. har berattat att arbetet med att infora
BBIC i verksamheten stannade upp nagot nar B.L. var foraldraledig och att
anledningen till det var att det var B.L. som hade uppdraget. S.S., som inte
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var med i arbetsgruppen, har berattat att B.L. och hon gjorde samma sysslor
och att B.L. savitt hon visste inte hade varit bortkopplad fran de ordinarie
arbetsuppgifterna. Nar det galler den tid som gatt at till gruppens arbete har
A-M.E. uppgett att hon inte tror att gruppen hade s& manga méten. B.L. har
uppgett att gruppen traffades upp till fyra ganger under varen och hosten
2011.

Av det anférda framkommer att B.L. hade kunskaper i BBIC som ingen
annan vid Birkahemmet hade och att dessa kunskaper kom till anvéndning i
den sarskilda arbetsgruppen. Utredningen ger emellertid inte stod for att dessa
kunskaper och arbetet i arbetsgruppen innebar att B.L:s arbete kan anses ha
varit ett annat &n M.N.J:s. Slutsatsen blir att B.L:s och M.N.J:s arbete har
varit lika eller likvardigt saval under den tid da arbetsgruppen var aktiv som
darefter. De har darfor befunnit sig i en jamforbar situation.

Presumtionen for att diskriminering féreligger

Det &r alltsa visat att M.N.J. har haft lagre 16n an B.L. trots att deras arbete
varit lika eller likvardigt. Med hansyn till aldersskillnaden mellan dem och till
att de har olika kon finns det anledning att anta att M.N.J. genom att ha en
lagre 16n &n B.L. har diskriminerats av bolaget pa ett satt som har samband
med hennes konstillhérighet och alder. Arbetsdomstolen dvergar darfor till
fragan om arbetsgivarparterna visat att diskriminering inte forekommit.

Har arbetsgivarparterna visat att diskriminering inte férekommit?

Arbetsgivarparterna har gjort gallande att 16nen bestamts utifran sakliga och
godtagbara skél som inte haft samband med vare sig kon eller alder. Vid
anstallningstidpunkten fick B.L. enligt arbetsgivarparterna den I6n han
begarde pa grund av att han hade kunskap om och erfarenhet av BBIC och
aktuella erfarenheter fran arbete inom socialtjansten samt att Birkahemmet
behdvde den kunskapen och erfarenheten for sin verksamhet. Enligt
arbetsgivarparterna var B.L:s ingangslon alltsa ett resultat av
marknadskrafter. Férbundet har for sin del hévdat att marknadsprinciperna
aldrig kan fa tillampas pa ett sadant satt att de far diskriminerande verkan.

Arbetsdomstolen har i tidigare praxis och med beaktande av EU-rétten slagit
fast att en I6nesattning som styrts av marknadsskal inte strider mot likaléne-
principen om den ar saklig och rationellt motiverad. Det finns alltsa inte nagot
hinder mot att ge olika 16n till t.ex. en man och en kvinna som utfor likvardigt
arbete om 16nen svarar mot nagot verkligt behov och om den &r adekvat och
nodvandig for att uppna det efterstravade resultatet (se t.ex. AD 2001 nr 51).

Av utredningen framgar att Birkahemmet for att bemota kundernas krav var
tvunget att anpassa sina utredningar till det system for utredningar som hade
foresprakats av Socialstyrelsen, dvs. till BBIC. Det far ocksa anses utrett att
ingen av de anstallda vid Birkahemmet hade nagra ingaende kunskaper i
BBIC eller erfarenhet av att arbeta med den metoden.
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Betraffande B.L:s utbildning och erfarenhet kan det konstateras att han dels
hade genomgatt den utbildning i BBIC som kravs for att utbilda andra i
metoden, dels helt nyligen hade arbetat med BBIC hos socialtjansten. Det far
vidare anses Kklarlagt att Birkahemmet, som inte hade nagon erfarenhet av att
arbeta med BBIC och vars kunder till 6vervagande delen var kommunernas
socialtjanster, skulle ha stor nytta av B.L:s kompetens.

B.L:s léneansprak om 26 000 kr per manad var hogre an de I6nenivaer for
motsvarande arbete som tillampades vid Birkahemmet. Av de uppgifter som
B.La. och A-M.E. har lamnat framgar att rimligheten av loneanspraket
diskuterades och att forsok gjordes att fa B.L. att acceptera en lagre 16n. Att
bolaget slutligen godtog I6neanspraket berodde enligt B.La. och A-M.E. pa
att B.L. hade de kunskaper och den erfarenhet som Birkahemmet var i behov
av.

Mot bakgrund av det anférda kommer Arbetsdomstolen till slutsatsen att
bolaget har haft sakliga skal, som alltsa inte varit férknippade med vare sig
kon eller alder, for att vid nyanstéllningen av B.L. ge honom en hogre 16n an
vad M.N.J. hade.

Arbetsgivarparterna har gjort gallande att B.L:s 16n faststalldes i 2011 ars
I6neniva, vilket forbundet har bestritt. Arbetsgivarparternas pastaende stods
av det faktum att B.L. inte fick nagon I6neférhojning forran vid
I6nerevisionen ar 2012. Pastaendet far dock inte nagot stod i vare sig A-M.E:s
eller B.L:s uppgifter. Oavsett hur det férhaller sig med den saken kan det
konstateras att B.L. dven efter Ionerevisionerna ar 2011 och 2012 haft en
hogre 16n an M.N.J. Fragan ar da om det &r visat att inte heller den skillnad i
I6n som bestatt efter I6nerevisionerna varit diskriminerande.

Arbetsgivarparterna har anfort att bolaget vid lénerevisionerna har tillampat
de principer for I6nesattning som framgar av kollektivavtalet. Lonesattningen
har enligt dem skett utifran de I6nekriterier som finns faststallda hos bolaget
och i enlighet med bolagets I6nepolicy. Bade lonepolicyn och I6nekriterierna
ar enligt arbetsgivarparterna forankrade hos de fackliga organisationerna samt
kanda for de anstallda.

Vision har inte haft ndgra invandningar mot arbetsgivarparternas beskrivning
av principerna for I6nesattning. Vision har emellertid invant att Visionklubben
hos bolaget vid upprepade tillfallen haft synpunkter pa att bolaget inte
genomfort en lonekartlaggning pa ett tillfredsstallande satt eller gjort nagon
utredning eller analys av likvardiga och jamforbara arbeten. Enligt Vision har
klubben i och for sig ansett att I6nekriterierna ar godtagbara, men att de avser
enbart l6nedkning och inte sager nagot om lénenivan.

A-M.E. har uppgett att hon som loneséttande chef vid I6nerevisionen ar 2012
gick igenom de formuldr med lonekriterier som P.E. och V.J. hade fyllt i for
var och en av de anstallda. Hon har vidare uppgett att hon inte sag nagon
anledning att &ndra i deras vérderingar av de berdrda arbetstagarnas
prestationer och har framhallit att kraven successivt dkat i fraga om att ta
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fram och dokumentera de utredningar som gors i verksamheten. Betraffande
M.N.J. har A-M.E. uppgett att bedémningarna tidigare ar alltid hamnat
nagonstans i mitten av skalan, att flera emellertid gatt forbi M.N.J. i
utveckling, att en annan behandlingssekreterare fick hdgre 16n an henne redan
ar 2009 samt att vissa incidenter under det senaste aret medforde att A-M.E.
instdmde i bedémningen att M.N.J:s prestationer inte hade varit bra. Hon har
slutligen uppgett att de noteringar som P.E. gjort i formuldren om lojalitet
m.m., och som inte finns med bland de faststéllda l6nekriterierna, inte heller
har anvénts som kriterium vid l6nesattningen.

Av vad som framkommit genom utredningen finner Arbetsdomstolen utrett
att I6nerevisionerna skett med utgangspunkt i kollektivavtalet och enligt
bolagets l16nepolicy med beaktande av sakliga, objektiva samt kéns- och
aldersneutrala I6nekriterier. Det finns enligt Arbetsdomstolens mening inte
anledning att utifran de fragor som tvisten ror ifragasatta bolagets lonesatt-
ningsprocess eller det resultat denna lett till for M.N.J:s del. Det far alltsa
anses visat att de loneskillnader som bestatt efter Ionerevisionerna grundas pa
sakliga och objektiva skal som saknat samband med M.N.J:s konstillhérighet
eller alder.

Sammanfattande bedémning
Arbetsdomstolen finner sammanfattningsvis att arbetsgivarparterna visat att

skillnaden i 16n mellan M.N.J. och B.L. inte har ndgot samband med vare sig
alder eller konstillhorighet. Visions talan ska darfor avslas.
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Rattegangskostnader

Vision har forlorat och ar darmed skyldigt att ersétta arbetsgivarparternas
rattegangskostnader. Det yrkade beloppet &r inte tvistigt.

Domslut

1. Arbetsdomstolen avslar Visions talan.

2. Arbetsdomstolen forpliktar Vision att ersatta Kommunala Foretagens
Samorganisations och Gryning Vard AB:s rattegangskostnader med
300 715 kr, varav 273 050 kr for ombudsarvode, jamte rénta enligt 6 §

rantelagen pa det forstnamnda beloppet fran dagen for denna dom till dess
betalning sker.

Ledamoter: Carina Gunnarsson, Dag Ekman, Inga Jerkeman, Anders Hagman
och Bo Almgren. Enhalligt.

Sekreterare: Malin Stensbéack



