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Till statsradet Paulina Brandberg

Regeringen beslutade den 25 maj 2023 att 13ta en sirskild utredare ta
stillning till hur Europaparlamentets och ridets direktiv (EU) 2023/970
av den 10 maj 2023 om stirkt tillimpning av principen om lika 16n
fér kvinnor och min for lika eller likvirdigt arbete genom insyn 1
l6nesittningen och efterlevnadsmekanismer (l6netransparensdirek-
tivet) ska genomféras 1 svensk ritt.

Till sirskild utredare férordnades samma dag justitierddet Jonas
Malmberg.

Som sakkunniga 1 utredningen férordnades den 22 augusti 2023
kanslirdden Erik Adell Hellstrom och Cecilia Asklof (Arbetsmark-
nadsdepartementet) samt amnesrddet Anna Scholin (Arbetsmarknads-
departementet).

Som experter i utredningen forordnades den 22 augusti 2023 seniora
utredaren Sara Andersson (Jimstilldhetsmyndigheten), statistik-
ansvarige John Ekberg (Medlingsinstitutet), upphandlingsridet Michael
Erilane (Konkurrensverket) och utredaren Gustav Staaf (Diskrimi-
neringsombudsmannen). Frin den 21 november 2023 entledigades
Gustav Staaf frin uppdraget och ersattes samma dag av utredaren
Carl Lind (Diskrimineringsombudsmannen).

Till utredningen har varit knuten en referensgrupp med arbets-
marknadens parter. Den har bestdtt av Anders Stilsby och Karin
Berglind (Arbetsgivarverket), Karolina Lof och Edel Karlsson Haal
(Svenskt Niringsliv), Lena Schaller och Marie Nordstrém (Sveriges
Kommuner och Regioner), Sofie Rehnstrém och Malin Sjunnebo
(Landsorganisationen LO), Helena Larsson och Heléne Robson
(Sveriges akademikers centralorganisation Saco), samt Mikael
Ruukel och Hedvig Forsselius (Tjinsteminnens centralorganisation
TCO). I december 2023 ersattes Karolina Lof av Henrik Olander
(Svenskt Niringsliv). I januari 2024 ersattes Mikael Ruukel av Jens
Lidén (TCO).



Som sekreterare 1 utredningen anstilldes den 1 juni 2023 hovritts-
assessorn Stina Washburn och den 1 juli 2023 bitridande lektorn
Caroline Johansson.

Utredningen har antagit namnet Utredningen om genomférande
av lénetransparensdirektivet.

Hirmed 6verlimnas betinkandet Genomforande av lonetransparens-
direktivet (SOU 2024:40).

Utredningens uppdrag ir hirigenom slutfért.

Stockholm 1 maj 2024
Jonas Malmberg

/Caroline Johansson
Stina Washburn
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Sammanfattning

Uppdraget

Lonetransparensdirektivet' antogs i maj 2023 och ska vara genomfort
senast den 7 juni 2026. Direktivet syftar till att stirka tillimpningen
av principen om lika 16n f6r kvinnor och min for lika eller likvirdigt
arbete (likaloneprincipen), bl.a. genom att 6ka insynen 1 l6nesitt-
ningen, faststilla minimikrav {or regelverket kring férbudet mot 16ne-
diskriminering och skirpa efterlevnadsmekanismerna.

Utredningen ska, med utgdngspunkt i den svenska arbetsmarknads-
modellen, arbetsmarknadens parters autonomi och diskriminerings-
lagens (2008:567) systematik, ta stillning till vad som krivs f6r att 16ne-
transparensdirektivet ska genomféras i Sverige. Utredningens férslag
ska s3 18ngt det ir mojligt uppritthilla det svenska regelsystemet och
inte innefatta andra dtgirder eller andra férfattningstorslag in de som
ir nodvindiga for att genomféra direktivet.

Lonestrukturer som sakerstéller lika 16n
for lika eller likvardigt arbete

Enligt direktivet ska medlemsstaterna vidta nédvindiga dtgirder for
att se till att arbetsgivarna har l6nestrukturer som sikerstiller lika 16n
for lika eller likvirdigt arbete. I Sverige sikerstills att arbetsgivarna
har sddana lonestrukturer genom att alla arbetsgivare drligen ska ge-
nomfora en lonekartliggning.

! Europaparlamentets och rddets direktiv (EU) 2023/970 av den 10 maj 2023 om stirke tillimp-
ning av principen om lika 16n fér kvinnor och min fér lika eller likvirdigt arbete genom insyn
i l6nesittningen och efterlevnadsmekanismer. Direktivet finns i bilaga 2.
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Insyn i I6nesattningen
Overgripande om férslagen avseende insyn

Utredningen foresldr att det i diskrimineringslagen inférs ett nytt
kapitel — 3 a — om insyn 1 [6nesittningen. Lonekartliggningen blir
stommen 1 insynsreglerna och tanken ir att arbetsgivare ska kunna
anvinda sig av informationen i l6nekartliggningen fér att férse en-
skilda med den information de har ritt till. En vil genomférd lone-
kartliggning ska sdledes bidra till sdvil att osakliga l6neskillnader
uppticks och tgirdas som att ge arbetsgivare underlag f6r att upp-
fylla insynsritten for enskilda.

Information till arbetss6kande och arbetstagare

Enligt direktivet ska arbetssokande och arbetstagare ha ritt till viss
insyn 1lénesittningen. Insynen syftar till att motverka lonediskrimi-
nering pd grund av kon, frimst genom att ge arbetstagare information
for att kunna bedéma om de utsitts f6r lonediskriminering. Utred-
ningens forslag innebir 1 huvudsak féljande.

Arbetsgivaren ska limna information till en arbetssékande om
den ingingslon eller det ingdngsloneintervall, samt de kollektivavtals-
bestimmelser, som arbetsgivaren tillimpar {f6r den befattning som
ska tillsittas. Informationen ska limnas 1 sidan tid att en informerad
loneférhandling kan ske. Arbetsgivare far inte friga en arbetssokande
om dennes 16n frin en anstillning hos en annan arbetsgivare. I 6vrigt
beddms att direktivets krav om att rekryteringsprocesser ska bedrivas
pa ett icke-diskriminerande sitt uppfylls genom redan befintliga be-
stimmelser i diskrimineringslagen.

Arbetsgivaren ska informera arbetstagarna om de bestimmelser
och den praxis om l6ner som tillimpas hos arbetsgivaren. Innebérden
av uttrycket bestimmelser och praxis om l6ner ir densamma som 1
reglerna om l6nekartliggning. Avsikten ir att arbetsgivaren ska kunna
himta informationen frin den senaste 16nekartliggningen, om den
ir vil genomford.

P3 begiran av en arbetstagare ska arbetsgivaren dven limna in-
formation om arbetstagarens 16n samt den genomsnittliga l6n, upp-
delad efter kon, som tillimpas p andra arbetstagare hos arbetsgivaren
som utfor arbete som ir att betrakta som lika eller likvirdigt med
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arbetstagarens. Informationen motsvarar information som arbets-
givaren tar fram i arbetet med l6nekartliggning. Det bor vara till-
rickligt att informationen himtas frdn den senaste l6nekartliggningen,
om den ir vil genomford.

Arbetsgivaren fir inte hindra en arbetstagare att limna uppgift till
annan om sin 16n. Férbudet syftar till att stirka efterlevnaden av lika-
l6neprincipen.

En arbetsgivare som bryter mot reglerna ska vara skyldig att betala
skadestdnd. For att skydda arbetssékande och arbetstagare mot rep-
ressalier frin arbetsgivarens sida ska férbudet mot repressalier 1 dis-
krimineringslagen utstrickas till att omfatta enskilda som utnyttjat
rittigheter enligt lagen.

Justeringar i lonekartliggningen

Utredningen féreslar justeringar i arbetsgivarnas arbete med l6nekart-
liggning.

Den fordjupade analysen 1 16nekartliggningen ska omfatta en jim-
forelse mellan kvinnors och mins léneutveckling 1 samband med
bl.a. forildraledighet med l6neutvecklingen for arbetstagare som utfér
arbete som ir att betrakta som lika eller likvirdigt och som inte har
tagit ut motsvarande ledighet.

For arbetsgivare med minst tio arbetstagare ska lonekartliggningen
vara skriftlig. Den skriftliga [6nekartliggningen motsvarar den skrift-
liga dokumentation som tidigare skulle goras av arbetet med lone-
kartliggning, med tilligget att andelen kvinnor och min som utfor
arbete som ir att betrakta som lika och likvirdigt ska redovisas.

En arbetsgivare som inte fullgér sin skyldighet att genomféra en
lonekartliggning eller uppritta en skriftlig I6nekartliggning kan fore-
liggas att fullgora skyldigheten vid dventyr av vite. Centrala arbets-
tagarorganisationer som tecknat kollektivavtal med arbetsgivaren fir
gora en framstillan om vite. Ritten ska alltsd inte lingre vara sub-
sididr Diskrimineringsombudsmannens.
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Lonerapportering m.m.

Arbetsgivare med minst 100 arbetstagare ska dterkommande genom-
fora en lonerapportering med uppgifter om l6neskillnader mellan
kvinnor och min. Uppgifterna ska omfatta hela arbetsstyrkan. Lone-
rapporteringen ska limnas in till Diskrimineringsombudsmannen
(DO), som ska offentliggéra uppgifterna och dven dterrapportera till
kommissionen. Arbetsgivare som inte skickar in uppgifterna frdn lone-
rapporteringen till DO ska &liggas att betala en sanktionsavgift.
Arbetsgivare med minst 100 arbetstagare ska iven limna infor-
mation om loneskillnader mellan kvinnor och min som utfor arbete
som dr att betrakta som lika eller likvirdigt. En redogorelse ska bi-
fogas f6r hur 16neskillnader pa fem procent eller mer, om sddana finns,
kan motiveras sakligt eller hur de kan &tgirdas. Arbetsgivare som inte
limnar informationen till DO ska 4liggas att betala en sanktionsavgift.

Samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare

Arbetsgivaren ska enligt direktivet samverka med arbetstagarfore-
tridare i arbetet med I6nekartliggningen, i arbetet med l6nerapporter-
ingen, samt vid utformningen av tva typer av kriterier — kriterier fér
arbetsvirdering och sakliga kriterier som kan motivera loneskill-
nader mellan konen. Sirskilda samverkansbestimmelser foreslds for
arbetet med Iénerapporteringen och fér arbetet med utformningen
av kriterier. Dessa begrinsas till samverkan med arbetstagarorganisa-
tioner som arbetsgivaren ir bunden till av kollektivavtal.

Arbetsgivaren ska férse den arbetstagarorganisation som denne
ir bunden till av kollektivavtal med information. Skyldigheten att
limna information utvidgas pd sd sitt att arbetsgivare som inte ir
bundna av ndgot kollektivavtal alls ska f6rse alla arbetstagarorganisa-
tioner som har medlemmar pd arbetsplatsen, och som begirt att {3
samverka, med information. En arbetsgivare som bryter mot reglerna
om information ska vara skyldig att betala skadestind.
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Rattegangen i mal om lonediskriminering
Tillgang till domstolsforfaranden

Utredningen bedémer att svensk ritt 1 stort uppfyller kraven pd
tillgdng till domstol fér enskilda och organisationer, samt ritt till
stod for enskilda vid domstolsférfaranden. Inneborden av tillgdng
till domstolsférfaranden har dock preciserats 1 EU-domstolens praxis.
En ny bestimmelse foreslds dirfor i diskrimineringslagen med syfte
att klargora att det dr mojligt att fora en faststillelsetalan om diskri-
minering férekommit. Bestimmelsen foreslds vara tillimplig p8 alla
former av diskriminering.

Frigor om bevisning

Direktivet innehdller bestimmelser om bevisbérdans placering, vilken
bevisning som f&r dberopas och arbetstagares tillging till bevisning 1
mél om [énediskriminering. Utredningen bedémer att svensk ritt i
stort upptyller de krav som direktivet stiller. Om en arbetsgivare inte
har fullgjort sina skyldigheter avseende insyn i [6nesittningen ska
det dock kunna resultera i att bevisbérdan 6évergdr till arbetsgivaren
(svaranden).

Det foreslas att en arbetsgivare som inte har fullgjort sina skyldig-
heter avseende insyn i 16nesittningen ska visa att Ionediskriminering
inte har férekommit. Detta giller dock inte om arbetsgivaren visar
att bristen varit uppenbart oavsiktlig och av ringa karaktir, eller om
bristen dr utan betydelse i milet.

En ny preskriptionsfrist om tre ar

Direktivet innehdller tvingande bestimmelser om preskription av
ansprak som avser l6nediskriminering pd grund av kon. Till f6l;d
hirav féreslds en ny paragraf i diskrimineringslagen som faststiller
preskriptionstiden till tre ir for talan rérande lika 16n, samt fast-
stiller nir preskriptionstiden bérjar 16pa och hur preskriptionsav-
brott sker. Paragrafen giller oavsett vilken diskrimineringsgrund i
diskrimineringslagen som anspriket giller.

Forslaget innebir att preskriptionstiden borjar [6pa nir arbetsta-
garen har fitt kinnedom om eller kan férvintas ha fitt kinnedom om
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den omstindighet som yrkandet hinfor sig till. Preskription avbryts
genom de dtgirder som anges som preskriptionsavbrytande i preskrip-
tionslagen (1981:130). Aven vad avser verkan av preskriptionsavbrott
foljer den foreslagna paragrafen preskriptionslagen.

En konsekvens av den féreslagna bestimmelsen ir att regler i for-
handlingsordningar saknar verkan till den del de féreskriver preskrip-
tion 1 friga om ansprik som grundas pd 16nediskriminering som ir
mindre férménliga in lagbestimmelsen. Bestimmelsen ir inte av-
sedd att paverka tidsfrister f6r att pdkalla férhandling eller de krav
pd forhandling som stills for att {8 vicka talan vid Arbetsdomstolen.
Har arbetstagarorganisationen forsuttit tiden att enligt kollektivavtal
eller medbestimmandelagen® pdkalla férhandling eller vicka talan,
hindrar detta inte att arbetstagaren vicker och kan vinna framging
om talan inte ir preskriberad enligt paragrafen.

Rittegdngskostnader

Utredningen bedémer att bestimmelsen 1 5 kap. 2 § forsta stycket
arbetstvistlagen’ uppfyller direktivets krav om att en arbetstagare (kir-
ande) som forlorar ett mal om lonediskriminering inte ska krivas pd
rittegingskostnaderna, om arbetstagaren hade rimliga skil att vicka
talan och om det i 6vrigt dr limpligt. Enligt bestimmelsen kan en dom-
stol besluta att vardera parten ska bira sin rittegingskostnad, om
den part som forlorat mélet hade skilig anledning att 3 tvisten prévad.

Efterlevhadsmekanismer
Sanktioner

Tv4 nya sanktionsformer foreslds 1 diskrimineringslagen: sanktions-
avgift och skadestdnd. Skadestindet ska tillimpas pd évertridelser i
lagen som inte utgor diskriminering, vilket innebir att en skillnad gors
mellan ersittningen i fall dir en arbetsgivare brustit i t.ex. sina skyl-
digheter avseende insyn 1 lonesittningen och diskrimineringsfall.
Skadestdndet omfattar ekonomiskt och allmint skadestdnd. Sanktions-

2 Lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet.
* Lagen (1974:371) om rittegingen i arbetstvister.
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avgiften ska tillimpas nir arbetsgivare underliter att limna information
tll DO.

Diskrimineringsersittning och mojligheten att gora en framstillan
om vite som redan finns 1 diskrimineringslagen bedéms kunna utgéra
effektiva sanktioner i enlighet med direktivets krav.

Sanktioner vid offentlig upphandling

De generella formuleringarna vad giller arbetsrittsliga hinsynilagen
(2016:1145) om offentlig upphandling bedéms motsvara de minimi-
krav pd nationella upphandlingsregler som féljer av direktivet.

Ett utokat uppdrag for Diskrimineringsombudsmannen

DO fir nya uppgifter enligt forslagen. Bland annat utses ombuds-
mannen till vervakningsorgan i enlighet med direktivet. Det innebir
att DO ska 6ka medvetenheten om likaléneprincipen och ritten till
insyn i l6nesittningen, analysera orsakerna till I16neskillnader mellan
kénen och utarbeta verktyg f6r att bedoma léneojimlikheter, ta emot
lonerapporteringar och offentliggéra de uppgifter som framgar av dem,
sammanstilla uppgifter om hur minga och vilken typ av klagomail
om l6nediskriminering som limnats in till DO och hur méinga l6ne-
diskrimineringsmal som anhingiggjorts vid nationella domstolar, samt
ansvara for att férse kommissionen med information. DO ska dess-
utom f6lja utvecklingen avseende analytiska verktyg for arbetsvir-
dering och limna foérslag pd dtgirder till regeringen om ombuds-
mannen beddomer att det finns brister 1 tillgingligheten av analytiska
verktyg.

DO, Jimstilldhetsmyndigheten och Medlingsinstitutet ska sam-
verka vad giller vissa analysuppgifter och viss kunskapsproduktion.
Samverkan ska fungera som ett st6d till DO. Hur formerna fér sam-
verkan regleras ¢verlimnas till myndigheterna att avgora.
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Remit

The Pay Transparency Directive' was adopted in May 2023 and must
be implemented by 7 June 2026. The Directive aims to strengthen
application of the principle of equal pay for equal work or work of
equal value between men and women (the equal pay principle). This
will be achieved by increasing pay transparency, establishing mini-
mum requirements for the regulatory framework on the prohibition
of pay discrimination and strengthening enforcement mechanisms.

Based on the Swedish labour market model, the autonomy of the
social partners and the structure of the Swedish Discrimination
Act (2008:567), the Inquiry’s task is to determine what is necessary
to implement the Pay Transparency Directive in Sweden. The Inquiry’s
proposal will, as far as possible, uphold the Swedish regulatory system
and not include measures or legislative proposals other than those
necessary for implementing the Directive.

Pay structures ensuring equal pay for equal
work and work of equal value

Under the Directive, Member States must take the necessary measures
to ensure that employers have pay structures providing equal pay for
equal work or work of equal value. In Sweden, pay surveys, which all
employers must conduct annually, ensure that employers have such
pay structures.

! Directive (EU) 2023/970 of the European Parliament and of the Council of 10 May 2023 to
strengthen the application of the principle of equal pay for equal work or work of equal value
between men and women through pay transparency and compliance mechanisms. The Direc-
tive can be found in Annex 2.
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Pay transparency
Overview of the proposals concerning transparency

The Inquiry proposes introducing a new chapter —3 a— on pay trans-
parency to the Discrimination Act. The pay survey will serve as a
backbone for the transparency rules; the aim is to enable employers
to make use of the information in the pay survey to provide indivi-
duals with the information to which they are entitled. A well-executed
pay survey will thus help detection and remediation of unjustified gaps
in pay and provide employers with material to fulfil the right of indi-
viduals to pay transparency.

Information to job applicants and employees

Under the terms of the Directive, job applicants and employees have
the right to certain pay transparency. The aim is to combat gender-
based pay discrimination, mainly by providing employees with infor-
mation to be able to assess whether they are being subjected to pay
discrimination. The Inquiry’s proposals mainly involve the following.

Employers must provide information to job applicants about the
initial salary or its range and the collective agreement provisions applied
by the employer for the position concerned. Such information must
be provided in reasonable time to allow for an informed negotiation
on pay. An employer must not ask an employee about their pay history
during employment with another employer. In other respects, the
Directive’s requirement that recruitment processes must be carried
out in a non-discriminatory manner is considered to be met through
existing provisions in the Discrimination Act.

The employer must inform their employees about norms and prac-
tices for wages that it applies. The meaning of the expression ‘norms
and practices for wages’ is the same as for the rules on pay surveys.
The intent is to make it possible for employers to retrieve informa-
tion from the latest pay survey, if it was well-executed.

At the request of an employee, the employer must also provide
information on their individual pay level and the average pay levels,
broken down by gender, that apply to other employees employed by
the same employer and performing the same work or work of equal
value. This information corresponds to the information produced by
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the employer for the pay survey. It should suffice to retrieve infor-
mation from the latest pay survey, if it was well-executed.

Employers must not prevent employees from providing informa-
tion to others about their pay. This prohibition aims to strengthen
compliance with the equal pay principle.

Employers who breach the rules will be obliged to pay damages.
To protect job applicants and employees from adverse treatment by
the employer, the prohibition against reprisals in the Discrimination
Act must be expanded to include individuals who have exercised their
rights under the law.

Pay survey adjustments

The Inquiry proposes adjustments to employers” work on their pay
survey.

The in-depth analysis in the pay survey should include a com-
parison between women’s and men’s pay progression in connection
with parental leave and pay progression for employees who perform
equal work or work of equal value and have not taken a correspond-
ing leave.

Employers with at least ten employees should produce a written
pay survey. The written pay survey corresponds to the written docu-
mentation previously produced for the pay survey and additionally
report the proportion of women and men who perform equal work and
work of equal value.

Employers who do not fulfil their obligation to conduct a pay survey
or prepare a pay survey in writing may be ordered to fulfil their obli-
gation on pain of a fine. Central employee organisations that have
signed a collective agreement with the employer may apply for im-
position of a fine. In other words, the right would no longer be sub-
sidiary to the Equality Ombudsman’s right.

Reporting on pay

Employers with at least 100 employees should regularly report on
pay that includes information on differences in pay between women
and men. This information should include the whole workforce. Pay
reporting should be submitted to the Equality Ombudsman, who
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should publish the information and report back to the Commission.
Employers who do not report information on pay to the Equality
Ombudsman should be ordered to pay a penalty.

Employers with at least 100 employees should also report on differ-
ences in pay between women and men who perform the same work
or work of equal value. If there is a difference of at least five percent
in pay level between men and women, an account of the reasons for
these differences, based on objective criteria, or an account of the
measures to address these differences, should be reported as well.
Employers who do not report the information to the Equality Om-
budsman should be ordered to pay a penalty.

Cooperation between employers and employees

Under the Directive, employers should cooperate with employee
representatives in their work on their pay survey, when reporting on
pay and when drafting two sorts of criteria — criteria for job evalua-
tion and objective criteria that can justify differences in pay between
men and women. Special provisions on cooperation are therefore
proposed for work on drafting criteria and when reporting on pay.
These would be limited to cooperation with employee organisations
to which the employer is bound by collective agreement.

The employer must provide information to an employee organisa-
tion to which they are bound by collective agreement. The obligation
to provide information should be expanded such that employers who
are not bound by any collective agreement would have to provide
information to all employee organisations that have members at the
workplace and who have requested cooperation. Employers who violate
the rules concerning information would be required to pay damages.

Proceedings in cases concerning pay discrimination
Access to court proceedings

The Inquiry considers that Swedish law essentially fulfils the require-
ments on individuals” and organisations” access to the courts, and the
right of individuals to assistance in court proceedings. The meaning
of access to court proceedings has nevertheless been specified in
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Court of Justice of the European Union’s case law. A new provision
in the Discrimination Act is therefore proposed with the aim of
clarifying that it is possible to bring a declaratory claim if discrimi-
nation has occurred. It is proposed that the provision be applicable
to all forms of discrimination.

Burden of proof

The Directive contains provisions on where the burden of proof lies,
what evidence may be invoked, and employees’ access to evidence in
cases concerning pay discrimination. The Inquiry considers that
Swedish law essentially fulfils the requirements set out in the Directive.
However, if an employer has violated their pay transparency obliga-
tions, it should be possible for the burden of proof to shift to the em-
ployer (defendant).

The Inquiry proposes that an employer that has violated their pay
transparency obligations should have to prove that no such discrimi-
nation has taken place. However, this does not apply if the employer
proves that the violation was obviously unintentional and minor in
character, or if the violation is irrelevant to the claim.

A new statutory limitation period of three years

The Directive contains binding provisions on statutory limitation on
claims concerning pay discrimination on grounds of gender. As a result,
the Inquiry proposes adding a new section to the Discrimination
Act. This new section would establish the statutory limitation period
for claims concerning equal pay at three years, when such a period
begins and how it should be interrupted. This section would apply
regardless of the grounds of discrimination in the Discrimination
Act to which the claim refers.

With this proposal, the statutory limitation period would begin
when the employee becomes aware of or can be expected to have
become aware of the circumstance to which the claim refers. Statutory
limitation is interrupted by the measures specified under the Swedish
Acton Limitation (1981:130). The proposed section would also follow
the Act on Limitation with regard to the effect of interrupting statutory
limitation.
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As a consequence of the proposed provision, rules on negotiation
procedures would have no effect if they prescribe a statutory limita-
tion on claims on grounds of pay discrimination that is less favour-
able than the proposed provision. The provision is not intended to
affect the time limits to call for negotiation or requirement of nego-
tiation in order to bring a claim before the Labour Court. If the
employee organisation has forfeited the time, specified under a collec-
tive agreement or the Swedish Employment (Co-determination in
the Workplace) Act?, to call for negotiation or bring a claim, this
would not prevent the employee from successfully bringing a claim,
if it is not time-barred under the provision.

Litigation costs

The Inquiry considers that the provision in Chapter 5, Section 2, first
paragraph of the Swedish Labour Disputes (Judicial Procedure) Act’
meets the Directive’s requirement that an employee (claimant) who
is unsuccessful in a pay discrimination claim should not be required
to pay the costs of the proceedings, if the employee had reasonable
grounds for bringing the claim and it is otherwise appropriate. Under
the provision, a court could decide that each party must bear its own
legal costs, if the party that lost the claim had reasonable grounds
for bringing the dispute to court.

Compliance mechanisms
Penalties

The Inquiry proposes introducing two new forms of penalty to the
Discrimination Act: a penalty fee and damages. Damages would
apply to violations of the law that do not constitute discrimination;
in other words, a distinction would be made between compensation
in cases where an employer has failed to fulfil their pay transparency
obligations and cases of discrimination. The damages would cover
economic and non-pecuniary damages. The penalty fee would apply

2 Employment (Co-determination in the Workplace) Act (1976:580).
* The Labour Disputes (Judicial Procedure) Act (1974:371).
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when employers fail to submit information to the Equality Ombuds-
man.

The Inquiry considers that the compensation for discrimination
and option to request a financial penalty already contained in the
Discrimination Act are effective penalties in accordance with the
Directive’s requirements.

Penalties in connection with public procurement

The Inquiry considers that the general wording concerning labour
considerations in the Swedish Public Procurement Act (2016:1145)
satisfies the minimum requirements for national procurement rules
set out in the Directive.

Expanded remit for the Equality Ombudsman

Based on the proposals, the Equality Ombudsman would be given
new tasks. The Ombudsman would act as a monitoring body in
accordance with the Directive. This means that it would be tasked
with raising awareness about the principle of equal pay and the right
to pay transparency, analysing the causes of the gender pay gap,
devising tools to help assess pay inequalities, collecting pay reporting
and publishing the information contained therein, aggregating data
on the number and types of pay discrimination complaints brought
before the Equality Ombudsman and claims brought before the na-
tional courts, and being responsible for providing the European Com-
mission with information. The Equality Ombudsman would also
monitor developments concerning analytical tools for job evaluation
and submit proposals for measures to the Government if the Om-
budsman considers that access to analytical tools is lacking.

The Equality Ombudsman, the Swedish Gender Equality Agency
and the National Mediation Office would work together on certain
analysis tasks and knowledge production. The purpose of this colla-
boration would be to support the Equality Ombudsman. The gov-
ernment agencies would be entrusted with deciding on the forms of
collaboration.
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1 Forfattningsforslag

1.1 Forslag till lag om andring i diskrimineringslagen
(2008:567)

Hirigenom foérskrivs 1 friga om diskrimineringslagen (2008:567)

dels att 3 kap. 8-10 och 14 §§ ska upphéra att gilla,

dels att rubriken nirmast fore 3 kap. 8 § ska utgs,

dels att 2 kap. 18 §, 3 kap. 13 §, 4 kap. 3 och 58§§ och 6 kap. 1§
ska ha foljande lydelse,

dels att det ska inforas ett nytt kapitel, 3 a kap., och fyra nya para-
grafer, 5 kap. 2 a § och 6 kap. 2 a, 3 a och 5 a §§, av foljande lydelse.

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

2 kap.
18§
En arbetsgivare fir inte utsitta en arbetstagare for repressalier pd
grund av att arbetstagaren
1. anmiilt eller pdtalat att arbetsgivaren handlat 1 strid med lagen,
2. utnyttjat réttigheter enligt

lagen,
2. medverkatien utredning en- 3. medverkat i en utredning en-
ligt lagen, eller ligt lagen, eller
3. avvisat eller fogat sig 1 arbets- 4. avvisat eller fogat sigiarbets-
givarens trakasserier eller sexuella  givarens trakasserier eller sexuella
trakasserier. trakasserier.

Forbudet giller ocksd 1 forhallande till den som hos arbetsgivaren

1. gor en forfrigan om eller soker arbete,

2. soker eller fullgor praktik, eller

3. star till forfogande for att utféra eller utfor arbete som inhyrd
eller inldnad arbetskraft.
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Den som i arbetsgivarens stille har ritt att besluta 1 frigor som
ror ndgon som avses i forsta eller andra stycket ska likstillas med

arbetsgivaren.

3 kap.
13§

En arbetsgivare som vid in-
gdngen av kalenderdret syssel-
satte 25 eller fler arbetstagare ska
under &ret skriftligen dokumen-
tera arbetet med aktiva dtgirder
enligt 4-10 §§.

En arbetsgivare som vid in-
gdngen av kalenderdret syssel-
satte 25 eller fler arbetstagare ska
under &ret skriftligen dokumen-
tera arbetet med aktiva dtgirder
enligt 4-7 §8§.

Dokumentationen ska innehilla
1. en redogorelse for alla delar av arbetet som det beskrivs 1 2 och
3 §§ och som avser de omrdden som angesi5 §,

2. enredogorelse for de dtgir-
der som vidtas och planeras en-
ligt 6 och 7 §§,

3. en redovisning av resultatet
av kartliggningen och analysen en-
ligt 8-10 §§,

4. en redovisning av vilka lone-
justeringar och andra dtgirder som
behiover vidtas for att dtgirda fore-
kommande loneskillnader som har
direkt eller indirekt samband med
kon,

5. en kostnadsberikning och en
tidsplanering utifran malsittningen
att de lonejusteringar som behdver
vidtas ska genomforas sd snart som
majligt och senast inom tre dr,

6. en redovisning och utvdrder-
ing av hur foregdende drs plane-
rade dtgirder har genomforts, och

7. enredogorelse for hur sam-
verkansskyldigheten enligt 11 §
fullgors.
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2. enredogorelse for de dtgir-
der som vidtas och planeras en-

ligt 6 och 7 §§, och

3. enredogérelse f6r hur sam-
verkansskyldigheten enligt 11§
fullgors.
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3 a kap. Insyn i lonesdtiningen
och lonekartliggning

Fore anstdillning

1§

Arbetsgivaren ska limna infor-
mation till en arbetssékande om in-
gangslon eller ingingsloneintervall
for den befattning som ska tillsittas.
Information ska dven limnas om
tillimpliga kollektivavtalsbestim-
melser.

Informationen enligt forsta
stycket ska limnas i sddan tid att en
informerad loneforhandling kan ske.

2§

Arbetsgivaren fdr inte frdga den
som hos arbetsgivaren séker arbete
om dennes lon fran en anstillning
hos en annan arbetsgivare.

Information till arbetstagare

5§
Arbetsgivaren ska informera
arbetstagarna om bestimmelser och
praxis om loner som tillimpas hos
arbetsgivaren. Informationen fdr
limnas genom att den gors allmdnt
tillginglig pd arbetsplatsen.

4§

Arbetsgivaren ska pd begiran
av en arbetstagare limna skriftlig
information om arbetstagarens lon
samt den genomsnittliga lon, upp-
delad efter kon, som tillimpas pa
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andra arbetstagare hos arbetsgiva-
ren som utfor arbete som dr att be-
trakta som lika eller likvirdigt med
arbetstagarens.

Informationen enligt forsta
stycket ska limnas si snart som
majligt, dock senast inom rvd mana-
der fran det att arbetsgivaren fick
begiran. Om informationen enligt
forsta stycket dr ofullstindig eller
felaktig ska arbetsgrvaren utan drdjs-
mal limna fullstindig och korrekt
information samt, om arbetstagaren
begir det, limna en forklaring tll
bristerna i den information som har
lamnats.

Avrbetsgivaren ska varje dr infor-
mera arbetstagarna om deras ritt
att begira ut information enligt
forsta stycket.

Owriga bestimmelser
rérande insynen

5 §

Arbetsgivaren fir begira att
arbetstagare inte anvinder informa-
tion enligt 4 § i andra syften dn att
utéva sin rdtt till lika lon for lika
eller likvirdigt arbete. Detta giller
dock inte information om den egna
lonen.

6§
Den information som arbets-
givaren ska limna enligt 1, 3 och
4 §§ ska tillhandabdllas 1 etr till-
gingligt format for personer med
funktionsnedsdttning.
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7§

Arbetsgivaren fdr inte hindra
en arbetstagare att limna uppgift
till annan om sin lon.

Arbetsgivarens arbete
med lonekartliggning

§

I syfte att uppticka, dtgirda
och forhindra osakliga skillnader i
lon och andra anstillningsvillkor
mellan kvinnor och mén ska arbets-
givaren varje dr kartligga och ana-
lysera

1. bestidmmelser och praxis om
loner och andra anstillningsvillkor
som tillimpas hos arbetsgivaren,
och

2. loneskillnader mellan kvinnor
och mén som utfor arbete som dr att
betrakta som lika eller likvirdigt.

9§

Arbetsgivaren ska analysera om
forekommande loneskillnader har
direkt eller indirekt samband med
kon. Analysen ska sirskilt avse skill-
nader mellan

1. kvinnor och mén som utfor
arbete som dr att betrakta som lika,

2. en grupp med arbetstagare
som utfor arbete som dr eller bru-
kar anses vara kvinnodominerat
och en grupp med arbetstagare som
utfor arbete som dr att betrakta
som likvirdigt med sidant arbete
men inte dr eller brukar anses vara
kvinnodominerat,
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3. en grupp med arbetstagare
som utfor arbete som dr eller bru-
kar anses vara kvinnodominerat
och en grupp med arbetstagare som
utfor arbete som inte dr eller bru-
kar anses vara kvinnodominerat
men ger higre lon trots att kraven
i arbetet bedomts vara ligre, och

4. kvinnors och mdns loneut-
veckling i samband med sidan
ledighet som regleras i forildra-
ledighetslagen (1995:584), lagen
(1988:1465) om ledighet for nérstd-
endevdrd och lagen (1998:209) om
rétt till ledighet av tringande famil-
jeskdl, och loneutvecklingen for
arbetstagare som utfor arbete som
dr att betrakta som lika eller lik-
vdrdigt och som inte tagit ut mot-
svarande ledighet.

10§

Ett arbete dir att betrakta som
likvirdigt med ett annat arbete om
det utifrdn en sammantagen bedom-
ning av de krav arbetet stiller och
dess natur kan anses bha lika virde
som det andra arbetet. Bediom-
ningen av de krav arbetet stiller
ska giras med beaktande av kriterier
som kunskap och firdigheter samt
ansvar och anstringning. Vid be-
domningen av arbetets natur ska
sdrskilt arbetsforbdllandena beaktas.
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Skriftlig lonekartliggning

11§

En arbetsgivare som wvid in-
gdngen av kalenderdret sysselsatte
10 eller fler arbetstagare ska under
dret upprdtta en skriftlig lonekart-
liggning.

Den  skriftliga lonekartligg-
ningen ska innebdlla

1. en redovisning av andelen
manliga respektive kvinnliga arbets-
tagare som utfor arbete som dr att
betrakta som lika eller likvirdigt,

2. en redovisning av resultatet
av kartliggningen och analysen
enligt 8-10 §§,

3. enredovisning av vilka lone-
Justeringar och andra dtgérder som
behover vidtas for atr dtgirda fore-
kommande loneskillnader som har
direkt eller indirekt samband med
kon,

4. en kostnadsberikning och en
tidsplanering utifran malsittningen
att de lonejusteringar som behiver
vidtas ska genomféras sd snart som
maojligt och senast inom tre dr,

5. en redovisning och utvirder-
ing av hur foregdende drs plane-
rade dtgirder har genomforts, och

6. en redogirelse for hur sam-
verkansskyldigheten enligt 12 § full-

gors.
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Samverkan

12§

1 arbetet med lonekartliggning
ska arbetsgivare och arbetstagare
samverka.

Vid utformningen av kriterier
for arbetsvirdering och kriterier
for att motivera loneskillnader ska
samaverkan ske med den arbetstagar-
organisation som arbetsgivaren dr
bunden till av kollektivavtal.

Information som bebévs
for samverkan

13§

Arbetsgivaren ska forse en arbets-
tagarorganisation som arbetsgrvaren
dr bunden till av kollektivavtal
med den information som behévs
for att organisationen ska kunna
samverka i arbetet med lonekart-
laggning och vid utformningen av
kriterier for arbetsvirdering och
kriterier for att motivera loneskill-
nader.

Om arbetsgivaren inte gr bun-
den av ndgot kollektivavtal alls och
en arbetstagarorganisation med
medlem pd arbetsplatsen begir att
f@ samverka i arbetet med lone-
kartliggning, ska arbetsgivaren forse
organisationen med den informa-
tion som behdvs for samverkan.
Detta giller dock inte om arbets-
givaren endast tillfilligt inte dr
bunden av ndgot kollektivavtal.
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Om informationen avser upp-
gifter om lon eller andra forbillan-
den som beror en enskild arbetsta-
gare, giller reglerna om tystnadsplikt
och skadestind 1 21, 22 och 56 §§
lagen (1976:580) om medbestim-
mande 1 arbetslivet. Idet all-
mdnnas verksambet giller i stillet
10 kap. 11-14 §§ och 12 kap. 2 §
offentlighets- och sekretesslagen
(2009:400).

Sdrskilda regler for arbetsgivare
som sysselsdtter 100 eller fler
arbetstagare

Lonerapportering

14§

Arbetsgivare som  sysselsitter
250 eller fler arbetstagare ska dr-
ligen sammanstilla en lonerapport.

Arbetsgivare som  sysselsitter
mellan 100 och 249 arbetstagare ska
sammanstilla en lonerapport var
tredje dr.

Lonerapporteringen ska goras 1
samverkan med arbetstagarorgani-
sation som arbetsgivaren dr bun-
den till av kollektivavtal.

15§

Léonerapporten ska innebdlla
uppgift om

1. loneskillnader mellan kvinnor
och man,

2. loneskillnader mellan kvinnor
och mén med avseende pd lone-
tilligg eller rorliga ersittningar,
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3. medianloneskillnader mellan
kvinnor och mdn,

4. medianloneskillnader mellan
kvinnor och méin med avseende pa
lonetilligg eller rorliga ersttningar,

5. andelen kvinnor och méin som
far lonetilligg eller rorliga ersitt-
ningar, och

6. andelen kvinnor och mdin i
varje lonekvartil.

Uppgifterna ska baseras pa fore-

gdende drs drsloneinkomst.
Information

16 §

Arbetsgivare som avses 1 14 §
ska limna lonerapporten till Dis-
krimineringsombudsmannen.

Arbetsgivaren ska tillsammans
med lonerapporten limna uppgifter
om loneskillnader mellan kvinnor
och méin som utfor arbete som dr
att betrakta som lika eller likvir-
digt. I de fall uppgifterna visar en
loneskillnad pa 5 procent eller mer
ska arbetsgivaren dven redogira
f0r bur loneskillnaden kan motive-
ras med sakliga och konsneutrala
kriterier eller for hur loneskillna-
derna ska dtgéirdas. Motiveringen
och redogorelsen ska tas fram i
samverkan med den arbetstagar-
organisation som arbetsgivaren dr
bunden till av kollektivavtal.

Arbetsgivaren ska limna den
senast upprittade skriftliga lone-
kartliggningen till Diskriminerings-

ombudsmannen om uppgiften 1
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andra stycket visar en loneskill-
nad pd 5 procent eller mer och en
sddan skillnad inte motiverats eller
dtgirdats inom sex mdnader frin
dagen da lonerapporteringen gjor-

des.

17§

Arbetsgivare som avses i 14 §
ska informera arbetstagare om lone-
skillnader mellan kvinnor och mén
som utfor arbete som dr att be-
trakta som lika eller likvirdigt. In-
formationen far limnas genom att
den gors allmint tillginglig pd
arbetsplatsen. Uppgifter om sddana
loneskillnader for de fyra fore-
gdende dren ska limnas ut pd be-
gdran om sddana uppgifter finns
tillgingliga.

Om en arbetstagare begir det
ska arbetsgivaren limna ytterli-
gare fortydliganden och uppgifter
eller forklaringar avseende even-
tuella loneskillnader mellan konen.
Arbetsgivaren ska vid sddan be-
gdran, limna information sd snart
som majligt.

Arbetsgivaren ska stilla den
skriftliga lonekartliggningen till
forfogande for arbetstagarna. Detta
géller endast om uppgiften i forsta
stycket visat en skillnad pd dtmin-
stone 5 procent mellan kvinnor och
mdn som utfor arbete som dr att
betrakta som lika eller likvirdigt
och en sddan skillnad inte dtgir-
dats eller motiverats.
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Sanktionsavgift

18§

Arbetsgivare som inte limnat
information till Diskriminerings-
ombudsmannen enligt 16 § ska
dliggas att betala en sanktions-
avgift till staten. Sanktionsavgiften
ska bestimmas till ligst ett halvt
och hégst dtta prisbasbelopp. Om
det finns sdrskilda skdl kan sank-
tionsavgiften bestimmas till ett ligre
belopp eller helt falla bort.

Sanktionsavgiften doms ut av
tingsritt pd talan av Diskrimi-
neringsombudsmannen. Talan ska
véckas inom ett dr frin den dag lone-
rapporten skulle ha limnats in. For-
summas det fdr talan inte vickas.

Foreskrifter

19§

Regeringen eller den myndighet
som regeringen bestimmer med-
delar nirmare foreskrifter om in-
limning av information enligt 16 §.

4 kap.
38

Den som omfattas av for-
buden mot diskriminering och
repressalier, av skyldigheten att
utreda och vidta dtgirder mot tra-
kasserier eller av bestimmelserna
om aktiva dtgirder i denna lag ir
skyldig att pd begiran av Dis-

krimineringsombudsmannen

42

Den som omfattas av for-
buden mot diskriminering och
repressalier, av skyldigheten att
utreda och vidta dtgirder mot tra-
kasserier eller av bestimmelserna
om aktiva itgirder, insyn i
lonesdttningen eller lonekartligg-
ning i denna lag ir skyldig att pa
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begiran av Diskrimineringsom-
budsmannen

1. limna de uppgifter om férhdllandena i verksamheten som kan

ha betydelse for tillsynen,

2. limna uppgifter om meriter nir ombudsmannen bitrider en
begiran av en enskild enligt 2 kap. 4 eller 8 §,

3. ge ombudsmannen tilltride
till arbetsplatser eller andra loka-
ler dir verksamheten bedrivs f6r
undersokningar som kan ha betyd-
else for tillsynen, och

4. komma till 6verliggningar
med ombudsmannen.

Skyldigheten enligt 1-3 giller
inte om det 1 ett enskilt fall finns
sirskilda skil som talar diremot.

3. limna uppgifter om lon nér
ombudsmannen bitrider en begiran
av en enskild enligt 3 a kap. 4 §,

4. ge ombudsmannen tilltride
till arbetsplatser eller andra loka-
ler dir verksamheten bedrivs for
undersékningar som kan ha betyd-
else for tillsynen, och

5. komma till éverliggningar
med ombudsmannen.

Skyldigheten enligt 1-4 giller
inte om det i ett enskilt fall finns
sirskilda skil som talar diremot.

58§

Den som inte fullgor sina skyl-
digheter att bedriva ett arbete
med aktiva dtgirder enligt 3 kap.
4,5,6,7,8, 9, 16,17 eller 18 §,
limna information enligt 3 kap.
12 § eller dokumentera enligt 3
kap. 13, 14 eller 20 § far fore-
liggas att fullgéra dem. Ett s3-
dant foreliggande ska forenas
med vite och meddelas av Nimn-
den mot diskriminering efter
framstillning av Diskriminerings-
ombudsmannen. Foreliggandet
far riktas dven mot staten som
arbetsgivare eller som huvudman
for utbildningsverksamhet.

Den som inte fullgér sina skyl-
digheter att bedriva ett arbete
med aktiva dtgirder enligt 3 kap.
4,5,6,7,16,17 eller 18 §, limna
information enligt 3 kap. 12 §,
dokumentera enligt 3 kap. 13, 14
eller 20 §, bedriva et arbete med
lonekartliggning enligt 3 a kap. 8
eller 9 §, eller uppritta skrifilig
lonekartliggning enligt 3 a kap. 11
§ far foreliggas att fullgora dem.
Ett sddant foreliggande ska fore-
nas med vite och meddelas av
Nimnden mot diskriminering efter
framstillning av Diskriminerings-
ombudsmannen. Foreliggandet far
riktas dven mot staten som arbets-
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Om ombudsmannen forklarat
sig inte vilja gora en framstillning
tll nimnden om vitesforeliggande,
far en central arbetstagarorgani-
sation som arbetsgivaren dr bunden
till av kollektivavtal géra en fram-
stillning i frdga om aktiva dt-
girder i arbetslivet enligt 3 kap. 4-9
och 12-14 §.

SOU 2024:40

givare eller som huvudman for
utbildningsverksamhet.

Awvser bristen 3 kap. 4, 5, 6, 7,
12, 13 eller 14 § eller 3 a kap. 8, 9
eller 11§, far en sddan framstill-
ning dven goras av en central arbets-
tagarorganisation som arbetsgrvaren
dr bunden till av kollektivavtal.

I framstillningen ska det anges vilka dtgirder som bor dliggas den
som framstillningen riktas mot, vilka skil som 3beropas till stéd for
framstillningen och vilken utredning som har gjorts.

5 kap.

2a§

Arbetsgivare som bryter mot
bestimmelserna om insyn i lone-
sdttningen m.m. enligt 3 a kap. 1, 2,
3,4,6,7, 13 eller 17 § ska betala
skadestind. Nir skadestindet be-
stims ska hinsyn tas dven till om-
stindigheter av annan dn rent eko-
nomisk betydelse.

Om det dr skdligt far skadestin-
det sdttas ned eller belt falla bort.

6 kap.

Mal om tillimpningen av 2 kap.
1, 2, 3 eller 18 § ska handliggas
enligt lagen (1974:371) om ritte-
gingen 1 arbetstvister. I sidana
mal ska som arbetstagare anses
ocksd den som gor en forfrigan
om eller soker arbete och den
som soker eller fullgér praktik
eller stir till férfogande for att

44

1§

M3l om tillimpningen av 2 kap.
1, 2, 3 eller 18 §, eller 3 a kap. 1,
2,3,4,5,6,7, 13 eller 17 § skahand-
liggas enligt lagen (1974:371) om
rittegdngen 1 arbetstvister. I s3-
dana mal ska som arbetstagare an-
ses ocksd den som gor en for-
frigan om eller sdker arbete och
den som soker eller fullgdr prak-
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utfora eller utfér arbete som in-
hyrd eller inl8nad arbetskraft.
Den hos vilken praktiken eller
arbetet utfors eller skulle ha utforts
ska anses som arbetsgivare. Detta
giller ocksd nir reglerna om tviste-
forhandling 1 lagen (1976:580) om
medbestimmande 1 arbetslivet
tillimpas.

Foérfattningsforslag

tik eller stir till férfogande for
att utfora eller utfér arbete som
inhyrd eller inlinad arbetskraft.
Den hos vilken praktiken eller
arbetet utfors eller skulle ha ut-
forts ska anses som arbetsgivare.
Detta giller ocksd nir reglerna
om tvisteférhandling 1 lagen
(1976:580) om medbestimmande
i arbetslivet tillimpas.

Mal om tillimpningen av 2 kap. 5, 6, 7, 9, 10, 11, 12, 12 a, 12 b,
12¢,13,13a,13 b, 14, 14 a, 14 b, 15, 16, 17 eller 19 § ska provas av
allmin domstol och handliggas enligt bestimmelserna 1 rittegdngs-
balken om rittegdngen i tvistem&l nir f6rlikning om saken ir tilliten.

2a§

Den som anser sig ha blivit
diskriminerad i strid med denna
lag fdr fora talan om att fd faststillt
att sd dr fallet.

I mdl dér en sddan talan fors
ska 1 kap. 3 d § forsta stycket ritte-
gangsbalken inte tillimpas.

3a§

En arbetsgivare som inte har
fullgiort sina skyldigheter avse-
ende insyn 1 lonesdttningen enligt
3 a kap. ska visa att diskriminering
i frdga om lon inte har forekom-
mit. Detta giller inte om arbetsgiva-
ren visar att bristen varit uppenbart
oavsiktlig och av ringa karaktdir,
eller om bristen dir utan betydelse i
malet.
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S5a§

Ansprik som avser diskrimine-
ring 1 frdga om lon preskriberas tre
dr efter det att arbetstagaren har
fatr kinnedom om eller rimligen
kan forvintas ha fatt kinnedom
om den omstindighet vartill yrkan-
det hinfor sig, om inte preskrip-
tionen avbryts dessforinnan.

Preskription avbryts genom att

1. arbetsgivaren utféster betal-
ning, erldigger rinta eller amor-
tering eller erkinner anspriket pd
annat sitt gentemot arbetstagaren,

2. arbetsgivaren far ett skrift-
ligt krav eller en skriftlig erinran
om ansprdket, eller

3. om talan vicks mot arbets-
givaren eller anspriket annars dbe-
ropas gentemot arbetsgivaren vid
domstol, hos Kronofogdemyndig-
heten eller i skiljeforfarande, kon-
kursforfarande eller planforhand-
ling under foretagsrekonstruktion.

Om preskription har avbrutits
genom erkdnnande, krav eller erin-
ran, loper en ny preskriptionstid
enligt forsta stycket fran dagen for
avbrottet. Om preskription har av-
brutits genom att talan har vickts
eller genom att fordringen annars
har dberopats enligt andra stycket
3, loper en ny preskriptionstid enligt
forsta stycket pad det séitt som anges
i 7 § preskriptionslagen (1981:130).

1. Denna lag trider 1 kraft den 1 juni 2026.

2. For repressalier som har dgt rum fére ikrafttridandet tillimpas
2 kap. 18 § 1 dess lydelse fére den 1 juni 2026.
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3.1 fr8ga om aktiva dtgirder som har eller skulle ha genomférts
fore ikrafttridandet giller dldre bestimmelser.

4. Arbetsgivarens skyldighet enligt 3 a kap. 14 § ska fullgoras férsta
gingen 2027 {or arbetsgivare som sysselsitter 150 eller fler arbets-
tagare och 2031 {6r arbetsgivare som sysselsitter mellan 100 och
149 arbetstagare.

5. Talan som avses 1 6 kap. 2 a § fir endast grundas pd handlingar
som har dgt rum efter ikrafttridandet.

6. For ansprdk som avser 16nediskriminering som har igt rum
fore ikrafttridandet giller dldre bestimmelser i friga om preskription.
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1.2 Forslag till lag om dndring i lagen (2008:568)
om Diskrimineringsombudsmannen

Hirigenom férskrivs 1 frdga om lagen (2008:568) om Diskriminerings-
ombudsmannen

dels att 3 § ska ha foljande lydelse,

dels att det ska inféras en ny paragraf, 4 §, av féljande lydelse.

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse
38

Diskrimineringsombudsmannen ska vidare inom sitt verksamhets-
omride
— informera, utbilda, éverligga och ha andra kontakter med myndig-
heter, féretag, enskilda och organisationer,
— folja den internationella utvecklingen och ha kontakter med inter-
nationella organisationer,
— folja forsknings- och utvecklingsarbete,
— folja utvecklingen avseende ana-
lytiska verktyg till stod vid bedom-
ningen av arbetets virde enligt
3 a kap. 10 § diskrimineringslagen
(2008:567),
— hos regeringen foresla férfattningsindringar eller andra dtgirder
som kan motverka diskriminering, och
— ta initiativ till andra limpliga dtgirder.

45

Diskrimineringsombudsmann
en dr dvervakningsorgan i enlighet
med Europaparlamentets och rddets
direktiv (EU) 2023/970 av den
10maj 2023 om stirkt tillimp-
ning av principen om lika lon for
kvinnor och mdn for lika eller
likvirdigt arbete genom insyn i
lonesdttningen och efterlevnadsme-
kanismer.
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Overvakningsorganets uppgifter
omfattar

—att 6ka medvetenbeten bland
privatigda och offentligigda foretag
och organisationer, arbetsmarkna-
dens parter och allmdnbeten i syfte
att frimja principen om lika lon
for kvinnor och mdn for lika eller
likvérdigt arbete och ritten till in-
syn i lonesdtiningen, inbegripet
genom att beakta intersektionell dis-
kriminering med avseende pd lika
lon for lika eller likvdirdigt arbete,

—att analysera orsakerna till
loneskillnader mellan kénen och ut-
arbeta verktyg for att bedoma lone-
ojamlikbeter,

— att ta emot lonerapporter och
utan drojsmdl offentliggora dem,

— att sammanstilla uppgifter om
hur mdnga och vilken typ av kla-
gomdl om lonediskriminering som
lamnats in till Diskriminerings-
ombudsmannen och lonediskrimi-
neringsmal som anhingiggorts vid
nationella domstolar, samt

— att vartannat dr forse Euro-
peiska kommissionen med informa-
tion som omfattar inlimnade lone-
rapporter, inlimnade skriftliga
lonekartliggningar och samman-
stillningen av uppgifter om klag-
omdl om lonediskriminering och
lonediskrimineringsmal.

Denna lag trider i kraft den 1 juni 2026.
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2 Uppdraget och dess
genomfbrande

2.1 Bakgrund

Lonetransparensdirektivet' antogs den 10 maj 2023 och ska vara genom-
fort senast den 7 juni 2026. Syftet med direktivet ir att stirka tillimp-
ningen av principen om lika 16n f6r kvinnor och min fér lika eller
likvirdigt arbete (likaléneprincipen), bl.a. genom att 6ka insynen 1
l6nesittningen, faststilla minimikrav for regelverket kring férbudet
mot lénediskriminering och skirpa efterlevnadsmekanismerna.

2.2 Uppdraget

Utredningen ska enligt kommittédirektiven’, med utgdngspunkt i
den svenska arbetsmarknadsmodellen, arbetsmarknadens parters auto-
nomi och diskrimineringslagens (2008:567) systematik, ta stillning
till vad som dr nédvindigt f6r att lonetransparensdirektivet ska genom-
foras 1 Sverige samt vid behov limna nédvindiga forfattningsférslag
och forslag pd andra tgirder som ir nédvindiga for att genomfora
direktivet.

I kommittédirektiven anges att utredningen i sina forslag s& ldngt
det dr mojligt ska uppritthdlla det svenska regelsystemet, diribland
diskrimineringslagen. Utredningen ska inte foresld andra tgirder
eller att ligga andra forfattningsforslag in vad som dr nédvindigt for
att direktivet ska kunna genomforas.

! Europaparlamentets och ridets direktiv (EU) 2023/970 av den 10 maj 2023 om stirkt tillimp-
ning av principen om lika 16n {6r kvinnor och min fér lika eller likvirdigt arbete genom insyn
116nesittningen och efterlevnadsmekanismer. Direktivet finns i bilaga 2.

? Kommittédirektiven finns i bilaga 1.
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2.3 Arbetets utforande

Utredningen inledde sitt arbete 1 juni 2023. Arbetet har utforts 1
samarbete med utredningens sakkunniga och experter, som kon-
tinuerligt har fatt ta del av utkast till texter och férfattningsforslag
samt limna synpunkter pd innehdllet. Sammantriden med expert- och
sakkunniggruppen har héllits vid fyra tillfillen. Dirtill har flertalet
enskilda moten héllits med utredningens sakkunniga och experter.

Utredningen har dven samritt med foretridare f6r Integritets-
skyddsmyndigheten, Skatteverket och Tillvixtverket.

Utredningen har tillsatt en referensgrupp med representanter f6r
arbetsmarknadens parter; Arbetsgivarverket, Svenskt Niringsliv,
Sveriges Kommuner och Regioner, Landsorganisationen LO, Sveriges
akademikers centralorganisation Saco och Tjinsteminnens central-
organisation TCO. Ledaméterna i referensgruppen har kontinuerligt
fatt ta del av utkast till texter och férfattningsférslag samt limna syn-
punkter pd innehéllet. Sammantriden med referensgruppen har hillits
vid fem tillfillen. Moten har dven héllits separat med foretridare frin
arbetsgivar- respektive arbetstagarsidan.

Dirutéver har utredningen dven triffat foretridare f6r samverkans-
organisationen PTK, arbetstagarorganisationen Ledarna, branschorg-
anisationen Srf konsulterna, intresseorganisationen Sveriges Kvinno-
organisationer och den ideella féreningen Lonelotsarna.

For beddmningen avseende genomférandet av artikel 24 116netran-
sparensdirektivet (lika 16n vid offentlig upphandling och koncession)
har utredningen bestillt underlag i form av ett utlitande frin Andrea
Sundstrand, docent och lektor vid Juridicum, Stockholms universitet.

Utredningen har foljt andra utredningar och annat relevant arbete
som bedrivs inom Regeringskansliet, utredningsvisendet och inom
EU. Det har diremot inte varit mojligt att f6lja genomférandet av
lénetransparensdirektivet i vriga nordiska linder, eftersom arbetet
kring genomforandet i dessa linder inte har kommit tillrickligt 18ngt.

Utredningen har deltagit i diverse seminarier pd temana inkomst-
skillnader mellan kvinnor och min samt diskriminering.

De synpunkter som utredningen har ftt del av genom referens-
gruppen och experterna har beaktats i de bedémningar som utred-
ningen har gjort. Slutsatserna som dras av underlaget och de férslag
som liggs fram stir dock utredaren ensam for. I betinkandet anvinder
viuttrycken “utredningen” och ”vi” for att markera att texten i1 prak-

52



SOU 2024:40 Uppdraget och dess genomfdorande

tiken skrivits av den sirskilde utredaren och utredningssekreterarna
gemensamt.

2.4 Betdnkandets disposition

Kapitel 3 innehiller en bakgrund till 16netransparensdirektivet. Dir
ges dven en Oversiktlig beskrivning av direktivets bestimmelser och
en redogorelse av hur arbetsmarknadens parters roll beskrivs 1 direk-
tivet.

I kapitel 4 limnas en allmin beskrivning av den svenska l6nebild-
ningsmodellen.

Syftet med l6netransparensdirektivet och direktivets tillimpnings-
omride behandlas 1 kapitel 5. Kapitlet avslutas med en redogorelse
for de definitioner som anges 1 direktivet.

I kapitel 6-16 gér utredningen igenom de f6r Sverige centrala artik-
larna 1 l6netransparensdirektivet och gér en bedémning av om det be-
hévs ndgra férfattningsindringar eller andra dtgirder f6r att genom-
fora direktivets bestimmelser 1 svensk ritt.

En redogérelse for hur utredningens forslag forhaller sig till Sveriges
internationella dtaganden finns 1 kapitel 17.

I kapitel 18 finns utredningens éverviganden och férslag avseende
tidpunkt f6r ikrafttridande och 6vergdngsbestimmelser.

I kapitel 19 finns en samlad konsekvensbeskrivning av utredning-
ens forslag.

Betinkandet avslutas i kapitel 20 med en férfattningskommentar.
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3 Introduktion till
|bnetransparensdirektivet

3.1 Bakgrund till direktivet
3.1.1 Inledande kommentarer

Lonetransparensdirektivet' syftar till att komma till ritta med osak-
liga l6neskillnader mellan kvinnor och min, och innehdller frimst
bestimmelser om 6kad insyn 1 [6nesittningen och bestimmelser som
ir tinkta att underlitta domstolsforfaranden f6r enskilda. Dirutéver
finns regler om bl.a. statistik och arbetsvirdering.

Lonetransparensdirektivets tillkomst och utformning ir ett ut-
flode av tv8 processer. Den ena ir den europeiska pelaren f6r sociala
rittigheter (sociala pelaren) och dess handlingsplan som antogs 2021.
Pelaren har lett till en 6kad prioritering frin kommissionens sida av
frigor rorande arbetsmarknad och jimstilldhet mellan kvinnor och
min. Pelaren har fungerat som en katalysator och ett ramverk for flera
olika insatser inom det socialpolitiska omridet. Lonetransparensdirek-
tivet ir ett av flera initiativ som antagits eller lagts som forslag de senaste
dren.

Den andra processen ir de utvirderingar som kommissionen genom-
fort av tidigare EU-initiativ kopplade till likaléneprincipen, vilka lett
till slutsatsen att dessa initiativ inte varit tillrickliga f6r att uppnd
mélet med lika 16n for kvinnor och min for lika och likvirdigt arbete.
Kommissionen har identifierat tre problemomraden p4 nationell niv4:

! Europaparlamentets och rddets direktiv (EU) 2023/970 av den 10 maj 2023 om stirke tillimp-
ning av principen om lika 16n f6r kvinnor och min fér lika eller likvirdigt arbete genom insyn
1 16nesittningen och efterlevnadsmekanismer.

55



Introduktion till I6netransparensdirektivet SOU 2024:40

bristen pd tydlighet och férutsebarhet i begreppet ”likvirdigt arbete”,
bristande insyn i systemen fér [6nesittning och administrativa hinder.?

Nedan behandlas kort den sociala pelaren och direfter gors en
genomgang av tidigare initiativ och utvirderingar med fokus pd de
identifierade problemomridena. Slutligen ges en dversikt av 16netrans-
parensdirektivets bestimmelser.

3.1.2 Den europeiska pelaren for sociala rattigheter

Den sociala pelaren ir en proklamation om sociala rittigheter som
antogs av ministerrddet, Europaparlamentet och kommissionen vid
toppmétet i Géteborg 2017.° Pelaren ir inte rittsligt bindande men
ir tinkt att driva pd utvecklingen av ett socialt Europa fér alla euro-
peiska medborgare. I proklamationen framhalls att det rér sig om ett
gemensamt politiskt dtagande och ansvar och att genomforandet av
pelaren bor ske pd bdde unionsnivd och medlemsstatsnivd inom vars
och ens behérighetsomride.

Den sociala pelaren innehéller 20 principer och rittigheter som dr
tinkta att tjina som vigledning f6r insatser pa det socialpolitiska om-
ridet. Hilften av dem rér arbetsmarknaden och av dem handlar ett
flertal om jimstilldhet.* Bland annat anges att kvinnor och min har ritt
till lika 16n for likvirdigt arbete (2.b) och att all l6nebildning ska ske
pa ett transparent och férutsigbart sitt 1 enlighet med nationell praxis
och med respekt f6r arbetsmarknadsparternas sjilvstindighet (6.c).

Den sociala pelaren tycks ha fungerat som en katalysator f6r EU-
initiativ pd arbetsmarknadsomradet. Sedan proklamationen antogs har
den hinvisats till i flera lagstiftningsakter, bl.a. 16netransparensdirek-
tivet (skil 9), balansdirektivet® (skil 9) och minimilénedirektivet®
(skil 5). I handlingsplanen fér den europeiska pelaren fér sociala rittig-
heter som publicerades 2021 samlas genomférda och framtida initiativ

2 COM(2013) 861 final, Rapport om tillimpningen av Europaparlamentet och rddets direktiv
2006/54/EG av den 5 juli 2006 om genomférandet av principen om lika mdjligheter och lika-
behandling av kvinnor och mén i arbetslivet (omarbetning), s. 7.

? Interinstitutionell proklamation av den europeiska pelaren fér sociala rittigheter (2017/C 428/09).
* Interinstitutionell proklamation (2017/C 428/09).

> Europaparlamentets och ridets direktiv (EU) 2019/1158 av den 20 juni 2019 om balans mellan
arbete och privatliv for férildrar och anhérigvirdare och om upphivande av ridets direk-
tiv 2010/18/EU.

¢ Europaparlamentets och ridets direktiv (EU) 2022/2041 av den 19 oktober 2022 om tillrick-
liga minimil6ner i Europeiska unionen.
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pd EU-nivd som kan kopplas till principerna i pelaren. I planen anges
bl.a. kommissionens forslag till l6netransparensdirektiv.”

3.1.3  Utvardering av tidigare atgirder pa EU-niva
Den unionsrdttsliga likaloneprincipen

Principen om lika 16n f6r kvinnor och min (likaléneprincipen) anses
vara en central del av EU:s regelverk mot konsdiskriminering och
slogs fast redan 1 férdraget om upprittandet av Europeiska ekono-
miska gemenskapen frin 1957. Enligt artikel 119 skulle medlems-
staterna sikerstilla att principen om lika 16n f6r lika arbete tillimpas.
Bestimmelsen finns numeraiartikel 157 FEUF® och omfattar numera
sivil lika som likvirdigt arbete.”

Likaldneprincipen har reglerats i sekundirlagstiftning sedan 1970-
talet. Nir det nuvarande likabehandlingsdirektivet'® antogs 2006 in-
fogades reglerna om lika l6n f6r kvinnor och min in 1 ett direktiv som
dven innehiller regler andra former av kdnsdiskriminering 1 arbets-
livet. T artikel 4 anges att f6r lika eller likvirdigt arbete ska direkt och
indirekt kénsdiskriminering avskaffas vid alla former och villkor fér
ersittning. Nir ett arbetsvirderingssystem anvinds for att bestimma
16n, ska detta enligt artikeln vara baserat pi samma kriterier for bide
kvinnor och min och vara utformat si att det utesluter all konsdiskri-
minering.

Definitionen av likvirdigt arbete

Likabehandlingsdirektivet innehiller ingen definition av vad som utgor
likvirdigt arbete. I skilen anges dock att frigan om arbetstagare utfér
lika eller likvirdigt arbete 1 enlighet med domstolens fasta rittspraxis
bér bedomas med ledning av en rad faktorer, bl.a. arbetets art, utbild-
ning och arbetsvillkor, kan anses vara i jimforbara situationer (skil 9).

Enligt kommissionen kan den tillimpningen av bestimmelser om
lika 16n hindras av brist pd tydlighet och rittslig férutsebarhet nir det

7'The European Pillar of Social Rights, Action Plan (2021), s. 25.

$ Fordraget om Europeiska unionens funktionssitt.

? Skrivningen om likvirdigt arbete tillkom 1999 i samband med att férdraget om upprittandet
av Europeiska gemenskapen tridde 1 kraft (Amsterdamférdraget).

!® Europaparlamentets och ridets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om genomférandet av
principen om lika méjligheter och likabehandling av kvinnor och mén i arbetslivet (omarbetning).
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giller begreppet likvirdigt arbete." Ett sitt att avgdra om det ir friga
om likvirdigt arbete r enligt kommissionen att anvinda sig av system
for arbetsvirdering och arbetsindelning. '

Det f6ljer av EU-domstolens praxis att arbetsgivaren, s snart det
finns en antydan om diskriminering pd grund av kon, ska visa att be-
handlingen 1 friga grundas pa sakliga skil som helt saknar samband
med diskriminering pd grund av kén. Motiveringen ska grundas pd
ett legitimt syfte och de medel som valts for att uppfylla syftet ska
vara limpliga och nédvindiga for att uppnd detsamma.”

EU-domstolen har konstaterat att arbetstagares utbildning'*, er-
farenhet (tjinstgoringstid) ", prestationsférméga (kvaliteten pd arbets-
resultatet) ' och flexibilitet' kan utgéra sakliga skil for [6neskillnader.
Aven situationen pi arbetsmarknaden kan — frin fall till fall - motivera
l6neskillnader."

Transparens i [onesdtiningen

Tanken att ett genomférande av likaloneprincipen kan underlittas
genom okad insyn i Iénesittningen ir inte ny. I likabehandlingsdirek-
tivet finns mjuka skrivningar om 6kad insyn {or arbetstagare. Enligt
direktivet ska medlemsstaterna uppmuntra arbetsgivare att pa ett
planerat och systematiskt sitt frimja likabehandlingen av kvinnor och
min och som ett led 1 detta ska arbetsgivarna uppmuntras att férse
arbetstagare och deras representanter med information som bl.a. kan

T COM(2013) 861 final, s. 7 och Kommissionens rekommendation av den 7 mars 2014 om
stirkande av principen om lika 16n f6r kvinnor och min genom bittre insyn (2014/124/EU),
skl 21.

12 COM(2013) 861 final, s. 8 och SWD (2013 512 final, Staff working document accompanying
the document Report from the Commission to the Council and the European Parliament on the
application of Directive 2006/54/EC of the European Parliament and of the Council of 5 July
2006 on the implementation of the principle of equal opportunities and equal treatment of men
and women in matters of employment and occupation, bilaga 1.

13 EU-domstolens dom av den 3 oktober 2006, Cadman, C-17/05, EU:C:2006:633, p. 31 och 32.
Se dven EU-domstolens dom av den 13 maj 1986, Bilka-Kaufhaus, C-170/84, EU:C:1986:204,
p- 35 och 37, f6r ett liknande resonemang.

4 Se exempelvis EU-domstolens dom av den 11 maj 1999, Angestelltenbetriebsrat der Wiener
Gebietskrankenkasse, C-309/97, EU:C:1999:241, p. 19.

> Dom Cadman, EU:C:2006:633, p. 40.

16 Se t.ex. EU-domstolens dom av den 26 juni 2021, Brunnhofer, C-381/99, EU:C:2001:358,
p- 72, 73 och 80 sista stycket.

7 EU-domstolens dom av den 17 oktober 1989, Danfoss, C-109/88, EU:C:1989:383, p. 22 och 25.
8 Se EU-domstolens dom av den 27 oktober 1993, Enderby, C-127/92, EU:C:1993:859, p. 25
och 26.
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innehilla en 6versyn av kvinnors och mins positioner och léner i orga-
nisationen.

De mjuka formuleringarna verkar inte ha haft den effekt som kom-
missionen hoppats. I en rapport frin kommissionen 2013 behandlads
bl.a. hur likabehandlingsdirektivet genomfordes i1 praktiken."” Det
underlag som rapporterades in frin medlemsstaterna tydde pd att det
var svirt for personer som utsatts for konsrelaterad l6nediskrimi-
nering att f3 rittslig prévning. Antagandet baserades p3 att det inom
EU fortfarande fanns en loneskillnad mellan kénen samtidigt som
antalet ml i nationell domstol som ror 16nediskriminering var l3gt.
I rapporten framhélls att en 6kad insyn 1 l6nesittningen kan avsloja
kéns- och 16nediskriminering och géra det mojligt for arbetstagare,
arbetsgivare och arbetsmarknadens parter att vidta dtgirder. I rappor-
ten uttrycktes att en férbittrad lonetransparens var ett limpligt sitt
att 1 praktiken komma &t I6nediskriminering 1 ett féretag eller i en
bransch.

Rapporten frdn 2013 f6ljdes upp av en rekommendation frin kom-
missionen (l6netransparensrekommendationen).”® Enligt rekommen-
dationen bér medlemsstaterna uppmana arbetsgivare och arbetsmark-
nadens parter att vidta tgirder som ger insyn i l6nepolitiken, l6nernas
sammansittning och lénestrukturer, samt att de bér vidta sirskilda
tgirder for att frimja insynen 1 l6nesittningen. Rekommendationen
ir inte rittsligt bindande och innehillet dr utformat utan sirskilt skarpa
skrivningar.

Likabehandlingsdirektivet och 16netransparensrekommendationen
var 2020 féremil for en s.k. REFIT-utvirdering.”' Utvirderingen avsig
de dtgirder som vidtagits f6r att genomféra férdragsbestimmelsen
om lika 16n for lika och likvirdigt arbete (artikel 157 FEUF). Slut-
satsen av utvirderingen var att det fanns behov for ytterligare initiativ
pd EU-nivi (s. 67). Mot bakgrund hirav ansdg kommissionen att det
inte var tillrickligt att besluta om ytterligare icke-bindande tgirder,

9 COM(2013) 861 final.

2 Kommissionens rekommendation (2014/124/EU).

21 SWD(2020) 50 final, Evaluation of the relevant provisions in the Directive 2006/54/EC im-
plementing the Treaty principle on ‘equal pay for equal work or work of equal value’. REFIT stir
for ”the Regulatory Fitness and Performance Programme” som ir ett kommissionsprogram fér
uppfdljning och utvirdering av existerande lagstiftning.
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utan att ett direktiv som kompletterar det omarbetade likabehandlings-
direktivet var den limpligaste 16sningen.”

Skdirpta efterlevnadsmekanismer

Likabehandlingsdirektivet innehiller regler som ska sikerstilla efter-
levnaden av bl.a. ritten till lika 16n f6r kvinnor och min. Medlems-
staterna ska sikerstilla att de som anser sig férfordelade pa grund av
att principen om likabehandling inte har tillimpats pd dem har till-
gdng till domstolsférfaranden och att féreningar, organisationer och
andra rittsliga enheter som har ett berittigat intresse fir st6dja enskilda
1 administrativa forfaranden eller domstolsférfaranden (artikel 17).
Det ska ocks4 finnas ett jimstilldhetsorgan ska kunna bistd enskilda
1domstolstérfaranden (artikel 20.2 a). Dirutover ska medlemsstaterna
se till att det finns bestimmelser om kompensation och gottgorelse
(artikel 18) och att bevisbordan f6r brott mot likabehandlingsprin-
cipen inte enbart ligger pd kiranden (artikel 19). Flera efterlevnads-
mekanismer har alltsd varit pa plats sedan en férhdllandevis l8ng tid.

Trots likabehandlingsdirektivets bestimmelser om rittsmedel och
efterlevnad finns enligt 2013 &rs rapport praktiska hinder f6r att 3
en rittslig provning 1 medlemsstaterna. Problem som lyfts fram ir
langdragna och kostsamma férfaranden, tidsgrinser, brist pa effektiva
sanktioner och tillricklig kompensation, samt begrinsad tillgdng till
den information som krivs for att vicka talan om lika 16n. Andra
problem kan vara tillimpningen av bevisbérderegeln samt att 8 jim-
stilldhetsorgan har i uppgift att foretrida enskilda.”

Lonetransparensrekommendationen fokuserar frimst pd l6netrans-
parens men i de dvergripande bestimmelserna nimns att medlems-
staterna bor minska de processuella hindren for att vicka talan i
domstol om l6nediskriminering genom att ge jimstilldhetsorganen
ritt att foretrida enskilda i mdl om l6nediskriminering.*

2 SWD(2021) 41 final, Impact assessment accompanying the document Proposal for a directive
of the European parliament and of the Council to strengthen the application of the principle of equal
pay for equal work or work of equal value between men and women through pay transparency and
enforcement mechanisms, avsnitt 8.8.

3'COM(2013) 861 final, s. 9 f.

2 Kommissionens rekommendation (2014/124/EU), p. 14.
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3.2 En oversikt over direktivets bestammelser
3.2.1 Kapitel | — Allmanna bestammelser

I kapitel 1 finns bestimmelser om direktivets innehll, tillimpnings-
omride, definitioner och en bestimmelse om lika och likvirdigt arbete.
Lonetransparensdirektivets syfte kan sigas framgd av artikel 1 som
har rubriken Innehdll. Dir anges att direktivet faststiller minimikrav
for att stirka tillimpningen av likaloneprincipen som ir férdragsre-
glerad genom artikel 157 FEUF och fér att stirka efterlevnaden av
forbudet mot lonediskriminering 1 likabehandlingsdirektivet.

Direktivet ir tillimpligt pd arbetsgivare 1 offentlig och privat sektor.
Direktivet ska tillimpas pd arbetstagare som har ett anstillningsavtal
eller ett anstillningstorhillande enligt definitionen 1 den lagstiftning,
de kollektivavtal och/eller den praxis som giller 1 varje medlemsstat
med hinsyn till domstolens praxis. Formuleringen ir 1 princip lika-
lydande med formuleringen i artikel 1.2 i arbetsvillkorsdirektivet.”
Direktivet dr dven tillimpligt pd arbetssokande med avseende pa be-
stimmelserna i artikel 5 (artikel 2).

I artikel 3 definieras 13 begrepp som anvinds i direktivet. Dir anges
dven vad som avses med diskriminering inom ramen fér direktivet.

Artiklarna 1-3 behandlas utférligare 1 kapitel 5.

Den sista paragrafen i férsta kapitlet handlar om lika och likvirdigt
arbete (artikel 4). Artikeln inneh3ller — till skillnad frin 6vriga bestim-
melser 1 kapitel 1 — materiella regler om skyldigheter f6r medlems-
stater och arbetsgivare. Medlemsstaterna ska vidta nodvindiga dtgirder
for att se till att arbetsgivare har 16nestrukturer som sikerstiller lika
16n for lika och likvirdigt arbete. Vidare ska de efter samrad med jim-
stilldhetsorganen vidta nédvindiga dtgirder f6r att sikerstilla att ana-
lytiska verktyg eller metoder gors tillgingliga som stdd och vigledning
vid bedémningen och jimforelsen av arbetets virde. Slutligen ska arbets-
givare ha Iénestrukturer som gor det mojligt att beddma om arbets-
tagare befinner sig i en jimférbar situation med avseende pd arbetets
virde. Arbetets virde ska bedémas pd grundval av objektiva kons-
neutrala kriterier som éverenskommits med arbetstagarféretridarna
om sidana foretridare finns. I artikeln utvecklas vad sddana kriterier
ska omfatta. Artikeln behandlas nedan 1 kapitel 6.

» Europaparlamentet och ridets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om tydliga och
forutsigbara arbetsvillkor i Europeiska unionen.
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3.2.2 Kapitel Il - Insyn i I6nesattningen

I kapitel IT finns bestimmelser som syftar till att ska ge olika aktorer
insyn i l6nesittningen. Det omfattar arbetssdkande (artikel 5), arbets-
tagare (artiklarna 6, 7, 9 och 10), arbetstagarfortridare och myndig-
heter (artiklarna 9 och 10) samt allminheten (artikel 9).

Bestimmelserna handlar om insyn 1 arbetsgivarens l6nesittning
och inte om hur arbetsgivaren gér tillviga nir denne sitter 16n. Likvil
indikerar de krav pd information som arbetsgivaren enligt bestim-
melserna ska tillhandahélla, att [6nesittningen inte sker helt godtyckligt
eller slumpmissigt. Det forutsitts att arbetsgivaren tillimpar vissa
normer, kriterier eller strukturer for l6nesittningen och dessa ska
beskrivas och redovisas.

Artiklarna 5-7 reglerar enskildas ritt till information frin arbets-
givaren. Det ror sig frimst om arbetsgivarens arbetstagare, men dven
arbetssokande har ritt till viss information. Arbetssékanden har ritt
att 8 information om ingdngslén och ingdngsloneintervall (artikel 5).
Arbetstagare ska ha tillgdng till de kriterier som anvinds for att fast-
stilla arbetstagarnas loner, [dneniver och l6neutveckling (artikel 6).
Vidare har arbetstagare ritt att begira att skriftligen {3 ut information
om sin egen l6nenivd och de genomsnittliga I6nenivierna, uppdelade
efter kon, for arbetstagarkategorier som utfor lika eller likvirdigt arbete
(artikel 7). Informationen ska tillhandah&llas i ett format som ir till-
gingligt f6r personer med funktionsnedsittning (artikel 8). Artik-
larna 5-8 behandlas mer nedan i kapitel 7.

Enligt artiklarna 9 och 10 ska arbetsgivaren samla in och 1 vissa fall
analysera information, som ror samtliga arbetstagare p arbetsplat-
sen. Artiklarna ir endast tillimpliga pd arbetsgivare med minst 100 an-
stillda (stora arbetsgivare). Stora arbetsgivare ska géra en lonerappor-
tering (artikel 9). Rapporteringen ska innehilla vissa uppgifter om
arbetsgivarens totala arbetsstyrka och en uppgift uppdelad pd arbets-
tagarkategorier. Visar I6nerapporteringen vissa avvikelser som arbets-
givaren inte dtgirdar eller motiverar inom sex manader ska arbetsgiva-
ren utféra en gemensam l6nebedémning (artikel 10). Den gemensamma
lonebedomningen gir ut p att identifiera, dtgirda och férhindra lone-
skillnader mellan kvinnliga och manliga arbetstagare som inte ir moti-
verade pa grundval av objektiva, kénsneutrala kriterier. Artikeln anger
vidare hur den gemensamma lénebedémningen ska vara utformad.
Artiklarna behandlas mer utférligt nedan i kapitel 8.
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Av artikel 11 framgar att medlemsstaterna ska tillhandahilla stod
iform av tekniskt bistdnd och fortbildning till arbetsgivare med firre
in 250 arbetstagare och till arbetstagarnas berérda arbetstagarfore-
tridare for att underlitta deras fullgérande av de skyldigheter som
faststills 1 direktivet. Artikeln behandlas kortfattat 1 kapitel 9.

Artikel 12 avser skyddet av personuppgifter i enlighet med data-
skyddsférordningen.”® Artikeln behandlas kortfattat i kapitel 7. Arti-
kel 13 behandlar den sociala dialogen och att medlemsstaterna ska
sikerstilla effektivt deltagande av arbetsmarknadens parter, frimja
arbetsmarknadsparternas roll och uppmuntra kollektiva férhandlingar
om dtgirder for att bekimpa l6nediskriminering. Arbetsmarknadens
parters roll behandlas samlat i avsnitt 3.2.5 nedan.

3.2.3  Kapitel Ill - Rattsmedel och efterlevnad

De skirpta efterlevnadsmekanismerna regleras 1 kapitel IIT (artik-
larna 14-26). Flera av artiklarna syftar till att forenkla f6r enskilda
att inleda processer om lonediskriminering. Enskilda ska ha tillging
till domstolstorfaranden (artikel 14) och kunna {3 stéd vid admi-
nistrativa forfaranden eller domstolsférfaranden av jimstilldhets-
organ, arbetstagarforetridare och organisationer (artikel 15). Artik-
larna behandlas mer utférligt i kapitel 10.

Andra artiklar rér frigor under rittegdngen som bevisfrigor
(artiklarna 18-20), preskription (artikel 21) och rittegingskostnader
(artikel 22). Artiklarna behandlas mer utférligt 1 kapitel 11-13.

I kapitel III regleras dven pafoljder vid 6vertridelser av en rittighet
eller skyldighet som foljer av likaléneprincipen (artiklarna 16, 17 och
23). Det handlar om ritt till kompensation, féreligganden och en
sanktionsbestimmelse som, férutom att ange allminna krav p8 sank-
tioner, anger att sanktionerna ska omfatta straffavgifter. Artiklarna
behandlas mer utforligt 1 kapitel 14.

I [6netransparensdirektivet finns dven en bestimmelse om offentlig
upphandling (artikel 24). Medlemsstaterna ska sikerstilla att skyldig-
heter i frdga om likaléneprincipen omfattas av den allminna skyldig-
heten att iaktta miljo-, social- och arbetsrittsliga skyldigheter Artikeln
behandlas mer utférligt 1 kapitel 15.

% Europaparlamentets och ridets férordning (EU) 2016/679 om skydd for fysiska personer
med avseende pa behandling av personuppgifter och om det fria flodet av sidana uppgifter och
om upphivande av direktiv 95/46/EG (allmin dataskyddsférordning).
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Direktivet innehéller dven en bestimmelse om repressalieférbud
(artikel 25). Se vidare kapitel 16.

I artikel 26 anges att bestimmelserna i kapitel III ska tillimpas pd
forfaranden som avser de rittigheter och skyldigheter som foljer av
likaloneprincipen 1 enlighet med artikel 4 1 likabehandlingsdirektivet.
Enligt forklaringen till kommissionens forslag innebir det att nir ett
diskrimineringsirende rér l6nediskriminering ska reglerna i 16netrans-
parensdirektivets tredje kapitel tillimpas 1 stillet f6r motsvarande be-
stimmelser 1 likabehandlingsdirektivet.”

3.2.4  Kapitel IV — Ovriga bestimmelser
Det allmdinnas uppgifter

Lonetransparensdirektivet innebir nya uppgifter for nationella myn-
digheter. Tvd organ nimns uttryckligen: jimstilldhetsorgan och éver-
vakningsorgan.

EU stiller sedan linge krav pd att medlemsstaterna ska ha jimstilld-
hetsorgan. Genom lénetransparensdirektivet far jimstilldhetsorgan
(jfr artikel 3.1 1) nya uppgifter dels genom explicita hinvisningar till
organet, dels genom att medlemsstaterna ir skyldiga att sikerstilla
olika former av verktyg och ge std 4t foretag, vilket dr uppgifter som
kan tilldelas ett jimstilldhetsorgan. Vidare framgar uttryckligen av
artikel 28 att jimstilldhetsorganen ska vara behoriga i frigor som ror
direktivets tillimpningsomrade.

Medlemsstaterna ska utse ett évervakningsorgan som ska ha en rad
uppgifter, varav nigra saknar motsvarighet i svensk ritt (artikel 29).
Overvakningsorganet fir vara en del av redan befintliga organ eller
strukturer pa nationell nivd. Organets uppgifter fir fordelas pa fler in
ett organ, si linge som vissa uppgifter sikerstills av ett centralt organ.
Medlemsstaterna fir inom vissa ramar fordela uppgifterna pa en eller
flera redan existerande myndigheter.

Medlemsstaterna ska &rligen férse kommissionen (Eurostat) med
aktuella nationella data for berikning av 16neskillnaderna mellan kénen
(artikel 31). Dirutéver finns mer generella skrivningar om tekniskt
bistind och fortbildning fér att underlitta f6r foretag att fullfélja sina

¥ COM(2021) 93 final, Férslag till Europaparlamentet och ridets direktiv om stirkt tillimpning av
principen om lika lon fér kvinnor och mdn for lika eller likvirdigt arbete tack vare insyn i lone-
sdttningen och efterlevnadsmekanismer, s. 19.
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skyldigheter enligt direktivet (artikel 11), samt informationsspridning
till alla berérda personer vad giller de nationella bestimmelser som
antas for att genomfora direktivet (artikel 32). Myndighetsbestim-
melserna behandlas mer utforligt 1 kapitel 9.

Bestimmelser kopplade till genomforandet i nationell ritt

Vid genomférandet av 16netransparensdirektivet fir medlemsstaterna
infora eller behilla bestimmelser som dr mer férméanliga for arbets-
tagare in de som faststills i direktivet. Vidare fir genomférandet under
inga omstindigheter utgora skil for att férsimra skyddsnivin pd de
omrdden som omfattas av detta direktiv (artikel 27).
Medlemsstaterna fir verldta it arbetsmarknadens parter att genom-
fora direktivet, antingen delvis eller som helhet, forutsatt att medlems-
staterna vidtar alla nédvindiga dtgirder for att sikerstilla att de resul-
tat som efterstrivas med direktivet alltid garanteras (artikel 33).
Lonetransparensdirektivet ska vara genomfért i nationell ritt senast
den 7 juni 2026 (artikel 34). Medlemsstaterna ska informera kommissio-
nen om tillimpningen av direktivet senast den 7 juni 2031 (artikel 35).

3.2.5  Arbetsmarknadens parters roll
Forbandlingar och kollektivavtalsreglering

Arbetsmarknadens parters roll berérs pé flera stillen i 16netransparens-
direktivet. I skilen framhdlls att det ir viktigt att parterna diskuterar
och dgnar sirskild uppmirksamhet t frigor avseende lika l6n vid
kollektivavtalsforhandlingar (skil 45). Dirfér ska medlemsstaterna vid-
ta limpliga dtgirder for ett effektivt deltagande av arbetsmarknadens
parter och frimja deras roll i bekimpandet av l6nediskriminering.
Detta ska goras utan att parternas autonomi inskrinks (artikel 13).

De olika sirdragen i dialogen mellan arbetsmarknadens parter och
kollektivavtalssystemen pd nationell nivd i unionen och arbetsmark-
nadens parters handlingsfrihet och avtalsfrihet samt kapacitet att fore-
trida arbetstagare och arbetsgivare bor respekteras (skil 45). Direk-
tivet ska inte p& nigot sitt piverka ritten att férhandla om, ingd och
tillimpa kollektivavtal eller att vidta kollektiva dtgirder i enlighet med
nationell ritt eller praxis (artikel 30).
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I direktivet finns ocksd mer konkreta formuleringar om vilka upp-
gifter som kan 6verldtas till parterna. Som nimnts ovan fir medlems-
staterna Overldta &t arbetsmarknadens parter att genomféra detta
direktiv, 1 enlighet med nationell ritt och/eller praxis vad avser arbets-
marknadsparternas roll, férutsatt att medlemsstaterna vidtar alla néd-
vindiga dtgirder for att sikerstilla att de resultat som efterstrivas
med detta direktiv alltid garanteras (artikel 33). Utéver denna allminna
formulering om att genomfoérandet kan dverl3tas till parterna nimns
sirskilt tvd uppgifter som kan 6verldtas till parterna, dels utvecklingen
av analytiska verktyg eller metoder som avses i artikel 4.2 (punkt a),
dels ekonomiska sanktioner som ir likvirdiga med straffavgifter,
under férutsittning att de ir effektiva, proportionella och avskrickande
(punkt b). Med beaktande av lydelsen i forsta delen av artikeln och
att det stdr att det som kan &verldtas till parterna kan omfatta punk-
terna a och b, drar vi slutsatsen att dven andra uppgifter kan 6verldtas
till parterna.

Arbetstagarrepresentanternas roll

Arbetstagarrepresentanterna, eller arbetstagarféretridarna som r den
term som anvinds 1 direktivet, har tilldelats en rad rittigheter bade i
relation till insyn 1 16nesittningen och de skirpta efterlevnadsmeka-
nismerna. Vilka som ir arbetstagarforetridare definieras 1 nationell
ritt och/eller praxis (artikel 3.1 m). Arbetstagarfoéretridarna har ritt
att vara delaktiga i arbetsgivarens arbete med att utforma de objektiva,
kénsneutrala kriterierna som ska tillimpas vid arbetsvirdering (arti-
kel 4.4), de ska kunna bistd sina medlemmar nir det kommer till att
fa ut information om deras l6nenivd och den genomsnittliga l6ne-
nivdn for kvinnor respektive min i samma arbetstagarkategori (arti-
kel 7.2), de har ritt till insyn 1 arbetet med 16nerapporten och ritt att
begira fortydliganden om den (artiklarna 9.6 och 9.10), De har ritt
att samverka i arbetet med den gemensamma l6nebedémningen (arti-
kel 10.1), {3 tillgdng till det slutliga resultatet av bedémningen och
medverka 1 de dtgirder som vidtas f6r att avhjilpa osakliga l6neskill-
nader (artikel 10.3 och 4).

Nir det kommer till de skirpta efterlevnadsmekanismerna ska
arbetstagarforetridarna ha ritt att agera for eller till stod for arbets-
tagare som pastdr sig fallit offer f6r en dvertridelse av ndgon av de
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rittigheter eller skyldigheter som foljer av likaloneprincipen, med den
personens godkinnande (artikel 15).
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4 Den svenska
|6bnebildningsmodellen

4.1 Inledning

I Sverige ses lonebildning som en utpriglad intressefriga som arbets-
marknadens parter primirt dr ansvariga for. I svensk ritt saknas dir-
for 1 stort sett lagregler om 16n. Det finns alltsd inga lagregler om
t.ex. minimilén eller tidpunkt och sitt f6r 16nebetalning, nigot man
ofta finner i andra rittsordningar." Diremot finns lagregler som
indirekt rér l6nesittning. Forbudet mot [énediskriminering och reg-
lerna om lénekartliggning ir exempel pd sddana regler.’

Ordet ”lonebildning” anvinds ofta fér att bredare beskriva for-
farandena for att sitta 16n. I 16netransparensdirektivet’ anvinds i stillet
”|onesittningssystem”. I betinkandet om genomférandet av mini-
mildnedirektivet anvinds “l6nesittning” {or att beskriva processer
och system for sittande av [6ner.* Vi uppfattar att uttrycken har samma
betydelse och kommer att anvinda dem omvixlande. I de fall de ir
tinkta att ha en snivare innebord framgdr det av sammanhanget.

I lonetransparensdirektivet framhills att de nationella l6nesitt-
ningssystemen ir olika och att direktivet inte ir tinkt att pdverka de
olika nationella l6nesittningssystemen (skil 27).

Enligt kommittédirektiven ska det svenska genomférandet bl.a.
ta sin utgdngspunkt i den svenska arbetsmarknadsmodellen och
parternas autonomi.’ Det finns alltsi en &nskan om att virna det sitt
som l6nebildningen gir till pd i Sverige. Nedan foljer en kort redo-

! Killstrém, Kent & Malmberg, Jonas, Anstallningsforbillandet — Inledning till den individuella
arbetsritten, Tustus férlag, 6 uppl. (2022), s. 220.

2SOU 2023:36, Genomforande av minimilonedirektivet, s. 33.

’ Europaparlamentets och ridets direktiv (EU) 2023/970 av den 10 maj 2023 om stirkt tillimpning
av principen om lika 16n {6r kvinnor och min fér lika eller likvirdigt arbete genom insyn i l6ne-
sittningen och efterlevnadsmekanismer.

+SOU 2023:36 5. 39.

®Bilaga 1,s. 9.
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gorelse av den svenska modellen f6r 16nebildning, som syftar till att
ge en dvergripande bild av varfér l6netransparensdirektivet innebir
utmaningar for svensk lonesittning.

4.2 Kort bakgrund till den svenska
I6nebildningsmodellen

Beskrivningar av den svenska arbetsmarknadsmodellen inleds ofta
med den s.k. decemberkompromissen 1906 mellan SAF och LO. For
den svenska 16nebildningens sirart och den autonomi som parterna
har nir det kommer till l6nebildningen dr det dock rimligt att ta ut-
gingspunkt i huvudavtalet mellan SAF och LO 1938, det s.k. Saltsjs-
badsavtalet. Avtalet triffades bl.a. for att hindra lagstiftning om sam-
hillsfarliga stridsitgirder. Avtalet lade grunden for ett synsitt dir
reglering av férhillandet mellan arbetsgivare och arbetstagare var ett
gemensamt ansvar for arbetsmarknadens parter och dir staten skulle
avstd frdn att ingripa med lagstiftning. Detta synsitt kom visentligen
att accepteras under decennierna efter 1938 av savil lagstiftaren som
arbetsmarknadens parter.®

Under en stor del av 1900-talet priglades relationen mellan arbets-
marknadens parter av samforstdndsanda. De centrala arbetsmarknads-
parterna tog ansvar for 16nebildningen genom centraliserade lone-
forhandlingar.” En forklaring till hur detta samférstind blev majligt
ir bl.a. att fackféreningsrorelsen kom att erkinna foretag och andra
verksamheters behov av teknisk utveckling och rationalisering i syfte
att 6ka produktiviteten och dirmed skapa utrymme for férbittrade
arbetsvillkor. De kollektiva 16neférhandlingarna och 16neskningar
kom under perioden att ses som ett led i en ekonomisk utveckling och
en tanke var att verksamheter som inte kunnat bira ckade arbets-
kostnader skulle sl&s ut och arbetskraften skulle slussas tll effek-
tivare verksamheter. De centraliserade 16neférhandlingarna kunde
dven bidra till att hlla nere 16nedkningarna, trots att arbetslosheten
var l8g, och dirmed sikra utrymmet fér investeringar 1 féretagen.’

Under 1970-talet brot lagstiftaren med den tidigare traditionen att
avhilla sig frén lagstiftning, vilket innebar ett avbrick frdn Saltsjobads-

¢ Killstrom, Kent, Malmberg, Jonas & Oman, Séren, Den kollektiva arbetsritten — En lirobok,
version 3, JUNO (2022), s. 19.

7 Glava, Mats & Hansson, Mikael, Arbetsritt, Studentlitteratur, 5 uppl. (2023), s. 27.

$ Killstrém, Malmberg & Oman, s. 19.
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andan. Skilet till den férindrade strategin frin lagstiftarens sida var
troligtvis andra politiska stromningar och folklig aktivism i form av
strejker och studentuppror, bide nationellt och internationellt. P&
kort tid antogs lagstiftning som medférde en genomgripande om-
daning av den arbetsrittsliga regleringen, bl.a. anstillningsskydds-
lagen,” medbestimmandelagen'® och jimstilldhetslagen'. Ett syfte
var att stirka arbetstagares position, bdde pd individuell och kollektiv
niva. Ett sitt att stirka arbetstagarsidan pa kollektiv niva var att gora
lagstiftning semidispositiv. Det gav arbetstagarorganisationerna méj-
lighet att férhandla med arbetsgivaren frdn en mer gynnsam position.
Den arbetsrittsliga lagstiftningen som antogs under perioden var till
stor del semidispositiv. Jimstilldhetslagstiftningen har dock sedan
1970-talet varit till stor del tvingande. Bestimmelserna om aktivt
jimstilldhetsarbete och jimstilldhetsplan har varit tvingande sedan
1990-talet.

I borjan av 1990-talet drabbades Sverige av en svdr ekonomisk
kris, som bl.a. medférde kraftigt 6kad arbetslgshet, hoga rintor och
sjunkande bostadspriser. I spiren av krisen skedde en omprévning
av den ekonomiska politiken vilket indrade férutsittningarna for [6ne-
bildningen. Steg i riktning mot férindrade férhandlingsformer togs
med den statliga s.k. Rehnbergkommissionens stabiliseringsavtal 1991
och 1992 och direfter genom industriavtalet frin 1997 och inritt-
andet av Medlingsinstitutet 2000."

Medlingsinstitutet ska, enligt sin instruktion, verka fér en vil
fungerande 16nebildning (férordning (2007:912) med instruktion for
Medlingsinstitutet, 1 §). Enligt férarbetena innebir det att Medlings-
institutet pd ett tidigt stadium verligger med parterna om de samhills-
ekonomiska férutsittningarna infér kommande férhandlingar. Dir-
emot innebir uppgiften inte att institutet bor verka fér samordning
av kollektivavtalens materiella innehill."” Det betyder att det, dven
efter 1990-talets foérindringar, ir parterna som bestimmer avtals-
innehéllet och pd vilken nivd i organisationsstrukturen férhandling
om léneutrymme och lénesittning ska genomforas.

Den ekonomiska krisen och de &tgirder som genomfoérdes under
1990-talet, bide av arbetsmarknadens parter och fran statligt hall, ledde

? Lagen (1974:12) om anstillningsskydd.

!® Lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet.

" Lagen (1979:1118) om jimstilldhet mellan kvinnor och min i arbetslivet.
12 Killstrém, Malmberg & Oman, s. 46.

1 Prop. 1999/2000:32, Lénebildning for full sysselsittning, s. 44.
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till en forindring av l6nebildningen. Industriavtalet har i praktiken
kommit att innebira att den internationellt konkurrensutsatta sektorn
fatt en Idnenormerande roll f6r arbetsmarknaden i stort. De 6kningar
av arbetskraftskostnader som industrins parter kommer éverens om,
diribland l6nedkningar, ska sitta ramarna fér utvecklingen dven inom
andra branscher. I och med att industrin har fitt denna normerande
roll siger man att den sitter mirket i avtalsrorelser.'

4.3 Den svenska modellen for Ionebildning
4.3.1 Det rattsliga ramverket

Den svenska arbetsmarknadsmodellen kan beskrivas pd olika sitt,
men de flesta beskrivningar innehéller nigra, specifika komponenter.
Det brukar framhéllas att den svenska lagstiftningen ir semidisposi-
tiv och utformad pd ett sitt som ger arbetsmarknadens parter ett stort
inflytande, att bide arbetstagare och arbetsgivare har en hég organise-
ringsgrad och att kollektivavtalstickningen ir stor, att kollektivavtal
inte kan allmingiltigférklaras, att det inte finns ndgon allmint tillimp-
lig lagreglering av minimilén, samt att det rdder en samforstinds-
anda, vilket innebir att tvister pd arbetsmarknaden i férsta hand 16ses
genom férhandling.”

I dagsliget ticker den arbetsrittsliga lagstiftningen, inklusive dis-
krimineringslagstiftningen och arbetsmiljslagstiftningen 1 princip samt-
liga aspekter av anstillningen, utom lénebildningen. Det finns t.ex.
regler vad giller arbetstid, hur arbetsplatsen ska vara utformad for
att vara siker och vad som giller vid uppsigning. Minga av dessa
regler dr semidispositiva och skapar ett ramverk for parternas avtals-
forhandlingar, eftersom det ir mojligt f6r dem att avtala om att annat
ska gilla. Reglernas innehdll blir utgdngspunkten fér parternas férhand-
ling och har pd s sitt en indirekt pdverkan pd parternas férhandling
eftersom den materiella utgngspunkten kan ha betydelse f6r vilken
av parterna som vill &stadkomma en férindring genom avtal.

Inte all arbetsrittslig lagstiftning dr semidispositiv. Till exempel
ir de grundliggande reglerna om férenings- och forhandlingsritt tving-
ande. Detsamma giller centrala delar av reglerna om fredsplikt. Vidare

'* Medlingsinstitutet, Vilka tecknar avtalen och hur dr loneavtalen konstruerade, (2023), s. 25
och SOU 2023:36, s. 36.
15 Se t.ex. SOU 2023:36 s. 32 och Glavi & Hansson, s. 66.
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begrinsar unionsritten i viss man vad parterna kan avtala om.'® Arbets-
miljélagen (1977:1160) och diskrimineringslagen (2008:567) ir tving-
ande, men utformade s att arbetstagarsidan pd kollektiv nivd har
mojlighet till inflytande genom regler om skyddsombud och samver-
kan. Aven i 6vrigt finns en del arbetslagstiftning som ir tvingande.

Det finns ingen lag som reglerar l6nenivder och l6nesittning. I grun-
den ir det alltsd arbetsgivaren och arbetstagaren som avtalar om l6n.
Den statliga inblandningen 1 16nesittningen begrinsas visentligen till
Medlingsinstitutets arbete med information och medling, samt lag-
stiftning som har en indirekt pdverkan, t.ex. reglerna om lénekart-
liggning.

P4 storre delen av arbetsmarknaden omgirdas dock lénesittningen
av de forfaranden som arbetsmarknadens parter enats om 1 kollektiv-
avtal. Parterna ir fria att bestimma hur kollektivavtalen som rér 16n
ska utformas. De avtalsmissiga ramarna for 16nesittning har forindrats
over tid och skiljes &t mellan olika branscher. En gemensam nimnare
ir dock att arbetsmarknadens parter pd den kollektivavtalsreglerade
delen av arbetsmarknaden avgor vilken frihet de individuella par-
terna — arbetsgivare och arbetstagare — har nir 16n avtalas. Det ir
arbetsmarknadens parter som avgdér om 16n ska betalas enligt en tariff
eller motsvarande, om det ska finnas en viss minimilén, hur stora
l6nedkningarna ska vara, vilka procedurer som ska féljas nir 16nen
bestims etc.

4.3.2 Dagens lonebildning

Under ling tid var 16neférhandlingarna centraliserade. Sedan flera
decennier triffas dock de huvudsakliga [6neavtalen pd férbundsniva,
18t vara att det sker en viss samordning inom huvudorganisationerna
pa dmse sidor om t.ex. vilka krav som ska stillas. Dirutdver ir det
vanligt att den reella férhandlingen sker pd lokal niva.
Medlingsinstitutet har i en rapport delat in kollektivavtalen pd
svensk arbetsmarknad i sju kategorier p en skala frdn de med mest
lokal I6nebildning till de med mest central.'” I ett system med central

' Flera arbetsrittsliga lagar innehller s.k. "EU-spirrar” som ir tinkta att férsikra den rittig-
hetsniv som framgir av olika EU-rittsliga direktiv, se t.ex. 2 b § anstillningsskyddslagen. Det
finns dven sirskild reglering f6r vissa arbetstagargrupper sisom utstationerade arbetstagare
eller arbetstagare fran tredje land.

7 Medlingsinstitutet (2023), s. 27 ff.
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16nebildning férhandlas l16nedkningarnas storlek fram av arbetstagar-
och arbetsgivarorganisationer pa nationell nivd, medan det 1 ett system
med lokal 16nebildning sker pd lokal nivd under fredsplikt.

Medlingsinstitutets indelningar utgdr frdn hur avtalen reglerar dels
hur 16neutrymmet ska bestimmas (dvs. hur storleken pd den pott
pengar som ska férdelas bestims), dels hur 16nen sitts (dvs. hur léne-
utrymmet férdelas pd enskilda arbetstagare).' I de avtal som placeras
1 kategori 1 bestims I6neutrymmet pa lokal nivd och 16nen sitts av
de lokala parterna eller genom lénesamtal mellan arbetsgivare och
arbetstagare. I de avtal som placeras 1 kategori 7 regleras l6nen 1 det
nirmaste helt genom férbundsavtalet. Kategorierna dir emellan varierar
mellan mer eller mindre central styrning vad giller léneutrymmet och
l6nesittningen.

Rapporten visar att férbundsavtal med ett centralt angivet ut-
rymme som fordelas generellt dr forhillandevis ovanligt. Under
10 procent av de anstillda omfattas av sidana avtal. Helt sifferlosa
avtal dr vanligare och omfattar drygt 25 procent av de anstillda. Fler-
talet arbetstagare 1 Sverige omfattas av avtal dir férbundsavtalen inne-
hiller regler om Iéneutrymmet men l6nesittningen gors lokalt. Det
innebir att de lokala parterna eller arbetsgivaren har stort hand-
lingsutrymme 1 lonesittningen. Den lokala 16neférhandlingen kan
dock vara begrinsad pd olika sitt genom s.k. stupstockar eller indi-
vidgarantier."”

Det nu sagda tar visentligen sikte pa l6nedkningar f6r redan an-
stillda. Lonetransparensdirektivet omfattar dven 6verenskommelser
om 16n vid anstillning. Enligt Medlingsinstitutets rapport saknar de
flesta kollektivavtal uppgift om ndgon bestimd 16n f6r den som ska
anstillas. Overenskommelser om 16n vid anstillningen sker for det
mesta individuellt. Sddana avtal mellan arbetsgivare och arbetstagare
tar ibland avstamp 1 de ligsta [6nenivier som ir specificerade 1 kollek-
tivavtal, dvs. kollektivavtalets miniminivder fungerar som en utgings-
punkt f6r 16neférhandlingen. Det dr dock endast drygt 250 av de cirka
650 kollektivavtal om léner som finns i Sverige som innehiller speci-
ficerade nivder p4 ligsta 16ner.”® Det innebir att det i manga fall inte
finns ndgra avtalade begrinsningar vare sig uppat eller nedét f6r dver-
enskommelser om 16n vid anstillning. Overenskommelser om l6n vid

8 Medlingsinstitutet (2023), s. 24. Det framgir av rapporten att termen ”l6nebildning” har en
snivare betydelse nir det anviinds f6r att gora kategoriseringen.

¥ Se Medlingsinstitutet (2023), avsnitt 5 f6r en mer detaljerad genomging.

2 Medlingsinstitutet (2023), s. 23.
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anstillning torde dirfor oftast baseras pd arbetsgivarens egna krite-
rier vid [6nesittning, eller vad arbetsgivaren och den som erbjuds arbete
enas om nir férutsittningarna for anstillningen diskuteras.
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5 Direktivets syfte
och tilldmpningsomrade
samt definitioner

5.1 Direktivets syfte

5.1.1  Starka likaléneprincipen och férbudet
mot Ionediskriminering

Lonetransparensdirektivet' innehiller ingen bestimmelse med rubriken
Syfte, si som t.ex. likabehandlingsdirektivet’ gér. Direktivets syfte
framgdr dock av artikel 1 med rubriken Innehdll. Dir anges att direk-
tivet innehéller bestimmelser om minimikrav f6r att stirka likalone-
principen enligt férdraget och att stirka efterlevnaden av det férbud
mot lénediskriminering som finns 1 likabehandlingsdirektivet.

Syftet ir alltsd att genom kompletterande bestimmelser stirka
tillimpningen av likaloéneprincipen och férbudet mot [6nediskrimi-
nering. Enligt skilen har behovet av skirpt reglering framkommit av
utvirderingen av likabehandlingsdirektivet. Tillimpningen av likaléne-
principen forsvéras av att den som anser sig utsatt fér konsdiskrimi-
nering hindras av bristande insyn 1 l6nesittningen, bristande ritts-
sikerhet i friga om begreppet "likvirdigt arbete” och av processuella
hinder (skil 11). Vidare anges att arbetstagarna inte har den infor-
mation som behovs for att framgingsrikt driva talan om ritten till
lika 16n, 1 synnerhet information om lénenivierna f6r arbetstagar-
kategorier som utfér lika eller likvirdigt arbete. Bittre insyn ska enligt
skilen alltsd gora det littare att uppticka konsbaserad snedvridning

! Europaparlamentets och ridets direktiv (EU) 2023/970 av den 10 maj 2023 om stirke tillimp-
ning av principen om lika 16n f6r kvinnor och min f6r lika eller likvirdigt arbete genom insyn
1 16nesittningen och efterlevnadsmekanismer.

? Europaparlamentets och ridets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om genomférandet av
principen om lika méjligheter och likabehandling av kvinnor och min i arbetslivet (omarbetning).
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och diskriminering i l6nestrukturerna i foéretag och organisationer.
Det ir ocksd tinkt att ge arbetstagare, arbetsgivare och arbetsmark-
nadens parter mojlighet att vidta limpliga dtgirder for att sikerstilla
efterlevnaden av likaléneprincipen.’

5.1.2  Rattigheter och skyldigheter som har samband
med likaléneprincipen

I I6netransparensdirektivets artikel 1 nimns bide likaléneprincipen
och lénediskriminering. Den férdragstfista likaléneprincipen har pre-
ciserats i sekundirlagstiftning. Innebérden av principen utvecklades
1 EU-domstolens praxis pd 1970-talet, samt i 1975 &rs likalonedirektiv.*
Det direktivet arbetades 2006, tillsammans med andra direktiv, samman
1 likabehandlingsdirektivet. Syftet var att férenkla och uppdatera reg-
leringen pd jimstilldhetsomridet.’

Likabehandlingsdirektivet innehéller en definition av [6n som mot-
svarar den i artikel 157 FEUF® (artikel 2.1 e). Direktivet ir tinkt att
fortydliga vad som giller enligt EU-domstolens praxis. Det finns pa
s& sitt en tydlig koppling mellan férdragsbestimmelsen om lika 16n
och regleringen i sekundirlagstiftningen.

Trots den tydliga kopplingen mellan férdragsbestimmelsen om
lika16n och regleringen i1 sekundirlagstiftningen gérs 1 1énetransparens-
direktivet en viss dtskillnad mellan likaléneprincipen 1 férdraget och
férbudet mot l6nediskriminering 1 likabehandlingsdirektivet. Detta
gors bl.a. 1 artikel 1. Uttrycket likaloneprincipen har i l6netranspa-
rensdirektivet en annan och vidare betydelse dn férbudet mot 16ne-
diskriminering. I flera artiklar talas om "rittigheter och skyldigheter
som f6ljer av likaloneprincipen” eller liknande. Det finns ingen f6r-
klaring av vad den formuleringen omfattar enligt direktivet. Den
svenska sprikversionen kan tolkas som att det dr just tvister om brott
mot forbudet mot 16nediskriminering som avses. I andra sprikver-
sioner lyder motsvarande formulering “rittigheter och skyldigheter

3 Se dven kapitel 3 dir bakgrunden till direktivet redogérs for kortfattat.

* Radets direktiv 75/117/EEG av den 10 februari 1975 om tillnirmningen av medlemsstaternas
lagar om tillimpningen av principen om lika 16n fér kvinnor och min. Se t.ex. Kenner, Jeff, EU
Employment Law — Frome Rome to Amsterdam and beyond, Hart (2002), s. 42 ff. och Barnard,
Catherine, EU Employment Law, Oxford University Press, 4 uppl. (2012), s. 254 ff.

> KOM(2004) 279, Forslag till Europaparlamentet och rddets direktiv om genomférandet av prin-
cipen om lika mdjligheter och likabehandling av kvinnor och mdn i arbetslivet, se sirskilt s. 4-6.
¢ Fordraget om Europeiska unionens funktionssitt.
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som har samband med likaléneprincipen”.” Formuleringen ”har sam-
band med” talar f6r att likaléneprincipen i dessa sammanhang inte
bara omfattar 16nediskriminering, utan ocks3 dtgirder med syfte att
stirka tillimpningen av likaloneprincipen. Distinktionen far frimst be-
tydelse for kapitel ITI om rittsmedel och efterlevnad (se vidare av-
snitt 10.1.1).

5.2 Direktivets tillampningsomrade

Lonetransparensdirektivet dr tillimpligt pd arbetsgivare 1 offentlig och
privat sektor (artikel 1.1). Begreppet arbetsgivare definieras inte 1
direktivet och inte heller 1 likabehandlingsdirektivet. Det finns inte
grund for att anta att direktivets arbetsgivarbegrepp skulle avvika frén
det begrepp som tillimpas i svensk ritt. Vem som ir att anse som
arbetsgivare pdverkas dock dven av hur arbetstagarbegreppet definieras.

Direktivet ska tillimpas pd arbetstagare som har ett anstillnings-
avtal eller ett anstillningsférhdllande enligt definitionen 1 den lag-
stiftning, de kollektivavtal och/eller den praxis som giller i varje med-
lemsstat med hinsyn till domstolens praxis (artikel 1.2). Enligt skilen
till direktivet bor det tillimpas pd alla arbetstagare. Det inbegriper
deltidsarbetande, visstidsanstillda och personer som ir anstillda av
eller stdr i ett anstillningsliknande forhallande till bemanningsfére-
tag samt arbetstagare med ledande befattningar (skil 18). Uppgifter
om arbetets faktiska utférande — och inte parternas beskrivning av {6r-
hillandet — bor enligt samma skil vara vigledande f6r faststillande av
om ett anstillningsférhillande foreligger.

Diskrimineringslagen (2008:567) utgér frdn det i svensk ritt sed-
vanliga arbetstagarbegreppet. I forarbetena konstateras helt kort att
arbetstagare ir den som ir part i ett anstillningsavtal.® Vem som ir
arbetstagare avgors genom en helhetsbedomning dir en rad faktorer
beaktas.” Diskrimineringslagen ir tillimplig p4 alla arbetstagare, och
det gors inte, sdsom 1lagen (1982:80) om anstillningsskydd, undantag
for t.ex. arbetstagare med foretagsledande stillning.

7 Se den engelska versionens “relating to”, den spanska “relativos al”, franskans "relatifs au” och
tyskans “im Zusammenhang”. Den danska sprikversionen ligger dock nira den svenska.

$ Prop. 2007/08:95, Ett starkare skydd mot diskriminering, s. 497.

? Se t.ex. Sjodin Erik & Sigeman Tore, Arbetsritten — en versikt, Norstedts juridik, 8 uppl.,
(2022), s. 31 f.
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Vi foresldr en rad dndringar i diskrimineringslagen f6r att genomféra
direktivet. Nigon idndring av diskrimineringslagens tillimpningsom-
ride behover enligt vdr mening inte inféras fér att genomfora direktivet.

5.3 Definitioner
5.3.1 Lonedefinitioner

Lon definieras i 16netransparensdirektivet som den ordinarie grund-
eller minimilénen samt all 6vrig betalning 1 form av kontanter eller
in natura som en arbetstagare far, direkt eller indirekt (Ionetilligg eller
rorliga ersdttningar), av sin arbetsgivare med anledning av sin anstill-
ning (artikel 3.1 a).

Ett syfte med direktivet ir att f6rtydliga centrala begrepp sdsom
16n 1 enlighet med EU-domstolens praxis (skil 20). I skilen ges dven
exempel pd férméner som utgor 16n och det framgér att alla typer av
ersittning som limnas enligt lag, kollektivavtal och/eller praxis i en
medlemsstat bér omfattas (skil 21).

I 2020 &rs utvirdering av likabehandlingsdirektivet angavs att det
saknade den komplexitet och precision som EU-domstolens praxis er-
bjod. Vidare poingterades att det inte var tydligt om EU-domstolens
vida tolkning av begreppet 16n genomférts pd nationell niva. Lon ska
dirfor definieras brett precis som det har gjorts i EU-domstolens praxis
dir en rad forméner har ansetts ingd 1 lonebegreppet.

Definitionen av lon i EU-domstolens praxis

EU-domstolen har i ett flertal mal bedémt om olika ersittningar och
forméner dr att betrakta som 16n enligt artikel 157 FEUF. Det har
bl.a. rért sig om sjuklén,'® ersittning som betalas ut under férildra-
ledighet eller mammaledighet,'" ersittning for att delta i utbildning,"
formaner vid uppsigning pd grund av arbetsbrist,” och tjinstepen-

1Y EU-domstolens dom av den 13 juli 1989, Rinner-Kiihn v FWW Spezial-Gebaudereinigung
GmbH, C-171/88, EU:C:1989:328.

""EU-domstolens dom av den 13 februari 1996, Gillespie, C-342/93, EU:C:1996:46 och dom
av den 30 mars 2004, Alabaster v Woolwich plc and Secretary of State for Social Security, C-147/02,
EU:C:2004:192.

2 EU-domstolens dom av den 7 mars 1996, Freers och Speckmann, C-278/93, EU:C:2996:83
och dom av den 6 februari 1996, Lewark, C-457/93, EU:C1996:33.

13 EU-domstolens dom av den 17 maj 1990, Barber, C-262/88, EU:C:1990:209.
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sion."* Av denna praxis kan slutsatsen dras att typen av {6rmén inte ir
avgorande, utan de férminsslag som tagits upp i domstolens praxis
har ansetts utgéra lon.

Av EU-domstolens praxis framgér ocks3 att det saknar betydelse
om skyldigheten att betala ut ersittning ir grundad i lag, kollektiv-
avtal, anstillningsavtal eller om den limnas frivilligt av arbetsgivaren.
Det avgorande ir att férméanen eller ersittningen kommer frin arbets-
givaren och betalas ut pa grund av anstillningsférhillandet."

Att ersittningen ska limnas av arbetsgivaren innebir att férméner
frdn det allminna sociala trygghetssystemet typiskt sett inte ingdr i
l6nedefinitionen.' Ur ett svenskt perspektiv innebir det att férmaner
enligt socialforsikringsbalken som huvudregel inte omfattas trots att
det kan argumenteras for att vissa av dem har grund 1 anstillnings-
forhillandet och finansieras av arbetsgivarens sociala avgifter.

EU-domstolen har fortydligat att offentliga arbetsgivares tjinste-
pensioner typiskt sett inte riknas till det allminna trygghetssystemet,
oberoende av om sidan pension ir reglerad i lag eller avtal."” Huruvida
forméner frin arbetsgivare, som t.ex. myndigheter, statligt reglerade
foretag eller verksamheter som bedrivs av det allminna, ir att anses
som 16n fir avgoras frin fall tll fall. EU-domstolen har bedémt att
faktorer sdsom om det finns ndgon form av f6rhandling mellan par-
terna om utformningen av pensionen, om pensionen finansieras av
arbetsgivaren sjilv eller tillsammans med arbetstagarna och om den
avser en definierad grupp arbetstagare (och alltsd inte giller generellt
for befolkningen) talar for att det rér sig om en f6rmén kopplad till
tjinsten.” Dessa faktorer ir inte avgdrande, utan det som kommer
nirmast till att vara avgorande f6r beddmningen ir om omstindig-
heter visar att pensionen betalas ut pd grund av anstillningen eller den
tidigare anstillningen hos arbetsgivaren.”

' Se t.ex. EU-domstolens dom av den 13 maj 1986, Bilka-Kaufhaus, 170/84, EU:C:1986:204
och dom, Barber, EU:C:1990:209. Att tjinstepension omfattas av l6nedefinitionen har gett
upphov till en rad mil i EU-domstolen. Se KOM(2004) 279, s. 12-17 f6r en sammanstillning.
5 EU-domstolens dom av den 9 februari 1982, Garland v British Rail Engineering Ltd, 12/81,
EU:C:1982:44 och dom, Barber, EU:C:1990:209, p. 16.

¢ EU-domstolens dom av den 25 maj 1971, Defrenne, 80/70, EU:C:1971:55.

7 EU-domstolens dom av den 28 september 1994, Beune, C-7/93, EU:C:1994:350, p. 29.

81 dom Beune, EU:C:1994:350 gérs en genomging av olika faktorer som kan paverka be-
démningen av om en pension ir allmin eller kopplad till tjinsten. Se dven EU-domstolens
dom av den 29 november 2001, Griesmar, C-366/99, EU:C:2001:648 och dom av den 12 sep-
tember 2002, Niemi, C-351/00, EU:C:2002:408.

' Dom, Beune, EU:C:1994:350, p. 43.

81



Direktivets syfte och tillimpningsomrade ... SOU 2024:40

Sammanfattningsvis kan sigas att EU-domstolen varit extensiv i
sin tolkning av vilka férméner och ersittningar som ingdr i lone-
definitionen 1 artikel 157 FEUF. Det ir svért att se att ndgon form
av ersittning eller formén som arbetsgivaren frivilligt eller p& grund
av skyldighet i lag, kollektivavtal eller enskilt avtal utger till arbets-
tagaren skulle falla utanfér begreppet.

Lonedefinitionen och genomférandet av reglerna om information

De rittsakter och den praxis som redogjorts fér ovan har till syfte att
forsikra att kvinnor och min ska ha ritt till samma 16n. Det fore-
faller, utifrdn den breda definition som fanns redan i Romfoérdraget,
rimligt att EU-domstolen tillimpat en vid tolkning av begreppet lon
1 de mél som tagits upp till provning, eftersom de har rort ritten att
1 en specifik situation f4 en viss ersittning eller en viss f6rmin som
nekats pd grund av kon eller pd grund av indirekt diskriminering base-
rad pd kon.

Lonetransparensdirektivet innehdller bestimmelser for att under-
litta nationella férfaranden om ritten till lika 16n, men direktivet
innehiller ocks3 flera bestimmelser om ritt till information om [6n.
Det rér sig 1 de sistnimnda fallen inte om att 1 en specifik situation
justera kdnsbaserad l6nediskriminering utan om att ge ett underlag
for att 6ka transparensen 1 16nesittningen och i férlingningen minska
konsbaserade loneskillnader. Arbetsgivaren ska dels forse enskilda med
information pd begiran, dels pd eget initiativ sammanstilla informa-
tion och limna ut uppgifter.

Den definition som utvecklats i EU-domstolens praxis har fitt sitt
innehdll frin mal dir det i en specifik situation stdtt klart att ersitt-
ningar betalats ut, eller inte betalats ut, pd grund av kén. Det har i
ménga fall rort sig om ersittningar som betalas ut frst under speci-
ella omstindigheter (ersittning vid arbetsbristuppsigning eller ersitt-
ning till inkor). Den typen av ersittningar behdver inte ha nigot att
gora med den avtalade 16nen, ir inte alltid litta att informera om och
behover inte bidra till att underlitta jimférelse.

Det ir alltsd inte sikert att denna breda férstdelse av begreppet 16n
ir indamalsenligt vid tillimpning av bestimmelser som syftar till att
mojliggdra jimforelser mellan enskilda arbetstagare eller jimforelser
mellan grupper av arbetstagare som utfor lika eller likvirdigt arbete.
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Det kan t.ex. tinkas att information om avtalad minadslén kan ge
bittre underlag for [6nejimforelser, in information om den samman-
lagda ersittning som betalats under t.ex. ett &r. Den senare pdverkas
av sddant som arbetstidsforliggning, arbetstidsmitt, férekomst av dver-
tid och sjukfrinvaro.

Andamilet kan skilja sig 4t mellan olika bestimmelser i direktivet
dir uttrycket 16n anvinds, och det kan dirfér finnas skil att 1 viss
mén tolka omfattningen av begreppet 1 relation till indam&let med
de enskilda bestimmelserna.

Andra lonebegrepp i direktivet

I l6netransparensdirektivet anvinds inte bara uttrycket 16n, utan oftare
sammansatta ord dir 16n ingér.

Ett sddant uttryck ir lonenivd, som definieras som arslén brutto
och motsvarande timlon brutto (artikel 3.1 b). Enligt direktivet ska
arbetsgivaren limna information om l6nenivder. Definitionen far
forstds som att 16nenivan ska redovisas pa tvd sitt: dels som den sam-
manlagda 16nen under ett ir, dels som den sammanlagda 16nen under
ett ir delad pd antalet arbetade timmar.

Loneskillnad mellan konen definieras som skillnaden mellan de
genomsnittliga 16nenivierna mellan kvinnliga och manliga arbets-
tagare hos en arbetsgivare, uttryckt som en procentandel av de manliga
arbetstagarnas genomsnittliga [6nenivd (artikel 3.1 ¢). Definitionen
knyter an till begreppet l6neniv och fértydligar dessutom att 16ne-
skillnader ska redovisas 1 procent.

Andra definitioner kopplade till [6n dr medianlonenivd (arti-
kel 3.1 d), medianloneskillnad (artikel 3.1 €) och lonekvartil (arti-
kel 3.1 f). Dessa anvinds frimst i relation tll 16nerapporten och
berérs 1 kapitel 8.

Ytterligare begrepp som har med 16n att gora ir ingdngslon och
ingdngsloneintervall. De definieras dock inte 1 direktivet. Vir tolk-
ning av innebdrden av begreppen framgar 1 kapitel 7.

Dirutdver anvinds uttrycket 16nestrukturer. Uttrycket dr viktigt
eftersom det dr genom arbetsgivarens l6nestruktur som snedvrid-
ning och diskriminering ska upptickas och tgirdas (se t.ex. skil 26
och 39). Begreppet I6nestruktur behandlas frimst 1 kapitel 6.
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5.3.2 Andra definitioner
Likvdirdigt arbete

Genom artikel 3.1 g och 4.4 i 6netransparensdirektivet inférs en
unionsrittslig definition av likvirdigt arbete. Med likvirdigt arbete
avses arbete som faststills vara av lika virde i enlighet med icke-dis-
kriminerande och sakliga, konsneutrala kriterier som ska omfatta firdig-
heter, anstringning, ansvar och arbetsférhillanden, och om det ir
limpligt, eventuella andra faktorer som ir relevanta f6r det specifika
arbetet eller den specifika befattningen. Det vill siga de kriterier som
anges 1 artikel 4.4.

Definitionen av likvirdigt arbete anknyter till begreppet lone-
struktur: arbetsgivare férvintas ha en lonestruktur som sikerstiller
lika 16n for lika eller likvirdigt arbete (artikel 4.1). Den anknyter dven
till begreppet arbetstagarkategori (artikel 3.1 h, se nedan).

Arbetsgivaren ska komma 6verens med arbetstagarforetridare, om
sidana finns, om kriterierna f6r att bedéma arbetets virde. Skrivningen
far 1 ett svenskt sammanhang tolkas som att arbetsgivaren ska sam-
verka med arbetstagarféretridarna och striva efter att komma 6verens.
I den min nigon éverenskommelse inte kan nds, fir arbetsgivaren
sjilvstindigt ta stillning till vilka arbeten som ir likvirdiga pd arbets-
platsen. Bedémningen av likvirdigheten maste dock géras pd objektiva
och konsneutrala kriterier. Frigorna behandlas mer utférligt 1 kapi-
tel 6 och, vad giller samverkan, i kapitel 8.

Arbetstagarkategori

Uttrycket arbetstagarkategori anvinds i flera av direktivets bestimmel-
ser. Bland annat ska berikningen av [6neskillnader i minga fall baseras
pd de arbetstagare som tillhér samma arbetstagarkategori. En arbets-
tagarkategori utgors enligt artikel 3.1 h av “arbetstagare som utfér
lika eller likvirdigt arbete och som grupperats p ett icke godtyckligt
sitt pd grundval av de icke-diskriminerande och objektiva, kénsneu-
trala kriterier som det hinvisas till 1 artikel 4.4, av arbetstagarnas arbets-
givare och, 1 tillimpliga fall, 1 samarbete med arbetstagarforetridarna
1 enlighet med nationell ritt och/eller praxis”.

Om férsta delen av definitionen — arbetstagare som utfér lika eller
likvirdigt arbete och som grupperats pd ett icke godtyckligt sitt —lises
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isolerat kan den ge intrycket av att arbetsgivaren inom gruppen lik-
virdigt arbete far vilja hur arbetstagarna ska indelas i arbetstagar-
kategorier, under forutsittning att det gors pa ett icke godtyckligt sitt.
Om man liser definitionen i dess helhet — och ”ett icke godtyckligt
sitt” lises tillsammans med ”objektiva, kénsneutrala kriterier som det
hinvisas till 1 artikel 4.4” blir det tydligt att arbetstagarkategori syftar
pd grupper arbetstagare hos arbetsgivaren som utfér likvirdigt arbete
enligt en sddan arbetsvirdering som beskrivs i artikel 4.4.

Vir slutsats dr dirfor att en arbetstagarkategori bestar av arbets-
tagare som utfor likvirdigt arbete. Det dr primirt arbetsgivaren som,
1 samverkan med arbetstagarféretridarna, bestimmer éver kriterier
som ska anvindas for att gora virderingen av arbetena. Kriterierna
och tllimpningen av dem ska pd sitt som beskrivs 1 artikel 4.4 vara
objektiva och icke-diskriminerande.

Nir arbetsvirderingen ir gjord ska de arbetstagare som utfor arbete
som ir att betrakta som s&vil lika som likvirdigt placeras 1 en och
samma arbetstagarkategori. Grupperingen ska goras i samverkan med
arbetstagarforetridare om sddana finns.

En annan tolkning av definitionen skulle riskera att motverka en
stirkt tillimpning av principen om lika 16n f6r lika och likvirdigt
arbete. I ljuset av syftet med lonerapporten skulle en mojlighet att
gruppera arbetstagare i mindre grupper kunna pdverka informationen
1 tex. artikel 7.

Eftersom begreppet “arbetstagarkategori” inte anvinds 1 svensk
lagtext férordar vi att uttrycket i genomfoérandet ersitts med “kvinnor
och min som utfér arbete som ir att anse som lika eller likvirdigt”.
Formuleringen ska omfatta samtliga kvinnor och min som utfér lika
och likvirdigt arbete och pd s sitt motsvara samma grupp arbets-
tagare som omfattas av begreppet arbetstagarkategori.

Jéamstélldbetsorgan

Jimstilldhetsorgan definieras som det eller de organ som utsetts enligt
artikel 20 1 direktiv 2006/54/EG (artikel 3.11). Begreppet har pd sd
sitt samma betydelse som 1 likabehandlingsdirektivet.
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Arbetstagarforetridare

Med arbetstagarforetridare avses i direktivet arbetstagarnas fore-
tridare 1 enlighet med nationell ritt och/eller praxis (artikel 3.1 m).
Motsvarande definition finns i andra arbetsrittsliga EU-direktiv. Vid
genomforandet av dessa har arbetstagarorganisationer som i férhéll-
ande till arbetsgivaren ir bunden av kollektivavtal regelmissigt ansetts
vara arbetstagarnas féretridare.”

Vi har inte funnit att skil till att ha ndgon annan utgingspunkt
vid genomférandet av |6netransparensdirektivet. Hur situationen att
arbetsgivaren inte ir bunden av kollektivavtal bér hanteras berérs 1
anslutning till genomfoérandet av direktivets évriga bestimmelser.

5.3.3  Definitionen av diskriminering
Definitioner som dr himtade fran likabebandlingsdirektivet

Bide direkt och indirekt diskriminering definieras pd samma sitt som
1 likabehandlingsdirektivet (artiklarna 3.1 1 och j). I artikel 3.2 utvidgas
diskriminering till att ocksd avse vissa specifika ageranden. Kon-
struktionen finns dven i likabehandlingsdirektivet och precis som det
direktivet omfattar diskriminering i l6netransparensdirektivet dess-
utom trakasserier och sexuella trakasserier (artikel 3.2 a), samt in-
struktion att diskriminera pd grund av kon (artikel 3.2 b).
Lonetransparensdirektivet reglerar inte 1 sig ndgot 16nediskrimi-
neringsforbud, utan endast regler som ska tillimpas 1 relation till det dis-
krimineringsférbud som regleras 1 artikel 4 1 likabehandlingsdirektivet.

Mindre formdnlig behandling vid ledighet

Precis som i likabehandlingsdirektivet avses med diskriminering dven
varje form av mindre f6rmdnlig behandling i samband med graviditet
eller barnledighet i den mening som avses i det s.k. médraskapsdirek-
tivet’' (artikel 3.2 ¢). Dirutdver omfattas varje form av mindre for-

2 Se t.ex. prop. 1994/95:102, Overging av verksamhet och kollektiva uppsigningar, s. 58 ff. och
s. 71 ff.

2 Rédets direktiv 92/85/EEG av den 19 oktober 1992 om &tgirder for att forbittra sikerhet
och hilsa pd arbetsplatsen {6r arbetstagare som ir gravida, nyligen har fott barn eller ammar.
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minlig behandling i den mening som avses i det s.k. balansdirektivet,”
pd grund av kén, inbegripet med avseende pd pappaledighet, forildra-
ledighet och ledighet fér vird av anhérig (artikel 3.2 d).

Den inskjutna satsen pd grund av kon finns inte i balansdirektivet.
I balansdirektivets artikel 11 med rubriken diskriminering framgar att
medlemsstaterna ska vidta dtgirder for att forbjuda mindre gynnsam
behandling av arbetstagare pa grund av att de ansdker om eller utnytt-
jar sin ritt till ledighet enligt direktivet. I balansdirektivets mening
talas det alltsd om diskriminering av arbetstagare som utnyttjar ledighet
och inte om deras kén. Tilligget tyder pd att diskrimineringsdefini-
tionen 1 lonetransparensdirektivet endast siktar in sig pa de fall nir
utnyttjande av ledighet leder till konsbaserad l6nediskriminering.

Intersektionell diskriminering

Intersektionell diskriminering definieras i direktivet som diskrimi-
nering som grundar sig pd en kombination av kon och en eller flera av
de andra grunder som omfattas av det s.k. arbetslivsdirektivet och av
direktivet mot etnisk diskriminering (artikel 3.2 €).” Det ror sig allts3
om diskrimineringsgrunderna ras eller etniskt ursprung, religion eller
dvertygelse, funktionsnedsittning, 8lder eller sexuell liggning. I skilen
framhélls att konsbaserad l6nediskriminering kan yttra sig pd manga
olika sitt och att det kan rora sig om en skirningspunkt mellan olika
grunder for diskriminering (skil 25). Direktivet dr tinkt att klargora
att det vid I6nediskriminering pd grund av kén bor vara méjligt att
beakta sidan intersektionalitet.

Utover att intersektionell diskriminering omfattas av lonetrans-
parensdirektivets diskrimineringsbegrepp ir intersektionalitet en fak-
tor som ska beaktas vid bedémningen av sanktioners storlek.

22 Europaparlamentet och ridets direktiv (EU) 2019/1158 av den 20 juni 2019 om balans mellan
arbete och privatliv fér férildrar och anhérigvirdare och om upphivande av ridets direk-
tiv 2010/18/EU.

2 Radets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inrittande av en allmin ram fér
likabehandling och ridets direktiv 2000/43/EG av den 29 juni 2000 om genomférandet av
principen om likabehandling av personer oavsett deras ras eller etniska ursprung.
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6 LOnestrukturer som
sakerstaller lika 16n for lika
eller likvardigt arbete

6.1 Direktivets bestammelser
6.1.1 Artikel 4

I artikel 4 i 16netransparensdirektivet' finns en évergripande bestim-
melse om att arbetsgivarna ska ha lonestrukturer som sikerstiller att
principen om lika 16n f6r kvinnor och min for lika eller likvirdigt
arbete (likaloneprincipen) tillimpas.

Medlemsstaterna ska vidta nodvindiga dtgirder for att sikerstilla
att arbetsgivarna har [8nestrukturer som sikerstiller lika 16n for lika
eller likvirdigt arbete (artikel 4.1).

Vidare ska medlemsstaterna vidta nédvindiga dtgirder for att si-
kerstilla att analytiska verktyg eller metoder gors tillgingliga och ir
littillgingliga som stéd och vigledning vid bedémningen och jim-
forelsen av arbetets virde. Dessa verktyg eller metoder ska gora det
mojligt f6r arbetsgivare och arbetsmarknadens parter att enkelt fast-
stilla och anvinda kénsneutrala system {r arbetsvirdering och arbets-
indelning som utesluter varje 16nediskriminering p& grund av kon
(artikel 4.2).

Genom bestimmelser 1 l6netransparensdirektivet har det inférts
en EU-rittslig definition av begreppet likvirdigt arbete. I artikel 3.1 g
anges att likvirdigt arbete dr sidant arbete som faststills vara av lika
virde i enlighet med de icke-diskriminerande, sakliga och kénsneutrala
kriterier som omnidmns i artikel 4.4: nimligen firdigheter, anstring-
ning, ansvar och arbetsférhéllanden.

! Europaparlamentets och rddets direktiv (EU) 2023/970 av den 10 maj 2023 om stirke tillimp-
ning av principen om lika 16n fér kvinnor och min fér lika eller likvirdigt arbete genom insyn
1 16nesittningen och efterlevnadsmekanismer.

89



Lonestrukturer som sakerstaller lika 16n for lika ... SOU 2024:40

Lonestrukturer ska gora det mojligt att bedoma om arbetstagare
befinner sig i en jimforbar situation med avseende pa arbetets virde
pd grundval av objektiva och konsneutrala kriterier som &verens-
kommits med arbetstagarforetridare om sidana foretridare finns.
Kriterierna ska omfatta firdigheter, anstringning, ansvar och arbets-
forhdllanden samt, om det ir limpligt, eventuella andra faktorer som
ir relevanta for det specifika arbetet. Kriterierna ska dven tillimpas
pd ett sakligt och konsneutralt sitt som utesluter all direkt eller in-
direkt diskriminering pd grund av kon. Sirskilt far relevanta mjuka
firdigheter inte undervirderas (artikel 4.4).

6.1.2  Krav pa I6nestrukturer som sakerstaller
lika 10n for lika eller likvardigt arbete

For att respektera ritten till lika [on mdste arbetsgivare ha
lonestrukturer som inte ger upphov till konsbaserade loneskillnader

Det finns ingen EU-rittslig bestimmelse som definierar vad som av-
ses med begreppet lika arbete. I skilen till likabehandlingsdirektivet?
uttalas att for att kunna bedéma om arbetstagare utfor lika eller lik-
virdigt arbete bér man 1 enlighet med EU-domstolens praxis avgora
om de med avseende pd bl.a. arbetets art, utbildning och arbetsvill-
kor kan anses vara i jimforbara situationer (skil 9). I och med 16ne-
transparensdirektivet finns det dock numera en EU-rittslig defini-
tion av begreppet likvirdigt arbete (se avsnittet ovan). De kriterier
som ska anvindas for att faststilla arbetets virde behandlas mer i av-
snittet nedan.

I skilen till Ionetransparensdirektivet anges att for att respektera
ritten till lika 16n méste arbetsgivare ha Iénestrukturer som inte ger
upphov till kénsbaserade 16neskillnader — mellan arbetstagare som
utfor lika eller likvirdigt arbete — som inte dr motiverade utifrin ob-
jektiva och konsneutrala kriterier (skil 26). Aven i kommissionens
konsekvensbeddmning till det ursprungliga férslaget till direktiv anges
att en tillimpning av likaloneprincipen i praktiken innebir att arbets-

2 Europaparlamentets och ridets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om genomférandet
av principen om lika méjligheter och likabehandling av kvinnor och min 1 arbetslivet (om-
arbetning).
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givarna maste ha lénestrukturer som sikerstiller att kvinnor och min
far lika lon for lika eller likvirdigt arbete.’

Lonestrukturerna bor enligt skilen mojliggdra jimforelser mellan
virdet av olika arbeten inom samma organisation. Det bor ocksd vara
mojligt att basera sidana Iénestrukturer pd unionens befintliga rikt-
linjer om konsneutrala system for arbetsvirdering och arbetsindel-
ning eller pd indikatorer eller kénsneutrala modeller. (Skil 26)

En forbittring av likaléneprincipen ska inte hindra arbetsgivare
frdn att ge arbetstagare som utfor lika eller likvirdigt arbete olika 16n
utifrdn objektiva, kénsneutrala och opartiska kriterier, sisom presta-
tion och kompetens (skil 17).

Direktivet ska inte pdverka de olika nationella I6nesittningssyste-
men (skil 27).

Arbetsvirdering och arbetsindelning

For att f6lja kravet pd 16nestrukturer bér arbetsgivare enligt kom-
missionen gruppera arbetstagarna pa si sitt att varje arbetstagarkate-
gori bestdr av arbetstagare som utfér lika eller likvirdigt arbete.*

Begreppet arbetstagarkategori definieras i artikel 3.1 h i [énetrans-
parensdirektivet. Med arbetstagarkategori forstds arbetstagare som
utfor lika eller likvirdigt arbete och som grupperats pd ett icke god-
tyckligt sitt pd grundval av de icke-diskriminerande, objektiva och
kénsneutrala kriterier som det hinvisas till 1 artikel 4.4. Vidare anges
att grupperingen ska goras av arbetsgivaren och, 1 tillimpliga fall, 1
samarbete med arbetstagarféretridarna i1 enlighet med nationell ritt
och/eller praxis.

I skilen anges att arbetets virde bor, 1 enlighet med EU-domsto-
lens rittspraxis, bedémas och jimféras pd grundval av objektiva kri-
terier, inbegripet yrkeskvalifikationer och krav pé fortbildning, firdig-
heter, arbetsinsats, ansvarsomriden och arbetsférhillanden, oberoende
av skillnader i arbetsmonster. For att underlitta tillimpningen av be-
greppet likvirdigt arbete bor de sakliga kriterier som anvinds omfatta
fyra faktorer, nimligen firdigheter, arbetsinsats, ansvarsomriden och

> SWD(2021) 41 final, Impact assessment accompanying the document Proposal for a Directive
of the European Parliament and of the Council to strengthen the application of the principle of
equal pay for equal work or work of equal value between men and women through pay transpar-
ency and enforcement mechanisms, s. 18.

+SWD(2021) 41 final, s. 30.
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arbetsforhdllanden. Eftersom inte alla faktorer ir lika relevanta for
ett specifikt arbete, bor arbetsgivaren gora en avvigning mellan var
och en av de fyra faktorerna beroende pa dessa kriteriers relevans for
det arbete det ir friga om. Aven andra kriterier fir beaktas om de ir
relevanta och motiverade. (Skil 26)

Enligt kommissionen kan system {or arbetsvirdering och arbets-
indelning anvindas fér att uppnd en rittvis l6nestruktur.” System
som inte anvinds pd ett kdnsneutralt sitt kan dock enligt skilen till
direktivet bidra till I16nediskriminering pd grund av kén, sirskilt nir
de bygger pd antaganden om kénsstereotyper. I sddana fall bidrar
systemen till och befister [6neskillnader genom att mans- respektive
kvinnodominerade yrken virderas olika i situationer dir det utférda
arbetet dr likvirdigt. Vidare anges att dir konsneutrala system for
arbetsvirdering anvinds ir de effektiva f6r att etablera insyn 1 16ne-
sittningen och centrala f6r att sikerstilla att direkt och indirekt dis-
kriminering pd grund av kon férhindras. Systemen gor det mojligt
att uppticka lénediskriminering som beror pd undervirdering av tradi-
tionellt kvinnodominerade arbeten, genom att arbetsuppgifter med
olika innehdll men med lika virde mits och jimférs (skil 31).

I en rekommendation frdn kommissionen frin 2014 uppmanas
medlemsstaterna att, nir det kommer tll kénsneutrala system fér
arbetsvirdering och arbetsindelning, l3ta sig inspireras av ett doku-
ment som tagits fram av kommissionen {ér att fungera som vigled-
ning f6r bland andra arbetsgivare och arbetstagarforetridare.® Savitt
vi forstar dr det detta dokument som utgér unionens befintliga rikt-
linjer och som nimns 1 skil 26 till direktivet. Enligt uppgift fran
kommissionen uppdateras riktlinjerna just nu i samarbete med Euro-
peiska jimstilldhetsinstitutet (EIGE). Arbetet férvintas vara klart 1
slutet av 2025.”

5 SWD(2021) 41 final, s. 36.

¢ Kommissionens rekommendation av den 7 mars 2014 om stirkande av principen om lika l6n
fér kvinnor och min genom bittre insyn (2014/124/EU), p. 12 med hinvisning till bilaga 1 1
SWD(2013) 512 final, Accompanying the document report from the Commission to the Council
and the European Parliament on the application of Directive 2006/54/EC of the European Par-
liament and the Council of 5 July 2006 on the implementation of the principle of equal opportu-
nities and equal treatment of men and women in matters of employment and occupation.

7 Utredningsdokument: Komm2024/00328/A 2023:02-1.
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6.1.3 Tillhandahallande av analytiska verktyg eller metoder

Medlemsstaterna ska, efter samrdd med jimstilldhetsorganen, vidta
nddvindiga tgirder for att sikerstilla att analytiska verktyg eller
metoder gors tillgingliga och ir littillgingliga som stéd och vigled-
ning vid bedémningen och jimforelsen av arbetets virde (artikel 4.2
1 l6netransparensdirektivet).

I skilen anges att medlemsstaterna bor sikerstilla att fortbildning
och sirskilda verktyg och metoder gors tillgingliga for att stédja och
vigleda arbetsgivare i bedémningen av vad som utgor likvirdigt ar-
bete. Vidare anges att detta bér underlitta tillimpningen av detta be-
grepp, 1 synnerhet f6r mikroféretag samt sma och medelstora fore-
tag. (Skil 30)

Med beaktande av nationell ritt, kollektivavtal och/eller praxis
bér medlemsstaterna kunna anfortro utvecklingen av sirskilda verk-
tyg och metoder till arbetsmarknadens parter eller utveckla dem 1
samarbete med, eller efter samrdd med, parterna (skil 30).

6.2 Gallande ratt

6.2.1  Arbetsgivarnas arbete med aktiva atgarder
mot diskriminering

I svensk ritt finns inga lagstadgade minimiléner eller lagstiftning om
hur l6ner ska sittas. Enligt den svenska arbetsmarknadsmodellen ir
det arbetsmarknadens parter som ansvarar {or frigan om l6nebildning
och Iénesittningen sker som utgdngspunkt i férhandlingar mellan par-
terna. Lonerna regleras ofta i kollektivavtal. Se vidare kapitel 4.

Det finns dock lagstiftning som skyddar mot l6nediskriminering.
I diskrimineringslagen 3liggs arbetsgivare att inom ramen {or sin verk-
samhet bedriva arbete med aktiva dtgirder mot diskriminering. Arbets-
givare ska fortlépande bedriva ett forebyggande och frimjande arbete
genom att bl.a. undersdka om det finns risker f6r diskriminering, ana-
lysera orsaker till upptickta risker, vidta de férebyggande och frim-
jande &tgirder som skiligen kan krivas samt f6lja upp och utvirdera
arbetet. Arbetsgivares arbete med aktiva dtgirder ska omfatta bl.a.
bestimmelser och praxis om loner och andra anstillningsvillkor. Arbe-
tet ska ske 1 samverkan med arbetstagarna. (3 kap. 2-5 och 11 §§ dis-
krimineringslagen)
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6.2.2  Arbetsgivarna ska genomféra en arlig lonekartlaggning

Regler om kartliggning av loneskillnader mellan kvinnor
och mén som utfor lika eller likvirdigt arbete

Enligt 3 kap. 8 § diskrimineringslagen ska alla arbetsgivare varje ar
kartligga och analysera bestimmelser och praxis om léner och andra
anstillningsvillkor som tillimpas hos arbetsgivaren. Arbetsgivare ska
iven kartligga l6neskillnader mellan kvinnor och min som utfor arbete
som ir att betrakta som lika eller likvirdigt. Syftet med kartligg-
ningen ir att uppticka, tgirda och férhindra osakliga skillnader 1
16n och andra anstillningsvillkor mellan kvinnor och min.

Vidare ska arbetsgivare analysera om férekommande loneskillna-
der har direkt eller indirekt samband med kén. Analysen ska sirskilt
avse

— l6neskillnader mellan kvinnor och min som utfér arbete som ir
att betrakta som lika,

— l6neskillnader mellan en grupp med arbetstagare som utfér arbete
som ir eller brukar anses vara kvinnodominerat och en grupp med
arbetstagare som utfor arbete som ir att betrakta som likvirdigt
med sddant arbete men inte ir eller brukar anses vara kvinno-
dominerat, och

— l6neskillnader mellan en grupp med arbetstagare som utfér arbete
som ir eller brukar anses vara kvinnodominerat och en grupp med
arbetstagare som utfér arbete som inte ir eller brukar anses vara
kvinnodominerat men ger hégre 16n trots att kraven 1 arbetet be-
démts vara ligre. (9 §)

I lagen anges att ett arbete ir att betrakta som likvirdigt med ett annat
arbete om det utifrdn en sammantagen bedémning av de krav som
arbetet stiller och dess natur kan anses ha lika virde som det andra
arbetet. Bedémningen av de krav arbetet stiller ska géras med be-
aktande av kriterier som kunskap och firdigheter samt ansvar och
anstringning. Vid bedémningen av arbetets natur ska sirskilt arbets-

forhillandena beaktas. (10 §)
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Arbetstagarna ska delas in 1 olika grupper

For att kunna gora de 16nejimforelser som beskrivs 1 3 kap. 8 och
9 §§ diskrimineringslagen miste arbetsgivare gruppera arbetstagarna
pa sd sitt att det framgar vilka arbeten som ir att betrakta som lika
respektive likvirdiga. Gruppindelningen sker genom att de arbetsta-
gare som beddms utfora lika arbete sitts i samma grupp. Samtliga
arbetstagare, dvs. dven chefer, ska omfattas av gruppindelningen.®

Vid bedémningen av om tvd arbeten ir att betrakta som lika ska
de arbetsuppgifter som ingdr 1 de bida arbetena jimforas. I forar-
betena uttalas att arbeten ska betraktas som lika om arbetstagarna
utfér samma eller 1 det nirmaste samma arbetsuppgifter. Jimforelsen
miste visa dtminstone ndgra skillnader mellan arbetena for att det
inte ska vara friga om lika arbete. Nir det finns skillnader mellan
arbetsuppgifterna ska det bedémas om skillnaderna ir sddana att de
kan férvintas ha ndgon betydelse for l6nesittningen. Bedémningen
far grundas pd hur stora skillnaderna ir och om de ir av sidant slag
att de bor beaktas nir [6nen ska bestimmas.’

For att kunna avgora vilka grupper av arbetstagare som utfor likvir-
digt arbete krivs att arbetsgivaren gér en arbetsvirdering. Aterigen
ir det kraven 1 arbetet som ska bedémas. Bedomningen ska goras
utifrin de kriterier — kunskap och firdigheter, ansvar, anstringning
och arbetstorhillanden — som anges 1 3 kap. 10 § diskriminerings-
lagen. Det finns ingenting som hindrar att arbetsgivare anvinder fler
kriterier for att beskriva arbetet in de som anges 1 paragrafen. Defini-
tionen klargér dock att det ir sjilva arbetet som ska bedémas och
inte den arbetstagare som utfér arbetet. Arbetsgivare kan dven vilja
att tillmita ett eller vissa kriterier storre vikt dn 6vriga kriterier. Om
det t.ex. bedéms vara sirskilt viktigt med kunskap vid utférandet av
arbetet kan det kriteriet ge ett storre utslag dn andra kriterier vid be-
démningen av arbetets virde.'

Forutom bedémningen av vilka arbeten som ir likvirdiga beho-
ver arbetsgivaren — f6r att kunna jimféra grupper som utfér kvinno-
dominerat arbete med grupper som inte utfér kvinnodominerat ar-
bete men fir hogre 16n trots att kraven i arbetet ir ligre — dven gora

$ Prop. 1999/2000:143, Andringar i jamstilldbetslagen m.m., s. 106.

? Prop. 1999/2000:143 s. 70 och 75.

19 Se t.ex. AD 2001 nr 76 och DO:s instruktioner for lénekartliggning
www.e-utbildning.do.se/lonekartlaggning/lonekartlaggning/kartlaggning-och-analys-av-
loner/index.html (himtad 2023-11-02).
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en bedémning av hur icke likvirdiga arbeten forhller sig till varandra.
Arbetena ska rangordnas baserat pa svirighetsgraden 1 arbetet.

Nir alla arbetstagare har delats in 1 grupper som bestdr av arbetstag-
are som utfor arbete som ir att betrakta som lika ska det alltsd bedoémas
hur krivande arbetet dr utifrin de krav arbetet stiller pd kunskap, fir-
digheter, anstringning och ansvar samt de rddande arbetsférhillan-
dena. Beddmningen ska visa vilka grupper av arbetstagare som kan
sigas ligga pd ungefir samma nivd — dvs. vilka som har likvirdiga arbeten
—och vilka grupper som har ett mer respektive mindre krivande arbete."

Arbetsgivaren ska analysera om forekommande
loneskillnader har samband med kin

Efter att arbetsgivaren har delat in arbetstagarna i grupper, bedémt
vilka arbeten som ir att betrakta som likvirdiga och rangordnat de
olika arbetena ska arbetsgivaren analysera eventuella l6neskillnader.
Bedémningen som ska géras ir om férekommande l6neskillnader har
direkt eller indirekt samband med kén. Det méste enligt férarbetena
alltid finnas sakliga och av kon oberoende skil f6r 1oneskillnaderna
for att de ska godtas ur jimstilldhetssynpunkt.'?

Fokus pa loneskillnader som drabbar arbetstagare
i kvinnodominerade yrken

I forarbetena angavs att forskning entydigt visade att s.k. typiskt kvinn-
liga yrken utmirks av en undervirdering av kraven 1 arbetet och att
det har samband med att det ir eller brukar vara féretridesvis kvinnor
som utfor arbetet 1 friga. Det pdtalas dven att [6nespridningen inom
grupper med kvinnodominerat arbete ofta ir mindre in inom grupper
med mansdominerat arbete. Det ansdgs kunna tala fér att den indivi-
duella prestationen, inom grupper med kvinnodominerat arbete, inte
fatt den paverkan pd lonen som arbetstagare inom andra grupper har
haft férdel av."”

Mot den bakgrunden gjordes bedémningen att l6nejimforelserna
mellan olika grupper bor koncentreras till att underséka hur grupper

"' Prop. 1999/2000:143 s. 76.

2 Prop. 1999/2000:143 5. 77.

" Prop. 1999/2000:143 s. 70 och Niringsdepartementet, promemorian Jdmstilldbetsanalys av
léner, N2000/2452/JAM, s. 23.
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med kvinnodominerat arbete avl6nas i férhdllande till andra grupper
som inte utfor arbete som ir eller brukar anses vara kvinnodomine-
rat. P4 sd sitt riktas granskningen i 16nekartliggningen till de yrkes-
omrdden dir det finns anledning att misstinka att skillnader i 16ne-
sittningen kan férekomma.'*

Bedomningen om ett visst arbete ir kvinnodominerat bor i forsta
hand utg? frin forhdllandena 1 arbetsgivarens egen verksamhet. Om
mer dn 60 procent av arbetstagarna inom ett visst arbete ir eller bru-
kar vara kvinnor, s anses arbetet vara kvinnodominerat. Om det inte
ir mojligt att pd ett enkelt sitt avgdra om ett arbete dr kvinnodomi-
nerat eller inte, bér férhillandena hos arbetsgivare med likartad verk-
samhet vara vigledande.”

6.2.3  Analytiska verktyg eller metoder
DO utdvar tillsyn dver arbetsgivarnas arbete med lonekartliggning

DO ska utova tillsyn 6ver att diskrimineringslagen {6ljs och ska i forsta
hand forsoka f3 dem som omfattas av lagen att frivilligt folja den.
Tillsynsansvaret omfattar arbetsgivarnas arbete med lonekartliggning.
(4 kap. 1 § forsta stycket)

P4 sin hemsida tillhandahiller DO information om de krav som
diskrimineringslagen stiller samt en E-utbildning i 16nekartliggning.'
Dirutéver limnar ombudsmannen rddgivning. Tidigare tillhandahsll
DO iven ett verktyg for arbetsvirdering och lonekartliggning.

Det finns mdnga verktyg for arbetsvirdering och lonekartliggning

Sedan kravet pd l6nekartliggning inférdes 1 svensk ritt har flera akts-
rer tagit fram verktyg f6r arbetsvirdering, arbetsindelning och léne-
analys.

Ett sddant verktyg dr Analys Linelots som fram till 2018 tillhanda-
hélls av DO. Verktyget innehiller de funktioner som krivs vid ut-
forandet av en lonekartliggning enligt diskrimineringslagen, diribland

1 Prop. 1999/2000:143 5. 70 och Niringsdepartementet, N2000/2452/JAM, s. 23 f.

!5 Prop. 1999/2000:143 s. 78.

' www.do.se/arbetsgivare-ska-forebygga-diskriminering/kontinuerligt-arbete-mot-
diskriminering-fyra-steg/undvika-diskriminering-loner/lonekartlaggning-enligt-
diskrimineringslagen och www.do.se/kunskap-stod-och-vagledning/stodmaterial-forebygga-
diskriminering/arbetslivet/e-utbildning-i-lonekartlaggning (himtade 2023-10-14).

97



Lonestrukturer som sakerstaller lika 16n for lika ... SOU 2024:40

ett arbetsvirderingssystem som kan anvindas vid bedémningen av
vilka arbeten som ir att betrakta som likvirdiga. Analys Lonelots
togs fram pd 1990-talet pd uppdrag av regeringen och inom ramen fér
ett forskningsprogram pd Arbetslivsinstitutet. Verktyget kom senare
att utvecklas av Jimstilldhetsombudsmannen. Det tillhandh&lls numera
kostnadsfritt av den ideella foreningen Lonelotsarna, som idven till-
handahéller en handbok och teknisk support.'”

Det finns dven verktyg och metoder som har tagits fram av arbets-
marknadens parter. Till exempel har Arbetsgivarverket tillsammans
med sina fackliga motparter som en del i ett partsgemensamt utveck-
lingsarbete utarbetat ett metodstéd: BESTA-vigen. Stodet kan an-
vindas for analys av [6neskillnader mellan kvinnor och min och har
tagits fram som ett stdd till de lokala parternas 16nebildningsarbete
1 den del som handlar om att sikerstilla att det inte uppstar osaklig-
het i [6nesittningen pd grund av kén."

Arbetsgivarverket tillhandahiller dven information om och ut-
bildning 1 arbetsklassificering och l6neanalys samt flera verktyg som
deras medlemmar kan anvinda sig av.

Foérutom de verktyg som har tagits fram frdn myndighets- och
partshill finns det flera konsultféretag som mot ersittning erbjuder
verktyg for lonekartliggning.

6.3 Utredningens dvervaganden

6.3.1  Kravet pa lonekartlaggning innebér att Sverige
sakerstaller att svenska arbetsgivare har l6nestrukturer
som sakerstaller lika 16n for lika eller likvardigt arbete

Bedomning: Genom kravet pd att en rlig 16nekartliggning ska
genomforas av samtliga arbetsgivare sikerstiller Sverige att ar-
betsgivarna har I6nestrukturer som sikerstiller lika 16n for lika
eller likvirdigt arbete. Reglerna i nuvarande 3 kap. 8-10 §§ diskri-
mineringslagen uppfyller siledes kravet i artikel 4.1 i I6netrans-
parensdirektivet.

7 www.lonelotsarna.se/analyslonelots (himtad 2023-10-14) och Utredningsdokument:
Komm?2024/00329/A 2023:02-4, Férslag om metod for loneanalys och virdering av arbete, Lone-
lotsarna.

'8 www.partsradet.se/arbetsomraden/lonebildning/metodstodet-besta-vagen/ (himtad 2023-10-14).
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Krav pd lonestrukturer som sikerstiller lika lon for kvinnor
och mdn for lika eller likvirdigt arbete

En utgdngspunkt i direktivet dr att likaléneprincipens efterlevnad for-
utsitter att utrymmet f6r godtycklig och missgynnande l6nesittning
begrinsas. Det kan ske genom att arbetsgivare anvinder sig av system
eller strukturer som motverkar osakliga l6neskillnader mellan kvinnor
och min. Eftersom likaléneprincipen innebir att kvinnor och min
har ritt till lika 16n for lika eller likvirdigt arbete méste arbetsgivare
vid l6nesittningen, antingen direkt eller indirekt, beakta l6nenivierna
for lika och likvirdigt arbete.

En av Riksrevisionen utférd undersékning bland arbetsmarkna-
dens parter har visat att tillimpningen av begreppet lika arbete van-
ligtvis inte leder till ndgra svira grinsdragningar. Diremot upplevs
beddémningen av vad som utgér likvirdigt arbete som desto svdrare.”

Vid bedémningen av vad som ir likvirdigt arbete ska de krav som
stills pd en arbetstagare som utfér ett visst arbete bedomas utifrin
objektiva och kénsneutrala kriterier. Kraven i olika arbeten ska dir-
efter jimféras med varandra. Kraven ska dven virderas for att jim-
forelsen mellan olika arbeten ska avspegla de olika arbetsuppgifter-
nas betydelse for foretaget eller organisationen. Det fir inte finnas
utrymme for forutfattade meningar som leder till en undervirdering
av vissa typer av arbetsuppgifter eller av kraven 1 ett visst arbete pd
grund av att det ir eller brukar vara foretridesvis kvinnor som utfor
arbetet i friga.”

Omstindigheter som inte dr hinforliga till kraven 1 sjilva arbetet
— utan som i stillet hinfor sig till arbetstagaren eller situationen pd
arbetsmarknaden — fr under vissa forutsittningar paverka l6nesitt-
ningen. Dessa omstindigheter ska dock tillimpas lika — dvs. paverka
l6nen 1 samma utstrickning — oberoende av om arbetstagaren ir en
kvinna eller en man. Exempelvis ska en arbetstagares individuella presta-
tion fi samma genomslag i l6nesittningen {6r kvinnor som fér min.”'

1 Riksrevisionen, Diskrimineringslagens krav pa lonekartliggning — ett trubbigt verktyg for att
minska loneskillnader mellan konen, RiR 2019:16, s. 52.

2 Jfr COM(94) 6 final, Memorandum on equal pay for work of equal value, s. 19 {.

2! Se prop. 1999/2000:143 s. 70.
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Kravet pa lonekartliggning innebdr att arbetsgivare har lonestrukturer
som sikerstiller lika lon for lika eller likvirdigt arbete

Alla arbetsgivare 1 Sverige ska varje &r kartligga och analysera be-
stimmelser och praxis om léner som tillimpas hos arbetsgivaren,
samt analysera om férekommande I6neskillnader mellan kvinnor och
min som utfér arbete som ir att betrakta som lika eller likvirdigt har
direkt eller indirekt samband med kén. Lonekartliggningen gors 1
syfte att uppticka, dtgirda och férhindra osakliga skillnader 1 16n.

Under arbetet med 16nekartliggningen ska olika arbeten bedé-
mas och jimféras pd ett sitt som enligt vdr bedémning motsvarar
kraven 1 l6netransparensdirektivet. De objektiva och kénsneutrala
kriterierna for bedémningen av om arbetstagare befinner sig i en
jamférbar situation som listas 1 artikel 4.4 1 direktivet 6verensstim-
mer enligt vir bedémning sdvil till ordalydelsen som 1 sak med kri-
terierna for om ett arbete ska vara att betrakta som likvirdigt enligt
3 kap. 10 § diskrimineringslagen.

De osakliga loneskillnader som uppticks under en lonekartligg-
ning ska &tgirdas av arbetsgivaren. Kravet pd att samtliga arbetsgi-
vare 1 Sverige ska genomféra en &rlig 16nekartliggning fungerar dir-
for enligt var bedomning som ett sikerstillande av att arbetsgivarna
har kénsneutrala lonestrukturer. Reglerna om lonekartliggning upp-
fyller dirmed enligt vir mening l6netransparensdirektivets krav pd
att medlemsstaterna ska vidta nédvindiga dtgirder for att sikerstilla
att arbetsgivarna har l6nestrukturer som sikerstiller lika 16n for lika
eller likvirdigt arbete.

Med anledning av genomférandet av artikel 9 och 10 1 direktivet
foreslar vi vissa tilligg till reglerna om lonekartliggning, se kapitel 8.

Sarskilt om lonestrukturer i forbdllande
till den svenska lonesittningsmodellen

Individuell 16nesittning dominerar 1 avtal och praxis pd den svenska
arbetsmarknaden. Det innebir att [6nerna grundas dels pa de arbets-
uppgifter som en enskild arbetstagare utfor, dels pd arbetstagarens
prestation vid utférandet av arbetet.

Den svenska modellen for I6nesittning innebir att det sillan
finns en "lonestruktur” med pa forhand faststillda [6ner f6r vissa ar-
beten eller arbetsuppgifter. Direktivets uttryck lonestruktur fir en-
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ligt vdr mening i en svensk kontext férstds som de bestimmelser och
den praxis om léner som tillimpas hos en arbetsgivare. I de fall en
arbetsgivare inte tillimpar individuell I6nesittning utan i stillet ett tariff-
lonesystem eller ett system med betalningsgrupper eller l6negrads- och
l6neklassinplacering kan det uppfattas som en lonestruktur.

Lonestrukturen hos en arbetsgivare baseras sdledes pa de lonesitt-
ningskriterier som faststillts antingen av arbetsmarknadens parter eller
tillimpas av den enskilde arbetsgivaren. Genom l6nekartliggningen
ska arbetsgivaren arligen kartligga och analysera bestimmelser och
praxis om ldner. Kartliggningen utgér pd detta sitt en kontroll av att
de l6nestrukturer som finns hos svenska arbetsgivare ir konsneutrala
och sikerstiller lika [6n for lika eller likvirdigt arbete.

6.3.2  Diskrimineringsombudsmannen bér fa i uppdrag
att folja utvecklingen avseende analytiska verktyg
for arbetsvardering

Forslag: I en ny strecksats 13 § lagen (2008:568) om Diskrimine-
ringsombudsmannen 3liggs ombudsmannen att {6lja utvecklingen
avseende analytiska verktyg till stod vid bedémningen av arbetets
virde.

Om DO anser att det brister i tillgingligheten av analytiska
verktyg for arbetsvirdering ska ombudsmannen rapportera det till
regeringen samt limna forslag om tgird.

Lonekartliggningsverktyg for arbetsvirdering utgor sadana
verktyg som avses 1 artikel 4.2 i direktivet

Medlemsstaterna ska vidta nédvindiga dtgirder for att sikerstilla att
analytiska verktyg eller metoder gors tillgingliga och ir littillging-
liga som stéd och vigledning vid bedémningen och jimférelsen av
arbetets virde. Dessa verktyg eller metoder ska gora det mojligt for
arbetsgivare och arbetsmarknadens parter att enkelt faststilla och
anvinda konsneutrala system f6r arbetsvirdering och arbetsindel-
ning som utesluter varje [6nediskriminering pd grund av kon.

Det behover inte vara en myndighetsuppgift att ta fram och till-
handahilla verktyg eller metoder fér bedémningen. I skilen till [6ne-
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transparensdirektivet anges att medlemsstaterna bér kunna anfértro
utvecklingen av sirskilda verktyg och metoder till arbetsmarknadens
parter eller utveckla dem 1 samarbete med, eller efter samrdd med,
arbetsmarknadens parter (skil 30). Enligt artikel 33 1 direktivet fir
medlemsstaterna dverldta dt arbetsmarknadens parter att genomfora
vissa delar av direktivet, forutsatt att medlemsstaterna vidtar alla nod-
vindiga dtgirder for att sikerstilla att de resultat som efterstrivas med
direktivet alltid garanteras. Utvecklingen av sidana analytiska verk-
tyg eller metoder som avses 1 artikel 4.2 omnimns 1 artikel 33 som en
genomférandeuppgift som kan 6verldtas 3t arbetsmarknadens parter.

Som angetts ovan motsvarar kommissionens riktlinjer for arbets-
virdering och arbetsindelning enligt vr bedémning det arbete som
svenska arbetsgivare utfér vid Iénekartliggningen. Det ir alltsd samma
bedémning som ska géras for att avgéra om arbetstagare befinner
sig 1 en jimforbar situation med avseende pd arbetets virde enligt
l6netransparensdirektivets definition som for att avgéra om ett arbete
ir att betrakta som likvirdigt enligt diskrimineringslagens definition.

Verktyg och metoder som tagits fram 1 syfte att anvindas fér ar-
betsvirderingen vid arbetet med l6nekartliggning ger stod och vig-
ledning vid bedémningen och jimforelsen av arbetets virde och ir
alltsd sddana verktyg och metoder som avses 1 artikel 4.2 1 direktivet.

En metod for arbetsvirdering tillhandabdlls 1 dag av DO

DO ansvarar for tillsynen av diskrimineringslagens efterlevnad.”” P&
sin hemsida tillhandahiller ombudsmannen information om de krav
som lagen stiller pd arbetsgivarna och 16nekartliggningen samt en
E-utbildning 1 hur kartliggningen och analysen ska genomforas. E-ut-
bildningen innehéller stegvisa instruktioner med férklaringar och riktar
sig till arbetsgivare.”” Bland annat férklaras hur arbetsgivaren ska be-
déma vilka arbeten som ir att betrakta som likvirdiga. DO:s instruk-
tion f6r 16nekartliggningen utgor enligt vir bedomning en sidan metod
som avses 1 artikel 4.2 1 |6netransparensdirektivet.

22 4 kap. 1 § forsta stycket diskrimineringslagen.

» www.do.se/arbetsgivare-ska-forebygga-diskriminering/kontinuerligt-arbete-mot-
diskriminering-fyra-steg/undvika-diskriminering-loner/lonekartlaggning-enligt-
diskrimineringslagen och www.do.se/kunskap-stod-och-vagledning/stodmaterial-forebygga-
diskriminering/arbetslivet/e-utbildning-i-lonekartlaggning (himtade 2023-10-14).
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Det ir viktigt for efterlevnaden av reglerna om lnekartliggning
att DO tillhandahiller en instruktion for arbetsgivarna om hur kart-
ligegningen och analysen av l6neskillnader ska genomféras. Denna
uppgift fir enligt vdr bedémning anses ingd i ombudsmannens upp-
drag att inom sitt verksamhetsomride informera och utbilda f6retag,
enskilda och organisationer. Uppdraget att informera och utbilda finns
reglerad 13 § lagen om Diskrimineringsombudsmannen och vi anser
dirfor inte att det finns behov av ndgon lagindring i den delen.

DO bor ansvara for att folja utvecklingen av utbudet
av analytiska verktyg for arbetsvirdering

Som redogjorts for i avsnitt 6.2.3 tillhandaholl DO tidigare ett verk-
tyg for bl.a. arbetsvirdering. Jimstillhetsmyndigheten och parter pd
arbetstagarsidan har férordat att DO &terigen far 1 uppdrag att till-
handahilla ett sddant verktyg. Som skal har angetts bl.a. att efterlev-
naden av reglerna om lonekartliggning ir bristfillig, att arbetsgivar-
nas tolkning av begreppen lika och likvirdigt arbete varierar kraftigt
och att ett grundliggande verktyg med tydliga instruktioner skulle
underlitta f6r sdvil arbetsgivarnas arbete med 16nekartliggningen som
for DO:s tillsyn.

Det bor framhaillas att det saknas uppgifter till stéd for att efter-
levnaden av lonekartliggningsreglerna var bittre nir DO tillhanda-
holl ett verktyg f6r hur kartliggningen och analysen skulle g8 till.
Tvirtom avser bide DO:s och Riksrevisionens rapporter, som bida
visar pd brister i lonekartliggningarna, tiden d4 det fanns ett verktyg
hos DO.* Det ska dven beaktas att DO inte anser att det vore bra
att dtergd till ordningen att ombudsmannen tillhandahiller ett verk-
tyg. Det har fran flera hall pipekats att kvaliteten pd l6nekartligg-
ningarna inte beror pd vilket verktyg som anvinds utan i stillet pa
vilka uppgifter som arbetsgivaren viljer att mata in 1 verktyget. D3 det
1 dag finns en marknad for tjinster for l6nekartliggning stiller vi oss
tveksamma till om det dr nédvindigt att en myndighet tillhanda-
héller ett verktyg som lika vil kan tillhandahéllas av andra.

Lonetransparensdirektivet kriver inte att analytiska verktyg eller
metoder for arbetsvirdering ska tillhandahillas av medlemsstaterna.

2 Diskrimineringsombudsmannen, Sakligt motiverad eller koppling till kén? — En analys av ar-
betsgivares arbete med att motverka osakliga loneskillnader mellan kvinnor och mdin, Rap-
port 2016:1 och Riksrevisionen, RIR 2019:16.
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Mot bakgrund av att DO tillhandah3ller en metod for arbetsvirder-
ing och att det for nirvarande finns ett férhillandevis stort utbud av
verktyg tillgingligt for svenska arbetsgivare, diribland det verktyg som
tidigare tillhandahélls av DO, anser vi inte heller att det i nuliget finns
anledning att uppdra 4t en myndighet att tillhandahilla ett verktyg.
Ett arbetsvirderingsverktyg som en myndighet fir i uppdrag att an-
svara for bedoms inte tillsikra en bittre kvalitet eller tillsyn av l6ne-
kartliggningarna.

Diremot foresldr vi att DO far 1 uppdrag att f6lja utvecklingen
avseende tillgingligheten av analytiska verktyg for arbetsvirdering.
Ombudsmannen bér ansvara {6r kontroll av att det finns verktyg for
arbetsvirdering som ir littillgingliga for arbetsgivarna. Aven om det
— sdvitt vi kan se — inte finns nigra brister 1 tillgingligheten 1 dag, sd
kan situationen komma att férindras éver tid. Om DO anser att det
brister 1 tillgingligheten av verktyg ska ombudsmannen rapportera
det till regeringen samt limna forslag om &tgird.

Genom forslaget sikerstills att bide analytiska verktyg och meto-
der finns tillgingliga och ir littillgingliga som stéd och vigledning
vid bedémningen och jimférelsen av arbetets virde. Enligt vir be-
domning uppfyller forslaget kravet i artikel 4.2 116netransparensdirek-
tivet, utan att gd utdver vad som ir nédvindigt f6r att direktivet ska
kunna genomféras.

Skyldigheten att folja utvecklingen avseende analytiska verktyg
bér enligt vir mening regleras i en ny strecksats i 3 § lagen om Dis-
krimineringsombudsmannen. Skyldigheten att vid behov rapportera
till regeringen att det finns brister 1 tillgingligheten av verktyg for
arbetsvirdering fir anses ingd i ombudsmannens uppdrag att hos
regeringen foresld forfattningsindringar eller andra tgirder som
kan motverka diskriminering. Aven denna uppgift reglerasi3 § lagen
om Diskrimineringsombudsmannen.
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arbetssdkande och arbetstagare

7.1 Direktivets bestammelser
7.1.1 Artikel 5-8

Artikel 5-8 i l6netransparensdirektivet' innehéller bestimmelser om
arbetssokandes och arbetstagares insyn 1 l6nesittningen.

Artikel 5 avser situationen innan anstillningsavtal ingdtts. En arbets-
sokande ska frin en tilltinkt arbetsgivare i information om ingdngs-
16n eller ingdngsléneintervall — som bygger pa objektiva och kéns-
neutrala kriterier och avser den tjinst som ska tillsittas — samt eventuella
relevanta bestimmelser 1 kollektivavtal. Informationen ska tillhanda-
hallas p sidant sitt att en informerad och 6ppen loneférhandling siker-
stills. En arbetsgivare fir inte friga en arbetssékande om l6nehistorik
frdn nuvarande eller tidigare anstillningar. Vidare ska arbetsgivare
sikerstilla att platsannonser och tjidnstebeteckningar ir kénsneutrala
samt att rekryteringsprocesser bedrivs pa ett icke-diskriminerande sitt.

Artikel 6 och 7 reglerar arbetstagares ritt till insyn 1 l6nesittningen.
Arbetsgivare ska se till att deras arbetstagare litt kan {3 tillging ll
de kriterier som anvinds f6r att faststilla arbetstagarnas loner, l6ne-
nivder och léneutveckling samt att kriterierna ska vara sakliga och
konsneutrala. Medlemsstaterna fir undanta arbetsgivare med firre in
50 arbetstagare fran skyldigheten i friga om l6neutveckling. (Artikel 6)

Vidare ska arbetstagare ha ritt att begira och 3 ut skriftlig informa-
tion om sin egen 16neniv och de genomsnittliga I16nenivéerna — uppde-
lade efter kon — for arbetstagarkategorier som utfor lika eller likvirdigt
arbete. Om den mottagna informationen ir oriktig eller ofullstindig

! Europaparlamentets och ridets direktiv (EU) 2023/970 av den 10 maj 2023 om stirke tillimp-
ning av principen om lika 16n fér kvinnor och min fér lika eller likvirdigt arbete genom insyn
1 16nesittningen och efterlevnadsmekanismer.
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ska arbetstagare ha ritt att begira ytterligare och rimliga f6rtydlig-
anden och preciseringar av de uppgifter som limnats och f4 ett moti-
verat svar. Medlemsstaterna ska forbjuda avtalsvillkor som hindrar
arbetstagare frdn att limna ut information om sin 16n. (Artikel 7)

I artikel 8 anges att all information som delas med arbetstagare eller
arbetssékande ska tillhandahillas i ett format som ir tillgingligt for
personer med funktionsnedsittning.

7.1.2 Artikel 12

Artikel 12 1 l6netransparensdirektivet ror skydd av personuppgifter.
I den mén dtgirderna enligt artiklarna 7, 9 och 101 direktivet inbegriper
behandling av personuppgifter ska det ske i enlighet med dataskydds-
forordningen.” Personuppgifterna fir inte anvindas i andra syften in
att tillimpa likaléneprincipen.

Artikel 9 och 10 reglerar lonerapportering och gemensam léne-
bedémning. Genomférandet av artiklarna behandlas 1 kapitel 8.

Enligt artikel 12 f8r medlemsstaterna besluta att endast arbetstagar-
foretradarna, arbetsinspektionen eller jimlikhetsorganet ska ha tillging
till den information som avses 1 artikel 7 — dvs. information om en
arbetstagares egen 16nenivd och de genomsnittliga [6nenivierna fér
arbetstagarkategorier som utfor lika eller likvirdigt arbete — om utlim-
nandet av uppgifterna skulle leda till direkt eller indirekt utlimnande
av en identifierbar arbetstagares 16n. I sddana fall ska arbetstagar-
foretridarna eller jimlikhetsorganet bistd den arbetstagare som har
begirt ut uppgifterna med rdd om ett eventuellt rittsligt ansprik, utan
att roja faktiska loneniver f6r enskilda arbetstagare som utfor lika
eller likvirdigt arbete.

2 Europaparlamentets och ridets férordning (EU) 2016/679 av den 27 april 2016 om skydd for
fysiska personer med avseende pd behandling av personuppgifter och om det fria flodet av
s&dana uppgifter och om upphivande av direktiv 95/46/EG (allmin dataskyddsférordning).
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7.1.3  Utvarderingar har visat att det finns ett behov
av 6kad insyn i l6nesattningen

Behovet av transparens i 16nesittningen har diskuterats inom EU under
en lingre tid. Kommissionen har vid flera tillfillen uttalat att den
faktiska tillimpningen av likaléneprincipen férsviras av en brist pd
insyn i systemen for 16nesittning.’

I mars 2014 limnade kommissionen en rekommendation om att
stirka principen om lika 16n fér kvinnor och min genom bittre insyn.*
Medlemsstaterna uppmanades bl.a. att vidta limpliga och proportio-
nerliga dtgirder for att ge anstillda bittre insyn i lénesittningen.

I skilen till [6netransparensdirektivet anges att arbetstagare inte
har den information som behovs f6r att framgdngsrikt driva talan om
ritten till lika 16n. I synnerhet saknas information om lénenivierna
for arbetstagarkategorier som utfor lika eller likvirdigt arbete. Bittre
insyn skulle enligt en utvirdering som genomférdes 2020 géra det moj-
ligt att uppticka konsbaserad snedvridning och diskriminering i 16ne-
strukturer i féretag och organisationer. Det skulle ocks3 ge relevanta
aktorer mojlighet att vidta limpliga dtgirder for att sikerstilla efter-
levnaden av ritten till lika 16n for lika eller likvirdigt arbete (skil 11).°

I skilen anges dven att bindande tgirder behdvs for att 6ka in-
synen i l¢nesittningen, uppmuntra foretagen att se éver sina lone-
strukturer och ge personer som utsatts fér diskriminering mojlighet
att utdva sin ritt till lika 1on (skal 16).

’ Se t.ex. COM(2013) 861 final, Rapport om tillimpningen av Europaparlamentets och ridets direk-
tiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om genomforandet av principen om lika mdjligheter och lika-
bebandling av kvinnor och mdn i arbetslivet (omarbetning), s. 7 och Kommissionens rekommen-
dation av den 7 mars 2014 om stirkande av principen om lika 16n fér kvinnor och min genom
bittre insyn (2014/124/EU), skil 21.

* Kommissionens rekommendation (2014/124/EU).

> Se dven COM(2017) 671 final, Rapport frén kommissionen till enropaparlamentet, ridet och euro-
peiska ekonomiska och sociala kommittén, Rapport om tillimpningen av kommissionens rekom-
mendation om stirkande av principen om lika lén for kvinnor och mén genom biittre insyn, s. 3.
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7.1.4  Insyn i lonesattningen fore anstillning

Arbetssikande ska fd information om ingdngslin
eller ingdngsloneintervall

Artikel 5 1 I6netransparensdirektivet innehdller regler om insyn for
arbetssékande. I skilen till direktivet anges att insyn i [énesittningen
fore anstillning ir en viktig faktor for att undanrdja l6nediskrimi-
nering (skil 19).

Arbetssokande ska ha ritt till information om ingdngslon eller in-
gingsldneintervall samt eventuella relevanta bestimmelser 1 kollektiv-
avtal. Informationen ska tillhandahillas pd ett sddant sitt att en in-
formerad och 6ppen loneférhandling sikerstills.

Informationen kan enligt skilen ges i en offentliggjord platsannons,
fore anstillningsintervjun eller annars fore ingdendet av ett anstillnings-
avtal. Informationen kan t.ex. limnas av arbetsgivaren eller av arbets-
marknadens parter (skil 32). T kommissionens ursprungliga forslag
till direktiv podngteras att den arbetssokande inte ska behéva be om
informationen.’

Syftet med bestimmelsen ir enligt forslaget att sikerstilla att arbets-
sokande har tillrickligt med information {6r att kunna féra balanserade
och rittvisa férhandlingar om sin 6n, nir de ingdr ett anstillnings-
forhallande.”

Enligt skilen ger brist pd information om en tjinsts potentiella
léneintervall en informationsasymmetri som begrinsar arbetssékandes
forhandlingsposition. Genom insynen ges tilltinkta arbetstagare moj-
lighet att fatta vilinformerade beslut om den férvintade l16nen utan
att det begrinsar arbetsgivarnas eller arbetssékandenas férhandlings-
positioner eller méjligheter att férhandla dven om I6ner utanfér de
angivna léneintervallen (skil 32).

Insyn kan, enligt skilen, dven sikerstilla en uttrycklig icke kons-
diskriminerande grund for l6nesittningen och férhindra en under-
virderande 16nesittning 1 férhillande till kompetens och erfarenhet.
Dirull skulle insyn géra det méjligt att komma 3t intersektionell dis-
kriminering (skil 32).

¢ COM(2021) 93 final, Férslag till Europaparlamentets och rddets direktiv om stérkt tillimpning av
principen om lika lon for kvinnor och mén for lika eller likvirdigt arbete tack vare insyn i lone-
sdttningen och efterlevnadsmekanismer, s. 12.

7 COM(2021) 93 final, s. 12.
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Mer rérande anstillningsforfaranden

Enligt direktivet ska arbetsgivare sikerstilla att platsannonser och
yanstebeteckningar dr kénsneutrala samt att rekryteringsprocesser
bedrivs pd ett icke-diskriminerande sitt (artikel 5.3). Bestimmelsen
syftar till att motverka att 16neskillnader mellan kénen vidmakthills
over td (skil 33).

Enligt direktivet fir en arbetsgivare inte friga en arbetssokande
om lénehistorik frin nuvarande eller tidigare anstillningar (artikel 5.2).
I skilen anges att en arbetsgivare inte heller bor £ lov att proaktivt for-
soka erhdlla information om en arbetssékandes lonehistorik (skil 33).

7.1.5 Tillgang till kriterier for I6nesattning,
I6nenivaer och I6neutveckling

Enligt I6netransparensdirektivet ska arbetsgivare se till att deras arbets-
tagare litt kan {4 tillgdng till de kriterier som anvinds for att faststilla
l6ner, l6nenivier och loneutveckling. Kriterierna ska vara sakliga och
kénsneutrala. (Artikel 6.1)

Lonenivd definieras som 3rslén brutto och motsvarande timlén
brutto (artikel 3.1 b).

Loneutvecklingen avser enligt skilen den process genom vilken
en arbetstagare flyttas upp till en hogre 16neniva. Kriterier {6r 16ne-
utveckling kan omfatta bl.a. individuella prestationer, kompetens-
utveckling och tjinstgoringstid (skil 35).

Vid genomférandet av skyldigheten bor medlemsstaterna enligt
skilen undvika en alltfor stor administrativ bérda for mikroforetag
och sm4 foretag. Medlemsstaterna fir dirfér undanta arbetsgivare med
firre dn 50 arbetstagare fran skyldigheten i friga om léneutveckling,
t.ex. genom att tillita arbetsgivarna att hilla kriterier for [oneutveckling
tillgingliga pd arbetstagares begiran. (Skil 35 och artikel 6.2)

7.1.6  Information om genomsnittliga lonenivaer for
arbetstagare som utfor lika eller likvardigt arbete

Enligt artikel 7 ska arbetstagare ha ritt att begira och {8 ut skriftlig
information om sin egen 16nenivd och de genomsnittliga lénenivierna
for arbetstagarkategorier som utfor lika eller likvirdigt arbete. De
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genomsnittliga l6nenivierna ska vara uppdelade efter kén. Aven hir
avses med 16nenivd arslén brutto och motsvarande timlén brutto.®
Informationen ska tillhandahillas inom rimlig tid och senast inom
tvd minader frin den dag d& begiran gjordes.

Arbetstagare ska ha méjlighet att vinda sig till sina arbetstagar-
foretridare for att begira ut informationen via dem. Det ska dven
vara mojligt att fa ut informationen via ett jimstilldhetsorgan. Dessa
mojligheter syftar enligt det forslag till direktiv som kommissionen
presenterade 2021 till att beméta eventuella repressalier eller patryck-
ningar frin arbetsgivarens sida och arbetstagarnas ridsla f6r sidana.’

Om den information som en arbetstagare fir ut ir oriktig eller
ofullstindig ska arbetstagaren ha ritt att begira rimliga f6rtydlig-
anden och preciseringar av de uppgifter som limnats samt {8 ett moti-
verat svar. Direktivet ger ingen ledning i1 vad som avses med rimliga
fortydliganden och preciseringar.

Syftet med ritten till information ir enligt kommissionens f6rslag
att ge arbetstagarna tillgdng till den information som behévs fér att
avgora om deras l6n ir icke diskriminerande jimfort med andra an-
stillda som utfér lika eller likvirdigt arbete. Informationen ska dven
ge arbetstagarna méjlighet att hivda sin ritt till lika 16n."

Utover att limna information om genomsnittliga [énenivier pd
begiran av en arbetstagare, ska arbetsgivare varje r informera arbets-
tagarna om deras ritt att {3 sidan information och om de itgirder
som arbetstagare di behover vidta.

Arbetstagare fir inte hindras frdn att frivilligt uppge sin 16n med
avseende pd efterlevnaden av likaléneprincipen. Medlemsstaterna ska
dirfor forbjuda avtalsvillkor som hindrar arbetstagare frin att limna
ut information om sin [6n.

En arbetsgivare ska {3 kriva att arbetstagare som har fitt ut in-
formation om lonenivier inte anvinder informationen i andra syften
in att utdva sin ritt till lika 16n. Férbudet kan dock inte avse sddan
information som rér en arbetstagares egen 16n eller 16neniva.

8 Se artikel 3.1 b i l6netransparensdirektivet.
» COM(2021) 93 final, s. 13.
©COM(2021) 93 final, s. 12.
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7.1.7  Anpassning for personer med funktionsnedsattning

Enligt direktivet ska all information som delas med arbetssokande
eller arbetstagare i enlighet med artikel 5-7 tillhandahéllas i ett format
som ir tillgingligt f6r personer med funktionsnedsittning och som
beaktar deras sirskilda behov (artikel 8).

I skilen framhalls att det bor sikerstillas att personer med funk-
tionsnedsittning har adekvat tillging till informationen. Informationen
bor tillhandah&llas med limplig form av assistans och stdd samt 1 ett
format som beaktar den sirskilda funktionsnedsittningen och siker-
stiller att mottagaren far tillgdng till och férstdr informationen. Detta
kan inbegripa tillhandah&llande av information p3 ett begripligt sitt,
1 tillrickligt stora typsnitt, med tillricklig kontrast eller 1 ett annat
anpassat format. Nir det ir relevant ir Europaparlamentets och ridets
direktiv om tillginglighet avseende offentliga myndigheters webb-
platser och mobila applikationer tillimpligt (skil 37)."

I kommissionens ursprungliga forslag till direktiv fanns kravet
endast 1 artikel 7, och var d3 siledes endast tinkt att gilla f6r infor-
mation om egen och genomsnittliga lénenivéer fér arbetstagare som
utfor lika eller likvirdigt arbete. I férslaget angavs att informationen
pa begiran skulle tillhandahillas 1 ett format som ir tllgingligt for
arbetstagare med funktionsnedsittning."

7.2 Gallande ratt
7.2.1 Bestimmelser om rekryteringsforfaranden

Enligt 2 kap. 1 § 2 diskrimineringslagen fir en arbetsgivare inte diskri-
minera den som hos arbetsgivaren gor en forfrdgan om eller soker
arbete. Vidare ska arbetsgivare inom ramen for sin verksamhet be-
driva arbete med aktiva dtgirder mot diskriminering (3 kap. 2-5 §§).
De aktiva dtgirderna innefattar att arbetsgivare fortldpande ska bedriva
ett forebyggande och frimjande arbete genom att bl.a. underséka om
det finns risker for diskriminering, analysera orsaker till upptickta
risker, vidta de férebyggande och frimjande 3tgirder som skiligen

" Europaparlamentets och ridets direktiv (EU) 2016/2102 av den 26 oktober 2016 om tillging-
lighet avseende offentliga myndigheters webbplatser och mobila applikationer.
2 COM(2021) 93 final, s. 35.
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kan krivas samt f6lja upp och utvirdera arbetet. Rekryteringsforfar-
anden ska omfattas av arbetsgivarens arbete med aktiva dtgirder (5 § 3).

I frdga om rekrytering omfattar de aktiva dtgirder t.ex. riktlinjer
och rutiner f6r extern och intern rekrytering. Atgirdsarbetet kan
handla om att se 6ver hur lediga arbeten annonseras, hur annonserna
utformas och hur intervjuer gir till. I arbetet ingdr att undersoka
vilka hinder som finns fér att ge alla — oavsett diskrimineringsgrund
— lika méjligheter att s6ka lediga anstillningar." Det saknas uttryckliga
regler i svensk ritt om att annonser och tjinstebeteckningar ska vara
kénsneutrala.

Svensk ritt innehdller inte ndgon ritt f6r arbetssékande att {8 in-
formation om ingdngsloner frin en tilltinkt arbetsgivare.

Inte heller finns nigot férbud mot att en arbetsgivare frigar en
arbetssékande om lonehistorik frin nuvarande eller tidigare arbets-
givare.

7.2.2 Information om Ioner

Arbetstagare har inte ritt att ta del av uppgifter om genomsnittliga
lonenivder for arbetstagare som utfor lika eller likvirdigt arbete

Enligt anstillningsskyddslagen ska arbetsgivare limna skriftlig infor-
mation till arbetstagare om deras 16n (6 ¢ § 4 och 6 € §). Det finns
diremot ingen generell ritt for arbetstagare att ta del av uppgifter om
l6nenivier.

Medlingsinstitutet ansvarar for den officiella lonestatistiken i Sverige
och presenterar varje &r en rapport om l6neskillnaden mellan kvinnor
och min. Den statistiken innehéller inte uppgifter I6nenivier hos en-
skilda arbetsgivare.

Uppgifter om lonenivier kan finnas tillgingliga via arbetstagar-
organisationer. Arbetsgivare ska enligt 3 kap. 12 § f6rsta stycket diskri-
mineringslagen forse arbetstagarorganisationer, med vilka arbetsgiv-
aren har tecknat kollektivavtal, med den information som behovs for
samverkan i arbetet med aktiva dtgirder for att motverka diskri-
minering. Informationsskyldigheten omfattar bl.a. l6nefrdgor. Bestim-
melsen innebir dock ingen ritt till information om samtliga arbets-

3 Prop. 2015/16:135, Ett dvergripande ramverk for aktiva dtgirder i syfte att framja lika rittig-
heter och majligheter, s. 101 f.
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tagares 16ner. I férarbetena har uttalats att det rér sig om en begriansad
informationsplikt."

Uppgifter om I6ner for offentliganstillda kan ofta begiras ut med
stdd av offentlighetsprincipen.

Det finns inget forbud mot avtalsvillkor som bindrar
arbetstagare att limna ut uppgift om sin lon

Enligt artikel 7.5 i l6netransparensdirektivet ska medlemsstaterna for-
bjuda avtalsvillkor som hindrar arbetstagare frin att limna ut informa-
tion om sin [6n. Det finns inget sidant forbud 1 svensk ritt.

7.2.3  Skydd av personuppgifter
Alla arbetsgivare dr skyldiga att f6lja dataskyddsforordningen

Dataskyddsférordningen' ir direkt tillimplig i Sverige. Férordningen
skyddar grundliggande rittigheter och friheter, sirskilt enskildas ritt
till skydd av sina personuppgifter, och reglerar hur personuppgifter
far behandlas. Med personuppgifter avses varje upplysning som avser
en identifierad eller identifierbar fysisk person. Typiska personupp-
gifter ir personnummer, namn och adress.

Uppgifter om etniskt ursprung, politiska 3sikter, religios eller filo-
sofisk dvertygelse, medlemskap i en fackférening, hilsa, sexualliv eller
sexuell liggning, genetiska uppgifter eller biometriska uppgifter som
anvinds for att entydigt identifiera en person klassas som kinsliga
och har dirfor ett starkare skydd enligt férordningen. For sddana
uppgifter giller att det dr férbjudet att behandla dem om inte sirskilt
angivna undantag tillimpas (artikel 9 i f6rordningen).

Alla arbetsgivare hanterar personuppgifter och ska félja férord-
ningens regler om hur uppgifterna fir behandlas.

1 Prop. 1999/2000:143, Andringar i jimstilldbetslagen m.m., s. 89 f.

"> Europaparlamentets och ridets férordning (EU) 2016/679 av den 27 april 2016 om skydd
for fysiska personer med avseende pd behandling av personuppgifter och om det fria flodet av
sidana uppgifter och om upphivande av direktiv 95/46/EG (allmin dataskyddsférordning).
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Tystnadsplikt for arbetstagarorganisationer

Enligt 3 kap. 12 § diskrimineringslagen ska en arbetsgivare forse en
arbetstagarorganisation som arbetsgivaren ir bunden till av kollektiv-
avtal med den information som behdvs for att organisationen ska
kunna samverka 1 arbetet med aktiva dtgirder. Om informationen
avser uppgifter om 16n eller andra férhllanden som berér en enskild
arbetstagare, giller regler om tystnadsplikt och skadestind.

7.3 Utredningens dvervaganden

7.3.1 Genomforandet krdver nya bestimmelser
om ratt till insyn i I6nesattningen

Forslag: Sju nya paragrafer ska reglera den ritt till insyn 1 l6ne-
sittningen som foreskrivs 1 artikel 5-8 i 16netransparensdirektivet.
De nya paragraferna innebir att arbetssékande och arbetstagare
far en individuell ritt il insyn 1 16nesittningen. De innebir dven
att en arbetsgivare inte fir friga en arbetssokande om dennes 16n
frin en annan anstillning eller hindra en arbetstagare att limna
uppgift till annan om sin 16n.

Arbetsgivaren ska limna information till en arbetssékande om
ingdngslon eller ingdngsloneintervall for den befattning som ska
tillsittas. Information ska dven limnas om tillimpliga kollektiv-
avtalsbestimmelser. Informationen ska limnas i sidan tid att en
informerad 16neférhandling kan ske.

Arbetsgivaren fir inte friga den som hos arbetsgivaren séker
arbete om dennes 16n frin en anstillning hos en annan arbetsgivare.

Arbetsgivaren ska informera arbetstagarna om de bestimmelser
och den praxis om léner som tillimpas. Informationen fir [imnas
genom att den gors allmint tillginglig pd arbetsplatsen.

Arbetsgivaren ska pd begiran av en arbetstagare limna skriftlig
information om arbetstagarens 16n samt den genomsnittliga [6n,
uppdelad efter kon, som tillimpas pd andra arbetstagare hos arbets-
givaren som utfér arbete som ir att betrakta som lika eller likvir-
digt med arbetstagarens. DO:s mojlighet att bitrida en begiran av
en arbetstagare ska regleras i en ny punkti4 kap. 3 § diskriminer-
ingslagen. Informationen ska limnas s3 snart som méjligt, dock
senast inom tvd minader frin det att arbetsgivaren fick begiran
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om information. Om den information som har limnats ir ofull-
stindig eller felaktig ska arbetsgivaren utan dréjsméil limna full-
stindig och korrekt information samt, pd begiran av arbetstagaren,
limna en forklaring till bristerna 1 den information som har lim-
nats. Arbetsgivaren ska varje &r informera arbetstagarna om deras
ritt att begira ut information om [6n enligt ovan.

Arbetsgivaren fir begira att arbetstagare inte anvinder infor-
mationen om genomsnittlig 16n 1 andra syften dn att utdva sin ritt
till lika 16n for lika eller likvirdigt arbete.

Den information som arbetsgivaren ska limna ska tillhandahllas
1 ett tillgingligt format f6r personer med funktionsnedsittning.

Arbetsgivaren fir inte hindra en arbetstagare att limna uppgift
till annan om sin l6n.

Bedomning: Diskrimineringsférbudet 12 kap. 1 § forsta stycket 2
diskrimineringslagen och kravet 1 3 kap. 2—4 §§ och 5 § 3 samma
lag om att alla arbetsgivare fortlépande ska bedriva ett arbete med
aktiva dtgirder mot diskriminering i samband med rekrytering, upp-
fyller direktivets krav om att arbetsgivare ska sikerstilla att plats-
annonser och tjinstebeteckningar ir kénsneutrala och att rekry-
teringsprocesser bedrivs pd ett icke-diskriminerande sitt.

Direktivets bestimmelser om insyn i lonesdttningen fore
anstillning medfor behov av dndringar i svensk ritt

Arbetssdkande ska ha ritt att frdn en tilltinkt arbetsgivare {3 infor-
mation om ingdngslon eller ingdngsloneintervall och, 1 férekomm-
ande fall, relevanta bestimmelser 1 kollektivavtal (artikel 5.1 1 16ne-
transparensdirektivet). Informationen ska ge arbetssokande mojlighet
att fatta vilinformerade beslut om den férvintade 16nen (skil 32).
Kravet medfér behov av dndringar i svensk ritt.

Direktivet ger ingen tydlig ledning i vad som avses med begreppen
ingdngslon och ingdngsloneintervall eller hur lingt arbetsgivarens skyl-
dighet stricker sig. Ytterst ankommer det pd EU-domstolen att tolka
begreppen.

Det ir ovanligt att svenska arbetsgivare tillimpar en ordning med
fasta ingdngsloner eller ett tydligt uttryckt ingdngsloneintervall. P&
den svenska arbetsmarknaden bestims l6nen ofta genom en éverens-
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kommelse mellan arbetsgivaren och arbetstagaren 1 samband med att
anstillningsavtal sluts. De flesta kollektivavtal saknar bestimmelser
om ingingsloner.'® Frigan ir mot bakgrund hirav vilka uppgifter en
arbetsgivare ska limna till en arbetssékande.

Enligt vdr bedémning bér den information som en arbetsgivare
ska limna om ingdngslon, avse inneborden av de normer — kriterier
— som arbetsgivaren tillimpar i friga om ingdngsléner. Normerna
kan komma till uttryck antingen som en avtalsreglering eller en praxis
som tillimpas hos arbetsgivaren. I den man ett kollektivavtal ir tillimp-
ligt pd den tinkta befattningen ska arbetsgivaren limna upplysningar
om avtalets innehdll. Ofta ir dock kollektivavtalens innebérd 1 friga
om ingdngslon relativt inneh&llslost. Avtalet kan t.ex. vara begrinsat
ull att ange en viss ligsta [6n samt att 16nen sitts individuellt efter
vissa allméinna principer. Om det hos arbetsgivaren finns lokala avtal
eller riktlinjer f6r ingdngslon eller ingdngsloneintervall ska upplys-
ning limnas om dessa. For det fall det saknas sddan reglering, men
det hos arbetsgivaren finns en upparbetad och aktuell praktik i friga
om inom vilket intervall som tillimpas {ér en viss befattning, bor
denna redovisas. Exempelvis bor en arbetsgivare vara skyldig att for
en arbetssékande redovisa uppgifter om vilka ingdngsléner, even-
tuellt beskrivet som ett intervall, som arbetsgivaren 1 praktiken har
tillimpat i liknande anstillningsavtal under de senaste &ren.

Informationen ska avse den befattning (tjinst) som ska tillsittas
och hinfora sig till 16nen {6r arbetstagare som utfér de arbets-
uppgifter som ingdr i den utlysta tjinsten. Det ir alltsd inte friga om
en uppgift om t.ex. ingdngslon 1 yrket, om det inte ir en befattning
for nyutexaminerade som ska tillsittas.

Informationen ska tillhandahillas i sidan tid att en informerad
och 6ppen l6neférhandling kan ske. I direktivet anges att informa-
tionen t.ex. kan limnas 1 en offentliggjord platsannons, fére en an-
stillningsintervju eller annars f6ére ingdendet av ett anstillningsavtal.
Vianser inte att det finns skil att reglera nir eller hur informationen
ska limnas. Det dr arbetsgivaren som har bevisbérdan for att informa-
tionen har limnats, och det kan dirfér vara limpligt att den limnas
skriftligt.

En arbetsgivare som bryter mot bestimmelsen ska vara skyldig
att betala skadestdnd, se forslag i avsnitt 14.3.2. Om rekryterings-
forfarandet for en arbetssokande avslutats innan det funnits skil att

' Medlingsinstitutet, Vilka tecknar avtalen och hur dr loneavtalen konstruerade, (2023), s. 23.
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inleda en diskussion om l6nen, bér en arbetssékande som inte fitt
information om ingdngslon likvil inte ha ritt till skadestdnd, efter-
som informationen behover limnas férst i sidan tid att en informerad
l16neférhandling kan ske.

Arbetsgivaren bor inte fd frdga en arbetssokande om lonebistorik

Enligt artikel 5.2 i 16netransparensdirektivet far en arbetsgivare inte
frdga en arbetssokande om lonehistorik frin nuvarande eller tidigare
anstillningar. Bestimmelsen saknar motsvarighet 1 svensk ritt. Det
bor dirfér inféras en ny bestimmelse som anger att arbetsgivaren inte
far friga den som hos arbetsgivaren séker arbete om dennes l6n frin
en anstillning hos en annan arbetsgivare.

En sidan regel innebir en begrinsning av den grundlagsskyddade
friheten att inhimta och ta emot upplysningar och fir bara goras for
att tillgodose ett indamal som dr godtagbart 1 ett demokratiskt sam-
hille. Begrinsningen fir inte g8 utéver vad som dr nédvindigt med hin-
syn till indamadlet. (Se 2 kap. 1 § férsta stycket 2 och 21 § regerings-
formen.) Frigeférbudet syftar till att motverka lonediskriminering,
vilket fir anses vara ir ett sddant sirskilt viktigt skil som medger en be-
grinsning av informationsfriheten (23 § férsta stycket samma kapitel).

Bestimmelsen ska enligt virt forslag vara skadestdndssanktionerad,
se avsnitt 14.3.2.

Direktivets krav om att rekryteringsforfaranden ska bedrivas
pa ett icke-diskriminerande sitt dr uppfyllt i svensk rétt

Enligt 16netransparensdirektivet ska arbetsgivare sikerstilla att plats-
annonser och tjinstebeteckningar ir kénsneutrala och att rekryterings-
processer bedrivs pd ett icke-diskriminerande sitt (artikel 5.3).
Kraven fir enligt vir beddmning anses uppfyllda genom diskrimi-
neringslagens férbud mot diskriminering av den som gor en forfrigan
om eller s6ker arbete och kraven om att arbetsgivarens arbete med
aktiva dtgirder ska omfatta forfaranden kring rekrytering (2 kap. 1§
forsta stycket 2 och 3 kap. 5 § 3 diskrimineringslagen).
Arbetsgivare ska fortldpande undersoka om det finns risker for
diskriminering eller hinder f6r att ge alla lika méjligheter att séka lediga
anstillningar. Arbetsgivare ska dven vidta de &tgirder som skiligen kan
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krivas samt f6lja upp och utvirdera arbetet. Arbetet innefattar en
oversyn av riktlinjer och rutiner f6r rekrytering. Hit hor bl.a. frigor
om hur lediga arbeten annonseras, hur annonserna utformas och hur
intervjuer gir till."

Arbetsgivarnas arbete med aktiva dtgirder innebir enligt vir bedém-
ning att arbetsgivarna sikerstiller att rekryteringsférfaranden bedrivs
pd ett sddant sitt att ritten till lika 16n for lika eller likvirdigt arbete
inte undergrivs.

Arbetstagares it att ta del av kriterierna for lonesdittningen
bor genomforas i en ny bestimmelse

Arbetsgivare ska se till att arbetstagarna litt kan {3 tillgdng till de krite-
rier som anvinds for att faststilla arbetstagarnas loner, 16nenivier
och léneutveckling (artikel 6 1 I6netransparensdirektivet).

Arbetsgivare med firre in 50 arbetstagare far till viss del undantas
frin skyldigheten sdvitt avser kriterier f6r 16neutveckling. Som ett
alternativ anges i skilen till direktivet att dessa arbetsgivare kan tilltas
att hilla kriterier f6r loneutveckling tillgingliga pd arbetstagarnas be-
giran." Av det f6ljer att det i andra fall inte ir tillrickligt att arbets-
givaren tillhandahiller kriterier {6r 16nesittningen endast pd begiran.
Maojligheten for en arbetstagare som ir medlem 1 en arbetstagar-
organisation att vinda sig till organisationen f6r att fa ut informa-
tionen kan dirfor enligt vir bedémning inte heller anses nd upp till
tillginglighetskravet. Detta giller sirskilt som inte alla arbetstagare
ir medlemmar i en arbetstagarorganisation. Det finns siledes behov
av en ny bestimmelse.

Enligt direktivet ska arbetsgivare allts informera om de kriterier
som anvinds for att faststilla loner. Detta bor enligt vir mening i en
svensk kontext uttryckas som bestimmelser och praxis om loner. Denna
formulering anvinds redan i reglerna om aktiva dtgirder och l6ne-
kartliggning 1 diskrimineringslagen. Med bestimmelser och praxis
om loner avses bl.a. kriterier f6r lonesittning, vilket vil motsvarar
det som avses i artikel 6."” Det bér enligt vir bedémning underlitta
vid tillimpningen av den nya bestimmelsen om formuleringen 6ver-

173 kap. 2—4 §§ och 5 § 3 diskrimineringslagen samt prop. 2015/16:135s. 101 {.
'8 Lonetransparensdirektivet, skil 35.
' Se t.ex. prop. 2015/16:135 s. 43.
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ensstimmer med den formulering som redan finns i bestimmelsen
om lonekartliggning 1 nuvarande 3 kap. 8 § diskrimineringslagen.

Genom kopplingen till reglerna om lonekartliggning, bor arbets-
givare kunna fullgora sin informationsskyldighet genom att tillginglig-
gora l6nekartliggningen, forutsatt att den dr vil genomford.

Det ir enligt direktivet tillrickligt att arbetstagare litt ska kunna
fa tillgdng till kriterierna. Det bor dirfor inte finnas ngot krav pd att
arbetsgivaren ska limna informationen direkt till arbetstagarna. Infor-
mationen ska f3 limnas genom att den gors allmint tillginglig pd
arbetsplatsen, t.ex. pd en anslagstavla eller pd arbetsplatsens intranit.

En arbetsgivare som inte foljer bestimmelsen ska vara skadestinds-
skyldig (se avsnitt 14.3.2).

Vi anser inte att det finns skil att utnyttja mojligheten att, sdvitt
avser kriterier fér 16neutveckling, undanta arbetsgivare med firre in
50 arbetstagare. Aven om ett sidant undantag tillimpades skulle arbets-
givarna behéva redovisa kriterier f6r l6neutveckling, dels for att pd
begiran av en arbetstagare kunna limna ut informationen, dels for
att lonestrukturerna ska sikerstilla lika 16n for lika eller likvirdigt
arbete. Det ska dven beaktas att ett undantag riskerar att skapa otyd-
lighet kring vilka skyldigheter en arbetsgivare har gentemot arbets-
tagarna. Mot bakgrund av detta finner vi inte skil att inféra ndgot
undantag for arbetsgivare med firre dn 50 arbetstagare, utan anser
att den nya bestimmelsen bor utformas s8 att informationsskyldig-
heten for alla arbetsgivare tydligt omfattar samtliga kriterier som an-
vinds f6r lonesittning.

Det bor 1 detta sammanhang sigas ndgot om Iéneutvecklingen pd
den svenska arbetsmarknaden. Det idr i1 Sverige ovanligt att det i
kollektivavtal eller pd annat vis finns lénetrappor eller motsvarande
regler om hur [6nen utvecklas éver tid, t.ex. genom tariffer baserade
pd anstillningstid. Loneutvecklingen styrs visentligen av férbunds-
avtal som triffas for ett eller ett par dr. I férbundsavtalen sitts en
norm fér [6nekostnadsdkningar, bl.a. avseende héjda l6ner och andra
ersittningar. Inom ramen f6r férbundsavtalen bestims 16nehéjningar
for enskilda arbetstagare vanligtvis vid arliga lonerevisioner, ofta i
forhandling eller samverkan med de lokala arbetstagarorganisatio-
nerna. Det dr pd grund hirav sillan mojligt att beskriva en framtida
l6neutveckling pa annat sitt in genom en beskrivning av de processer
som tillimpas vid lénerevision.
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En ny paragraf bor inforas for att reglera arbetstagares
rétt till information om genomsnittliga loner

De l6neuppgifter som arbetstagare, 1 vissa fall, kan fi ut via sina arbets-
tagarorganisationer eller med dberopande av offentlighetsprincipen,
fullgor inte kravet i artikel 7.1-4 1 [énetransparensdirektivet. Arbets-
givarens skyldighet att pd begiran av en arbetstagare limna skriftlig
information om arbetstagarens 16n samt genomsnittlig 16n, upp-
delad efter kon, for arbetstagare som utfér arbete som ir att betrakta
som lika eller likvirdigt med arbetstagarens, behover dirfér genom-
foéras 1 en ny bestimmelse.

I artikel 7.1 anges att informationen ska avse arbetstagarens egen
lonenivd och de genomsnittliga lonenivderna f6r en grupp av arbets-
tagare. Det valda uttrycket talar for att informationen bér avse drslon
brutto och motsvarande timlon brutto (jfr artikel 3.1 b). P4 svensk arbets-
marknad jimférs [6ner 1 férsta hand som ménadsloner (ofta som hel-
tidsekvivalenter) eller timlén. Fér att underlitta jimforelsen bor dirfor
informationen kunna avse 16n 1 den meningen. Detta fir anses vara
mer férmanligt {6r arbetstagarna (jfr artikel 27). De loneuppgifter som
ska anvindas bor dirigenom kunna himtas frén den senaste 16nekart-
liggningen (se avsnitt 8.3.4).

Enligt vir beddmning innefattar begreppet arbetstagarkategori 1 arti-
kel 7.1 alla arbetstagare som utfor arbete som ir att betrakta som lika
eller likvirdigt (se artikel 3.1 h och avsnitt 5.3.2). De genomsnittliga
l6nerna ska alltsd baseras pd l6neuppgifter fér samtliga kvinnliga re-
spektive manliga arbetstagare som utf6r arbete som ir att betrakta
som lika eller likvirdigt.

Arbetstagare ska ha mojlighet att begira och f ut informationen
via arbetstagarforetridare och jimstilldhetsorgan (artikel 7.2). Svitt
vi forstdr syftar dessa mojligheter till att undvika eventuella repres-
salier eller pdtryckningar frin arbetsgivarens sida och arbetstagarnas
ridsla for sidana.” Det kommer dock inte vara méjligt att begira ut
uppgifterna utan att det framgdr vem uppgifterna avser. Detta eftersom
informationen ska avse uppgifter om arbetstagarens egen 16n och
den genomsnittliga 16n som tillimpas p8 arbetstagare som utfér arbete
som ir att betrakta som lika eller likvirdigt med arbetstagarens. DO:s
mojlighet att bitrida en begiran av en arbetstagare bor framgd av en
ny punkt i4 kap. 3 § diskrimineringslagen. Arbetstagarorganisationers

2 COM(2021) 93 final, s. 13.
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mojlighet att begira ut informationen pd uppdrag av en medlem be-
hover enligt vdr beddmning inte regleras sirskilt. Bestimmelsen innebir
inte att arbetstagarorganisationer far ritt att begira ut informationen
pé eget initiativ.

Informationen ska tillhandahillas inom rimlig tid, dock senast inom
tvd manader frén den dag dd begiran gjordes (artikel 7.4). For att inte
Oka arbetsgivarnas administrativa bérda mer in nédvindigt foreslas
ingen kortare tidsgrins in tvd manader. Informationen ska dock limnas
s& snart som méjligt.

Om den information som limnats ir oriktigt eller ofullstindig ska
arbetstagaren ha ritt att begira ytterligare och rimliga fortydliganden
och preciseringar av de uppgifter som limnats ut och {3 ett motiverat
svar (artikel 7.2 andra stycket). Direktivet ger ingen ledning i vad som
avses med rimliga fértydliganden och preciseringar. Endast en rittelse
av informationen synes dock inte leva upp till kravet 1 artikeln. Efter-
som det dr svdrt f6r arbetstagaren att avgéra om informationen ir
felaktig ska arbetsgivaren pd eget initiativ och utan dréjsmél limna
ut fullstindig och korrekt information, om den information som redan
limnats ir ofullstindig eller felaktig. Om arbetstagaren begir det ska
arbetsgivaren dven limna en forklaring till bristerna.

Skyldigheten att limna informationen i ritt tid bér vara skade-
stdndssanktionerad. Se avsnitt 14.3.2 for 6vervigandena i denna del.
Det innebir bl.a. att en arbetsgivare som inte limnar den begirda
informationen, alternativt limnar ofullstindig eller felaktig informa-
tion, ska vara skyldig att betala skadestind. Om arbetsgivaren rittar
felet genom att limna fullstindig och korrekt information samt, om
arbetstagaren begir det, limnar en forklaring till bristerna, bor det
kunna utgora skil for att lita skadestdndet sittas ned eller helt falla
bort. Om en arbetsgivare diremot inte utnyttjar mojligheten till rittelse
ska det 1 sig inte utgora grund for skadestind.

Det bor inte finnas ndgon begrinsning av hur ofta en arbetstagare
fir begira ut information. Nir en arbetstagare som redan har fatt
korrekt och fullstindig information begir ut samma information pd
nytt, bor arbetsgivaren dock inte bli skadestdndsskyldig f6r en under-
l3tenhet att limna informationen. Arbetstagaren ska d4 inte anses ha
lidit ndgon skada av att inte i ut samma uppgifter en ging till.

Varje 4r ska arbetsgivaren informera arbetstagarna om deras ritt
att begira ut information om egen och genomsnittlig [6n (se artikel 7.3).
Forslaget stiller inga formkrav for hur en sidan begiran ska goras.
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En arbetsgivare bor fd kriva att informationen om genomsnittliga
loner inte anvinds i andra syften dn att utéva rétten till lika lon

En arbetsgivare ska enligt artikel 7.6 1 [6netransparensdirektivet f3 stilla
villkor om att informationen om genomsnittliga I6nenivder inte fir an-
vindas i andra syften dn att utdva arbetstagarens ritt till lika 16n. M6j-
ligheten regleras i forslaget 1 en ny bestimmelse.

Om DO bitrider en arbetstagare och begir ut informationen kom-
mer handlingarna dock att betraktas som allminna nir de inkommer
till myndigheten.

Forbudet mot att bindra arbetstagare att limna uppgift
om sin lon till annan bebover regleras i en ny paragraf

Arbetstagare ska inte hindras frin att frivilligt uppge sin 16n med av-
seende pd efterlevnaden av likaloneprincipen. Medlemsstaterna ska
inféra dtgirder for att forbjuda avtalsvillkor som hindrar arbetstag-
are frdn att limna information om sin 6n. (Artikel 7.5 1 l6netrans-
parensdirektivet) Nigot sddant forbud finns inte i svensk ritt.

Forbudet bér kunna begrinsas till arbetsgivaren eftersom ingen
annan beddms ha vare sig anledning eller mgjlighet att hindra en arbets-
tagare frin att limna uppgift om sin 16n. I den nya bestimmelsen ska
dirfor anges att en arbetsgivare inte fir hindra en arbetstagare att limna
uppgift till annan om sin 16n.

Forbudet ska enligt forslaget vara skadestdndssanktionerat (se av-
snitt 14.3.2).

Informationen ska tillbandabdllas i etr tillgingligt
format for personer med funktionsnedsittning

Personer med funktionsnedsittning ska kunna delta 1 arbetslivet pd
jamlika villkor. Det ir viktigt att alla kan ta del av sddan information
som behandlas i det hir kapitlet samt gora gillande sin ritt till lika
16n for lika och likvirdigt arbete. Informationen om bl.a. ingdngslén,
lonekriterier och genomsnittlig 16n enligt ovan ska dirfor pd begiran
tillhandahéllas i ett tillgingligt format for personer med funktions-
nedsittning.”'

! Jfr COM(2021) 93 final, s. 35, angiende pé begiran.

122



SOU 2024:40 Insyn i lI6nesattningen for arbetssokande och arbetstagare

Kravet pd tillginglighet bor regleras 1 en ny bestimmelse som hin-
visar till bestimmelserna om arbetssékandes och arbetstagares ritt
till insyn 1 l6nesittningen. Dirmed genomfors artikel 8 1 16netrans-
parensdirektivet.

Tillginglighetskravet innebir att férmedlingen av informationen
ska anpassas till arbetssdkande och arbetstagare med funktionsned-
sittning, utifrn deras sirskilda behov, for att de ska kunna ta del av
informationen. De exempel pd tillginglighetsdtgirder som anges i
skilen till direktivet ir att information kan behéva tillhandah&llas pd
ett begripligt sitt, 1 tillrickligt stora typsnitt eller med tillricklig kon-
trast (skil 37). S&vitt vi kan beddma kommer kravet inte medféra en
dkad administrativ borda for arbetsgivare som redan har skapat en
tillginglig arbetsmiljé f6r anstillda med funktionsnedsittning.

Arbetsgivare som bryter mot kravet pa tillginglighet ska enligt
forslaget vara skadestindsskyldiga (se 6vervigandena i avsnitt 14.3.2).
Eftersom funktionsnedsittning ir en av diskrimineringsgrunderna i
diskrimineringslagen skulle det dven kunna bli aktuellt med diskri-
mineringsersittning. Om en arbetsgivare samtidigt bryter mot den
foreslagna bestimmelsen och 2 kap. 1 § diskrimineringslagen bor ett
gemensamt belopp démas ut for skadestind och diskriminerings-
ersittning (jfr t.ex. AD 2015 nr 12).

7.3.2  De foreslagna bestimmelserna bér inféras
i ett nytt kapitel i diskrimineringslagen tillsammans
med bestadmmelserna om l6nekartlaggning

Forslag: De nya paragraferna om insyn i l6nesittningen och de be-
fintliga paragraferna om I6nekartliggning samlas i ett nytt kapitel
1 diskrimineringslagen.

Det bér inforas ett nytt kapitel 1 diskrimineringslagen
for bestimmelser rorande insyn i lonesittningen

Vi foreslr sju nya paragrafer for att genomféra artikel 5-8 1 lone-
transparensdirektivet. Paragraferna avser individuella rittigheter och
liknar pd det sittet flera av bestimmelserna i anstillningsskydds-
lagen. Eftersom de nya bestimmelserna syftar till att motverka l6ne-
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diskriminering anser vi dock att de bor placeras 1 diskriminerings-
lagen. Dirtill kommer att artikel 9 och 101 direktivet, som ocksd avser
insyn ilonesittningen, har flera likheter med bestimmelserna om lone-
kartliggning 1 3 kap. diskrimineringslagen.

Aven foér genomférandet av artikel 9 och 10 i direktivet foresls
nya paragrafer (se avsnitt 8.3). Sammantaget ror det sig om relativt
ménga nya paragrafer som reglerar insynen i l6nesittningen. Vi foreslar
dirfor att det inférs ett nytt kapitel som samlar dessa paragrafer till-
sammans med paragraferna om l6nekartliggning. Forslaget innebir
alltsd att materiella regler till motverkande av l6nediskriminering pd
grund av kon, diribland reglerna om lénekartliggning 1 nuvarande
3 kap. 8-10 §§ diskrimineringslagen, férs in i ett eget kapitel. Reg-
lerna om lnekartliggning behandlas 1 kapitel 8 1 betinkandet.

Det nya kapitlet i diskrimineringslagen bor placeras efter kapitlet
om aktiva dtgirder (3 kap.) och ha rubriken Insyn i lonesdittningen och
lonekartliggning.

7.3.3  Det befintliga skyddet av personuppgifter ar tillrackligt

Bedomning: Det behover inte vidtas ndgra dtgirder till skydd av
personuppgifter med anledning av de féreslagna bestimmelserna.

Arbetsgivare dr skyldiga att hantera personuppgifter i enlighet
med bestimmelserna i dataskyddsforordningen

Om genomférandet av artikel 7 1 l6netransparensdirektivet inbegriper
behandling av personuppgifter ska det ske i enlighet med dataskydds-
férordningen (artikel 12.1 1 direktivet). Eftersom alla arbetsgivare 1
Sverige ska f6lja férordningens regler om hantering av personuppgifter
bedémer vi att det inte finns behov av ndgra dtgirder till skydd av per-
sonuppgifter med anledning av artikel 12.1 1 direktivet.

Det ir virt att nimna att de uppgifter som avses 1 artikel 7 — dvs.
egen l6nenivd och genomsnittliga 16nenivéer, uppdelade efter kon,
for arbetstagarkategorier som utfor lika eller likvirdigt arbete — inte
utgor kinsliga uppgifter enligt dataskyddsférordningen.

En uppgift om sjuklén som gir att hirleda till en viss person ir
visserligen en kinslig personuppgift eftersom det ir en uppgift om
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en persons hilsa. Informationen om genomsnittsloner dr dock endast
siffror och férekomsten av eventuell sjuklén ska inte framg3.

Det fireslds ingen ytterligare begrinsning av i vilka
syften personuppgifter far anvindas

Enligt artikel 12.2 i [6netransparensdirektivet fir personuppgifter som
behandlas i enlighet med artikel 7 inte anvindas 1 andra syften dn att
tillimpa likaléneprincipen.

Det ir mojligt att den begirda informationen om genomsnittliga
l6ner kommer innehdlla personuppgifter. Det kan t.ex. vara méjligt
att identifiera en person utifrin l6neuppgifterna om férhillandena ir
sddana att det endast finns en person av ett visst kon som utfér lika
eller likvirdigt arbete. En begiran om information om genomsnittliga
l6ner kommer dock inte féranleda behandling av ndgra andra typer
av personuppgifter in 16n.

Enligt vdr beddmning skulle det inte vara mojligt att begrinsa
arbetsgivarens hantering av l6neuppgifterna pa det sitt som artikel 12.2
foreskriver. Det saknas ocksd skil fér en sddan ordning.

Skrivningen 1 artikel 12.2 torde inte heller syfta pd arbetstagares
hantering av personuppgifter. For arbetstagare giller i stillet artikel 7.2
1 direktivet. Enligt den bestimmelsen fir en arbetsgivare kriva att
arbetstagare som fitt ut information om genomsnittliga l6nenivier
inte anvinder informationen i andra syften dn att utdva sin ritt till
lika 16n. I vart f6rslag finns en mojlighet f6r arbetsgivare att stilla ett
sddant villkor f6r utlimnandet.

Den behandling av personuppgifter som artikel 12.2 fir antas dsyfta
ir dirmed den som kan utféras av arbetstagarféretridare och jim-
stilldhetsorgan, dvs. i vért fall DO.

Arbetstagarforetridare och DO ska hantera personuppgifter i en-
lighet med bestimmelserna i dataskyddsférordningen. Av det féljer
att personuppgifter inte fir anvindas for indamal som ir oférenliga
med de indamal {6r vilka uppgifterna har samlats in.”” Sammantaget
finns det inte skil att limna nigot forslag f6r genomfoérandet av arti-
kel 12.2 1 direktivet.

22 Se artikel 5.1 b i dataskyddsférordningen.
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Det saknas anledning att begrinsa arbetstagarnas
tillgdang till loneuppgifterna

Medlemsstaterna far enligt artikel 12.3 1 16netransparensdirektivet
besluta att endast arbetstagarféretridarna, arbetsinspektionen eller
jimlikhetsorganet ska ha tillgdng till den information som avses i
bl.a. artikel 7 — dvs. uppgifter om en arbetstagares egen l6nenivd och
de genomsnittliga 16nenivierna for arbetstagare som utfér lika eller
likvirdigt arbete — om utlimnandet av uppgifterna skulle leda till
direkt eller indirekt utlimnande av en identifierbar arbetstagares 16n.
I sidana fall ska arbetstagarforetridarna eller jimlikhetsorganet en-
ligt artikeln bistd arbetstagare med rdd om ett eventuellt rittsligt
ansprak, utan att roja faktiska lonenivder for enskilda arbetstagare.
Vi foresldr ingen sidan begrinsning 1 arbetstagarnas tillgdng till
informationen om léneuppgifter som artikeln tilldter. Enligt var be-
démning skulle ett sddant undantag vara svart att tillimpa. Vi ser inte
heller att det finns behov av en sddan 16sning. Denna uppfattning delas
av de sakkunniga och de experter som férordnats i utredningen. En
begrinsning 1 enlighet med artikel 12.3 1 direktivet har inte heller
efterfrigats av foretridarna f6r arbetsmarknadens parter.
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3 Kollektiv information om
|bneséattning — [dnekartlaggning
och lénerapportering

8.1 Direktivets bestammelser

8.1.1  Artikel 9
Overgripande om artikelns innehéll

Av artikel 9 1 16netransparensdirektivet' framgir att medlemsstaterna
ska sikerstilla att arbetsgivare med jimna mellanrum rapporterar om
de loneskillnader mellan kvinnor och min som finns inom organisa-
tionen. Rapporteringen ska innehilla viss specifik information (arti-
kel 9.1). Den ska limnas till en myndighet som ska sammanstilla och
offentliggora innehdllet (artikel 9.7). Viss information ska dven limnas
till arbetstagare och arbetstagarnas foretridare (artikel 9.9).

Lonerapporten har en sjilvstindig funktion; att dppet redovisa vissa
nyckeltal avseende 16neskillnader mellan kvinnor och min. I direk-
tivet har l6nerapporten och dess innehill ocksa betydelse for arbets-
givarens skyldighet gora en s.k. gemensam lénebedémning (artikel 10).

Det ir bara arbetsgivare som sysselsitter 100 eller fler arbetstagare
som ska sammanstilla och limna in en 16nerapport. Arbetsgivare med
100 till 149 arbetstagare ska limna in sin l6nerapport var tredje ar
med start den 7 juni 2031. Samma tidsintervall giller for arbetsgivare
med 150 till 249 arbetstagare, men med start den 7 juni 2027. Arbets-
givare med 250 eller fler arbetstagare ska drligen limna in en lone-
rapport med start den 7 juni 2027 (artikel 9.2-4).

! Europaparlamentets och ridets direktiv (EU) 2023/970 av den 10 maj 2023 om stirkt tillimpning
av principen om lika 16n f6r kvinnor och min fér lika eller likvirdigt arbete genom insyn i l6ne-
sittningen och efterlevnadsmekanismer.
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Medlemsstaterna fir utvidga skyldigheten bade till att omfatta
mindre arbetsgivare och till att 6ka rapporteringsfrekvensen (skil 38).
Medlemsstaterna fir inte hindra att arbetsgivare med firre in 100 arbets-
tagare frivilligt tillhandahdller information (artikel 9.5).

Huvudregeln i artikeln ir att arbetsgivaren ska samla in informa-
tionen och skicka in den till myndigheten, men det finns dven en méj-
lighet f6r medlemsstaten att sjilva sammanstilla en del av uppgifterna
om sddan information finns tillginglig (artikel 9.8).

Owergripande om informationen

Lonerapportering innebir att arbetsgivaren ska samla in och samman-
stilla viss information om l6nerna hos arbetsgivaren. Det ror sig frimst
om uppgifter om Ineskillnader presenterade 1 procent. Uppgifterna
syftar till att dels ge en 6vergripande bild av arbetsgivarens 16nestruk-
tur, dels ge en indikation pd om det finns skil att utreda om det finns
osakliga l6neskillnader baserade pa kon.” Tanken ir att 16nerapporten
ska ge arbetsgivaren mojlighet att utvirdera sin lonestruktur och sin
l6nepolicy, samt agera proaktivt for att efterleva likaléneprincipen
(skil 39).

Lonerapporteringen ska innehilla sju typer av uppgifter (arti-
kel 9.1 a—g). Arbetsgivaren ska limna information om

a) loneskillnader mellan kénen,

b) I6neskillnader mellan kénen med avseende pé lonetilligg eller ror-
liga ersittningar,

¢) medianléneskillnader mellan kénen,

d) medianloneskillnaden mellan kénen avseende pd 16netilligg och
rorliga ersittningar,

e) andelen kvinnliga respektive manliga arbetstagare som fir lone-
tilligg eller rorliga ersittningar,

f) andelen kvinnliga respektive manliga arbetstagare i varje 16nekvartil
och slutligen

2SWD(2021) 41, Impact assessment accompanying the document Proposal for a directive of the
European Parliament and of the council to strengthen the application of the principle of equal pay
for equal work or work of equal value between men and women through pay transparency and
enforcement mechanisms, s. 32 f.
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g) loneskillnader mellan konen i varje arbetstagarkategori férdelat pd
ordinarie grundlén samt lénetilligg eller rorliga ersittningar.

Loneskillnader mellan kénen definieras som skillnaden mellan de
genomsnittliga I6nenivierna mellan kvinnliga och manliga arbetstag-
are hos en arbetsgivare uttryckt som en procentandel av de manliga
arbetstagarnas genomsnittliga 16neniv (artikel 3.1 ¢). Loneniva defi-
nieras i sin tur som 4rslon brutto och motsvarande timlén brutto
(artikel 3.1 b). Det innebir att bide drslon och timlén ska redovisas.
Uppgifterna i lénerapporten ska avse det foregiende kalenderdret
(artikel 9.2—4). Eftersom ett syfte med lonerapporten ir att kunna
jimfora loner hos och mellan enskilda arbetsgivare dr det viktigt att
det finns en enhetlighet 1 hur l6nen presenteras. I skilen anges att
l6nenivderna bor uttryckas som 4rslon brutto och motsvarande tim-
16n brutto och att det bor vara méjligt att basera berikningen av 16ne-
nivderna pd den faktiska [6n som anges for arbetstagaren oavsett om
den faststills drligen, manadsvis, per timme eller pd annat sitt (skil 22).

Informationens riktighet ska intygas av arbetsgivarens ledning efter
samrdd med de fackliga representanterna. De fackliga representan-
terna ska dven ha tillgdng till de metoder som arbetsgivaren anvint
nir informationen sammanstillts (artikel 9.6).

Information som ska offentliggiras

De forsta sex uppgiftstyperna (a—f) syftar till att ge en 6vergripande
bild av l6nerna hos arbetsgivaren. Det ror sig om nyckeltal for hela
verksamheten. Uppgifterna ir inte uppdelade pa olika typer av arbeten,
och hirigenom ges endast en grovhuggen bild av l6neskillnaderna.
Det krivs inte heller att uppgifterna {6ljs av en motivering som kan
ge en saklig och kénsneutral forklaring till 16neskillnaderna.

Uppgifterna blir tillgingliga f6r en bred allminhet, f6r myndigheter,
for arbetssokande och for arbetstagare hos arbetsgivaren genom att
de ska limnas till en myndighet som ska sammanstilla och offentlig-
gora dem. Arbetsgivaren fir ocksd publicera uppgifterna eller pd annat
sitt gora dem tillgingliga i egna kanaler (artikel 9.7).
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Information som inte ska offentliggoras

Den sjunde uppgiftskategorin i lénerapporten avser I6neskillnader
mellan kdnen i varje arbetstagarkategori fordelat pd ordinarie grundlén
samt lonetilligg eller rorliga ersittningar (g). Med arbetstagarkategori
avses alla arbetstagare, vilka utfér arbete som arbetsgivaren virderat
som lika eller likvirdiga. Tanken ir att uppgiften i artikel 9.1 g ska
ge information som ir mer specificerad och kan ge en indikation pd
mojlig I6nediskriminering. Det 1 sin tur ska skapa starkare incitament
for forindring.’

Information i punkten g ingér i I6nerapporten och ska limnas till
den ansvariga myndigheten (artikel 9.7). Myndigheten ska dock inte
offentliggdra uppgiften. I stillet kan informationen fungera som ett
underlag for vidare utredning frdn myndighetens sida.

Information i punkten g ska dven goras tillginglig for alla arbets-
tagare och till arbetstagarnas foretridare (artikel 9.9). Informationen
kan ge arbetstagarna och deras féretridare en indikation pd om det
finns skil att begira ut mer information, {4 skillnader motiverade eller
inleda en process. Informationen ska, pd begiran, limnas till arbets-
inspektioner och jimstilldhetsorgan (artikel 9.9). Finns informationen
for de senaste fyra dren tillginglig ska dven den limnas ut p& begiran.

Uppgiften i artikel 9.1 g baseras pi samma informationsunderlag
som de uppgifter som enskilda arbetstagare ska ha mojlighet att
begira att fd av arbetsgivaren, sina arbetstagarforetridare eller frin
ett jimstilldhetsorgan enligt artikel 7. I kommissionens arbetsunderlag
framhills det som ett argument for att arbetsgivaren bor ha infor-
mationsunderlaget tillgingligt.* En skillnad ir dock att arbetsgivare
som sysselsitter 100 eller fler arbetstagare pa 16pande basis och pd
eget initiativ ska forse samtliga anstillda med uppgiften om den pro-
centuella I6neskillnaden mellan kvinnor och min i samtliga arbets-
tagarkategorier.

Uppgiften 1 artikel 9.1 g dr ocksd relevant for huruvida arbets-
givaren behover ta initiativ till en gemensam l6nebedémning.

3 SWD(2021) 41 final, s. 59.
*SWD(2021) 41 final, s. 59.
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Arbetsgivaren ska pd begiran limna ytterligare information

Férutom den information som arbetsgivaren ir skyldig att pd eget ini-
tiativ samla in och tillhandahlla i l6nerapporteringen ska arbets-
givaren pd begiran och inom rimlig tid limna ytterligare fortydlig-
anden, uppgifter eller férklaringar avseende eventuella [6neskillnader.
En sidan begiran kan framstillas av arbetstagare, fackliga foretridare,
arbetsinspektioner och jimstilldhetsorgan.

Om l6neskillnader mellan kénen inte ir motiverade pd grundval
av sakliga, konsneutrala kriterier ska arbetsgivare inom en rimlig tids-
period avhjilpa situationen 1 nira samverkan med arbetstagarfore-
tridare, arbetsinspektion och/eller jimstilldhetsorgan (artikel 9.10).
P4 s sitt finns det mojlighet f6r bide arbetstagare och deras fore-
tridare, samt f6r myndigheter att {4 ett mer fullodigt underlag till orsa-
kerna till 16neskillnaderna. Det finns inget hinder {6r arbetsgivaren
att limna en motivering till l6neskillnaderna redan i [énerapporten
och pd sd sitt foregd eventuella f6ljdfrdgor. Saklig motivering eller
dtgirdande av de [6neskillnader som ska redovisas enligt artikel 9.1 g
ir ocksd en forutsittning for att arbetsgivaren ska undgd att géra en
l6nebedémning, om léneskillnaderna ir fem procent eller mer.

Det allmdinnas ansvar for informationsinhimining

For att minska den administrativa bérdan for arbetsgivare kan med-
lemsstaten vilja att ssmmanstilla en del av informationen sjilv genom
att samla in och bearbeta uppgifter som arbetsgivare limnat till olika
myndigheter for andra syften (artikel 9.8 och skil 40). Det kan t.ex.
rora sig om uppgifter till Skatteverket eller andra myndigheter som
samlar in information om t.ex. inkomst. Om myndigheter kan {3 tll-
gang till information som kvalitetsmissigt motsvarar vad arbetsgivaren
annars ska rapportera in ersitter myndighetens informationsinsamling
arbetsgivarens rapporteringsskyldighet i relation till uppgifterna i
artikel 9.1 a—f (skil 40).

Artikel 9.8 omfattar inte information om léneskillnader mellan
konen 1 varje arbetstagarkategori (artikel 9.1 g) eftersom sidan infor-
mation ir mer arbetsgivarspecifik. Som framgar av avsnitt 5.3.2 kan
de arbeten som faller inom en arbetstagarkategori variera mellan olika
arbetsgivare, eftersom det ir arbetsgivaren som, sjilv eller 1 samverkan
med arbetstagarforetridarna, gor arbetsvirderingen. Det innebir att
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det finns ett utrymme for olika beddmningar pd olika arbetsplatser,
s& linge beddmningarna ir sakliga och konsneutrala. I arbetsvirder-
ingen avgors siledes hur betydelsen av olika faktorer och hur olika
kriterier ska viktas. Av det skilet kan det allminna inte ta fram informa-
tionen 1 artikel 9.1 g. Det dr samma skil som ocks3 ligger till grund
for att uppgiften i 9.1 g inte ska offentliggdras — det ir enligt kom-
missionen inte mojligt att jimfora loneskillnader 1 samma kategori
arbetstagare mellan olika arbetsgivare.’

Informationen i artikel 9.1 g utgor en del av l6nerapporten och ska
limnas till den ansvariga myndigheten trots att den inte ska offent-
liggoras och oavsett om 6vrig informationsinhimtning skots av det
allminna.

8.1.2  Artikel 10
Overgripande om artikelns innehdll

Den gemensamma lénebedémningen (artikel 10) kopplas 1 direktivet
till 16nerapporteringen (artikel 9) pd s8 sitt att en 16nebedéomning
bara behéver genomféras om l6nerapporteringen visar for stora lone-
skillnader inom minst en arbetstagarkategori och skillnaden inte moti-
verats eller dtgirdats. Kravet pd att genomféra en gemensam léne-
bedémning ir beroende av vad informationen 1 artikel 9.1 g utvisar
och om 4tgirder 1 artikel 9.10 vidtagits.

Medan l6nerapporten ir tinkt att bidra till 6kad transparens pd
ett generellt plan ir den gemensamma lonebedémningens syfte att
uppticka och dtgirda omotiverade l6neskillnader.® Uppgiften om lone-
skillnader i l6nerapporteringen innebir som sagt att arbetsgivaren
miste vidta dtgirder och tanken ir att sidana dtgirder ska innebira
en dversyn och forindring av Inestrukturerna hos arbetsgivaren
(skil 43).” Kopplingen till [énerapporteringen innebir att endast arbets-
givare med minst 100 anstillda omfattas av en eventuell skyldighet att
genomfora en gemensam lonebedémning.

Den gemensamma lénebedémningen saknar motsvarighet i tidigare,
rittsligt bindande unionsregler. Diremot innehéller l6netransparens-

> COM(2021) 93 final, Forslag till Europaparlamentet och Ridets direktiv om stirke tillimpning
av principen om lika lon for kvinnor och mén for lika eller likvirdigt arbete tack vare insyn i
lonesittmingen och efterlevandasmekanismer, s. 13.

¢ SWD(2021) 41 final, s. 60.

7 Se iven COM(2021)93 final, s. 14.
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rekommendationen bestimmelser om en liknande tgird som dir
kallas lonerevision.® Medlemsstaterna uppmanas i rekommendationen
att vidta dtgirder for att se till att en [6nerevision gors hos stora arbets-
givare. En sddan l6nerevision bor enligt rekommendationen innehélla
en analys av andelen min och kvinnor i varje anstillningskategori eller
befattning, system {or arbetsvirdering och upplysningar om I6nesitt-
ning och kénsbaserade loneskillnader.’

Den svenska lonekartliggningen har, tillsammans med liknande
dtgirder 1 vissa andra medlemsstater, varit inspirationen fér den ut-
veckling som lett fram till den gemensamma lénebedémningen.'
I utvirderingen av regleringen av likaléneprincipen 1 likabehandlings-
direktivet tas bl.a. den svenska lonekartliggningen upp som en form
av gemensam 16nebedémning (pay audit)."

Den gemensamma lonebedomningen aktiveras
vid avvikelser i [onerapporten

En gemensam lénebedémning ska géras om tre villkor ir uppfyllda
(artikel 10.1). For det forsta ska lonerapporteringen visa en skillnad
1 den genomsnittliga 16nenivin f6r kvinnor och min pd dtminstone
fem procent i ndgon arbetstagarkategori (artikel 10.1 a). Skilet till
att grinsen satts vid en femprocentig skillnad ir att det innebir en
statistisk signifikant skillnad, vilket i sin tur motiverar en noggrannare
undersékning av léneskillnaderna.'

En l6neskillnad p4 fem procent ir inte tillrickligt for att kravet pd
en gemensam l6nebedémning ska aktualiseras. I samband med 16ne-
rapporteringen ska arbetsgivaren dtgirda loneskillnader som inte moti-
verats med sakliga, kénsneutrala kriterier (artikel 9.10). Om arbets-
givaren inte gjort det, ska en gemensam lénebedémning goras. P4 s3

$ Kommissionens rekommendation av den 7 mars 2014 om stirkande av principen om lika l6n
fér kvinnor och min genom bittre insyn (2014/124/EU). Se iven COM (2013) 861 final, Rapport
om tillimpningen av Europaparlamentet och rddets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om
genomférandet av principen om lika méjligheter och likabehandling av kvinnor och mén i arbets-
livet (omarbetning), s. 9.

? Kommissionens rekommendation (2014/124/EU), avsnitt IL5.

1 COM(2013) 861 final & SWD(2013)512 final, Commission staff working document accom-
panying the report on the application of the Directive 2006/54/EC of the European Parliament
and of the Council of the 5 July 2006 on the implementation of the principle of equal opportunities
and equal treatment of men and women in matters of employment and occupation.

"' SWD(2020) 50 final, Evaluation of the relevant provisions in the Directive 2006/54/EC im-
plementing the Treaty principle on ‘equal pay for equal work or work of equal value’.

2 SWD(2021) 41 final, s. 60.
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sitt knyter punkt b och ¢ 1 artikel 10.1 an till kraven 1 artikel 9.10.
Arbetsgivaren behover alltsd inte géra en gemensam lénebedémning
om denne motiverat skillnaden 1 genomsnittlig 16nenivd pd grundval
av objektiva och konsneutrala kriterier (artikel 10.1 b) eller avhjilpt
en ogrundad skillnad i den genomsnittliga I6nenivin inom sex minader
frn det att l6nerapporten limnades in (artikel 10.1 c). Detta kan ses
som en mer begrinsad version av l6nebedémningen som, om den
genomfors pd ett korrekt sitt, liker kravet pd en mer genomgripande
l6nebedémning.

I skilen anges att 16nebedémningen bér genomféras om arbets-
givaren och de berdrda arbetstagarféretridarna inte dr Gverens om att
skillnaden 1 kvinnliga och manliga arbetstagares genomsnittliga l6ne-
nivd kan motiveras av objektiva och kénsneutrala kriterier (skil 43).
Det indikerar att vid en femprocentig 16neskillnad 1 en arbetstagar-
kategori som inte dtgirdats har arbetstagarféretridarna mojlighet att
avgora om arbetsgivarens kriterier ir objektiva och konsneutrala eller
om en gemensam l6nebedémning bor goras.

Lonebedémningen ska goras 1 samverkan med arbetstagarnas fore-
tridare. Om det inte finns ndgra arbetstagarféretridare 1 form av t.ex.
fackliga representanter bor arbetstagarna utse sddana f6r den gemen-
samma lonebedémningen (skil 43).

Lonebedomningens utformning

Den gemensamma lonebeddmningen ska omfatta hela arbetsgivarens
verksamhet. Den innebir ett krav pd en férdjupad granskning av samt-
liga arbetstagarkategorier, dven de dir skillnaden i den genomsnittliga
l6nenivén mellan kvinnor och min ir mindre dn fem procent.” Det
ror sig allesd om en helhetsdversyn av arbetsgivarens verksamhet.

I direktivet anges vad en gemensam lénebeddmning ska omfatta.
Det rér sig om sju punkter med olika typer av information:

a) en analys av andelen kvinnliga och manliga arbetstagare i varje
arbetstagarkategori,

b) upplysningar om kvinnliga och manliga arbetstagares genomsnitt-
liga l6nenivier samt 6netilligg eller rorliga ersittningar f6r varje
arbetstagarkategori,

> COM(2021)93 final, s. 14.
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c) allaskillnader i genomsnittlig l6nenivd f6r kvinnliga respektive man-
liga arbetstagare 1 varje arbetstagarkategori,

d) skilen till dessa skillnader i genomsnittlig 16neniv, 1 férekommande
fall pd grundval av objektiva, konsneutrala kriterier som gemen-
samt faststillts av arbetstagarforetridarna och arbetsgivaren,

e) andelen kvinnliga och manliga arbetstagare som har gynnats av
l16neckning efter dterkomst frdn mamma- eller pappaledighet, for-
ildraledighet eller ledighet f6r vird av anhérig, om en sddan 6kning
har skett 1 den relevanta arbetstagarkategorin under den period
ledigheten togs ut,

f) atgirder for att avhjilpa l6neskillnader, om de inte dr motiverade
pa grundval av objektiva, kdnsneutrala kriterier och

g) en utvirdering av effektiviteten av &tgirder frin tidigare gemen-
samma lénebedémningar.

Flera av punkterna ir identiska eller endast ndgot modifierade jim-
fért med kommissionens forslag. Varken skilen 1 l6netransparens-
direktivet eller 1 kommissionens férslag ger nigon nirmare ledning
kring hur punkterna ska tolkas. I vissa fall kan vigledning hittas 1
arbetsunderlag men dven dir ges forhillandevis lite information om
varfér de sju punkterna ir utformade som de ir.

Lonebedomningen ska formedlas till arbetstagare och myndighet

Den gemensamma lénebedémningen ska limnas till flera aktorer.
Arbetsgivaren ska stilla lonebedémningen till forfogande f6r arbets-
tagarna och deras representanter. Lonebedémningen ska dessutom
limnas till en utpekad myndighet. P4 begiran ska dven arbetsinspek-
torer och jimstilldhetsorganet f3 tillging till den gemensamma l6ne-
bedémningen (artikel 10.3).
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8.2 Gallande ratt
8.2.1 Lonekartlaggning

I Sverige finns ingen reglering som motsvarar lénetransparensdirekti-
vets l6nerapport. Lonerapporten skiljer sig frdn den l6nestatistik som
Medlingsinstitutet presenterar drligen, bdde 1 utférande och syfte. Med-
lingsinstitutets statistikverksamhet ligger nirmare direktivets stati-
stikbestimmelse och behandlas dirfor i kapitel 9.

Lonekartliggningen 1 diskrimineringslagen (2008:567) motsvarar
visentligen den gemensamma lonebedémningen. Direktivets bestim-
melser dr dock foérhillandevis detaljerade vilket medfor vissa skillnader
1 friga om innehill och uppbyggnad. Lonekartliggningen beskrivs 1
kapitel 6. Nedan ges dels en kort redogorelse for reglerna om sam-
verkan och information i samband med l6nekartliggningen, dels for
de delar av reglerna om lonekartliggning som ir relevanta for att visa
pa skillnader mellan den och den gemensamma lénebedémningen 1
artikel 10.

Samuverkan

En bestimmelse om att arbetsgivare och arbetstagare ska samverka
vid lonekartliggning inférdes 1 jimstilldhetslagen (1991:443) i bérjan
av 1990-talet." Bestimmelsen &verférdes till diskrimineringslagen dir
det helt kort anges att arbetsgivare och arbetstagare ska samverka 1
arbetet med aktiva dtgirder (3 kap. 11 §). I férarbetena utvecklas hur
samverkan bor g8 till.

Samverkan ska ske oavsett om arbetsgivaren ir bunden av kollek-
tivavtal eller om det finns en facklig nirvaro pd arbetsplatsen. Om
facklig representation saknas fir arbetsgivaren ta stillning till hur
samverkan ska ske med arbetstagarna.” I normalfallet sker dock sam-
verkan genom de kollektivavtalsbirande arbetstagarorganisationerna.

Samverkan innebir att arbetsgivare och arbetstagare gemensamt
verkar for att frigor om att frimja lika rittigheter och mojligheter
drivs aktivt pd arbetsplatserna. De nirmare formerna for samverkan
limnas till parterna att bestimma, si att de kan anpassas till specifika

' Prop. 1990/91:113, Om en ny jimstilldbetslag m.m., avsnitt 9.5.
15 Prop. 2015/16:135, Ett dvergripande ramverk for aktiva dtgirder i syfte att framja lika rittig-
heter och majligheter, s. 54.
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behov pd arbetsplatsen.' Det innebir att samverkan mellan arbets-
givare och arbetstagarorganisationer kan ske genom de upparbetade
strukturer som finns foér férhandling och éverenskommelser. T f6r-
arbetena framhills att de former f6r arbetstagarinflytande som redan
finns pd arbetsplatsen kan vara limpliga att anvinda i samverkan om
l6nekartliggning.'” Det har ocks4 patalats att det ofta kan vara limpligt
att triffa lokala 6verenskommelser om hur arbetet med aktiva &t-
girder ska bedrivas och hur samverkan bér ske.' Det finns dock inget
hinder mot att samverka genom att samrida 16pande i stillet for att
sluta lokala éverenskommelser.

Arbetsgivarens skyldighet att limna ut information
i samband med lonekartliggning

Diskrimineringslagen innebir inte att arbetsgivare pa eget initiativ
ska limna information till Diskrimineringsombudsmannen (DO)
om lénekartliggningen. Diremot kan DO begira in de uppgifter som
behovs for att utdva tillsyn dver t.ex. hur vil arbetsgivaren utfor sin
l6nekartliggning (4 kap. 3 § 1 diskrimineringslagen). Méjligheten att
begira in uppgifter syftar allts3 till att underlitta ombudsmannens till-
synsarbete och inte till att offentliggdra ndgra uppgifter om arbetsgiv-
arna.

Arbetsgivaren ska dock, pd eget initiativ, forse den eller de arbets-
tagarorganisationer som arbetsgivaren dr bunden till av kollektivavtal
med information i och med samverkansarbetet (3 kap. 12 §). Lagen
anger inte vilken information som ska limnas. I férarbetena sigs att
arbetsgivaren ska tillhandahilla den information som krivs for att
arbetstagarrepresentanterna ska kunna delta aktivt 1 alla delar av [6ne-
kartliggningen."” Det kan alltsd réra sig om olika typer av informa-
tion frin generella bedémningsgrunder vid rekrytering och policy-
dokument till information om individuella 16ner. Hur individualiserad
informationen behéver vara beror pd hur lonerna sitts. Vid indivi-
duell [6nesittning méste i regel individuella [6ner granskas.” Fér upp-
gifter om l6n eller andra férhllanden som berér enskilda arbetstagare
giller sirskilda regler om tystnadsplikt.

' Prop. 2015/16:135 s. 54.

17 Prop. 1999/2000:143, Andringar i jamstilldbetslagen m.m., s. 85.
'8 Prop. 2015/16:135 5. 54.

' Prop. 1999/2000:143 s. 85.

2 Prop. 1999/2000:143 .76 {.
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Reglerna om information ir inte utformade {ér att bidra till ndgon
insyn i l6nesittningen for enskilda arbetstagare hos arbetsgivaren eller
for allmanheten.

Lonekartliggning och den gemensamma lonebediomningen

Till skillnad mot lénetransparensdirektivets gemensamma lonebedom-
ning ska samtliga arbetsgivare 1 Sverige genomféra en 16nekartligg-
ning. Den gir ut pd att arbetsgivaren ska kartligga och analysera be-
stimmelser och praxis om léner och andra anstillningsvillkor, samt
loneskillnader mellan kvinnor och min som utfér arbete som ir att
betrakta som lika eller likvirdigt (3 kap. 8 § diskrimineringslagen).
Aven om samtliga arbetsgivare ska genomféra lénekartliggningen
finns det en troskel f6r dokumentationen av 1onekartliggningen som
gdr vid arbetsgivare som sysselsitter 10 eller fler arbetstagare (3 kap.
14 §). Bidde dokumentationen av l6nekartliggningen och direktivets
gemensamma l6nebeddmning dr tinkta att utmynna i en rapport. Tros-
keln 116netransparensdirektivet fér vilka arbetsgivare som ska genom-
fora en lonerapport och foljaktligen dven potentiellt ska gora en gemen-
sam 16nebeddmning gir vid arbetsgivare som sysselsitter 100 eller fler
arbetstagare. P3 sd sitt gdr den svenska regleringen lingre in direk-
tivet.

En annan skillnad mellan den svenska dokumentationen av l6ne-
kartliggningen och den gemensamma lénekartliggningen ir innehéllet.
Dokumentationen av l6nekartliggningen ska innehélla en redovisning
avresultatet av kartliggningen och analysen, en redovisning av dtgirder
som behover vidtas, en kostnadsberikning och tidsplan och slutligen
en redovisning och utvirdering av hur foregdende drs planerade 3t-
girder har genomférts. Skillnaderna rér fraimst hur analysen ska brytas
ner, vilket behandlas mer ingdende nedan.

Som beskrivits ovan finns det ingen skyldighet i svensk ritt f6r
arbetsgivaren att pd eget initiativ tillhandahilla dokumentationen av
lonekartliggningen till samtliga arbetstagare eller till DO. Det finns
det diremot for den gemensamma l6nebedémningen (se artikel 10.3

och 29.3 d).
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8.3 Utredningens dvervaganden
8.3.1  Nagra utgangspunkter

Lonerapporteringen bir regleras under en separat rubrik
i diskrimineringslagen och den gemensamma lonebedémningen
genomfiras genom bestimmelserna om lonekartliggning

I svensk ritt finns ingen motsvarighet till [6netransparensdirektivets
l6nerapportering. Rapporteringen syftar till att 6ka transparensen 1
l6nesittningen inom féretag och organisationer, samt hos myndig-
heter. De flesta av uppgifterna i rapporten ska offentliggdras av en
svensk myndighet. Myndigheten ska dessutom géra en sammanstill-
ning av uppgifterna som ska rapporteras till EU-kommissionen (se
avsnitt 9.3.2). Sammantaget kommer de inrapporterade l6neuppgit-
terna att resultera 1 en stor mingd information som kan betraktas
som ett komplement till l6nestatistiken. Lénerapporten syftar delvis
till att visa férdelningen av 16n mellan kénen pd enskilda arbets-
platser. Funktionen som den offentliggjorda informationen kommer
ha kan dirfor liknas vid ett jimforelseverktyg.

Med tanke pd att I6nerapporteringen saknar motsvarighet 1 svensk
ritt dr det svart att foga in den 1 befintliga bestimmelser. Vart f6rslag
ir att de uppgifter i 16nerapporten som ska offentliggéras placeras
under en separat rubrik 1 diskrimineringslagens nya 3 a kapitel. Reg-
lerna kommer d& att finnas 1 samma kapitel som bestimmelserna om
lonekartliggning och individers ritt till insyn i 16nesittningen (se av-
snitt 7.3.2).

Direktivets bestimmelse om 16nerapportering innehéller inte bara
uppgifter som ska offentliggéras, utan ocks uppgifter om loneskill-
nader mellan kvinnliga och manliga arbetstagare som utfér arbete som
ir att betrakta som lika eller likvirdigt (artikel 9.1 g). Syftet med att
arbetsgivaren ska limna dessa uppgifter ir troligtvis frimst att ge till-
synsmyndigheter, arbetstagarorganisationer och enskilda en indikation
pd att det kan finnas skil att utreda om det rér sig om osakliga [6neskill-
nader, samt att aktivera bestimmelserna om gemensam l6nebedém-
ning. Rapporteringen av denna uppgift kan genomforas genom ind-
ringar 1 de befintliga reglerna om l6nekartliggning.

Vi foresldr dven att direktivets regler om den gemensamma lone-
bedémningen genomférs genom dndringar i de befintliga reglerna om
l6nekartliggning i diskrimineringslagen. Direktivets regler om gemen-

139



Kollektiv information om l6nesattning — lonekartlaggning ... SOU 2024:40

sam lonebedémning ir inspirerade av bl.a. den svenska lonekartligg-
ningen och reglerna har stora likheter.

Ndirmare om genomférandet av [onerapporteringen
och den gemensamma lonebedomningen i svensk ritt

Lonekartliggningen och den gemensamma l6nebedémningen inne-
hiller likartade, men inte identiska, férpliktelser. Man kan tinka sig
flera olika sitt att genomféra direktivet 1 denna del.

Ett sdtt dr att infora ett parallellt lonekartliggningsforfarande mot-
svarande artikel 10, och att detta férfarande ska tillimpas nir arbets-
givare som sysselsitter 100 eller fler arbetstagare har minst en avvik-
else 1 16nerapporteringen som inte 3tgirdats eller motiverats pa ett
tillfredstillande sitt. Ett sdant genomférande skulle férutsitta att
arbetsgivaren, efter eller i samband med l6nerapporteringen, redovisar
loneskillnader mellan kvinnor och min som utfér arbete som ir att
betrakta som lika eller likvirdigt, samt redogér f6r hur de skillnader
som overstiger fem procent kan motiveras eller tgirdas. Det skulle
innebira en mer utforlig lénerapportering till DO som kan liknas vid
en snivare variant av l6nekartliggning.”!

Ett annat alternativ ir att infora ytterligare en tréskel 1 diskrimi-
neringslagen som giller f6r samtliga arbetsgivare som sysselsitter
100 eller fler arbetstagare. De arbetsgivarna skulle, oavsett vad lone-
rapporten siger, genomféra en lonekartliggning som ir modifierad
for att uppfylla de krav som stills 1 artikel 10.

Ett tredje alternativ ir att indra reglerna om 6nekartliggning fér
alla arbetsgivare s3 att de uppfyller de krav som stills 1 artikel 10.

De tv8 sistnimnda alternativen gér lingre in vad direktivet kriver
eftersom alla arbetsgivare respektive alla stora arbetsgivare — inte
bara stora arbetsgivare vars [énerapporter innehiller vissa avvikelser
— skulle komma att gora en &rlig 16nekartliggning som uppfyller de
krav som stills 1 artikel 10.

Vir bedémning dr att de modifieringar som behévs 1 diskriminer-
ingslagens regler om l6nekartliggning ir av mindre ingripande art och
inte sirskilt betungande f6r arbetsgivare som goér en ordentlig 16ne-
kartliggning enligt dagens regler. Vi anser dirfér att det dr limpligt
att genomféra direktivet genom att dndra reglerna om l6nekartligg-

2! Se resonemanget om en mer begrinsad 16nebedémning i avsnitt 8.1.2.
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ning for alla arbetsgivare si att de uppfyller de krav som stills i arti-
kel 10, trots att detta medfor en viss dverimplementering. P4 detta sitt
behover det inte inforas ytterligare trosklar for arbetsgivarens storlek
som riskerar att onddigt komplicera reglerna och gora diskriminerings-
lagen mer sviroverskadlig.

8.3.2  En ny rubrik om sarskilda regler for arbetsgivare som
sysselsatter 100 eller fler arbetstagare infors

Forslag: En rubrik, Sarskilda regler for arbetsgivare som sysselsdtter
100 eller fler arbetstagare, infors 1 nya 3 a kapitlet 1 diskriminerings-
lagen. Under rubriken behandlas l6nerapportering och sirskilda
informationskrav.

Arbetsgivare som sysselsitter 250 eller fler arbetstagare ska gora
en lonerapportering varje dr. Arbetsgivare som sysselsitter mellan
100 och 249 arbetstagare ska gora en lénerapportering var tredje ar.

Arbetsgivarens arbete med l6nerapporteringen ska goras i sam-
verkan med den arbetstagarorganisation som arbetsgivaren ir bun-
den till av kollektivavtal.

Nya regler om lonerapportering infors

Det ir bara arbetsgivare med minst 100 anstillda som ska gora en
l6nerapportering. Lonerapporteringen bestér till stérsta delen av upp-
gifter som i dag inte samlas in. Dessa uppgifter ska ligga till grund
for det allminnas offentliggérande av uppgifter om 16n hos stora
arbetsgivare (artikel 9.1 a—f). Mot bakgrund hirav ir det inte méjligt
att genomfora direktivets regler genom justeringar av befintliga regler
1 diskrimineringslagen. Nya regler bor dirfér inforas under rubriken
Sérskilda regler for arbetsgivare som sysselsditter 100 eller fler arbetstagare
1 nya 3 a kapitlet 1 diskrimineringslagen.

141



Kollektiv information om l6nesattning — lonekartlaggning ... SOU 2024:40

Lonerapporteringen begrinsas till de trosklar
som anges i lonetransparensdirektivet

Arbetsgivare som sysselsitter 250 eller fler arbetstagare ska gora en
lonerapportering varje &r, medan arbetsgivare som sysselsitter mellan
100 och 249 arbetstagare ska gora en l6nerapportering var tredje ar.
Arbetsgivare som sysselsitter firre in 100 arbetstagare omfattas inte
av reglerna om l6nerapport. Av direktivet framgir att medlemsstaterna
far kriva att arbetsgivare med firre in 100 arbetstagare tillhanda-
hiller information om léner. Vi féresldr inte en sddan utvidgning.

Antalet anstillda hos en arbetsgivare kan variera under ett kalenderar
och vara hogre eller ligre in 100 respektive 250. Vi foreslér att be-
rikningen av antalet arbetstagare gors vid ingdngen av kalenderdret
(jfr 3 kap. 13 och 14 §§ diskrimineringslagen).

Arbetsgivare som sysselsitter mellan 100 och 249 arbetstagare be-
héver bara géra en l6nerapportering var tredje &r. Precis som antalet
arbetstagare kan variera under ett dr kan antalet arbetstagare variera
under en tredrsperiod. Det finns dirfér skil att utveckla hur arbets-
givare som ibland dr inom och ibland utom intervallet vet vilka ir de
ska genomfora lonerapporteringen.

En arbetsgivare som vid ingdngen av varje ar tre drirad (3r 1-3) haft
minst 100, men firre dn 250, arbetstagare ska gora en lénerappor-
tering for det tredje dret (dvs. dr 3). Lonerapporteringen ska limnas
in den dag under 3r 4 som bestims 1 sirskilda féreskrifter. Om antalet
arbetstagare vid ingingen av de tre f6ljande &ren (3r 4-6) alltjimt
ligger inom intervallet 100-249, ska arbetsgivaren gora en lénerappor-
tering for det tredje dret 1 denna period (dvs. &r 6). Om antalet arbets-
tagare for ett ar ligger ligre dn intervallet borjar en ny tredrsperiod
att 16pa nir antalet arbetstagare pd nytt ligger inom intervallet. Om
antalet arbetstagare vid ingdngen av ett kalenderdr verskrider 249 ska
arbetsgivaren géra en lonerapportering for det dret och varje kom-
mande 4r enligt forsta stycket, tills antalet arbetstagare ir inom
intervallet 100-249 igen d& en ny tredrsperiod borjar l6pa.

Arbetstagarorganisationernas roll i lonerapporteringen

Det ir arbetsgivaren som ska gora lonerapporteringen. Riktigheten
av uppgifterna ska bekriftas av arbetsgivarens ledning i samrad med
arbetstagarforetridarna. Arbetstagarforetridarna ska dessutom ha till-
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ging till de metoder som arbetsgivaren tillimpar (artikel 9.6). Av
direktivtexten framgir alltsd att arbetstagarorganisationerna har ritt
till insyn och en samridande funktion.

Det framgar inte vad som menas med samrdd 1 direktivet. Om det
knyter an till ordets betydelse 1 tidigare direktiv ligger samrdd nira
samverkan. Formuleringen 1 artikel 9.6 ir dock begrinsad till samrad
om informationens riktighet vilket indikerar att det inte ror sig om
samverkan vad giller utformningen av l6nerapporten. For att kunna
intyga informationens riktighet behéver dock arbetstagarforetridarna
ha information om och insyn 1 arbetsgivarens [éneadministration.
Grinsdragningen mellan samrdd vad giller uppgifternas riktighet och
samverkan vid framtagandet av 16nerapporten ir dirfor svir att gora.
Det talar for att utstricka de svenska samverkansreglerna till 16ne-
rapporteringen. Eftersom det rér sig om en ny uppgift att samverka om
bor den begrinsas till kollektivavtalsbirande arbetstagarorganisationer.

S& som lonerapporteringen genomfors i svensk ritt kommer kravet
bestd i att limna in ett antal procenttal. Dessa ska kunna tas fram ur
arbetsgivarens l6nesystem. Artikel 9.1 g genomférs inom ramen f6r
lonekartliggningen. Det som ska samverkas om ror alltsd ett mer be-
grinsat arbete in lonekartliggningen, sirskilt om arbetsgivaren inte
utnyttjar mojligheten att forklara loneskillnaderna. Det utgor dock
inte skil att hindra arbetstagarforetridarna frdn att samverka.

Allmdnt om tolkningen av informationen i lonerapporten

Enligt artikel 9.1 a~f ska arbetsgivaren, genom lénerapporteringen,
limna vissa uppgifter. Uppgifterna fordelas pd sex punkter. Upp-
gifterna ror 16neskillnader mellan samtliga kvinnor och min som ir
anstillda hos arbetsgivaren. Det ror sig om arbetsgivarens hela verk-
samhet, utan indelning t.ex. i vilka arbeten som ir att betrakta som
lika eller likvirdiga. Informationen ska belysa verksamhetens struktur
bide vad giller 16n och hur kvinnor och min ir férdelade pa olika
befattningar hos arbetsgivaren. Eftersom informationen syftar till
att mojliggdra jimforelser mellan olika arbetsgivare dr det viktigt att
informationen féljer punkternas uppdelning.

Den EU-rittsliga definitionen av 16n ir bred och inkluderar er-
sittningar som 1 ett svenskt perspektiv inte definieras som l6n utan
snarare ligger nirmre inkomstbegreppet (se avsnitt 5.3.1 ovan). Sam-
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tidigt ror det sig inte om arbetstagarens totala inkomst. Kapitalinkomst
och ersittningar frin socialférsikringssystemet omfattas t.ex. inte,
utan det ror endast inkomst frin arbetsgivaren. Av det skilet viljer
vi att anvinda oss av termen arsloneinkomst. P34 s3 sidtt markerar vi
att det rér sig om ndgot annat in det som vi vanligtvis talar om nir
vi talar om 16n, men ocks3 att det skiljer sig frin en persons totala
inkomst. T och med att det underlag som berikningen ska baseras pd
definieras som &rsléneinkomst och informationen enligt direktivet
ska avse det foregdende kalenderdret kan arbetsgivaren anvinda sig
av samma information som fér kontrolluppgiften till Skatteverket.
P3 s& sitt fingas dven tilliggsersittningar som dr beroende av hur
arbetet har utférts upp.

De procenttal som ska redovisas bygger enligt direktivet pd arbets-
tagares lonenivier och 16nenivd definieras som &rslén brutto och
motsvarande timlén brutto. Detta kan inte forstds pd annat sitt dn
att tv3 procentsatser ska redovisas per uppgiftspunkt: en fér skillnaden
i3rslén och en fér skillnaden i timlén. Arslénen kan motsvara drsarbets-
inkomsten, dvs. summan av alla ersittningar som arbetsgivaren betalat
till arbetstagaren under ett dr, inklusive t.ex. évertidsersittningar och
bonusar. Timlonen (eller timarbetsinkomsten) fir beriknas pa &rs-
arbetsinkomsten fordelat pd varje arbetstagares antal arbetade timmar
per kalenderdr.

Ndrmare om de uppgifter i lonerapporten som ska offentliggoras

Enligt punkt aiartikel 9.1. ska l6neskillnader mellan konen redovisas.
Punkten innehiller ingen uppdelning mellan olika ersittningar, utan
berikningen av loneskillnaden mellan kénen omfattar totalsumman
av alla former av ersittningar frin arbetsgivaren som baseras pd an-
stillningsférhillandet, det som vi definierat som &rsléneinkomst.
Enligt punkt b ska I6neskillnader mellan kénen med avseende pa
16netilligg eller rorliga ersdttningar redovisas. Det handlar om att bryta
ut den avtalade ordinarie grundlénen och endast berikna I6neskillna-
den avseende olika former av tilligg. De fasta och rorliga ersittning-
arna ska omfatta, men ir inte begrinsade till, bonusar, dvertidsersitt-
ning, reseersittning, bostads- och méltidsbidrag, fortbildningsbidrag,
avgingsvederlag, lagstadgad sjuklén, lagstadgad kompensation och
tjinstepension s linge ersittningen snarare ir att hirleda till anstill-

144



SOU 2024:40 Kollektiv information om lonesattning — lonekartlaggning ...

ningsférhillandet och inte till socialférsikringen (se skil 21 och av-
snitt 5.3.1 ovan).

Det framgdr inte av direktivet om olika typer av 16netilligg och
rorliga ersittningar ska redovisas separat eller om tanken ir att de
ska delas upp pd nigot sitt. Det skulle kunna vara av intresse att se
vilka tilligg som betalas ut ull vilka arbetstagare. Det skulle ocksa
kunna vara relevant att bryta ut ersittningar som betalas ut vid frdn-
varo frdn arbetet, t.ex. sjukdom och forildraledighet, eftersom det
kan ge en missvisande bild beroende p& hur timléneinkomsten ska
beriknas. Ordalydelsen 1 direktivet, l6neskillnader ”avseende 6ne-
tilligg eller rorliga ersittningar” ger en indikation pd att en uppdelning
skulle kunna goras mellan lonetilligg och rorliga ersittningar, men
valet av ”eller” 1 stillet f6r “och” kan lika girna ha att gora med att
alla arbetsgivare 1 samtliga medlemsstater inte tillimpar bdde lonetilligg
och rérliga ersittningar. Det framgdr inte heller av direktivet eller
arbetsunderlaget att tanken ir att en uppdelning ska géras mellan
lonetilligg och rorliga ersittningar. Slutligen svarar det inte pi moj-
ligheten att bryta ut ersittningar vid frinvaro. Med tanke pd att direk-
tivet inte ger ndgon tydlig ledning och att olika former av uppdel-
ningar skulle innebira en storre administrativ borda for arbetsgivarna
anser vi att den rimliga tolkningen ir att det ir totalsumman av 16ne-
tilligg och rorliga ersittningar som ska redovisas.

Enligt punkterna ¢ och d ska medianléneskillnaden redovisas, forst
avseende den totala ersittningen och sedan avseende 16netilligg och
rorliga ersittningar. Medianldn innebir den mittersta 16nen 1 en ur-
valsgrupp, dvs. att hilften av arbetstagarna tjinar mer och hilften
tjanar mindre in medianlénen (artikel 3.1 d). Den information som
ska finnas med 1 lonerapporten ir alltsd skillnaden mellan arbets-
givarens kvinnliga arbetstagares medianlénenivd och arbetsgivarens
manliga arbetstagares medianléneniv uttryckt i procent. Precis som
vid berikningen av loneskillnader i punkterna a och b dr underlaget
totalsumman av &rsloneinkomsten respektive totalsumman av lone-
tilligg och fasta ersittningar.

De fyra f6rsta punkterna i artikel 9.1 innefattar alltsd olika sitt att
redovisa loneskillnader. Uppgifterna i punkterna e och f ir utformade
pd ett annat sitt. Enligt punkt e ska arbetsgivaren redovisa andelen
kvinnliga respektive manliga arbetstagare som far lonetilligg eller
rorliga ersittningar. Aven i detta fall 4r direktivet tyst om huruvida
olika typer av tilligg ska sirredovisas. Var slutsats ir att det, precis som
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1 punkterna b och d, endast rér sig om totalsumman av alla former
av fasta och rorliga ersittningar och att det f6ljaktligen ska redovisas
hur stor andel av manliga respektive kvinnliga arbetstagare som far
ndgon form av lonetilligg eller rérlig ersittning och inte kvalitén pd
denna. En eventuell ojimn ekonomisk férdelning pd gruppniva framgir
av de uppgifter som redovisas enligt punktera b och d.

Den sista uppgiften som ska rapporteras in i den del av [6nerap-
porten som ska offentliggéras ror andelen kvinnliga respektive manliga
arbetstagare 1 varje [6nekvartil (punkt f). Arbetsstyrkan ska delas in
1 fyra lika stora grupper dir uppdelningen gors i enlighet med l6ne-
nivd frin den ligsta till den hogsta.

For att arbetsgivaren ska kunna limna de efterfrdgade uppgifterna
miste arbetsgivaren ha tillging till f6ljande uppgifter om alla arbets-
tagare som varit anstilld hos arbetsgivaren under kalenderiret:

— Koén
— Arsarbetsinkomst
— Summan av betalade 16netilligg och rérliga ersittningar

— Arbetade timmar

8.3.3  De uppgifter i Ionerapporten som inte ska
offentliggoras regleras i lonekartlaggningen

Bedémning: Uppgiften som framgir av artikel 9.1 g bér inte genom-
foras genom de foreslagna reglerna om lénerapportering utan genom
reglerna om lénekartliggning. Genomférandet gors genom en direk-
tivkonform tolkning av 3 kap. 8 § 2, som 1 sin tur flyttas till nya
3 a kap.

Syftet med informationen i artikel 9.1 g

Punkten g skiljer sig frin de 6vriga punkterna bide vad giller syfte
och ordalydelse. Uppgiften i punkt g utgér en del av l6nerapporten,
men den ska inte offentliggoras. Syftet med uppgiften dr snarare att
ge en indikation pd att det kan, men inte behover, finnas osakliga
l6neskillnader och att vidare utredning kan behévas. Myndigheter och
arbetsgivarens anstillda samt arbetstagarorganisationer ska 3 ta del
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av uppgiften. Dessa aktorer kan i nista steg begira att f mer infor-
mation. Artikel 9.10 ger t.ex. en ritt att begira ytterligare fortydlig-
anden och uppgifter eller férklaringar avseende loneskillnader. Sidan
information, eller bristen pd sddan information, kan i sin tur ligga till
grund for ett beslut om tillsyn eller ett 16nediskrimineringsirende.
Precis som uppgifterna i punkterna a—d ror det sig om I6neskillnader
angivna 1 procent.

Informationen i punkt g aktiverar dessutom den gemensamma l6ne-
bedémningen. Enligt artikel 9.10 ska I6neskillnader som inte motive-
rats av sakliga, konsneutrala kriterier dtgirdas i nira samverkan med
arbetstagarforetridare och jimstilldhetsorgan. Artikeln ger igen ytter-
ligare ledning om ifall alla typer av l6neskillnader ska motiveras eller
om artikel 9.10 endast syftar pd punkt g. Formerna ir heller inte spe-
cificerade férutom att det ska ske under nira samverkan. Vilka krav
som stills pd den samverkan framgar inte. Det ligger, enligt vir mening,
nirmast till hands att se artikeln 1 [juset av artikel 10.1, dir férutsitt-
ningarna for att arbetsgivaren ska vara skyldig att genomfora en gemen-
sam l6nebedémning framggr.

Arbetsgivarens lonerapport ska ha visat en skillnad i den genom-
snittliga 16nenivin f6r kvinnor och min pd dtminstone fem procent
1ndgon arbetstagarkategori (artikel 10.1 a). Det ror sig alltsd om sddan
information som framgdr av punkt g. Arbetsgivaren ska ha under-
18tit att motivera en sddan skillnad pd grundval av objektiva, kons-
neutrala kriterier (artikel 10.1 b) eller inte avhjilpt en ogrundad 16ne-
skillnad inom sex ménader frin den dag d3 lénerapporten limnades in
(artikel 10.1 ¢). Vir slutsats dr att om arbetsgivaren motiverar eller
dtgirdar loneskillnader enligt artikel 9.10 f6r de arbetstagarkategorier
dir [6neskillnaden ir fem procent eller mer, undgdr arbetsgivaren kravet
att genomfora en gemensam 16nebeddmning enligt artikel 10.

Ordalydelsen av artikel 9.1 g

Enligt artikel 9.1 g ska arbetsgivare limna information om léneskill-
nader “mellan l6nen i varje arbetstagarkategori, fordelat pd ordinarie
grundlén samt [6netilligg och rérliga ersittningar”. Begreppet ordinarie
grund[on anvinds inte 1 6vrigt 1 artiklarna 5 till 10. Det ir dock det
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begrepp som anvinds i definitionen av 16n i artikel 3.1 a som i sin tur
korresponderar med definitionen i artikel 157 FEUF*.

Ordalydelsen i direktivet tyder pd att en uppdelning ska géras sd
att procentandelen baseras pd den avtalade l6nen f6r sig och 16ne-
tilligg och rorliga ersittningar for sig. Det skiljer sig frin punk-
terna a—d dir var tolkning ir att procentandelen baseras dels pd total-
summan av de ersittningar som grundas i anstillningsférhdllandet,
dels lonetilligg och rorliga ersittningar for sig. Direktivet ger ingen
indikation pd varfér punkten g skiljer sig frén de évriga punkterna.
Inte heller gir det att lisa ut frdn direktivets systematik att det finns
ndgot som motiverar att uppdelningen 1 av olika ersittningar gors pd
ett annat sitt 1 artikel 9.1 g. Det torde dirfér vara mojligt att gora pd
samma sitt som 1 punkterna a—d.

Bestimmelsen bor genomfiras i reglerna om lonekartliggning

Det finns minga likheter mellan den gemensamma l6nebedémningen
och den svenska lonekartliggningen. Det finns dock inte nigon méj-
lighet for svenska arbetsgivare att undkomma en férdjupad genom-
lysning av hela arbetsgivarens verksamhet genom att dtgirda eller
motivera loneskillnaden inom vissa grupper av arbetstagare dir l6ne-
skillnaderna éverstiger en viss procent. Eftersom artikel 9.1 g till-
sammans med artikel 9.10, sedd i ljuset av artikel 10.1, kan ses som
en mindre ingripande eller snivare variant av l6nekartliggningen bor
arbetsgivarens arbete med att ta fram uppgifterna om och utféra ana-
lysen av [6neskillnaderna genomféras 1 svensk ritt genom lénekart-
liggningen snarare in genom lénerapporteringen. Det gors limpligast
genom att bestimmelsen om arbetsgivarens skyldighet att kartligga
och analysera l6neskillnader mellan kvinnor och mén som utfér arbete
som dr att betrakta som lika eller likvirdigt (8 § 2) tolkas i ljuset av arti-
kel 9.1 g tillsammans med artikel 9.10, sedd 1 ljuset av artikel 10.1.

Eftersom artikel 9.1 g genomfors i reglerna om lonekartliggning
ska arbetsgivaren anvinda den definition av 16n som tillimpas i l6ne-
kartliggningen (se avsnitt 8.3.4).

Av bestimmelserna féljer dven vissa krav pd att limna information
till DO och till arbetstagare. Informationsinlimningen bor regleras

2 Fordraget om Europeiska unionens funktionssitt.
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1 kapitlet med sirskilda regler f6r arbetsgivare som sysselsitter 100
eller fler arbetstagare, se avsnitt 8.3.6.

8.3.4 Reglerna om lonekartlaggning revideras
for att uppfylla direktivets krav

Forslag: Reglerna om lonekartliggning revideras. Genom dndringar
i1 nuvarande 3 kap. 9 § revideras vad analysen av [6neskillnader sir-
skilt ska innehdlla. En punkt liggs till, som innebir att en analys
ska goras av andelen kvinnliga och manliga arbetstagare som gynnats
av |6nedkning 1 samband med mamma- eller pappaledighet, forildra-
ledighet eller ledighet vid vird av anhérig nir sddan 6kning skett
1 den relevanta arbetstagarkategorin under den period di ledigheten
togs ut.

Kravet pd dokumentation av l6nekartliggningen dndras till ett
krav pa skriftlig I6nekartliggning. Innehillet indras genom ett
tilligg vad giller kénsférdelningen inom gruppen arbetstagare som
utfér arbete som ir att betrakta som lika eller likvirdigt.

Reglerna flyttas till nya 3 a kap. i diskrimineringslagen.

Bestidmmelserna om en gemensam lonebedémning genomfors
genom dndringar 1 reglerna om lonekartliggning

Som redan nimnts anser vi att direktivets bestimmelser om gemensam
l6nebedémning ska genomféras genom dndringar i reglerna om 16ne-
kartliggning (se avsnitt 8.3.1). Av det skilet f6reslar vi revideringar
av nuvarande regler. Nigra bestimmelser om insyn och information
kommer dock endast gilla f6r stora arbetsgivare och behandlas i av-
snitt 8.3.6 nedan.

Den gemensamma l6nebedémningen innefattar dels en arbets-
process som arbetsgivaren ska genomféra 1 samverkan med arbets-
tagarrepresentanterna, dels en skriftlig rapport som ska kunna limnas
in till en myndighet. Den gemensamma lénebeddmningen motsvaras
av lonekartliggningen och kravet pd dokumentation av 16nekartligg-
ningen 1 diskrimineringslagen. I den mén arbetet med l6nekartligg-
ningen inbegriper behandling av personuppgifter ska det ske 1 enlighet
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med dataskyddsférordningen.” Eftersom alla arbetsgivare i Sverige
ska f6lja férordningens regler om hantering av personuppgifter be-
démer vi att det inte finns behov av ndgra &tgirder till skydd av per-
sonuppgifter med anledning av artikel 12.1 1 l6netransparensdirektivet
(se avsnitt 7.2.3 och 7.3.3).

I och med att direktivets regler om gemensam l6nebedémning
genomfors i reglerna om lonekartliggning 1 diskrimineringslagen far
arbetsgivaren tillimpa den definition av 16n och det tidsintervall (3rslon,
ménadslon eller timlén) som anvinds vid 6nekartliggning. Vi féreslar
inga indringar i vilken I6nedefinition som tillimpas eftersom vi anser
att det dr mer dndamélsenligt med det tidsintervall som anvinds pd
arbetsplatsen nir jimférelser mellan 16ner ska goras (se avsnitt 5.3.1).
Den lonedefinition som tillimpas 1 [6nekartliggningen ska omfatta
alla [6nebestimmelser som tillimpas hos arbetsgivaren oavsett om
de finns i kollektivavtal eller ir bestimda p annat sitt. Detta omfattar
iven sidoférméner sisom tjinstebil, bostads- eller reseférmaéner,
bonussystem och liknande som utgor [6n.* Den ir pa s sitt forenlig
med den unionsrittsliga definitionen.

Lonetransparensdirektivet och arbetsunderlaget ger ingen nirmare
ledning for tolkningen av de sju punkter som framgdr av artikel 10.
Artikel 10 dr dock, precis som resten av direktivet, uppbyggd kring
begreppet arbetstagarkategori.

Vi kommer 1 det féljande nirmare redovisa vir analys av punk-
ternas innebérd. Vi behandlar inledningsvis punkterna a—d, vilka samt-
liga rér analysen av de loneskillnader som finns hos arbetsgivaren.
Direfter behandlas punkt e som rér loneutvecklingen efter t.ex.
forildraledighet. Slutligen redovisas punkterna f och g som avser 4t-
girder for att avhjilpa omotiverade [6neskillnader.

En analys av loneskillnaderna i varje arbetstagarkategori (punkt a—d)

Artikel 10.2 a—d kan ses som delmoment 1 en analys av hur [6nerna
pd arbetsplatsen ser ut (punkterna a—c) och om de kan motiveras av
de bestimmelser och den praxis om léner som tillimpas pd arbets-
platsen (punkten d). Den sammantagna bedémningen av punkterna

2 Europaparlamentets och ridets férordning (EU) 2016/679 av den 27 april 2016 om skydd for
fysiska personer med avseende pd behandling av personuppgifter och om det fria flodet av
sddana uppgifter och om upphivande av direktiv 95/46/EG (allmin dataskyddsférordning).

2 Prop. 1999/2000:143 s. 106 och prop. 2007/08:95, Ett starkare skydd mot diskriminering, s. 539.
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innebir en redovisning av vilka [6neskillnader som finns mellan kvinnor
och min som utfér arbete som dr att betrakta som lika eller likvirdigt
och hur dessa motiveras av arbetsgivaren. Syftet med bedémningen
ir att uppticka eventuella omotiverade l6neskillnader.

Andelen manliga och kvinnliga arbetstagare som utfor arbete
som dr att betrakta som lika eller likvirdigt (punkt a)

Enligt punkt a i artikel 10.2 ska en analys av andelen kvinnliga re-
spektive manliga arbetstagare i varje arbetstagarkategori goras. Det
finns inte stod f6r att det med en “analys” avses ndgot annat eller
mer in att redogdra for andelen kvinnliga respektive manliga arbets-
tagare 1 varje arbetstagarkategori. Informationen ir viktig av flera
skil, t.ex. for att se om ndgot av kdnen ir kraftigt dverrepresenterat
1 kategorin.

I diskrimineringslagen anges inte att sidan information ska tas
fram vid arbetet med l6nekartliggningen. Men for att genomféra lone-
kartliggningen méste arbetsgivaren ha information om vilka arbets-
tagare som utfor arbete som ir att betrakta som lika eller likvirdigt.
For att ta fram loneskillnader behover de arbetstagare som utfor
arbete som ir att betrakta som lika eller likvirdigt delas upp i grupper
om kvinnor och min. Underlaget f6r informationen i punkt a miste
alltsd redan finnas och bearbetas i1 existerande reglering av l6nekart-
liggningen.

Vi foreslar att den skriftliga lonekartliggningen ska innehélla infor-
mation om andelen kvinnliga och manliga arbetstagare som utfér arbete
som ir att betrakta som lika eller likvirdigt. Eftersom underlaget redan
behodvs {6r att uppfylla de krav som framgdr av bestimmelserna om
lonekartliggning 1 dag uppfattar inte vi att uppgiften innebir en stor
boérda for arbetsgivaren.

Upplysningar om kvinnliga och manliga arbetstagares
genomsnittliga lonenivder (punkt b)

Enligt punkt b i artikel 10.2 ska arbetsgivaren redovisa upplysningar
om kvinnliga och manliga arbetstagares genomsnittliga 16nenivéer inom
den grupp som utfor arbete som ir att betrakta som lika eller lik-
virdigt. Det ror sig om information som arbetsgivaren, pd begiran,
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ska limna till enskilda arbetstagare enligt artikel 7. Det dr ocksd in-
formationen som utgdr underlaget for uppgiften i artikel 9.1 g, dvs.
de procentsatser som arbetsgivare som sysselsitter 100 eller fler arbets-
tagare ska limnat till DO, enskilda arbetstagare och arbetstagarfore-
tridarna.

I punkt b anges endast vad upplysningarna ska omfatta men inget
om hur informationen ska behandlas. Vi drar slutsatsen att det ror
sig om en redogorelse av upplysningarna och att behandlingen ir det
som gors i punkt ¢ och d. Eftersom det ror sig om en genomsnittlig
lénenivd och inte information om kvinnliga och manliga arbetsta-
gares lonenivd ror det sig om uppgifter pd gruppnivd, inte individ-
niva. Punkt b genomférs 1 svensk ritt genom fértydligandet av 3 a kap.
8 § 2 diskrimineringslagen.

Redovisa loneskillnader (punkt c)

Punkterna ¢ och d handlar om att redovisa alla skillnader 1 genom-
snittlig 16nenivd f6r kvinnliga respektive manliga arbetstagare i varje
arbetstagarkategori, samt att motivera dessa skillnader. Eftersom det
ror sig om skillnader 1 genomsnittlig l6nenivd forstdr vi det som att
punkt ¢ reglerar samma uppgift som 1 artikel 9.1 g iven om ordalydel-
sen skiljer sig 8t. Vidrar den slutsatsen eftersom ”16neskillnader mellan
kénen” som anvinds i 9.1 g definieras som skillnaden mellan de
genomsnittliga l6nenivierna mellan kvinnliga och manliga arbets-
tagare (artikel 3.1 ¢), dvs. samma formulering som i punkt c. Det inne-
bir att skillnaderna ska redovisas som en procentandel av de manliga
arbetstagarnas genomsnittliga l6nenivd grupperat efter arbeten som
ir att betrakta som lika och likvirdiga. Punkt ¢ genomféors i svensk
ritt genom fortydligandet av 3 a kap. 8 § 2 diskrimineringslagen.

Motivera loneskillnader (punkt d)

Arbetsgivaren ska motivera eventuella l6neskillnader i samtliga arbets-
tagarkategorier med hjilp av objektiva och kénsneutrala kriterier. Dessa
objektiva och kénsneutrala kriterier ska faststillas gemensamt av
arbetsgivaren och arbetstagarnas foretridare. Vi tolkar det som att
samverkansforfarandet dven omfattar utformandet av kriterier som
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motiverar 16neskillnader. Samverkan behandlas mer utforligt i av-
snitt 8.3.5 nedan.

Att ange skilen for 16neskillnaderna, sd som ska goras enligt punkt d
1artikel 10.2, innebir att arbetsgivaren méste analysera orsakerna till
l6neskillnaderna for att fi klarhet 1 om de har samband med kon eller
om de kan motiveras av andra, sakliga och kénsneutrala skil. Enligt
var bedémning motsvarar 3 kap. 8 § 2 diskrimineringslagen, efter
vart foértydligande av bestimmelsen, en stor del av den bedémning
som ska goras enligt punkterna a till d (se férfattningskommentaren).
Diremot genomfér inte 8 § 2 punkten d 1 sin helhet. Punkten om-
fattar dven sddan fordjupad analys som ska goras enligt 9 § samma
kapitel. Av artikel 10 1 direktivet féljer att arbetsgivare som syssel-
sitter 100 eller fler arbetstagare och vars l6nerapportering visar 16ne-
skillnader pd mer dn fem procent mellan kvinnor och min som utfér
arbete som ir att betrakta som lika eller likvirdigt, ska géra en for-
djupad analys av 16neskillnaderna, om inte dessa motiverats eller &t-
girdats. Mot bakgrund hirav bor sddana arbetsgivare, om det vid kart-
liggningen enligt 8 § 2 framkommer betydande léneskillnader som
inte forklaras av den fordjupade analys som gérs enligt punkterna i
9 §, gd vidare i analysen f6r att utreda om I6neskillnaderna har direkt
eller indirekt samband med kon.

Kravet att analysen ska innehilla en redovisning av 16neskillnader
och att motiveringen av sdana skillnader ska vara saklig framgr av
gillande reglering av I6nekartliggningen. Arbetsgivare ska dokumentera
resultatet av kartliggningen och analysen (3 kap. 13 § diskriminerings-
lagen). I det miste det ingd att redovisa skillnaderna som kartlagts
och hur dessa kan motiveras.” Se dven férfattningskommentaren till
3 a kap. 11 § diskrimineringslagen.

Loneutveckling i samband med forildraledighet m.m. (artikel 10.2 e)

Den gemensamma lénebedémningen ska inneh8lla en redogorelse av
andelen kvinnliga och manliga arbetstagare som har gynnats av lone-
okning 1 samband med mamma- eller pappaledighet, f6rildraledighet
eller ledighet f6r vird av anhorig, under férutsittning att en sidan
Okning har skett 1 den relevanta arbetstagarkategorin under perioden
dd ledigheten togs ut (artikel 10.2 €). Punkten har ingen motsvarig-

? Se vidare prop. 1999/2000:143 s. 76-78.
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het 1 kommissionens férslag till direktiv och har inte diskuterats i
arbetsunderlaget. Punkten torde ha samband med den utkade defi-
nitionen av diskriminering i I6netransparensdirektivet (artikel 3.2 ¢
och d), samt det nyligen genomférda balansdirektivet.*

I l6netransparensdirektivet avses med diskriminering bl.a. varje
form av mindre f6rmdnlig behandling, i den mening som avses i
balansdirektivet, pd grund av kén, inbegripet med avseende pd pappa-
ledighet, forildraledighet och ledighet f6r vird av anhérig. Vi tolkar
den inskjutna satsen ”pd grund av kon” som att det relevanta dr mindre
féormanlig behandling som beror pd kon och att ledighet tagits ut, inte
som 1 balansdirektivet dir den mindre f6rmanliga behandlingen endast
kopplas till uttaget av ledighet.

Bestimmelsen 1 punkt e innebir dirfér att tvd jimforelser gors,
dels en mellan de arbetstagare som tagit ut ledighet och de som inte
gjort det, dels en jimforelse mellan kvinnliga och manliga arbetstagare
som tagit ut sddan ledighet som regleras i direktiv 92/85/EEG” och
balansdirektivet fér att se om nigon av grupperna gynnats av lone-
okning. Det f6ljer systematiken i 6vriga punkter att jimféra gruppen
kvinnor med gruppen min. Det foljer ocks8 av direktivets dvergripande
syfte att skiirpa tillimpningen av likaléneprincipen. Ordalydelsen talar
ocks? for detta eftersom det inte stdr arbetstagare” utan "kvinnliga
och manliga arbetstagare”.

Det finns ingen motsvarighet till punkten e i svensk l6nekart-
liggning vilket innebir att det ror sig om analys av en ny uppgift. Vi
foreslar darfor att en ny punke liges till 1 3 kap. 9 § diskriminerings-
lagen. For att fortydliga att det rér sig om en analys som goérs det ar
arbetstagaren dterkommer efter ledighet och inte en 16pande analys
anvinder vi oss av formuleringen ”i samband med” i stillet for ”efter”.
Det blir relevant att beakta de som tagit ut den relevanta ledigheten
efter det att senaste lonerevisionen gjordes.

2 Europaparlamentet och Ridets direktiv (EU) 2019/1158 av den 20 juni 2019 om balans
mellan arbete och privatliv fér férildrar och anhérigvirdare och om upphivande av ridets
direktiv 2010/18/EU, se dven prop. 2021/22:175, Genomférande av balansdirektivet.

¥ Ridets direktiv 92/85/EEG av den 19 oktober 1992 om &tgirder for att forbittra sikerhet
och hilsa pd arbetsplatsen {6r arbetstagare som ir gravida, nyligen har fétt barn eller ammar.
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Atgirder for att avhjilpa loneskillnader och utvirdering
av tidigare dtgirder (artikel 10.2 f och g)

Slutligen, om slutsatsen ir att det finns omotiverade 16neskillnader,
ska l6nebeddmningen innehélla en redogérelse for de dtgirder arbets-
givaren tinkt vidta f6r att avhjilpa dessa. Det kan t.ex. réra sig om
att gora dndringar 1 lonestrukturen eller justera l6ner. Har dtgirder
vidtagits 1 samband med tidigare 16nebedémningar ska dessa dtgirders
effektivitet utvirderas i I1énebedémnigen.

Arbetsgivaren ska genomfora dtgirderna for att avhjilpa omoti-
verade loneskillnader inom en rimlig tidsperiod och i nira samarbete
med arbetstagarforetridarna. Genomférandet av dtgirderna ska om-
fatta en analys av de befintliga systemen f6r kénsneutral arbetsvir-
dering och arbetsindelning eller, om sidant saknas, inférandet av
sddana system for att motverka all direkt eller indirekt 16nediskri-
minering pd grund av kon (artikel 10.4). Det ska vara méjligt att be
jimstilldhetsorganet att delta i arbetet med genomférandet.”

I kraven pd dokumentation av aktiva dtgirder 1 3 kap. 13 § diskri-
mineringslagen ska arbetsgivaren bide ange en kostnadsberikning
och tidsplanering utifrdn méilsittningen att de I6nejusteringar som
behover vidtas ska genomféras s& snart som méjligt och senast inom
tre ir (p. 6) och ge en redovisning och utvirdering av hur féregiende
irs planerade dtgirder genomférts (p. 7). Den svenska lonekartligg-
ningen uppfyller dirigenom direktivets krav pd dtgirder och utvirder-
ing. Punkterna f och g genomférs dirfér genom ovan nimnda punkter
som flyttas frdn 3 kap. till 3 a kap. med dndrad numrering (enligt vrt
forslag punkterna 4 och 5).

8.3.5  Sarskilda regler fér samverkan vid I6nekartlaggning
och arbetsvardering

Forslag: Det infors sirskilda bestimmelser om samverkan vid ut-
formningen av kriterier for arbetsvirdering respektive kriterier
for att motivera l6neskillnader, samt {6r 16nerapportering. Kravet
pd samverkan begrinsas i dessa fall till arbetstagarorganisationer
som arbetsgivaren dr bunden till av kollektivavtal.

21 svenska sprikversionen av artikel 10.4 stdr det >anmodas” men i den engelska stir det “may
be asked to participate”, vilket indikerar att det dr en mojlighet och inte ett krav.
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Samverkan 1 arbetet med l6nekartliggningen fértydligas. En
arbetsgivare som inte ir bunden av nigot kollektivavtal alls ska p3
begiran forse arbetstagarorganisationer med medlemmar pd arbets-
platsen med information.

Reglerna inférs i nya 3 a kap.

Samwverkansreglering i lonetransparensdirektivet
och diskrimineringslagen

Lonetransparensdirektivet innehéller ett flertal regler om samverkan
mellan arbetsgivare och arbetstagarforetridare. Det finns ocks3 flera
bestimmelser om arbetstagarféretridarnas ritt till information. Dessa
regler dr 1 vissa fall mer specifika dn bestimmelserna om samverkan
och information i diskrimineringslagen, genom att de tydliggor vilka
moment som parterna ska samverka om.

I diskrimineringslagen anges att arbetsgivare och arbetstagare ska
samverka 1 arbetet med aktiva dtgirder, men det limnas &t arbets-
givare och arbetstagare att avgora hur samverkan ska gi ull. Arbets-
givaren ska tillhandahilla arbetstagarorganisationer som arbetsgivaren
ir bunden till av kollektivavtal med den information som behovs for
att genomfora samverkan. Det innebir att det finns ett stort ut-
rymme for parterna pd arbetsplatsen att avgdra vad som omfattas av
samverkan och vilken information som ska tillhandahéllas. De patryck-
ningsmedel som arbetstagarforetridare kan tillgripa om de inte ir
overens med arbetsgivaren om omfattningen och formen fér sam-
verkan ir att begira férhandling enligt medbestimmandelagen®,
samt mojligheten att gora en framstillning om vitesféreliggande en-
ligt 4 kap. 5 § diskrimineringslagen.

Av Inetransparensdirektivet framgdr att objektiva och kénsneu-
trala kriterier ska anvindas vid bedémningen av olika arbetens virde och
att kriterierna ska baseras pa en 6verenskommelse mellan arbetsgivaren
och arbetstagarféretridare om sidana féretridare finns (artikel 4.4).%
Vidare ska riktigheten i de uppgifter som ingdr i lénerapporteringen
bekriftas av arbetsgivarens ledning efter samrdd med arbetstagarfore-

¥ Lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet.

®T den svenska sprikversionen stdr ”... kriterier som 6verenskommits med arbetstagarfore-
tridare om sddana foretridare finnes.”. T den engelska sprikversionen anvinds ”... agreed with
workers’ representatives...” och i den danska ... kriterier, der er aftalt med arbejdstager-
reprasentanter...”.
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tridarna (artikel 9.6). Loneskillnader som framkommer 1 artikel 9.1 g
som inte ir motiverade pd grundval av sakliga, konsneutrala kriterier
ska arbetsgivaren avhjilpa i nira samverkan med arbetstagarforetridare
(artikel 9.10). Hela den gemensamma l6nebedémningen ska goras 1
samverkan med arbetstagarforetridare (artikel 10.1). De kriterier som
anvinds for att motivera skillnader 1 genomsnittlig 16neniva ska fast-
stillas gemensamt av arbetsgivare och arbetstagarforetridare (arti-
kel 10.2 punkt d).” Slutligen ska de dtgirder f6r att avhjilpa l6neskill-
nader som anges i den gemensamma l6nebedémningen genomféras 1
nira samarbete med arbetstagarforetridarna (artikel 10.4).

De delar av direktivet som genomférs genom den svenska lone-
kartliggningen omfattas av diskrimineringslagens samverkansbestim-
melser. Lonerapporten har ingen motsvarighet 1 gillande ritt och ut-
formningen av kriterierna f6r arbetsvirdering och kriterierna for att
motivera [8neskillnader ingdr inte uttryckligen 1 l6nekartliggningen.
Aven om samverkan om utformning av kriterier skulle kunna lisas in
som ett moment 1 l6nekartliggningen eller dtminstone 1 relation till
vad som ska omfattas av arbetsgivarens arbete med aktiva dtgirder
enligt 3 kap. 5 § diskrimineringslagen finns det inte nigon s3 uttryck-
ligt utformad skyldighet som 1 artikel 4.4 och artikel 10.2 d. Av de
skilet finns det anledning att fortydliga att samverkan ska ske 1arbetet
med l6nerapporteringen, samt vad giller utformningen av kriterier
for arbetsvirdering och av kriterier f6r att motivera loneskillnader.

Direktivet anvinder olika uttryck for arbetsgivarens
och arbetstagarforetridarnas samarbete

I direktivet anvinds olika uttryck for arbetstagarorganisationernas
inflytande 1 16netransparensdirektivet; frin att arbetsgivaren ska komma
dverens med arbetstagarorganisationerna till att samrida med dem.
Inget av uttrycken definieras i 16netransparensdirektivet.

Samrad definieras i ramverksdirektivet f6r information och samrad
som “diskussion och upprittande av dialog mellan arbetstagarrepresen-
tanterna och arbetsgivaren”.”” Samrid ska enligt samma direktiv dga
rum pi ett sddant sitt att det ir mojligt f6r arbetstagarrepresentan-

31T den svenska sprikversionen stir ”... som gemensamt faststillts av...”. I den engelska sprik-
versionen anvinds ”...as established jointly by...” och i den danska ”... som fastsat af...”.

32 Europaparlamentet och Ridets direktiv 2002/14/EG av den 11 mars 2002 om inrittande av en
allmin ram fér information till och samrdd med arbetstagare i Europeiska gemenskapen, arti-

kel 2 g.
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terna att sammantrida med arbetsgivaren och {8 motiverade svar pd
eventuella yttranden. Syftet med samridet ska vara att nd en &verens-
kommelse i den friga samridet ror.”

Samverkan, som ir det uttryck som anvinds mest i l6netransparens-
direktivet, definieras inte heller. I den engelska sprikversionen anvinds
”cooperation”, ett uttryck som ocksd anvints 1 ramverksdirektivet
vad giller hur samrdd (consultation) ska g3 till. Arbetsgivaren och
arbetstagarrepresentanterna ska arbeta i samférstdndsanda (”in the
spirit of cooperation”).’* Det tyder pd att samverkan ir ngot annat
in samrdd. Samtidigt dr det svirt att siga vad som dr den kvalitativa
skillnaden 1 ett svenskt sammanhang, vilket innebir att reglerna om
samverkan 1 diskrimineringslagen dven kan inkludera det som ror
samrad 1 artikel 9.6.

I l6netransparensdirektivet finns tva bestimmelser som talar om
att arbetsgivaren och arbetstagarforetridarna ska komma éverens: de
ska dels komma 6verens om objektiva, kénsneutrala kriterier for att
beddma arbetens virde (artikel 4.4), dels gemensamt faststilla objek-
tiva, kdnsneutrala kriterier som motiverar léneskillnader mellan man-
liga och kvinnliga arbetstagare som utfor arbete som ir att betrakta
som lika eller likvirdigt (artikel 10.2 d). Foérutsittningen ér att det finns
arbetstagarforetridare pd arbetsplatsen. Ordalydelsen ger intrycket
att det inte ricker att diskutera 1 samférstindsanda, utan att det finns
ett krav pd att komma 6verens. Det skulle kunna innebira att det finns
ett krav pd parterna att sluta kollektivavtal 1 dessa frigor alternativt
ett krav pd lagstiftaren att inféra nigon form av vetobestimmelse likt
de som finns 1 medbestimmandelagen. Formuleringen av artikel 4.4
skiljer sig frin kommissionens forslag dir arbetstagarféretridarna inte
hade ndgon roll i utformandet av kriterierna. Arbetstagarforetridarnas
roll i utformandet av kriterier i artiklarna 4.4 och 10.2 d beskrivs inte
heller 1 l6netransparensdirektivets skil. Det finns inget utéver orda-
lydelsen som indikerar att utformningen av kriterierna kriver ndgon
annan nationell reglering in samverkansbestimmelserna 1 diskrimi-
neringslagen.

I direktivet finns inte ndgra bestimmelser om vad som skulle vara
foljden av att arbetsgivaren och arbetstagarforetridarna inte kommer
overens. Vilka kriterier ska arbetsgivaren da tillimpa nir denne full-
gor sina skyldigheter enligt artiklarna 4.4 och 10.2? Eftersom det inte

3 Direktiv 2002/14/EG, artikel 4.4 d och g.
3 Direktiv 2002/14/EG, artikel 1.3.
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anges ndgon annan metod {or att faststilla kriterierna ligger det nira
till hands att uppfatta det som det primirt ir arbetsgivaren som sjilv
faststiller kriterierna. Detta talar for att bestimmelsen, 1 vart fall till
dess innebérden klarlagts av EU-domstolen, bér uppfattas som att
arbetsgivaren ska samverka med arbetstagarforetridarna.

Det kan 1 sammanhanget vara virt att pipeka att det av tidigare
forarbeten framgdtt att samverkan kan utformas pd olika sitt, men
att det ofta dr limpligt att triffa lokala dverenskommelser.” Det finns
pa sd sitt utrymme 1 de svenska samverkansreglerna att komma éverens
om t.ex. kriterier for arbetsvirdering. Det finns heller inget hinder att
parterna pd central nivd kommer éverens om riktlinjer for det lokala
arbetet.

Vir bedémning dr dirfér att arbetet med kriterier som framgir av
artiklarna 4.4 och 10.2 d inte kriver nigon annan reglering utan att det
kan omfattas av samverkansbestimmelserna i diskrimineringslagen.

Riitt till information

Arbetstagarorganisationerna har ritt att {3 information om de l6ne-
skillnader mellan kénen i varje arbetstagarkategori som ska tas fram
enligt artikel 9.1 g (artikel 9.9), samt att {4 tillgdng till det fardiga resul-
tatet av den gemensamma lénebedémningen (artikel 10.3).

Begreppet information definieras inte i direktivet. I andra unions-
akter beskrivs information som “arbetsgivarens dverlimnande av upp-
gifter till arbetstagarrepresentanterna som gor det mojligt for dem
att sitta sig in 1 vad den behandlade frigan avser och att granska den-
samma”.”® Utformningen 1 16netransparensdirektivet ger intrycket att
det rér sig om en sjilvstindig ritt till information utéver vad som krivs
for samverkan. Eftersom vi foreslar att uppgiften i artikel 9.1 g ska
tas fram i arbetet med l6nekartliggningen blir den en del av det arbete
som ska goras i samverkan. Det firdiga resultatet av den gemensamma
l6nebeddmningen motsvaras av den skriftliga [6nekartliggningen. P4
sd sitt ingdr dven resultatet av arbetet med lonekartliggningen 1 sddan
information som kommer fram 1 samverkansarbetet. Vi ser dirfor inget
skil uill att sirreglera den ritten till information fér arbetstagarfore-
tridarna.

3 Prop. 2015/16:135 s. 54.
3¢ Direktiv 2002/14/EG, artikel 2 f.
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Kretsen som har vitt till samverkan

Enligt 3 kap. 11 § diskrimineringslagen ska arbetsgivare och arbets-
tagare samverka i arbetet med aktiva dtgirder. Vi foresldr att en mot-
svarande bestimmelse inférs 1 3 a kap. fér samverkan 1 arbetet med
l6nekartliggning. Det innebir att arbetsgivarens skyldighet att sam-
verka inte dr begrinsad till arbetstagarféretridarna. Enligt forarbetena
bér samverkan normalt ske med arbetstagarna genom deras fackliga
organisationer. Finns det ingen facklig representation fir arbetsgivaren
ta stillning till hur arbetstagarna limpligast kan beredas tillfille att
samverka.”” Samverkan i arbetet med l6nekartliggning har pd s sitt
ett brett tillimpningsomrade.

Enligt [6netransparensdirektivet ska arbetsgivaren samverka med
arbetstagarforetridare 1 arbetet med l6nerapporteringen och vid ut-
formningen av kriterier for virdering av arbete och av kriterier f6r
att motivera lneskillnader. Enligt artikel 4.4 ska arbetsgivaren och
arbetstagarforetridarna komma 6verens om kriterierna for arbets-
virdering om sddana féretridare finns pd arbetsplatsen. Om det inte
finns foretridare pd arbetsplatsen kan arbetsgivaren ensam utforma
sddana kriterier. Direktivet anger bara att samverkan ska ske med
arbetstagarforetridare. Det talar emot en lika vid krets for samver-
kan som giller i diskrimineringslagen. Av det skilet bor sddan sam-
verkan som inte rér arbetet med l6nekartliggningen begrinsas till den
arbetstagarorganisation som arbetsgivaren ir bunden till av kollektiv-
avtal.

Kretsen som har rdtt till information

Enligt 3 kap. 12 § diskrimineringslagen ska arbetsgivare férse en orga-
nisation som arbetsgivaren ir bunden till av kollektivavtal med den
information som behovs f6r att organisationen ska kunna samverka
1arbetet med aktiva dtgirder. Vi foresldr att en motsvarande bestim-
melse infors 13 a kap. {6r den information som behovs for att kunna
samverka i arbetet med lonekartliggning.

Informationsskyldigheten enligt diskrimineringslagen begrinsas
till kollektivavtalsbirande arbetstagarorganisationer. Vid genomféran-
det av direktivet finns skil att utvidga kretsen som har ritt till infor-
mation. I svensk ritt har unionsakter som innehéller bestimmelser

% Prop. 2015/16:135 s. 54.
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om arbetstagarforetridares ritt till information i ndgra fall genomforts
pa sd sitt att det primirt ir kollektivavtalsbirande arbetstagarorganisa-
tioner som har ritt till information. Fér det fall arbetsgivaren inte ir
bunden av ndgot kollektivavtal alls har dock alla arbetstagarorganisa-
tioner med medlemmar p3 arbetsplatsen ritt till information.”

Direktiv som innehéller uttrycket arbetstagarforetridare i enlighet
med nationell ritt och praxis (jfr artikel 3.2 m) har alltsd genomforts
som de kollektivavtalsbirande organisationerna, om sidana finns och
annars alla arbetstagarorganisationer med medlemmar p3 arbetsplatsen.

Diskrimineringslagens samverkansbestimmelse omfattar redan i dag
arbetstagarorganisationer med medlemmar pd arbetsplatsen. I de fall
det inte finns kollektivavtal pd arbetsplatsen torde det vara dessa
fackliga féretridare som arbetsgivaren oftast samverkar med. Infor-
mationsbestimmelsen dr dock begrinsad till kollektivavtalsbirande
organisationer.

For att genomféra direktivet anser vi att det dr motiverat att infor-
mationsritten hos arbetsgivare som inte ir bundna av kollektivavtal
utvidgas till arbetstagarorganisationer som har medlemmar p8 arbets-
platsen och som har begirt att {8 samverka. Informationsritten begrin-
sas till den information som krivs for att samverka i arbetet med
l6nekartliggningen.

8.3.6  Arbetsgivare som sysselsatter 100 eller fler
arbetstagare ska pa eget initiativ Iimna information
till Diskrimineringsombudsmannen

Forslag: Under rubriken Sarskilda regler for arbetsgivare som syssel-
sdtter 100 eller fler arbetstagare placeras de sirskilda informations-
krav som stills pd stora arbetsgivare. Arbetsgivare som syssel-
sitter 100 eller fler arbetstagare ska tillhandah3lla information till
DO, till arbetstagare och till arbetstagarforetridare.

Arbetsgivare ska limna uppgifterna i 16nerapporteringen till
DO.

Arbetsgivare ska limna uppgifter till DO om l6neskillnader
mellan kvinnor och min som utfér arbete som ir att betrakta som
lika eller likvirdigt. Ar loneskillnaden i nigon av grupperna fem

3% Prop. 2004/05:148, Utvidgad ritt till information for arbetstagarorganisationer, avsnitt 6.1,
prop. 2021/22:286, Bolags rirlighet dver grinserna inom EU, s.275 och prop. 2023/24:124,
Nya regler om hillbarhetsrapportering, s. 224.
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procent eller mer ska arbetsgivaren redogora f6r hur loneskill-
naden kan motiveras med sakliga och kénsneutrala kriterier eller
redogora f6r hur loneskillnaderna ska dtgirdas.

Arbetsgivare som inte redogér f6r hur en 16neskillnad pd minst
fem procent mellan kvinnor och min som utfér arbete som ir att
betrakta som lika eller likvirdigt kan motiveras eller for hur den
ska dtgirdas ska limna in den senast upprittade skriftliga I6nekart-
liggningen.

Arbetsgivare ska informera arbetstagare om 16neskillnader mellan
kvinnor och min som utfér arbete som ir att betrakta som lika eller
likvirdigt. Informationen fir limnas genom att den gors allmint
tillginglig pd arbetsplatsen.

Om en arbetstagare begir det ska arbetsgivaren limna ytter-
ligare fortydliganden och uppgifter eller férklaringar avseende even-
tuella I6neskillnader mellan konen. Arbetsgivaren ska vid sidan be-
giran, limna information s snart som maojligt.

Arbetsgivaren ska stilla den skriftliga l6nekartliggningen till
forfogande f6r arbetstagarna. Detta giller endast om uppgiften 1
forsta stycket visat en skillnad p8 dtminstone fem procent mellan
kvinnor och min som utfér arbete som ir att betrakta som lika
eller likvirdigt och en sidan skillnad inte &tgirdats eller motiverats.

Informationskraven regleras i tvd separata bestimmelser for att
skilja arbetsgivarens skyldigheter mot DO frn de mot arbetstagare.

Bedomning: Arbetstagarforetridarnas ritt till information tillgodo-
ses genom samverkansreglerna.

Informationskrav i artiklarna 9 och 10

Av artikel 9 och 10 féljer krav pd information om och insyn 1 arbets-
givares lonesittning for myndigheter, arbetstagare och arbetstagarfore-
tridare. Arbetstagarforetridares ritt till information genomférs genom
samverkansreglerna som enligt férslaget omfattar alla delar av lone-
rapporteringen och lénekartliggningen samt utformandet av kriterier
for arbetsvirdering och f6r motivering av l6neskillnader. Myndig-
heters och arbetstagares ritt att pa arbetsgivarens initiativ {3 infor-
mation behéver regleras separat under rubriken Séirskilda bestim-
melser for arbetsgivare som sysselsdtter 100 eller fler arbetstagare.
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I och med ritten till information kommer arbetstagare och myn-
digheter 13 tillgdng till mer information. Informationen kan komma
att innehilla personuppgifter. Vi bedémer inte att det finns behov av
ytterligare forfattningsreglering till skydd av personuppgifter (se av-
snitt 7.3.3 och 19.12).

Arbetsgivaren ska limna in lonerapporten till DO

Arbetsgivaren ska pd eget initiativ limna in [énerapporten till DO.
De uppgifter som beriknas p arbetsgivarens samtliga anstillda (arti-
kel 9.1 a—f), kan enligt direktivet, antingen sammanstillas av arbets-
givaren som skickar in det till DO eller sd kan det allminna samman-
stilla uppgifterna utifrin det informationsunderlag som redan skickas
in till myndigheterna. Vir bedémning ir att den informationsinsam-
ling som gors till myndigheter i dag, frimst Skatteverket, inte ir sidan
att de uppgifter som behovs for lonerapporten kan extraheras frin
den. Det innebir att arbetsgivarna behover forse det allminna med ny
information.

Skatteverket har stor inblick i ersittningar frin arbetsgivare till
arbetstagare genom att verket tar emot arbetsgivardeklarationen.
Arbetsgivardeklarationen skickas in minatligen for varje enskild
arbetstagare. I dagsliget innehdller inte arbetsgivardeklarationen alla
de inkomster som inkluderas 1 EU:s l6nedefinition, t.ex. avsittningar
till tjinstepension. Samtidigt innehéller den inkomster som inte ska
inkluderas, t.ex. ersittningar frdn socialférsikringssystemet. Slutligen
innehéller den ingen information om arbetad tid. Vianser inte att det
ir limpligt att komplettera arbetsgivardeklarationen med de uppgifter
som behovs f6r lonerapporten. Om arbetsgivardeklarationen skulle
anvindas skulle det innebira att ytterligare information behéver liggas
till den individuella rapportering som nu gors. Dirutdver skulle in-
formationen behéva sammanstillas frdn individnivd till gruppniva for-
delat pd kvinnliga respektive manliga arbetstagare hos varje enskild
arbetsgivare. Till sist skulle den genomsnittliga 16neskillnaden behéva
riknas ut f6r att sedan vidarebefordras frn Skatteverket till DO. Det
skulle innebira 6kade kostnader for Skatteverket, samt att Skatte-
verket skulle behdva ta emot en stor mingd information som de inte
har anvindning av i sin verksamhet. Alternativt skulle Skatteverket
direkt fora 6ver informationen till DO som i sin tur skulle {4 hantera
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individuell information fér att sjilva gora utrikningen for att 8 fram
de uppgifter som ska offentliggoras. Det kan inte heller anses moti-
verat att DO ska hantera den mingden individdata nir det inte dr pa-
kallat f6r den uppgiften ombudsmannen tilldelats i och med l6ne-
rapporten.

Av det skilet landar vi slutsatsen att en ny modell {6r informations-
inlimning behéver skapas och att det limpligaste ir att uppgifterna
i16nerapporten férmedlas genom en teknisk 16sning som dgs av DO.
Frigorna behandlas vidare 1 avsnitt 9.3.2.

Information om loneskillnader mellan kvinnor och méin som utfor
arbete som dr att betrakta som lika eller likvirdigt ska limnas till DO

Arbetsgivare som sysselsitter 100 eller fler arbetstagare ska pd eget
initiativ limna in informationen i artikel 9.1 g till DO. Enligt 16ne-
transparensdirektivet ir informationen en del av 16nerapporteringen
som inte ska offentliggoras till skillnad mot resten av informationen.
Som angetts féreslar vi att underlaget fér och berikningen av uppgif-
teniartikel 9.1 g ska ingd 1 lonekartliggningen (avsnitt 8.3.1 och 8.3.3).
Arbetsgivaren behéver alltsd ta fram procentsatsen 1 samband med
l6nekartliggningen.

Enligt direktivet m3ste arbetsgivaren, som vi ser det, dven limna en
redogorelse f6r hur 16neskillnader pd fem procent eller mer antingen
kan motiveras med sakliga och kdnsneutrala kriterier eller hur de ska
dtgirdas. Detta ska goras i samverkan med arbetstagarforetridare (arti-
kel 9.10 sedd i ljuset av artikel 10.1). Sddana redogérelser framgér av
den skriftliga I6nekartliggningen (foreslagna 3 a kap. 11 §) och baseras
pa de analyser som gors 1 och med arbetet med 16nekartliggningen.
Det framgir inte av direktivtexten att uppgifterna ska limnas pd
arbetsgivarens initiativ. A andra sidan ir uppgifterna en forutsitt-
ning for att undgd kravet pd att goéra en gemensam lénebedémning.
Skulle arbetsgivare pd eget initiativ endast behéva limna uppgifter
om léneskillnader skulle DO behdva begira att alla arbetsgivare som
har en 16neskillnad pd minst fem procent i nigon gruppering av kvinnor
och min som utfér arbete som ir att betrakta som lika eller likvirdigt
limnar information om hur léneskillnaderna motiveras eller ska
dtgirdats. En rimligare tolkning av direktivet ir att arbetsgivare ska
limna in bide uppgift om loneskillnaderna och en redogorelse for
motiveringar eller dtgirder pd en och samma géng.
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Eftersom de uppgifter som ska limnas finns i 16nekartliggningen
skulle informationskravet kunna genomféras genom att arbetsgivaren
limnar in den senast upprittade 16nekartliggningen. Ett sddant krav
skulle inte innebira ndgot merarbete f6r arbetsgivaren eftersom denne
redan miste ta fram och analysera uppgifterna. DO skulle {3 in hela
lonekartliggningen och {2 ta fram den information som ir relevant
for t.ex. rapportering till kommissionen. Ett sddant genomférande
skulle innebira en éverimplementering. Arbetsgivarens lonekartligg-
ning kan dessutom innehdlla uppgifter om enskilda, t.ex. uppgifter
om 16n vilket ofta framgdr av I6nekartliggningen hos arbetsgivare
som tillimpar individuell l6nesittning. Ett allmint krav pd att limna
den skriftliga l6nekartliggningen kan pd s sitt leda till att DO far
in mycket uppgifter om enskilda.

Informationskravet kan ocksd genomforas genom en mer begrinsad
informationsinlimning. Det skulle innebira att arbetsgivaren tar fram
och endast limnar de uppgifter som krivs enligt artikel 9.1 g och arti-
kel 9.10, sedd i ljuset av artikel 10.1, till DO. Eftersom informatio-
nen finns 1 l6nekartliggningen behover det inte bli sirskilt betung-
ande for arbetsgivaren att ta fram den information som ir relevant.
Lonekartliggningen ska goras 1 samverkan, men dven urvalet av upp-
gifter ska géras 1 samverkan. Arbetsgivaren ska ocksd samverka i fram-
tagandet av uppgifter om det gérs pd annat sitt in genom lonekart-
liggningen.

Vi féreslr att arbetsgivaren endast behover gora den mer begrinsade
informationsinlimning som beskrevs ovan. Det uppfyller direktivets
krav och ir 1 linje med utredningens kommittédirektiv som innebir att
vi inte ska ligga andra férfattningsforslag dn vad som dr nddvindigt
for att genomfora direktivet.

Den skriftliga lonekartliggningen ska under
vissa omstindigheter limnas till DO

Arbetsgivare ska under vissa omstindigheter pd eget initiativ limna
in sin skriftliga [6nekartliggning till 6vervakningsorganet. Av direk-
tivet foljer att en gemensam lonebeddmning ska goras nir arbetsgiva-
ren inte dtgirdat eller motiverat 16neskillnader 6ver fem procent inom
en arbetstagarkategori.

Bestimmelsen kan genomféras genom att arbetsgivaren ska limna
in den senast upprittade skriftliga 16nekartliggningen till DO, for
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det fall denne inte gjort den mer begrinsade informationsinlimningen
som omfattar just information om hur l6neskillnader p& minst fem
procent motiveras eller ska dtgirdas. En sidan bestimmelse genomfor
artikel 10.3.

Information till enskilda arbetstagare

Enskilda arbetstagare har ritt att i del av uppgiften 1 9.1 g, dvs. de
procenttal som visar [6neskillnader mellan kvinnor och min som utfér
arbete som ir att betrakta som lika eller likvirdigt (artikel 9.9). Det
innebir att nir arbetsgivaren tagit fram dessa procenttal inom ramen
for den arliga l6nekartliggningen ska arbetsgivaren gora procenttalen
tillgingliga pa arbetsplatsen. Detta kan t.ex. goras genom att procent-
talen publiceras pd arbetsgivarens intranit.

Arbetstagare ska ocksd ha ritt att pd begiran {3 ytterligare fortyd-
liganden och uppgifter eller férklaringar avseende l6neskillnader mellan
koénen (artikel 9.10). Lonekartliggningen bor kunna fungera som
underlag for att ta fram sidan information.

Arbetsgivaren ska ocks3 stilla den gemensamma lénebedémningen
till férfogande for arbetstagarna pd arbetsplatsen (artikel 10.3). Det
giller endast om arbetsgivaren inte limnat de uppgifter till DO som
anges ovan, dvs. uppgifter om léneskillnader mellan kvinnor och min
som utfér arbete som ir att betrakta som lika eller likvirdigt, samt
information om hur 16neskillnader pd fem procent eller mer antingen
kan motiveras med sakliga och kénsneutrala kriterier eller hur de ska
tgirdas. Det dr troligt att skyldigheten att stilla I6nekartliggningen
till férfogande till arbetstagare sillan uppstar. Det finns dock inget
som hindrar arbetsgivaren frin att pd frivillig basis stilla den skrift-
liga lonekartliggningen eller delar av den till férfogande for arbets-
tagarna. Det kan vara ett sitt att méta eventuella frigor som uppstar
om informationen om léneskillnader. En vil genomférd lonekart-
liggning kan anvindas som underlag for att tillgodose enskildas ritt
till insyn och arbetstagares ritt att begira fortydliganden, uppgifter
och férklaringar enligt artikel 9.10.
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9 Myndigheters ansvar for stod,
Overvakning och statistik

9.1 Direktivets bestammelser
9.1.1 Inledande kommentar

Myndighetsansvar dterkommer p3 flera stillen 1 16netransparensdirek-
tivet' och minga av uppgifterna ingdr redan i DO:s breda uppdrag. Det
hir kapitlet fokuserar framfor allt pd artiklarna 28, 29 och 31.

9.1.2  Artikel 28

Jimstilldhetsorgan definieras 1 16netransparensdirektivet som det eller
de organ som utsetts enligt artikel 20 1 likabehandlingsdirektivet (arti-
kel 3.11). Jaimstilldhetsorgan ir alltsd ingen ny foreteelse i unionsritten
utan redan 1 bérjan av 2000-talet stilldes krav pd medlemsstaterna att
utse sddana. Detta gjordes genom en dndring av direktiv 76/207/EEG.?
Bestimmelsen fordes sedan, 1 en ndgot reviderad form, éver till arti-
kel 20 i likabehandlingsdirektivet.’

Lonetransparensdirektivets bestimmelse om jimstilldhetsorgan
syftar frimst till att reglera jimstilldhetsorganens behorighet i rela-
tion till [dnetransparensdirektivet. Jimstilldhetsorganen ska vara be-
horiga 1 frigor som omfattas av 16netransparensdirektivets tillimp-
ningsomrdde. Deras behérighet ska inte piverka behorigheten for
arbetsinspektioner, arbetsmarknadens parter eller andra organ som

! Europaparlamentets och ridets direktiv (EU) 2023/970 av den 10 maj 2023 om stirkt tillimp-
ning av principen om lika 16n fér kvinnor och min f6r lika eller likvirdigt arbete genom insyn
i16nesittningen och efterlevnadsmekanismer.

2 Europaparlamentet och Ridets direktiv 2002/73/EG av den 23 september 2002 om idndring
av ridets direktiv 76/207/EEG om genomférandet av principen om likabehandling av kvinnor
och min i friga om tillging till anstillning, yrkesutbildning och befordran samt arbetsvillkor.
* Europaparlamentets och ridets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om genomférandet av
principen om lika méjligheter och likabehandling av kvinnor och mén i arbetslivet (omarbetning).
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genomdriver arbetstagares rittigheter (artikel 28.1). Medlemsstaterna
ska dessutom aktivt vidta dtgirder for att sikerstilla samordning
mellan arbetsinspektionerna, jimstilldhetsorganen och, 1 tillimpliga
fall, arbetsmarknadens parter med avseende pa likaloneprincipen (arti-
kel 28.2).

Jimstilldhetsorganen ska ocksa férses med sddana resurser att de
effektivt kan utféra sina uppgifter avseende ritten till lika 16n (arti-
kel 28.3). I l6netransparensdirektivet ges exemplet att omfordela belopp
som drivits in genom straffavgifter till jimstilldhetsorgan s att de kan
fullgora sina uppgifter pa ett effektivt och tillfredstillande sitt (skil 49).

9.1.3  Artikel 29
Overgripande om artikel 29

Artikel 29 innehiller regler med ett tvidelat syfte — 6vervakning och
stdd. Medlemsstaterna ska dels sikerstilla fortlopande och samord-
nad 6vervakning av, dels erbjuda fortlépande och samordnat stéd for
genomférandet av direktivets bestimmelser (artikel 29.1). Medlems-
staterna ska utse ett évervakningsorgan (artikel 29.2). Organet ska
ha 1 uppgift att 6vervaka och stddja de dtgirder som syftar till att
inférliva l6netransparensdirektivet i nationell ritt.

Overvakningsorganet har tilldelats specifika uppgifter i direktivet
varav flera handlar om att samla in och analysera information. Jim-
stilldhetsorganen har tilldelats liknande uppgifter i artikel 20 i lika-
behandlingsdirektivet dir det, 1 artikel 20, talas om ”frimjande, analys
och kontroll”. Det ska dock inte sittas likhetstecken mellan 6ver-
vakningsorganet och jimstilldhetsorganen eftersom lonetransparens-
direktivet reglerar dem separat i artikel 28 respektive artikel 29. Bdda
organen har olika ansvarsuppgifter vilket framgar av ett flertal artiklar
1 l6netransparensdirektivet.

Direktivets formulering indikerar att det rér sig om ett nytt organ.
Det finns dock inget som hindrar medlemsstaterna frin att ge ett
redan befintligt organ funktionen av 6vervakningsorgan eller att f6r-
dela arbetsuppgifterna pd flera olika organ (artikel 29.2). Det ska
dock finnas ett centralt organ som sikerstiller att uppgifterna i punk-
terna b, ¢ och e som redogérs for nedan genomfors.

Medlemsstaterna ska se till att §vervakningsorganet utfor de upp-
gifter som omfattas av de fem punkterna i artikel 29.3. Det rér sig
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om att 6ka medvetenheten hos féretag, organisationer, arbetsmark-
nadens parter och allminheten vad giller likaléneprincipen, insyn 1
l6nesittningen och intersektionell diskriminering (a), analysera orsa-
kerna till konsbaserade 16neskillnader och utarbeta verktyg (b), samla
in lénerapporteringar och offentliggéra uppgifter (c), samla in de
gemensamma lénebedémningarna (d) och sammanstilla uppgifter om
klagom&l om konsbaserad [6nediskriminering och om 16nediskrimi-
neringsmal (e). Slutligen ska dven informationen i punkterna c till e
sammanstillas och limnas till kommissionen (artikel 29.4). Nedan {6l-
jer en mer djupgiende genomging av organets uppgifter.

Overvakningsorganets uppgifter

Overvakningsorganet ska 6ka medvetenheten hos privat- och offent-
ligigda foretag, organisationer, arbetsmarknadens parter och allmin-
heten i syfte att frimja likaléneprincipen och ritten till insyn 1 l6ne-
sittningen (artikel 29.3 a). I sitt arbete med att 6ka medvetenheten
ska dvervakningsorganet dven beakta intersektionell diskriminering
med avseende pd lika 16n f6r lika och likvirdigt arbete. Direktivet
klargdr att det vid 16nediskriminering pa grund av kon bor vara méj-
ligt att beakta intersektionalitet, det vill siga hur diskriminering av
en individ inte endast beror pd kon utan hur kén samspelar med andra
diskrimineringsgrunder. Overvakningsorganet ska i sitt arbete bidra
till att 6ka medvetenheten om detta.

Overvakningsorganet ska ocksd analysera orsakerna till [oneskill-
nader mellan kénen och utarbeta verktyg fér att bedéma loneojim-
likheter (artikel 29.3 b). Av artikeln framgir att analysen ska goéras
sirskilt med hjilp av Europeiska jimstilldhetsinstitutets (EIGE) ana-
lytiska arbete och verktyg.

En viktig, 6vergripande uppgift dr att samla in och sammanstilla
information. Overvakningsorganet ska fér det forsta samla in och sam-
manstilla uppgifter himtade frén de [6nerapporteringar som arbets-
givare dr skyldiga att limna till myndigheten enligt artikel 9.7. De upp-
gifter som framgdr av artikel 9.1 a till f ska utan drojsmal offentliggoras
pd ett enkelt, lattillgingligt och anvindarvinligt sitt som mojliggdr
en jimfoérelse mellan arbetsgivare, sektorer och regioner i medlems-
staten. Uppgifter frén de fyra féregiende dren ska, om sidana finns for
en viss arbetsgivare, goras tillgingliga (artikel 29.3 ¢). I direktivet fore-
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slds att uppgifterna gors tillgingliga pd en webbplats som ir ut-
formad p4 s4 sitt att det ir mojligt att gora olika typer av jimférelser
mellan arbetsgivare (skil 41). Tanken ir att den féreslagna webb-
platsen ska kunna anvindas av myndigheter, arbetstagarféretridare
och andra aktdrer med intresse att 6vervaka loneskillnader mellan
kénen. De kdnsuppdelade uppgifterna ska kunna anvindas for att se
16neskillnader mellan konen 1 olika branscher (horisontell uppdel-
ning) och arbeten (vertikal uppdelning) (skil 39).

Den andra typen av uppgifter som évervakningsorganet ska samla
in dr rapporterna om de gemensamma lénebedémningarna som arbets-
givare kan bli skyldiga att utfora enligt artikel 10 (artikel 29.3 d). Slut-
ligen ska 6vervakningsorganet sammanstilla uppgifter om hur mnga
och vilken typ av klagomal om lénediskriminering som limnats in till
myndigheter, diribland jimstilldhetsorgan, och l6nediskriminerings-
mal som anhingiggjorts vid nationella domstolar (artikel 29.3 €). Med-
lemsstaterna ska vartannat dr sammanstilla de uppgifter som ska samlas
in enligt punkterna ¢, d och e och limna till kommissionen (arti-
kel 29.4).

9.1.4  Artikel 31

Lonetransparensdirektivet innehdller en bestimmelse om statistik
som medlemsstaterna ska férse Eurostat med. Det ror sig alltsd om
en annan typ av information in den som offentliggérs 1 och med
lénerapporten (artiklarna 9 och 29). Skyldigheten 1 16netransparens-
direktivet skiljer sig frin tidigare, obligatorisk inlimning av statistik
till EU. Enligt artikel 31 ska medlemsstaterna varje dr férse Eurostat
med aktuella nationella data f6r berikning av [6neskillnaderna mellan
kénen 1 ojusterad form. Medlemsstaterna ska sedan tidigare limna
strukturstatistik dver 16ner och arbetskraftskostnader i enlighet med
statistikforordningen 530/1999.* S3dan statistik ska tas fram vart fiirde
dr (artikel 2).

Enligt 16netransparensdirektivet ska statistiken vara uppdelad
efter kon, ekonomisk sektor, arbetstid (heltid/deltid), dgarforhall-
anden (privat/offentligt 4gande) och &lder. En i princip likalydande
formulering finns 1 lénetransparensrekommendationen (IL.7). Med-

* Rédets férordning (EG) nr 530/1999 av den 9 mars 1999 om strukturstatistik &ver léner och
arbetskraftskostnader.
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lemsstaterna har tidigare haft méjlighet att utféra motsvarande uppgift
pa frivillig basis. I och med l6netransparensdirektivet blir den nu
obligatorisk.

Den nya statistiken om léneskillnader ska vara beriknad p8 &rs-
basis. Enligt artikel 6.c i statistikférordningen ska lénestruktur-
statistiken innehlla uppgifter om bruttolén under en representativ
mdnad med sirskilt angivande av 6vertidstilligg och tilligg for skift,
drlig bruttolén under referensdret med sirskilt angivande av bonus
som betalas ut oregelbundet, samt arbetstid. Vad “drsbasis” innebir
definieras inte i I6netransparensdirektivet.

Ett forslag till ny statistikférordning ir 1 skrivande stund under
behandling. I de utkast som hittills tagits fram hinvisas till kravet pd
statistik i lonetransparensdirektivet.” Mycket talar f6r att den nya
statistikférordningen kommer att ange mer specifikt hur den statistik
som ska produceras enligt artikel 31 ska vara utformad. Skyldigheten
1 l6netransparensdirektivets artikel 31 kommer pd si sitt att kom-
pletteras med den limpliga statistiska ram som krivs for att sam-
manstilla och éverféra uppgifter om loneskillnader mellan kvinnor
och min (se kommissionens férslag till férordning, skil 6).

9.2 Gallande ratt

9.2.1 Tre myndigheter vars uppdrag angransar till
Ionetransparensdirektivets myndighetsuppgifter

I Sverige finns tre myndigheter som har uppgifter som angrinsar
eller 6verlappar artikel 28, 29 och 31 — Diskrimineringsombudsmannen
(DO), Jimstilldhetsmyndigheten och Medlingsinstitutet (MI). Nedan
foljer en kort genomging av respektive myndighets uppgifter som
ir relevanta i relation till I6netransparensdirektivet.

> COM(2023) 459 final, Forslag till Europaparlamentet och rddets forordning om EU:s arbets-
marknadsstatistik om féretag och om upphivande av ridets férordning (EG) nr 530/1999 och
Europaparlamentet och ridets férordningar (EG) nr 450/2003 och (EG) nr 453/2008.
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9.2.2 Diskrimineringsombudsmannen

DO:s uppgifter framgir av diskrimineringslagen (2008:567),
lag (2008:568) om Diskrimineringsombudsmannen och férord-
ning (2008:1401) med instruktion f6r Diskrimineringsombudsman-
nen. DO:s uppgifter dr frimst reglerade 1 lag. Skilet till detta ir att
sikerstilla ombudsmannens sjilvstindighet och oberoende. Ombuds-
mannens mandat bestims alltsi av riksdagen.® Frdgan om hur natio-
nella organ som har i uppgift att frimja och skydda minskliga rittig-
heter bér organiseras har bl.a. behandlats 1 FN:s Pariskriterier och i
ECRI:s (European Commission against Racism and Intolerance)
grundliggande principer fér nationella institutioner som arbetar mot
rasism, frimlingsfientlighet, antisemitism och intolerans.” Bida doku-
menten hinvisas till 1 férarbetena om inférandet av DO.

Enligt diskrimineringslagen har DO tv3 huvudsakliga uppgifter.
Dels ska DO utéva tillsyn 6ver att diskrimineringslagen f6ljs (4 kap.
13§), dels fir DO fora enskildas talan i diskrimineringsmal (6 kap.
1 §).* Isin tillsyn ska DO i férsta hand forsoka f3 dem som omfattas
av lagen att frivilligt folja den. DO har dirutéver en jamlikhetsfrim-
jande funktion. Enligt lagen om Diskrimineringsombudsmannen ska
DO ge r3d och pd andra sitt medverka for att den som utsatts for
diskriminering kan ta tillvara sina rittigheter (2 §). Ytterligare ngra
uppgifter som DO har ir att informera utbilda och 6verligga med
myndigheter foretag, enskilda och organisationer, ha en omvirldsbe-
vakning inom sitt verksamhetsomride samt f6lja internationell utveck-
ling och forsknings- och utvecklingsarbete (3 §). DO:s uppdrag ir
formulerat s3 brett som mojligt s att det bl.a. uppfyller de krav som
EU-ritten stillde vid tidpunkten for inférandet av Diskriminerings-
ombudsmannen.’

¢ Prop. 2007/08:95, Ett starkare skydd mot diskriminering, s. 369.

7 A/RES/48/134 National institutions for the promotion and protection of human rights och
ECRI general policy recommendation No 2 Specialised bodies to combat racism, xenophobia,
antisemitism and intolerance at national level.

8 DO har dven ritt att féra talan enligt forildraledighetslagen (1995:584), lagen (1988:1465)
om ledighet {6r nirstiendevird och lagen (1998:209) om ritt till ledighet av tringande familje-
skil. Ombudsmannens taleritt utvidgades i samband med genomforandet av balansdirektivet,
se prop. 2021/22:175, Genomforande av balansdirektivet, s. 91 ff.

? Prop. 2007/08:95 s. 378.
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9.2.3 Jamstédlldhetsmyndigheten

Jimstilldhetsmyndighetens ir en férvaltningsmyndighet for frigor
som ror jimstilldhetspolitiken. Det finns sex jimstilldhetspolitiska
delmal varav det andra mélet ror ekonomisk jimstilldhet. Delmalet
innebir att kvinnor och min ska ha samma méjligheter och villkor 1
frdga om betalt arbete som ger ekonomisk sjilvstindighet livet ut.
Delmailet omfattar bl.a. 16neskillnader mellan kvinnor och min och
orsakerna till dessa."”

Myndighetens uppgifter framgdr av férordning (2017:937) med
instruktion f6r Jimstilldhetsmyndigheten. Ett flertal av Jimstilld-
hetsmyndighetens uppgifter handlar om att f6lja upp, samordna och
ge stod till regeringen och statliga myndigheter i deras arbete med
jamstilldhetspolitiska dtgirder (2 och 3 §§). Men Jimstilldhetsmyndig-
heten ska ocksd samla och sprida kunskap baserad p8 forskning och
beprovad erfarenhet om bl.a. ekonomisk jimstilldhet (3 §). Myndig-
heten har dven uppgifter inriktade pa koénsbaserat vald och fértryck
(4 §). Myndighetens fokus ir maktordningar baserat pd kén men dir-
utdver ska myndigheten dven beakta maktordningar baserade pd andra
typer av kategoriseringar, till exempel de diskrimineringsgrunder som
framgdr av diskrimineringslagen nir det bidrar till bittre priorite-
ringar och storre triffsikerhet i utformningen (6 §). Det sistnimnda
innebir att myndigheten ska beakta intersektionell diskriminering 1
sitt arbete.

9.2.4  Medlingsinstitutet

Medlingsinstitutets frimsta uppgifter ir att ansvara for den statliga
medlingsverksamheten och verka f6r en vil fungerande l6nebildning.
Dess uppgifter framgdr av férordningen (2007:912) med instruktion
for Medlingsinstitutet. Medlingsinstitutet ir dessutom statistikansvarig
myndighet f6r 16ner och arbetskostnader." Medlingsinstitutets stati-
stikansvar innebir dven att analysera loneutvecklingen frin ett jaim-
stilldhetsperspektiv (4 §). Enligt samma paragraf ska Medlingsinsti-
tutet nir myndigheten 6verligger med arbetsmarknadens parter om
kommande och pigiende avtalsférhandlingar fista uppmirksamheten

10 Prop. 2005/06:155, Makt att forma sambillet och sitt eget liv — nya mdl i jamstélldbetspolitiken
och SOU 2015:86, Mal och myndighet — en effektiv styrning av jimstilldbetspolitiken.
" Férordningen (2001:100) om den officiella statistiken, bilaga.
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pd vikten av att de centrala kollektivavtalen konstrueras si att de
frimjar de lokala parternas arbete med 16nefrigor ur ett jimstilld-
hetsperspektiv. Institutet ska i detta arbete samrdda med Diskrimine-
ringsombudsmannen.

Den statistik som Medlingsinstitutet tar fram kan grovt delas in i
tre delar: konjunkturlénestatistiken, 16nestrukturstatistiken och EU-
statistiken. Lonestrukturstatistiken ir en rlig undersékning dir bl.a.
16neskillnaderna mellan kvinnor och min redovisas. Mitperioden ir
en enskild minad — september {6r privat sektor och staten, och novem-
ber f6r kommuner och regioner. Lonestrukturstatistiken publiceras i
maj ret efter insamlingsdret och dr uppdelad efter sektor (privat sektor,
kommuner, regioner samt staten; den privata sektorn ir uppdelad pd
arbetare och tjinstemin).

Niringsidkare, ideella foreningar, stiftelser, kommuner, regioner
och kommunalférbund ir skyldiga att limna uppgifter till Medlings-
institutet om bl.a. 16ner."” Samtliga arbetsgivare i kommunerna, regio-
nerna och staten ska limna in uppgifter till Medlingsinstitutet. Inom
privat sektor sker det dock ett urval som medfor att de till myndig-
heten inlimnade uppgifterna omfattar cirka 50 procent av det totala
antalet anstillda. Bland mindre f6retag, organisationer och stiftelser
sker det ett slumpmaissigt urval.

I l6nestrukturstatistiken fér hela arbetsmarknaden anvinds be-
greppet minadslon. Mittet manadslon innehdller flera olika lone-
komponenter dir samtliga 16ner ir uppriknade till heltid. Férutom
grundlén ingdr dven fasta l6netilligg och ett stort antal rérliga l6ne-
tilligg. Chefslonetilligg ir ett exempel pa ett fast lonetilligg. Rorliga
tilligg ir ofta beroende av arbetstidens foérliggning (till exempel ob-
tilligg och skifttilligg). Andra rorliga tilligg dr exempelvis tilligg for
risk, smuts och virme. Lonestrukturstatistiken innehiller inte nigon
information om avtalstillhérighet for den anstillde, inte heller in-
formation om s kallade engdngsbelopp eller bonus och andra oregel-
bundna ersittningar."

127 § lagen (2001:99) om den officiella statistiken. Limnar inte den uppgiftsskyldige den upp-
gift som begirts in fir myndigheten foreligga den uppgiftsskyldige att gora det. Ett sidant
foreliggande fir {orenas med vite (20 § samma lag).

3 Medlingsinstitutet, Loneskillnader mellan kvinnor och mén 2022, Vad séger den officiella lone-
statistiken?, s. 8.
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9.3 Utredningens dvervaganden

9.3.1 Diskrimineringsombudsmannen
ar Sveriges jamstalldhetsorgan

Bedémning: DO har sedan tidigare de uppgifter som jimstilld-
hetsorgan har enligt likabehandlingsdirektivet. Vi ser inga skl till
att indra myndighet eller utvidga till fler myndigheter. Eventuella
forindringar 1 DO:s uppgifter pd grund av l6netransparensdirek-
tivet behandlas 1 samband med de artiklar dir sdana férindringar
foreslds. Av det skilet bedomer vi att artikel 28 inte kriver nigra
nya forfattningsforslag.

Enligt artikel 28.1 ska jaimstilldhetsorganen vara behériga i frigor som
ingdr 1 lonetransparensdirektivets tillimpningsomrade.

DO ir sedan tidigare utsett till jimstilldhetsorgan och har de upp-
gifter som framgar av tidigare direktiv, vilket bl.a. omfattar tillsyn av
efterlevnaden av férbudet mot diskriminering vad giller lika l6n som
regleras 1 artikel 4 i likabehandlingsdirektivet."*

Genom lénetransparensdirektivet tillkommer nya uppgifter for
jaimstilldhetsorganet. Vilka dessa dr framgar inte av artikel 28.1, utan
av andra artiklar 1 direktivet. Jimstilldhetsorganen har en samrid-
ande funktion nir det giller att sikerstilla att det finns verktyg och
metoder {6r arbetsvirdering (artikel 4), de ska pd begiran av arbets-
tagare limna ut information om en dennes l6neniva och den genom-
snittliga 16nenivin {6r arbete som ir att betrakta som lika eller lik-
virdigt med dennes arbete (artikel 7). Vidare ska organen ha ritt att
begira att arbetsgivare limnar ytterligare uppgifter och fortyd-
liganden i samband med lnerapporten (artikel 9.9-10), de ska ha
ritt att pd begiran f3 se gemensamma l6nebedéomningar (arti-
kel 10.3) och de ska ha ritt att agera for eller till st6d for enskilda
(artikel 15).

I den min genomfoérandet av 16netransparensdirektivet 1 svensk
ritt kriver indringar i DO:s uppgifter behandlas de i anslutning till
respektive artikel. I lagen om Diskrimineringsombudsmannen och
férordningen om instruktion f6r Diskrimineringsombudsmannen ges
en vid definition av DO:s uppgifter. Vi kan inte se att genomfor-

'* Prop. 2007/08:95, kapitel 12.
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andet av artikel 28.1 skulle kriva nigon indring av dessa forfatt-
ningar.

Vi gér samma bedémning vad giller att medlemsstaterna ska vidta
tgirder for att sikerstilla samarbete och samordning mellan arbets-
inspektioner, jimstilldhetsorgan och arbetsmarknadens parter (arti-
kel 28.2). Behov av samordning och samarbete behandlas 1 samband
med de artiklar i direktivet dir specifika uppgifter regleras.

Enligt artikel 28.3 ska medlemsstaterna f6rse jimstilldhetsorganen
med tillrickliga resurser for att de effektivt ska kunna utféra sina
uppgifter avseende ritten till lika 16n. Tilldelning av resurser ir en
budgetfriga. Vi anser att den allminna formuleringen om tillrickliga
resurser 1 artikel 28.3 inte motiverar forfattningsindringar.

Samtidigt noterar vi att den genomsyn som gjordes av DO:s
resurser 1 samband med betinkandet Effektivare tillsyn cver diskrimi-
neringslagen ledde till slutsatsen att ombudsmannens resurser ir
knappa jimfért med Arbetsmiljoverket och att det gav ombuds-
mannen en begrinsad méjlighet att utdva tillsyn 6ver aktiva dtgirder.
Utredningen angav dven att arbetet med lonekartliggning inte fitt
stort fokus."” Nigon granskning av arbetet med l6nekartliggning har
inte genomforts sedan 2013."

Ett forslag till direktiv om standarder f6r jimstilldhetsorgan for-
handlas {6r nirvarande. Forslaget innehiller EU-rittsliga bestimmel-
ser om jimstilldhetsorgans, eller likabehandlingsorgans, utseende,
oberoende och resurser. Forslaget beror dven frigor om informa-
tionsinsamling och -spridning samt jimstilldhetsorganets roll 1 diskri-
mineringstvister."” Vilka indringar ett framtida genomférande av det
direktivet kan innebdra ir inte inom ramen f6r denna utredning.

'3 SOU 2020:79, Effektivare tillsyn éver diskrimineringslagen — aktiva dtgirder och det skollags-
reglerade omrddet, s. 146.

1©SOU 2020:79 s. 147.

7 COM(2022) 688 final, Forslag till Europaparlamentet och rddets direktiv om standarder for
likabehandlingsorgan pa omrddet likabehandling av och lika mdjligheter for kvinnor och mdén i
frdga om anstillning och yrke och om strykning av artikel 20 i direktiv 2006/54/EG och artikel 11
i direktiv 2010/41/EU.
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9.3.2  Diskrimineringsombudsmannen
bor utses till 6vervakningsorgan

Forslag: DO utses till 6vervakningsorgan enligt artikel 29 1 16ne-
transparensdirektivet. Ombudsmannens nya uppgifter regleras 1
lagen om Diskrimineringsombudsmannen.

DO ska vid fullgérandet av uppgifterna i artikel 29.3 a sam-
verka med Jimstilldhetsmyndigheten och vid fullgérandet av upp-
gifternaiartikel 29.3 b samverka med bide Jimstilldhetsmyndig-
heten och Medlingsinstitutet. Frigan hur formerna for samverkan
ska regleras 6verlimnas till myndigheterna.

En eller flera myndigheter ska ges uppgifter och fa ansvar for att stodja

och dvervaka genomforandet av lonetransparensdirektivet

Medlemsstaterna ska utse ett organ som ska dvervaka och stddja
genomférandet av nationella dtgirder som genomfor [onetransparens-
direktivet. (artikel 29.2). I artikel 29.2 talas det om ezt 6vervaknings-
organ, men det behéver inte vara vare sig en myndighet eller en ny
myndighet. Uppgiften kan ges till ett eller en del av befintliga, natio-
nella organ. Medlemsstaterna far dessutom fordela uppgifterna pé flera
organ, men vissa uppgifter miste sikerstillas av ett centralt organ.
Det giller

— analysen av l6neskillnader (b),

— offentliggérandet av de uppgifter som framgir av 16nerappor-
terna (c) samt

— sammanstillningen av klagomal och domar rérande lonediskrimi-
neringsmal (e).

Artikel 29 ger medlemsstaterna en forhillandevis stor frihet nir det
giller hur 6vervakningsorganet ska organiseras pd nationell niv4, efter-
som ansvaret kan liggas pd en befintlig myndighet och till och med
fordelas pd flera myndigheter. Det senare forutsitter dock att det
finns ett nira samarbete mellan myndigheter, sirskilt om utférandet
av uppgifterna i punkterna b, ¢ och e férdelas p4 olika myndigheter.

Sverige méste alltsd utse minst en myndighet som ir ansvarig for
uppgifterna i artikel 29. De myndigheter som vi anser kan komma 1
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friga av de som existerar i dag ir DO, Jimstilldhetsmyndigheten
och Medlingsinstitutet. Ingen av dessa myndigheters nuvarande upp-
drag omfattar alla de nya uppgifter som finns 1 artikel 29. Ett alter-
nativ ir att foresld inrittandet av en ny myndighet.

Enligt vara direktiv ska vi bedéma och foresld hur de myndig-
hetsuppgifter som direktivet stiller krav pd ska fordelas, med utgdngs-
punkt i gillande regelverks systematik och den ansvarsfordelning
som giller mellan olika myndigheter i dagsliget."® Vi féreslir att DO
utses till 6vervakningsorgan. Valet har inte varit sjilvklart, men vi
beddémer att DO sammantaget ir det limpligaste alternativet. I det
foljande gir vi igenom olika alternativ och redogor for vara still-
ningstaganden. Forst gors dock en mer noggrann genomgang av upp-
gifterna 1 artikel 29. Ett tydliggérande av uppgifterna behovs for att
motivera valet av myndighet.

Owersikt av artikel 29

Medlemsstaterna ska sikerstilla fortlépande och samordnad &ver-
vakning och fortlpande och samordnat stéd for tillimpningen av
likaléneprincipen och genomdrivandet av alla tillgingliga rittsmedel
(artikel 29.1). Bestimmelsen kan inte sigas tillféra ndgot mer dn de
mer preciserade bestimmelser som f6ljer av direktivet.

I tredje och fjirde stycket preciseras évervakningsorganets upp-
gifter.

Oka medvetenheten for att frimja likaloneprincipen
och rétten till insyn i [onesdtiningen (punkt a)

Enligt direktivet ska 6vervakningsorganet 6ka medvetenheten 1 sam-
hillet, dvs. hos féretag oavsett dgandeform, organisationer, arbets-
marknadens parter och allminheten, 1 syfte att frimja likaloneprin-
cipen och ritten till insyn 1 16nesittningen (punkt a). Mer in s kan
inte utlisas ur punkten. Att 6ka medvetenheten bér kunna réra sig om,
i mer konkreta termer, att t. ex. sprida information, utforma under-
lag och genomféra eller ge stéd till utbildning.

I artikel 32 anges att medlemsstaterna ska vidta dtgirder for att
sprida information om nationella bestimmelser som genomfér direk-

'8 Bilaga 1, s. 10.
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tivet. Det dr dirfor rimligt att dvervakningsorganet, ensamt eller med
andra aktorer, sprider information om de nationella bestimmelser
som genomfér direktivet inbegripet kunskap om likaléneprincipen.

I 6vervakningsorganet uppdrag ingdr att 6ka medvetenheten om
diskriminering som inte enbart baseras pd kén utan skapas 1 skir-
ningspunkter med andra diskrimineringsgrunder, s.k. intersektionell
diskriminering.

I dagsliget har bdde DO och Jimstilldhetsmyndigheten uppgifter
som dverensstimmer eller tangerar uppgifterna i punkt a.

DO har ska informera, utbilda, éverligga och ha andra kontakter
med myndigheter, féretag enskilda och organisationer inom sitt verk-
samhetsomride (3 § lag om Diskrimineringsombudsmannen). De flesta
av direktivets bestimmelser ska, enligt vart forslag, genomforas genom
bestimmelser 1 diskrimineringslagen, och det kommer dirmed att vara
DO:s uppgift att utdva tillsyn éver att dessa bestimmelser f6ljs (4 kap.
1 § diskrimineringslagen)

Jamstilldhetsmyndighetens har inte 1 uppgift att informera allmin-
heten pd samma sitt som DO har. Diremot ska myndigheten dels
stodja myndigheter 1 deras arbete med att nd de jimstilldhetspolitiska
mélen, dels samla och sprida kunskap inom sitt ansvarsomrade som
inbegriper ekonomisk jimstilldhet (4 § instruktion for Jimstilldhets-
myndigheten). Vidare bor Jimstilldhetsmyndighetens uppféljning och
analys, dir det ir relevant, utgd frin ett intersektionellt perspektiv.”

Analysera orsakerna till loneskillnader mellan konen

och utarbeta verktyg (punkt b)

Overvakningsorganet ska analysera orsakerna till [neskillnader mellan
kénen och utarbeta verktyg for att bedoma loneojimlikheter. Detta
ska goras med hjilp av Europeiska jimstilldhetsinstitutets (EIGE)
analytiska arbete och verktyg (punkt b). Uppgifterna méiste siker-
stillas av ett centralt organ, dvs. det organ som iven ska sikerstilla
punkterna c och e.

Direktivet ger ingen nirmare ledning 1 friga om vilken typ av ana-
lys som avses eller for vilken typ av verksamhet verktygen ska anvindas.

Analys av 16neskillnader och utarbetande av verktyg kan géras pa
olika nivder. De kan t.ex. avse det l6pande arbetet med tillsyn av indi-

Y SOU 2015:86 s. 489.
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viduella arbetsgivare, och bestimmelsen skulle di kunna avse att ut-
arbeta verktyg for att beddma l6neojimlikheter i den konkreta verk-
samheten hos en specifik arbetsgivare. Det kan ocks3 handla om att
utarbeta verktyg som kan anvindas f6r den konkreta tillsynen men
baseras p& en mer 6vergripande analys och utvirdering av 16neojim-
likheter. Vidare kan analysen goras pa en aggregerad nivd och d& handla
om statistisk analys och utarbetande av metoder fér statistiska bedom-
ningar om léneskillnader mer allmint 1 samhillet eller olika branscher.

Eftersom direktivet inte ger nigon ledning skulle EIGE:s arbete
och verktyg kunna ge en inblick 1 vilken typ av analys och verktyg
det ror sig om. I dagsliget har dock inte EIGE négra verktyg och
institutet har inte heller fitt ndgot uppdrag att arbeta med analys och
verktyg kopplat till artikel 29.3 b.” Hur genomforandet ska goras kan
dirfor inte belysas genom att se till EIGE:s verksamhet pd omridet.

Vi bedémer att punkt b antingen avser statistisk analys eller en
overgripande analys av l6neojimlikheter, snarare dn en analys 1 den
specifika tillsynssituationen. Det kan ocksd réra sig om att olika
analysuppgifter ska genomféras baserat pd den informationsinsam-
ling som ska goras enligt direktivet. I punkt b nimns inte analys i
den konkreta tillsynssituationen, utan det rér sig om en mer allmint
hillen formulering om att analysera orsakerna till léneskillnader mellan
konen. Aven om EIGE i dagsliget inte ir involverad i uppgiften i
punkt b talar det faktum att institutet nimns att tanken dr en Sver-
gripande analys av ett stdrre material. De verktyg som ska utarbetas
skulle dock kunna vara sidana att de kan anvindas for att bedéma
l6neojimlikheter i en konkret tillsynssituation.

I punkten b talas om verktyg f6r att bedéma ”16neojimlikheter”,
och inte 16neskillnader mellan kénen som gors pd andra stillen 1
direktivet (se artiklarna 9 och 10).*' Det valda uttrycket kan uppfattas
som att dvervakningsorganet forst ska analysera loneskillnader som
kan ha bide sakliga och osakliga orsaker, och direfter ta fram verk-
tygen som ska anvindas f6r att bedéma l6neojimlikheter, dvs. osakliga
l6neskillnader. For att kunna bedéma osakliga l6neskillnader méste
verktygen vara sidana att de kan anvindas inte bara pd aggregerad
nivd. Det talar mot att det ror sig om enbart statistisk analys.

% Utredningsdokument: Komm?2024/00328/A 2023:02-5 och 6.
' T den engelska sprikversionen anvinds "pay inequalities” och i den franska "les inégalités en
matiere de rémuneration”.
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Framtagandet av statistik regleras i en annan artikel, artikel 31.
Av den framgdr dock endast att medlemsstaterna ska foérse kom-
missionen med statistik, det stills inga krav pd att medlemsstaterna
sjilva ska analysera och dra slutsatser av statistiken. Om sidana krav
skulle stillas pd medlemsstaterna vore det dock rimligare att det
framgick i artikel 31 alternativt i den nya statistikférordningen.

Medlingsinstitutet, DO och Jimstilldhetsmyndigheten har alla
uppdrag som kan sigas innefatta analys av orsaker till [6neskillnader
mellan kénen. Medlingsinstitutet ska enligt sin instruktion analysera
loneutvecklingen frén ett jimstilldhetsperspektiv och folja frigan
om diskriminering i l6nesittningen p& andra grunder in kén (4 §).
Medlingsinstitutet gor detta med statistiska metoder. Bdde DO och
Jamstilldhetsmyndigheten har 1 uppgift att analysera utvecklingen
inom sina respektive verksamhetsomriden. DO ska félja och analy-
sera utvecklingen inom sitt ansvarsomrdde (2 § férordning om in-
struktion f6r Diskrimineringsombudsmannen) och féresld dtgirder
som kan motverka diskriminering (3 § lag om Diskrimineringsom-
budsmannen). Jimstilldhetsmyndigheten ska arbeta med analys och
stdd for att nd de jimstilldhetspolitiska milen (2 § férordning om
instruktion f6r Jimstilldhetsmyndigheten).

Vir slutsats ir att den analys som ska goras och de verktyg som
ska utarbetas enligt punkt b ligger nirmre DO:s och Jimstilldhets-
myndighetens respektive uppgifter, men att det inte gér att utesluta
att statistisk analys ocksd ir av relevans f6r punkten. Vir bedémning
ir att ingen myndighet har ett tydligt uppdrag att utarbeta verktyg
for att bedoma loneojimlikheter.

Samla in och offentliggira uppgifter fran lonerapporteringen (punkt c)

Enligt punkt ¢ ska 6vervakningsorganet samla in och offentliggora
vissa uppgifter. Det handlar om uppgifter frén de l6nerapporteringar
som arbetsgivare som sysselsitter 100 eller fler arbetstagare ska limna
till 6vervakningsorganet (se avsnitt 8.3.2, 8.3.3 och 8.3.6). Uppgift-
ernairapporten avser ett antal nyckeltal och dessa ska offentliggoras
pd ett enkelt, littillgingligt och anvindarvinligt sitt som mojliggor
olika former av jimforelser. Det ror sig om ett forhillandevis stort
material. Materialet ska ocksd kunna ligga till grund for jimférelser,
dels mellan enskilda arbetsgivare, dels mellan sektorer och regioner.
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Uppgifterna behdver dirfor bearbetas sd att det ir mojligt. I skilen
till Idnetransparensdirektivet féreslds att dvervakningsorganet ska gora
uppgifterna tillgingliga pd en webbplats som mojliggér ovan nimnda
jimforelse.

De uppgifter som ska offentliggoras enligt artikel 29 avser nigot
helt annat dn det statistikuppdrag som Medlingsinstitutet har. Léne-
rapportens uppgifter kan inte — som lonestrukturstatistiken —anvindas
for att analysera I6neskillnader mellan kvinnor och min som utfér
arbete som ir att betrakta som lika eller likvirdigt och kan dirfér
inte heller — som I6nekartliggningen — anvindas for att uppticka och
tgirda osakliga 16neskillnader.

Uppgifterna i lonerapporten avser bl.a. l6neskillnader pd arbets-
givarnivd angivna 1 procent och innebir en jimférelse av alla arbets-
tagare utan att hinsyn tas till om arbetena ir lika eller likvirdiga.
Uppgifterna dr endast tinkta att ge ett forsta intryck av arbetsgivarens
verksamhet och kénsstrukturen pd arbetsplatsen. Insamlingen och
offentliggdrandet av uppgifterna i lénerapporten far i stillet ses som
ett komplement till 16nestatistiken och lénekartliggningen. Myndig-
hetsansvaret att samla in och offentliggéra uppgifter om loner ir en
nyhet 1 ett svenskt sammanhang. Det finns dirfér ingen myndighet
som 1 dagsliget har uppgifter som omfattar eller ens liknar uppgiften
1 punkt c.

Med tanke pd att det rér sig om en ny typ av uppgiftsinlimning
frin arbetsgivare till myndigheter finns det skil att utveckla nigot
om férutsittningarna fér uppgiftsinlimningen. Arbetsgivare skai dag,
pi eget initiativ, limna in uppgifter till bl.a. Skatteverket och SCB/Med-
lingsinstitutet. Det finns olika tekniska 16sningar for att féra dver
uppgifter till myndigheter. Vir bedémning ir att den myndighet som
har ansvaret att samla in och offentliggéra uppgifterna ocksa ska dga
den tekniska losningen. Vianser att de nirmare specifikationerna fér
en sddan teknisk 16sning bér tas fram pd myndigheten tillsammans
med det specialiststdd som kan behovas.

De uppgifter som arbetsgivarna ska ta fram till Iénerapporten finns
1 de program f6r 16neadministration som anvinds pé svensk arbets-
marknad. Vi rekommenderar dirfér att myndigheten samrdder med
l6nesystemleverantdrerna sd att det blir tydligt vilken information
som ska ingd i l6nerapporten. Utformningen av den tekniska 16s-
ningen och tydligheten i vilken information som efterfrigas har stor
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betydelse for hur administrativt betungande lonerapporteringen blir
for arbetsgivare och myndigheten.

I l6netransparensdirektivet foreslds att uppgifterna ska offentlig-
goras pd en webbplats. Med tanke pd de jimforelsefunktioner som
offentliggdrandet ska ha ser vi 1 dagsliget inget bittre alternativ in
en webbplats. Férutom de uppgifter som arbetsgivare méste limna
ska arbetsgivare ha mojlighet att p frivillig basis férklara uppgifterna
som limnas. En s&dan forklaring ska ocksd offentliggéras. En 16sning
ir att den ansvariga myndigheten {6r in uppgifternaijimférelseverk-
tyget. Ett alternativ [8sning ir att webbplatsen dr utformad p3 ett
sddant sitt att arbetsgivarna kan ligga in uppgifterna och eventuella
kommentarer pd egen hand och att myndighetens ansvar ir att kon-
trollera att det gors. Ledande f6r det alternativ som viljs bor vara att
minimera arbetsgivarnas administrativa bérda samtidigt som 16sningen
méste vara sidan att den kan garantera att avsindaren ir korrekt.

Forutom de uppgifter som ska offentliggoras ska évervaknings-
organet samla in uppgifter om loneskillnader mellan kénen i varje
arbetstagarkategori, dvs. 16neskillnader mellan kvinnor och min som
utfor arbete som ir att betrakta som lika eller likvirdigt (artikel 9.1 g).
Uppgiften om l6neskillnader ska kombineras med en redogérelse
for hur l6neskillnader pa fem procent eller mer antingen kan moti-
veras med sakliga och kénsneutrala kriterier eller hur de ska dtgirdas.
Virt forslag dr att de uppgifterna tas fram inom ramen for l6ne-
kartliggningen, eftersom det inte bara rér sig om nyckeltal som om-
fattar hela arbetsgivarens verksamhet, utan information som har brutits
ner pd mindre grupperingar och som ska férklaras och analyseras (av-
snitt 8.3.1 och 8.3.3). Informationskravet triffar dock endast arbets-
givare som sysselsitter 100 eller fler arbetstagare (avsnitt 8.3.6). Frin
direktivets perspektiv dr informationen snarare kopplad till 16ne-
rapporteringen in till den gemensamma lénebedémningen.

I och med direktivet stills storre krav pd arbetsgivare att pd eget
initiativ limna information till en myndighet. Overvakningsorganet
bor dirfor sikerstilla att arbetsgivare fir stéd 1 form av tekniske
bistdnd och fortbildning nir det giller utformningen och inlimning
av bl.a. uppgifterna i lénerapporteringen och 1 l6nekartliggningen (jfr
artikel 11).

Mot bakgrund hirav bor évervakningsorganet dessutom ges be-
hérighet att ge nirmare foreskrifter om informationsinlimningen,
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bl.a. vad giller [6nerapporteringens utformning, webbplatsens utform-
ning och hur inrapporteringen av uppgifter ska gi till.

Samla in skriftliga lonekartliggningar (punkt d)

Enligt 16netransparensdirektivet ska évervakningsorganet ta emot
tvd typer av information som arbetsgivare som sysselsitter 100 eller
fler arbetstagare limnar in. For det forsta ska 6vervakningsorganet
ta emot lénerapporteringarna. For det andra ska den gemensamma
l6nebedémningen, under vissa férutsittningar, limnas in (punkt d).

Vir slutsats ir att den svenska lonekartliggningen kan och bor
fungera som direktivets gemensamma l6nebedémning. Den svenska
lonekartliggningen 6verensstimmer, efter viss justering, med direk-
tivets krav. Eftersom alla svenska arbetsgivare med 10 eller fler arbets-
tagare drligen ska dokumentera l6nekartliggningen finns det inte ett
behov av den koppling mellan l6nerapporten och den gemensamma
lonebedémningen som finns i direktivet. Diremot féreskriver direk-
tivet att arbetsgivare som sysselsitter 100 eller fler arbetstagare ska,
om vissa forutsittningar dr f6r handen, limna in den gemensamma
l6nebedémningen till en myndighet. For att uppfylla kravet foéreslar
vi att arbetsgivare, pd sitt som framgir av avsnitt 8.3.6 ska limna in-
formation frn den senast upprittade skriftliga l6nekartliggningen
till 6vervakningsorganet.

Det ingdr 1 dag 1 DO:s tillsynsuppgifter att hantera dokumen-
tation av lonekartliggningar

Sammanstilla klagomdl och domstolsmdl (punkt e)

Enligt direktivet ska ¢vervakningsorganet sammanstilla uppgifter
om hur minga och vilken typ av klagom4l om lénediskriminering som
limnats in till behoériga myndigheter, diribland jimstilldhetsorgan,
och lonediskrimineringsmél som anhingiggjorts 1 nationella dom-
stolar (punkt e).

Det finns ingen myndighet som har ett sidant l6pande ansvar.
DO redogor f6r de klagoma3l och drenden som omfattas av ombuds-
mannens verksamhet, men det fir snarare ses som ett led 1 ombuds-
mannens &rsredovisning dn en uppgift att ge en heltickande bild av
andelen drenden. DO ir dock den behoriga myndigheten att rikta
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klagom3l om lénediskriminering till. I de fall klagomal riktas till en
annan myndighet bor de vidarebefordras till DO.

I ett svenskt sammanhang ir det troligt att minga klagomal snarare
passerar arbetstagarorganisationer eller ideella féreningar sisom anti-
diskrimineringsbyrer innan de eventuellt ndr domstol. Det ir dirfor
mojligt att, i en svensk sammanstillning, antalet klagomal och drenden
paverkas av att privatrittsliga kanaler anvints i stillet. Det finns dock
inget 1 direktivet som stiller krav pd att nationella myndigheter be-
héver sammanstilla uppgifter om klagomal som inkommer till privata
aktérer. Vir beddmning ir att det dirfor endast dr de klagomal som
kommer in eller vidarebefordras till DO som ir relevanta.

Vad giller 16nediskrimineringsmal som anhingiggjorts i nationella
domstolar s3 fors ingen statistik som gir att bryta ner till mil om
l6nediskriminering. Det finns dock uppgifter om antal mél kategori-
serade pd rittsomrdden. Det gdr alltsd att ta fram uppgifter om vilka
tingsritter som haft arbetsrittsliga mal.

Rapportering till kommissionen

Enligt artikel 29.4 ska medlemsstaterna vartannat &r sammanstilla
uppgifterna i punkterna c till e, dvs. lénerapporterna, de gemensamma
l6nebedémningarna och sammanstillningen 6ver klagomal och dom-
stolsmdl till en enda rapport och férse kommissionen med denna.
Det ror sig alltsd om de punkter 1 artikel 29.3 som handlar om in-
formationsinsamling.

Alternativet att invitta en ny myndighet
som utses till Gvervakningsorgan

Ett alternativ dr att inritta en helt ny myndighet som far uppdraget
som overvakningsorgan. Myndigheten blir ansvarig for att siker-
stilla att samtliga uppgifter 1 artikel 29 genomférs, men det faktiska
utforandet av uppgifterna kan delegeras till eller goras 1 samarbete
med DO, Jimstilldhetsmyndigheten och Medlingsinstitutet. Over-
vakningsorganet skulle ocksd kunna samordna uppgifter inom ramen
for likaloneprincipen och insyn i lonesittningen dir olika myndig-
heters kompetens behovs.
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Inrittandet av ett separat organ har férdelen att myndighetens
uppdrag skulle kunna renodlas till frigor som har med likaléne-
principen och insyn i I6nesittningen att géra. Ansvaret skulle foku-
seras till att dels ta emot och offentliggéra uppgifter som arbets-
givare ska limna in, dels ha ett 6vergripande ansvar {6r att sikerstilla
att alla uppgifter gors. Det skulle ocksd innebira att DO, Jimstilld-
hetsmyndigheten och Medlingsinstitutet skulle kunna fokusera pd
sina kirnuppgifter enligt nuvarande uppdrag.

Inférandet av en helt ny myndighet dr dock problematiskt av flera
skil. For det forsta skulle myndighetens uppdrag bli vildigt snivt och
for att undvika for mycket 6verlappning 1 ansvar skulle dess arbete
till stor del vara beroende av de tre existerande myndigheternas arbete
och kompetens. For det andra ska vi enligt vira kommittédirektiv
fordela myndighetsuppgifter med utgdngspunkt i gillande regelverks
systematik och den ansvarstérdelning som giller mellan olika akto-
rer i dagsliget.”” Vianser att foresld en ny myndighet innebir ett stérre
avsteg frin gillande systematik om det finns en mojlighet att fordela
uppgifterna pd redan existerande myndigheter. For det tredje genom-
fors 1 skrivande stund en dversyn av sm3d myndigheter med syfte att
analysera om deras verksamhet och uppgifter ir motiverade offentliga
dtaganden och om de i s fall kan organiseras p& annat sitt.”> Inrittan-
det av en ny, liten myndighet ir dirfér inte heller motiverat utifrin
den rddande politiska inriktningen.

Alternativet att utse Medlingsinstitutet till Gvervakningsorgan

Medlingsinstitutets huvuduppdrag ir att ansvara f6r den statliga med-
lingsverksamheten och verka fér en vil fungerande 16nebildning.
Myndigheten dr ocks8 ansvarig f6r lonestatistiken. I den sistnimnda
uppgiften ingdr att analysera loneskillnader mellan kvinnor och min.
Med tanke pd Medlingsinstitutets nuvarande uppgifter ir uppgiften
att offentliggdra uppgifterna i l6nerapporteringen den som ligger
nirmast MI:s verksamhet (punkt c). Det handlar om att ta emot och
bearbeta en stor mingd material, nigot som Medlingsinstitutet i
egenskap av statistikmyndighet har kompetens att gora. Beroende pa

2 Bilaga 1, s. 10.
» Dir. 2023:132, En dversyn av mindre myndigheters uppgifter och organisering.
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hur uppgiften 1 punkt b tolkas skulle den ocksd kunna vara inom Med-
lingsinstitutets kompetensomrade.

Bide punkt b och c ir sddana att de ska sikerstillas av ett centralt
organ och de kan dirfor inte separeras helt frdn uppgift e, som i sin
tur ligger l&ngt frdn Medlingsinstitutets nuvarande uppdrag. Det
finns ocksd mycket som talar fér att punkt b och ¢ inte ligger nira
Medlingsinstitutets nuvarande uppgifter. Si som vi tolkar uppgiften
i punkt b rér det sig inte frimst om att analysera statistiska data och
statistiska metoder, utan om annan typ av information och verktyg.
Punkt ¢ handlar inte heller om den typ av statistik som Medlings-
institutet arbetar med utan det rér sig snarare om ett jimforelse-
verktyg dir enskilda arbetsgivare ska kunna identifieras.

Medlingsinstitutet dr dirfér den myndighet vars uppgifter ligger
lingst ifr@n de uppgifter som framgir av artikel 29.3 sett tillsammans.
Eftersom Medlingsinstitutets uppgifter till en sd liten del 6verlappar
med uppgifterna i artikel 29 bér Medlingsinstitutet inte utses till cen-
tralt organ.

Alternativet att utse Jimstilldbetsmyndigheten till 6vervakningsorgan

Jimstilldhetsmyndigheten har i uppgift att f6lja och analysera de jim-
stilldhetspolitiska mélen, vilket bl.a. inbegriper ekonomisk jimstilld-
het mellan kvinnor och min. I och med att myndighetens uppgifter
ir begrinsade till jimstilldhetspolitiken ligger fokus p8 frigor kopp-
lade till kon. Enligt sin instruktion ska Jimstilldhetsmyndigheten bl.a.
frimja ett systematiskt, ssmmanhaillet och effektivt genomférande av
jaimstilldhetspolitiken p8 alla nivder 1 samhillet och samla och sprida
kunskap baserad pé forskning och beprévad erfarenhet (3 §). Myndig-
heten ska inom sitt verksamhetsomride redovisa statistik, uppfélj-
ningar och analyser (7 §).

Med tanke pd att ekonomisk jimstilldhet ir ett delmal 1 jimstilld-
hetspolitiken och med tanke pd hur Jimstilldhetsmyndighetens
uppdrag ir utformat skulle uppgiften att analysera l6neskillnader och
utarbeta verktyg for att bedéma loneojimlikheter kunna omfattas av
myndighetens befintliga uppdrag. Eftersom Jimstilldhetsmyndigheten
ska kunna redovisa statistik finns det redan 1 dagsliget kompetens pd
myndigheten vad giller att hantera stora mingd data, vilket innebir att
det finns en grundkompetens for den uppgift som framgar av punkt c.
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Jamstilldhetsmyndigheten arbetar inte direkt mot privata aktorer
pd det sitt DO gor i sin rddgivande funktion. Uppgiften i1 punkt a
att 6ka medvetenheten hos bl.a. privata aktérer skulle 1 s3 fall vara ny
for myndigheten och 6verlappa DO:s arbete. I och med Jimstilld-
hetsmyndighetens existerande uppgifter skulle myndigheten kunna
fungera som en kunskapsresurs i arbetet att ka medvetenheten, genom
t.ex. utarbetandet av olika rapporter och andra typer av underlag
(2 och 3 §§ instruktionen f6r Jimstilldhetsmyndigheten).

Jamstilldhetsmyndigheten arbetar inte med tillsyn och har pa si
sitt vare sig en direkt inblick 1 arbetet med lonekartliggning eller be-
hoérighet att ta initiativ till sanktioner. Bide lénerapporteringen och
lonekartliggning kommer enligt virt forslag regleras i diskrimine-
ringslagen. Enligt ridande systematik ir DO den myndighet som ska
utdva tillsyn och ta initiativ till sanktioner. Emottagandet av l6ne-
rapporteringar och skriftliga [6nekartliggningar enligt punkt ¢ och
punkt d kan kriva att inlimnandet kontrolleras, att det finns en
mojlighet att begira in informationen och att underlitenhet att
limna information ir férenat med sanktion.

Uppgiften att sammanstilla diskrimineringsirenden och diskri-
mineringsmal (punkt e) ir ny och det ir inte givet vilken myndighet
som ska ha det ansvaret. Den uppgift som hér samman med arbets-
givares l6nerapportering (punkt ¢) dr ocksd ny. Som framgir ovan
finns bade saker som talar f6r och emot att Jimstilldhetsmyndig-
heten skulle {4 ansvar den uppgiften.

Alternativet att utse DO til] 6vervakningsorgan

DO har i uppgift att f6]ja och analysera utvecklingen inom sitt ansvars-
omride (2 § instruktionen fér Diskrimineringsombudsmannen). Vid-
are ska ombudsmannen informera, utbilda, 6verligga och ha kontakter
med myndigheter, féretag, enskilda och organisationer (3 § lagen om
Diskrimineringsombudsmannen). P4 sd sitt bor uppgiften att oka
medvetenheten (punkt a) till stor del omfattas av DO:s uppdrag. Vi
foreslar dessutom att bdde bestimmelserna om lonerapport (artikel 9)
och gemensam l6nebedémning (artikel 10) ska genomféras genom
indringar 1 diskrimineringslagen for vilken DO ir ansvarig tillsyns-
myndighet. DO kommer p3 s8 sitt ha konkret insyn i hur arbetet skéts
och vara behorig att ta initiativ till sanktioner. Det skulle underlitta
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arbetet med uppgifterna i punkterna b, ¢, d och e. Det talar f6r att
utse DO till 6vervakningsorgan.

Samtidigt har DO 1 dagsliget tre huvuduppgifter — utova tillsyn
dver att diskrimineringslagen foljs, foretrida enskilda 1 domstol och
verka for att diskriminering inte férekommer genom frimjandeinsatser.
Enligt 4 kap. 1 § ska DO i forsta hand férsoka f& dem som omfattas
av lagen att frivilligt f6lja den, vilket paverkar hur DO:s tillsyn gir
till.** Det innebir mindre av uppféljande kontroll med eventuella efter-
foljande sanktioner och mer av pdtalande av brister och fértroende
for att brister rittas till. I tidigare férarbeten har det inte ansetts limp-
ligt att 8ligga DO ytterligare uppgifter sett till ombudsmannens breda
uppdrag. Nir nya uppgifter liggs till mste dven deras karaktir vigas
mot hur de pdverkar DO:s existerande uppgifter s att dessa inte for-
svéras eller undermineras.” En del av de uppgifter som tillkommer,
sirskilt [dnerapporteringen 1 punkt c, dr uppgifter som kan uppfattas
utgora mer av en kontroll av arbetsgivare. Lonerapporten innebir
ocksg att DO skulle hantera stora miangder data, vilket ombudsmannen
1 dagsliget inte har kompetens eller resurser for. Slutligen innebir ana-
lysuppgiften i punkt b ett mer omfattande analysarbete in det som
ir inom ramen fér myndighetens nuvarande verksamhet. Det talar
emot att utse DO ull 6vervakningsorgan.

Diskrimineringsombudsmannen och Jimstilldhetsmyndigheten dr de
bést limpade myndigheterna for uppgiften som overvakningsorgan

Som framgdr ovan finns det argument f6r och emot att DO respek-
tive Jimstilldhetsmyndigheten utses till 6vervakningsorgan. De argu-
ment som talar emot att utse DO ir frimst att ombudsmannen redan
har ett brett uppdrag. Uppdragets bredd hinger ocksd samman med
att det inte endast omfattar diskrimineringsgrunden kén utan samt-
liga diskrimineringsgrunder. I och med offentliggérandet av uppgifter
frdn l6nerapporteringarna tillkommer en uppgift som dels handlar om
att hantera mycket data, dels kan underminera DO:s ridgivande och
stottande verksamhet.

Jimstilldhetsmyndighetens uppdrag ir fokuserat till jimstilld-
hetspolitiken. Myndighetens uppgifter ir delvis riktade mot andra

*SOU 2020/79 5. 147 {.
5 Prop. 2015/16:135, Ett Gvergripande ramverk for aktiva dtgirder i syfte att frimja lika réttig-
heter och mdjligheter, s. 75.
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myndigheters arbete med att uppfylla de jimstilldhetspolitiska malen
men ocksd mot att kunskaps- och informationsspridning. Jimstilld-
hetsmyndighetens nuvarande uppgifter ir i stor utstrickning fér-
enliga med flera av de uppgifter som framgar av artikel 29. Vad giller
offentliggérandet av uppgifter ur I6nerapporterna enligt punkt ¢ finns
inga hinder att Jimstilldhetsmyndigheten tar emot uppgifter och
ansvarar for att offentliggéra dem.

Med tanke pd de fordelar och nackdelar som finns for respektive
myndighet skulle ett delat ansvar kunna vara ett alternativ. Lonetrans-
parensdirektivet 6ppnar upp fér en sidan 16sning. En 16sning som
innebir att Jimstilldhetsmyndigheten ansvarar f6r till exempel punkt ¢
medfér dock att myndigheten inte bara ska ta emot uppgifter och
offentliggéra dem utan ocksd kontrollera att uppgifterna limnas in
och, 1 de fall det inte gors, féra talan om sanktionsavgifter. Det skulle
innebira att ansvaret for tillsyn och behorigheten att fora talan om
sanktioner fordelas pd tvd olika myndigheter. Arbetsgivare skulle
dven behova forhilla sig till ytterligare en myndighet vad giller in-
formationsinlimning.

Farhdgan att DO:s olika uppgifter kan pdverka varandra negativt
hinger inte endast samman med de uppgifter som 6vervaknings-
organet har, utan ocksd med de 6kade krav som generellt stills pd
tillsyn och sanktioner i1 l¢netransparensdirektivet. Det innebir att
DO troligtvis kommer behéva justera sin tillsynsstrategi. Behovet
av en sddan justering har dven lyfts i ett tidigare betinkande.”

Vir slutsats ir att de ovanstdende resonemangen talar fér att DO
ensam bor utses till 6vervakningsorgan. Det kan dock finnas skil att
samverka med bide Jimstilldhetsmyndigheten och Medlingsinstitutet.
Samverkan med Jimstilldhetsmyndigheten ir sirskilt limplig vad
giller uppgiften att 6ka medvetenheten om likaléneprincipen och
intersektionell diskriminering (punkt a) och analys och utarbetande
av verktyg (punktb). Det ir inte dr klart om punktb ocksd for-
utsitter statistisk analys. Om s ir fallet dr det dven limpligt att sam-
verka med Medlingsinstitutet. Hur formerna fér samverkan mellan de
tre myndigheterna utformas limnas it myndigheterna att avgora.

26 S0OU 2020:79, avsnitt 5.3.
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9.3.3  Medlingsinstitutet bér ansvara for statistiken
om léneskillnader

Bedomning: Det finns i skrivande stund inte finns skal att féresld
forfattningsindringar.

Vi bedémer att Medlingsinstitutet dven fortsatt bér ansvara for
statistiken om l6neskillnader. Myndigheten publicerar redan 1 dag
drligen statistik om l6neskillnader mellan kvinnor och min. Det ir
for oss inte klart om direktivet stiller andra krav pa statistiken dn de
som giller f6r den statistik som Medlingsinstitutet tar fram. Oklar-
heterna giller framfér allt vad som menas med att den ska beriknas
pd arsbasis. Mer detaljerad reglering av arbetsmarknadsstatistiken
kommer med all storsta sannolikhet att framgd av den nya statistik-
férordningen som kommissionen lagt forslag pd.”” Forslaget anknyter
till Iénetransparensdirektivet och de pigdende forhandlingarna verkar
leda till en tydligare koppling till artikel 31 i I6netransparensdirek-
tivet. Det finns dirfér inget skil att féregd antagandet av den nya
statistikférordningen.

27 COM(2023) 459 final.
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10  Genomdrivande av réttigheter
och skyldigheter som foljer
av likaldneprincipen

10.1 Direktivets bestammelser

10.1.1 Rattigheter och skyldigheter som har samband
med likaléneprincipen och bestammelserna
om rattsmedel och efterlevnad

Artiklarna 14 och 15 i Inetransparensdirektivet' behandlar ritten till
domstolsférfarande och stéd 1 sddana forfaranden. Bestimmelserna
finns i direktivets kapitel IIT som har rubriken Rittsmedel och efter-
levnad. Kapitlet innehéller bl.a. bestimmelser om preskription, ritte-
gingskostnader och sanktioner.

Enligt artikel 26 ska kapitel III tillimpas pa férfaranden som avser
de rittigheter och skyldigheter som foljer av likaléneprincipen i en-
lighet med artikel 4 i likabehandlingsdirektivet.” Artikel 4 i likabehand-
lingsdirektivet inneh8ller ett f6rbud mot konsbaserad 16nediskriminer-
ing. Det innebir att reglerna i kapitel III 1 [énetransparensdirektivet
ska tillimpas vid m3l om lénediskriminering 1 stillet f6r artiklarna 17-19
och 24-25 i likabehandlingsdirektivet.

Kapitel IIT innebir inte bara att nya regler om rittsmedel och efter-
levnad ska tillimpas vid 16nediskrimineringsmal. I flera av kapitlets
bestimmelser anges att de ir tillimpliga pa rittigheter och skyldig-
heter som foljer av likaléneprincipen”. Uttrycket definieras inte i
direktivet. Den svenska sprikversionen kan tolkas som att just tvister

! Europaparlamentets och ridets direktiv (EU) 2023/970 av den 10 maj 2023 om stirke tillimp-
ning av principen om lika 16n fér kvinnor och min f6r lika eller likvirdigt arbete genom insyn
1 16nesittningen och efterlevnadsmekanismer.

? Europaparlamentets och ridets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om genomforandet av
principen om lika méjligheter och likabehandling av kvinnor och mén i arbetslivet (omarbetning).
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om brott mot férbudet mot lonediskriminering avses. Andra sprik-
versioner talar om rittigheter och skyldigheter som har samband med
likaléneprincipen.’ Uttrycket som har samband med ger stdd for att
bestimmelserna inte bara ska tillimpas pd forfaranden om over-
tridelser av likaléneprincipen, utan dven i tvister om de rittigheter
och skyldigheter som framgir av lonetransparensdirektivet. Dessa
rittigheter och skyldigheter syftar till att underlitta genomdrivande
av likaléneprincipen och har pd s sitt samband med principen. Att
uttrycket ska forstds pd detta vis fir stdd av att vissa bestimmelser i
kapitel III bara ir tillimpliga pd tvister om ansprik p3 lika 16n (t.ex.
artikel 20). Tillimpningsomradet f6r sidana bestimmelser méste var
mer begrinsat.

10.1.2 Artikel 14

Medlemsstaterna ska sikerstilla att alla som anser sig forfordelade
pd grund av att likaloneprincipen inte har tillimpats pd dem, efter
mojlighet till forlikning, har tillgdng till domstolsférfaranden for att
genomdriva de rittigheter och skyldigheter som foljer av likalone-
principen. Sddana férfaranden ska vara littillgingliga f6r arbetstagarna
och personer som agerar 1 deras stille, dven efter det att det anstill-
ningsforhillande som lett till pdstddd diskriminering har upphért (arti-
kel 14).

Av skilen framgar att nationella regler om forlikningsforfaranden
eller obligatoriska ingripanden av ett jimstilldhetsorgan inte bor
hindra parterna frin att utdva sin ritt att begira domstolsprévning
(skil 46). Enskildas ritt till domstolsprévning regleras dven i likabe-
handlingsdirektivet (artikel 17.1). Artiklarna i likabehandlingsdirek-
tivet respektive lonetransparensdirektivet dr inte likalydande. En skill-
nad ir att det i artikel 14 anges att l6netransparensdirektivet stiller
kravet att férfarandena ska vara littillgingliga f6r den enskilde. I en
utvirdering av likabehandlingsdirektivet framgir att tillgdngen till
rittslig provning 1 medlemsstaterna i praktiken forsviras av bl.a. 1ing-
dragna och kostsamma férfaranden.*

* Se den engelska versionens “relating to”, den spanska “relativos al”, franskans relatifs au” och
tyskans “im Zusammenhang”. Den danska sprikversionen ligger dock nira den svenska.
*COM(2013) 861 final, Rapport om tillimpning av Europaparlamentet och rddets direktiv
2006/54/EG av den 5 juli 2006 om genomférandet av principen om lika mdjligheter och lika-
behandling av kvinnor och méin (omarbetning).
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10.1.3 Artikel 15

Medlemsstaterna ska sikerstilla att ssimmanslutningar, organisationer,
jimstilldhetsorgan och arbetstagarféretridare eller andra rittsliga en-
heter som, 1 enlighet med kriterier i nationell ritt, har befogat intresse
av att sikerstilla jimstilldheten mellan konen fir delta i administrativa
forfaranden eller i domstolsforfaranden om en pistddd 6vertridelse
av de rittigheter eller skyldigheter som féljer av likaléneprincipen. De
far agera for eller till stod f6r arbetstagare som pastds fallit offer for
en dvertridelse av ndgon av de rittigheter eller skyldigheter som foljer
av likaloneprincipen, med den personens godkinnande. (Artikel 15)

Bestimmelsen behandlar de aktuella aktérernas behorighet att fore-
trida enskilda individer. Av skilen framgdr att aktdrerna bor ha méjlig-
het att agera f6r arbetstagarens rikning, eller till stod f6r dem, med
syftet att hjilpa arbetstagare som anser att deras rittigheter enligt
likaléneprincipen har blivit sidosatta, att verkningsfullt vicka talan
om det pdstidda &sidosittandet (skil 47). Syftet ir att lyfta bordan
av att fora process frin den enskilde.

I skilen nimns dven mojligheten att viicka grupptalan upp (skil 48).
Syftet med grupptalan ir enligt arbetsunderlaget till direktivet dels
att underlitta att fora process for den specifika gruppen enskilda,
dels att gora det mojligt att komma &t strukturell diskriminering i
lonestrukturer.” I kommissionens férslag reglerades jimstilldhets-
organs och arbetstagarforetridares ritt att agera for eller till stod for
flera arbetstagare (grupptalan) i artikeln om férfaranden for eller till
stdd for arbetstagare (artikel 13.2). I det antagna direktivet omformu-
lerades motsvarande artikel och explicita skrivningar om grupptalan
flyttades ull skilen.

Organisationers och jimstilldhetsorgans méjlighet att delta i f6r-
faranden for eller till stdd for enskild som anser sig blivit diskrimi-
nerad regleras dven i likabehandlingsdirektivet (artikel 17.2 och arti-
kel 20.2 a).

*Se dven SWD(2021) 41 final, Impact assessment accompanying the document Proposal for a
directive of the European Parliament and of the council to strengthen the application of the prin-
ciple of equal pay for equal work or work of equal value between men and women through pay
transparency and enforcement mechanisms, s. 36.
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10.2 Gallande ratt

Enligt 2 kap. 1 § diskrimineringslagen (2008:567) fir en arbetsgivare
inte diskriminera bl.a. arbetstagare och arbetssékande. Diskriminer-
ingsférbudet omfattar bl.a. l16nediskriminering. Tvister om tillimp-
ning av 2 kap. 1 § handliggs enligt arbetstvistlagen (6 kap. 1 §).° Aven
1 6vrigt handliggs tvister mellan arbetsgivare och arbetstagare enligt
arbetstvistlagen (1 kap. 1 § arbetstvistlagen). Enligt arbetstvistlagen
vicker enskilda talan vid tingsritt och Arbetsdomstolen ir dverritt
(2 kap. 2 och 3 §§ arbetstvistlagen).

Arbetstagarorganisationer far som part féra talan f6r sina medlem-
mar (4 kap. 5 § arbetstvistlagen). Detta giller dven i diskriminerings-
tvister.

DO fir som part fora talan i diskrimineringstvister for en enskild
som medger det. Nir DO {or en sidan talan fir de 1 samma ritteging
ocksa fora annan talan f6r den enskilde om denne medger det. (6 kap.
2 § forsta stycket diskrimineringslagen). DO vicker talan i Arbets-
domstolen.

Motsvarande giller for ideell férening som enligt sina stadgar har
att ta tillvara sina medlemmars intressen (men som inte ir en arbets-
tagarorganisation). Detta forutsitter dock att féreningen, med hinsyn
till sin verksamhet och sitt intresse 1 saken, sina ekonomiska férut-
sittningar att fora talan och férhillandena 1 6vrigt, dr limpad att fore-
trida den enskilde (andra stycket). Ideella féreningar vicker dock talan
i tingsritt (2 kap. 2 § arbetstvistlagen).”

Diskrimineringsombudsmannens och ideella féreningars ritt att
fora talan dr subsidiir 1 forhillande till en arbetstagarorganisation.

Det ir mojligt for arbetstagarorganisationer, DO och ideella fore-
ningar att 1 ett mél féra talan mot en arbetsgivare for flera arbets-
tagare, t.ex. om talan stddjer sig pa visentligen samma grund (14 kap.
1 § rittegdngsbalken).

Bortsett frin mojligheten att {3 stdd frén arbetstagarorganisationer,
DO eller ideella finns inget ekonomiskt stdd som sirskilt riktar sig
till enskilda som vill driva ett diskrimineringsirende. Rittshjilp en-
ligt riteshjilpslagen (1996:1619) kan beviljas 1 diskrimineringstvister,
1t vara att mojligheterna ir relativt sniva.

¢ Lagen (1974:371) om rittegidngen i arbetstvister.
7 Prop. 2007/08:95, Ett starkare skydd mot diskriminering, s. 437.
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10.3  Utredningens 6vervaganden

10.3.1 Utvidgat tillampningsomrade for domstolsférfaranden
och rétten att fa fragan om diskriminering prévad

Forslag: Justeringar i 6 kap. 1 § diskrimineringslagen foreslds for
att sikerstilla mojligheten att féra talan om &vertridelse av be-
stimmelserna i nya kap. 3 a.

En ny bestimmelse 1 diskrimineringslagen féreslis med syfte att
klargdra att det dr mojligt att fora en faststillelsetalan om huru-
vida diskriminering férekommit.

Bedomning: 6 kap. 2 § diskrimineringslagen uppfyller kraven i
artikel 15 lonetransparensdirektivet 1 och med justeringarna i 6 kap.
1 §. Kravet p att domstolsforfaranden ska vara littillgingliga upp-
fylls snarare genom dndringar kopplade till andra bestimmelser i
lonetransparensdirektivets kapitel III.

En utvidgning av domstolsforfarandens tillimpningsomrdde

Artiklarna 14 och 15 handlar om tillgdngen till och stéd vid dom-
stolsforfaranden i fall som rér rittigheter och skyldigheter som féljer
av likaloneprincipen. Formuleringen omfattar, som nimnts, inte bara
forfaranden om lonediskriminering, utan ocksd i tvister om andra
rittigheter och skyldigheter som framgér av l6netransparensdirek-
tivet.

Arbetstvistlagen ir tillimplig pd tvister rérande férhallandet mellan
arbetsgivare och arbetstagare. Enligt 6 kap. 1 § diskrimineringslagen
ska arbetstvistlagen tillimpas i tvister som avser vissa uppriknade
paragrafer 1 diskrimineringslagen, bl.a. 2 kap. 1 § som innefattar for-
budet pé lonediskriminering.

Tvister om 6vertridelser av rittigheter och skyldigheter i nya 3 a kap.
bor dven de handliggas enligt arbetstvistlagen. For att fortydliga att
sd dr fallet foreslds att 6 kap. 1§ forsta stycket kompletteras med
relevanta paragrafer i 3 a kap.

Inga dndringar krivs i 6 kap. 2 § som reglerar Diskriminerings-
ombudsmannens, ideella féreningars och arbetstagarorganisationers
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mojlighet att fora talan eftersom bestimmelsen anknyter till fore-
gdende paragrafs tillimpningsomride.

Mojlighet till faststillelsetalan

Medlemsstaterna ska sikerstilla att arbetstagare har, efter mojlighet
uill férlikning, tillgdng till domstolsférfaranden. Det ska alltsg finnas
moijlighet for de enskilda parterna att 16sa en tvist utan domstols-
process. Diremot bér inte forlikningsforfaranden hindra parterna
frdn att utdva sin ritt att begira domstolsprévning (skil 46). For-
likningsférfaranden behandlas inte mer utforligt i l6netransparens-
direktivet.

En nirliggande friga har berérts i EU-domstolens dom Braathens,
som provades efter att den svenska Hogsta domstolen gjort en be-
giran om férhandsavgorande.’ I malet féretridde DO en person som
ansdg sig ha blivit diskriminerad genom att han utsatts f6r en extra
sikerhetskontroll pd grund av den etnicitet som flygbolaget Braathens
representant uppfattat att han hade. Braathens medgav att betala det
belopp som begirts, men férnekade att mannan blivit diskriminerad.
DO framstillde d& ett faststillelseyrkande.

EU-domstolen tolkade vissa bestimmelser 1 direktivet mot etnisk
diskriminering” och Europeiska unionens stadga om de grundliggande
rittigheterna. Domstolen ansdg att bestimmelserna utgér hinder fér
nationell lagstiftning som innebir att en domstol — som ska préva en
talan om ersittning pd grund av en pdstddd diskriminering som ir
forbjuden enligt direktivet — inte kan prova ett yrkande om faststill-
else av att sddan diskriminering har skett, nir svaranden medger att
betala den begirda ersittningen utan att f6r den skull vitsorda att det
skett ngon diskriminering.

Hogsta domstolen ansdg att det medgivande som Braathens gjort
efter att EU-domstolens férhandsavgérande innebar att bolaget av-
gett ett sidant kategoriskt och reservationslost vitsordande att diskri-
minering férekommit, som avses 1 EU-domstolens dom. Det saknades
dirfor sddant faststillelseintresse som avses 1 13 kap. 2 § rittegdngs-

balken.

8 EU-domstolens dom av den 15 april 2021, Braathens, C-30/19, EU:C:2021:269 och NJA 2021
s. 1093.

? Rédets direktiv 2000/43/EG av den 29 juni 2000 om genomférandet av principen om likabehand-
ling av personer oavsett deras ras eller etniska ursprung.
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I ett tilligg uttryckte de nirvarande justitieriden bl.a. att den ritt
till provning av grunden for yrkandet, dvs. om det rort sig om dis-
kriminering, som enligt férhandsavgérandet omfattas av EU-ritten,
innebir att svensk ritt bor anpassas. Enligt Hogsta domstolen gors
en sidan anpassning limpligtvis av lagstiftaren.

Artikel 7 1 direktivet mot etnisk diskriminering reglerar tillgingen
till administrativa och rittsliga férfaranden och motsvarar artikel 14
1 16netransparensdirektivet. Det innebir att ritten att 3 frigan om
diskriminering provad dven giller 1 tvister om lénediskriminering.

EU-domstolens férhandsavgérande och Hogsta domstolens dom
visar att svensk ritt inte fullt ut uppfyller unionsrittens krav pd att
enskilda som anser sig utsatta fr diskriminering ska kunna f provat
om s3 ir fallet. Detta giller dven 1 friga om l6nediskriminering.

Mot bakgrund hirav bér det inforas en bestimmelse 1 diskrimi-
neringslagen om att den som anser sig ha blivit diskriminerad fir fora
talan om att f8 faststillt att s3 dr fallet (jfr 13 kap. 2 § tredje stycket
rittegdngsbalken).

Enligt utredningsdirektiven ska vi endast ligga fram forslag som
ir nodvindiga for genomforandet av 16netransparensdirektivet. For
att korrekt genomféra lonetransparensdirektivet dr det 1 princip till-
rickligt att regeln om faststillelsetalan omfattar l16nediskriminering
som har samband med kon.

Braathens ror etnisk diskriminering och en missgynnande siker-
hetskontroll. De bestimmelser som EU-domstolen tolkade har mot-
svarigheter i likabehandlingsdirektivet och arbetslivsdirektivet,'® och
tolkningen ir relevant f6r andra diskrimineringsgrunder och andra
missgynnande handlingar.

Mot bakgrund hirav finns det skil att infora en bestimmelse 1
diskrimineringslagen om en méjlighet att vicka faststillelsetalan som
omfattar lagens alla diskrimineringsférbud. Det framstdr, enligt var
mening, omotiverat att i detta avseende gora dtskillnad mellan olika
diskrimineringsgrunder eller mellan olika typer av diskriminerande
handlingar. Vi foreslar dirfor att mojligheten till faststilletalan inte
begrinsas till l6nediskriminering som har samband med kén.

Vi har dirvid dven beaktat att 16netransparensdirektivet omfattar
diskriminering som grundar sig p& en kombination av kén och en eller
flera andra grunder, s.k. intersektionell diskriminering (artikel 3.2 e).

19 R4dets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inrittande av en allmin ram for
likabehandling.
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I rittegdngsbalken finns sirskilda regler for dispositiva tvistemal
dir virdet av vad som yrkas uppenbart inte &verstiger hilften av pris-
basbeloppet (1 kap. 3 d §). For sddana s.k. smdmal giller sirskilda regler
om rittens sammansittning. Det finns dven begrinsningar av vilka
rittegdngskostnader som kan ersittas (18 kap. 8 a §). Reglerna ir
inte tillimpliga p mél dir Arbetsdomstolen ir férsta instans."

Reglerna ir utformade for mél, som till f6ljd de 1ga beloppen,
typiskt sitt har mindre betydelse f6r parterna, och syftet med regler-
ingen ir att gora rittegngar om mindre virden billigare genom att
parterna inte anlitar ombud eller bitriden.

Det ir inte pd ndgot enkelt sitt bestimma virdet av att {3 fast-
slaget att diskriminering férekommit. Vidare ir tvistefrdgorna i dis-
krimineringstvister ofta s komplicerade att det typiskt sitt finns skil
for bdde kiranden oh svaranden att anlita ombud. Mot bakgrund hirav
bor 1 kap. 3 d § forsta stycket rittegdngsbalken inte tillimpas 1 mél dir
en sddan talan fors.

I tilligget i NJA 2021 s. 1093 berdrde justitierdden méjligheterna
uill f6rlikningar 1 diskrimineringstvister.

Av artikel 7.1 direktivet mot etnisk diskriminering, som var aktuell
1 Braathens, framgdr att medlemsstaterna, om de anser det limpligt,
kan inféra forlikningsférfaranden for att sikerstilla efterlevnaden av
direktivet. I skilen till [dnetransparensdirektivet anges att nationell
lagstiftning om anvindning av férlikningsférfaranden att inte bor
hindra parterna frin att utdva sin ritt att begira domstolsprévning
(skil 46). Av artikel 14 framg3r att en domstolsprévning kan foregis
av ett forlikningsforfarande. Direktivet utgdr pd detta sitt frin att
det ska vara mojligt att triffa forlikning i tvister om I6nediskrimi-
nering. Braathens rorde ett medgivande i en rittegdng, vilket EU-
domstolen ansdg inte kunde jimstillas med en f6rlikningstérfarande
i vilket vardera parten fritt rdder dver sina ansprik (p. 53).

Varken Braathens eller EU-ritten 1 6vrigt kan enligt vir bedém-
ning anses hindra att en arbetstagare som anser sig ha blivit diskrimi-
nerad, triffar en bindande f6rlikning med arbetsgivaren om sina an-
sprak, sdvil om diskriminering férekommit som om ritt till ersittning.
Frigan om en triffad forlikning omfattar bdde ritten till ersittning
och mojligheten att 3 faststillt att en diskriminering férekommit,
far 16sas genom tolkning av forlikningsavtalet. Dirvid bér beaktas

"' Eklund Ronnie (red), Réttegdngen i arbetstvister — Lagkommentar och uppsatser utgiona av Arbets-
réttsliga foreningen, Norstedts Juridik 2 uppl. (2005), s. 274.
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att syftet med forlikningar normalt ir att slutligt 16sa en tvist mellan
parterna.

Kravet pd littillgingliga domstolsforfaranden

Domstolsforfarandena ska vara littillgingliga for arbetstagare. Arti-
kel 14 anger inte nirmare vad som krivs for att ett forfarande ska
anses vara littillgingligt. Kommissionens utvirderingar har lyft fram
problem med kostsamma och ldngdragna processer men tydliggor inte
vilka krav pd littillginglighet som bor stillas.

Mot bakgrund av bestimmelsens vaga utformning finns det inte
underlag f6r att bedéma om domstolsforfarandena i Sverige ir till-
rickligt littillgingliga f6r att uppfylla kravet i artikel 14. Vi foreslar
dirfér inte ndgra forfattningsférindringar 1 denna del.

Forfaranden for eller till stod for arbetstagare

En 4tgird f6r att minska enskildas bérda av kostsamma processer och
pa sd sitt gora domstolstorfaranden mer littillgingliga dr att mojlig-
gora stdd frdn myndigheter och organisationer. Artikel 15 innebir att
medlemsstaterna méste sikerstilla att organisationer, jimstilldhets-
organ och arbetstagarforetridare fir agera for eller ull stod for
enskilda. Vir uppfattning ir att svensk ritt uppfyller kraven i artikel 15
genom 6 kap. 2 § diskrimineringslagen.
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11 Fragor om bevisning
i mal om Id6nediskriminering

11.1 Direktivets bestammelser
11.1.1 Artikel 18

Artikel 18 i lnetransparensdirektivet' innehéller tvi bestimmelser
om bevisbérdans placering 1 mal om I6nediskriminering.

Medlemsstaterna ska vidta limpliga dtgirder for att sikerstilla att
bevisbérdan gir 6ver pd arbetsgivaren si snart en arbetstagare ligger
fram fakta som ger anledning att anta att direkt eller indirekt diskrimi-
nering har férekommit.

Vidare ska medlemsstaterna sikerstilla att nir forfaranden rérande
l6nediskriminering inleds mot en arbetsgivare som inte fullgjort skyl-
digheterna avseende insyn 1 lonesittningen enligt artiklarna 5-7, 9
och 10, s8 ska arbetsgivaren ha bevisbérdan f6r att I6nediskriminering
inte forekommit. Denna regel ska dock inte tillimpas om arbetsgivaren
visar att dvertridelsen av skyldigheterna var uppenbart oavsiktlig och
av ringa karaketir.

Direktivet hindrar inte medlemsstaterna frin att beh8lla eller inféra
bevisregler som dr mer f6rméanliga for arbetstagare.

11.1.2 Artikel 19

I artikel 19 anges att vid bedémningen av om kvinnliga och manliga
arbetstagare utfér lika eller likvirdigt arbete ska bedémningen av om
arbetstagare befinner sig i en jimférbar situation inte begrinsas till
situationer dir kvinnliga och manliga arbetstagare har samma arbets-

! Europaparlamentets och rédets direktiv (EU) 2023/970 av den 10 maj 2023 om stirkt tillimp-
ning av principen om lika 16n fér kvinnor och min fér lika eller likvirdigt arbete genom insyn
1 16nesittningen och efterlevnadsmekanismer.
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givare. Bedomningen ska i stillet utvidgas till att omfatta situationer
dir en och samma killa faststiller l6nevillkoren. Med en och samma
killa avses att en killa faststiller de komponenter av 16nen som ir rele-
vanta for jaimforelsen av arbetstagare.

Bedémningen av om arbetstagare befinner sig i en jimforbar situa-
tion ska inte heller begrinsas enbart till arbetstagare som ir anstillda
samtidigt som den berérda arbetstagaren.

Om ingen faktiskt jimférbar person kan faststillas ska alla andra
bevis f3 anviindas f6r att bevisa misstinkt 16nediskriminering, sdsom
statistik och jimférelser av hur en arbetstagare skulle behandlas 1 en
jamférbar situation.

11.1.3 Artikel 20

Artikel 20 reglerar arbetstagares tillgdng till bevis 1 mal om 16nediskri-
minering. Behoriga myndigheter eller nationella domstolar ska ha ritt
att forelidgga svaranden (arbetsgivaren) att limna ut all relevant bevis-
ning under dennes kontroll, 1 enlighet med nationell ritt och praxis.
Det ska gilla dven bevis som innehéller konfidentiella uppgifter, om
myndigheterna eller domstolarna anser att beviset ir relevant {6r an-
spraket om lika [6n. Myndigheterna eller domstolarna ska ha tillgdng
till effektiva dtgirder for att skydda den information som begirs ut-
limnad.

Inte heller denna artikel hindrar att medlemsstaterna behéller eller
infér bestimmelser som dr mer f6rménliga for arbetstagare.

11.1.4 Situationer dar bevisbordan
ska ga 6ver pa arbetsgivaren

Nir arbetstagaren bar presenterat fakta som ger anledning
att anta att lonediskriminering bar forekommat

Bestimmelsen i artikel 18.1 i [¢netransparensdirektivet om att bevis-
bordan ska g8 ver till arbetsgivaren nir arbetstagaren ligger fram fakta
som ger anledning att anta att direkt eller indirekt diskriminering har
forekommit, motsvarar bestimmelsen 1 artikel 19.1 1 likabehandlings-
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direktivet’. Motsvarande regel fanns tidigare i artikel 4.1 1 bevisborde-
direktivet’, som innebar en kodifiering av EU-domstolens praxis 1
friga om bevisbordans férdelning och beviskravets styrka.

I det f6rslag som kommissionen presenterade 2021 angavs att en
okad insyn i l6nesittningen kan komma att stédja anvindningen av
omvind bevisb6rda. Nir arbetstagarna fr insyn i de genomsnittliga
l6nenivierna for kvinnor och min som utfér lika eller likvirdigt arbete
far de mojlighet att styrka en situation som vid forsta anblicken gor
det mojligt att presumera diskriminering.*

Ndr en arbetsgivare inte har fullgjort sina skyldigheter
gillande insyn i [onesdtiningen

Om en arbetsgivare inte har fullgjort skyldigheterna avseende insyn i
l6nesittningen enligt artiklarna 5-7, 9 och 10 ska det vara upp till
arbetsgivaren att bevisa att ingen diskriminering férekommit (arti-
kel 18.2 1 direktivet). Denna bestimmelse ir ny.

I skilen ull direktivet hinvisas till en av EU-domstolens domar dir
domstolen angett att nir ett I6nesystem helt saknar 6ppenhet, ska om-
vind bevisbérda tillimpas s att bevisbordan dvilar svaranden, oavsett
om arbetstagaren styrkt en situation som vid férsta anblicken ger sken
av lnediskriminering eller inte.” Vidare anges att bevisbérdan dirfér
boér dvergd till arbetsgivaren om denne inte fljer skyldigheterna av-
seende insyn 1 l6nesittningen (se skil 52).

I kommissionens f6rslag till direktiv angavs att 6kade mojligheter
till omvind bevisborda gor det littare for arbetstagarna att dberopa sin
ritt till lika 16n och ger arbetsgivarna ytterligare incitament att fullgora
sina skyldigheter i friga om insyn i 16nesittningen.®

Bevisbérdan ska inte 6verga till en arbetsgivare som visar att 6ver-
tridelsen av skyldigheterna avseende insyn i l6nesittningen var uppen-
bart oavsiktlig och av ringa karaktir (artikel 18.2 andra stycket). Direk-

? Europaparlamentets och ridets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om genomforandet av
principen om lika méjligheter och likabehandling av kvinnor och min i arbetslivet (omarbetning).
’ Rédets direktiv 97/80/EG av den 15 december 1997 om bevisbérda vid mal om kénsdiskrimi-
nering. Se dven artikel 10.1 i ridets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inrittan-
det av en allmin ram for likabehandling.

+ COM(2021) 93 final, Forslag till Europaparlamentets och ridets direktiv om stirke tillimpning
av principen om lika lon for kvinnor och mdin for lika eller likvirdigt arbete tack vare insyn i lone-
sdttningen och efterlevnadsmekanismer, skil 39.

> EU-domstolens dom av den 17 oktober 1989, Danfoss, C-109/88, EU:C:1989:383, p. 13.

¢ COM(2021) 93 final, s. 16.
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tivet ger ingen ledning {6r tillimpningen av kriterierna uppenbart oav-
stktlig och ringa karaktdir.

11.1.5 Beuvis for lika eller likvardigt arbete
En jamférbar person behover inte ha samma arbetsgivare

Vid bedémningen av om arbetstagare utfér lika eller likvirdigt arbete,
ska bedémningen av om arbetstagare befinner sig 1 en jimforbar situa-
tion inte begrinsas till situationer dir arbetstagarna har samma arbets-
givare, utan utvidgas till att omfatta situationer dir en och samma killa
faststiller 1onevillkor (artikel 19.1 1 l6netransparensdirektivet).
Frigan har klargjorts av EU-domstolen.” Arbetstagare som inte har
samma arbetsgivare kan befinna sig i en jimférbar situation om l6ne-
villkoren kan tillskrivas en och samma killa och om dessa villkor ir lika
och jimférbara. Det kan enligt skilen till direktivet vara fallet nir de
relevanta lonevillkoren faststills 1 lag eller avtal om [6neférhillanden
som ska tillimpas p3 flera arbetsgivare, eller nir sddana villkor fast-
stillts centralt f6r mer dn en organisation eller mer 4n ett féretag inom

ett holdingbolag eller konglomerat. (Skil 29)

En jamforbar person behover inte vara anstilld
samtidigt som den berorda arbetstagaren

Bedémningen av om arbetstagare ir i en jimforbar situation ska inte
heller begrinsas till arbetstagare som ir anstillda samtidigt som den
berérda arbetstagaren (artikel 19.2). Aven detta féljer av EU-dom-
stolens praxis.®

Nir ingen faktiskt jamforbar person kan faststillas

Om ingen faktiskt jimférbar person kan faststillas ska alla andra bevis
f3 anvindas f6r att bevisa misstinkt l6nediskriminering, t.ex. statistik
och en jimforelse av hur en arbetstagare skulle behandlas i en jim{or-
bar situation (artikel 19.3).

7 Se EU-domstolens dom av den 17 september 2002, Lawrence m.fl., C-320/00, EU:C:2002:498.
8 Se EU-domstolens dom av den 27 mars 1980, Macarthys Ltd., C-129/79, EU:C:1980:103.
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I skilen till direktivet anges att en viktig parameter for att faststilla
om ett visst arbete kan anses vara likvirdigt dr att finna en giltig jim-
forbar person och att det ger arbetstagarna mojlighet att visa att de fatt
mindre f6rmdnlig behandling in en jimf{érbar person av annat kén som
utfor lika eller likvirdigt arbete. Genom att tilldta jimférelser med en
hypotetisk person och annat underlag, s3som statistik eller annan till-
ginglig information, som ger anledning att anta att diskriminering
forekommit, undanrdjs ett stort hinder f6r potentiella offer for lone-
diskriminering p& grund av kon. Sirskilt pd starkt kdnssegregerade
arbetsmarknader dir ett krav pd att hitta en jimférbar person av mot-
satt kon gor det nistan omojligt att vicka talan avseende likaléne-
principen. (Skil 28)

11.1.6 Foreldgganden om att Iamna ut bevisning

Behoriga myndigheter eller domstolar ska kunna féreligga en arbets-
givare att limna ut all relevant bevisning, inklusive konfidentiella upp-
gifter (artikel 20 i [6netransparensdirektivet). Artikeln behandlas inte
i skilen till direktivet. Diremot anges 1 kommissionens ursprungliga
forslag till direktiv — som skiljer sig ndgot frn den slutliga lydelsen i
direktivet — att konfidentiella uppgifter kan vara t.ex. juridisk rad-
givning som foretagsledningen fitt, protokoll frin aktieigarméten
eller personuppgifter, som behdvs f6r att fora talan eller gd i svaromal
i m&l om kénsdiskriminerande l6nesittning.’

11.2  Gallande ratt
11.2.1 Placering av bevisb6rdan

Ndr arbetstagaren visar omstindigheter som ger anledning
att anta att diskriminering har forekommat

Av 6 kap. 3 § diskrimineringslagen (2008:567) f6ljer att om den som
anser sig ha blivit diskriminerad visar omstindigheter som ger anled-
ning att anta att han eller hon har blivit diskriminerad, ir det svaranden
som ska visa att diskriminering inte har férekommit.

* COM(2021) 93 final, s. 17.
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Bestimmelsen har sitt ursprung i EU-domstolens praxis och foljer
av de EU-rittsliga reglerna om bevisbérdans placering 1 mal om diskri-
minering. Motsvarande bestimmelser fanns i de tidigare diskrimi-
neringslagarna, bl.a. jimstilldhetslagen (1991:433)."

Bestimmelsen har uppfattats som en presumtionsregel. Detta inne-
bir att om kiranden visar att vissa omstindigheter (de presumerande
omstindigheterna) foreligger, si presumeras en annan omstindighet
foreligga, nimligen den omstindighet som ska bevisas i tvisten (ritts-
faktum)." Diskriminering presumeras (antas) foreligga om en arbets-
tagare kan visa omstindigheter som ger anledning att anta att diskrimi-
nering har férekommit. Kiranden har alltsd, som utgdngspunke, att
bevisa de omstindigheter som gor det antagligt att diskriminering
foreligger.”” Presumtionen giller fram till dess att den bryts av bevis-
ning som arbetsgivaren presenterar. Vilka omstindigheter som ir pre-
sumerande f&r bestimmas vid rittstillimpningen i det enskilda fallet.”

Arbetsdomstolen har funnit att omstindigheten att tv3 personer
utfor lika eller likvirdigt arbete kan var presumerande fér att diskri-
minering foreligger. I rittsfallet AD 2013 nr 64 prévades frigan om en
kvinna hade blivit diskriminerad p& grund av kén och/eller dlder.
Arbetstagarsidan hade bevisbérdan {6r att kvinnans arbete hade varit
lika eller likvirdigt med det arbete som utforts av en man som hade fatt
hégre [6n. Arbetsdomstolen fann att utredningen visade att s var fal-
let och att mannen och kvinnan dirfér befunnit sig i en jimférbar situa-
tion. Det férhdllandet att kvinnan hade fatt ligre 16n 4n mannen trots
att de utfore lika eller likvirdigt arbete gjorde att det fanns anledning
att anta att kvinnans ligre [6n haft samband med hennes kén och/eller
3lder. Arbetsdomstolen gick dirfér vidare till att prova om arbetsgivar-
sidan visat att diskriminering inte férekommit genom att [6nen be-
stimts utifrdn sakliga och godtagbara skil som inte haft samband med
vare sig kon eller 3lder.

19SOU 2016:87, Bittre skydd mot diskriminering, s. 426-430 och Fransson, Susanne & Stiiber,
Eberhard, Diskrimineringslagen — En kommentar, version 3, JUNO (2021), kommentaren till
6 kap. 3 §. Se dven SOU 2002:43, Ett utvidgat skydd mot diskriminering, s. 355-357.

" AD 2014 nr 28, NJA 2006 s. 170 och prop. 2007/08:95, Ett starkare skydd mot diskriminering,
s. 444 f. och 561 f.

2 EU-domstolens dom av den 25 april 2013, Asociatia Accept, C-81/12, EU:C:2013:275, p. 42
och 55.

3 NJA 2006s. 170.
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Nar arbetsgivaren inte har fullgjort sina skyldigheter
gillande insyn 1 lonesdttningen

Nir forfaranden om pistddd 16nediskriminering inleds mot en arbets-
givare som inte fullgjort skyldigheterna avseende insyn 1 lonesitt-
ningen, ska arbetsgivaren bevisa att ingen sddan diskriminering fore-
kommit (artikel 18.2 i [6netransparensdirektivet). Denna regel, som
ir EU-rittsligt ny, saknar motsvarighet i svensk ritt.

11.2.2 Bevis for lika eller likvardigt arbete

Om ndgon bebandlas simre én ndgon annan bebandlas,

har behandlats eller skulle ha bebandlats

I diskrimineringslagen avses med direkt diskriminering att ndgon miss-
gynnas genom att behandlas simre in nigon annan behandlas, har
behandlats eller skulle ha behandlats i en jimforbar situation, om miss-
gynnandet har samband med kon eller nigon av de andra diskrimi-
neringsgrunderna (1 kap. 4 § 1).

De centrala momenten vid bedémningen av om direkt diskrimi-
nering foreligger dr att det foreligger ett missgynnande och att detta
har ett orsakssamband med diskrimineringsgrunden. Det ir inte nd-
vindigt att en jimforelse gors med en faktisk person, utan det ir till-
rickligt att jimféra med en hypotetisk person (hur ngon ”skulle ha
behandlats”). Den friga som ska stillas dr alltsd om en arbetstagare
med t.ex. annat kén skulle ha behandlats annorlunda.'

Fri bevisprovning

I svensk ritt tillimpas en princip om fri bevisprévning. Principen kom-
mer till uttryck 135 kap. 1 § rittegdngsbalken och innebir att parterna
1en rittegdng far 8beropa all bevisning som de kan {3 fram (fri bevis-
foring) och att virdet av bevisningen prévas fritt av domstolen (fri
bevisvirdering). Enligt huvudregeln ir alltsd alla bevismedel tilldtna.

Det finns undantag till den fria bevisforingen. Bland annat kan rit-
ten avvisa bevisning om beviset inte behévs eller om beviset uppenbart
skulle bli utan verkan (se 7 § 2 och 3 samma kapitel).

' Se t.ex. Killstrom, Kent & Malmberg, Jonas, Anstillningsforbéllandet, Tustus 6 uppl. (2022), s. 86.
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35 kap. rittegdngsbalken ska tillimpas 1 mal om l6nediskriminering
(se 6 kap. 1 § forsta stycket diskrimineringslagen och 5 kap. 3 § arbets-
tvistlagen').

11.2.3 Tillgang till bevisning

En domstol kan pd begiran av en part foreligga en person
att limna ut en handling som har betydelse som bevis

I 38 kap. rittegdngsbalken finns regler om edition. Enligt dessa kan en
domstol foreligga en fysisk eller juridisk person att limna ut en hand-
ling som har betydelse som bevis. Bestimmelserna ska tillimpas i mél
om lénediskriminering (se 6 kap. 1 § férsta stycket diskriminerings-
lagen och 5 kap. 3 § arbetstvistlagen).

Den som innehar en skriftlig handling som kan antas ha betydelse
som bevis ir skyldig att limna ut den (38 kap. 2 § rittegingsbalken).
En begiran om att ndgon ska forpliktas att limna ut en handling riktas
till domstolen. Den som ett féreliggande skulle riktas mot ska ges till-
fille att yttra sig om begiran (4 §). Domstolens beslut om att en hand-
ling ska limnas ut kan férenas med vite. Domstolen kan dven besluta
att handlingen ska tillhandah&llas genom Kronofogdemyndighetens
forsorg (5 §).

Edition kan avse ett tillhandah&llande i elektronisk form av elektro-
niskt lagrad information."

Krav som stdlls pd en begiran om edition

Den som framstiller en begiran om ett editionsféreliggande ska ange
vad han eller hon vill bevisa med handlingen samt vilken eller vilka
handlingar som begiran avser.

I NJA 1959 s. 230 avslog Hogsta domstolen en begiran om edi-
tionsforeliggande med hinvisning till att det var uppenbart att inte
alla de handlingar som omfattades av begiran kunde vara av betydelse
som bevis rorande saken och att det inte nirmare hade angetts vare
sig de omstindigheter som kiranden avsdg bevisa eller de handlingar
som dirvid var av betydelse.

!5 Lagen (1974:371) om rittegingen i arbetstvister.
'®Se NJA 2020 5. 373.
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Om det inte dr mojligt f6r kiranden att exakt identifiera handlingen
som han eller hon dnskar f3 ut kan det ricka att kiranden anger att
begiran om editionsféreliggande avser en viss kategori av handlingar
eller alla handlingar som ir av betydelse fér ett noga beskrivet bevis-
tema (NJA 1998 s. 590).

Det ska goras en intresseavvigning mellan bevisningens relevans
och motpartens intresse att inte behéva limna ut handlingen (se
NJA 1998 s. 829 och NJA 1977 s. 254).

Situationer ndir handlingar inte behover limnas ut

138 kap. 2 § rittegdngsbalken anges vissa situationer nir den som inne-
har en handling inte behéver limna ut den.

En part eller en till parten nirstdende ir inte skyldig att limna ut ett
skriftligt meddelande mellan parten och en nirstdende eller mellan tvd
nirstiende. Om meddelandet har kommit utanfor nirstdendekretsen
giller dock editionsplikt.

Om det kan antas att inneh8llet i en handling omfattas av tystnads-
plikt fir handlingen inte limnas ut. Om handlingen innehas av den till
féorman for vilken tystnadsplikten giller fir handlingen limnas ut.
Innehavaren har dock i1 sddana fall ritt att inte limna ut handlingen.

I 36 kap. 6 § rittegidngsbalken anges situationer nir ett vittne har
ritt att vigra att yttra sig. Enligt bestimmelsen far ett vittne vigra att
yttra sig om en omstindighet som skulle avsloja att vittnet eller nigon
som ir nirstdende till vittnet har begdtt en brottslig eller vanirande
handling. Ett vittne far dven vigra att yttra sig om yrkeshemlighet eller
limna uppgift om en enskilds personliga férhillanden som omfattas av
sekretess, om det inte finns synnerlig anledning till att vittnet ska horas
om yrkeshemligheten eller uppgiften. Motsvarande ritt att vigra limna
ut en skriftlig handling giller for innehavare av handlingen om dess
innehdll ir sddant som avses 1 nimnda lagrum.

Skyldighet att limna ut skriftlig handling giller inte heller minnes-
anteckning eller liknande handling som ir avsedd uteslutande for per-
sonligt bruk, om inte synnerlig anledning fér att handlingen ska limnas
ut férekommer.
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11.3  Utredningens 6vervaganden

11.3.1 Brister i insynen i I6nesattningen ska leda
till att bevisbordan placeras pa arbetsgivaren

Forslag: En ny paragraf som innebir att en arbetsgivare som inte
har fullgjort sina skyldigheter avseende insyn i l6nesittningen ska
visa att Idnediskriminering inte har férekommit, inférs under rubri-
ken Bevisbérda 1 6 kap. diskrimineringslagen. Regeln ska inte gilla
om arbetsgivaren visar att bristen varit uppenbart oavsiktlig och
av ringa karaktir, eller om bristen ir utan betydelse 1 milet.

Bedomning: Det behéver inte vidtas nigra dtgirder med anled-
ning av artikel 18.1 1 [¢netransparensdirektivet.

Kravet att bevisbirdan ska gi over till svaranden om en arbetstagare
visar omstindigheter som ger anledning att anta att diskriminering

har forekommat dr uppfyllt

Nir arbetstagare infor en behorig myndighet eller domstol ligger fram
fakta som ger anledning att anta att [6nediskriminering har férekom-
mit, ska det dligga svaranden att bevisa att ingen diskriminering har
forekommit (artikel 18.1 1 direktivet). Kravet ir enligt vir beddmning
uppfyllt genom 6 kap. 3 § diskrimineringslagen.

I paragrafen anges att om den som anser sig ha blivit diskriminerad
visar omstindigheter som ger anledning att anta att han eller hon har
blivit diskriminerad, ir det svaranden som ska visa att diskriminering
inte har férekommit. Sdvitt vi kan bedéma éverensstimmer bestim-
melsen svil till ordalydelsen som 1 sak med artikel 18.1 och det saknas
dirfér behov av dndring.

I betinkandet SOU 2016:87 forslas dndringar 13 § for att tydlig-
gora hur bestimmelsen ska tillimpas. Eftersom vi bedémer att den
nuvarande lydelsen av bestimmelsen uppfyller kravet enligt direktivet
ligger det utanfér vrt uppdrag att uttala oss om huruvida bestim-
melsen indd bor dndras.
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En arbetsgivare som inte har fullgjort sina skyldigheter avseende insyn
i lonesdttningen ska visa att lonediskriminering inte har forekommit

Nir forfaranden som rér pastddd 16nediskriminering inleds mot en
arbetsgivare som inte har fullgjort skyldigheterna avseende insyn i
l6nesittningen ska det dligga arbetsgivaren att bevisa att ingen 16ne-
diskriminering har f6rekommit. Bestimmelsen ska inte tillimpas om
arbetsgivaren visar att 6vertridelsen av skyldigheterna var uppenbart
oavsiktlig och av ringa karaktir. (Artikel 18.2 i direktivet)

S3vil bestimmelsen som de flesta delarna i artiklarna 5-7, 9 och
10 — som artikel 18.2 hinvisar till — saknar uttrycklig motsvarighet 1
svensk lagstiftning. Artikel 18.2 behéver dirfor regleras sirskilt.

Bestimmelsen 1 direktivet ligger dock 1 linje med faktorer som
enligt rittspraxis tillmits betydelse vid bestimmande av bevisbérdans
placering 1 tvistemdl, nimligen parternas méjligheter att sikra bevis-
ning och intresset av att den materiella ritten efterlevs.

Av forslaget framgdr att en arbetsgivare som inte har fullgjort sina
skyldigheter avseende insyn i 16nesittningen ska visa att 16nediskrimi-
nering inte har férekommit. Enligt férslaget ska detta inte gilla om
arbetsgivaren visar att bristen varit uppenbart oavsiktlig och av ringa
karaktir, eller om bristen dr utan betydelse 1 mélet.

Som angetts 1 avsnitt 11.1.4 ger direktivet ingen ledning i frigan om
tillimpningen av kriterierna uppenbart oavsiktlig och ringa karaktér.
Arbetsgivarens skyldigheter enligt féreslagna 3 a kap. och de bestim-
melser i direktivet som artikel 18.2 hinvisar till, berér skilda frigor
och ir av olika karaktir. Aven om det inte uttryckligen framgér av
direktivet méste en omkastning av bevisbérdan antas forutsitta att
arbetsgivarens dvertridelse har ndgon relevans for den aktuella tvisten.
Det ir ocksd s som EU-domstolens praxis kring l6nesystem som
helt saknar 6ppenhet — och som direktivet hinvisar till — far forstis.
Av denna framgar att det dr nir bristerna i transparensen medfér svarig-
heter f6r arbetstagare att bevisa diskriminering som bevisbérdan kastas
om.” Om det finns brister i transparensen men dessa saknar betydelse
f6r tvisten, finns inte skil att kasta om bevisbérdan. Den omkastade
bevisbérdan ska enligt vart forslag dirfor inte tillimpas om bristen idr
utan betydelse 1 mélet.

Den nya regeln bér placeras i en ny paragraf, under rubriken Bevis-
birda 1 6 kap. diskrimineringslagen. Till skillnad frdn den nuvarande

17 Se skil 52 till 16netransparensdirektivet och Danfoss, EU:C:1989:383, p. 13.
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bevisbérderegeln i lagen, som kan tillimpas vid alla former av diskrimi-
nering, kommer den nya paragrafen begrinsas till 16nediskriminering.
Tillimpningsomridet avgérs dels av hinvisningen till bestimmelserna
om insyn il6nesittningen i det féreslagna 3 a kap., dels av att arbets-
givaren ska visa att 16nediskriminering inte har férekommit.
Bestimmelsen ska tillimpas oavsett vilken diskrimineringsgrund
som ir tillimplig. Vianser att det framstar som helt omotiverat att géra
en atskillnad mellan diskrimineringsgrunder i detta avseende. Vi har
dirvid dven beaktat att I6netransparensdirektivet omfattar diskrimi-
nering som grundar sig pd en kombination av kén och en eller flera
andra grunder, s.k. intersektionell diskriminering (artikel 3.2 €).

11.3.2 Svensk ratt kraver ingen faktiskt jamforbar person

Bedomning: Det behover inte vidtas ndgra dtgirder med anled-
ning av artikel 19 1 l6netransparensdirektivet.

Syftet med artikel 19

Enligt artikel 19 1 direktivet ska bedémningen av om arbetstagare be-
finner sig i en jimférbar situation inte begrinsas till situationer dir
arbetstagarna har samma arbetsgivare, utan ska utvidgas till att omfatta
situationer dir en och samma killa faststiller lonevillkor. Bedom-
ningen ska inte heller begrinsas till arbetstagare som ir anstillda sam-
tidigt som den berorda arbetstagaren. Om ingen faktiskt jimforbar
person kan faststillas fir alla andra bevis anvindas, inbegripet statistik
eller en jimforelse av hur en arbetstagare skulle behandlas i en jimfor-
bar situation, dvs. en jimférelse med en hypotetisk person.

Enligt skilen till direktivet resulterar krav pd att hitta en jimférbar
person av motsatt kon 1 att det dr nistan omojligt att vicka talan
avseende likaloneprincipen pd starkt konssegregerade arbetsmark-
nader."

Syftet med artikeln ir enligt vir bedémning att ppna upp omradet
for lonediskriminering pd grund av kén 1 de medlemsstater som 1 dag
har begrinsat utrymmet f6r nir sidan diskriminering kan goras gil-
lande. Det ska inte vara nédvindigt att det hos samma arbetsgivare

'8 Se mer ovan i avsnitt 11.1.5 och l6netransparensdirektivet, skil 28.
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finns en faktisk person av motsatt kén som har fatt hogre 16n for att
det ska kunna vara friga om l6nediskriminering pa grund av kén. Ett
krav pd en faktiskt jimférbar person kan medféra att arbetstagare som
utfor arbete som ir kraftigt kvinnodominerat inte har mojlighet att
bevisa l6nediskriminering. Artikeln ska ge fler arbetstagare mojlighet
att kriva ut sin ritt till lika [6n {6r lika eller likvirdigt arbete.

Artikel 19 foranleder ingen dndring i svensk ritt

Av 1 kap. 4 § 1 diskrimineringslagen framgar att med direkt diskrimi-
nering avses att nigon missgynnas genom att behandlas simre in nigon
annan behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats 1 en jim-
forbar situation, om missgynnandet har samband med kon eller ndgon
av de andra diskrimineringsgrunderna. Av lydelsen féljer att bedém-
ningen av om nigon har diskriminerats inte ir begrinsad till vare sig
en jimforelse med en arbetstagare som har varit anstilld samtidigt som
den arbetstagare som anser sig vara diskriminerad eller en jimférelse
med en faktisk person.

En bedémning som kan géras enligt svensk ritt ir sledes hur en
kvinnlig arbetstagare skulle ha behandlats om hon hade varit en man.
Det kan ocksd uttryckas som en bedémning av om arbetsgivarens
handlande avviker frin de faktiska normer eller en normalstandard som
uppritthills i ett visst sammanhang."” Resonemanget kring en jimfér-
else med en hypotetisk person kriver i sjilva verket inte nigon jimfor-
else, utan ir snarare ett krav pd ett orsakssamband mellan 16nen och
arbetstagarens kon.

Aven situationen med en jimforbar person hos en annan arbets-
givare ir nira kopplad till de normer som uppritthills. En arbets-
tagare som anser sig vara diskriminerad kan vilja att pdvisa de normer
som rder i stillet fér att hinvisa till en jimforbar person hos en annan
arbetsgivare. Det finns dock inget som hindrar att en jimférbar person
hos en annan arbetsgivare 3beropas som bevisning.

Nir det giller frigan om vilken bevisning som far dberopas ska det
dven beaktas att principen om fri bevisprévning rdder och innebir att
parterna i en ritteging fir 8beropa all bevisning som de kan f& fram
samt att virdet av bevisningen provas fritt av domstolen. Sammanfatt-

12 Se AD 2009 nr 56 och prop. 2005/06:185, Férstirkning och forenkling— dndringar i anstillnings-
skyddslagen och forildraledighetslagen, s. 81 1.
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ningsvis ir vdr beddmning att artikel 19 inte medfor nigon férindring
av rittsliget for svensk del.

11.3.3 Reglerna om edition uppfyller direktivets krav

Bedémning: Mojligheten f6r domstolar att, pd begiran av en part,
foreligga en fysisk eller juridisk person som innehar en handling
som kan antas ha betydelse som bevisning att férete handlingen,
uppfyller kravet enligt direktivet.

Det dir oklart hur langtgiende kravet dr enligt direktivet

Behoriga myndigheter eller domstolar ska kunna féreligga en svarande
att limna ut all relevant bevisning under dennes kontroll, i enlighet
med nationell ritt och praxis (artikel 20.1 i direktivet). Det ir enligt
var mening 1 viss man oklart vad som avses med all relevant bevisning.

Som angetts ovan i avsnitt 11.1.6 har bestimmelsen inte behandlats
i skilen till direktivet. I kommissionens forslag till direktiv angavs att
nationella domstolar eller beh6riga myndigheter skulle ha ritt att fore-
ligga svaranden att yppa all relevant bevisning i dennes besittning.
Lydelsen yppa all relevant bevisning skulle enligt vir bedémning kunna
tolkas sd att avsikten var att en arbetstagare skulle kunna gora sve-
pande efterforskningar med en domstols eller myndighets hjilp. Den
indrade lydelsen kan eventuellt tala for att skyldigheten har tonats ner
ndgot och att en sidan méjlighet inte finns.

Det kan av artikeln inte utlisas ett krav pa att myndigheter eller
domstolar ska kunna utfirda féreligganden pa eget initiativ. Den fr3-
gan fir avgoras 1 enlighet med nationell ritt och praxis.

Mojligheten att utfirda editionsforeligganden far anses uppfylla kravet

Svenska domstolar har mgjlighet att pd begiran av en part —antingen
inom ramen fér en provning av ett mal om t.ex. Iénediskriminering
eller inom ramen {ér provning av en ansdkan om editionsforelig-
gande f6r upptagande av bevis for framtida sikerhet® — foreligga en

2 Med stod av 41 kap. 1 § rittegingsbalken.
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fysisk eller juridisk person att limna ut relevant bevisning under
dennes kontroll.

Enskilda har siledes méjlighet att med domstolens hyilp 3 ut hand-
lingar som innehas av motpart eller tredje man. Domstolar har ingen
mojlighet att pd eget initiativ begira in bevisning 1 tvister som ror
l6nediskriminering.”!

Den som framstiller en begiran om ett s.k. editionsféreliggande
ska ange vad han eller hon vill visa med beviset och ska ocksd ange den
eller de handlingar som begiran avser. Det ir upp till domstolen att
avgdra om den begirda handlingen har betydelse som bevis. Om den
som framstiller en begiran om editionsféreliggande inte kan identi-
fiera den eller de handlingar som han eller hon 6nskar {3 ut, kan det
1 stillet ricka att ange att begiran avser en viss kategori av handlingar
eller alla handlingar som ir av betydelse for ett noga beskrivet bevis-
tema.

En allmint hillen begiran om att en arbetsgivare ska foreliggas att
limna ut alla handlingar som ir relevanta f6r att bevisa att 16nediskri-
minering har férekommit kan alltsd inte anses vara tillrickligt specifi-
cerad for att en domstol ska kunna utfirda ett editionsféreliggande.
Mot bakgrund av att det inte har varit mojligt {or oss att avgdra hur
skrivningen all relevant bevisning ska f6rstds, anser vi inte att den om-
stindigheten att en part som begir att domstolen ska utfirda ett f6re-
liggande behover ange vilken eller vilka handlingar en begiran avser,
talar mot att bestimmelserna om edition skulle uppfylla direktivets
krav.

Det finns undantag till editionsplikten. Dessa undantag innebir
bl.a. att svaranden inte ir skyldig att limna ut handlingar som utgor
personliga meddelanden eller minnesanteckningar och inte heller
handlingar som omfattas av tystnadsplikt. Undantagen framstér som
vil 6vervigda och bér enligt vir mening dven fortsittningsvis tillimpas
i férfaranden som rér I6nediskriminering. Undantagen bedéms inte
motverka en stirkt tillimpning av likaloneprincipen och méste enligt
vir mening rymmas inom medlemsstaternas handlingsutrymme vid
genomférandet av artikel 20 1 direktivet. Sammanfattningsvis anser vi
sdledes att reglerna om edition 1 38 kap. rittegingsbalken uppfyller
kravet enligt artikel 20.1.

21T den tidigare lagen (1928:254) om arbetsdomstol fanns det en bestimmelse som gav Arbets-
domstolen ritt att sjilvmant meddela féreliggande om utlimnande av skriftligt bevis. Nir lagen
ersattes av arbetstvistlagen valde lagstiftaren att inte inféra ndgon motsvarande bestimmelse. Se
prop. 1974:77, Férslag till lag om réittegdng i arbetstvister m.m. s. 121 1.
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Hanteringen av konfidentiella uppgifter

Skyldigheten att limna ut bevis ska omfatta handlingar som innehéller
konfidentiella uppgifter och behoriga myndigheter eller domstolar
ska ha tillgdng till effektiva dtgirder for att skydda sddan information
(artikel 20.2 1 direktivet). Som exempel pa konfidentiella uppgifter har
kommissionen angett juridisk rddgivning som féretagsledningen fitt,
protokoll frén aktieigarméten och personuppgifter.”

De svenska domstolarnas verksamhet priglas 1 stor utstrickning av
offentlighetsprincipen, som innebir att allminna handlingar som ut-
gingspunkt ska vara tillgingliga fér alla.”” Bestimmelser om sekretess
till skydd fér uppgift om enskilds personliga eller ekonomiska fér-
hillanden — sdvitt nu ir intressant — dterfinns 1 21 och 36 kap. offent-
lighets- och sekretesslagen (2009:400). Den bestimmelse som kan
antas ha storst betydelse 1 mal om lénediskriminering ir den som be-
handlar foretagshemligheter m.m. (36 kap. 2 §). I bestimmelsen anges
att sekretess giller hos domstol 1 mél eller drende 1 domstolens ritts-
kipande eller rittsvirdande verksamhet f6r uppgift om en myndighets
eller en enskilds affirs- eller driftforhéllanden, uppfinningar eller forsk-
ningsresultat, om det kan antas att den som uppgiften rér lider avse-
vird skada om uppgiften rojs.

Sekretessprévning gors av domstolen och handlingar som inne-
héller sekretessbelagda uppgifter ska hanteras s3 att obehériga inte far
tillgdng till dem. Domstolarna har rutiner fér hanteringen av sidana
handlingar.”* Vir beddmning ir att artikel 20.2 inte féranleder ndgon
indring i svensk ritt.

2 COM(2021) 93 final, s. 17.

2 Tryckfrihetsférordningen (1949:105).

2 Heuman, Sigurd, Tansjo, Anna & Lonqvist, Eva, Sekretess m.m. hos allmén domstol— En handbok,
Lunds Domarakademi, 6 uppl., (2024), s. 32-34.
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12  Preskriptionstid om tre ar

12.1 Direktivets bestammelser
12.1.1 Artikel 21

I artikel 21 i l6netransparensdirektivet' finns regler om preskription
for talan om lika 16n, som bl.a. anger att preskriptionstiden for en
sddan talan ska vara minst tre ar.

Medlemsstaterna ska sikerstilla att det finns regler om nir pre-
skriptionstiden bérjar 16pa, hur linge den [6per och under vilka f6r-
hillanden den tllfilligt fir upphéra att lopa eller avbrytas.

Preskriptionstiden fir inte borja 16pa forrin kiranden har kinne-
dom om eller rimligen kan férvintas ha kinnedom om en 6vertrid-
else. Medlemsstaterna fir besluta att preskriptionstiden inte ska borja
16pa sd linge en 6vertridelse pagar eller f6rrin anstillningsavtalet eller
anstillningsforhillandet upphér. Sidana preskriptionstider ska vara
minst tre ar.

En preskriptionstid ska skjutas upp eller, beroende pa nationell ritt,
avbrytas sd snart en rittssdkande agerar genom att framstilla ett klago-
mél ull arbetsgivaren eller genom att vicka talan vid domstol.

Slutligen anges att artikeln inte ir tillimplig pa regler om fordringars
upphéorande.

I skilen till direktivet anges att det av EU-domstolens rittspraxis
foljer att nationella preskriptionsregler for vickande av talan om pé-
stddda overtridelser av de rittigheter som foreskrivs i direktivet inte
far medfora att det 1 praktiken blir omojligt eller orimligt svirt att
utdva dessa rittigheter. Vidare anges att preskriptionstider skapar
specifika hinder f6r den som utsitts for 16nediskriminering och att
det dirfor bor faststillas gemensamma miniminormer. (Se skil 53.)

! Europaparlamentets och ridets direktiv (EU) 2023/970 av den 10 maj 2023 om stirke tillimp-
ning av principen om lika 16n fér kvinnor och min fér lika eller likvirdigt arbete genom insyn
1 16nesittningen och efterlevnadsmekanismer.
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12.2 Gallande ratt
12.2.1 Preskription inom arbetsratten

Inom arbetsritten giller normalt preskriptionsregler med betydligt
kortare preskriptionstider in vad som giller fr fordringar i stort. Aven
sitten for preskriptionsavbrott ir delvis andra in de som giller enligt
preskriptionslagen (1981:130). Avsikten med de korta preskriptions-
tiderna dr att ansprdk ska aktualiseras snabbt. Ett anstillningsfor-
hillande ir ofta ldngvarigt och férutsitter ett nira samarbete mellan
arbetsgivare och arbetstagare. Det anses dirfor finnas anledning att
hantera eventuella ansprik och tvister fortlépande.?

Preskriptionsbestimmelserna anknyter till det system med tviste-
forhandlingar som tillimpas pd svensk arbetsmarknad. Avsikten ir att
tvister 1 forsta hand ska hanteras genom férhandlingar mellan arbets-
tagarorganisationer och arbetsgivare. En arbetstagare som inte ir med-
lem 1 en arbetstagarorganisation har dock inte ritt att begira en
tvisteférhandling utanfér domstol och reglerna ser dirfér olika ut fér
organisationer och arbetsgivare som ir férhandlingsberittigade enligt
lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet (medbestimman-
delagen) och fér enskilda arbetstagare.’

12.2.2 Tillampliga bestammelser
Tidsfrister for att pikalla forhandling och vécka talan

I diskrimineringslagen (2008:567) hinvisas till preskriptionsreglerna
ilagen (1982:80) om anstillningsskydd (anstillningsskyddslagen) och
medbestimmandelagen. Nir det giller en talan med anledning av upp-
signing eller avskedande tillimpas preskriptionsbestimmelserna i an-
stillningsskyddslagen (6 kap. 4 § forsta stycket). Nir talan mot en
arbetsgivare ror annan friga in uppsigning eller avskedande ir det
1 stillet bestimmelser 1 medbestimmandelagen som ska tillimpas (andra
stycket). Starkt férenklat innebir de tillimpliga bestimmelserna i med-
bestimmandelagen f6ljande.

I 64 § medbestimmandelagen anges de tidsfrister som giller for
att begira forhandling enligt lagen. Den som har férhandlingsritt och

2 Killstrém, Kent, Malmberg, Jonas & Oman, Séren, Den kollektiva arbetsritten — En Lirobok,
version 3, JUNO (2022), s. 143.
* Killstrém, Malmberg & Oman, s. 143.
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vill begira skadestind eller annan fullgérelse ska pikalla férhandling
inom fyra ménader efter det att han eller hon har ftt kinnedom om
den omstindighet som begiran hinfér sig till och senast inom tv4 ar
efter det att omstindigheten har intriffat. Foérhandling kan pdkallas
av arbetstagarorganisationer, men inte av enskilda arbetstagare (jfr
10 § medbestimmandelagen). En part som inte pdkallar férhandling
inom foreskriven tid forlorar ritten till férhandling.

Tvisteforhandlingar hlls enligt regler i medbestimmandelagen eller
kollektivavtal. Enligt medbestimmandelagen ska bara en férhandlings-
omgéng hillas. Det ir vanligt att det 1 kollektivavtalens s.k. férhand-
lingsordningar anges att tvisteférhandlingar ska héllas pa tva nivier;
lokalt och centralt.

Om tvisten kvarstdr efter att féreskrivna férhandlingar genomforts
ska talan enligt 65 § medbestimmandelagen vickas inom tre manader
efter att foérhandlingen har avslutats.

Om en organisation som ir behérig att féra talan for en arbets-
tagare inte iakttagit foreskriven tid f6r férhandling eller vickande av
talan, f&r den som ir eller har varit medlem 1 organisationen och som
berdrs av tvisten vicka talan inom tv8 minader efter det att tiden har
16pt ut (se 66 § forsta stycket medbestimmandelagen och 6 kap. 4 §
andra stycket diskrimineringslagen).

For en arbetstagare som inte ir medlem i en arbetstagarorgani-
sation giller 1 stillet att talan ska vickas inom fyra m3nader efter det
att arbetstagaren har fitt kinnedom om den omstindighet vartill yrkan-
det hinfor sig och senast inom tv4 dr efter det att omstindigheten har
intriffat (66 § andra stycket medbestimmandelagen).*

Vicks talan inte inom foreskriven tid, forlorar parten enligt
68 § medbestimmandelagen ritten att vicka talan, dvs. anspriket ir
preskriberat. For att en domstol ska kunna préva frigan om ett ansprak
ir preskriberat och dirfér ska avslds krivs dock att motparten fram-
stiller en invindning om preskription.

Preskriptionsavbrott

Som framgtt ovan stills det krav pd kvalificerade dtgirder for att
preskriptionsavbrott ska ske. Preskriptionsavbrott sker nir det fram-
stills en begiran om tvisteférhandling enligt medbestimmandelagen

*AD 2023 nr 5.
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och nir en stimningsansdkan ges in till domstol 1 enlighet med frist-
erna 1 64-66 §§ medbestimmandelagen.

Det finns dven en mojlighet f6r Diskrimineringsombudsmannen
(DO) att avbryta preskriptionen genom att skriftligen meddela arbets-
givaren att myndigheten utnyttjar sin ritt till preskriptionsavbrott
(6 kap. 5 § diskrimineringslagen). Féljden av ett sidant preskriptions-
avbrott ir att den preskriptionstid som avbréts borjar om. DO kan
endast gora preskriptionsavbrott en ging.

12.3  Utredningens 6vervaganden

12.3.1 Svensk lagstiftning beh6ver anpassas

Forslag: En ny paragraf som faststiller preskriptionstiden till tre
ir for talan rérande lika 16n, samt faststiller nir preskriptions-
tiden bérjar l6pa och hur preskriptionsavbrott sker, fors in under
rubrikerna Preskription och Arbetslivet i 6 kap. diskriminerings-
lagen.

En specialbestimmelse som avser ritten
att vécka talan om lonediskriminering

De korta tidsfristerna som finns 1 64—66 och 68 §§ medbestimmande-
lagen, och som diskrimineringslagen hinvisar till, uppfyller inte mini-
mikravet 1 artikel 21 1 16netransparensdirektivet. Det behovs dirfor
en lagindring.

Mot bakgrund hirav féresldr vi att en sirskild preskriptionsbe-
stimmelse inférs for ansprak som grundas pd diskriminering i friga
om [6n. Bestimmelsen ska tillimpas oavsett vilken diskriminerings-
grund som ir tillimplig. Vi anser att det framstir som helt omoti-
verat att gora en dtskillnad mellan diskrimineringsgrunder i detta
avseende. Vi har dirvid dven beaktat att I6netransparensdirektivet om-
fattar diskriminering som grundar sig pd en kombination av kén och
en eller flera andra grunder, s.k. intersektionell diskriminering (arti-
kel 3.2 e).

Det finns en del skil som talar mot ett s§ smalt genomférande av
direktivet, och f6r att en preskriptionstid om tre dr bor tillimpas pd
talan rérande alla former av diskriminering, med undantag kanske
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for talan med anledning av uppsigning och avskedande. De frister
som 1 dag giller for att pakalla tvisteférhandling och vicka talan ir
jimférelsevis mycket korta. Det skulle kunna ifrigasittas om de korta
fristerna lever upp till EU-domstolens krav att nationella preskrip-
tionsregler inte far gora det orimligt svirt for arbetstagare att utdva
sina rittigheter enligt EU-ritten. Det kan framstd som oférklarligt
att preskriptionstiden for just ansprdk pa lika 16n ir tre &r medan pre-
skriptionstiden fér andra ansprik for dvertridelser av diskriminerings-
lagen ir tvd &r eller kortare. Vart forslag innebir att preskriptions-
reglerna blir mer svréverskddliga, nir en férenkling vore att féredra.

Utrymmet {6r utredningen dr dock begrinsat. Enligt kommitté-
direktiven ska vi med utgingspunkt i den svenska arbetsmarknads-
modellen, arbetsmarknadens parters autonomi och diskriminerings-
lagens systematik ta stillning till och motivera vad som ir nédvindigt
for att lonetransparensdirektivet ska genomforas i Sverige, och 1 f6r-
slagen s3 lingt det ir mojligt uppritthilla det svenska regelsystemet.
Det ingdr inte i uppdraget att foresld andra dtgirder eller att ligga
andra forfattningsférslag in vad som dr nédvindigt for att direktivet
ska kunna genomféras.” Det har — mot bakgrund av den relativt korta
tid som vi haft till virt férfogande — inte heller varit méjligt att forutse
konsekvenserna av en forindring som medfér att samtliga ansprik
enligt diskrimineringslagen preskriberas forst efter tre &r.

En tvingande bestimmelse om tre drs preskriptionstid
for att vécka talan om [onediskriminering

Forutom att artikel 21 116netransparensdirektivet fastslar att preskrip-
tionstider for talan om lika 16n inte fir understiga tre dr, s3 framgdr
dven nir preskriptionstiderna som tidigast far borja l6pa och att klago-
mal till arbetsgivaren ska vara preskriptionsavbrytande.

Enligt direktivet ska preskriptionstiden kunna avbrytas s snart
en rittssokande agerar genom att framstilla ett klagomal till arbets-
givaren eller genom att vicka talan vid domstol. Preskriptionsavbrott
ska alltsd kunna ske genom att arbetstagaren framstiller klagomal till
arbetsgivaren. En regel som anger att preskriptionsavbrott bara kan
ske genom fackliga férhandlingar eller att talan vicks ir alltsd inte
forenlig med direktivet.

> Se bilaga 1,s5. 9 f.
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Direktivets utformning har fler likheter med bestimmelserna i pre-
skriptionslagen dn bestimmelserna 1 medbestimmandelagen. Vi anser
dirfor att samtliga preskriptionsavbrytande tgérder som anges 15 § pre-
skriptionslagen bor féras in 1 den nya regeln rérande talan om lika
16n. Exempelvis bor det nir en avbetalning gors av arbetsgivaren, eller
nir denne pd annat sitt erkinner fordran, inte dessutom krivas att
arbetstagaren framstiller ett klagomal fér att preskriptionstiden ska
fortsitta l16pa.

En tvingande regel med en preskriptionstid om tre &r som god-
kinner de preskriptionsavbrott som anges 1 5 § preskriptionslagen av-
viker fran reglerna i medbestimmandelagen. Vi inser att en sddan regel
inte ir vil forenlig med ridande praxis med tvisteférhandlingar. Arti-
kel 21 1 direktivet dr dock tvingande och en férindring av nuvarande
regler ir nédvindig for att genomféra lonetransparensdirektivet.

En konsekvens av den foreslagna regeln ir att regler 1 férhandlings-
ordningar saknar verkan till den del de fungerar som preskriptions-
bestimmelser i friga om ansprik som grundas pd l6nediskriminering
och dr mindre f6rménliga for arbetstagare in den nu foreslagna regeln.

I 6vrigt ir den foreslagna regeln inte avsedd att paverka tidsfrister
for att pakalla forhandling eller de krav pd férhandling som stills for att
f3 vicka talan vid Arbetsdomstolen (se 4 kap. 7 § lagen (1974:371) om
rittegdngen i arbetstvister och t.ex. AD 2014 nr 65 om s.k. avtalad pro-
cessforutsittning). Har arbetstagarorganisationen forsuttit tiden att
enligt kollektivavtal eller medbestimmandelagen pkalla férhandling
eller vicka talan, hindrar detta inte att arbetstagaren vicker och kan
vinna framgdng om talan inte ir preskriberad enligt den nu foreslagna
regeln.

Den nya regeln bor placeras 1 en ny paragraf under rubrikerna
Preskription och Arbetslivet 1 6 kap. diskrimineringslagen.

Frdagan om tillimpligheten pa fordringars upphorande

Efter att det 1 artikel 21 1 l6netransparensdirektivet har fastslagits
vad som ska gilla rérande preskription av talan om lika 6n, anges i
sista punkten att artikeln inte ir tillimplig pd regler om fordringars
upphorande. Bestimmelsen kan framstd som motsigelsefull och direk-
tivet ger ingen ledning till hur den punkten ska tolkas.
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SOU 2024:40 Preskriptionstid om tre ar

Svitt kan forstds dr avsikten med den sista punkten att tillgodose
onskemal frin Tyskland, som inom arbetsritten tillimpar ett system
med avtal som innehller regler om preklusion, som innebir att ford-
ran helt upphor att gilla om den inte anmils eller ansprk framstills
inom utsatt tid.*

I svensk ritt innebir preskription inte att en fordran helt upphor
att gilla. Preskription medfér att borgeniren, i detta fall arbetstagaren,
forlorar ritten att kriva ut sin fordran (se 8 § preskriptionslagen).
Fordran ir sdledes inte lingre rittsligt indrivningsbar och kan dirfér
inte — mot gildenirens bestridande — anvindas f6r att utverka dom
eller begira verkstillighet genom exekutiv myndighet. Fordringen
kan alltjimt under vissa férutsittningar anvindas till bl.a. kvittning
(10 och 11 §§ preskriptionslagen).”

Enligt vir bedémning far den nigot oklara skrivningen 1 artikeln
ingen inverkan pd genomférandet av regleringen om preskriptionstid
m.m. for svensk del.

¢ Jfr Gregow, Torkel, Preskription och preklusion av fordringar, version 1, JUNO (2020), s. 33
och 160 f.

7Se dven NJA 2018 s. 805 och Ingvarsson, Torbjorn, Fordringsritt — En lirobok, version 2,
JUNO (2021), 5. 56-58.
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13 Rattegangskostnader

13.1 Direktivets bestammelser
13.1.1 Artikel 22

I artikel 22 i l6netransparensdirektivet' anges att medlemsstaterna
ska sikerstilla att nationella domstolar, i enlighet med nationell ritt,
kan besluta att en kirande som forlorar ett mal om lénediskriminer-
ing inte ska krivas pd rittegdngskostnaderna, om kiranden hade rim-
liga skal att vicka talan och om det 1 évrigt dr limpligt.

Enligt skilen ger rittegingskostnader den som utsatts for lone-
diskriminering pd grund av kén ett kraftigt negativt incitament nir
det giller att vicka talan om pastddda 6vertridelser av deras ritt till
lika 16n. Det leder i sin tur till ett otillrickligt skydd f6r arbetstagare
och en otillricklig efterlevnad av ritten till lika 16n. Medlemsstaterna
bor dirfor sikerstilla att nationella domstolar kan bedéma om en
forlorande kirande hade rimliga skil att vicka talan och, nir s8 ir
fallet, om kiranden inte bor vara skyldig att betala rittegingskost-
naderna. Detta bor sirskilt gilla om svaranden har underlatit att full-
gora sina skyldigheter avseende insyn i 16nesittningen. (Se skil 54.)

Direktivet ger ingen ledning i frigan om tillimpningen av kriteriet
rimliga skél. Det sigs heller inget om nir det i 6vrigt bor bedomas
som limpligt att fringd huvudregeln om att férlorande part ska betala
rittegingskostnaderna.

! Europaparlamentets och ridets direktiv (EU) 2023/970 av den 10 maj 2023 om stirke tillimp-
ning av principen om lika 16n fér kvinnor och min fér lika eller likvirdigt arbete genom insyn
1 16nesittningen och efterlevnadsmekanismer.
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13.2 Gallande ratt

M3l om I6nediskriminering handliggs enligt arbetstvistlagen.” I arbets-
tvister giller rittegdngsbalkens regler om rittegingskostnader (se
5 kap. 3 § arbetstvistlagen). Huvudregeln i rittegingsbalken ir att
den part som forlorar milet ska ersitta motpartens rittegdngskostnad
(se 18 kap. 1§). Det finns flera undantag till huvudregeln och det
undantag som bist éverensstimmer med artikel 22 i l6netranspa-
rensdirektivet finns inte i rittegingsbalken utan i arbetstvistlagen.

Enligt 5 kap. 2 § forsta stycket arbetstvistlagen kan det 1 mil som
handliggs enligt lagen férordnas att vardera parten ska bira sin ritte-
gdngskostnad, om den part som férlorat mélet hade skilig anledning
att {8 tvisten provad. Regeln ir tillimplig bide 1 Arbetsdomstolen och
i tingsritt.” Den kan endast tillimpas nir domstolen har avgjort milet
i sak.’!

Bestimmelsen gor ingen skillnad pd kiranden eller svaranden, utan
kan tillimpas oavsett om det dr arbetstagaren eller arbetsgivaren som
har férlorat mélet.

I férarbeten angavs att det inte ansdgs befogat att strikt hélla fast
vid principen att den férlorande parten ska ersitta motpartens kost-
nader i de fall nir parterna ir organisationer och dd avsikten med talan
ofta dr att f4 till stdnd ett vigledande avgorande. Betriffande enskilda
parter angavs att principen om att den férlorande parten ska bira kost-
naderna kan medfora att enskilda parter att inte inlter sig pd ritte-
ging vare sig som kirande eller svarande. Principen kan nimligen leda
till ett resultat som framstdr som alltfér hirt mot den férlorande parten.
Skilen till det uppges kunna vara att omstindigheterna varit sddana
att den forlorande partens talan inte pd ndgot sitt framstdtt som obe-
fogad, att utgdngen i milet kan ha berott pd omstindigheter som frin
bérjan varit okinda f6r den férlorande parten eller att rictsliget varit
mycket svirbedémt.’

? Lagen (1974:371) om rittegingen iarbetstvister. Se 6 kap. 1 § férsta stycket diskriminerings-
lagen (2008:567).

* Prop. 1974:77, Forslag till lag om réttegdng i arbetstvister m.m., s. 192.

“ AD 2002 nr 21. Se dven AD 2016 nr 44.

> Prop. 1974:77 5. 124 {.
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13.3 Utredningens 6vervdaganden

13.3.1 | svensk ratt finns en motsvarande bestimmelse

Bedomning: Det behover inte vidtas ndgra dtgirder med anled-
ning av artikel 22 1 [¢netransparensdirektivet.

Awsikten dr att vardera parten ska kunna béra sin rittegingskostnad

Nir de 1 artikeln angivna f6rutsittningarna ir uppfyllda ska nationella
domstolar kunna besluta att kiranden inte ska kunna krivas pd ritte-
gingskostnaderna. Det stdr inte uttryckligen i bestimmelsen att det
som avses ir att kiranden inte ska behova betala motpartens ritte-
gingskostnad. Det dr dock sd som vi tolkar artikeln.

Beslut om att den férlorande parten ska betala motpartens ritte-
gingskostnad formuleras i regel som att parten ska ersitta motparten
for dennes kostnad. Det ir dven sd huvudregeln 1 18 kap. 1 § ritte-
gangsbalken ir uppbyggd. Av sddana beslut féljer, utan att det anges
sirskilt, att den forlorande parten inte fir ersittning for sina egna
kostnader.

Aven kommissionens ursprungliga forslag till direktiv leder till
tolkningen att den rittegdngskostnad som avses med artikel 22 ir
den vinnande svarandens rittegingskostnad. Bestimmelsen — som
var annorlunda utformad i férslaget — uttalade att en kirande vars
talan om lonediskriminering bifallits skulle ha ritt att {8 ersittning
frén svaranden for sina rittegingskostnader. Samtidigt uttalades att
en svarande vars talan bifallits inte skulle ha ndgon motsvarande ritt,
férutom 1 fall nir talan vickts 1 ond tro, varit uppenbart ogrundad eller
utebliven ersittning vore orimligt med tanke p4 de sirskilda omstindig-
heterna i milet.’

Det finns séledes inget som tyder pd att innebérden av artikel 22
ir att en kirande som forlorar ett mil om l6nediskriminering ska
kunna bide undgg att behova betala bdde motpartens kostnad och 3
ersittning for den egna kostnaden.

¢ COM(2021) 93 final, Forslag till Europaparlamentets och ridets direktiv om stirke tillimpning
av principen om lika lon for kvinnor och main for lika eller likvérdigt arbete tack vare insyn i lone-
sdttningen och efterlevnadsmekanismer, s. 17.
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Artikel 22 foranleder ingen dndring i svensk ritt

Enligt artikel 22 i [6netransparensdirektivet ska en kirande som fér-
lorar ett mil om lonediskriminering kunna undgd att behéva betala
svarandens rittegdngskostnad, om kiranden hade rimliga skil att vicka
talan och om det ir limpligt. Detta ir enligt vir bedémning uppfyllt
genom 5 kap. 2 § forsta stycket arbetstvistlagen.

Enligt bestimmelsen kan domstolen férordna att vardera parten
ska bira sin rittegingskostnad, om den part som forlorat mélet hade
skilig anledning att {3 tvisten proévad. I férarbetena ges ledning 1 frigan
om nir det ska anses ha funnits skilig anledning fér den férlorande
parten att {3 tvisten provad. Kvittning av rittegingskostnaderna ska
enligt forarbetena kunna goras nir avsikten med talan var att f3 till
stdnd ett vigledande avgorande, nir den férlorande partens talan inte
pa ndgot sitt framstdtt som obefogad, nir utgingen i milet berott pd
omstindigheter som frin borjan varit okinda for den forlorande
parten eller nir rittsliget varit mycket svirbedémt.” Av Arbetsdom-
stolens praxis framgar att det ir relativt ovanligt att omstindigheterna
ir sddana att kvittning enligt bestimmelsen medges. Detta giller sir-
skilt betriffande andra mél 4n kollektivavtalstvister.®

Direktivet ger ingen ledning i frigan om tillimpningen av kriteriet
rimliga skdil att vicka talan eller nir det ska anses vara limpligt att
vardera part bir sin kostnad. S8vitt vi kan bedéma éverensstimmer
5 kap. 2 § forsta stycket arbetstvistlagen 1 sak med artikeln. Bestim-
melsen ska dock tolkas konformt med artikel 22 1 I¢netransparens-
direktivet.

7 Prop. 1974:77 5. 124 {.
8Se AD 2018 nr 79.
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14 Sanktioner

14.1 Direktivets bestammelser
14.1.1 Artikel 16

Artikel 16 1 l6netransparensdirektivet' inneh3ller regler om enskildas
ritt till kompensation. Medlemsstaterna ska sikerstilla att arbets-
tagare som lidit skada pd grund av en 6vertridelse av en rittighet eller
skyldighet som foljer av likaloneprincipen har ritt att begira och fa
full kompensation eller gottgorelse for skadan pd det sitt som med-
lemsstaten faststiller. Medlemsstaterna ska utforma de nationella be-
stimmelserna s3 att den enskilde far ritt tll faktisk och verksam
kompensation eller gottgdrelse f6r den forlust och skada som lidits.
Kompensationen ska vara avskrickande och proportionell.

Vidare anges att kompensationen eller gottgorelsen ska dterinsitta
den skadelidande arbetstagaren 1 samma situation som denne skulle
ha haft om ingen konsdiskriminering férekommit eller om inga éver-
tridelser gjorts av ndgon av de rittigheter eller skyldigheter som f6ljer
av likaldneprincipen. Medlemsstaterna ska sikerstilla att kompensa-
tionen eller gottgdrelsen omfattar full ersittning for utebliven 16n och
dirmed sammanhingande bonusar eller betalning in natura, kompen-
sation for forlorade mojligheter, ideell skada, skada som orsakats av
andra relevanta faktorer som kan inbegripa intersektionell diskrimi-
nering, samt drdjsmélsrinta. Kompensationen eller gottgorelsen fir
inte heller begrinsas av en 1 férvig faststilld 6vre grins.

I skilen exemplifieras vad kompensation fér férlorade mojlig-
heter och ideell skada kan réra sig om. Det kan t.ex. handla om kom-
pensation for att en enskild gitt miste om vissa férméner som ir
beroende av en viss 16nenivd och lidande pa grund av undervirdering

! Europaparlamentets och ridets direktiv (EU) 2023/970 av den 10 maj 2023 om stirke tillimp-
ning av principen om lika 16n fér kvinnor och min fér lika eller likvirdigt arbete genom insyn
1 16nesittningen och efterlevnadsmekanismer.
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av utfort arbete. I skilen tas dven det intersektionella perspektivet
upp. Nir sd ir limpligt kan kompensationens storlek paverkas av den
skada som orsakats av 16nediskriminering pd grund av kén som sam-
verkar med andra grunder som omfattas av diskrimineringsférbudet
(skil 50).

Likabehandlingsdirektivet inneh8ller en liknande formulering om
kompensation och gottgorelse (artikel 18).> Dir anges att medlems-
staterna ska sikerstilla en faktiskt och effektiv kompensation eller
gottgorelse enligt vad medlemsstaterna bestimmer, f6r den forlust
och skada som lidits av den person som drabbats av kénsdiskrimi-
nering, pi ett sitt som ir avskrickande och stdr i proportion till den
skada som lidits. Sddan kompensation eller gottgorelse fir inte be-
grinsas av en 1 forvig faststilld 6vre grins, utom 1 de fall di arbets-
givaren kan bevisa att den enda skada som en sokande lidit tll f6ljd
av diskriminering 1 den mening som avses i detta direktiv ir vigran
att ta sokandens ansékan under évervigande.

Jimfort med likabehandlingsdirektivets bestimmelse betonar arti-
kel 16 1 lonetransparensdirektivet att det ska réra sig om full kom-
pensation.

14.1.2 Artikel 17

Artikel 17 har rubriken Ovriga rittsmedel och reglerar mojligheten
ull foreligganden. Medlemsstaterna ska sikerstilla att behoriga myn-
digheter eller nationella domstolar i fall av en dvertridelse av nigon
av de rittigheter eller skyldigheter som féljer av likaléneprincipen,
pd kirandens begiran och pd svarandens bekostnad, fir utfirda ett
foreliggande om att upphora med 6vertridelsen eller ett foreliggande
att vidta dtgirder, for att sikerstilla att de rittigheter eller skyldigheter
som foljer av likaloneprincipen tillimpas. Detta ska goras 1 enlighet
med nationell ritt.

Om en svarande inte rittar sig efter ett foreliggande ska med-
lemsstaterna sikerstilla att behériga myndigheter eller nationella dom-
stolar vid behov kan foreligga lopande vite for att sikerstilla efter-
levnad.

2 Europaparlamentets och ridets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om genomférandet av
principen om lika mojligheter och likabehandling av kvinnor och min i arbetslivet (omarbet-
ning).
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I skilen ges exempel pd hur vitesféreligganden kan anvindas i
nationell ritt. Arbetsgivare bor kunna foreliggas att gora strukturella
eller organisatoriska férindringar f6r att fullgéra sina skyldigheter nir
det giller lika 16n. Det kan avse att se 6ver 16nesittningspolicyn med
utgdngspunkt i en kdnsneutral arbetsvirdering och arbetsindelning,
uppritta en handlingsplan f6r att undanréja de upptickta ojimlik-
heterna och minska alla ogrundade l6neskillnader, limna informa-
tion och 6ka arbetstagarnas medvetenhet om ritten till lika [6n, samt
inféra obligatorisk fortbildning for personalansvariga om lika 16n
samt kdnsneutral arbetsvirdering och arbetsindelning (skil 51).

14.1.3 Artikel 23

Artikel 23 har rubriken ”Sanktioner” och fir ses som ett komple-
ment till artiklarna 16 och 17. Artikelns f6rsta stycke r allmint hallet.
Dir framgir att medlemsstaterna ska faststilla regler om effektiva,
proportionella och avskrickande sanktioner f6r overtridelse av de
rittigheter och skyldigheter som avser likaléneprincipen. Medlems-
staterna ska vidta alla n6dvindiga dtgirder for att sikerstilla att dessa
regler tillimpas, och ska utan dréjsmél underritta kommissionen om
dessa regler och &tgirder samt eventuella indringar som berér dem.

Av andra stycket framgr att sanktionerna ska ha en faktisk av-
skrickande verkan vad giller 6vertridelser av de rittigheter och skyl-
digheter som avser likaléneprincipen, men ocks8 att sanktionerna ska
omfatta straffavgifter, vilka ska faststillas pd grundval av nationell ritt.

Vid utdémandet av sanktionerna ska alla relevanta férsvérande eller
formildrande omstindigheter som ir tillimpliga pd férhillandena kring
overtridelsen beaktas. En sidan omstindighet kan vara att det ror sig
om intersektionell diskriminering. Sirskilda sanktioner bér tillimpas
vid upprepade 6vertridelser av de rittigheter och skyldigheter som
avser likaléneprincipen.

Slutligen ska medlemsstaterna vidta alla nédvindiga dtgirder for
att sikerstilla att de sanktioner som foreskrivs i enlighet med denna
artikel tillimpas pd ett verkningsfullt sitt i praktiken.

Artikel 23 ir allmint hillen och éppnar upp f6r olika typer av
sanktioner som kan komplettera kompensation och gottgorelse i
artikel 16 och féreligganden i artikel 17. Medlemsstaterna har allts3
viss handlingsfrihet vad giller vilka typer av sanktioner som ska in-
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foras, men diremot méste de infora straffavgifter. I skilen ges forslag
pa straffavgifternas utformning. Dir anges att de kan baseras pd arbets-
givarens bruttodrsomsittning eller arbetsgivarens totala lonekostnader
och att det ankommer pd medlemsstaterna att faststilla de 6vertridel-
ser av rittigheterna och skyldigheterna 1 friga om lika 16n f6r lika
eller likvirdigt arbete f6r vilka straffavgifter ir den limpligaste sank-
tionen (skil 55).

Artikel 23.2 list 1 ljuset av skil 55 far forstds sd att straffavgifter
inte behover f6lja pd alla former av 6vertridelser.

I den svenska sprikversionen anvinds ordet ”straffavgift” och i
minga andra sprékversioner ord som nirmast kan 6versittas till béter.’
Som framgr ovan ska straffavgifterna faststillas pd grundval av natio-
nell ritt. Det finns inget 1 direktivet som tyder pd att direktivet inne-
bir att straffbestimmelser méste inforas, utan det dr tillrickligt att
det finns civilrittsliga och foérvaltningsrittsliga férfaranden och sank-
tioner att tillgd.

Aven om ”straffavgift” ir ett ord som forekommer i svensk ritt i
samband med administrativa sanktioner ir det numera vanligare att
anvinda sig av uttrycket sanktionsavgift.* Det ir dven det ord som
anvints 1 de senaste utredningarna som behandlat tillsyn, sanktioner
och avgifter vid diskriminering.” Uttrycket anvinds dven i arbets-
miljolagen (1977:1160) 8 kap. 5-10 §§. Vi anvinder i det féljande
uttrycket sanktionsavgift.

14.2  Gallande ratt
14.2.1 Diskrimineringsersattning

Diskrimineringsersittning regleras i 5 kap. 1 § diskrimineringslagen
(2008:567). Ersittningsformen inférdes 1 diskrimineringslagen for
att skapa bittre forutsittningar for hégre ersittningsnivier. Diskrimi-
neringsersittningen ska dels ersitta den krinkning som 6vertridelsen
innebir, dels avskricka frén att diskriminera.® Den preventiva funk-

3 ”Boder” pa danska, *Geldbussen” pa tyska, “multas” pa spanska, >amendes fixées” p3 franska och
“fines” pd engelska.

* Warnling Conradson, Wiweka & Nilsson, Annika, Sanktionsavgifier— Sarskilt i naringsverksambet,
version 2, JUNO (2020), se sirskilt avsnitt 1.3 och 1.4.

> Se prop. 2007/08:95, Ett starkare skydd mot diskriminering, SOU 2014:41, Nya regler om aktiva
dtgdrder mot diskriminering och SOU 2020:79, Effektivare tillsyn éver diskrimineringslagen —
aktiva dtgirder och det skollagsreglerade omrddet.

¢ Prop. 2007/08:95 s. 390 {.
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tionen, det s.k. preventionspéslaget, ir tinkt att motivera hogre er-
sittningar in krikning vid t.ex. brottmdl. Detta motiveras med att
brottspifoljden har en preventiv funktion och att brottspafoljder
inte blir aktuella 1 diskrimineringsmal. Ersittningen blir di den enda
pifoljd som uppfyller det preventiva syftet. Inférandet av en ny ersitt-
ningsform var dirfor tinkt att tydliggdra f6r domstolarna att de inte
skulle gora direkta jimférelser med de ersittningsnivier som tillim-
pas i mal om krinkningsersittning enligt skadestindslagen (1972:207).

5 kap. 1 § 1 diskrimineringslagen lyder som f6ljer att den som gor
sig skyldig till diskriminering ska betala diskrimineringsersittning
foér den krinkning som 6vertridelsen innebir. Vidare framgér att nir
ersittningen bestims ska sirskilt syftet att motverka sidana dvert-
ridelser av lagen beaktas. Det sistnimnda rér preventionspéslaget.
I forarbetena anges en rad faktorer som ir relevanta f6r bedom-
ningen. Dir framhdlls att dvertridelsens art och omfattning, upp-
levelsen av krinkning hos den diskriminerade, arbetsgivarens avsikt
och om konsekvenserna av diskrimineringen ir sirskilt ingripande ir
av betydelse. Aven det allminna intresset av att diskriminering inte
forekommer i samhillet bor sirskilt beaktas. Upprepade dvertridelser
av diskrimineringslagen kan ocks3 inverka p4 ersittningens storlek.”

I forarbetena anges dven att diskrimineringsersittningen, for att
den effektivt ska motverka 6vertridelser av lagen, bér bestimmas
med beaktande av t.ex. omsittningen i en niringsverksamhet i vilken
ndgon har diskriminerats. Uttalandet synes inte ha fitt genomslag i
rittspraxis.”

Hégsta domstolen har tagit stillning till hur ersittningen ska be-
riknas.” Beddmningen av diskrimineringsersittningen gors i tvi steg.
Upprittelseersittningen, dvs. den del som har samband med kompen-
sation till den enskilde pd grund av den krinkning diskrimineringen
innebir, har enligt domstolen mycket gemensamt med krinkningar
pd grund av brott som kan ge skadestdnd enligt 2 kap. 3 § skadestinds-
lagen. Dirfor kan sidan krinkningsersittning vara en utgdngspunkt
for beddmningen av upprittelseersittningen. Trots utgdngspunkten
ska bedémningen av ersittningsnivén inte piverkas av den dterh3ll-
samhet som typiskt sett kinnetecknat krinkningsersittningen. Nir
upprittelseersittningen ir beriknad ska preventionspaslaget liggas pa.

7 Prop. 2007/08:95 s. 398 {.
¥ Prop. 2007/08:95 5. 398 och NJA 2014 5. 499 och t.ex. AD 2015 nr 44.
" NJA 20145.499 1.
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Enligt Hogsta domstolen ska en riktpunkt vara att preventionspi-
slaget ir lika stort som upprittelseersittningen. Eftersom upprittelse-
ersittningen beriknas med utgdngspunkt 1 krinkningsersittningen
behills en koppling till den allminna ersittningsnivén i skadestinds-
ritten. Samtidigt innebir preventionspdslaget att ersittningen blir
mirkbart hogre, i linje med férarbetena."”

Det kan noteras att Arbetsdomstolen 1 domar meddelade efter
NJA 2014 s. 499 inte har gjort ngon sddan uppdelning mellan upp-
rittelseersittning och preventionspislag. Detta kan tinkas bero pi att
de slags krinkningar som Arbetsdomstolen ofta har att ta stillning till
inte till sin art liknar sidana krinkningsfall som berittigar till ersitt-
ning enligt 2 kap. 3 § skadestdndslagen. I stillet tycks Arbetsdomstolen
soka ledning i de principer som giller for bestimmande av allmint
skadestdnd vid 6vertridelse av arbetsrittsliga lagar som anstillnings-
skyddslagen'' och medbestimmandelagen.'” Det allminna skadestin-
det bestims typiskt sett med beaktande bade av det lidande som den
drabbade utsatts f6r och preventionssynpunkter, 18t vara att dessa
komponenter inte bestims till beloppet var och en for sig.

En arbetsgivare som bryter mot diskrimineringsférbudet och for-
budet mot repressalier ska ocks3 ersitta den forlust som uppkommer
(5 kap. 1 § andra stycket diskrimineringslagen). Det rér sig alltsd om
ersittning f6r ekonomisk forlust, t.ex. 1 form av 16n eller férméaner
som inte betalats ut. Ekonomisk skada ersitts inte vid beslut som ror
anstillning eller befordran, eller {6r férlust som uppkommer med
anledning av bristande tillginglighet. Ersittning fér ekonomisk skada
kan bli aktuellt bla. vid diskriminering i friga om 16n- och anstillnings-
villkor, vid arbetsledning eller genom uppsigning, avskedande eller
andra ingripande &tgirder."”

14.2.2 Viten
Vitesbestimmelser i diskrimineringslagen

Diskrimineringslagen innehéller bestimmelser om vitesforeligganden.
Viten kan delas in i tvd kategorier: férfarandeviten som innebir att
en skyldighet for part att instilla sig eller komma in med uppgifter

19 NJA 2014 's. 499 I, p. 35.

" Lagen (1982:80) om anstillningsskydd.

'2 Lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet.
' Prop. 2007/08:95 s. 401.
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och materiella viten som ger en myndighet befogenhet att anvinda
vitesforeliggande for ett visst bestimt indamal."* Som framgar nedan
innehéller diskrimineringslagen bdda typerna av viten.

Enligt 4 kap. 4 § kan Diskrimineringsombudsmannen (DO) fore-
ligga den som t.ex. inte limnar ut uppgifter, ger DO tilltride till arbets-
platsen eller kommer till 6verliggningar enligt 4 kap. 3 §, att vid vite
fullgéra sina skyldigheter. Vitesforeliggandet meddelas av DO fér att
mojliggdra ombudsmannens tillsynsarbete vad giller bl.a. l6nekartligg-
ningen. DO:s beslut om vitesforeliggande far 6verklagas hos Namn-
den mot diskriminering.

Diskrimineringslagen innehéller dven bestimmelser om vitesfore-
liggande vid bristande efterlevnad av bestimmelser 1 lagen. Enligt
4 kap. 5 § fr den som inte fullgér sina skyldigheter att bedriva aktiva
dtgirder, limna ut information eller dokumentera féreliggas att full-
gora dem. Ett sidant foreliggande ska forenas med vite och med-
delas av Nimnden mot diskriminering efter framstillning av DO.
I framstillningen ska det anges vilka dtgirder som bor 8liggas den
som framstillningen riktas mot, vilka skil som 3beropas till stéd for
framstillningen och vilken utredning som gjorts (4 kap. 5 § st. 3).
Om ombudsmannen férklarat sig inte vilja géra en framstillning till
nimnden fir en kollektivavtalsbirande arbetstagarorganisation géra
en framstillning 1 friga om aktiva dtgirder, diribland I6nekartligg-
ningen (4 kap. 5 § st. 2). Det innebir att arbetstagarorganisationernas
ritt dr subsidiir i relation till DO.

DO ska1 forsta hand forsoka f8 dem som omfattas av lagen att fri-
villigt f6lja den (4 kap. 1 §). Det giller dven i relation till vitesfore-
ligganden. I férarbetena framgir att en framstillning om vitesféreligg-
anden till Nimnden mot diskriminering bér vara en sista utvig."

Nimnden mot Diskriminering

Nimnden mot diskriminering ir en férvaltningsmyndighet vars enda
uppgift ir att proéva framstillningar om vitesféreligganden enligt
4 kap. 5 § diskrimineringslagen och 6verklaganden av DO:s beslut
om vitesforeligganden enligt 4 kap. 4 §.'° Namnden bestar av samman-

*SOU 2020:79 s. 79.

!5 Prop. 2007/08:95 s. 349.

16 Se 4 kap. 7 § diskrimineringslagen och 1 § férordningen (2008:1328) med instruktion fér Nimn-
den mot diskriminering.
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lagt 13 ledamoter inklusive en ordférande och en vice ordférande.
Nio av ledaméterna utses av arbetsmarknadens parter och organisa-
tioner som representerar personer som omfattas av en viss diskrimi-
neringsgrund.'’

Nimndens handliggning av en framstillning om vitesféreliggande
regleras 14 kap. 8-15 a §§ diskrimineringslagen. I frigor som inte re-
gleras 1 diskrimineringslagen giller lagen (1985:206) om viten.

De beslut som meddelas av nimnden fir inte 6verklagas (4 kap.
16 § diskrimineringslagen). Talan om utdémande av vite fors vid tings-
ritt av DO. Tingsritten fir vid ett sddant mal bedéma vitets limp-
lighet (17 § samma kapitel).

14.2.3 Sanktionsavgifter

Sanktionsavgift ir en administrativ pafsljd som férekommer pd olika
rittsomrdden. Det dr en ekonomisk sanktion som 8liggs en fysisk
eller en juridisk person fér ett rittsstridigt beteende.'® Sanktionsavgifter
har beskrivits som en administrativ avgiftspafoljd av straffliknande
karaktir, som pafors till f6ljd av en lagovertridelse genom beslut av
en forvaltningsmyndighet eller domstol."”

Sanktionsavgift ses som en administrativ sanktion som kan an-
vindas 1 stillet {6r straffrittsliga pdfoljder. Vid tillimpning av Europa-
konventionen kan sanktionsavgifter ses som straff och ska dirfor
utformas 1 enlighet med de rittssikerhetsgarantier som enskilda
tillférsikras enligt artikel 6 1 konventionen. Dirutéver giller dubbel-
provningsforbudetiartikel 4 1 Europakonventionens sjunde tilliggs-
protokoll, vilket kan innebéra att det inte ir tilltet att ha bdde sanktion-
savgift och vite for samma sak.”

Diskrimineringslagen innehéller inga bestimmelser om sanktions-
avgifter. Diremot férekommer sanktionsavgifter 1 annan lagstiftning
pd arbetsmarknadens omrade, bl.a. i arbetsmiljélagen och arbetstids-
lagen (1982:673).

Arbetsmiljoverket har mojlighet att féreskriva att sanktionsavgift
ska tas ut om en &vertridelse har skett av en foreskrift som med-

delats med stdd av 4 kap. 1-8 §§ arbetsmiljolagen (se 8 kap. 5 §). Myn-

173, 18 och 19 §§ férordningen med instruktion f6r Nimnden mot diskriminering.

'8 SOU 2006:58, Sanktionsavgift i stillet for straff— omridena livsmedel, foder och djurskydd, s. 105.
! Warnling Conradson & Nilsson, s. 41.

2 Se vidare SOU 2020:79 s. 82 f.
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digheten har pd si sitt mojlighet att avgéra i vilken utstrickning och
1 relation till vilka 6vertridelser som sanktionsavgift ir en limplig
pafoljd s linge bestimmelserna 1 8 kap. arbetsmiljolagen beaktas.
Arbetsmiljoverket har méjlighet att prova frigor om sanktionsavgifter
genom avgiftsforeliggande (8 kap. 6 a § arbetsmiljolagen) och forst
om ett sidant foreliggande inte godkinns blir det aktuellt f6r myn-
digheten att anséka hos férvaltningsritt om att sanktionsavgift ska
tas ut (8 kap. 7 § arbetsmiljslagen).

I medbestimmandelagen och den s.k. frimjandelagen finns regler
om varselavgifter, som kan ses som en form av sanktionsavgifter.”'
Varselavgifterna giller varsel, dvs. en skyldighet att informera, och
endast i de fall det anges i lag. Om en arbetsgivare inte varslat kan
den ansvariga myndigheten — Medlingsinstitutet respektive Arbets-
formedlingen — fora talan 1 domstol om att arbetsgivaren ska 3liggas
varselavgift.

14.3 Utredningens 6vervaganden
14.3.1 Nagra utgangspunkter

Tillsyn av och sanktioner kopplade till aktiva dtgirder 1 diskriminerings-
lagen har under senare &r varit féremal for flera utredningar.”

Det senaste betinkandet ir Effektivare tillsyn éver diskriminerings-
lagen — aktiva dtgirder och det skollagsreglerade omrddet (SOU 2020:79).
Den utredningens uppdrag var bl.a. att analysera om tillsynen av de
aktiva dtgirderna 1 diskrimineringslagen ir indamadlsenliga for en
effektiv efterlevnad av lagen och att f6resld dndringar som kan leda
till en 6kad efterlevnad.

I utredningen framkom uppfattningen att reglerna om aktiva 4t-
girder och lonekartliggning inte tillimpas pd det sitt som ir tinke.
Det framholls att arbetsgivarna upplever att bestimmelserna ir otydliga
och komplicerade, att arbetet i vissa fall prioriteras bort bide av resurs-
skil och tidsbrist, att det efterfrigas olika former av stdd 1 form av
rdd, foreskrifter och goda exempel for att arbetet ska bli effektivt,
samt att samverkan med arbetstagarna behéver utvecklas.” Det har

' Se 62 a § medbestimmandelagen och 17 och 18 §§ lagen (1974:13) om vissa anstillnings-
frimjande atgirder.

250U 2014:41, SOU 2020:79 och SOU 2021:94, Ett utdkat skydd mot diskriminering.

2 Se t.ex. SOU 2020:79 avsnitt 4.8. Se dven Riksrevisionen, Diskrimineringslagens krav pd lone-
kartliggning — ett trubbigt verktyg for att minska loneskillnader mellan kinen, RiR 2019:16.
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dven lyfts fram att vitesforeliggande 1 praktiken inte anvinds, vare
sig av DO eller centrala arbetstagarorganisationer, vilket delvis for-
klaras av DO:s tillsynsmetod och av bestimmelsernas utformning.**
Utredningen lade fram en rad férslag till lagindringar.

Virt uppdrag ir ett annat in det som ovan nimnda utredning hade.
Vi ska foresld de lagindringar som ir nédvindiga for att genomféra
lonetransparensdirektivet. Bestimmelserna om 16nekartliggning i dis-
krimineringslagen utgor en central del 1 vért férslag om hur direktivet
ska genomféras. Vi menar att de nuvarande reglerna om l6nekart-
liggning med vissa indringar uppfyller direktivets krav.

Vir utredning och SOU 2020:79 behandlar alltsd delvis samma lag-
regler, men utifrdn olika utgdngpunkter. Vi ska ange vad som dr néd-
vindigt for att genomféra lonetransparensdirektivet och 1 SOU 2020:79
behandlas vad som bér goras for att oka reglernas genomslag och
effektivitet. Det framstir enligt vir mening som indamélsenligt att
regeringen mot bakgrund av de bida utredningarna i ett samman-
hang 6verviger vilka férindringar av tillsynen och efterlevnaden av
de aktiva dtgirderna som ir nédvindiga och énskvirda.

14.3.2 Kravet pa kompensation genomférs
genom diskrimineringsersattning
och allmant skadestand

Forslag: En ny bestimmelse om skadestdnd infors 15 kap. diskri-
mineringslagen. Arbetsgivare som bryter mot bestimmelserna om
enskildas ritt till insyn 116nesittningen, férbud eller arbetstagar-
organisationers ritt till information f6r samverkan enligt nya 3 a kap.
ska betala skadestind. Bestimmelsen omfattar sdvil ekonomiskt
som ideellt skadestdnd. Om det ir skiligt fir skadestindet sittas

ned eller helt falla bort.

Bedomning: Bestimmelserna om diskrimineringsersittning och
ersittning fér ekonomisk skada 1 5 kap. 1 § diskrimineringslagen
uppfyller direktivets krav pd ritt till kompensation vid kéns-
baserad l16nediskriminering och repressalier.

240U 2020:79 avsnitt 5.3 och 5.4.
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Diskrimineringsersittning uppfyller kravet pa ritt till kompensation
vid lonediskriminering och repressalier

I artikel 26 i l6netransparensdirektivet anges att direktivets kapitel ITT
ska tillimpas pd forfaranden som avser de rittigheter och skyldig-
heter som foljer av likaléneprincipen 1 enlighet med artikel 4 1 lika-
behandlingsdirektivet. Det innebir att bestimmelsen om ritt till kom-
pensation 1 artikel 16 ska tillimpas bl.a. vid 16nediskriminering. Hirav
foljer att artikeln tillimpas 1 stillet for artikel 18 i likabehandlings-
direktivet vid l6nediskriminering.

Innehillet i de tvd artiklarna ir i flera avseenden lika. I bdda anges
att det ska rora sig om faktisk och effektiv/verksam kompensation
eller gottgorelse i enlighet med vad medlemsstaterna bestimmer, att
den ska vara avskrickande och proportionell och att ingen 1 forvig
faststilld grins fr begrinsa kompensationen eller gottgorelsen. I arti-
kel 16 l6netransparensdirektivet (men inte 1 artikel 18 1 likabehand-
lingsdirektivet) anges att den skadelidande arbetstagaren har ritt till
full kompensation och ska terinsittas i samma situation som denne
skulle haft om ingen kénsdiskriminering férekommit. Vidare ges exem-
pel pd vad som ska beaktas genom att lista en rad méjliga ekonomiska
forluster, ideell skada och graverande faktorer som intersektionell
diskriminering.

I5 kap. 1 § diskrimineringslagen finns bestimmelser om diskrimi-
neringsersittning och ekonomiskt skadestdnd. Som redan nimnts ska
diskrimineringsersittningen storlek bestimmas med beaktande av en
rad faktorer som har samband med krinkningen av den enskilde, sam-
hillets intresse av att diskriminering inte férekommer, prevention och
andra omstindigheter som antingen kan vara férmildrande eller f6r-
svirande f6r bedomningen. Vir bedémning ir att nuvarande reglering
uppfyller direktivets krav.

En bestimmelse om skadestind infors i diskrimineringslagen

Av l6netransparensdirektivet f6ljer att det ska finnas en ritt till kom-
pensation inte bara vid lonediskriminering enligt artikel 4 i lika-
behandlingsdirektivet, utan dven vid dvertridelser av individuella rittig-
heter som féljer av l6netransparensdirektivet.” Det innebir att det
ska finnas en mojlighet till kompensation vid évertridelser av bl.a. de

% Se avsnitt 5.1.2 och 10.1.1.
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individuella rittigheter som framgér av artiklarna 5 till 8. Vi f6reslér
att det gors genom att en skadestindsbestimmelse infors 1 diskri-
mineringslagen.

Genom ersittningsformen diskrimineringsersittning har lagstiftaren
velat markera att diskriminering innebir en allvarlig krinkning. T f6r-
arbetena framhalls att det dr en grundliggande minsklig rittighet att
inte behova utsittas f6r diskriminering, vilket motiverar en kraftfullare
pafoljd.*

De rittigheter till insyn som enskilda tillférsikras enligt 16netrans-
parensdirektivet ir medel f6r att frimja likabehandling 1 form av lika
16n for lika och likvirdigt arbete och avser inte diskriminering i sig.
En underltenhet frin arbetsgivarens sida att tillmotesgd enskildas ritt
till insyn kan dirfor inte jimstillas en diskriminerande handling. Likvil
ska arbetstagare ha ritt till full kompensation inklusive ideell skada
vid overtridelser av dessa rittigheter. Vi anser att en ritt till kom-
pensation bér tillgodoses genom att en bestimmelse om ekonomiskt
och allmint skadestdnd inférs 1 diskrimineringslagen.

Allmint skadestdnd idr en vanlig pafoljd 1 arbetsrittslig lagstift-
ning. Allmint skadestind avser ersittning f6r annat in ekonomisk
skada (forlust) och beskrivs ofta som ersittning for ideell skada. Ut-
trycket ideell skada har dock ingen helt entydig innebérd. I vissa
sammanhang, sdsom i lagen (1960:729) om upphovsritt till litterira
och konstnirliga verk, syftar uttrycket p& sdant som lidande och for-
fing och fir nirmast antas syfta pd den kiinsla av krinkning eller mot-
svarande som den skadelidande personligen kan ha drabbats av.”

Uttrycket allmdnt skadestind anvinds inte 1 lagtext. I stillet anvinds
ndgot olika formuleringar f6r att beskriva det allminna skadestdndet.
Den vanligaste formuleringen ir att skadestindet kan avse bade er-
sittning for den f6rlust som uppkommer och ersittning fér den krank-
ning som lagbrottet innebir (se t.ex. 38 § anstillningsskyddslagen
och 22 § férildraledighetslagen (1995:584)). Formuleringen ligger
nira den formulering som anvinds for diskrimineringsersittning i
5 kap. 1§ forsta stycket. I 55 § medbestimmandelagen och 6 kap.
11 § arbetsmiljélagen anges i stillet att det vid bedémningen av om
och i vilken min skada har uppstitt ska hinsyn tas dven till omstindig-
heter av annan in rent ekonomisk betydelse”.

2 Prop. 2007/08:95 s. 390.
¥ Se prop. 2008/09:67, Civilrittsliga sanktioner pd immaterialrittens omrdde — genomférande av
direktiv 2004/48/EG, s. 232 och AD 2021 nr 1.
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Vi viljer att anvinda den formulering som finns 1 medbestim-
mandelagen och arbetsmiljélagen, och markerar pd si sitt en tydlig
dtskillnad mellan diskrimineringsersittning och kompensation fér
andra 6vertridelser av rittigheter och skyldigheter som féljer av lika-
l6neprincipen. Ordalydelsen innebir ocksd att den enskilde har ritt
till bdde ekonomiskt och allmint skadestind, vilket uppfyller kravet
pa full kompensation. I praktiken lir 6vertridelser av ritten till insyn
och information sillan medféra ndgon ekonomisk skada.

Skadestind om arbetsgivaren inte forsett arbetstagarorganisationen
med information for att kunna samverka

Arbetstagarorganisationers ritt till den information som behévs fér
att samverka ir i dag férenad med vite. Bide en central arbetstagar-
organisation och DO kan géra en framstillning om vite till Nimnden
mot diskriminering om organisationen inte fitt den information som
krivs for att samverka. I dagsliget finns ingen bestimmelse om skade-
stdnd 1 diskrimineringslagen. Vi foresldr att en sddan bestimmelse
inférs.

Lonetransparensdirektivet medfor inte bara en ritt till insyn och
ritt information fér enskilda utan ocksa ritt till bide samverkan och
information fér arbetstagarorganisationer. Det innebir en precisering
av ritten till samverkan och information 1 diskrimineringslagen (se
avsnitt 8.3.6). I och med fortydligandet av arbetstagarorganisationernas
ritt till samverkan och information och att vi féreslar att en bestim-
melse om skadestind inférs 1 diskrimineringslagen anser vi att arbets-
tagarorganisationernas ritt till information bér forenas med skadestdnd
i stillet for mojligheten att fora talan om vitesféreliggande. Arbets-
tagarorganisationers ritt till information forenas med skadestind i
andra arbetsrittsliga lagar. Andringen gor att informationsbestimmel-
sen 1 diskrimineringslagen féljer systematiken i t.ex. anstillnings-
skyddslagen och medbestimmandelagen.

Sanktioner vid underlitenbet att samverka

Enligt 3 kap. 11 § diskrimineringslagen ska arbetsgivare i arbetet med
aktiva dtgirder, diribland lénekartliggning, samverka med arbets-
tagarna. Samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare ir viktig for
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kvalitén pd I6nekartliggningen. Ndgon tydlig pafsljd ir inte kopplat
till bestimmelsen.

Maojligheten att gora en framstillning om vitesféreliggande om-
fattar inte arbetsgivarens skyldighet att samverka i3 kap. 11 §. Kollek-
tivavtalsbirande arbetstagarorganisationer kan dirfor inte anvinda hot
om vitesforeliggande for att {3 till stdnd samverkan. Lagens utform-
ning kan férklaras med att kravet pd samverkan inte i sig setts som
en aktiv dtgird, utan som ett férfaringssitt eller arbetsmetod for de
aktiva dtgirderna, och att samverkan giller arbetstagare och inte bara
arbetstagarorganisationerna.

Det har ocksd ansetts utgdra “en frin svensk ritt avvikande re-
glering” att stilla ett med vite sanktionerat krav pd samverkan parallellt
med de mojligheter till férhandling som de kollektivavtalsbirande
organisationerna har enligt medbestimmandelagen.”

En arbetstagarorganisation som har medlemmar p4 arbetsplatsen
kan normalt pdkalla férhandling enligt 10 § medbestimmandelagen
om t.ex. arbetsgivarens arbete med [6nekartliggning. Arbetsgivarens
3tgird att t.ex. inleda en analys enligt nuvarande 3 kap. 9 § diskri-
mineringslagen eller att uppritta dokumentation enligt 3 kap. 13 §
bér kunna vara ett sidant beslut som kan bli féremal f6r férhandling
enligt 12 § medbestimmandelagen. Arbetstagarorganisationerna har
alltsd genom medbestimmandelagens regler mojlighet att £3 till stdnd
samverkan 1 arbetet med aktiva dtgirder. Underldter arbetsgivaren att
forhandla enligt medbestimmandelagen aktualiseras skadestdndsbe-
stimmelserna i nimnda lag.

Arbetstagarorganisationen kan ocks8 vilja att begira férhandling
for att 3 till stdnd ett lokalt samverkansavtal och pa sd sitt fortydliga
1 kollektivavtal hur samverkan ska g8 till och vad den ska omfatta
med beaktande av bl.a. de krav som {6ljer av 16netransparensdirek-
tivet. Arbetsmarknadens parter kan ocks3 vilja att 1 sina kollektivavtal
reglera forutsittningarna for lokala samverkansavtal.

Mot bakgrund av att samverkansbestimmelsen 1 diskriminerings-
lagen inte endast omfattar arbetstagarorganisationerna utan dven en-
skilda arbetstagare, samt att bide férhandlingsreglerna i medbestim-
mandelagen och kollektivavtalsreglering erbjuder mojlighet att {3 till
stdnd samverkan foreslar vi inte att nigon ytterligare sanktion i friga
om skyldigheten att samverka. Losningen dr dven 1 linje med artik-
larna 13 och 33 i I6netransparensdirektivet.

#SOU 1999:91 En éversyn av jaimstilldbetslagen, s. 103 f.
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14.3.3 Vitesbestimmelsen utformas fér att underlatta
tillgang for centrala arbetstagarorganisationer
att framstalla vitesforelaggande

Forslag: Bestimmelsen om vitesforeliggande 1 4 kap. 5 § diskri-
mineringslagen justeras fér att omfatta reglerna om lénekartligg-
ning, information och skriftlig lénekartliggning i nya 3 a kap.

Centrala arbetstagarorganisationer som ir bundna av kollektiv-
avtal ska kunna géra en framstillning om vitesforeliggande till
Nimnden mot Diskriminering vad giller reglerna om lénekart-
liggning, ritten till information och skriftlig lonekartliggning.
Ritten ska inte lingre vara subsidiir.

En arbetsgivare som inte fullgér sina skyldigheter att bedriva ett
arbete med aktiva dtgirder, inbegripet 16nekartliggning, kan vid vite
foreliggas att fullgora dem. DO far gora en framstillning om vites-
foreliggande till Nimnden mot diskriminering, som beslutar i frégan.
Centrala arbetstagarorganisationer som ir bundna av kollektivavtal
fir gora en framstillning vad giller bl.a. reglerna om lnekartligg-
ning, ritten till information {6r att méjliggdra samverkan och doku-
mentation under forutsittning att ombudsmannen férklarat sig inte
vilja géra en framstillning till nimnden.

I praktiken anvinds mojligheten att gora en framstillning om vite
mycket sillan. Enligt Nimnden mot diskriminerings drsredogorelser
har inget drende om vite inkommit sedan 2015. Det rorde sig dd om
en framstillning av en arbetstagarorganisation.” DO har inte utnyttjat
mojligheten att gora en framstillning om vitesforeliggande sedan
2013.°

Tre skil har nimnts till att vitesforeliggande inte varit en effektiv
sanktion 1 praktiken. Utformningen av reglerna om aktiva dtgirder i
diskrimineringslagen gor att det ir svart att precisera arbetsgivarens
skyldigheter tillrickligt for att vite ska vara mojligt. Vidare har DO:s
tillsyn varit inriktad pd att f6rm3 arbetsgivare att frivilligt ritta sig
efter diskrimineringslagens bestimmelser. Dirutdver har sagts att
processen i Nimnden mot diskriminering ir s tidskrivande att arbets-
tagarorganisationer inte ansett att det ar till nytta att vinda sig dit.”’

2 Nimnden mot diskriminering, beslut 2016-05-20 A 1-15.
3 SOU 2020:79 5. 147.
31 SOU 2020:79 avsnitt 5.6.
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For genomforandet av [onetransparensdirektivets bor det forsta
skilet inte utgora ndgot hinder. Lonekartliggningsreglerna ir s3 precist
utformade att det dr mojligt att tillimpa en vitessanktion for de re-
glerna.

DO:s prioritering att i forsta hand férséka f8 dem som omfattas
av lagen att frivilligt f6lja den (4 kap. 1 §) behover inte std i motsitt-
ning till att, nir s inte sker, anvinda sig av en vitessanktion. Vitet som
sanktion ger dessutom arbetsgivaren méjlighet att ritta sig innan ndgon
sanktion utdéms. Den bér dirfér inte utgora ett hinder for en fort-
satt tyngdpunkt pd att f6rma dem som omfattas av lagen att frivilligt
folja den.

Processen for att gora en framstillning om vite bér dock vara
sidan att den 1 praktiken ger tillgdng till en effektiv sanktion. Niar DO
eller en arbetstagarorganisation konstaterar en brist har 6vertridelsen
redan skett. Eftersom bristen kvarstdr tills rittelse sker dr det viktigt
att tillsynsprocessen efter konstaterad brist ir effektiv.”? Det innebir
att Nimnden mot diskriminering bér handligga drenden s att DO
kan genomfora en effektiv uppfoljande tillsyn.

I SOU 2020:79 ges forslag som syftar till att dndra inriktning av
DO:s tillsyn frn att {3 arbetsgivare att folja lagen frivilligt och mer
informell tillsyn, till en mer traditionell form av tillsynsmyndighet.”
Vidare liggs forslag om foreskriftsritt for att skapa storre tydlighet
ireglerna. Syftet dr att underlitta for arbetsgivare att tillimpa reglerna
men ocksd f6r DO att anvinda sig av mojligheten att framstilla vites-
foreliggande.’ Slutligen féreslds Nimnden mot diskriminering f3 en
ny sammansittning for att géra dess arbete mer effektivt.”

Enligt vir bedémning ligger forslagen vil 1 linje med lonetrans-
parensdirektivets allminna syfte och ir dgnade att stirka efterlevnaden
av reglerna om aktiva tgirder, inklusive l6nekartliggningen. Forslagen
ir dock, som vi ser det, inte nédvindiga for att genomfora direktivet.

Vi foresldr att reglerna om l6nekartliggning och insyn i 16nesitt-
ningen flyttas till ett eget kapitel i diskrimineringslagen. Det medfér
foljdindringar 1 4 kap. 5 § om vitesforeliggande. I det sammanhanget
finns det enligt vir mening skil att indra bestimmelsen i ett avseende;
den ritt som centrala arbetstagarorganisationer har att féra talan om
vitestoreliggande i nimnden i friga om 16nekartliggning och skriftlig

250U 2020:79 s. 165.

3 SOU 2020:79 avsnitt 5.3.
3 S0OU 2020:79 avsnitt 5.4.
% SOU 2020:79 avsnitt 5.6.2.
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l6nekartliggning bor inte vara subsidiir. Motsvarande dndring foresls
och motiveras 1 SOU 2020:79 avsnitt 5.6.3. Vi instimmer 1 den be-
démning som gors dir.

14.3.4 Ovriga sanktioner inklusive sanktionsavgifter

Inga forfattningsindringar krivs vad giller
bedomningen av sanktioners storlek

Medlemsstaterna ska ha regler om effektiva, proportionella och av-
skrickande sanktioner fér dvertridelser av de rittigheter och skyldig-
heter som avser likaldneprincipen. Vi ger férslag vad giller rite till
kompensation nir 6vertridelse av rittigheter kopplat till insyn 1 l6ne-
sittningen skett och vad giller vitesforeligganden. Enligt vir mening
innebir inte artikel 23 att ndgra ytterligare sanktioner behéver inforas
pa dessa omraden.

I artikel 23 nimns vissa bedémningsfaktorer som ska beaktas vid
sanktioner samt att medlemsstaterna ska vidta nédvindiga dtgirder
for att sikerstilla att sanktionerna tillimpas. De bedémningsfaktorer
som tas upp ir ett allmint uttalande om att alla relevanta forsvirande
eller formildrande omstindigheter som ir tillimpliga pd forhdllanden
kring 6vertridelsen ska beaktas (artikel 23.3), samt att sdrskilda sank-
tioner tillimpas vid upprepade 6vertridelser av de rittigheter och
skyldigheter som féljer av likaloneprincipen (artikel 23.4). Det forst-
nimnda giller redan vid bedémning av skadestinds och diskrimine-
ringsersittnings storlek. Vad giller det sistnimnda finns inga sirskilda
sanktioner men upprepade dvertridelser pdverkar dven det de nimnda
ersittningarnas storlek eftersom det rér sig om en forsvirande om-
stindighet.

Av artikeln framgar att intersektionell diskriminering kan vara en
sidan forsvrande omstindighet som ska beaktas. Det framgir inte
explicit av diskrimineringslagen eller forarbetena men kriver 1 sig inte
forfattningsindringar.
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Sanktionsavgift infors vid underldtelse att limna information till DO

Forslag: En sanktionsavgift infors {or arbetsgivare som underl3ter
att limna information till DO vad giller 16nerapportering, upp-
gifter om l6neskillnader mellan kvinnor och min som utfér arbete
som ir att betrakta som lika eller likvirdigt, en redogérelse for
hur I6neskillnader pd fem procent eller mer, om sddana finns, kan
motiveras med sakliga och kénsneutrala kriterier eller hur de ska
dtgirdas, samt 1 de undantagsfall arbetsgivaren ska limna den skrift-
liga I6nekartliggningen. Sanktionsavgiften liggs av tingsritt pd
talan av DO.

Enligt artikel 23.2 ska de typer av sanktioner som medlemsstaterna
viljer att inféra innefatta sanktionsavgifter. Utformningen av artikel 23
tyder pd att medlemsstaterna inte kan vilja om sanktionsavgifter ska
inféras eller inte, men av skilen framkommer att det ankommer pd
medlemsstaterna att avgora i vilka fall sanktionsavgifter dr en limpligt.

Sanktionsavgifter har i tidigare utredningar avfirdats i relation till
de aktiva dtgirderna i 3 kap. diskrimineringslagen, inbegripet reglerna
om lénekartliggning.’® Det har di anforts att bestimmelserna om
aktiva dtgirder ir ett dvergripande ramverk och saknar den tydlighet
och precision som krivs for att 6vertridelser ska kunna beliggas med
en sanktionsavgift.”’ I stillet har vitesféreliggande ansetts vara en rim-
ligare pdfoljd. En fordel med vitessanktionen ir att den dr framdt-
blickande och inte tillbakablickande, som sanktionsavgiften ir. Dir
sanktionsavgiften utgdr en sanktion for att nigot som gjorts eller
underldtits att goras, ger vitesforeliggandet en mojlighet till rittelse
innan sanktionen utdéms. Det har ansetts mer f6érenligt med diskri-
mineringslagens bestimmelser om aktiva dtgirder.

Reglerna om lonekartliggning ir & andra sidan mer precisa dn évriga
bestimmelser om aktiva dtgirder. I och med att l6nekartliggningen
flyttas till ett annat kapitel och pd sd sitt separeras frén de aktiva 4t-
girderna skulle en annan sanktion kunna kopplas till dem, §tminstone
1de fall bristen rér sig om att arbetsgivaren inte har upprittat en skriftlig
l6nekartliggning eller om ndgot av de moment en sidan skriftlig 16ne-
kartliggning ska innehalla saknas. Det rér sig nimligen inte om kom-

3 SOU 2014:41 s. 359 ff. och SOU 2020:79 5. 160 ff.
%7 Skr. 2009/10:79, En tydlig, rittssiker och effektiv tillsyn, SOU 2020:79 s. 162.
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plicerade bedémningar av den analys som ska géras utan om att arbets-
givaren underlitit att utféra en konkret skyldighet.

Det finns siledes argument bide fér och emot att inféra sanktions-
avgifter 1 relation till 16nekartliggningen. Enligt v8r mening ir det
dock inte nédvindigt att inféra sanktionsavgifter i relation till [6ne-
kartliggningen for att genomféra direktivet, under forutsittning att
vitessanktionen tillimpas i praktiken.

Utover de delar av [6netransparensdirektivet som genomférs inom
ramen for [6nekartliggningen innebir vart forslag till genomférande
av direktivet att vissa nya regler infors i svensk ritt. Det giller re-
glerna om enskildas insyn 1 [6nesittningen (kapitel 7), om samverkan
med arbetstagarféretridare och om lénerapportering, samt de sirskilda
informationskrav som stills pa arbetsgivare som sysselsitter 100 eller
fler arbetstagare (kapitel 8).

Som anges ovan anser vi att allmint skadestind ir en limplig sank-
tion vid overtridelser av enskildas ritt till insyn 1 [6nesittningen,
samt enskildas och arbetstagarforetridares ritt till information. Vid
underltenhet att limna information till DO ir en administrativ pa-
foljd rimligare. Det dr inte komplicerat att faststilla om arbets-
givaren limnat information till DO eller inte. Skyldigheten att limna
information ir inte heller processbetonad pd samma sitt som arbetet
med l6nekartliggningen ir. En sanktionsavgift ir ocksd en rimlig pa-
foljd, av det skilet att det rér sig om en sanktion for en redan in-
triffad overtridelse.

Utformningen av sanktionsavgiften

Sanktionsavgifter finns bl.a. 1 arbetsmiljélagen, arbetstidslagen, med-
bestimmandelagen och frimjandelagen. Reglerna skiljer sig &t. Till
exempel har Arbetsmiljoverket mojlighet att prova frigor om sank-
tionsavgifter genom avgiftsforeliggande innan verket, om avgiftsfore-
liggandet inte godkinns av arbetsgivaren, anséker hos domstol om
att avgift ska tas ut. En annan skillnad ir hur avgiften ir utformad.
I arbetstidslagen bestims avgiften som en procent av prisbasbeloppet
for varje arbetstagare och varje otilldten arbetad timme, medan de andra
tre lagarna anger ett beloppsintervall.

Skyldigheten att limna information utgér en vil definierad skyldig-
het, likt t.ex. varsel.
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Det ir enligt vir mening inte enkelt att, sdsom 1 arbetstidslagen,
knyta sanktionsavgiften till nigon berikningsgrund. Avgiften bor dir-
for bestimmas utifrdn ett beloppsintervall. Vi anser dock att inter-
vallet bor knytas till prisbasbeloppet. Vid bedémningen till vilket
belopp inom intervallet avgiften ska bestimmas bor 1 férsta hand hin-
syn tas till arbetsgivarens storlek och dennes totala 16nekostnader (jfr
skil 55).

Sanktionsavgiften bér provas av tingsritt pa talan av DO.
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15 Sanktioner vid situationer
rorande offentlig upphandling

15.1 Direktivets bestammelser
15.1.1 Artikel 24

I artikel 24 i 16netransparensdirektivet' finns bestimmelser om de
dtgirder som medlemsstaterna antingen méste eller f&r vidta 1 upphand-
lingsrittsliga situationer med anledning av 16netransparensdirektivet.

Enligt upphandlingsdirektiven méste medlemsstaterna vidta vissa
allminna dtgirder for att sikerstilla att ekonomiska aktérer, vid full-
gorande av offentliga kontrak, iakttar tillimpliga miljé-, social- och
arbetsrittsliga skyldigheter.

Enligt 16netransparensdirektivet ska dessa dtgirder dven omfatta
dtgirder med syfte att se till att ekonomiska aktérer fullgor sina skyl-
digheter 1 friga om likaléneprincipen (artikel 24.1). Medlemsstaterna
bor framfor allt férsikra sig om att ekonomiska aktorer vid offentlig
upphandling eller koncession tillimpar en [6nesittningspolicy som inte
med{6r nigon loneskillnad mellan kvinnor och min som utfor arbete
som ir att betrakta som lika eller likvirdigt forutom sddana skillnader
som kan motiveras pd grundval av kénsneutrala kriterier (skil 57).

Vidare ska medlemsstaterna dverviga att, 1 tillimpliga fall, 8ligga
upphandlande myndigheter att inféra sanktioner och uppsigningsklau-
suler for att sikerstilla efterlevnaden av likaloneprincipen vid offentlig
upphandling eller koncession (artikel 24.2).

I andra punkten behandlas dven mojligheten att utesluta ekono-
miska aktdrer. Den knyter an till de miljé-, social- och arbetsrittsliga
skyldigheter som det hinvisas till 1 férsta punkten. Nir medlems-

! Europaparlamentets och ridets direktiv (EU) 2023/970 av den 10 maj 2023 om stirke tillimp-
ning av principen om lika 16n fér kvinnor och min fér lika eller likvirdigt arbete genom insyn
1 16nesittningen och efterlevnadsmekanismer.
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staternas myndigheter far utesluta eller 8liggs av medlemsstaten att ute-
sluta en ekonomisk aktér pa grund av att denne inte iakttagit tillimp-
liga milj6-, social- och arbetsrittsliga skyldigheter, fir upphandlande
myndigheter utesluta eller av medlemsstaterna 8liggas att utesluta alla
ekonomiska aktérer frin deltagande i en given offentlig upphandlings-
omging om de pd ndgot limpligt sitt kan pavisa att de skyldigheter
som avses 1 forsta punkten i den hir artikeln 6vertritts. I punkten an-
ges att det ror sig antingen om att skyldigheterna avseende ritten till
insyn i l6nesittningen dsidosatts eller att det férekommer 16neskill-
nader pd mer in fem procent i en arbetstagarkategori, som arbetsgivaren
inte visat beror pd sakliga, kénsneutrala kriterier. Detta ska inte piverka
tillimpningen av andra rittigheter eller skyldigheter som foljer av direk-
tiv 2014/23/EU, 2014/24/EU eller 2014/25/EU (artikel 24.2).

I skilen kopplas sanktionsbestimmelserna till upphandlingsfor-
farandet. Medlemsstaterna bor faststilla sirskilda sanktioner for upp-
repade overtridelser av de rittigheter och skyldigheter som ror lika
16n f6r kvinnor och min fér lika eller likvirdigt arbete, for att pa sd
sitt beakta 6vertridelsens allvar och ytterligare avskricka frin sddana
overtridelser. Sddana sanktioner kan omfatta uteslutning frin deltag-
ande i offentlig upphandling (skil 56). Upphandlande myndigheter
bor dven kunna ta hinsyn till om anbudslimnaren eller nigon av dennes
underleverantorer inte efterlever likaldneprincipen nir det giller tillimp-
ningen av uteslutningskriterier eller beslut om att inte tilldela kontrakt
till den anbudsgivare som limnat det ekonomiskt mest fordelaktiga
anbudet (skil 57).

15.2 Gallande ritt
15.2.1 Inledande kommentarer

Det upphandlingsregelverk vi har i Sverige 1 dag grundas till stor del
pd EU:s upphandlingsdirektiv. Direktiv 2014/23/EU, 2014/24/EU
och 2014/25/EU som nimns i artikel 24 reglerar tilldelning av kon-
cessioner, offentlig upphandling och upphandling av enheter som ir
verksamma pd omridena vatten, energi, transporter och posttjinster.’

2 Europaparlamentet och ridets direktiv 2014/23/EU av den 26 februari 2014 om tilldelning av
koncessioner, Europaparlamentet och ridets direktiv 2014/24/EU av den 26 februari 2014 om
offentlig upphandling och om upphivande av direktiv 2004/18/EG och Europaparlamentet
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De svenska lagar som ir relevanta ir lagen (2016:1147) om upphand-
ling av koncessioner, lagen (2016:1145) om offentlig upphandling och
lagen (2016:1146) om upphandling inom férsérjningssektorerna. De
bestimmelser som har betydelse f6r genomférandet av 16netranspa-
rensdirektivet ir likalydande i de tre direktiven och lagarna. Hidan-
efter kommer vi dirfor att hinvisa till upphandlingsdirektivet och lagen
om offentlig upphandling.

15.2.2 Den EU-rattsliga regleringen

Upphandlingsdirektiven reglerar upphandlingsprocessen, vilket inne-
bir att direktiven som huvudregel endast ir tillimpliga frin att en
upphandling har p&borjats till det att den har avslutats. Upphand-
lingsdirektiven reglerar som huvudregel inte vad som hinder innan
upphandlingen paborjas eller efter att den har avslutats. Andra delar
av upphandlingsprocessen regleras endast pa si sitt att det anges att
viss reglering ska finnas, men hur den ska utformas overlits till med-
lemsstaterna. Ett exempel dr att det ska finnas regler om offentlighet
och sekretess for att skydda leverantérernas affirshemligheter. I vrigt
giller svenska lagar och regler dven vid offentliga upphandlingar. Syftet
med upphandlingsreglerna ir att undanréja hinder for den fria rorlig-
heten 1 EU s att leverantérer frin alla medlemsstater behandlas lika
och {3 samma chans att limna affirsmissiga anbud i offentliga upp-
handlingar inom hela EU.

Upphandlingsdirektiven innehdller bestimmelser om upphand-
lingstorfaranden, om kvalificeringskrav f6r att visa pa leverantorernas
férmdga att klara av kontrakten och om tilldelningskriterier vilka ir
de krav som stills pd féremalet {6r upphandlingen. Direktiven inne-
hiller ocksd utvirderingsgrunder och bestimmelser om olika typer av
villkor som fér stillas.

De omarbetade upphandlingsdirektiven frin 2014 har 6kat mojlig-
heten att ta miljomissiga, sociala, och arbetsrittsliga hinsyn i upp-
handlingsprocessen. Det giller bdde vid utformandet av tilldelnings-
kriterier och méjlig uteslutning av vissa leverantorer. I syfte att pd ett
limpligt sitt integrera miljo-, social- och arbetsrittsliga krav i offent-

och ridets direktiv 2014/25/EU av den 26 februari 2014 om upphandling av enheter som ir verk-
samma pd omridena vatten, energi, transporter och posttjinster och om upphivande av direk-
tiv 2004/17/EG.

3 Utredningsdokument: Komm2024/00351/A 2023:02-4, utlitande Sundstrand, Andrea, s. 2 f.
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liga upphandlingsforfaranden ir det av sirskild vikt att medlems-
stater och upphandlande myndigheter vidtar relevanta &tgirder for att
sikerstilla efterlevnaden av bl.a. arbetsrittsliga skyldigheter som ir
tillimpliga pd den ort foremélet f6r upphandlingen utférs eller till-
handahills. De arbetsrittsliga kraven kan félja av t.ex. lagar, forfatt-
ningar pd nationell nivd eller unionsniva och av kollektivavtal, férutsatt
att bestimmelserna och deras tillimpning dverensstimmer med unions-
ritten (skil 37). Kontrollen av att arbetsrittsliga bestimmelser iakttas
boér ske under de relevanta skedena i upphandlingsférfarandet, dvs.
vid tillimpning av de allminna principerna f6r val av deltagare och till-
delning av kontrake, vid tillimpning av kriterierna f6r uteslutning och
vid tillimpning av bestimmelserna om onormalt l1dga anbud (skil 40).

I artikel 18 1 upphandlingsdirektivet regleras allminna principer
f6r upphandling. Dir anges att medlemsstaterna ska vidta limpliga
tgirder for att sikerstilla att ekonomiska aktérer vid fullgérande av
offentliga kontrakt iakttar tillimpliga miljé-, sociala och arbetsrittsliga
skyldigheter som faststillts i unionsritten, nationell ritt, kollektiv-
avtal eller 1 internationella miljé-, social- och arbetsrittsliga bestim-
melser som anges i en bilaga till direktivet (artikel 18.2).

Artikel 57.4 a 1 upphandlingsdirektivet anger att en upphandlande
myndighet far utesluta eller kan 3liggas av medlemsstaterna att utesluta
en ekonomisk aktdr frin upphandlingsférfarandet om den upphand-
lande myndigheten pd ndgot limpligt sitt kan pavisa dsidosittande av
de tillimpliga skyldigheter som avses 1 artikel 18.2. Bestimmelsen inne-
bir en uttrycklig rittighet f6r upphandlande myndigheter att utesluta
ekonomiska aktérer frin att delta 1 en given offentlig upphandlings-
omging.*

15.2.3 Den svenska regleringen

Samtliga upphandlingslagar inneh3ller regler som korresponderar med
upphandlingsdirektiven. Enligt lagen om offentlig upphandling fdr
en upphandlande myndighet stilla sirskilda arbetsrittsliga villkor for
hur ett kontrakt ska upphandlas (17 kap. 1 §). Den vida formuleringen
innebir att det ror sig om alla typer av arbetsrittsliga villkor 1 t.ex.
lag eller kollektivavtal s3 linge de uppfyller de EU-rittsliga principerna
om icke-diskriminering, likabehandling, proportionalitet, 5ppenhet

* Utredningsdokument: Komm2024/00351/A 2023:02-4, utlitande Sundstrand, Andrea, s. 9.
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och émsesidigt erkinnande.” De svenska bestimmelser som genomfér
l6netransparensdirektivet omfattas av 17 kap. 1 §.

Det finns idven sirskilda arbetsrittsliga villkor i 17 kap. 2-5 §§.
Enligt 2 § ska en upphandlande myndighet, om det dr behovligt, kriva
att leverantdren ska fullgéra kontraktet enligt angivna villkor om
16n, semester och arbetstid. Behovet ska avse risken for oskiliga
arbetsvillkor. I férarbetena framhélls att det saknas lagreglering om
16n, att 16n kan inbegripa fler komponenter dn grundlénen i form av
olika tilligg och att dessa kan variera frin bransch till bransch.® Be-
stimmelsen i 1 § har ett generellt tillimpningsomride medan 2-5 §§
fraimst verkar vara inriktade pd att motverka social dumping och illojal
konkurrens.

Upphandlingslagarna innehiller uteslutningsgrunder fér att upp-
handlande myndigheter ska kunna utesluta leverantérer som gjort
sig skyldiga till olika forseelser. Uteslutningsgrunderna delas upp 1
obligatoriska och fakultativa och regleras 113 kap. lagen om offentlig
upphandling. De obligatoriska utslutningsgrunderna omfattar brott
som av EU anses vara sd grova att leverantorer som démts fér dessa
inte ska kunna vinna ett offentligt kontrakt. Det handlar t.ex. om
terroristbrott, mutbrott och minniskohandel. Upphandlande myndig-
heter ir alltsd skyldiga att utesluta en leverantér som enligt en laga-
kraftvunnen dom gjort sig skyldig till ndgot av dessa brott (13 kap.
1§). De fakultativa uteslutningsgrunderna omfattar bl.a. de fall en
leverantdr har dsidosatt de ovan nimnda milj6-, sociala eller arbets-
rittsliga skyldigheterna (13 kap. 3 § p. 1).

Utvirdering av anbud och tilldelning av kontrakt regleras 1 16 kap.
lagen om offentlig upphandling. Om en leverantérs anbud inte stimmer
dverens med tillimpliga milj6-, social- eller arbetsrittsliga skyldig-
heter, fér myndigheten besluta att leverantdren inte ska tilldelas kon-
traktet (16 kap. 9 §). Hirutdver finns en bestimmelse som siger att
en upphandlande myndighet ska forkasta en leverantérs anbud om
den finner att leverantdrens anbud har ett onormalt ldgt pris och det
beror pd att anbudet inte stimmer 6verens med tillimpliga miljo-,
social- eller arbetsrittsliga skyldigheter (16 kap. 7 §).

* Utredningsdokument: Komm2024/00351/A 2023:02-4, utlitande Sundstrand, Andrea, s. 8.
¢ Prop. 2016/17:163, Arbetsrittsliga villkor vid upphandling, s. 68 {.
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15.3  Utredningens 6vervaganden

Bedomning: Svensk lagstiftning uppfyller kraven 1 artikel 24.

Enligt artikel 24.2 fir medlemsstaterna infora regler om sank-
tioner och 3ligga myndigheter att utesluta ekonomiska aktorer.
Mojligheten att ligga forslag pd mer ingripande regler dn vad arti-
kel 24 kriver har inte utnyttjats.

15.3.1 Svensk lagstiftning uppfyller kraven i artikel 24.1

Medlemsstaterna ska sikerstilla att de krav som stills pd arbetsgivare
116netransparensdirektivet omfattas av de dtgirder medlemsstaterna
vidtagit enligt upphandlingsdirektiven for att férsikra att ekonomiska
aktorer, vid fullgérande av offentliga kontrake, iakttar tillimpliga miljo-,
social- och arbetsrittsliga skyldigheter.

Sverige har genomfért artikel 18.2 om miljé-, sociala och arbets-
rittsliga hinsyn 1 offentlig upphandling 1 17 kap. 1-5 §§ lagen om
offentlig upphandling. Atminstone 1 § omfattar samtliga arbetsrittsliga
villkor som blir aktuella i de offentliga kontrakt som upphandlas. Den
svenska lagstiftaren har valt att 1 upphandlingslagstiftningen inte rikna
upp alla de miljo-, sociala och arbetsrittsliga skyldigheter som kan och
ska tillimpas av leverantdrerna vid fullgérandet av kontraktet. I stillet
innehiller 17 kap. 1 § den generella formuleringen att upphandlande
myndigheter far stilla miljé-, sociala och arbetsrittsliga och andra vill-
kor for hur ett kontrakt ska fullgoras. Det ir inte klart om bestim-
melserna om tvingande arbetsrittsliga krav i 17 kap. 2-5 §§ lagen om
offentlig upphandling som omfattar villkor om l6n, semester och
arbetstid ocksd omfattar bestimmelserna om likaléneprincipen. Det
ir dock for att genomfora lontransparensdirektivet tillrickligt att lika-
l6neprincipen omfattas av 1 §. Hir kan jimforas med bestimmel-
serna i likabehandlingsdirektivet som ocks& omfattas av bestimmel-
ser i 17 kap. 1-5 §§ och dir upphandlande myndigheter kan vilja att
stilla sddana villkor.

Bestimmelser om likaléneprincipen kan dessutom utgora en fakul-
tativ uteslutningsgrund enligt lagen om offentlig upphandling. Som
angetts tidigare omfattar dessa uteslutningsgrunder dven de fall en
leverantdr har 3sidosatt tillimpliga miljé-, sociala eller arbetsrittsliga
skyldigheter, det vill siga redan har gjort sig skyldig till brott mot
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arbetsrittsliga skyldigheter. Om den upphandlande myndigheten kan
visa att sd ir fallet kan leverantoren uteslutas frén upphandlingen.

Aven i de fall en leverantérs anbud inte stimmer Gverens med
sidana skyldigheter, dvs. leverantéren har inte brutit mot, men kommer
att bryta mot arbetsrittsliga skyldigheter om denne fullgér kontraktet
enligt anbudet, fir myndigheten besluta att leverantéren inte ska till-
delas ett kontrakt. Hirutéver finns en bestimmelse som siger att en
upphandlande myndighet ska férkasta en leverantérs anbud om den
finner att leverantérens anbud har ett onormalt I3gt pris och det beror
pa att anbudet inte stimmer 6verens med tillimpliga milj6-, social-
eller arbetsrittsliga skyldigheter.

Sammanfattningsvis menar vi att Sverige redan uppfyller kraven 1
artikel 24. Det ir alltsd inte nédvindigt att 1 upphandlingslagstift-
ningen inféra ndgon sirskild bestimmelse om upphandlande myndig-
heters ritt att utesluta leverantdrer som inte efterlever likaléneprin-
cipen.

15.3.2 Svensk ratt uppfyller kraven i artikel 24.2 och
mojligheten att ga langre bor inte utnyttjas

Artikel 24.2 stiller bdde krav pd medlemsstaterna och ger dem méjlig-
het att vidta ytterligare 8tgirder inom ramen f6r upphandlingsregler-
ingen. Medlemsstaterna ska 6verviga att dligga upphandlande myndig-
heter att inféra sanktioner och uppsigningsklausuler for ett sikerstilla
efterlevnaden av likaloneprincipen vid upphandling och koncession.
Vi tolkar ordalydelsen som att det rér sig om en mojlighet f6r med-
lemsstaterna i och med att de ges utrymme att 6verviga om nigot ska
goras.

I andra stycket utvecklas dven hur reglerna om uteslutning av eko-
nomiska aktdrer forhiller sig till likalonedirektivets bestimmelser. Dir
framgar att nir medlemsstaternas myndigheter fir utesluta eller dliggs
av medlemsstaten att utesluta en ekonomisk aktér pd grund av att
denne inte iakttagit tillimpliga miljé-, social- och arbetsrittsliga skyl-
digheter, fir upphandlande myndigheter utesluta eller av medlems-
staterna 8liggas att utesluta alla ekonomiska aktorer frin deltagande
1en given offentlig upphandlingsomging om de pa ndgot limpligt sitt
kan pdvisa att de 3sidosatt sina skyldigheter i friga om likaléneprin-
cipen. Vidare utvecklas att det rér sig om att skyldigheten till ritten
till insyn 1 16nesittningen dsidosatts eller att det forekommer l6ne-
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skillnader pd mer 4n 5 procent 1 en arbetstagarkategori och arbets-
givaren inte visat att den beror pa sakliga, kénsneutrala kriterier.

Vi tolkar formuleringen som att upphandlande myndigheter, enligt
unionsritten, har en ritt att utesluta ekonomiska aktérer om de dsido-
satt sina skyldigheter i friga om likaléneprincipen och medlemsstaterna
dessutom har en mojlighet att kriva att upphandlande myndigheter
gor det. Sverige har redan infort ritten f6r upphandlande myndigheter
att utesluta en ekonomisk aktor frin en offentlig upphandling om
denne har 3sidosatt tillimpliga miljo-, sociala eller arbetsrittsliga
skyldigheter eller kommer att gora det (13 kap. 3 § p. 1). Ritten att
utesluta en leverantor dirfor att den sidosatt sina skyldigheter avse-
ende insynsritten eller dirfor att det férekommer loneskillnader pd
mer dn fem procent mellan kvinnor och min som utfér arbete som
ir att betrakta som lika eller likvirdigt, som arbetsgivaren inte visat
beror pd sakliga, konsneutrala kriterier, omfattas av den generella for-
muleringen som redan finns i lagen om offentlig upphandling.

Direktivet ger utrymme att 8ligga upphandlande myndigheter att
inféra sanktioner, uppsigningsklausuler, samt att géra dsidosittandet
av skyldigheter 1 friga om likaléneprincipen till en obligatorisk ute-
slutningsgrund. Vi anser inte att ndgra sidana indringar bor goras.
Forst och frimst krivs det inte for att genomféra lonetransparens-
direktivet. Vidare ir upphandlingsregelverket redan 1 dag mycket om-
fattande vilket kan medféra svarigheter {6r bl.a. sm& och medelstora
foretag att delta i offentliga upphandlingar.” Det skulle dessutom inne-
bira en sirbehandling av just skyldigheter 1 friga om likaléneprincipen
vilket inte dr motiverat och bor undvikas om méjligt.

7 Se t.ex. rapport frdn Foretagarna
https://www.foretagarna.se/globalassets/media/rapporter/offentlig-upphandling-och-
smaforetag-2023/offentlig-upphandling-och-smaforetag.pdf (himtad 2024-03-07).
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16 Forbud mot repressalier

16.1 Direktivets bestammelser
16.1.1 Artikel 25

Lartikel 25 i 16netransparensdirektivet' anges att arbetstagare och deras
arbetstagarforetridare inte fr behandlas mindre f6rméanligt pd grund
av att de beropat sina rittigheter avseende lika 16n eller gett stod till
en annan person att skydda dennes rittigheter. Medlemsstaterna ska
inféra nédvindiga bestimmelser om skydd mot uppsigning eller annan
ogynnsam behandling som utgor en reaktion frn arbetsgivarens sida
pa ett klagomal, ett administrativt férfarande eller ett domstolsfor-
farande i syfte att genomdriva rittigheter eller skyldigheter som avser
likaléneprincipen. Skyddet ska omfatta arbetstagare, inbegripet arbets-
tagare som ir arbetstagarforetridare.

I skilen anges att ett indamélsenligt genomférande av ritten till
lika l6n forutsitter ett limpligt skydd mot all ogynnsam behandling
pd grund av arbetstagares férsok att utdva denna rict. Ricten till skydd
ska omfatta alla arbetstagare som kan bli féremal {or repressalier frin
arbetsgivarens sida som utgor en reaktion pa ett klagomal som fram-
stillts med anledning av diskriminering pd grund av kon. Skyddet ska
inte begrinsas till att gilla enbart arbetstagare som har inkommit med
klagomal. (Skil 58)

! Europaparlamentets och ridets direktiv (EU) 2023/970 av den 10 maj 2023 om stirke tillimp-
ning av principen om lika 16n fér kvinnor och min fér lika eller likvirdigt arbete genom insyn
1 16nesittningen och efterlevnadsmekanismer.
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16.2 Gallande ratt

16.2.1 Diskrimineringslagen innehaller
ett forbud mot repressalier

Utformningen av forbudet

Enligt 2 kap. 18 § diskrimineringslagen (2008:567) far en arbetsgivare
inte utsitta en arbetstagare for repressalier — sdvitt nu ir aktuellt — pd
grund av att arbetstagaren anmilt eller patalat att arbetsgivaren handlat
i strid med lagen eller medverkat i en utredning enligt lagen. Forbudet
giller ocksd 1 forhdllande till bland andra den som séker arbete hos
arbetsgivaren. Med arbetsgivaren ska likstillas den som 1 arbetsgiva-
rens stille har ritt att besluta 1 frigor som ror arbetstagare m.fl.

Forbud mot repressalier fanns dven 1 de tidigare diskriminerings-
lagarna® och det nuvarande férbudet motsvarar kraven i genomférda
EG-direktiv.’

Vad som avses med begreppet repressalier

De tgirder som omfattas av EG-direktivens repressalieférbud utgor
inte diskriminering. I stillet fér att féranledas av ndgon av diskrimi-
neringsgrunderna sd vidtas dtgirderna som en himndaktion eller be-
straffning pd grund av att den enskilde anmilt eller ptalat missfor-
hillanden som omfattas av diskrimineringsférbuden. Enligt direktiven
kan repressalier bestd av sivil uppsigning som av ogynnsam behand-
ling eller ogynnsamma foljder pd grund av klagomal m.m.*

Det har betonats i forarbeten att det inte dr mojligt att uttém-
mande ange vilka situationer som omfattas av repressalieférbudet. Det
har dock uttalats att ogynnsam behandling eller ogynnsamma féljder

2 Jamstilldhetslagen (1991:433), lagen (1999:130) om tgirder mot diskriminering i arbetslivet
pa grund av etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, lagen (1999:132) om fér-
bud mot diskriminering i arbetslivet pd grund av funktionshinder och lagen (1999:133) om fér-
bud mot diskriminering i arbetslivet pd grund av sexuell liggning.

* Europaparlamentets och ridets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om genomférandet av
principen om lika méjligheter och likabehandling av kvinnor och min i arbetslivet (om-
arbetning), Radets direktiv 2000/43/EG av den 29 juni 2000 om genomférandet av principen
om likabehandling av personer oavsett deras ras eller etniska ursprung, Ridets direk-
tiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inrittande av en allmin ram fér likabehandling
och Ridets direktiv 2004/113/EG av den 13 december 2004 om genomférande av principen
om likabehandling av kvinnor och min nir det giller tillgdng till och tillhandahéllande av varor
och tjinster.

* Prop. 2007/08:95, Ett starkare skydd mot diskriminering, s. 307.
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avser handlingar, uttalanden eller underlitenhet som medfor skada
eller obehag for den enskilde och som ir till nackdel f6r den enskilde
pa sd sitt att hans eller hennes villkor eller forhillanden férsimras i
forhillande till vad som annars varit fallet.” Det kan t.ex. vara friga
om att en arbetstagare far forsimrade arbetsférhéllanden eller arbets-
villkor efter att ha pdtalat diskriminering. Det kan dven innebira att
en utlovad f6rmén uteblir. Repressalieférbudet omfattar siledes sdvil
ett handlande som en underl3tenhet att handla.®

De som omfattas av forbudet respektive skyddet

Repressalieférbudet ska enligt forarbetena spegla diskriminerings-
forbudet. Det innebir att den som ir férbjuden att diskriminera ocksd
ir forbjuden att vidta repressaliedtgirder. Repressalieforbudet giller
sdledes for arbetsgivaren och f6r de personer som agerar i arbetsgiva-
rens stille. Det innebir att arbetsgivaren ansvarar f6r handlandet av
personer i ledande stillning som har ritt att besluta 1 frigor som rér
t.ex. arbetstagare och arbetssékande.”

Aven nir det kommer till de personer som skyddas av de bida for-
buden ir det tinkt att férbuden ska spegla varandra, dvs. den som
skyddas av diskrimineringsférbudet ska ocksd skyddas mot repres-
salier.®

Repressalieférbudet giller till {6rmén f6r den som har anmilt eller
patalat att arbetsgivaren eller nigon som ska likstillas med arbets-
givaren har handlat 1 strid med lagen. Avsikten ir att férbudet ska
vara heltickande. Repressalieforbudet kan aktualiseras om ndgon t.ex.
patalat att arbetsgivaren inte uppfyller lagens krav 1 friga om svil dis-
kriminering som aktiva dtgirder och utrednings- och dtgirdsskyl-
dighet.”

En anmilan om att arbetsgivaren eller nigon som ska likstillas
med arbetsgivaren har handlat i strid med lagen avser fall dir anmiila-
ren har anvint sig av ritten att i en friga om t.ex. diskriminering
provad. Att pitala att ndgon handlat 1 strid med lagen omfattar mer
formloésa klagomal. Anmailan om eller patalande av att ndgon handlat i

® Prop. 2007/08:95 s. 307 och prop. 2002/03:65, Ett utvidgat skydd mot diskriminering, s. 151 {.
¢ Se prop. 2007/08:95 s. 307 f fér fler exempel.

7 Prop. 2007/08:95 s. 308.

¥ Prop. 2007/08:95 s. 309.

° Prop. 2007/08:95 5. 311.
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strid med lagen kan avse kontakter med t.ex. Diskrimineringsombuds-
mannen (DO) eller annan myndighet, ett skyddsombud, en facklig
foretridare eller en arbetsgivarrepresentant.

Repressalieférbudet skyddar inte bara den som anser sig ha blivit
utsatt fér diskriminering och anmilt eller pitalat detta. Aven den
som f6r ngon annans rikning anmiler eller patalar handlande i strid
med lagen omfattas av skyddet. Det kan t.ex. vara frdga om en arbets-
tagare som anmiler att en arbetskamrat diskriminerats."

Forbudet giller dven till f6rmén f6r den som medverkat i en ut-
redning enligt lagen. Det som avses ir att nigon limnar uppgifter till
t.ex. DO under en pdgdende utredning eller hors som part eller vittne
1 domstol."

Skyddet mot repressalier férutsitter inte att det vid en slutlig prov-
ning visar sig finnas fog f6r pstiendet att arbetsgivaren, eller nigon
som ska likstillas med arbetsgivaren, har brutit mot lagens bestim-
melser."”

16.3 Utredningens 6vervaganden

16.3.1 Repressalieforbudet bér skydda de som utnyttjar
rattigheter enligt lagen

Forslag: En ny punkt ska inforas 1 2 kap. 18 § diskriminerings-
lagen med innebord att repressalieférbudet ska skydda de arbets-
tagare med flera som har utnyttjat rittigheter enligt lagen.

Repressalieforbudet bér skydda de som utnyttjar

de nya rittigheterna om insyn i [onesdtiningen

Enligt artikel 25 1 l6netransparensdirektivet ska medlemsstaterna
skydda arbetstagare mot uppsigning eller annan ogynnsam behand-
ling som utgdr en reaktion frin arbetsgivarens sida pd ett klagomal,
ett administrativt férfarande eller ett domstolstérfarande 1 syfte att
genomdriva rittigheter eller skyldigheter som avser likaloneprincipen.
En arbetstagare fir inte behandlas mindre f6rménligt pd grund av att

' Prop. 2007/08:95 s. 311.
" Prop. 2007/08:95 s. 312.
12 Prop. 2007/08:95 5. 311 f.
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han eller hon har 8beropat sina rittigheter avseende lika l6n eller gett
stdd till en annan person.

Repressalieférbudet 1 2 kap. 18 § diskrimineringslagen genomfér
tidigare direktiv frin EU och uppfyller enligt vir beddmning kravet
iartikel 25 i lonetransparensdirektivet, sdvitt avser vilken behandling
som ir forbjuden, vilka som ir férbjudna att vidta repressaliedtgirder
och vilka som skyddas av férbudet. Det kan hir pdpekas att arbets-
tagare som ir arbetstagarforetridare skyddas av férbudet. Diremot
skyddas inte sidana arbetstagarféretridare som inte ir arbetstagare
hos arbetsgivaren. Eftersom sidana foretridare inte ir 1 behov av skydd
mot repressalier bedomer vi att de féretridare som avses 1 artikel 25.1
ir desamma som de som anges 1 artikel 25.2, dvs. arbetstagare som
ir arbetstagarforetridare (jfr artikel 24 i likabehandlingsdirektivet
och artikel 17 i arbetsvillkorsdirektivet").

Bestimmelsen 1 diskrimineringslagen behover dock kompletteras
for att skyddet mot repressalier ska omfatta arbetstagare som begir
ut information om l8nesittningen med stdd av de nya rittigheterna
som finns i direktivet. Arbetstagare fir enligt direktivet inte behandlas
mindre forménligt pd grund av att de har beropat rittigheter avseende
lika 16n. Det maste enligt vdr mening forstds som att de nya rittig-
heterna avseende insyn i 16nesittningen i artiklarna 6 och 71 direktivet
ska omfattas av repressalieférbudet. Det ir dven vir bedémning att
de nya rittigheterna behéver omfattas av férbudet for att tillimp-
ningen av principen om lika 16n f6r kvinnor och min ska stirkas.

Det nuvarande repressalieférbudet férutsitter att en arbetstagare
har anmilt eller patalat att arbetsgivaren har handlat i strid med lagen
eller medverkat i en utredning enligt lagen, {6r att skyddas. Férbudet
ticker inte alla situationer som kan uppkomma i och med de nya be-
stimmelserna om insyn i lénesittningen. (Se avsnitt 7.3.1 {or en redo-
gorelse av forslagen 1 dessa delar.) En arbetstagare som begir ut in-
formation om loner riskerar att uppfattas som besvirlig och kan
komma att drabbas av repressalier frin arbetsgivarens sida. En arbets-
givare som har limnat ut de begirda uppgifterna har dock inte handlat
i strid med lagen och situationen omfattas siledes inte av dagens for-
bud. Bestimmelsen 1 2 kap. 18 § diskrimineringslagen behéver dirfor
dndras sd att forbudet mot repressalier dven skyddar arbetstagare som
har utnyttjat rittigheter enligt lagen.

3 Europaparlamentets och ridets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om tydliga och
forutsigbara arbetsvillkor i Europeiska unionen.
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Tilligget bor placeras i en ny punkt i forsta stycket i 18 § och blir
dirmed tillimpligt dven 1 forhillande till t.ex. den som sdker arbete
hos arbetsgivaren. Det ir inte uteslutet att en arbetssdkande som
efterfrgar information om ingdngslon eller ingdngsléneintervall och
tillimpliga kollektivavtalsbestimmelser kan komma att drabbas av
ogynnsam behandling frin arbetsgivarens sida.

Informationen om ingdngslon eller ingdngsloneintervall ska visser-
ligen limnas ut utan att arbetssékanden ska behéva be om den. En
arbetsgivare som inte limnar ut uppgifterna i sidan tid att en infor-
merad l6neférhandling kan ske har siledes handlat i strid med lagen
och situationen kommer dirfor att tickas redan av dagens repressalie-
forbud. I och med férslaget stirks dock skyddet mot repressalier i de
fall en arbetssokande férekommer arbetsgivaren och efterfrigar infor-
mationen.

Den foreslagna dndringen far till f6ljd att dven de arbetssokande
och arbetstagare som har begirt och fitt information om meriter 1
enlighet med 2 kap. 4 § kommer att skyddas av repressalieférbudet.
I bestimmelsen anges att arbetssékande som inte har anstillts eller
tagits ut till anstillningsintervju, och arbetstagare som inte har befor-
drats eller tagits ut till utbildning f6r befordran, har ritt att pd be-
giran f4 en skriftlig uppgift av arbetsgivaren om vilka meriter den hade
som togs ut till anstillningsintervjun eller som fick arbetet eller utbild-
ningsplatsen.

Det finns inte skil att undanta arbetstagare och arbetssékande som
har begirt och fatt information om meriter frin skyddet mot repressa-
lier. Andringen foéranleder anledning att 6verviga om inte personer
som har nekats tilltride till en utbildning och direfter begirt och fatt
information om meriter i enlighet med 2 kap. 8 § bor skyddas av
repressalieférbudet 1 19 § samma kapitel. Den bedémningen ligger dock
utanfér ramen av virt uppdrag.
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17 Forslagen i forhallande
till EU-ratten och évriga
internationella ataganden

17.1 Forslagen i forhallande till EU-ratten

Bedomning: Forslagen ir férenliga med EU-ritten.

Forslagen syftar till att genomféra lonetransparensdirektivet' och inne-
bir indringar 1 diskrimineringslagen (2008:567) och lagen (2008:568)
om Diskrimineringsombudsmannen. Vi har bedémt att forslag ar
nodvindiga for att genomfora direktivet. En redogérelse av huvud-
dragen i1 forslagen finns i avsnittet Sammanfattning. Vi har i nigra
avseenden — frimst nir det giller reglerna om lonekartliggning samt
tillimpningen av reglerna om faststillelsetalan, omvind bevisborda
och preskriptionstid — lagt fram forslag som gdr utdver vad som ir
nodvindigt f6r att genomfora direktivet, och dd sirskilt motiverat
varfor.

De foreslagna dndringarnaireglerna om l6nekartliggning innebir
att fler arbetsgivare dn de som anges 1 direktivet kommer att beh6va
gora det som 1 direktivet kallas f6r gemensam l6nebedémning. En
avvigning mellan att bevara diskrimineringslagens systematik rorande
lonekartliggning och att undvika en alltfér stor administrativ borda
for arbetsgivarna har gjorts. Se kapitel 8 f6r resonemanget i denna
del. Vi bedémer att forslaget dr foérenligt med direktivet eftersom
medlemsstaterna fir infora och behélla bestimmelser som dr f6rmén-
ligare for arbetstagare dn de som faststills i direktivet. Genomf{or-

! Europaparlamentets och ridets direktiv (EU) 2023/970 av den 10 maj 2023 om stirke tillimp-
ning av principen om lika 16n fér kvinnor och min fér lika eller likvirdigt arbete genom insyn
1 16nesittningen och efterlevnadsmekanismer.
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andet av direktivet fir inte heller utgora skil f6r att forsimra skydds-
nivin for arbetstagarna.’

Forslaget om att det ska vara mojligt att vicka talan vid domstol
for att £ faststillt att diskriminering har skett forslds tillimpas pd
samtliga diskrimineringsférbud och fér samtliga diskriminerings-
grunder. Eftersom direktivet endast avser rittigheter till f6ljd av prin-
cipen om lika 16n f6r kvinnor och min for lika eller likvirdigt arbete
far vart forslag 1 denna del anses g3 lingre in vad direktivet kriver.
Forslaget bedéms dock folja EU-domstolens praxis. Se kapitel 10
fér vr beddmning i denna del.

Aven forslaget om att en arbetsgivare som inte har fullgjort sina
skyldigheter avseende insyn i l6nesittningen som utgdngspunkt ska
ha bevisbérdan f6r att l6nediskriminering inte har férekommit, foreslas
tillimpas oavsett vilken diskrimineringsgrund som gérs gillande. Det-
samma giller férslaget som —med viss forenkling — innebir att ansprik
som avser lonediskriminering preskriberas tre r efter det att arbets-
tagaren har fitt kinnedom om den omstindighet som yrkandet hinfor
sig till. Dessa bida forslag gir lingre 4n direktivet som till synes endast
kriver att bestimmelserna ska tillimpas p& ansprdk som avser 16ne-
diskriminering pd grund av kén.’ Se kapitel 11 och 12 {6r virt resone-
mang 1 dessa delar.

Forslagen 1 betinkandet — inklusive f6rslagen om lénekartliggning,
faststillelsetalan, omvind bevisborda och preskriptionstid — bedoms
vara forenliga med lonetransparensdirektivet och med EU-ritten 1
ovrigt, diribland Europeiska unionens stadga om de grundliggande
rittigheterna.

17.2  Forslagen i forhallande till Sveriges
ovriga internationella ataganden

Bedomning: Forslagen ir férenliga med Sveriges 6vriga internatio-
nella dtaganden.

Sverige ir bundet av den europeiska sociala stadgan och flera ILO-
konventioner, bl.a. konvention (nr 87) angdende féreningsfrihet och
skydd for organisationsritten, konvention (nr 98) angdende tillimp-

2 Artikel 27 i l6netransparensdirektivet.
? Se artikel 21 i lénetransparensdirektivet och skil 53 till direktivet.
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ningen av principerna fér organisationsritten och den kollektiva for-
handlingsritten, konvention (nr 100) angdende lika 16n f6r min och
kvinnor fér arbete av lika virde och konvention (nr 154) om frimjande
av kollektiva férhandlingar. Dirutdver idr Sverige bundet av den euro-
peiska konventionen den 4 november 1950 om skydd fér de minskliga
rittigheterna och de grundliggande friheterna. Konventionen giller
som lag i Sverige.*

Forslagen i betinkandet bedéms vara férenliga med ovan nimnda
internationella dtaganden. Forslagen innebir 1 huvudsak

— attarbetssokande och arbetstagare fir en individuell ritt till insyn
1 lonesittningen,

— att fler krav stills p arbetsgivarnas arbete med 16nekartliggning,
inklusive 6kade krav pd samverkan med arbetstagarorganisationer,

— attallaarbetsgivare som sysselsitter 100 eller fler arbetstagare kon-
tinuerligt ska sammanstilla en I6nerapport som redovisar uppgifter
om léneskillnader mellan kvinnor och min,

— att det ska vara mojligt att vicka talan 1 domstol f6r att faststilla
att diskriminering har skett,

— att arbetsgivare som inte har fullgjort sina skyldigheter avseende
insyn 1 lonesittningen — bdde vad avser enskildas ritt till insyn
samt arbetet med l6nekartliggning och l6nerapportering — som
utgdngspunkt ska ha bevisbérdan f6r att 16nediskriminering inte
har férekommit,

— attansprik som avser |6nediskriminering preskriberas tidigast tre
ar efter det att arbetstagaren fitt kinnedom om eller kan férvintas
ha fatt kinnedom om den omstindighet som yrkandet hinfor sig

till, och

— att Diskrimineringsombudsmannens uppdrag utdkas.

En konsekvens av den foreslagna regeln om preskriptionstid ir att
regler 1 férhandlingsordningar saknar verkan till den del de fore-
skriver preskription i friga om ansprik som grundas pd lonediskri-
minering som ir mindre férmanliga f6r arbetstagare. Forslaget avviker
pa flera sitt frén reglerna i lagen (1976:580) om medbestimmande i

* Lagen (1994:1219) om den europeiska konventionen angiende skydd f6r de minskliga rittig-
heterna och de grundliggande friheterna.
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arbetslivet, som diskrimineringslagen hinvisar till, och kommer att
{3 konsekvenser fér de férhandlingsordningar som parterna p4 arbets-
marknaden har kommit éverens om.

Av konvention 154 foljer att tgirder ska vidtas for att mojliggora
kollektiva férhandlingar inom de omrdden som ticks av konventionen.
Bestimmelsen om preskriptionstid i 16netransparensdirektivet dr tving-
ande och méste inféras 1 svensk ritt. Eftersom den foreslagna regeln
ir mer formdnlig for arbetstagare dn de regler som finns 1 férhand-
lingsordningarna, bedoms férslaget inte strida mot konventionen.

Maojligheten att forhandla om och reglera frigor rérande l6nesitt-
ning 1 kollektivavtal eller 1 tvister om lonediskriminering paverkas inte
av forslagen. Inte heller i 6vrigt beddms forslagen paverka férhéllanden
som har relevans f6r uppfyllandet av Sveriges internationella taganden.
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18 Ikrafttradande och
dvergangsbestammelser

Forslag: Andringarna i diskrimineringslagen och lagen om Diskri-
mineringsombudsmannen ska trida i kraft den 1 juni 2026.

For repressalier som har dgt rum fore ikrafttridandet tillimpas
2 kap. 18 § diskrimineringslagen i dess lydelse fére den 1 juni 2026.

I friga om aktiva &tgirder som har eller skulle ha genomférts
fore ikrafttridandet giller dldre bestimmelser 1 diskriminerings-
lagen.

Arbetsgivarens skyldighet enligt 3 a kap. 14 § diskriminerings-
lagen ska fullgéras forsta gdngen 2027 for arbetsgivare som syssel-
sitter 150 eller fler arbetstagare och 2031 {6r arbetsgivare som
sysselsitter mellan 100 och 149 arbetstagare.

Talan som avses 1 6 kap. 2 a § diskrimineringslagen fir endast
grundas pd handlingar som har dgt rum efter ikrafttridandet.

For ansprdk som avser l6nediskriminering som har dgt rum
fore ikrafttridandet giller dldre bestimmelser 1 diskriminerings-
lagen i friga om preskription.

Enligt artikel 34 i 16netransparensdirektivet' ska de lagar och andra
forfattningar som medlemsstaterna har antagit {or att genomfora
direktivet borja tillimpas frin och med den 7 juni 2026. De nya och
indrade lagbestimmelser som féresls i1 detta betinkande bor trida
1 kraft den 1 juni 2026.

De foreslagna dndringarna i diskrimineringslagen (2008:567) inne-
bir att arbetssdkande och arbetstagare fir en individuell ritt till
insyn i lonesittningen samt att vissa forbud inférs for arbetsgivare.

! Europaparlamentets och ridets direktiv (EU) 2023/970 av den 10 maj 2023 om stirke tillimp-
ning av principen om lika 16n fér kvinnor och min fér lika eller likvirdigt arbete genom insyn
1 16nesittningen och efterlevnadsmekanismer.
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Justeringar gors 1 arbetsgivarnas arbete med lonekartliggning och
arbetsgivare med 100 eller fler arbetstagare ska dterkommande genom-
féra en 16nerapportering med uppgifter om ldneskillnader mellan
kvinnor och min. Samverkansreglerna mellan arbetsgivare och arbets-
tagarorganisationer utdkas. Dirtill gors justeringar i bestimmelserna
om vite och nya sanktioner i form av skadestdnd och sanktionsavgift
tillkommer for arbetsgivare som inte fullgér sina skyldigheter enligt
lagen. Arbetstagare m.fl. som har utnyttjat sina rittigheter enligt lagen,
sdvil nya som befintliga, skyddas mot repressalier. Det inférs dven
en mojlighet att vicka talan f6r att {3 faststillt att diskriminering har
skett samt nya regler om omvind bevisbérda och preskription 1 mél
om l6nediskriminering.

Det bedoms inte behdvas ndgon sirskild 6vergingsregel for de
nya rittigheter och férbud som foreslds. Ndgon 6vergingsregel bedoms
inte heller behovas f6r den nya bestimmelsen om omvind bevis-
bérda.

Forslagen innebir att fler krav stills pa arbetsgivarnas arbete med
lonekartliggning och att centrala arbetstagarorganisationer far storre
mojligheter att gora framstillan om vitesféreliggande mot arbets-
givare som inte fullgor sina skyldigheter 1 friga om aktiva dtgirder
och l6nekartliggning. En sirskild 6vergdngsregel behovs dirfor for
att tydliggora vilka skyldigheter som giller for arbetsgivarna. Aldre
bestimmelser bor enligt vir bedomning gilla for aktiva dtgirder — in-
klusive l6nekartliggning — som har eller skulle ha genomféorts fore
ikrafttridandet. Den avgorande tidpunkten bor vara nir de &rliga
aktiva dtgirderna har eller skulle ha firdigstillts. Det innebir att de
nya bestimmelserna om lnekartliggning och samverkan 1 3 a kap.
samt om vitesforeliggande 1 4 kap. 5 § inte tillimpas retroaktivt.

Enligt artikel 9.2-4 1 direktivet ska arbetsgivare med minst
150 arbetstagare fullgéra den forsta l6nerapporteringen senast den
7 juni 2027. For arbetsgivare med mellan 100 och 149 arbetstagare ska
samma skyldighet fullgéras senast den 7 juni 2031. Vi foresldr dirfor
att bestimmelserna om lonerapportering ska borja tillimpas 2027 re-
spektive 2031. Lonerapporterna ska alltsd limnas in forsta gingen
2027 respektive 2031, och de forsta rapporterna kommer att avse 16ner
for dren 2026 respektive 2030. Det ankommer enligt férslagen pd
regeringen eller den myndighet som regeringen bestimmer att limna
nidrmare foreskrifter om nir lonerapporteringen ska limnas in.
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Den foreslagna regeln om mojlighet till faststillelsetalan ska tillim-
pas pd samtliga diskrimineringsférbud och f6ér samtliga diskriminer-
ingsgrunder. Det ir svirt att bedéma vilka konsekvenser som kan
uppstd om regeln tillimpas retroaktivt. En talan om faststillelse bor
dirfor inte f4 grundas pd diskriminering som har dgt rum fore ikraft-
tridandet.

For att skapa foérutsigbarhet och ge arbetsgivarna méjlighet att for-
hilla sig till de nya reglerna bér indringen 1 férbudet mot repressalier
och den nya lingre preskriptionstiden 1 m3l om lénediskriminering
inte tillimpas retroaktivt. Det behovs dirfor sirskilda 6vergdngsregler.

De foreslagna indringarna i lagen (2008:568) om Diskriminerings-
ombudsmannen innebir att Diskrimineringsombudsmannen tilldelas
nya uppgifter. Nir det giller dessa indringar bedéms det inte behovas
ndgon sirskild 6vergingsregel.
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19 Konsekvenser av forslagen

19.1 Inledning

I utredningens uppdrag ingdr att bedoma vilka konsekvenser férslagen
kan medféra. Ekonomiska och andra konsekvenser f6r det allminna,
for foretag eller f6r enskilda personer av de forslag som limnas ska
beriknas och redovisas enligt 14-15 a §§ kommittéférordningen
(1998:1474) samt 6 och 7 §§ férordningen (2007:1244) om konse-
kvensutredning vid regelgivning. Om férslagen innebir samhills-
ekonomiska konsekvenser 1 6vrigt, ska dessa redovisas. Om férslagen
innebir 6kade kostnader eller minskade intikter fér staten, kommuner
eller regioner ska dessa redovisas och finansiering féreslis.

Enligt kommittédirektiven ska utredningen sirskilt analysera och
beskriva effekterna for féretag, uppdelat pa stora, medelstora och smi
foretag. Viktigare principiella stillningstaganden som har gjorts ska
beskrivas, liksom alternativ som &vervigts och skilen till att de har
valts bort. Det ska dven redovisas vilka konsekvenser forslagen be-
doms f3 f6r Sveriges internationella dtaganden och Europeiska unionens
stadga om de grundliggande rittigheterna samt vilka konsekvenser
forslagen bedéms {8 for principen om icke-diskriminering och jim-
stilldhet mellan kvinnor och min.
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19.2 Utredningens uppdrag och utrymmet
for alternativa 16sningar

19.2.1 Utrymmet for alternativa I6sningar har varit begransat

Utredningens uppdrag har varit att ta stillning till hur l6netranspa-
rensdirektivet' ska genomforas 1 svensk ritt.

Direktivet méste till f6ljd av Sveriges medlemskap 1 EU, genom-
foras 1 svensk ritt. Direktivet innehdller regler som inte har ndgon mot-
svarighet 1 gillande svensk ritt. Det saknas dirfér utrymme for att
limna rittsliget oforindrat eftersom Sverige dd skulle bryta mot sina
forpliktelser enligt EU-ritten.

Maojligheten att foresld alternativa l6sningar har varit begrinsad.
Enligt kommittédirektiven ska vi med utgdngspunkt i den svenska
arbetsmarknadsmodellen, arbetsmarknadens parters autonomi och di-
skrimineringslagens (2008:567) systematik ta stillning till och motivera
vad som ir nddvindigt for att [6netransparensdirektivet ska genom-
foras 1 Sverige, och 1 férslagen s 1dngt det ir mojligt uppricthélla det
svenska regelsystemet.” Uppdraget har siledes varit att limna endast
sddana forslag som ir nédvindiga for att direktivet ska genomforas
1svensk ritt. Som vi har uppfattat det ska férslagen, nir det ir mojlige,
komplettera den gillande lagstiftningen.

Mot bakgrund av att l6netransparensdirektivet méste genomforas
1 svensk ritt har det inte varit ett alternativ att av kostnadsskil avstd
frén att ligga fram f6rslag om lagindringar. Vi kan inte av kostnads-
skil foresl ett genomférande som inte lever upp till kraven 1 direk-
tivet. Kostnaden for att inte genomféra direktivet pd ett korrekt sitt
kan bli stérre dn den kostnad som vi hade kunnat ”spara in” med ett
bristfilligt genomférande. Med det sagt har vi férsoke att s ldngt det
ir mojligt begrinsa den administrativa bérdan f6r arbetsgivarna. For
att underlitta f6r arbetsgivarna ska det t.ex. vara mojligt att himta
den information som ska limnas arbetssokande och arbetstagare frin
en vil genomford lonekartliggning, vilket skapar synergi mellan re-
glerna och begrinsar kostnaderna fér den individuella insynen. Vi har
dven, nir det har varit méjligt, valt att inte detaljstyra hur arbetsgivare
ska fullgora skyldigheterna.

! Europaparlamentets och ridets direktiv (EU) 2023/970 av den 10 maj 2023 om stirkt tillimp-
ning av principen om lika [6n f6r kvinnor och min fér lika eller likvirdigt arbete genom insyn
116nesittningen och efterlevnadsmekanismer.

2Bilaga 1,s. 9 f.
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Vi har [6pande under utredningsarbetet samrdtt med de sakkunniga
och experter som férordnats 1 utredningen samt med arbetsmark-
nadens parter kring vilka sitt som dr mest limpliga nir det giller att
genomfora direktivet, bide sdvitt avser de f6reslagna reglernas tillimp-
lighet och deras forenlighet med EU-ritten.

I den mén gillande svensk ritt beddms uppfylla direktivets krav
limnas inga forslag. Dir sd dr fallet bedoms direktivet dirfor inte
medfora nigra konsekvenser. I enstaka fall limnas inga forfattnings-
forslag, men vi gor bedomningen att svensk ritt méste tolkas i ljuset
av unionsritten. Den direktivkonforma tolkningen kan medféra kon-
sekvenser jimfért med hur reglerna i praktiken har tillimpats. Sidana
konsekvenser redogors for nedan.

19.2.2 Forslag som gar langre an vad direktivet kraver

Vi har i nigra avseenden — nir det giller indringar 1 lonekartligg-
ningen samt tillimpningen av de nya reglerna om faststillelsetalan,
omvind bevisbérda och preskriptionstid — lagt fram forslag som gir
ndgot lingre dn vad som krivs enligt direktivet.

I forslaget behdlls de trosklar som redan finns 1 diskriminerings-
lagens bestimmelser om l6nekartliggning. Lonekartliggningen justeras
for att uppfylla de krav som stills i l6netransparensdirektivet. Det
innebir att alla arbetsgivare ska gora en l6nekartliggning och att alla
arbetsgivare med 10 eller fler arbetstagare ska uppritta en skriftlig l6ne-
kartliggning, vilket motsvarar det som i direktivet kallas f6r gemensam
lénebedémning. Forslagen har lagts fram {6r att bevara diskriminer-
ingslagens systematik rorande 16nekartliggning. En avvigning har
gjorts for att undvika en alltfér stor administrativ borda for arbets-
givarna. Se avsnitt 8.3.1 {6r vért resonemang i denna del.

Vi foreslar att det ska vara mojligt att vicka talan f6r att £3 fast-
stillt att diskriminering har skett, och att detta ska gilla f6r samtliga
diskrimineringstérbud och diskrimineringsgrunder. Eftersom direkti-
vet bara avser rittigheter till f6]jd av principen om lika 16n f6r kvinnor
och min f6r lika eller likvirdigt arbete fir forslaget anses g8 lingre
in vad direktivet kriver. Forslaget beddms dock f6lja EU-domstolens
praxis.’ Se avsnitt 10.3.1 f6r bedémningen i denna del.

> EU-domstolens dom av den 15 april 2021, Braathens, C-30/19, EU:C:2021:269.
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Forslaget om att en arbetsgivare som inte har fullgjort sina skyldig-
heter avseende insyn i 16nesittningen som utgdngspunkt ska visa att
diskriminering inte har férekommit, ska enligt forslaget tillimpas oav-
sett vilken diskrimineringsgrund som gors gillande. Aven den fore-
slagna preskriptionsregeln — som lite férenklat innebir att ansprdk som
avser lonediskriminering preskriberas tre ar efter det att arbetstag-
aren har fitt kinnedom om den omstindighet vartill yrkandet hinfor
sig — foreslds tillimpas oavsett vilken diskrimineringsgrund som gors
gillande. Dessa forslag gir lingre dn direktivet, som till synes bara
kriver att omvind bevisbérda och en preskriptionstid om tre ar ska
tillimpas nir det ir frdga om l6nediskriminering pa grund av kén.*
Vi anser att det vore omotiverat att gora en dtskillnad mellan diskri-
mineringsgrunder 1 detta avseende. Vi har dirvid dven beaktat att
direktivet omfattar diskriminering som grundar sig pd en kombina-
tion av kén och en eller flera andra grunder, s.k. intersektionell diskri-
minering (artikel 3.2 e).

Aven om férslaget om preskriptionstid gir lingre in vad som krivs
enligt direktivet finns det en del skil som talar mot ett s& smalt genom-
forande av direktivets bestimmelse om preskription, och fér att en
preskriptionstid om tre &r bér tillimpas pd talan rérande alla former
av diskriminering. Méjligen med undantag for talan med anledning
av uppsigning och avskedande. Som angetts ovan har dock utrymmet
for alternativa forslag varit begrinsat. Det har — mot bakgrund av den
relativt korta tid som vi haft till vrt férfogande — inte heller varit mé;-
ligt att férutse konsekvenserna av en férindring som medfor att
samtliga ansprik enligt diskrimineringslagen preskriberas forst efter
tre dr.

19.3  Utredningens forslag

Vira forslag innebir att [dnetransparensdirektivet i allt visentligt ge-
nomfors i svensk ritt genom dndringar i diskrimineringslagen. I huvud-
sak kan forslagen delas in enligt foljande.

— Arbetssokande och arbetstagare fir en individuell ritt till insyn i
lonesittningen. For arbetssokande avser insynen uppgift om in-
gingslon eller ingdngsloneintervall {6r den befattning som ska till-
sittas. For arbetstagare omfattar insynen information om bestim-

*Se artikel artiklarna 18.2 och 21 i 16netransparensdirektivet samt skil 52 och 53 till direktivet.
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melser och praxis om léner som tillimpas hos arbetsgivaren samt
uppgift om egen 16n och den genomsnittliga 16n, uppdelad efter
kén, som tillimpas pd andra arbetstagare hos arbetsgivaren som
utfor arbete som ir att betrakta som lika eller likvirdigt med arbets-
tagarens.

— Nya forbud inférs f6r arbetsgivare. En arbetsgivare far inte friga
en arbetssokande om dennes 16n frin en anstillning hos en annan
arbetsgivare. En arbetsgivare fir inte heller hindra en arbetstagare
att limna uppgift till annan om sin 16n.

— Arbetsgivare som bryter mot férbuden eller insynsritten i l6ne-
sittningen kan bli skyldiga att betala skadestind. Arbetstagare m.1l.
som har utnyttjat de nya rittigheterna skyddas dven mot repres-
salier.

— Justeringar gors 1 arbetsgivarnas arbete med lonekartliggning. Det
innebir nya bestimmelser om att arbetsgivare ska gora en analys
av hur férildraledighet, ledighet f6r vird av nirstiende eller ledighet
av tringande familjeskil paverkar l6neutvecklingen. Arbetsgivaren
ska ocksa redovisa andelen kvinnor och min som utfér arbete som
ir att betrakta som lika eller likvirdigt. Det klargors att nuvarande
3 kap. 8 § 2 diskrimineringslagen 1 ljuset av direktivet ska tolkas pa
ett sitt som avviker frin tidigare myndighetspraxis.

— Arbetsgivare med 100 eller fler arbetstagare ska limna uppgifter
ur lonekartliggningen och, under vissa forutsittningar, limna den
skriftliga lonekartliggningen till Diskrimineringsombudsmannen
(DO). Arbetsgivare som inte limnar uppgifterna till DO ska liggas
att betala en sanktionsavgift.

— Arbetsgivare med 100 eller fler arbetstagare ska dterkommande
genomfora en l6nerapportering med uppgifter om loneskillnader
mellan kvinnor och min. Arbetsgivare som inte limnar 6ne-
rapporten till DO ska 8liggas att betala en sanktionsavgift.

— Samverkansreglerna utokas till att omfatta utformningen av kriterier
for arbetsvirdering och motivering av loneskillnader, samt lonerap-
porteringen. Arbetsgivare som inte omfattas av ndgot kollektivavtal
alls ska pa begiran limna information till arbetstagarorganisationer
med medlemmar pd arbetsplatsen. Arbetsgivare som underlater att
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forse en arbetstagarorganisation med information kan bli skyldiga
att betala skadestind.

Det ska vara mojligt att vicka talan f6r att f3 faststillt att diskrimi-
nering har skett. Den foreslagna regeln kan tillimpas pd samtliga
diskrimineringsférbud och diskrimineringsgrunder.

En arbetsgivare som inte har fullgjort sina skyldigheter avseende
insyn 1 lénesittningen — bdde vad avser enskildas ritt till insyn
samt arbetet med [6nekartliggning och l6nerapportering — ska som
utgdngspunkt ha bevisbérdan for att 16nediskriminering inte har
forekommit.

Ansprik som avser l6nediskriminering preskriberas tidigast tre &r
efter det att arbetstagaren fitt kinnedom om eller kan férvintas ha
fatt kinnedom om den omstindighet som yrkandet hinfér sig till.

DO fir nya uppgifter. Ombudsmannen ska bl.a. vara 6vervaknings-
organ 1 enlighet med direktivet. Det innebir att DO ska oka
medvetenheten om likaléneprincipen och ritten till insyn 1 l6ne-
sittningen, analysera orsakerna till 16neskillnader mellan kénen
och utarbeta verktyg for att bedéma loneojimlikheter, ta emot
l6nerapporter och offentliggéra de uppgifter som framgér av dem,
sammanstilla uppgifter om hur minga och vilken typ av klagom4l
om lénediskriminering som limnats in till DO och hur minga
l6nediskrimineringsmal som anhingiggjorts vid nationella dom-
stolar, samt ansvara for att f6rse kommissionen med information.
DO ska dessutom folja utvecklingen avseende analytiska verktyg
for arbetsvirdering.

Forslagen redovisas i avsnittet Sammanfatining eller behandlas 1 6ver-
vigandena. I det f6ljande berors respektive del 1 samband med att
konsekvenserna av férslagen analyseras.
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19.4 De som berors av forslaget
19.4.1 Myndigheter
De myndigheter som utfor tillsyn och analys

Den myndighet som frimst paverkas av forslagen ir DO. Ombuds-
mannen fir fler uppgifter vad giller tillsynen av arbetsgivare. Myndig-
heten far dven 1 uppgift att samla in information, dels frén arbets-
givare med 100 eller fler arbetstagare, dels frin domstolar vad giller
l6nediskrimineringsmal. Informationen ska rapporteras till kommis-
sionen och delar av den ska offentliggoras. Dirtill fir myndigheten 1
uppdrag att folja utvecklingen av analytiska verktyg till stéd vid be-
démningen av arbetens virde. Férindringen f6r arbetsgivare och arbets-
tagare kommer dven innebira att DO behéver vidta fler informations-
och utbildningsinsatser, sirskilt i samband med att férslagen infors.
Utover detta paverkas dven Jimstilldhetsmyndigheten och Med-
lingsinstitutet. Myndigheterna foreslds samverka med DO kring upp-
gifterna att analysera orsakerna till I16neskillnader och utarbeta verktyg
for att beddma 16neojimlikheter, samt uppgiften att 6ka medveten-
heten om likaléneprincipen och ritten till insyn 1 l6nesittningen. Ut-
formningen av samverkan éverlimnas 8t myndigheterna. Ett skil for
samverkan ir att flera av de uppgifter som enligt direktivet ska utféras
eller sikerstillas av 6vervakningsorganet 1 dag ir fordelade pd DO,
Jimstilldhetsmyndigheten och Medlingsinstitutet.

Domstolarna

Flera av forslagen syftar till att ge arbetstagare stérre méjligheter att
gora gillande sin ritt enligt likaloneprincipen. Det giller forslagen
om arbetstagares ritt till insyn 1 l6nesittningen, méjligheten att vicka
faststillelsetalan, att arbetsgivare som inte har fullgjort sina skyldig-
heter avseende insyn i l6nesittningen kan behéva bevisa att lone-
diskriminering inte har skett och lingre preskriptionstid f6r ansprik
som avser lonediskriminering. Vi bedémer att férslagen inte kommer
fa ndgra mirkbara konsekvenser f6r svenska domstolar.

Det fors 1 dag vildigt f3 tvister om 16nediskriminering i domstol-
arna. Arbetstagare som utnyttjar de féreslagna reglerna om insyn i
l6nesittningen kommer, 1 stérre utstrickning dn 1 dag, kunna upp-
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ticka om de har blivit l6nediskriminerade. Vi bedémer dock att det
laga antalet mal om lénediskriminering inte beror enbart pd att arbets-
tagare har svirt att jimféra sin 16n mot den 16n som tillimpas pd andra
arbetstagare som utfor arbete som ir att betrakta som lika eller lik-
virdigt. Arbetstagare befinner sig ofta i en mer eller mindre tydlig
beroendestillning i férhillande till arbetsgivaren. Incitamenten for att
behilla en god relation till arbetsgivaren kan viga tyngre in incita-
menten for att vicka talan om lika l6n. Det torde inte vara férenat
med samma motstdnd att vicka talan mot en tidigare som en nu-
varande arbetsgivare, och férslaget om en lingre preskriptionstid ger
storre mojligheter att rikta krav mot en tidigare arbetsgivare. Vi tror
dock inte att detta kommer att resultera 1 en 6kning av antalet mél
om l6nediskriminering. I och med l6nekartliggningen finns det dess-
utom ett alternativt forfarande f6r att komma till ritta med osakliga
loneskillnader.

Vibedémer inte heller att férslaget om mojligheten till faststillelse-
talan — som foresl3s kunna tillimpas pd samtliga diskrimineringsférbud
och f6r samtliga diskrimineringsgrunder — kommer att resultera i en
mirkbar 6kning av antalet mil vid svenska domstolar.

Sammantaget bedomer vi att vdra férslag inte kommer att pdverka
domstolarnas resursbehov.

19.4.2 Offentliga och privata arbetsgivare

Forslagen genomfors huvudsakligen 1 diskrimineringslagen. Lagen
reglerar f6rbud mot diskriminering och innehéller regler f6r arbets-
givare, som bl.a. ska bedriva ett aktivt arbete for att uppticka, dtgirda
och férhindra osakliga skillnader 1 16n och andra anstillningsvillkor
mellan kvinnor och min. De féreslagna dndringarna i diskrimineri-
ngslagen berdr arbetsgivare och innebir i huvudsak féljande.

Alla arbetsgivare, sdvil offentliga som privata, fir nya skyldig-
heter som innebir att arbetssékande, arbetstagare och arbetstagar-
foretridare ska ges storre insyn 1 l16nesittningen. En arbetsgivare som
bryter mot reglerna om insyn i l6nesittningen ska vara skyldig att betala
skadestdnd. En arbetsgivare som inte fullgjort sina skyldigheter i friga
om insyn i lénesittningen riskerar dven att fi bevisbordan for att lone-
diskriminering inte har skett.
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Det gors justeringar 1 arbetet med l6nekartliggning och 1 tillsynen
av lonekartliggningen.

For arbetsgivare med 100 eller fler arbetstagare tillkommer fler upp-
gifter. Frimst handlar det om att dessa arbetsgivare dterkommande
ska genomféra en 16nerapportering med uppgifter om I6neskillnader
mellan kvinnor och min. Uppgifterna ska limnas till DO. Arbets-
givare med 100 eller fler arbetstagare ska dven limna uppgifter ur 16ne-
kartliggningen och, under vissa férutsittningar, hela den skriftliga
l6nekartliggningen till DO. Arbetsgivare som inte limnar uppgif-
terna till DO ska 3liggas att betala en sanktionsavgift.

Dirutover kan arbetsgivare dven 1 nigon méin paverkas av for-
slagen om ett utdkat repressalieférbud, méjlighet till faststillelse-
talan for att faststilla att diskriminering har skett och en lingre pre-
skriptionstid for ansprdk som avser l6nediskriminering.

19.4.3 Arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer

I och med forslagen ges arbetstagarorganisationer en utdkad ritt bide
till insyn 1 lonesdttningen och ritt till samverkan vid arbetet med
lonekartliggning, 16nerapportering och utformningen av kriterier fér
arbetsvirdering och fér motivering av loneskillnader. Arbetstagar-
organisationers ritt till information for att kunna samverka férenas
med skadestdnd. Mojligheten for centrala arbetstagarorganisationer
som tecknat kollektivavtal att gora framstillan om vitesforeliggande
till Nimnden mot diskriminering férindras. Den ska inte lingre vara
subsidiir till DO:s ritt.

Arbetsgivarorganisationer berérs inte direkt av forslagen. Diremot
kan organisationerna, framfér allt inledningsvis, behova tillgodose sina
medlemmars behov av information om de nya reglerna.

19.4.4 Arbetssékande och arbetstagare

Forslagen om insyn i lonesittningen f6r arbetssékande och arbets-
tagare ska ge arbetstagare stérre mojligheter att gora gillande sin ritt
till lika 16n for lika eller likvirdigt arbete. Aven forslagen om omvind
bevisborda, méjlighet till faststillelsetalan och om en lingre preskrip-
tionstid ska ge arbetstagare stérre mojligheter att kriva ut sin ritt
enligt likaléneprincipen.
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Arbetsgivarnas arbete med I6nekartliggning torde forbittras till
foljd av forslagen om insyn i l6nesittningen och dndringar i reglerna
om lonekartliggning. Detta bedéms gynna arbetstagarna.

Enskilda arbetsstkande och arbetstagare berdrs dven av forslaget
om ett utdkat skydd mot repressalier.

19.4.5 Ovriga

Forslaget om att det ska vara mojligt att vicka faststillelsetalan om att
diskriminering har skett féreslas bli tillimpligt pd samtliga diskrimi-
neringsforbud och diskrimineringsgrunder. Detta forslag beror sdledes
alla som utsatts f6r diskriminering och de som diskriminerat, inte bara
arbetstagare och arbetsgivare.

19.5 Konsekvenserna for staten
19.5.1 Konsekvenserna for Diskrimineringsombudsmannen
Diskrimineringsombudsmannens uppgifter

Forslagen paverkar frimst DO eftersom forslaget dels omfattar upp-
gifter inom ombudsmannens nuvarande uppdrag, dels tillfér ombuds-
mannen nya uppgifter.

Lonetransparensdirektivet genomférs frimst 1 diskriminerings-
lagen. De nya bestimmelserna om individers ritt till insyn och 16ne-
rapporteringen, samt den justerade 16nekartliggningen omfattas dirfor
av DO:s tillsynsansvar. Det innebir ett 6kat omride att utéva tillsyn
over. Enligt lagen (2008:568) om Diskrimineringsombudsmannen ska
DO informera, utbilda, éverligga och ha andra kontakter med myn-
digheter, foretag, enskilda och organisationer (3 §). Den brett ut-
formade uppgiften far anses omfatta lonetransparensdirektivets krav
pd att medlemsstaterna ska tillhandahdlla stdd, 1 form av tekniske
bistdnd och fortbildning, till arbetsgivare med firre dn 250 arbets-
tagare och till arbetstagarforetridare, for att underlitta fér dem att
uppfylla de uppgifter de har enligt direktivet (artikel 11). Aven om
det kan sigas ingd 1 DO:s uppgifter innebir det antingen en styrning
av vad DO méste prioritera eller att medel maste tillskjutas for att
DO ska kunna uppfylla kraven pd stéd till foretag och arbetstagar-
foretridare. Slutligen kan de nya bestimmelserna leda till att DO far
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avsitta mer resurser for rddgivning och for att foretrida enskilda i
l6nediskrimineringsirenden.

DO tillférs nya uppgifter genom att ombudsmannen utses till
dvervakningsorgan. De uppgifter som dvervakningsorganet har enligt
l6netransparensdirektivet dverlappar i viss mdn med DO:s nuvarande
uppgifter, men flera av uppgifterna ir helt nya.

DO ska ¢ka medvetenheten bland privatigda och offentligigda
foretag och organisationer, arbetsmarknadens parter och allminheten
1 syfte att frimja likaléneprincipen och ritten till insyn i [6nesitt-
ningen, inbegripet genom att beakta intersektionell diskriminering
med avseende pd lika 16n f6r lika eller likvirdigt arbete (artikel 29.3 a
116netransparensdirektivet). Uppgiften kan sigas ingd i den ovan an-
givna uppgiften att informera och utbilda bl.a. féretag och myndigheter
(3 § lagen om Diskrimineringsombudsmannen). Syftet dr att frimja
likaléneprincipen och ritten till insyn 1 16nesittningen och pd s8 sitt
finns det gemensamma berdringspunkter mellan uppgiften 1 artikel 11
och artikel 29.3 a.

DO ska analysera orsakerna till 16neskillnader mellan kénen och
utarbeta verktyg for att beddma loneojimlikheter, sirskilt med hjilp
av EIGE:s analytiska arbete och verktyg (artikel 29.3 b). Punkt b avser
enligt vir beddmning antingen statistisk analys eller nigon annan
form av 6vergripande analys av 16neojimlikheter, snarare in en analys
1 den specifika tillsynssituationen. Det kan ocks8 rora sig om att olika
analysuppgifter, bide statistiska/kvantitativa och andra, ska genom-
foras baserat pd den informationsinsamling som ska géras enligt direk-
tivet. Att EIGE nimns 1 punkten talar ocksd for att det ror sig om
en dvergripande analys av ett stdrre material.

Medlingsinstitutet, DO och Jimstilldhetsmyndigheten har alla
uppdrag som kan sigas innefatta analys av orsaker till I6neskillnader
mellan kénen. Medlingsinstitutet ska enligt sin instruktion analysera
loneutvecklingen frin ett jimstilldhetsperspektiv och folja frigan
om diskriminering i lénesittningen pd andra grunder in kén (4 §).
Medlingsinstitutet gor detta med statistiska metoder. Bdde DO och
Jimstilldhetsmyndigheten har 1 uppgift att analysera utvecklingen
inom sina respektive verksamhetsomriden. DO ska f6lja och analysera
utvecklingen inom sitt ansvarsomride och féresld dtgirder som kan
motverka diskriminering.” Jimstilldhetsmyndigheten ska arbeta med

32 § férordningen (2008:1401) om instruktion f6r Diskrimineringsombudsmannen och 3 § lagen
om Diskrimineringsombudsmannen.
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analys och stdd for att nd de jimstilldhetspolitiska milen.® Det finns
goda skil for att dra slutsatsen att de tre myndigheternas analys-
uppgifter dverlappar analysuppgiften i punkt b. Det skulle innebira
att analysen 1 sig inte innebir nigon ny uppgift men att myndig-
heterna behdver samverka for att sikerstilla att uppgiften utfors 1 en-
lighet med direktivet.

Punkt b innebir ocksd att 6vervakningsorganet ska utarbeta verktyg
for att bedoma l6neojimlikheter. Vad som menas med verktyg och
hur de ska anvindas framgar inte av direktivet, sd det i&r mycket troligt
att det rér sig om en ny uppgift. Huvudansvaret for att utveckla
verktyg kommer att ligga pd DO 1 egenskap av ¢vervakningsorgan,
men uppgiften bor utféras 1 samverkan med Jimstilldhetsmyndig-
heten och Medlingsinstitutet.

En ny uppgift f6r DO ir arbetet 1 samband med lénerapporter-
ingen. DO ska samla in uppgifter som arbetsgivare limnat i och med
l6nerapporteringen och utan drojsmél offentliggéra dem (artikel 29.3 ¢
116netransparensdirektivet). DO har inte tidigare tagit emot en sidan
mingd information som det ror sig om och inte heller haft 1 uppgift
att offentliggéra information. Offentliggorandet ska gora det mojligt
att jimfora enskilda arbetsgivare, sektorer och regioner, vilket ir en
ny foreteelse 1 svensk ritt. Att ta emot och bearbeta den mingden
information innebir att DO behéver rekrytera ny kompetens till myn-
digheten. Det kommer ocksd krivas resurser for att ta fram den
tekniska [8sningen som ska anvindas fér inlimning av uppgifter och
den webbplats dir uppgifterna ska offentliggoras.

Enligt direktivet ska dvervakningsorganet samla in rapporterna
om de gemensamma lénebedémningarna (artikel 29.3 d). Virt forslag
innebir att ndgra av de uppgifter som 1 direktivet tillhér lonerapporter-
ingen vivs in 1 l6nekartliggningen. Det innebir att arbetsgivare med
minst 100 anstillda ska limna vissa uppgifter ur l6nekartliggningen
1 samband med att de limnar I6nerapportens uppgifter. Om arbets-
givaren inte limnar in de uppgifter som krivs ska arbetsgivaren i stillet
limna den skriftliga 16nekartliggningen. DO ir den myndighet som
ska ta emot uppgifterna. DO kan i dag begira att 8 uppgifter om
arbetsgivares lonekartliggning som ett led i ombudsmannens tillsyn.
Arbetsgivare har dock ingen skyldighet att pd eget initiativ limna upp-
gifter. Bdde punkt d och den ovan nimnda punkt ¢ kommer innebira
okade kostnader f6r hantering av information och fér tillsyn av arbets-

62 § férordningen (2017:937) om instruktion fér Jimstilldhetsmyndigheten.
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givare for att forsikra att informationen limnas. I de fall information
inte limnas ska DO fora talan om sanktionsavgift. Det ror sig alltsd
bide om ny information som ska tas emot, ett nytt omrade for tillsyn,
samt en ny sanktionsform som DO ir ansvarig myndighet att féra
talan om.

DO ska sammanstilla uppgifter om hur manga och vilken typ av
klagom3l om I6nediskriminering som limnats in till behériga myndig-
heter och I6nediskrimineringsmil som anhingiggjorts vid nationella
domstolar (artikel 29.3 e 1 direktivet). Klagomal om 16nediskriminering
borde inte kriva mycket resurser f6r DO att sammanstilla med tanke
pd att ombudsmannen ir den enda myndigheten som ir behorig att
motta sddana klagomal. Det fors 1 dag ingen statistik om l6nediskri-
mineringsmal i domstolarna. Det finns dock uppgifter om antal mil
kategoriserade pd rittsomriden. Det gér alltsd att ta fram uppgifter
om vilka tingsritter som handlagt arbetstvister. Ur det materialet kan
DO gora en sammanstillning av de mal som rér lonediskriminering.
Arbetet behover inte bli omfattade eftersom DO troligtvis har en
uppfattning om ménga av de I6nediskrimineringsmal som drivs, an-
tingen fér att DO agerar som ombud eller genom omvirldsbevak-
ningen.

DO ska idven, 1 egenskap av 6vervakningsorgan sammanstilla upp-
gifterna frin lénerapporteringen, lénekartliggningen och 6ver klago-
mél och lénediskrimineringsmal till en rapport som ska limnas till
kommissionen. Detta ska goras vartannat dr (artikel 29.4 i direkti-
vet). Sjilva inlimningen av rapporten kriver ett visst merarbete, men
vi bedémer att det frimst dr det l6pande arbetet med insamling och
bearbetning av en stor mingd information som kommer att kriva mer
resurser.

Slutligen har DO iven i uppgift att f6lja utvecklingen avseende
analytiska verktyg till stéd vid bedémningen av arbetets virde. Om
DO anser att det inte finns verktyg att tillgd pd svensk arbetsmarknad
eller om dessa verktyg dr f6r dyra eller undermiliga ska DO limna
forslag pa dtgirder.
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Kostnader for Diskrimineringsombudsmannen

Forslagen innebir 6kade kostnader fér DO. I ett inledande skede
kommer DO att behéva ligga betydande resurser pd information om
och stdd fér arbetsgivares och arbetstagarforetridares arbete med de
nya reglerna om enskildas insyn, den justerade l6nekartliggningen och
l6nerapporteringen. Vidare kommer ombudsmannen behéva resurser
for uppbyggnad och underhdll av den tekniska 16sningen f6r informa-
tionsinlimning, samt fér webbplatsen dir uppgifterna ska publiceras.
DO kommer ha 6kade kostnader fér 16pande tillsyn och 6kad infor-
mationshantering. DO:s analysavdelning kommer dessutom att be-
hova stirkas. Kostnaderna beriknas enligt ombudsmannen till 27 mil-
joner kronor &rligen f6r 6kat behov av personal. Det kommer krivas
bide mer personal och ny kompetens {6r att utféra de nya uppgifterna.
Uppbyggnaden av ett nytt it-system beriknas kosta cirka 24 miljoner.
Slutligen kommer extra medel {6r information 1 ett tidigt skede be-
hévas. Kostnaden beriknas uppgs till 2 miljoner kronor.

DO har ett brett uppdrag. Det kommer inte vara méjligt f6r om-
budsmannen att finansiera de nya uppgifter lonetransparensdirektivet
innebir genom att géra en omprioritering av arbetsuppgifter inom
ramen for befintlig finansiering. Férutom de nya uppgifter som till-
kommer 1 och med lonetransparensdirektivet ir flera av DO:s upp-
gifter knutna till annan unionslagstiftning som stiller krav pd att DO
har f6rmdga att utféra dem. Det innebir att medel kommer att behéva
skjutas till f6r att DO ska kunna fullgéra sitt uppdrag.

Lonetransparensdirektivet innebir inte ndgra intikter for DO.
Staten kan 3 intikter i form av viten eller sanktionsavgifter, men det
ror sig inte om ndgra stora summor. Vir férhoppning ir att det stéd
och den utbildning DO fir i uppgift att ge arbetsgivare och arbets-
tagarforetridare kommer leda till att arbetsgivare kan uppfylla sina
skyldigheter utan att vara féremél for vitestoreliggande eller sanktions-
avgifter. Enligt utredningens direktiv ska vi virna féretags konkurrens-
kraft och tillvixtférmiga, samt begrinsa féretagens kostnader. Vira
forslag syftar dirfor till att statens inkomst frdn viten eller sanktions-
avgifter ska vara s 18g som méjligt. Det ir f6ljaktligen inte en intike
att rikna med. Finansieringen av DO:s 6kade kostnader kommer dirfor
behova tas frén andra utgiftsomriden.
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Alternativ ansvarsfordelning

Tre myndigheter har uppgifter som 6verlappar eller ligger nira de
myndighetsuppgifter som framgar av l6netransparensdirektivet. Vi
har valt att ligga det huvudsakliga ansvaret pd DO. Medlingsinsti-
tutet bor dven fortsittningsvis vara ansvarig statistikmyndighet for
l16ner och arbetskraftskostnader. Vi limnar inte nigra forslag vad
giller I6netransparensdirektivets bestimmelse om statistik (artikel 31),
eftersom annat lagstiftningsarbete pd unionsnivd pigar.

Det innebir att Medlingsinstitutet och Jimstilldhetsmyndigheten
endast far uppgiften att samverka med DO vad giller analys och in-
formationsuppgifter. Det hade dock varit méjligt att géra en annan
fordelning av uppgifterna.

Av direktivet féljer att ett centralt organ, dvervakningsorganet,
ska sikerstilla ndgra sirskilt angivna uppgifter. Det ror sig om analys
och utarbetande av verktyg, att ta emot och offentliggéra uppgifter
frdn lonerapporteringen samt att sammanstilla uppgifter om antalet
klagomal och lénediskrimineringsmal. Aven om den centrala myndig-
heten inte sjilv mdste utfora uppgifterna méste den sikerstilla att de
genomfors. Det finns pd sd sitt ett méct av hierarki om uppgifterna
fordelas pd andra myndigheter. Medlingsinstitutet har, 1 egenskap av
statistikmyndighet, kompetensen och resurserna att ta emot och be-
handla stora mingder information. Jimstilldhetsmyndigheten har ocksd
byggt upp statistikkompetens. Det hade ur ett ekonomiskt perspektiv
kunnat vara limpligt att ge ndgon av de myndigheterna uppgiften att
samla in och offentliggéra uppgifter frin lonerapporteringarna. Upp-
byggnaden av webbplatsen dir uppgifterna ska offentliggéras och for-
merna for uppgiftsinlimning behéver dock bekostas oavsett vilken
myndighet som fir ansvaret.

Insamlingen av uppgifter ir dessutom férenade med tillsyn och
behoérighet att féra talan om sanktionsavgifter. Tillsynsuppgifter ir
frimmande for bdde Medlingsinstitutet och Jimstilldhetsmyndig-
heten, och skulle i sig kriva personalresurser frin de myndigheternas
kirnverksamhet. Vir bedomning ir att uppgifterna, sedda i sin helhet,
ligger nirmre DO:s verksamhet in Medlingsinstitutets och Jimstilld-
hetsmyndighetens (se avsnitt 9.3.2).
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19.5.2 Konsekvenserna for staten i ovrigt

Férutom Diskrimineringsombudsmannen paverkar férslagen dven
Jamstilldhetsmyndigheten och Medlingsinstitutet. Dessa myndig-
heter ska samverka med DO nir det giller analysuppgifter och ut-
arbetandet av verktyg, samt vad giller information- och kunskaps-
produktion fér att 6ka medvetenheten och frimja likaléneprincipen
och ritten till insyn 1 16nesittningen. Hur samverkan mellan DO, Jim-
stilldhetsmyndigheten och Medlingsinstitutet ska gi till, hur upp-
gifter ska fordelas och arbetet samordnas har enligt forslaget limnats
3t myndigheterna att avgora. Det dr dirfor svart att uppskatta vilka
kostnader det innebir f6r Jimstilldhetsmyndigheten och Medlings-
institutet. Till viss del rér det sig om samordning av redan existerande
uppgifter, men det finns dven en mojlighet att myndigheterna fr nya
uppgifter. Jimstilldhetsmyndigheten bedémer att kostnaderna for
samverkan f6r myndigheten kan uppskattas till mellan 10 000 och
500 000 kronor, beroende pd hur ansvarsférdelningen kommer att se
ut. Vi anser att motsvarande beddmning av kostnader ir rimlig dven
1 forhdllande till Medlingsinstitutet.

Vibedomer inte att férslagen kommer resultera i nigra extra kost-
nader f6r svenska domstolar. Se bedémning ovan 1 avsnitt 19.4.1.

19.6 Konsekvenserna for kommuner och regioner

Forslagen fir konsekvenser f6r kommuner och regioner 1 dess roll
som arbetsgivare. De konsekvenser nedan som avser arbetsgivare giller
alltsd dven f6r kommuner och regioner. Med tanke pd att kommuner
och regioner ir personalintensiva finns det dock anledning att siga
ndgot extra om dessa arbetsgivare.

Enligt uppgift frin Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) har
kommunal sektor nistan 1,2 miljoner anstillda, varav 885 000 1 kom-
munerna och 295 000 i regionerna. Det motsvarar cirka 25 procent
av alla som ir sysselsatta pd svensk arbetsmarknad. Andelen kvinnor
inom kommuner och regioner ir nirmare 80 procent. Kollektivavtals-
tickningen ir 100 procent och 25-talet fackfoérbund tecknar kollektiv-
avtal med SKR och arbetsgivarna. Antalet anstillda varierar kraftigt
fr&n kommun till kommun. De minsta kommunerna har cirka 300 an-
stillda och den storsta har 6ver 43 000 anstillda. Detsamma giller
regionerna som har mellan 4 400 och 50 400 anstillda. Oavsett storlek
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pd kommuner och regioner, ansvarar respektive arbetsgivare for en
mingd olika verksamhetsomraden och respektive kommun och region
har ofta 18-20 fackférbund att férhilla sig till.”

Enligt SKR innebir forslagen avseende dndringar i 16nekartligg-
ningen, insyn i lénesittningen for arbetssokande och arbetstagare
samt l6nerapportering bl.a. krav p utbildning av frimst chefer och
HR-personal. Administrationen och kostnaderna bedéms 6ka och
ta tid och pengar frin kirnverksamheten. SKR och deras medlemmar
har dock inte kunnat bedéma tidsitgdngen eller kostnaderna fér for-
slagen.’

Var beddmning av konsekvenserna for sdvil offentliga som privata
arbetsgivare redovisas nedan.

19.7 Konsekvenserna for foretag
och ovriga arbetsgivare

19.7.1 Nagra utgangspunkter

Forslagen innebir en 6kad administrativ bérda och ¢kade kostnader
for alla arbetsgivare. I uppdraget ingdr dock att virna féretags kon-
kurrenskraft och tillvixtférmdga, med sirskild hinsyn till mindre fore-
tag, och sd langt det ir mojligt begrinsa foretagens regelbérda samt
administrativa och andra kostnader. Mot det stills 1 detta fall upp-
draget att 8 langt det ir mojligt uppritthilla det svenska regelsystemet,
dir frimst diskrimineringslagens regler om l6nekartliggning ir av
intresse.

Ett problem som finns vid avvigningen mellan en 6kad admini-
strativ borda och kostnad f6r féretag respektive ett uppricthillande
av det nuvarande regelsystemet, ir att de svenska reglerna om l6ne-
kartliggning ir lingtgdende 1 jimforelse med bestimmelsernail6ne-
transparensdirektivet. Stora delar av det som 1 direktivet kallas fér
gemensam lonebeddmning motsvarar arbetet med den svenska léne-
kartliggningen. En gemensam 16nebedémning ska enligt direktivet
endast genomféras om arbetsgivarens lonerapport visar en viss lone-
skillnad mellan kvinnor och min som direfter inte har motiverats
eller dtgirdats av arbetsgivaren. Lonekartliggningen diremot ska som
bekant genomféras varje ir av alla arbetsgivare i Sverige.

7 Utredningsdokument: Komm2024/00325/A 2023:02-2, SKR konsekvensanalys, s. 1-3.
$ Utredningsdokument: Komm?2024/00325/A 2023:02-2, SKR konsekvensanalys, s. 3, 5 och 6.
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Kravet om lénekartliggning har sedan linge varit en del av det
svenska jimstilldhetsarbetet och motiveras av att det fortfarande
finns oférklarade I6neskillnader mellan kvinnor och min. Det ingdr
inte 1 uppdraget att minska pd kraven pi arbetsgivarnas arbete for
jimstillda 16ner. Tvirtom ska forslagen, enligt utredningens direktiv,
uppritthilla det nuvarande regelsystemet. Dirtill kommer att genom-
forandet av direktivet inte fir utgora skil f6r att forsimra skyddsnivin
pa omridet lika 16n f6r lika eller likvirdigt arbete (artikel 27.2). T for-
slaget hanteras dirfér hur de nya reglerna pa bist sitt genomférs 1
den systematik som finns i diskrimineringslagen utan att det pdverkar
arbetstagares skyddsnivd negativt.

Enligt vdr beddmning kommer de foreslagna dndringarna 1 re-
glerna om samverkan och enskildas ritt till insyn 1 16nesittningen
kunna fungera som en kontroll av att 16nekartliggningarna utfors.
Det innebir att arbetsgivare som inte har {8ljt reglerna om l6ne-
kartliggning kommer behéva géra mer in tidigare nir det giller arbetet
mot osakliga I6neskillnader. En f6ljd av vira forslag skulle kunna vara
att fler arbetsgivare kommer att géra det som de redan skulle ha gjort
enligt nu gillande regler. Vi har dock inte sett det som att denna
mojliga effekt medfor 6kade kostnader f6r féretag. I uppdraget ingdr
endast att berikna kostnaderna for de uppgifter som tillkommer till
foljd av forslagen.

De féreslagna reglerna om insyn i 16nesittningen f6r arbetssokande
och arbetstagare samt de tillkommande uppgifternaiarbetet med [6ne-
kartliggning ska tillimpas av samtliga arbetsgivare. Kravet pd en skrift-
lig 16nekartliggning ska tillimpas av arbetsgivare som sysselsitter
10 eller fler arbetstagare. Reglerna om lénerapportering triffar diremot
endast arbetsgivare som sysselsitter 100 eller fler arbetstagare (se mer
nedan).

Det ska beaktas att det av |6netransparensdirektivet foljer att med-
lemsstaterna ska sikerstilla stod och fortbildning f6r att underlitta
for arbetsgivare att uppfylla direktivets krav (artikel 11). Som framggr
av avsnitt 19.5.1 foresldr vi att resurser avsitts f6r att DO ska kunna
bistd med information och stod.
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19.7.2 Paverkan pa kostnader och verksamheten
Allméint om forslagen

Arbetsgivarorganisationerna har framhallit att férslagen kommer att
medfora ett administrativt merarbete som tar tid och kostar pengar
for alla arbetsgivare, men att det inte ir méjligt att berikna kostna-
derna. For de statliga arbetsgivarna uppges merarbetet skapa en undan-
tringningseffekt som leder till att kirnverksamhet trings undan, i
ett lige dir den ekonomiska situationen redan ir mycket anstringd.

Forslagen om insyn 1 l¢nesittningen och dndringarna i lénekart-
liggningen kommer innebira fler administrativa uppgifter och dirmed
dkade kostnader for arbetsgivarna. Det avser personalkostnader for
att ta fram och tillgingliggéra information, samt att besvara forfrig-
ningar frin arbetstagare. Informationen som ska tillgingliggéras ska
kunna himtas frin en vil genomférd lonekartliggning, vilket skapar
synergi mellan reglerna och begrinsar kostnaderna fér den indivi-
duella insynen. Nedan foljer en redogorelse av vad de olika f6rslagen
innebir f6r arbetsgivarna och, 1 den mén det dr méjligt att uppskatta,
hur lang tid fullgérandet av de olika uppgifterna kan beriknas ta.

Vi har valt att inte redovisa nigon berikning av personalkostnaden
for arbetsgivarna. De foreslagna dndringarna 1 diskrimineringslagen
ska, med undantag f6r forslaget om lénerapportering, tillimpas av
alla arbetsgivare. Det vore enligt v8r mening missvisande att berikna
personalkostnaderna utifrdn en uppskattad timlén som inte kan anses
vara representativ for alla arbetsgivare. Hos offentliga arbetsgivare
och storre privata arbetsgivare ir det rimligt att tinka sig att upp-
gifterna kommer hanteras av en handliggare pd en HR-avdelning.
Lonenivderna hos offentliga och privata arbetsgivare skiljer sig ofta
it. Dirtill kommer att férutsittningarna ser annorlunda ut f6r mindre
foretag som saknar personal som dgnar sig helt &t personalfrigor. De
ekonomiska konsekvenserna f6r dessa foretag riskerar att bli storre
eftersom de arbetsuppgifter som foljer av forslagen kommer att ta
tid frén kirnverksamheten.

Mot bakgrund av att utrymmet for alternativa [3sningar har varit
begrinsat och kostnadsaspekten inte har kunnat vara avgérande for
vilka forslag vi har lagt fram, har vi inte ansett att det vore propor-
tionerligt att ta tid frin utformningen av f6rslagen till att berikna kost-
naderna utifrin olika arbetsgivares férutsittningar.
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Information till arbetssokande

For arbetssokande avser insynen uppgift om ingdngslén eller ingdngs-
l6neintervall samt tillimpliga kollektivavtalsbestimmelser for den be-
fattning som ska tillsittas. For arbetsgivare innebir det att uppgiften
ska tas fram senast under rekryteringsférfarandet. Det gr pd s3 sitt
att planera in eventuellt merarbete f6r den uppgiften 1 det 6vriga
arbetet med rekryteringsprocessen. Enligt vir bedémning bér den
information som en arbetsgivare ska limna om ingingsl6n, avse inne-
bérden av de normer — kriterier — som arbetsgivaren tillimpar i friga
om ingdngsléner. Normerna kan komma till uttryck antingen som
en avtalsreglering eller en praxis som tillimpas hos arbetsgivaren.
Den information som ska limnas till arbetssokande finns alltsd redan
tllgingligt f6r arbetsgivarna.

Parterna pd arbetsgivarsidan eller deras medlemmar har inte kunnat
uppge hur stor tidsdtgingen beriknas bli f6r denna uppgift. Mot bak-
grund av att arbetsgivare vid en rekrytering behdver se 6ver de normer
som tillimpas i friga om ingdngsléner, beriknas tidsitgdngen kunna
begrinsas till uppgifterna att samla informationen och férmedla den.
Det ir upp till arbetsgivaren att bedéma hur informationen ska limnas.
Arbetsgivaren har dock bevisbérdan f6r att informationen har limnats
och det kan dirfér vara limpligt att informationen limnas skriftligen.
Uppskattningsvis torde det ta en timme att inom ramen for ett rekry-
teringsforfarande sammanstilla och limna ut informationen. Tidsét-
gdngen beddms inte pdverkas nimnvirt av hur manga arbetssokande
det ir som ska {8 informationen.

Information om bestdmmelser och praxis om loner

Arbetsgivare ska enligt férslagen informera arbetstagare om bestim-
melser och praxis om léner som tillimpas hos arbetsgivaren. Infor-
mationen fir limnas genom att den gors tillginglig p arbetsplatsen.
Det kan t.ex. goras genom att informationen liggs ut pd arbetsplatsens
intranit om det finns ett sddant. Avsikten dr att arbetstagare inte ska
behova efterfrdga informationen. Skyldigheten uppfylls enklast genom
att det innehdll ur lonekartliggningen som avser bestimmelser och
praxis om loner hills tillgingligt f6r arbetstagarna och uppdateras
vid behov. Behov bedéms finnas nir férhillandena indras, t.ex. om
kriterierna fér l6nesittningen férindras. Genomférandet av forslaget
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bedéms inledningsvis medfora viss arbetsitgdng och kostnad fér
arbetsgivarna. Diremot dr det ingen skyldighet som i1 normalfallet
innebir en l6pande arbetsuppgift.

Inte heller hir har parterna pd arbetsgivarsidan eller deras med-
lemmar kunnat uppskatta tidsitgdngen. Eftersom informationen kan
himtas frin lonekartliggningen om den ir vil genomférd, bedéms
tidsdtgdngen fér uppgiften i stort sett kunna begrinsas till arbetet att
gora informationen tillginglig f6r arbetstagarna. Uppgiften beriknas
inte ta mer dn cirka 30 minuter. Kostnaden for att vid behov upp-
datera information bedéms som férsumbar i och med att arbetet med
utformningen av uppdateringarna gors inom ramen for lonekartligg-
ningen.

Information om genomsnittlig lon

Forslagen innebir dven att alla arbetsgivare pd begiran av en arbets-
tagare ska limna skriftlig information om arbetstagarens 16n samt
den genomsnittliga 16n, uppdelad efter kon, som tillimpas p4 andra
arbetstagare hos arbetsgivaren som utfér arbete som ir att betrakta
som lika eller likvirdigt med arbetstagarens. Varken parterna pd arbets-
givar- eller arbetstagarsidan har kunnat uppskatta hur ofta dessa upp-
gifter kommer begiras ut eller hur stora kostnaderna kommer bli for
arbetsgivarna. Det har frin arbetsgivarsidan uttryckts en oro fér att
forslaget kommer medféra dterkommande f6rfrdgningar och en stor
administrativ borda fér arbetsgivarna. Eftersom det dr svért att berikna
hur ofta arbetstagare kommer begira ut informationen far kostnaderna
beriknas som en engingskostnad per utlimningstillfille.

Storre delen av arbetet utférs dven i detta fall av arbetsgivarna redan
1 samband med arbetet med l6nekartliggningen. Avsikten idr dirfor
att det 1 normalfallet ska vara tillrickligt att arbetsgivarna himtar upp-
gifterna frén lonekartliggningen. Det ir endast siffror som ska limnas
ut och i normalfallet br uppgiften sdvitt vi kan bedéma inte ta mer
in 15-20 minuter 1 ansprik. Det kan dock finnas anledning att ta
héjd for att det kan uppkomma frigor som rér personlig integritet
(se mer 1 avsnitt 19.12).

Om den information som har limnats ir ofullstindig eller felaktig
ska arbetsgivaren pd eget initiativ limna fullstindig och korrekt infor-
mation samt, om arbetstagaren begir det, limna en férklaring till bris-
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terna 1 den information som har limnats. Nir det finns krav pd att
arbetsgivaren ska forklara bristerna bedéms det ta mer tid 1 ansprik.
Det ir inte mojligt att siga ndgot om hur mycket tid, eftersom det
beror pd vad det har varit for brister. Skyldigheten att férklara brister
uppstdr dock inte om arbetsgivaren limnar korrekt information, ndgot
som underlittas av en vil genomférd 16nekartliggning.

Skyldigheten att limna informationen ir skadestdndssanktionerad.
Det innebir bl.a. att en arbetsgivare som inte limnar den begirda in-
formationen, alternativt limnar ofullstindig eller felaktig information,
ska vara skyldig att betala skadestind. Om arbetsgivaren rittar felet
genom att limna fullstindig och korrekt information samt, om arbets-
tagaren begir det, limnar en férklaring till bristerna, bér det kunna
utgora skal for att 1ata skadestdndet sittas ned eller helt falla bort.

Det foreslds ingen begrinsning av hur ofta en arbetstagare fir
begira ut information. Nir en arbetstagare som redan har fitt korrekt
och fullstindig information begir ut samma information pa nytt, bér
arbetsgivaren dock inte bli skadestindsskyldig for en underldtenhet
att limna informationen.

Forslaget innebir dven att arbetsgivare en gdng om dret ska infor-
mera arbetstagarna om deras ritt att begira ut information enligt ovan.
I forslaget anges inte hur skyldigheten ska fullgéras. Informationen
kan t.ex. limnas muntligen i samband med l6nesamtal eller p4 arbets-
platsens intranit. Tidsitgdngen och kostnaden fér denna uppgift be-
déms som férsumbar.

Arbetet med lonekartliggningarna

Forslagen innebir att fler krav stills pd arbetsgivarnas arbete med lone-
kartliggning. Kartliggningen ska omfatta l6neskillnader mellan samtliga
kvinnor och min som utfér arbete som ir att betrakta som likvirdigt.
Det innebir att arbetsgivaren miste ta fram den genomsnittliga lone-
nivin f6r gruppen min respektive gruppen kvinnor som utfér arbete
som dir att betrakta som lika eller likvirdigt. Denna tolkning av vad
som omfattas av kartliggningen ryms inom ordalydelsen i nuvarande
3 kap. 8 § 2 diskrimineringslagen, men avviker frén hur den i prak-
tiken har tillimpats vid tillsyn av I6nekartliggningen. Aven om lydelsen
av bestimmelsen inte dndrats i férslaget kan den direktivkonforma
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tolkningen av paragrafen medféra att arbetsgivare méste anpassa sitt
arbete med l6nekartliggning.

Den férdjupade analysen i 16nekartliggningen ska kompletteras
med en analys av kvinnors och mins léneutveckling 1 samband med
sddan ledighet som regleras 1 bl.a. forildraledighetslagen (1995:584)
och I6neutvecklingen for arbetstagare som utfér arbete som ér att be-
trakta som lika eller likvirdigt men som inte har tagit ut motsvarande
ledighet.

Den skriftliga 16nekartliggningen som alla arbetsgivare som syssel-
sitter 10 eller fler arbetstagare ska géra motsvarar till stora delar den
tidigare dokumentationen av 16nekartliggningen. Reglerna komplette-
ras dock pa sd sitt att den skriftliga I6nekartliggningen ska innehélla
en redogorelse f6r andelen kvinnor och min som utfér arbete som ir
att betrakta som lika eller likvirdigt.

Lonekartliggningen behiller till stora delar den utformning den
hade fére genomfoérandet av 1onetransparensdirektivet. De dndringar
som infors kommer dock sannolikt att medféra administrativa kost-
nader, tminstone i ett inledande skede. Detta eftersom arbetsgivare
1 stdrre utstrickning miste beakta en gruppering som utgdr frin min
och kvinnor som utfér arbete som ir att betrakta som lika eller lik-
virdigt och inte, som 1 dag, fokusera pd grupperingar som utgdr frin
arbeten som ir att betrakta som lika eller likvirdiga och dir kvinno-
dominerade arbeten jimférs med icke kvinnodominerade arbeten.

Arbetsgivarsidan och deras medlemmar har inte kunnat uppskatta
kostnaderna for indringarna i reglerna om lonekartliggning. Reglerna
bestar till stor del av en process for att analysera l6nesittningen och
dtgirda osakliga loneskillnader. Processen ir tinkt att vara flexibel
och méjlig att anpassa till bransch och till arbetsplats, vilket gor det
svart att uppskatta en kostnad som giller {6r alla arbetsgivare. For-
delarna med lonekartliggningen ir att den dven kan leda ll att
osakliga I6neskillnader dtgirdas och minska risken f6r 16nediskrimi-
neringsprocesser, vilket ir kostnadsbegrinsande.

Samuverkan mellan arbetsgivare och arbetstagarorganisationer

Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivaren samverka med arbets-
tagare 1 arbetet med aktiva tgirder, inklusive l6nekartliggningen.
Lonetransparensdirektivet inneh3ller ocks3 regler om samverkan. For-
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utom den samverkan som omfattar samma omride som diskrimine-
ringslagen, dvs. l6nekartliggningen, ska arbetsgivaren samverka i arbetet
med I6nerapporteringen och utformningen av kriterier for arbets-
virdering och av sakliga, kdnsneutrala kriterier f6r att motivera lone-
skillnader.

De nya regler som vi féresldr ror arbetstagarorganisationers sam-
verkan. Arbetsgivaren ska redan i dag forse arbetstagarorganisationer
som arbetsgivaren ir bunden till av kollektivavtal med den infor-
mation som behévs for att samverka. Bestimmelsen foreslds dock
forenas med skadestind i stillet f6r med vite som ir det som giller
1dag. Arbetsgivare som inte ir bundna av ndgot kollektivavtal alls
ska pd begiran forse arbetstagarorganisationer som har medlemmar
p4 arbetsplatsen med information. Aven den informationsskyldig-
heten ir skadestdndssanktionerad. Samverkan 1 arbetet med 16ne-
rapporteringen och utformningen av kriterier for arbetsvirdering och
av sakliga, konsneutrala kriterier fér att motivera loneskillnader be-
grinsas till de arbetstagarorganisationer som arbetsgivaren ir bunden
till av kollektivavtal.

De foreslagna reglerna f6r samverkan fir alltsg ett vidare tillimp-
ningsomride. Det kan innebira 6kade kostnader eftersom arbets-
givaren behover avsitta tid f6r att behandla frigor med de arbetstagar-
organisationer som ir deras motparter. Samverkan kan dock leda till
mer forankrade beslut, vilket 1 sin tur kan innebira en stérre acceptans
for forindringar pd arbetsplatsen. Eftersom det nya omridet for
samverkan begrinsas till kollektivavtalsbirande organisationer kan
samverkan vivas in 1 det férhandlingsforfarande som redan giller par-
terna emellan. Med tanke pd att samverkan kan se vildigt olika ut bero-
ende pd arbetsplats och bransch, samt pd vilka kollektivavtalsbestim-
melser som giller, gdr det inte att uppskatta vilka kostnader de nya
forslagen f6r samverkan innebir.

Informationskravet vid samverkan férenas med skadestdnd i stillet
for vite. Arbetsgivare som underldter att férse arbetstagarorganisa-
tioner med information riskerar i och med férslaget kostnader i form
av skadestdnd.
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Lénerapportering som redovisar loneskillnader
mellan kvinnor och mdén

Arbetsgivare med 100 eller fler arbetstagare ska enligt forslagen dter-
kommande uppritta en l6nerapport som ska innehélla uppgifter om
diverse skillnader i 16n mellan kvinnor och min. Arbetsgivare med
mellan 100 och 249 arbetstagare ska sammanstilla en 16nerapport var
tredje dr, medan arbetsgivare med 250 eller fler arbetstagare ska sam-
manstilla en l6nerapport varje &r.

Lonerapporten ska upprittas 1 samverkan med arbetstagarna och
skickas in till DO. Myndigheten ska sedan offentliggéra vissa upp-
gifter och dven dterrapportera till kommissionen.

Arbetsgivaren ska dessutom, tillsammans med l6nerapporten, limna
in uppgifter om loneskillnad mellan kvinnor och min som utfér arbete
som ir att betrakta som lika eller likvirdigt till DO. Ar léneskillnaden
1ndgon gruppering fem procent eller mer ska arbetsgivaren redogéra
for hur loneskillnaden kan motiveras med sakliga och kénsneutrala
kriterier eller f6r hur arbetsgivaren ska &tgirda loneskillnaden. Upp-
gifterna kan himtas frén den senast upprittade l6nekartliggningen.
Om arbetsgivaren underléter att limna uppgifterna ska arbetsgivaren
i stillet limna den skriftliga 16nekartliggningen till DO.

Arbetsgivare som inte skickar in 16nerapporten och uppgifter om
l6neskillnader mellan kvinnor och min som utfér arbete som ir att
betrakta som lika eller likvirdigt till DO ska 8liggas att betala en sank-
tionsavgift.

Utredningen har samrdtt med leverantorer av [6nesystem pd den
svenska arbetsmarknaden. Enligt leverant6rerna ska det var mojligt
att programmera om l8nesystemen for att arbetsgivare litt ska kunna
{3 fram de uppgifter som krivs till I6nerapporten. De nirmare formerna
for hur och nir 16nerapporten ska limnas in till DO fir regleras i fore-
skrifter. Nir I6nesystemen vil ir uppdaterade bor inte arbetet med att
sammanstilla uppgifterna till I16nerapporten vara sirskilt tidskrivande.
De arbetsgivare som enligt férslaget ska limna in lénerapport till DO
ska ges tillfille att kommentera de 16neskillnader som rapporten visar.
Det har bedémts som viktigt f6r féretag och dvriga arbetsgivare att
det finns mojlighet att forklara de uppgifter som DO offentliggor.
Loneskillnader behover inte bero pd diskriminering utan kan baseras
pa objektiva och kénsneutrala kriterier. De som tar del av de offent-
liggjorda uppgifterna kan dock dra slutsatsen att l6neskillnaderna beror
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pa l6nediskriminering om uppgifterna limnas okommenterade, vilket
1 sin tur skulle kunna skada foretagen.

I avsnitt 9.3.2 poingteras att DO i kravspecifikationen f6r de tek-
niska lsningar som arbetsgivare ska anvinda for att limna informa-
tion, ska beakta arbetsgivares administrativa bérda och bér efterstriva
en 16sning som inte bidrar till att 6ka den bérdan. Vidare foreslds att
nirmare foreskrifter ska utfirdas f6r nir och hur information ska
limnas vilket ocksd kan bidra till att minska bérdan. Det ir svirt att
berikna bide tidsdtgdng och kostnad innan mer detaljerad reglering
tagits fram.

Ovriga forslag

Enligt férslagen far arbetsgivare inte frdga en arbetssékande om dennes
16n frén en anstillning hos en annan arbetsgivare eller hindra en arbets-
tagare att limna uppgift till annan om sin 16n. Férslagen bedéms inte
ha ndgra konsekvenser f6r de arbetsgivare som féljer reglerna. Det-
samma giller forslaget till indring 1 bestimmelsen om férbud mot
repressalier.

Inte heller forslagen om sanktioner bedéms {4 nigra konsekvenser
for de arbetsgivare som foljer reglerna.

Forslagen om omvind bevisborda, faststillelsetalan och preskrip-
tionstid bedéms, mot bakgrund av att det sdvitt vi kan bedéma ir ovan-
ligt med tvister om lonediskriminering, inte medféra ngra betydande
ekonomiska konsekvenser {6r arbetsgivarna (se avsnitt 19.4.1).

19.7.3 Paverkan pa konkurrensférhallanden

Lonetransparensdirektivets regler omfattar alla arbetsgivare inom EU.
Vissa av reglerna triffar endast arbetsgivare med 100 eller fler arbets-
tagare. Det talar for att konkurrensforhillandena inte bér paverkas 1
ndgon storre utstrickning.

Mindre féretag ir dock mer sdrbara for 6kade kostnader, vilket
kan pdverka deras konkurrensmissighet. Se avsnitt 19.7.5 fér hinsyn
som tas till sma féretag.

Transparens 1 foretags lonesittning kan ocksd paverka foretags
konkurrensmissighet. Det kan framfor allt triffa arbetsgivare med
100 eller fler arbetstagare som genom lénerapporteringen kommer
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{3 uppgifter offentliggjorda pd ett sidant sitt att jimférelser kommer
kunna géras mellan foretag.

19.7.4 Paverkan i andra avseenden

Enligt 5 § sjunde punkten i1 férordningen om konsekvensutredning
vid regelgivning ska det beskrivas hur regleringen 1 andra avseenden
kan komma att pdverka foretagen. Vi har inte funnit att férslagen
medfoér ndgon annan sidan pdverkan.

19.7.5 Sarskild hansyn till sma foretag

De flesta av l6netransparensdirektivets bestimmelser ska tillimpas
pa alla arbetsgivare oavsett storlek. Det finns dock nigra bestim-
melser som endast ska tillimpas p8 arbetsgivare med 100 eller fler
arbetstagare. Medlemsstaterna far dock utstricka dessa bestimmel-
ser till en storre krets arbetsgivare. I férslaget har de flesta av dessa
bestimmelser begrinsats till arbetsgivare med 100 eller fler arbets-
tagare, vilket innebir det genomforande som dr nodvindigt for att
uppfylla direktivets krav.

Nigra av de bestimmelser som i direktivet endast behéver tillimpas
pa stora arbetsgivare har 1 forslagen strickts ut till att omfatta en
storre grupp. Det avser forslagen om dndringar 1 l6nekartliggningen.
I de fallen foljer forslagen de trésklar som redan finns 1 diskrimi-
neringslagens bestimmelser om lonekartliggning. Forslagen innebir
vissa forindringar i den kartliggning och analys som ska goras. Sddana
indringar innebir, tminstone inledningsvis, en kostnad fér arbets-
givare som riskerar att vara mer betungande f6r smd arbetsgivare.
Samtidigt foreslds DO {3 en tydligare uppgift och mer resurser for
att stotta féretag med fortbildning och tekniskt bistind. Férslagen
innebir en avvigning mellan intresset av att begrinsa smé foretags
kostnader och av att uppritthilla systematiken i diskriminerings-
lagen och skapa regler som ir enkla att tillimpa.
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19.8 Konsekvenserna for arbetsmarknadens parter

19.8.1 Inga konsekvenser for den svenska
Ionebildningsmodellen

Arbetsmarknadens parter har uttryckt en oro fér att genomférandet
av lénetransparensdirektivet ska forsvdra anvindandet av den svenska
modellen f6r [6nebildning. Enligt parterna skulle det i forlingningen
kunna leda till att den riktning som den svenska lénebildningsmodellen
tagit mot mer individuell 16nesittning 6verges till férméan for tariff-
l6ner. Det har frin partshall dven framhallits att det finns risk att de
sakliga kriterier f6r [6nesittning som parterna kommit éverens om
kan komma att prévas av EU-domstolen.

Vir beddmning ir att de férslag som vi ligger fram inte férsvarar
for den svenska lonebildningsmodellen. Forslagen medfér ingen f6r-
indring 1 hur likaléneprincipen ska tolkas. En forbittring av tillimp-
ningen av principen hindrar inte att arbetsgivare ger arbetstagare som
utfor lika eller likvirdigt arbete olika 16n, utifrdn objektiva, konsneu-
trala och opartiska kriterier, sdsom t.ex. prestation och kompetens.
Forslagen medfér krav pd en okad transparens gillande 16ner och
kriterier f6r 16nesittning. Redan 1 dag ska arbetsgivare tillimpa lika-
l6neprincipen och sitta loner utifrin kénsneutrala kriterier. En 6kad
transparens 1 dessa frigor bedéms inte skada den svenska l6nebild-
ningsmodellen.

Kriterier f6r 16nesittning kan komma att provas av EU-domstolen,
men det blir framfér allt aktuellt 1 16nediskrimineringsmal. Eftersom
det finns lagstiftning som skyddar mot l6nediskriminering har parterna
inte, oberoende av lonetransparensdirektivet, fullstindig autonomi i
fragor som roér l6nebildning. EU-domstolen kan, 1 mal om 16nediskri-
minering, redan 1 dag préva om de kriterier som tillimpas vid l6ne-
sittningen dr objektiva och kénsneutrala, om en sidan friga skulle
komma att stillas av en nationell domstol 1 ett férhandsavgérande.
Vi ser dirfér inte att [dnetransparensdirektivet utgér ett problem 1
det avseendet.
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19.8.2 Forslagen har konsekvenser for arbetsmarknadens parter
Det kommer finnas behov av informationsinsatser

Forslagen kan inledningsvis férvintas leda till mer arbete {6r arbets-
marknadens parter. Parterna goér bedémningen att det kommer finnas
behov av extra informationsinsatser i samband med att férslagen trider
i kraft. Vi instimmer i den bedémningen.

Arbetsgivarna kommer bl.a. behéva vigledning 1 hur de ska genom-
fora de foérindringar som féljer av forslagen om insyn 1 I6nesitt-
ningen och hur de ska hantera férfrigningar om information frin
arbetstagare. Det fortsatta arbetet med jimstillda l6ner skulle gynnas
av tydliga informationsinsatser riktade till arbetsgivare. Det skulle
dven underlitta arbetsgivarnas administrativa borda.

Aven arbetstagare skulle gynnas av riktad information om vad deras
nya rittigheter innebir.

Parterna i utredningens referensgrupp har inte angett vilka kost-
nader de bedémer att organisationerna beriknas ha fér informations-
insatser. Av l6netransparensdirektivet f6ljer att medlemsstaterna ska
sikerstilla stod och fortbildning for att underlitta f6r arbetsgivare
och arbetstagarforetridare att uppfylla direktivets krav (artikel 11).
Uppgiften faller inom ramen f6r DO:s ansvar. Som framgir av av-
snitt 19.5.1 f6reslar vi att resurser avsitts f6r att DO ska kunna bistd
med information och stéd. Arbetsmarknadens parter kommer pa sd
sitt 8 stod 1 arbetet med informationsinsatser.

Forslaget om dndrad preskriptionstid har konsekvenser
for forbandlingsordningar

Forslaget om att ansprik som avser 16nediskriminering ska preskri-
beras tre &r efter det att arbetstagaren har fitt kinnedom om eller
rimligen kan férvintas ha fitt kinnedom om den omstindighet som
yrkandet hinfor sig till avviker frin de preskriptionsbestimmelser
som tillimpas i dag. Aven de itgirder som féreslis ha preskriptions-
avbrytande verkan avviker frdn nuvarande bestimmelser.

En konsekvens av den féreslagna regeln ir att regler i férhand-
lingsordningar saknar verkan till den del de f6reskriver preskription
1 friga om ansprik som grundas pd 16nediskriminering som dr mindre
formanliga for arbetstagare in den nu foreslagna regeln.
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I 6vrigt dr den freslagna regeln inte avsedd att pdverka tidsfrister
for att pakalla forhandling eller de krav pd forhandling som stills for
att f3 vicka talan vid Arbetsdomstolen. En arbetstagarorganisation
kan siledes forsitta tiden att pdkalla férhandling eller vicka talan
enligt kollektivavtal eller lagen (1976:580) om medbestimmande i
arbetslivet. Det hindrar dock inte att arbetstagaren kan vicka talan
och vinna framgdng om talan inte ir preskriberad enligt den nu fore-
slagna regeln. Se avsnitt 12.3 {6r 6vervigandena 1 denna del.

Arbetsmarknadens parter kan sjilva bestimma om den féreslagna
regeln 1 6vrigt ska 3 dterverkningar f6r férhandlingsordningarna. Det
som star klart dr att férslaget kan f3 konsekvenser f6r hur parterna
agerar i tvister om lonediskriminering. Direktivets bestimmelse om
preskription ir tvingande och en férindring av nuvarande regler ir
nodvindig for att genomfora lonetransparensdirektivet.

Fler konsekvenser for arbetstagarorganisationerna

Parterna frdn arbetstagarsidan anser att férslagen kan leda till en 6kning
av antalet drenden om rddgivning och férhandling hos medlemsfér-
bunden. Samtidigt har parterna pdtalat att det finns en risk att arbets-
tagarorganisationernas roll i férhillande till arbetstagarna forsvagas
till £6ljd av att arbetssékande och arbetstagare fir en individuell ritt
till insyn 1 [6nesittningen. Det har sirskilt lyfts fram att en av upp-
gifterna hos de lokala organisationerna ir att limna information om
bl.a. [6nenivéer till arbetssokande 1 samband med rekrytering.

Vi delar bedomningen att forslagen kommer leda till en 6kning av
antalet drenden hos arbetstagarorganisationerna. Den 6kade insynen 1
l6nesittningen kan medféra att fler arbetstagare finner anledning att
soka rddgivning 1 lonefrigor.

I forslagen skirps reglerna om samverkan mellan arbetsgivare och
arbetstagarorganisationer i arbetet med l6nekartliggning. De arbets-
givare som ska sammanstilla l6nerapporter ska samverka med arbets-
tagarorganisationer iven i det arbetet. Utformningen av kriterier for
arbetsvirdering och sakliga, kénsneutrala kriterier {6r att motivera
loneskillnader ska goras 1 samverkan med arbetstagarorganisationer
som arbetsgivaren dr bunden till av kollektivavtal. Arbetsgivare som
inte har ndgot kollektivavtal alls ska pd begiran limna information
till arbetstagarorganisation med medlem pa arbetsplatsen. Ritten till
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information ir skadestindssanktionerad. Dirtill fir centrala arbets-
tagarorganisationer storre mojligheter att gora framstillan om vites-
foreliggande mot arbetsgivare som inte fullgér sina skyldigheter i
frdga om aktiva dtgirder och lonekartliggning.

Sammantaget bedémer vi att arbetstagarorganisationerna kommer
att i en storre roll och mer inflytande i och med de férslag som
nimns ovan. Bdde reglerna om insyn f6r arbetssokande och arbets-
tagare och reglerna kring samverkan bedéms ge arbetstagarorganisa-
tionerna en storre kunskap om lonesittningen hos arbetsgivarna. Det
bér gynna arbetstagarorganisationerna i deras uppgift att bistd med-
lemmarna i frigor om l6nediskriminering och lonesittning generellt.

Parterna pd arbetstagarsidan har inte kunnat ange vilka kostnader
de bedémer att medlemsforbunden beriknas i som en foljd av for-
slagen.

19.9 Konsekvenserna for arbetstagarna

19.9.1 Forslagen bedéms gynna en vidare krets dn kvinnor
samt man som arbetar i kvinnodominerade yrken

Samtliga forslag har som syfte att antingen direkt eller indirekt f6r-
bittra situationen for arbetstagare genom att motverka lonediskrimi-
nering. Lonetransparensdirektivet syftar till att stirka tillimpningen
av principen om lika 16n f6r kvinnor och min for lika eller likvirdigt
arbete. Aven de svenska reglerna om lénekartliggning syftar till att
motverka osakliga skillnader i 16n mellan kvinnor och min.
Utredningens forslag om en individuell insyn i 16nesittningen be-
déms dock kunna {4 vidare effekter och dven gynna min som inte
arbetar 1 kvinnodominerade yrken. Insynen 1 lonesittningen giller
for alla arbetstagare och bedéms dirfor kunna gynna alla arbetstagare
som misstinker eller anser att de har 13g 16n 1 jimférelse med sina
medarbetare. Den foreslagna regeln om information om genom-
snittlig 16n for andra arbetstagare hos arbetsgivaren som utfor lika
eller likvirdigt arbete ska delas upp efter kén. Aven om informa-
tionen inte delas upp efter andra diskrimineringsgrunder bor den kunna
tjina som en jimforelse for t.ex. arbetstagare med annan etnisk
tillhérighet som misstinker att de utsitts f6r diskriminering. Dirtill
kan det for en arbetstagare som énskar férhandla om sin 16n vara av
vikt att kunna fd information som kanske visar att arbetstagarens [6n

303



Konsekvenser av forslagen SOU 2024:40

ir l3g1jimforelse med andra arbetstagare som utfor lika eller likvirdigt
arbete, iven om léneskillnaden inte beror p diskriminering.

Aven férslaget om att arbetsgivare ska ge arbetssokande infor-
mation om ingdngslon eller ingdngsloneintervall syftar till att gynna
arbetstagare. Informationen ska limnas i sidan tid att en informerad
l6neforhandling kan ske. Enligt skilen till lonetransparensdirektivet
ska insynen for arbetssokande sikerstilla en uttrycklig icke kons-
diskriminerande grund for l6nesittningen och férhindra en under-
virderande I6nesittning 1 férhillande till kompetens och erfarenhet.

Forslagen om nya krav gillande [6nekartliggningen innebir inte
att arbetsgivare kommer behéva beakta fler diskrimineringsgrunder
in kon. Arbetsgivarnas arbete med [6nekartliggning enligt nu gillande
regler kan dock leda till fler 16nejusteringar dn de som avses med re-
glerna, vilket iven Svenskt Niringslivs medlemsforetag har pitalat.’
Eftersom forslagen om enskildas ritt till insyn 1 [6nesittningen och
indringar 1 reglerna om Idnekartliggning férvintas leda till att fler
arbetsgivare utfér en ordentlig 16nekartliggning (se avsnitt 19.7.1),
bedéms férslagen skapa forutsittningar f6r en mer genomlyst 16ne-
struktur, vilket beddms gynna arbetstagare generellt.

Forslaget om att preskriptionstiden fér ansprdk som rér lonedi-
skriminering forlings till tre ir avser att ge arbetstagare stérre mojlig-
heter att kriva ut sin ritt enligt likaléneprincipen. Denna dndring fore-
slds kunna tillimpas f6r samtliga diskrimineringsgrunder och kommer
dirav, i vart fall 1 teorin, gynna samtliga arbetstagare som utsatts {6r
l6nediskriminering.

Forslaget om att det ska vara mojligt att vicka en faststillelsetalan
om diskriminering foreslas bli tillimpligt pa samtliga diskriminerings-
férbud och diskrimineringsgrunder. Detta forslag berér siledes alla
som utsatts for diskriminering. (Se avsnitt 19.10.)

19.9.2 Narmare om forslagens betydelse for arbetstagarna

Arbetstagare paverkas direkt av forslagen om ritt till information
om ingdngslon eller ingdngsldneintervall,’ bestimmelser och praxis
om l6n och den genomsnittliga 16n, uppdelad efter kon, som tillim-

? Utredningsdokument: Komm2024/00325/A 2023:02-3, s. 1.

' Informationen om ingdngslén eller ingingsloneintervall riktar sig till arbetssékande. De kon-
sekvenser som forslaget far berdr dock endast de sékande som ingir anstillningsavtal med arbets-
givaren, dvs. blir arbetstagare.
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pas pd andra arbetstagare hos arbetsgivaren som utfér arbete som ir
att betrakta som lika eller likvirdigt. Avsikten ir att arbetstagare ska
fa storre mojligheter att gora gillande sin ritt enligt likaldneprincipen.

Informationen om bestimmelser och praxis om 16n ska finnas
tillginglig fér arbetstagare utan att den behover efterfrgas. Informa-
tionen om genomsnittlig 16n ska dock limnas p& begiran. Vi tror att
arbetstagare som misstinker antingen lonediskriminering eller att
arbetsgivaren vid l6nesittningen inte har tagit tillricklig hinsyn till
t.ex. arbetstagarens prestation eller kompetens, kommer att begira
ut informationen.

Som nimns 1 avsnitt 19.4.2 menar vi att en betydande orsak till
att det drivs {3 tvister om l6nediskriminering kan vara att arbetstagare
ofta befinner sig i en mer eller mindre tydlig beroendestillning i f6r-
hallande till arbetsgivaren och att incitamenten for att behilla en god
relation till arbetsgivaren kan viga tyngre dn incitamenten for att vicka
talan om lika 16n. Vi tror inte att detsamma kommer att gilla f6r
arbetstagare som vill ha information om Iénesittningen. En begiran
om léneuppgifter dr en avsevirt mindre dtgird som inte heller nod-
vindigtvis beror pd ett missnoje hos arbetstagaren. For arbetsgivares
del bér en begiran om information inte uppfattas som nigot annat in
en administrativ dtgird. For de fall d3 det inte ir s& behover arbets-
tagare skyddas frin repressalier frin arbetsgivarens sida. Insynsritten
foreslds dirfér omfattas av det nuvarande férbudet mot repressalier.

De féreslagna indringarna i reglerna om 16nekartliggning kommer,
1 kombination med férslagen om enskildas ritt till insyn 1 lone-
sittningen, enligt vir beddmning ha en positiv inverkan pd arbetsgivar-
nas arbete med l6nekartliggning och dirmed gynna arbetstagarna.

Det dr mycket svirt att nirmare berikna de ekonomiska konse-
kvenserna av forslagen for arbetstagarna. Forslagen bedoms dock
underlitta for arbetstagare som vill gora gillande sin ritt till lika 16n
for lika eller likvirdigt arbete och dven leda till att fler osakliga lone-
skillnader uppticks och tgirdas i och med arbetsgivarnas arbete med
lonekartliggningen.

Forslaget om att alla arbetsgivare med 100 eller fler arbetstagare
ska sammanstilla en l6nerapport som redovisar 16neskillnader mellan
kvinnor och min beriknas {8 mycket begrinsade konsekvenser for
arbetstagarna. Vi bedémer inte att |6nerapporterna pd nigot avgorande
sitt kommer bidra till arbetsgivarnas arbete med jimstillda 16ner.
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Det ir mycket svért att 1 nulidget berikna vilka eller hur stora konse-
kvenserna blir av att DO ska offentliggéra uppgifternailénerapporten.

Enligt vir bedomning kommer férslagen om faststillelsetalan, om-
vind bevisborda och lingre preskriptionstid ha mycket begrinsade
konsekvenser for arbetstagarna (se avsnitt 19.4.1).

19.9.3 Konsekvenserna pa lonerna

Parter frin bide arbetsgivar- och arbetstagarsidan anser att forslagen
om enskildas ritt till insyn 1l6nesittningen kan skapa en mer samman-
pressad lonestruktur, vilket i sin tur kan medféra att l6nerna blir mindre
konkurrenskraftiga och att det blir svirare att rekrytera kompetent
personal. Detta kan, menar man, {4 stora negativa konsekvenser f6r
samhillsekonomin.

Vi bedémer inte att det finns anledning till sidan oro. Likal6ne-
principen hindrar inte att arbetsgivare ger arbetstagare som utfér lika
eller likvirdigt arbete olika 16n, utifrdn objektiva, konsneutrala och
opartiska kriterier, ssom t.ex. prestation och kompetens. Inte heller
de forslag som lagts fram utgor hinder f6r sakliga [6neskillnader. For-
slagen innebir en 6kad administrativ borda {6r arbetsgivarna. Avsikten
ir dock att mycket av den information som arbetsgivarna ska f6rmedla
till arbetstagarna kan himtas frin l6nekartliggningen. Uppgifterna
beddms inte vara si betungande {6r arbetsgivarna att fullgérandet av
dessa leder till en forindrad 16nebild. Diremot finns férhoppningen
att forslagen kommer att motverka 16nediskriminering och pa det
sittet pdverka lonerna (se avsnitt 19.11).

19.10 Konsekvenserna for évriga enskilda

Forslaget att det ska vara mojligt att vicka talan for att faststilla att
nigon har gjort sig skyldig till diskriminering ska tillimpas pa samtliga
diskrimineringsférbud och diskrimineringsgrunder. Bestimmelsen be-
ror siledes inte bara arbetstagare. Vi kan dock inte se att méjligheten
till faststillelsetalan kommer att £8 nigra pdtagliga konsekvenser for
merparten av de som utsatts for diskriminering eller de som diskrimi-
nerat.

Mojligheten till faststillelsetalan kan tinkas komma att 8 betydelse
for enskilda. Antalet kiranden som skulle foredra en faststillelse-

306



SOU 2024:40 Konsekvenser av forslagen

talan framfor en talan om fullgorelse eller begira en prévning av den
materiella frigan trots att svaranden medgivit att betala det av kiranden
begirda beloppet, bedéms dock vara mycket l3gt.

19.11 Konsekvenser for jamstalldhet
mellan kvinnor och man

Lonetransparensdirektivet syftar till att stirka tillimpningen av prin-
cipen om lika 16n f6r kvinnor och min fér lika eller likvirdigt arbete.
Detsamma giller siledes de forslag som vi har lagt fram. Vi bedémer
att forslagen kan motverka lonediskriminering pd grund av kon och
dirmed leda till en 6kad jimstilldhet mellan kvinnor och min.

Redan i dag finns det krav pd arbetsgivare att bedriva ett aktivt
arbete for jimstillda l6ner. De drliga 16nekartliggningarna syftar till
att uppticka, dtgirda och forhindra osakliga skillnader 1 16n och andra
anstillningsvillkor mellan kvinnor och min. Rapporter har dock visat
att arbetsgivarnas arbete med lonekartliggningarna manga ginger ir
bristfilligt."

Det finns fortfarande oférklarade loneskillnader mellan kvinnor
och min."” Férslagen om indringarna i reglerna om lénekartligg-
ningen och enskildas ritt till insyn i l6nesittningen bedéms kunna
leda till en 6kad efterlevnad av reglerna om lonekartliggning. Detta
kan 1 sin tur leda till en bittre efterlevnad av likaléneprincipen. Det
utdkade kravet pd samverkan och enskildas ritt till insyn i 16nesitt-
ningen bedéms kunna fungera som en kontrollfunktion av att arbetet
med lonekartliggning utfors.

Forslaget om att uppgifter om loneskillnader hos arbetsgivare med
100 eller fler arbetstagare ska offentliggoras kan mojligen leda till ett
storre fokus pd dessa arbetsgivares arbete med jimstillda I6ner.

Vi bedémer inte att forslagen om faststillelsetalan, omvind bevis-
boérda eller preskriptionstid kommer att {3 nigra betydande konse-
kvenser for antalet tvister om lonediskriminering (se avsnitt 19.4.1).
Vi bedomer dessutom att forslagens eventuella preventiva effekter
kommer vara sm4.

! Diskrimineringsombudsmannen, Sakligt motiverad eller koppling till kén? En analys av arbets-
givares arbete med att motverka osakliga loneskillnader mellan kvinnor och mén, Rapport 2016:1
och Riksrevisionen, Diskrimineringslagens krav pa lonekartliggning — ett trubbigt verktyg for att
minska loneskillnader mellan konen, RiR 2019:16.

12 Se Medlingsinstitutet, Loneskillnaden mellan kvinnor och mén 2022 — Vad siger den officiella
l6nestatistikens.
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19.12 Konsekvenser for personlig integritet

Syftet med forslagen ir inte att limna ut eller offentliggora uppgifter
om enskilda. Forslagen innehiller dock bestimmelser som kan leda
till att uppgifter om enskilda arbetstagares 16n sprids. Arbetstagare
ska ha ritt att 3 reda pd den genomsnittliga 16nen f6r kvinnor och
min som utfér arbete som ir att betrakta som lika eller likvirdigt.
Om en sddan gruppering utgdrs av en eller ett fatal arbetstagare kan
det i vissa fall vara méjligt att rikna ut vad en annan arbetstagare har
for 16n. Det har frin foretridare for arbetsmarknadens parter poing-
terats att det kan vara problematiskt ur ett integritetsperspektiv.

Uppgifter om enskildas 16n dr en personuppgift (artikel 4.1 i data-
skyddsférordningen).” De rér sig dock inte om en kinslig per-
sonuppgift (jfr artikel 9 i férordningen). Kinsliga personuppgifter
skulle eventuellt kunna framgg av de skriftliga lonekartliggningarna
som under vissa omstindigheter ska limnas till DO och stillas till
forfogande for arbetstagare. De skriftliga 16nekartliggningarna bor
inte innehdlla kinsliga personuppgifter eftersom den information
som kan framkomma om enskilda ir nir loneskillnader motiveras och
sddana motiveringar ska baseras pa sakliga och kénsneutrala kriterier.
Information om en arbetstagares hilsa, eller om arbetsplatsen tillim-
par exklusivavtal, information om facklig tillhorighet skulle eventu-
ellt kunna framgg indirekt.

Den personuppgiftsbehandling som foljer av [6netransparensdirek-
tivet kan motiveras av behovet av 6kad transparens i 16nesittningen.
Den foljer dessutom direkt av de krav pd dtgirder som unionsritten
stiller pd Sveriges genomforande. Nir det giller arbetet med 16nekart-
liggning skyddas hanteringen av personuppgifter pd flera sitt. Vid
upprittande av [6nekartliggningen har de arbetstagarforetridare som
arbetsgivaren samverkar med tystnadsplikt. Det finns heller inga skil
for arbetsgivare att ange kinsliga personuppgifter i 16nekartliggningen
eftersom motiveringen av 16n ska vara saklig och kénsneutral. Slut-
ligen ir det bara om arbetsgivaren underltit att limna viss mer be-
grinsad information till DO som arbetsgivaren ska limna hela den
skriftliga 16nekartliggningen. Det kommer troligtvis vara en situation
som sillan dr f6r handen. Hur informationsinlimningen till DO ska
g8 till ska regleras nirmare i foreskrifter. I sddana foreskrifter finns

' Europaparlamentet och ridets férordning (EU) 2016/679 av den 27 april 2016 om skydd fér
fysiska personer med avseende pd behandling av personuppgifter och om det fria flodet av sidana
uppgifter och om upphivande av direktiv 95/46/EG (allmin dataskyddsférordning).
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mojlighet att beakta t.ex. att inlimningen endast omfattar sddana per-
sonuppgifter som ir nddvindiga.

19.13 Forslagens forhallande till EU-ratt
och internationell ratt

Nir det giller férslagens forhdllande till EU-rdtten och internationell
ritt hinvisas till kapitel 17. Ndgot kan emellertid sigas hir om utred-
ningens handlingsutrymme i férhéllande till EU-ritten.

Utredningens uppdrag har varit att med utgdngspunkt i den svenska
arbetsmarknadsmodellen, arbetsmarknadens parters autonomi och
diskrimineringslagens systematik ta stillning till vad som dr nédvindigt
for att I6netransparensdirektivet ska genomforas 1 Sverige. Vi har dir-
med haft ett begrinsat handlingsutrymme, bide nir det giller vad som
ska foreslds och hur det ska goras.

I ndgra fall har vi landat i en utformning av férslagen som ligger
nira direktivet. I andra fall har vi ansett att det dr mer limpligt att
avvika frin hur direktivet dr utformat. Till exempel gillande forslaget
om att arbetsgivare ska informera arbetstagare om bestimmelser och
praxis om léner som tillimpas hos arbetsgivaren. Denna ordalydelse
dverensstimmer bittre med de nuvarande reglerna i diskriminerings-
lagen, men innebir i likhet med direktivet att arbetsgivare ska informera
om de kriterier for [énesittning som tillimpas.

Vi har valt att 1 ndgra avseenden gi lingre dn vad direktivet kriver.
Det giller bestimmelserna om lonekartliggning samt tillimpningen
av forslagen om faststillelsetalan, omvind bevisbérda och preskrip-
tionstid. Forslaget om dndringar i reglerna om l6nekartliggning har
lagts fram f6r att uppritthlla den nuvarande systematiken 1 diskrimi-
neringslagen och for att inte forsimra skyddet for arbetstagarna. Vid
utformningen av forslagen om faststillelsetalan, omvind bevisbérda
och preskriptionstid har vi beaktat krav frdin EU-domstolen om moj-
lighet till faststillelsetalan, att det framstdr som omotiverat att géra
en 4tskillnad mellan de olika diskrimineringsgrunderna och att direk-
tivet omfattar diskriminering som grundar sig p& en kombination av
kén och en eller flera andra grunder, s.k. intersektionell diskrimi-
nering. Se 6vervigandena i dessa delar f6r en redogorelse av férslagen
och vdra bedémningar.
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Vi har bedémt att forslagen ir forenliga med direktivet och
Europeiska unionens stadga om de grundliggande rittigheterna.

19.14 Sarskilda hansyn till tidpunkt fér ikrafttradande
och behov av speciella informationsinsatser

19.14.1 lkrafttridande och dvergangsbestammelser

Enligt artikel 34.1 1 16netransparensdirektivet ska medlemsstaterna
ha genomfort reglerna 1 direktivet och borjat tillimpa dem senast den
7 juni 2026. Undantag giller for [6nerapporteringen som ska genom-
foras av arbetsgivare med 100 eller fler arbetstagare. Dessa regler ska
bérja tillimpas senast den 7 juni 2027 av arbetsgivare med 150 eller
fler arbetstagare och senast 7 juni 2031 av arbetsgivare med mellan
100 och 149 arbetstagare (artikel 9 punkterna 2—4). Ngot handlings-
utrymme betriffande ikrafttridandedag finns inte.

Vi féresldr att dndringarna diskrimineringslagen och lagen om
Diskrimineringsombudsmannen trider 1 kraft den 1 juni 2026. En-
ligt 6vergdngsbestimmelserna ska arbetsgivares skyldighet avseende
l6nerapportering fullgdras forsta gdngen 2027 for arbetsgivare som
sysselsitter 150 eller fler arbetstagare, och 2031 {6r arbetsgivare som
sysselsitter mellan 100 och 149 arbetstagare. Vi féresldr dven over-
gdngsbestimmelser f6r indringarna i férbudet mot repressalier, 16ne-
kartliggningen och preskriptionstiden samt f6r mojligheten till fast-
stillelsetalan. Overgingsbestimmelserna innebir att bestimmelsen
om férbud mot repressalier ska tillimpas 1 dess lydelse fore ikraft-
tridandet om repressalierna dgt rum d3, att dldre bestimmelser ska
gilla 1 friga om lonekartliggning som har eller skulle ha genomférts
fore ikrafttridandet och att bestimmelserna om faststillelsetalan och
preskriptionstid inte ska tillimpas pd diskriminering som har dgt rum
fore ikrafttridandet.

Anpassningarna har gjorts for att skapa férutsigbarhet och ge arbets-
givarna mojlighet att forhilla sig till de nya reglerna.
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19.14.2 Det finns behov av speciella informationsinsatser

Det kommer finnas behov av sirskilda informationsinsatser, fram-
for allt i samband med att indringarna trider i kraft och i samband med
att nya uppgifter ska genomféras for férsta gdngen, t.ex. arbetsgivarnas
arbete med l6nerapportering.

Som angetts ovan i avsnitt 19.5.1 {6rsldr vi att resurser avsitts for
att DO ska kunna fullgéra uppgiften att informera, utbilda, éverligga
och ha andra kontakter med myndigheter, féretag, enskilda och orga-
nisationer, med anledning av de féreslagna indringarna (se 3 § lagen
om Diskrimineringsombudsmannen).

I avsnitt 19.8.2 konstateras att det iven kommer att finnas behov
av extra informationsinsatser frin arbetsmarknadens parter riktade
till arbetsgivare och arbetstagare.

19.15 Ovriga konsekvenser

Vi bedémer inte att férslagen har nigra konsekvenser fér den kom-
munala sjilvstyrelsen, f6r brottsligheten och det brottstérebyggande
arbetet eller f6r sysselsittning och offentlig service i olika delar av
landet. Vi bedémer inte heller att forslagen har nigra konsekvenser
for de integrationspolitiska mélen.

Forslaget om att det ska vara mojligt att vicka talan f6r att fast-
stilla att ndgon har gjort sig skyldig till diskriminering férslds kunna
tillimpas pd samtliga diskrimineringstérbud och f6r samtliga diskrimi-
neringsgrunder. Detta f6rslag avser alltsd inte bara [6nediskriminering
och kan dirfér komma att {8 vidare konsekvenser f6r enskilda som
utsatts f6r diskriminering (se avsnitt 19.10). Forslaget bedoms dock
inte leda till nigon 6kning av antalet mél 1 svenska domstolar (se av-
snitt 19.4.1). Forslaget bedéms inte heller ha ndgra preventiva effekter
och kan dirfér inte férvintas f3 nigra konsekvenser f6r principen om
icke-diskriminering eller férekomsten av diskriminering i samhillet.

Vibedémer inte att férslagen har ndgra samhillsekonomiska konse-
kvenser 1 6vrigt.
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20  Forfattningskommentar

20.1 Forslaget till lag om andring i
diskrimineringslagen (2008:567)

2 kap. Forbud mot diskriminering och repressalier
Forbud mot repressalier
18§

En arbetsgivare fir inte utsitta en arbetstagare for repressalier pd grund av
att arbetstagaren

1. anmilt eller pdtalat att arbetsgivaren handlat i strid med lagen,

2. utnyttjat rdttigheter enligt lagen,

3. medverkat i en utredning enligt lagen, eller

4. avvisat eller fogat sig i arbetsgivarens trakasserier eller sexuella trakas-
serier.

Forbudet giller ocksd i férhillande till den som hos arbetsgivaren

1. gor en forfrigan om eller séker arbete,

2. soker eller fullgor praktik, eller

3. stdr till férfogande f6r att utfora eller utfor arbete som inhyrd eller in-
lanad arbetskraft.

Den som i arbetsgivarens stille har ritt att besluta i frigor som rér nigon
som avses 1 forsta eller andra stycket ska likstillas med arbetsgivaren.

Paragrafen innehdller repressalieférbud for arbetsgivare.

Forsta stycket har fatt en ny andra punkt som innebir att repressalie-
forbudet giller iven nir en arbetstagare har utnyttjat rittigheter enligt
lagen. Det kan avse t.ex. att en arbetssokande eller en arbetstagare
har begirt ut uppgift om meriter enligt 4 § eller att en arbetstagare
har begirt ut information om genomsnittlig 16n f6r arbetstagare som
utfor arbete som ir att betrakta som lika eller likvirdigt med arbets-
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tagarens enligt 3 a kap. 4 §. Andringen genomfér artikel 25 i 16ne-
transparensdirektivet.'

Den nya andra punkten i forsta stycket medfér att nuvarande andra
och tredje punkten flyttas till tredje och fjirde punkten utan nigon
indring i sak.

Overvigandena finns i avsnitt 16.3.1.

3 kap. Aktiva dtgirder
Dokumentation
13§

En arbetsgivare som vid ingdngen av kalenderdret sysselsatte 25 eller fler
arbetstagare ska under ret skriftligen dokumentera arbetet med aktiva 4t-
girder enligt 4-7 §8.

Dokumentationen ska innehilla

1. en redogorelse for alla delar av arbetet som det beskrivs i 2 och 3 §§
och som avser de omriden som angesi5 §,

2. en redogérelse for de dtgirder som vidtas och planeras enligt 6 och
7 8§, och

3. en redogorelse for hur samverkansskyldigheten enligt 11 § fullgors.

Paragrafen innehdller dokumentation av aktiva dtgirder.

Reglerna om lonekartliggning har flyttats till ett nytt 3 a kap. Som
en f6ljd hirav har de punkter som enbart rér I6nekartliggningen tagits
bort ur paragrafen och numreringen dndrats.

Overvigandena finns i avsnitt 7.3.2.

3 a kap. Insyn i lonesittningen och lonekartliggning
Fore anstillning

1§

Arbetsgivaren ska limna information till en arbetssékande om ingdngslon eller
ingdngsloneintervall for den befattning som ska tillsittas. Information ska dven
lamnas om tillimpliga kollektivavialsbestimmelser.

! Europaparlamentets och rddets direktiv (EU) 2023/970 av den 10 maj 2023 om stirke tillimp-
ning av principen om lika 16n f6r kvinnor och min fér lika eller likvirdigt arbete genom insyn
116nesittningen och efterlevnadsmekanismer.
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Informationen enligt forsta stycket ska limnas i sddan tid att en informerad
loneforhandling kan ske.

Paragrafen ir ny och innehiller en skyldighet f6r arbetsgivare att infor-
mera arbetssokande om ingdngslén for den befattning som ska till-
sattas.

Av forsta stycket framgdr att arbetsgivaren ska informera en arbets-
sokande om den ingdngslon eller det ingdngsloneintervall som tillimpas
for den befattning som ska tillsittas samt tillimpliga kollektivavtals-
bestimmelser om sddana finns. Bestimmelsen genomfér artikel 5.1
1 l6netransparensdirektivet. Direktivet ger inga nirmare anvisningar
om hur bestimmelsen bér tolkas. I avvaktan pd klargéranden frin
EU-domstolen kan féljande anféras.

Informationen ska forklara vilken ingdngslén som arbetsgivaren
tillimpar. Tillimpningen kan folja av antingen avtalsreglering eller
praxis hos arbetsgivaren. I den min ett kollektivavtal ir tillimpligt
pd den tinkta befattningen ska arbetsgivaren dven limna upplysningar
om avtalets innehdll. Om det hos arbetsgivaren finns lokala avtal eller
riktlinjer f6r ingdngslon eller ingdngsloneintervall ska upplysning lim-
nas om dessa. For det fall det saknas sidan reglering, men det hos
arbetsgivaren finns en upparbetad och aktuell praktik 1 friga om
vilket intervall som tillimpas {6r en viss befattning, bér denna redo-
visas. Exempelvis bor arbetsgivaren informera om vilken ingdngslon
eller vilket ingdngsloneintervall som arbetsgivaren i praktiken har
tillimpat vid liknande anstillningar under de senaste dren.

Informationen ska ge arbetssokande méjlighet att fatta vilinfor-
merade beslut om den férvintade 16nen. Loneuppgiften ska baseras
pa de krav pd bl.a. erfarenhet och kompetens som stills pd en arbets-
tagare som utfor de arbetsuppgifter som ingdr i den utlysta befatt-
ningen. Om den utlysta befattningen avser en mer erfaren arbetstagare,
ska arbetsgivaren alltsd inte informera om ingdngsléner 1 yrket.

Bestimmelsen ir tillimplig oavsett vilken anstillningsform som
anstillningen avser. Information om [6n eller [6neintervall ska alltsd
limnas dven om en anstillning giller {6r en begrinsad tid.

Av andra stycket framgdr att informationen om ingdngslon eller
ingdngsloneintervall ska limnas 1 s8dan tid att en informerad léne-
férhandling kan ske. Informationen kan limnas i platsannonsen eller
formedlas pa annat sitt fére en anstillningsintervju eller annars innan
anstillningsavtal triffas.
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Paragrafen reglerar inte hur informationen ska limnas. Det ir
arbetsgivaren som har bevisbérdan f6r att informationen har limnats,
och det kan dirfor vara limpligt att den limnas skriftligt.

En arbetsgivare som bryter mot bestimmelsen dr skadestdnds-
skyldig, se 5 kap. 2 a §. Om rekryteringsférfarandet for en arbets-
sokande avslutas innan det funnits skil att inleda en diskussion om
lénen, bér arbetssokanden som inte fitt informationen likvil inte ha
ritt till skadestdnd. Detta eftersom informationen behéver limnas
forst 1 sddan tid att en informerad l6neférhandling kan ske.

Overvigandena finns i avsnitt 7.3.1.

29

Arbetsgivaren far inte fraga den som hos arbetsgivaren séker arbete om dennes
16 frdn en anstillning hos en annan arbetsgivare.

Paragrafen ir ny och innehéller ett f6rbud f6r arbetsgivare att friga

en arbetssdkande om dennes 16nehistorik. Regeln, som genomfér arti-

kel 5.2 1 l6netransparensdirektivet, ir tinkt att motverka l¢nediskrimi-

nering. Férbudet ir skadestdndssanktionerat, se 5 kap. 2 a §.
Overvigandena finns i avsnitt 7.3.1.

Information till arbetstagare

39

Arbetsgivaren ska informera arbetstagarna om bestimmelser och praxis om loner
som tillimpas hos arbetsgivaren. Informationen far limnas genom att den gors
allmént tillginglig pd arbetsplatsen.

Paragrafen ir ny och anger att arbetsgivare ska informera arbets-
tagarna om de bestimmelser och den praxis om l6ner som tillimpas.
Regeln genomfor artikel 6.1 1 lonetransparensdirektivet. Bestimmelsen
giller for alla arbetsgivare, oavsett antalet anstillda.

Innebérden av uttrycket bestimmelser och praxis om loner i forsta
meningen ir densamma som 1 arbetet med aktiva dtgirder (3 kap. 5 § 2)
och 1 arbetet med 16nekartliggning (3 a kap. 8 § 1). Avsikten ir att
arbetsgivare ska kunna himta informationen frén den senaste l6ne-
kartliggningen, om den ir vil genomférd.
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Av andra meningen framgir att informationen fr limnas genom
att den gors allmint tillginglig pa arbetsplatsen. Det krivs inte att
arbetsgivaren limnar informationen direkt till arbetstagarna. Dir-
emot ska den finnas tillginglig f6r arbetstagarna utan att de behover
be om den, t.ex. pd en anslagstavla eller pd arbetsplatsens intranit.

Arbetsgivarens skyldighet att informera ir skadestindssanktione-
rad, se 5 kap. 2 a §.

Overvigandena finns i avsnitt 7.3.1.

4§

Arbetsgivaren ska pd begiran av en arbetstagare limna skriftlig information
om arbetstagarens lon samt den genomsnittliga lon, uppdelad efter kon, som
tillimpas pd andra arbetstagare hos arbetsgivaren som utfor arbete som dr att
betrakta som lika eller likvirdigt med arbetstagarens.

Informationen enligt forsta stycket ska limnas s snart som mdjligt, dock
senast inom tvd mdnader frin det atr arbetsgivaren fick begiran. Om infor-
mationen enligt forsta stycket dr ofullstindig eller felaktig ska arbetsgivaren utan
drojsmdl limna fullstindig och korrekt information samt, om arbetstagaren be-
gdr det, limna en forklaring till bristerna i den information som har limnats.

Arbetsgivaren ska varje dr informera arbetstagarna om deras vétt att begira
ut information enligt forsta stycket.

Paragrafen ir ny och reglerar arbetstagares ritt att f3 skriftlig infor-
mation om genomsnittlig 16n fér arbetstagare som utfor lika eller
likvirdigt arbete. Regeln genomfér punkterna 1-4 1 artikel 7 i l6ne-
transparensdirektivet.

Enligt forsta stycket ska arbetsgivare pd begiran av en arbetstagare
limna skriftlig information om dels arbetstagarens egen 16n, dels den
genomsnittliga 16nen f6r arbetstagare som utféra arbete som ir lika
eller likvirdigt med arbetstagarens. Uppgiften om genomsnittlig 16n
ska vara uppdelad efter kon. Arbetsgivaren ska alltsd ange den genom-
snittliga 16nen {6r alla kvinnor som utfor lika eller likvirdigt arbete
och den genomsnittliga 16nen for alla min som utfor lika eller lik-
virdigt arbete.

Den information som arbetsgivaren ska limna enligt férsta stycket
motsvarar information som arbetsgivaren tar fram vid arbetet med
lonekartliggning. Det bor vara tillrickligt att informationen himtas
frdn den senaste l6nekartliggningen, om den ir vil genomférd.

En arbetstagarorganisation fir anses behorig att begira in infor-
mationen fér sina medlemmars rikning. Att Diskrimineringsombuds-
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mannen (DO) har méjlighet att begira ut motsvarande information
framgdr av 4 kap. 3 § 3.

Av andra stycket forsta meningen framgir att informationen ska
limnas s snart som mojligt och senast inom tvd méanader frin det
att arbetsgivaren mottog begiran.

Av andra stycket andra meningen framgir att en arbetsgivare som
har limnat ofullstindig eller felaktig information p4 eget initiativ ska
ritta bristerna. Rittelse ska ske utan dréjsmil. Om arbetstagaren
begir det ska arbetsgivaren iven limna en férklaring till bristerna.

Enligt tredje stycket ska arbetsgivare varje r upplysa arbetstagarna
om att de kan begira ut information enligt foérsta stycket. Upplys-
ningen ska limnas direkt till arbetstagarna.

Skyldigheten att limna informationen 1 ritt tid ir skadestdnds-
sanktionerad, se 5 kap. 2 a §. En arbetsgivare som t.ex. inte limnar
den begirda informationen eller limnar ofullstindig eller felaktig in-
formation, ir skyldig att betala skadestind. Om arbetsgivaren rittar
felet pa det sitt som anges i tredje stycket bor skadestdndet kunna
sittas ned eller helt falla bort. For det fall arbetsgivaren underlater
att ritta brister i informationen ir detta i sig inte en grund f6r skade-
stand.

Lonetransparensdirektivet innehéller ingen begrinsning av hur ofta
en arbetstagare fir begira ut information. Om en arbetstagare som
redan har fitt korrekt och fullstindig information begir ut samma in-
formation pa nytt, ska arbetsgivaren inte vara skadestdndsskyldig om
denne inte limnar informationen igen. Arbetstagaren ska d3 inte anses
ha lidit ngon skada av att inte i ut samma uppgifter en ging till.

Overvigandena finns i avsnitt 7.3.1.

Owriga bestimmelser rérande insynen

5§

Arbetsgivaren far begira att arbetstagare inte anvinder information enligt 4 §
i andra syften dn att utéva sin vitt till lika lon for lika eller likvirdigt arbete.
Detta giller dock inte information om den egna lonen.

Paragrafen ir ny och ger arbetsgivare en méjlighet att stilla villkor

avseende sdan information som limnas ut enligt 4 §. Bestimmelsen
genomfor artikel 7.6 i 16netransparensdirektivet.
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Nir en arbetstagare begir skriftlig information om sin egen 16n
och den genomsnittliga 16n som tillimpas fér kvinnliga respektive
manliga arbetstagare som utfér arbete som ir att betrakta som lika
eller likvirdigt med arbetstagarens, fir arbetsgivaren begira att arbets-
tagaren inte anvinder uppgiften om genomsnittlig 16n till annat in
att utdva sin ritt till lika 16n f6r lika eller likvirdigt arbete. Arbets-
givaren och arbetstagaren kan alltsd pd visst sitt avtala om hur infor-
mationen fir anvindas. Om arbetstagaren inte accepterar arbetsgiva-
rens villkor ir arbetsgivaren inte skyldig att limna ut informationen.
En arbetstagare som har accepterat arbetsgivarens villkor men sedan
sprider informationen gor sig skyldig till ett avtalsbrott.

Overvigandena finns i avsnitt 7.3.1.

6§

Den information som arbetsgivaren ska limna enligt 1, 3 och 4 §§ ska till-
handabdllas i ett tillgingligt format for personer med funktionsnedsdttning.

Paragrafen ir ny och reglerar tillginglighetsanpassning av information.
Bestimmelsen genomf{or artikel 8 i I6netransparensdirektivet.

Av bestimmelsen framgdr att den information som arbetsgivaren
ska limna till arbetssékande och arbetstagare enligt 1, 3 och 4 §§ ska
tillhandahillas i ett format som anpassas fér personer med funktions-
nedsittning nir det behovet finns. Formatet ska anpassas utifrin mot-
tagarens sirskilda behov nir dessa dr kinda for arbetsgivaren (jfr
AD 2015 nr 57). Exempel pd anpassningar kan vara att tillhandahlla
informationen pi ett begripligt sitt, 1 tillrickligt stora typsnitt eller
med tillricklig kontrast.

Paragrafen ir skadestindssanktionerad (se 5 kap. 2 a §). Eftersom
funktionsnedsittning ir en av diskrimineringsgrunderna i lagen kan
bristande tillginglighetsanpassning strida mot diskrimineringsférbudet
12 kap. 1§, och dirmed medféra skyldighet att betala diskriminerings-
ersittning. Om en arbetsgivare samtidigt bryter mot 3 a kap. 6 § och
2 kap. 1 § bor ett gemensamt belopp démas ut f6r skadestdnd och
diskrimineringsersittning (jfr t.ex. AD 2015 nr 12).

Overvigandena finns i avsnitt 7.3.1.
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7§

Arbetsgivaren fdr inte hindra en arbetstagare att limna uppgift till annan om
sin lon.

Paragrafen ir ny och innebir att arbetsgivare inte fir hindra arbets-
tagare att limna uppgift till annan om sin 16n. Bestimmelsen genomfér
artikel 7.5 1 16netransparensdirektivet och syftar till att stirka efter-
levnaden av ritten till lika 16n for lika eller likvirdigt arbete. For-
budet innebir bl.a. att avtalsvillkor som hindrar arbetstagare frin att
limna ut information om sin 16n ir ogiltiga. Férbudet ir skadestinds-
sanktionerat (se 5 kap. 2 a§).
Overvigandena finns i avsnitt 7.3.1.

Arbetsgivarens arbete med lonekartliggning

8§

1 syfte att uppticka, dtgirda och forbindra osakliga skillnader i lo6n och andra
anstillningsvillkor mellan kvinnor och min ska arbetsgivaren varje dr kart-
ldgga och analysera

1. bestimmelser och praxis om loner och andra anstillningsvillkor som tillim-
pas hos arbetsgivaren, och

2. loneskillnader mellan kvinnor och méin som utfor arbete som dr att be-
trakta som lika eller likvirdigt.

Paragrafen som innehéller regler om l6nekartliggning har flyttats frin
3 kap. 8 §. Bestimmelsen fanns tidigare 1 jimstilldhetslagen (1991:433)
och flyttades till diskrimineringslagen utan dndring i sak. Tidigare for-
arbeten ger dirfor fortfarande ledning f6r hur bestimmelsen ska tolkas.

Férsta punkten innebir att arbetsgivaren ska kartligga och analysera
bestimmelser och praxis om l6ner och andra anstillningsvillkor som
tillimpas hos arbetsgivaren. Avsikten med kartliggningen ir att 3
fram all relevant information om lénebestimmelser som tillimpas
hos arbetsgivaren oavsett om de finns 1 kollektivavtal eller dr bestimda
pd annat sitt. Detta omfattar dven sidoférméaner sdsom tjinstebil, bo-
stads- eller reseférmaner, bonussystem och liknande som utgér 16n.?

Forsta punkten innebir att det i 16nekartliggningen, redan enligt
gillande ritt, ingdr att arbetsgivaren ska genomlysa och redovisa 16ne-

2 Prop. 1999/2000:143, Andringar i jamstilldbetslagen m.m., s. 106 och prop. 2007/08:95, Ett
starkare skydd mot diskriminering, s. 539.
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strukturen, dvs. de bestimmelser och den praxis om léner som tillim-
pas hos arbetsgivaren. Det kan ocksd uttryckas som att arbetsgivaren
ska ta fram och granska de kriterier som anvinds f6r att faststilla
arbetstagarnas loner, lonenivder och loneutveckling.

Av forarbetena kan vidare utlisas att kartliggningen bér omfatta
en sammanstillning av information om dels kriterier {6r arbetsvirder-
ing, dels kriterier for att bedéma hur arbetstagarnas kvalifikationer
och prestationer beaktas vid I6nesittning.” Dessa kriterier motsvarar
l6netransparensdirektivets bestimmelser om kriterier for arbetsvirder-
ing som arbetsgivaren ska ha enligt artikel 4.4 och kriterier som kan
motivera loneskillnader enligt artikel 10.2 d.

Efter kartliggningen av bestimmelser och praxis om léner ska en
jimstilldhetsanalys genomforas. Den kan tinkas resultera 1 att man
uppticker att arbetstagare av det ena konet inte har tillgdng till viss
typ av 16neférmin som de borde ha eller att reglerna pd annat sitt
inte ir kénsneutrala.*

I forarbetena till andra punkten anges inte mer in att nir lone-
systemet granskats ska arbetsgivaren kartligga och analysera lone-
skillnader mellan kvinnor och min som utfér arbete som ir att betrakta
som lika eller likvirdigt.’

Bestimmelsen 1 andra punkten genomfér artiklarna 9.1 g, 10.2 b
och cilénetransparensdirektivet som anger att l6neskillnader mellan
kvinnor och min respektive uppgifter om kvinnor och mins genom-
snittliga 16n ska redogéras f6r. Uppgifterna ska baseras pd grupper av
kvinnor och min som utfor lika eller likvirdigt arbete. Andra punkten
ska dirfor tolkas i ljuset av [énetransparensdirektivet. Mot bakgrund
hirav far kartliggningen och analysen av loneskillnader enligt andra
punkten anses innefatta att arbetsgivaren ska dela in arbetstagarna
dels 1 grupper av arbetstagare som bedéms utfora lika arbete, dels 1
grupper av arbetstagare som bedéms utféra likvirdigt arbete. Arbets-
givaren ska ta fram den genomsnittliga 16nen f6r kvinnliga respektive
manliga arbetstagare i varje grupp av arbetstagare som utfor likvirdigt
arbete. Direfter ska de genomsnittliga l6nerna anvindas for att rikna
ut den genomsnittliga l6neskillnaden mellan kvinnor och min som
utfér arbete som ir att betrakta som lika eller likvirdigt.

3 Prop. 1999/2000:143 s. 106 och prop. 2007/08:95 s. 539.
* Prop. 1999/2000:143 s. 106 och prop. 2007/08:95 s. 539.
® Prop. 1999/2000:143 s. 106 och prop. 2007/08:95 s. 539.
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En sidan kartliggning och rudimentir analys av loneskillnader ger
dessutom arbetsgivaren underlag f6r den information som enligt 4 §
ska limnas till arbetstagare. Genom kartliggningen far arbetsgivaren
dven en 6verblick 6ver [6neskillnaderna som behdvs 1 den fordjupade
analys som ska goras for att bedéma om férekommande 16neskill-
nader har direkt eller indirekt samband med kén 1 enlighet med 9 §.

Overvigandena finns i avsnitt 8.3.3 och 8.3.4.

9§

Arbetsgivaren ska analysera om forekommande loneskillnader bar direkt eller
indirekt samband med kon. Analysen ska sirskilt avse skillnader mellan

1. kvinnor och mén som utfor arbete som dr att betrakta som lika,

2. en grupp med arbetstagare som utfor arbete som dr eller brukar anses vara
kvinnodominerat och en grupp med arbetstagare som utfor arbete som dr att
betrakta som likvirdigt med sidant arbete men inte dr eller brukar anses vara
kvinnodominerat,

3. en grupp med arbetstagare som utfor arbete som dr eller brukar anses vara
kvinnodominerat och en grupp med arbetstagare som utfér arbete som inte dr
eller brukar anses vara kvinnodominerat men ger hogre lon trots att kraven i
arbetet beddmts vara ligre, och

4. kvinnors och mdns loneutveckling i samband med sidan ledighet som
regleras 1 forildraledighetslagen (1995:584), lagen (1988:1465) om ledighet for
ndrstdendevdrd och lagen (1998:209) om vt till ledighet av tringande familje-
skdl, och loneuntvecklingen for arbetstagare som utfor arbete som dr att betrakta
som lika eller likvirdigt och som inte tagit ut motsvarande ledighet.

Paragrafen som innehéller regler om l6nekartliggning har flyttats frin
3 kap. 9 §. Punkten 4 ir ny och genomfor artikel 10.2 e 1 16netranspa-
rensdirektivet.

Bestimmelsen reglerar den f6rdjupade analys som ska goras for att
bedéma om loneskillnader som framkommit vid kartliggningen en-
ligt 8 § 2 har direkt eller indirekt samband med kon.

For att kunna bedoma om l6neskillnaderna dr sakliga miste arbets-
tagarna, enligt tidigare forarbeten, grupperas pd ett sddant sitt att man
kan gora l6nejimforelser mellan arbetstagare vars arbete ir att betrakta
som lika eller likvirdigt.® Den gruppindelning som gors enligt 9 § ir
att arbetstagare utfor arbete som ir att betrakta som lika sitts i samma

grupp.

¢ Prop. 1999/2000:143 s. 106 och prop. 2007/08:95 s. 539.
P prop

322



SOU 2024:40 Forfattningskommentar

Av forarbetena framgdr att det dr arbetet, dvs. de arbetsuppgifter
som arbetstagarna utfér, som ska styra gruppindelningen, inte avtals-
eller organisationstillhérighet. Alla arbetstagare, dven chefer och arbets-
ledare, ska omfattas av gruppindelningen. Anstillningsformen har
ingen betydelse, inte heller om arbetet utférs 1 hemmet eller i arbets-
givarens lokaler.”

Enligt forsta meningen ska arbetsgivaren analysera om férekom-
mande 6neskillnader har direkt eller indirekt samband med kon. I f6r-
arbetena anges att den analysen kan innefatta olika typer av gransk-
ningar, men att den sirskilt ska ta sikte pd att granska loneskillnaderna
i de situationer som nimns i de punkter som framgar av 9 §.°

Av artikel 10 1 direktivet f6ljer att arbetsgivare som sysselsitter
100 eller fler arbetstagare och vars l6nerapport visar l6neskillnader
pad mer dn 5 procent mellan kvinnor och min som utfér arbete som
ir att betrakta som lika eller likvirdigt, ska gora en f6rdjupad analys
av loneskillnaderna om inte dessa motiverats eller dtgirdats. Mot bak-
grund hirav bér arbetsgivare, om det vid kartliggningen enligt 8 § 2
framkommer betydande l6neskillnader som inte férklaras av den for-
djupade analys som gors enligt punkterna 19 §, gd vidare i analysen
av om loneskillnaderna har direkt eller indirekt samband med kén.

Forsta punkten har forts 6ver frdn 3 kap. utan dndring i sak. Punkten
tar sikte pd en analys av 16neskillnaderna mellan arbetstagare som
utfor arbete som ér att betrakta som [ika. Av tidigare forarbeten fram-
gdr att arbetsgivaren ska gora en beddmning av [6neskillnaderna mellan
kvinnor och min som bedémts utfora lika arbete. Hela I6neskillnaden
ska kunna férklaras pa ett sakligt sitt. Vid individuell l6nesittning dr
det i regel nédvindigt att gora beddmningen pd individnivi.” Forsta
punkten innebir att bedomningen i de allra flesta fall grs mellan indi-
vider. Ovriga punkter fokuserar i stillet pd grupper.

Andra punkten har f6rts 6ver frdn 3 kap. utan indring 1 sak. Punkten
tar sikte pd en analys av I6neskillnaderna mellan arbetstagare som utfor
arbete som ir att betrakta som likvirdigr. Enligt tidigare férarbeten
ska l6nejamforelser goras pd gruppniva 1 syfte att uppticka den struk-
turella undervirdering som kan vara férknippad med arbetsuppgifter
som ir eller har varit typiska fér kvinnor. En grupp med arbetstagare
som utfor arbete som ir eller brukar vara kvinnodominerat ska i l6ne-

7 Prop. 1999/2000:143 s. 106 och prop. 2007/08:95 s. 539.
$ Prop. 1999/2000:143 s. 106 {.
® Prop. 1999/2000:143 s. 107 och prop. 2007/08:95 s. 540.
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hinseende jimféras med en grupp vars arbetstagare inte utfér kvinno-
dominerat arbete. Jimforelserna ska avse grupp eller grupper vars
arbete ir att betrakta som likvirdigt. Jimn kénsférdelning anses fore-
ligga om andelen arbetstagare av ett kon 1 en viss typ av arbete ir
minst 40 procent. Nir andelen kvinnor uppgir till eller dverstiger
60 procent kan arbetet betraktas som kvinnodominerat."

Tredje punkten har inférts mot bakgrund av EU-ritten och uttalan-
den i férarbeten. Bestimmelsen behandlas i propositionen Ett 6ver-
gripande ramverk f6r aktiva dtgirder i syfte att frimja lika rittigheter
och méjligheter."

Fjérde punkten ir ny och innebir en kompletterande analys pd grupp-
nivi. Analysen innebir en jimférelse mellan samtliga kvinnliga arbets-
tagares loner med samtliga manliga arbetstagares 16ner inom gruppen
som utfér likvirdigt arbete. Det ror sig alltsd om samma gruppindel-
ning som18 § 2.

Den jimforelse som ska goras ir ett tvistegsforfarande. Forst ska
loneutvecklingen for kvinnliga respektive manliga arbetstagare som
utfor arbete som dr att betrakta som lika eller likvirdigt och som tagit
ut ledighet jimfors med 16neutvecklingen for arbetstagare 1 samma
gruppering men som inte tagit ut ledighet. Direfter ska en jimforelse
goras mellan l6neutvecklingen fér gruppen kvinnliga respektive man-
liga arbetstagare som tagit ut ledighet med syfte att se om grupperna
1 olika grad har gynnats av den l6nedkning som de som inte tagit ut
ledighet haft.

Forutsittningarna for att punkten ska vara tillimplig dr att det skett
en 16nedkning f6r gruppen likvirdiga arbeten sedan den senaste lone-
kartliggningen, samt att en eller flera arbetstagare tagit ut ledighet.

Overvigandena finns i avsnitt 8.3.4.

10§

Ett arbete dr att betrakta som likvirdigt med ett annat arbete om det utifrdn
en sammantagen beddmning av de krav arbetet stiller och dess natur kan anses
ha lika virde som det andra arbetet. Bedomningen av de krav arbetet stiller
ska giras med beaktande av kriterier som kunskap och firdigheter samt ansvar
och anstringning. Vid bedomningen av arbetets natur ska sirskilt arbetsfor-
billandena beaktas.

19 Prop. 1999/2000:143 5. 107 och prop. 2007/08:95 s. 540.
"' Prop. 2015/16:135, Ett dvergripande ramverk for aktiva dtgirder i syfte att framja lika rittig-
heter och majligheter, s. 52 och 104.
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Paragrafen som inneh&ller kriterier {6r arbetsvirdering har flyttats frin
3 kap. 10§.

Bestimmelsen fanns tidigare i 1991 irs jimstilldhetslag.'> De krite-
rier som nimns 1 10 § ir inte uttdémmande, men tanken ir att det ir
sjilva arbetet, dess krav och natur som ska bedémas och inte den
individ som utfor arbetet.13 Bestimmelsen genomf{or artikel 4.4 1 16ne-
transparensdirektivet, och ska tolkas konformt med denna.

Overvigandena finns i avsnitt 6.3.1.

Skriftlig lonekartliggning
11§

En arbetsgivare som vid ingingen av kalenderdret sysselsatte 10 eller fler arbets-
tagare ska under dret uppritta en skriftlig [onekartliggning.

Den skriftliga lonekartliggningen ska innebdlla

1. en redovisning av andelen manliga respektive kvinnliga arbetstagare som
utfor arbete som dr att betrakta som lika eller likvirdigt,

2. en redovisning av resultatet av kartliggningen och analysen enligt §-10 §§,

3. en redovisning av vilka lonejusteringar och andra dtgirder som behéver
vidtas for att dtgirda forekommande loneskillnader som har direkt eller indirekt
samband med kén,

4. en kostnadsberikning och en tidsplanering utifrin mdlsittningen att de
lénejusteringar som behéver vidtas ska genomféras s@ snart som mdjligt och
senast inom tre dr,

5. en redovisning och utvirdering av hur foregdende drs planerade dtgirder
har genomforts, och

6. en redogorelse for hur samverkansskyldigheten enligt 12 § fullgors.

Paragrafen motsvarar visentligen de dokumentationskrav som stills
pd lonekartliggningen enligt tidigare 3 kap. 13 och 14 §§. Reglerna
har lyfts ur den allminna bestimmelsen om dokumentation av aktiva
tgirder och flyttats till 3 a kap. om insyn 1 16nesittningen och l6ne-
kartliggning. Dokumentationskravet ges en ny beteckning: skriftlig
lonekartliggning. Forsta punkten ir ny.

Paragrafen genomfér artikel 9.1 g, 9.10 och 10.2 1 16netransparens-
direktivet.

Forsta stycket motsvarar bestimmelsen som tidigare fanns 13 kap.
14 § och har behandlats 1 tidigare férarbeten." Den skriftliga l6ne-

12 Prop. 1999/2000:143 s. 105 och prop. 2007/08:95 s. 534.
! Prop. 1999/2000:143 s. 105.
' Prop. 2015/16:135 s. 106.
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kartliggningen ska alltsd upprittas rligen av alla arbetsgivare som
vid kalenderdrets ingdende sysselsatte 10 eller fler arbetstagare. Den
skriftliga I16nekartliggningen behéver inte f6lja kalenderdret utan endast
upprittas &rligen pd s8 sitt att de &rliga [6nekartliggningarna avloser
varandra.”

Andpra stycket anger vad den skriftliga lonekartliggningen ska inne-
hilla. Samtliga punkter utom férsta punkten har flyttats dver frin
3 kap. 13 8.

Forsta punkten, som ir ny, anger att det ska framg3 av den skriftliga
lonekartliggningen hur stor andel kvinnliga respektive manliga arbets-
tagare som utfor arbete som ir att betrakta som lika eller likvirdigt.
Punkten genomfér artikel 10.2 a 1 direktivet.

Andra punkten har flyttats frin 3 kap. 13 § 3 utan dndring. Av
tidigare forarbeten framgir endast att resultatet av kartliggningen och
analysen ska redovisas.' Den andra punkten genomfér delar av arti-
kel 9 och 10. Vidare ska den skriftliga 16nekartliggningen kunna an-
vindas nir arbetsgivaren limnar information till enskilda enligt 1, 3
och 4 §§. Mot bakgrund hirav finns det skil att fortydliga vad som
ska framgd av redovisningen. Den skriftliga [6nekartliggningen ska
innehilla en redogérelse for samtliga delar av 16nekartliggningen en-
ligt 8 till 10 §§, dvs. en redogorelse for de bestimmelser och den praxis
om léner som tillimpas pd arbetsplatsen inklusive kriterierna fér arbets-
virdering, for kartliggningen av 16neskillnader mellan kvinnor och min
som utfor arbete som dr att betrakta som lika eller likvirdigt, samt f6r
den férdjupade analysen av 16neskillnader enligt 9 §. Med det inne-
hillet kan den skriftliga [6nekartliggningen anvindas eller ligga till
grund f6r den information som arbetsgivare ska limna till bl.a. arbets-
tagare enligt 1, 3 och 4 §§. I de fall l6neskillnader mellan kvinnor och
min inte dtgirdas 1 enlighet med tredje punkten nedan ska motiver-
ingen till varfér dtgirder inte behdver vidtas framgd av den skriftliga
l6nekartliggningen. Motiveringen ska baseras pd objektiva och kons-
neutrala kriterier som tagits fram i samverkan med arbetstagarfore-
tridare.

Tredje punkten har flyttats frin 3 kap. 13 § 4 utan indring. I tidi-
gare forarbeten anges att dtgirderna avser de forindringar arbets-
givaren tinker vidta i friga om lonesystemet och de lonejusteringar
som planeras for enskilda arbetstagare eller grupper av arbetstagare.

!5 Prop. 1999/2000:143 s. 107.
1o Prop. 1999/2000:143 s. 107.
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Det kan ocksd bli friga om att planera andra typer av tgirder som
befrimjar en jimstilld l6neutveckling, t.ex. satsningar pd kompetens-
utveckling for vissa arbetstagare 1 avsikt att ge dem mojligheter att
paverka sin loneutveckling. Vidare kan det handla om initiativ eller
utredningar som syftar till att pa olika sitt férindra I6neformer eller
l6nerutiner som man funnit anledning att kritisera ur jimstilldhets-
synpunkt. De &tgirder som planeras miste vara konkreta s3 att det
blir mojligt att genomféra en utvirdering.'” Punkten genomfér arti-
kel 10.2 f i direktivet.

Fjérde punkten har flyttats frin 3 kap. 13 § 5 utan indring och hand-
lar om planeringen av genomférandet av lonejusteringar. Av lag-
texten framgr att mélsittningen 1 tidsplanen ska vara att l6nejuster-
ingar ska géras s& snart som mojligt, men senast inom tre &r. De tre
dren ska riknas frin den tidpunkt di den &rliga kartliggningen och
analysen av 16nerna ir klar." I tidigare forarbeten har framhallits att
en grundprincip ir att l6nejusteringar planeras in s& snart som mojligt
t.ex. genom att prioriteras i nistkommande l6nerevision."

Femte punkten har flyttats frdn 3 kap. 13 § 6 utan indring och
handlar om utvirdering av genomfdrandet av de dtgirder som fore-
slagits 1 tidigare lonekartliggningar. Av tidigare férarbeten framgir
att det dr genom den &rliga utvirderingen som arbetsgivaren kan kon-
trollera att planeringen 6ljs och analysera vilka orsakerna till even-
tuella avvikelser har varit.” Punkten genomfér artikel 10.2 g i direk-
tivet.

Sjditte punkten motsvarar 3 kap. 13 § 7. Kravet att redogora fér sam-
verkansskyldigheten innebir att arbetsgivaren ska redogora for bl.a.
vilka synpunkter som har framférts inom ramen f6r samverkan och
hur de har beaktats.”

Overvigandena finns i avsnitt 8.3.4.

7 Prop. 1999/2000:143 s. 108 och prop. 2007/08:95 s. 343 {.
'8 Prop. 1999/2000:143 s. 81.

1 Prop. 1999/2000:143 s. 108 och prop. 2007/08:95 5. 343 {.
2 Prop. 1999/2000:143 s. 108 och prop. 2007/08:95 s. 344.
21 Prop. 2015/16:135 s. 58.
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Samverkan
12§

I arbetet med lonekartliggning ska arbetsgivare och arbetstagare samverka.

Vid utformningen av kriterier for arbetsvirdering och kriterier for att moti-
vera loneskillnader ska samverkan ske med den arbetstagarorganisation som
arbetsgivaren dr bunden till av kollektivavtal.

Paragrafen ir delvis ny och inneh8ller regler om samverkan i arbetet
med l6nekartliggning. Samverkansbestimmelsen vad giller aktiva 3t-
girder finns kvar i 3 kap. 11 §.

Forsta stycket innehéller den allminna skyldigheten att samverka.
Samverkan i arbetet med l6nekartliggningen reglerades tidigare 13 kap.
11 §. Forarbetena till den bestimmelsen ger fortfarande ledning for
tolkningen av forsta stycket.”

Enligt forsta stycket ska arbetsgivare samverka med arbetstagare.
For de fall det finns facklig representation pd arbetsplatsen har det
ansetts att arbetsgivaren kan samverka med de lokala fackliga organisa-
tionerna. I de fall det saknas facklig representation pd arbetsplatsen
ska samverkan ske med de anstillda i andra former.” Hur samverkan
nirmare ska g8 till har inte beskrivits, utan det har framhéllits att par-
terna fir komma 6verens om formerna. Nir samverkan sker med
arbetstagarforetridare kan formerna t.ex. regleras genom kollektiv-
avtal.”* Parterna avgdr om de vill sluta avtal och i s fall pd vilken niva
avtal triffas.

Arbetstagarorganisationer som har medlemmar hos arbetsgivaren
och ir missndjda med hur samverkan sker, kan pdkalla férhandling
enligt medbestimmandelagen. Férhandlingen kan avse sdvil formerna
for framtida samverkan som genomférandet av en lonekartliggning.

Av tidigare forarbeten framgdr att samverkansskyldigheten om-
fattar hela arbetet med aktiva dtgirder: frin undersékning och analys
till eventuella dtgirder som behéver vidtas samt uppféljning och ut-
virdering.”® Samma synsitt dverfors till 12 § och ligger i linje med
l6netransparensdirektivets krav pd samverkan. Det finns inget hinder
mot att arbetsgivaren vid [6nekartliggningen inhimtar st6d frin t.ex.

2 Se t.ex. prop. 1999/2000:143 och prop. 2015/16:135.
» Prop. 1999/2000:143 s. 106.

2 Prop. 2015/16:135 s. 104.

» Prop. 2015/16:135 5. 104.
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DO eller Ionekartliggningskonsulter, s3 linge arbetstagarna ocks3 ir
involverade 1 arbetet.

Andpra stycket ir nytt och genomfér 16netransparensdirektivets krav
pd samverkan 1 artikel 4.4 och 1 artikel 10.2 d.

Av artikel 4.4 f6ljer att arbetstagarforetridare, om sidana finns,
ska vara delaktiga i arbetet med utformningen av kriterier fér virder-
ingen av likvirdiga arbeten. Som redan nimnts ska arbetsgivarens
lonekartliggning enligt 8 § innehdlla en redogorelse for sidana krite-
rier. Varken av tidigare lagtext eller férarbeten framgar att utform-
ningen av kriterierna ska goras i samverkan med arbetstagarna.

Utformningen av kriterier {6r virdering av likvirdiga arbeten har
kopplingar till hur 16n sitts enligt kollektivavtal. Direktivets krav pd
samverkan med arbetstagarforetridare, dir sddana finns, bor dirfor
genomforas pd s sitt att det anges att samverkan ska ske med arbets-
tagarorganisation som arbetsgivaren ir bunden till av kollektivavtal.

Av artikel 10.2 d framgar att arbetstagarforetridarna ska vara del-
aktiga 1 arbetet med utformningen av de sakliga och kénsneutrala
kriterier som anvinds 1 l6nekartliggningen for att motivera l6neskill-
nader. Arbetsgivaren behéver kunna motivera l6neskillnader i 16nekart-
liggningen och lonekartliggningen ska goras i samverkan med arbets-
tagare. Det framgér dock inte tydligt att utformningen av kriterierna
som motiveringen ska baseras pd ocksd ska tas fram i samverkan.
Eftersom det rér sig om samverkan om ndgot som gir utdver vad
som giller 1 svensk ritt begrinsas den till arbetstagarorganisation som
arbetsgivaren dr bunden till av kollektivavtal.

Overvigandena finns i avsnitt 8.3.5.

Information som behiévs for samverkan
13§

Avrbetsgivaren ska forse en arbetstagarorganisation som arbetsgivaren dr bunden
till av kollektivavtal med den information som behévs for att organisationen
ska kunna samverka i arbetet med lonekartliggning och vid utformningen av
kriterier for arbetsvéirdering och kriterier for att motivera loneskillnader.

Om arbetsgivaren inte Gr bunden av ndgot kollektivavtal alls och en arbets-
tagarorganisation med medlem pd arbetsplatsen begir att fd samverka i arbetet
med lonekartliggning, ska arbetsgivaren forse organisationen med den infor-
mation som bebévs for samverkan. Detta giller dock inte om arbetsgivaren endast
tillfilligt inte dr bunden av ndgot kollektivavtal.
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Om informationen avser uppgifter om lén eller andra forhillanden som beror
en enskild arbetstagare, giller reglerna om tystnadsplikt och skadestind i 21,
22 och 56 §§ lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet. I det all-
ménnas verksambet giller i stiller 10 kap. 11-14 §§ och 12 kap. 2 § offent-
lighets- och sekretesslagen (2009:400).

Paragrafen motsvarar visentligen 3 kap. 12 § som innehéller regler om
information vid samverkan i arbetet med aktiva dtgirder. Bestimmel-
sen kompletteras med ett nytt andra stycke vars syfte ir att inkludera
den vidare krets av arbetstagarféretridare som tillimpats vid genom-
forandet av andra unionsrittsliga regler om information till arbetstagar-
foretridare.

Forsta stycket avser kollektivavtalsbirande arbetstagarorganisatio-
ners ritt till information. Bestimmelsen motsvarar visentligen 3 kap.
12 § och forarbetena till den bestimmelsen ger fortfarande ledning
for tolkningen av forsta stycket. Av tidigare forarbeten framgir att
informationen ska avse den information som kollektivavtalsbirande
fackliga organisationer behover for att kunna samverka vid kartligg-
ning och analys av 16nesystem och léneskillnader och upprittande
av den skriftliga l6nekartliggningen. Informationsskyldigheten innebir
inte ndgot krav pd att komma &verens med arbetstagarsidan.”

Enligt 12 § andra stycket ska arbetsgivaren samverka med kollektiv-
avtalsbirande arbetstagarorganisation vid utformningen av kriterier
for arbetsvirdering och kriterier for att motivera loneskillnader. For
att organisationen ska kunna samverka i de frigorna inférs en ritt
till den information som krivs f6r sdan samverkan.

Andra stycket ir nytt och innebir 1 korthet f6ljande. Om arbets-
givaren helt saknar kollektivavtal men det finns arbetstagarorganisa-
tioner som har medlemmar som ir anstillda hos arbetsgivaren ska
arbetsgivaren f6rse organisationerna med information. Det krivs dock
att arbetstagarorganisationerna begir att 3 samverka i friga om I6ne-
kartliggningen. Begiran behover inte ske i nigon sirskild form. Efter-
som organisationen har bevisbérdan f6r att begiran har skett kan det
vara limpligt att det sker skriftligen. Begiran kan t.ex. géras genom
att organisationen pakallar férhandling 1 frigan (jfr 10 och 16 §§ med-
bestimmandelagen). Ritten till information avser inte information
for utformningen av kriterier for arbetsvirdering.

Tredje stycket reglerar tystnadsplikt om vissa uppgifter som ror
enskilda arbetstagare, t.ex. uppgifter om deras l6n. Bestimmelsen ir

26 Prop. 1999/2000:143 s. 108 f.

330



SOU 2024:40 Forfattningskommentar

himtad fran 3 kap. 12 §. Tidigare f6érarbeten ger fortfarande ledning

for tolkningen av tredje stycket. Medbestimmandelagens regler om

tystnadsplikt och tillimpningen av sekretesslagens regler beskrivs ut-

forligt i propositionen om indringar i jimstilldhetslagen m.m.”
Overvigandena finns i avsnitt 8.3.5.

Sarskilda regler for arbetsgivare som sysselsdtter
100 eller fler arbetstagare

Lénerapportering
14§

Arbetsgivare som sysselsitter 250 eller fler arbetstagare ska drligen samman-
stilla en lonerapport.

Arbetsgivare som sysselstter mellan 100 och 249 arbetstagare ska samman-
stilla en lonerapport var tredje dr.

Lénerapporteringen ska goras i samverkan med arbetstagarorganisation som
arbetsgivaren dr bunden till av kollektivavtal.

Paragrafen ir ny och reglerar vilka arbetsgivare som ska samman-
stilla en lonerapport och med vilket intervall det ska géras.

Forsta stycket anger att arbetsgivare som sysselsitter 250 eller fler
arbetstagare ska gora en lonerapportering. Rapporteringen ska goras
drligen och folja kalenderret. Antalet arbetstagare beriknas vid in-
gingen av kalenderdret (jfr 11 §). Regeringen eller den myndighet som
regeringen bestimmer fir i {oreskrifter avgora nir uppgifterna i [6ne-
rapporteringen ska limnas in.

Andra stycket anger att arbetsgivare med mellan 100 och 249 arbets-
tagare ska sammanstilla en l6nerapport var tredje &r. Eftersom det
ror sig om en skyldighet som begrinsas till arbetsgivare som syssel-
sitter 100 eller fler arbetstagare och vissa arbetsgivare kan ha en arbets-
styrka som fluktuerar runt 100 behover det vara tydligt nir skyldig-
heten att sammanstilla en l6nerapport uppkommer.

En arbetsgivare som vid ingdngen av tre &r i rad (&r 1-3) haft minst
100 arbetstagare ska limna lonerapport for det tredje &ret (dvs. &r 3).
Rapporten ska limnas in den dag under dr 4 som bestidms 1 sirskilda
foreskrifter. Om antalet arbetstagare vid ingdngen av de tre foljande
dren (3r 4-6) allgjamt ligger inom intervallet 100-249, ska arbetsgivaren

7 Prop. 1999/2000:143 s. 109.
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limna l6nerapport for det tredje dret i denna period (dvs. &r 6). Om
antalet arbetstagare for ett &r ligger ligre in intervallet borjar en ny tre-
3rsperiod att I8pa nir antalet arbetstagare pd nytt ligger inom intervallet.
Om antalet arbetstagare vid ingdngen av ett kalenderir éverskrider
249 ska arbetsgivaren sammanstilla en [6nerapport det ret och varje
kommande &r enligt forsta stycket, tills antalet arbetstagare ir inom
intervallet igen d& en ny tredrsperiod bérjar 16pa.

Tredje stycket innebir att arbetsgivaren ska samverka med kollektiv-
avtalsbirande arbetstagarorganisation. Samverkan kan ske enligt samma
principer som féljer av 12 och 13 §§.

Overvigandena finns i avsnitt 8.3.2.

15§

Lénerapporten ska innebdlla uppgift om

1. loneskillnader mellan kvinnor och mdn,

2. loneskillnader mellan kvinnor och min med avseende pa lonetilligg eller
rorliga ersittningar,

3. medianloneskillnader mellan kvinnor och mdin,

4. medianloneskillnader mellan kvinnor och min med avseende pd Ione-
tilligg eller rorliga ersittningar,

5. andelen kvinnor och mén som far lonetilligg eller rorliga ersittningar, och

6. andelen kvinnor och mdn i varje lonekvartil.

Uppgifterna ska baseras pd foregdende drs drsléneinkomst.

Paragrafen ir ny och reglerar vilka uppgifter som ska framgd av 16ne-
rapporten. Informationen motsvarar uppgifterna i artikel 9.1 a—f i 16ne-
transparensdirektivet, vilka ir de uppgifter som ska offentliggéras
enligt artikel 9.7 och 29.3 c. Uppgiften i artikel 9.1 g ingdr i l6ne-
kartliggningen och behandlas i samband med 8 § ovan.

Forsta stycket anger vilka uppgifter som ska framg av l6nerapporten.
Forsta till firde punkten handlar om att redovisa l6neskillnader. Lone-
skillnader ska redovisas som skillnaden mellan de genomsnittliga l6ne-
nivierna mellan kvinnliga och manliga arbetstagare hos en arbets-
givare, uttryckt som en procentandel av de manliga arbetstagarnas
genomsnittliga 16nenivd. Uppgifterna ska alltsd baseras pd lonenivierna
for samtliga arbetsgivarens arbetstagare. Loneniva definieras 1 direk-
tivet som &rslon brutto och motsvarande timlén brutto vilket innebir
att det dr tvd olika procenttal som ska redovisas per uppgiftskategori
— 8rslénen och drslénen fordelad pd antalet arbetade timmar.
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Femte och sjitte punkten handlar om att visa andelen kvinnliga
respektive manliga arbetstagare som dels fir tillgdng till 16netilligg
och rérliga ersittningar, dels hur kvinnliga respektive manliga arbets-
tagare fordelas inom foretagets [onespann genom att ange andelen av
vardera kon 1 varje l6nekvartil.

Andra stycket reglerar vilket underlag som uppgifterna ska beriknas
pa. Eftersom direktivet har en vid l6nedefinitionen anvinds termen &rs-
l6neinkomst. P4 s8 sitt markeras att det ror sig om nigot annat in det
som vi vanligtvis talar om nir vi talar om [6n, men ocks3 att det skiljer
sig frin en persons totala inkomst som kan inkludera kapitalinkomst och
ersittningar frin socialforsikringssystemet. I och med att det underlag
som beridkningen ska baseras pd definieras som 4rsléneinkomst och
informationen enligt direktivet ska avse det féregdende kalenderéret
kan arbetsgivaren anvinda sig av samma uppgift som arbetsgivaren
limnar 1 kontrolluppgiften till Skatteverket. P4 s3 sitt ingdr dven tilliggs-
ersittningar som ir beroende av hur arbetet har utforts.

Overvigandena finns i avsnitt 8.3.2.

Information
16§

Arbetsgivare som avses 1 14 § ska limna lonerapporten till Diskriminerings-
ombudsmannen.

Arbetsgivaren ska tillsammans med lonerapporten limna uppgifter om lone-
skillnader mellan kvinnor och mén som utfor arbete som dr att betrakta som
lika eller likvirdigt. I de fall uppgifterna visar en loneskillnad pd 5 procent eller
mer ska arbetsgivaren dven redogdra for bur loneskillnaden kan motiveras med
sakliga och konsneutrala kriterier eller for hur loneskillnaderna ska dtgirdas.
Motiveringen och redogorelsen ska tas fram i samverkan med den arbetstagar-
organisation som arbetsgivaren dr bunden till av kollektivavtal.

Avrbetsgivaren ska limna den senast upprittade skriftliga lonekartliggningen
till Diskrimineringsombudsmannen om uppgiften i andra stycket visar en lone-
skillnad pd 5 procent eller mer och en sddan skillnad inte motiverats eller drgér-
dats inom sex mdnader fran dagen da onerapporteringen gjordes.

Paragrafen ir ny och reglerar uppgiftsinlimningar till DO som ska
ske pd arbetsgivarens initiativ.

Enligt forsta stycket ska arbetsgivaren limna in 16nerapporten till
DO. Rapporten behdver bara omfatta de procenttal och andelar som
framgdr av 15 §. Det finns dock inget hinder mot att arbetsgivaren i
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rapporteringen dessutom anger forklaringar till I6neskillnaderna. Forsta
stycket genomfor artikel 9.7 1 16netransparensdirektivet sdvitt avser
uppgifterna i artikel 9.1 a—f.

Andra stycket anger att arbetsgivaren ska limna in uppgifter om
loneskillnader f6r min och kvinnor som utfor arbete som ir att be-
trakta som lika eller likvirdigt. Arbetsgivare ska vid l6nekartliggningen
ta fram dessa uppgifter (8 § 2) och uppgifterna kan siledes himtas
frdn underlag som arbetsgivaren ska ha tillgdng till. Det innebir att
arbetsgivaren kan anvinda den definition av 16n och det tidsintervall
(3rslon, manadslon eller timlén) som arbetsgivaren anvinder sig av i
lonekartliggningen. Arbetsgivaren ska ange l6neskillnaderna f6r varje
gruppering av kvinnor och min som utfér arbete som ir att betrakta
som lika eller likvirdigt.

Om [6neskillnaderna dr fem procent eller mer ska arbetsgivaren
antingen redogéra for hur skillnaderna kan motiveras med sakliga och
kénsneutrala kriterier eller for hur arbetsgivaren planerar att dtgirda
loneskillnaderna. Aven dessa uppgifter kan himtas frin lonekartligg-
ningen eftersom arbetsgivaren 1 arbetet med l6nekartliggningen ska
kunna motivera l6neskillnader, samt ange hur de 16neskillnader som
inte kan motiveras med sakliga och kénsneutrala kriterier ska dtgirdas
(se 11 § och kommentaren till punkterna 2-5).

Lonerapporteringen foljer kalenderdret pd s8 sitt att den baseras
pd uppgifter frin foregdende kalenderdr. Lonekartliggningen ska upp-
rittas drligen, men behover inte f6lja kalenderdret. Av det skilet anges
att arbetsgivaren kan himta uppgifterna frin den senast upprittade
skriftliga lonekartliggningen. Uppgiftsinlimningen medfér p4 sd sitt
inget krav pd att arbetet med lnerapporteringen och 16nekartligg-
ningen samordnas.

Uppgifterna ska tas fram i samverkan med den arbetstagarorga-
nisation som arbetsgivaren ir bunden till av kollektivavtal. Lonekart-
liggningen upprittas ocksd 1 samverkan med arbetsgivaren, men efter-
som uppgiftsinlimningen i andra stycket endast omfattar uppgifter
som kan tas frin lonekartliggningen ska arbetstagarorganisationen
vara med 1 urvalet av uppgifter. Om uppgifterna inte tas frn den
senast upprittade lonekartliggningen ska framtagningen av uppgifterna
goras 1 samverkan.

Andra stycket genomfor artikel 9.7 sdvitt avser uppgiften 1 arti-
kel 9.1 g, artikel 9.10 andra meningen och artikel 10.1 punkterna a—c.
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Av tredje stycket framgir att om arbetsgivaren inte fullgjort sin
uppgiftsinlimning enligt andra stycket ska arbetsgivaren limna den
senast upprittade skriftliga 16nekartliggningen till DO. Genom be-
stimmelsen genomférs artikel 10.3.

Arbetsgivarens uppgiftsinlimning férenas med sanktionsavgift.
Inlimningen av uppgifter ska utformas pd sddant sitt att den dels
bidrar till s& lite administrativ bérda som méjligt for arbetsgivare,
dels kan sikerstilla vem avsindaren ir. Uppgiftsinlimningen kan ocksi
innebira att DO fir tillging till kinsliga uppgifter, &tminstone 1 de
fall som arbetsgivaren ska limna skriftliga I6nekartliggningen enligt
tredje stycket. Det kan dirfér finnas behov av mer detaljerad beskriv-
ning av t.ex. vilka krav som stills fér uppgiftsinlimningen, vilka mojlig-
heter det finns att anonymisera vissa delar och hur inlimningen ska
gd till. Den tekniska [¢sningen for inlimning av uppgifterna och f6r-
klaringar far dirfor regleras nirmare 1 féreskrifter (se 19 §).

Overvigandena finns i avsnitt 8.3.3, 8.3.6 och 9.3.2.

17§

Arbetsgivare som avses i 14 § ska informera arbetstagare om loneskillnader mellan
kvinnor och méin som utfor arbete som dr att betrakta som lika eller likvirdigt.
Informationen fdr limnas genom att den gors allmént tillginglig pa arbetsplat-
sen. Uppgifter om sddana [oneskillnader for de fyra foregiende dren ska limnas
ut pd begiran om sddana uppgifter finns tillgingliga.

Om en arbetstagare begir det ska arbetsgivaren limna ytterligare fortydligan-
den och uppgifter eller forklaringar avseende eventuella loneskillnader mellan
konen. Arbetsgivaren ska vid sidan begiran, limna information sd snart som
méjligt.

Arbetsgivaren ska stilla den skriftliga lonekartliggningen till forfogande for
arbetsmgarna Detta giller endast om uppgiften i forsta stycket visat en skillnad
pd 5 procent eller mer mellan kvinnor och mdn som utfor arbete som dr att be-
trakta som lika eller likvirdigt och en sddan skillnad inte dtgirdats eller moti-
verats.

Paragrafen dr ny och reglerar tv4 olika krav pd uppgifter som ska limnas
till arbetstagarna p8 arbetsgivarens initiativ. Paragrafen avser bara s3-
dana arbetsgivare som nimns 1 14 §, dvs. arbetsgivare som sysselsitter
100 eller fler arbetstagare.

Forsta stycket reglerar skyldigheten att informera om I8neskill-
nader mellan kvinnliga och manliga arbetstagare som utfor arbete
som ir att betrakta som lika eller likvirdigt. Stycket genomfér arti-
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kel 9.9 i l6netransparensdirektivet i forhdllande till arbetstagare. Det
ror sig endast om loneskillnader, dvs. skillnaden mellan de genom-
snittliga [dnenivierna mellan kvinnliga och manliga arbetstagarna ut-
tryckt som en procentandel av de manliga arbetstagarnas genom-
snittliga 16neniva. Procenttalen for samtliga grupperingar av lika och
likvirdiga arbeten ska limnas. Informationen fir limnas genom att
den gors tillginglig pd arbetsplatsen, t.ex. pd arbetsgivarens intranit.

Andpra stycket reglerar arbetstagares ritt att pd begiran {3 fortyd-
liganden, uppgifter eller férklaringar avseende de procenttal som ska
limnas enligt f6rsta stycket. Stycket genomfor férsta meningen i arti-
kel 9.10 1 direktivet och ska tolkas konformt med denna.

Tredje stycket anger att arbetsgivaren ska stilla [6nekartliggningen
till forfogande for arbetstagarna. Detta giller dock bara om uppgiften
1 forsta stycket visar en skillnad pd dtminstone fem procent mellan
kvinnor och min som utfér arbete som ir att betrakta som lika eller
likvirdigt och en sddan skillnad inte dtgirdats eller motiverats. Stycket
genomfor artikel 10.3 1 direktivet och undantaget tillgodoser intresset
av att genomférandet inte gdr utéver vad direktivet kriver.

Det finns inget som hindrar att arbetsgivaren frivilligt stiller den
skriftliga l6nekartliggningen eller delar av den tll férfogande for
arbetstagarna.

Overvigandena finns i avsnitt 8.3.6.

Sanktionsavgift
18§

Arbetsgivare som inte limnat information till Diskrimineringsombudsmannen
enligt 16 § ska dliggas att betala en sanktionsavgift till staten. Sanktionsavgiften
ska bestimmas till ligst ett halvt och hogst dtta prisbasbelopp enligt 6 och 7 §§
socialférsikringsbalken. Om det finns sdrskilda skdl kan sanktionsavgiften be-
stimmas till ett ligre belopp eller belt falla bort.

Sanktionsavgiften doms ut av tmgsmtt pd talan av Diskrimineringsombuds-
mannen. Talan ska vickas inom ett dr frin den dag lonerapporten skulle ha lim-
nats in. Forsummas det far talan inte vickas.

Paragrafen ir ny och handlar om sanktionsavgift. I och med bestim-
melsen inférs en ny sanktion 1 lagen.

Enligt forsta stycket ska arbetsgivare som inte limnar information
enligt 16 § dliggas att betala en sanktionsavgift. Avgiften bestims
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utifrdn ett intervall kopplat till prisbasbeloppet. Vid bedémningen
till vilket belopp inom intervallet avgiften ska bestimmas bér i forsta
hand hinsyn tas till foretagets storlek och dess totala l16nekostnader.
Om det finns sirskilda skil kan sanktionsavgiften bestimmas till ett
ligre belopp eller helt falla bort.

Andra stycket reglerar férfarandet. Det ir tingsritt som 8ligger
arbetsgivaren att betala sanktionsavgift pd talan av DO. Talan ska
vickas inom ett &r frdn den dag l6nerapporten skulle ha limnats in.

Overvigandena finns i avsnitt 14.3.4.

Foreskrifter
19§

Regeringen eller den myndighet som regeringen bestimmer meddelar nirmare
foreskrifter om inldmningen av information enligt 16 §.

Paragrafen ir ny. Bestimmelsen inférs f6r att 16sa de praktiska fra-
gorna kring inlimningen av information till DO. Det giller t.ex. ut-
formningen av den tekniska l6sningen f6r inlimning och andra aspekter
sdsom tidpunkt f6r inlimning, vilka mer specifika krav som stills pd
innehéllet, samt vilka mojligheter arbetsgivare har att anonymisera
innehdll med syfte att inte roja uppgifter om enskilda individer, t.ex.
deras 16n. Det sistnimnda blir aktuellt i de fall arbetsgivaren ska limna
in den skriftliga lénerapporten.

Uppgifternailénerapporten avser ett antal nyckeltal som ska offent-
liggoras pd ett enkelt och littillgingligt sitt. Det rér sig om ett for-
hallandevis stort material. Materialet ska kunna ligga till grund fér jim-
forelser, t.ex. mellan enskilda arbetsgivare, sektorer och regioner.

Den nirmare utformningen av hur uppgifterna ska offentliggéras
paverkar hur inlimningen av 16nerapporten bor gd till. Den myndighet
som har ansvaret for att samla in och offentliggora uppgifterna bor
dirfér kunna bestimma om den tekniska l6sningen for inlimning av
l6nerapporten. De nirmare specifikationerna for en sidan teknisk
16sning bor tas fram pd myndigheten tillsammans med det specialist-
stdd som kan behovas, t.ex. itexperter och experter pd de program
for loneadministration som anvinds pd svensk arbetsmarknad.

De uppgifter som arbetsgivarna ska ta fram till I6nerapporten finns
1 de program fér léneadministration som anvinds p8 svensk arbets-
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marknad. Myndigheten bér dirfér beakta hur programmen {6r l6ne-
administration ir uppbyggda och exakt vilken information i program-
men som ska ingd 1 6nerapporten, s att det blir enkelt att ta fram
den. Utformningen av den tekniska 16sningen och tydligheten i vilken
information som efterfrgas har stor betydelse f6r hur administrativt
betungande 16nerapporteringen blir for arbetsgivare och f6r myndig-
heten.

Med tanke pd att uppgifternas karaktir skiljer sig 4t mellan férsta,
andra och tredje stycket 1 16 § kan det komma att krivas olika typer
av tekniska [8sningar f6r uppgiftsinlimning, vilket 1 sig medfér olika
foreskrifter for de olika inlimningarna.

Overvigandena finns i avsnitt 9.3.2.

4 kap. Tillsyn
Uppgifisskyldighet
39

Den som omfattas av férbuden mot diskriminering och repressalier, av skyl-
digheten att utreda och vidta &tgirder mot trakasserier eller av bestimmel-
serna om aktiva tgirder, insyn i lonesdtiningen eller [onekartliggning i denna
lag dr skyldig att pd begiran av Diskrimineringsombudsmannen

1. limna de uppgifter om férhillandena i verksamheten som kan ha be-
tydelse for tillsynen,

2. limna uppgifter om meriter nir ombudsmannen bitrider en begiran
av en enskild enligt 2 kap. 4 eller 8 §,

3. limna uppgifter om l6n nir ombudsmannen bitrider en begiran av en
enskild enligt 3 a kap. 4 §,

4. ge ombudsmannen tilltride till arbetsplatser eller andra lokaler dir
verksamheten bedrivs f6r undersokningar som kan ha betydelse fér tillsynen,
och

5. komma till dverliggningar med ombudsmannen.

Skyldigheten enligt 1-4 giller inte om det 1 ett enskilt fall finns sirskilda
skil som talar diremot.

Paragrafen reglerar en skyldighet f6r arbetsgivare att limna uppgifter
pa begiran av DO.

Forsta stycker har kompletterats med en hinvisning till bestim-
melserna om insyn 1 l6nesittningen och 16nekartliggning samt en ny
tredje punkt. Av indringen framgdr att DO {or en arbetstagares rik-
ning kan begira ut uppgifter om bl.a. genomsnittlig 16n f6r arbets-
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tagare som utfor arbete som ir att betrakta som lika eller likvirdigt en-
ligt 3 a kap. 4 § och att arbetsgivaren i sidana fall ir skyldig att [imna
ut uppgifterna.

Den nya punkten omfattas av undantaget i andra stycket.

DO:s begiran att fd ut uppgifterna kan férenas med vite, se 4 §.
Om arbetsgivaren inte efterkommer en arbetstagares egen begiran om
att f3 ut uppgifterna kan skadestdnd démas ut, se 3 a kap. 4 § och 5 kap.
2a8§.

Enligt 3 a kap. 5 § fir arbetsgivaren stilla villkor om att en arbets-
tagare som fir sddan information om genomsnittlig 16n som anges
ovan inte anvinder dessa till annat dn att utéva sin rite till lika 16n
for lika eller likvirdigt arbete. Om DO begir ut uppgifterna kommer
dessa dock, 1 likhet med andra uppgifter som inkommer till myndig-
heten, att bli allminna handlingar.

Den nya tredje punkten i forsta stycket medfér att nuvarande
tredje och fjirde punkten flyttas till fjirde och femte punkten utan
nigon dndring i sak.

Overvigandena finns i avsnitt 7.3.1.

5§

Den som inte fullgér sina skyldigheter att bedriva ett arbete med aktiva 4t-
girder enligt 3 kap. 4, 5, 6, 7, 16, 17 eller 18 §, limna information enligt
3 kap. 12 §, dokumentera enligt 3 kap. 13, 14 eller 20 §, bedriva ett arbete
med lonekartliggning enligt 3 a kap. 8 eller 9§, eller uppriitta skriftlig lone-
kartliggning enligt 3 a kap. 11 § fir foreliggas att fullgéra dem. Ett sidant
foreliggande ska forenas med vite och meddelas av Namnden mot diskri-
minering efter framstillning av Diskrimineringsombudsmannen. Foreligg-
andet fir riktas iven mot staten som arbetsgivare eller som huvudman for
utbildningsverksamhet.

Awvser bristen 3 kap. 4, 5, 6, 7, 12, 13 eller 14 § eller 3 a kap. 8, 9 eller 11 §, far
en sddan framstillning dven goras av en central arbetstagarorganisation som
arbetsgivaren dr bunden till av kollektivavtal.

I framstillningen ska det anges vilka &tgirder som bér 3liggas den som
framstillningen riktas mot, vilka skil som beropas till stéd for framstill-
ningen och vilken utredning som har gjorts.

Paragrafen innehéller regler om DO:s och centrala arbetstagarorga-
nisationers mojlighet att gora framstillningar om vite. Bestimmelsen
fordes over tll diskrimineringslagen frin 1991 &rs jimstilldhetslag
(1991:433).
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Férsta stycket justeras for att omfatta reglerna om l6nekartliggning
och skriftlig I6nekartliggning i 3 a kap. I 6vrigt genomfors inga dnd-
ringar. Av tidigare férarbeten anges att vitessanktionen ir viktig for
att kraven pd aktiva dtgirder ska kunna bli effektiva. Tanken ir att en
sidan sanktionsmojlighet kan f det forebyggande antidiskriminerings-
arbetet att fungera bittre.”

DO ska i forsta hand forsoka nd en frivillig [6sning med arbets-
givaren. Det bér dock inte hindra DO att anvinda sig av vitesfore-
ligganden i relation till [onekartliggning och skriftlig 16nekartliggning.
Reglerna om lonekartliggning och skriftlig 1onekartliggning ir for-
hillandevis precisa och tydliga vilket bér underlitta bade tillsyn och
mojligheten att folja reglerna.

Andpra stycket indras pd s sitt att centrala arbetstagarorganisatio-
ners mojlighet att féra talan om vitesféreliggande inte lingre férut-
sitter att DO forklarat sig inte vilja géra en framstillning om vites-
foreliggande.

Tredje stycket indras inte.

Overvigandena finns i avsnitt 14.3.3.

5 kap. Ersittning och ogiltighet
2a§

Arbetsgivare som bryter mot bestimmelserna om insyn i lonesdittningen m.m.
enligt 3akap. 1,2, 3,4, 6,7, 13 eller 17 § ska betala skadestind. Nir skade-
stdndet bestims ska hinsyn tas dven till omstindigheter av annan én rent eko-
nomisk betydelse.

Om det dr skdligt far skadestindet siittas ned eller belt falla bort.

Paragrafen ir ny och genom den inférs en skadestdndsbestimmelse
1lagen. Bestimmelsen genomfor artikel 16 1 lonetransparensdirektivet.

Forsta stycket reglerar ritten till skadestdnd vid 6vertridelser av
bestimmelser om arbetssékandes, arbetstagares och arbetstagarorgani-
sationers ritt till information och insyn enligt 3 a kap. Formuleringen
1andra meningen motsvarar den i medbestimmandelagen och arbets-
miljélagen. Bestimmelsen innebir att skadestdnd, och inte diskrimi-
neringsersittning, ska utgd vid dvertridelser av rittigheter och skyl-
digheter som syftar till att genomdriva ritten till lika 16n lika och

2 Prop. 2015/16:135 5. 78 {.
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likvirdigt arbete. Regeln innebir att arbetsgivare som bryter mot de
aktuella bestimmelserna kan 8liggas att betala bide ekonomiskt och
allmint skadestdnd. Dirigenom uppfylls direktivets krav att kompen-
sationen ska vara faktisk, verksam och proportionell.

Andpra stycket reglerar forutsittningarna for att jimka skadestindet.
Ledning kan himtas frdn bestimmelser om skadestind 1 annan arbets-
rittslig lagstiftning.

Overvigandena finns i avsnitt 14.3.2.

6 kap. Rittegingen
Tillimpliga regler
1§

Mal om tillimpningen av 2 kap. 1, 2,3 eller 18 § eller 3a kap. 1,2, 3, 4, 5, 6, 7,
13 eller 17 § ska handliggas enligt lagen (1974:371) om rittegdngen i arbets-
tvister. I sddana mil ska som arbetstagare anses ocksd den som gér en for-
frdgan om eller soker arbete och den som soker eller fullgér praktik eller stir
till férfogande f6r att utféra eller utfor arbete som inhyrd eller inlinad arbets-
kraft. Den hos vilken praktiken eller arbetet utférs eller skulle ha utféres ska
anses som arbetsgivare. Detta giller ocksd nir reglerna om tvisteférhand-
ling i lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet tillimpas.

Mal om tillimpningen av 2 kap. 5, 6, 7,9, 10, 11, 12, 12 a, 12 b, 12 ¢, 13,
13a,13 b, 14,14 a, 14 b, 15, 16, 17 eller 19 § ska prévas av allmin domstol och
handliggas enligt bestammelserna i rittegdngsbalken om rittegdngen i tviste-
mal nir férlikning om saken ir tilliten.

Paragrafen, som reglerar vilka processuella regler som ska tillimpas vid
tvister enligt lagen, har dndrats genom att 3 a kap. 1-7, 13 och 17 §§
har lagts till i forsta styckets upprikning av de tvister som ska handliggas
enligt bestimmelserna i lagen (1974:371) om rittegingen i arbets-
tvister.

Overvigandena finns i avsnitt 10.3.1.

2a§

Den som anser sig ha blivit diskriminerad i strid med denna lag far fora talan
om att f4 faststillt att sd dr fallet.

I mal dir en sddan talan fors ska 1 kap. 3 d § forsta stycket rittegingsbalken
inte tillimpas.
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Bestimmelsen genomf{or artikel 14 1 16netransparensdirektivet och ut-
gor en anpassning av svensk ritt till EU-domstolens dom Braathens,
C-30/19, ECLI:EU:C:2021:269.

Férsta stycket anger att en enskild har mojlighet att fora faststillelse-
talan om att diskriminering férekommit.

Av andra stycket framgar att 1 kap. 3 d § rittegingsbalken inte ska
tillimpas. Bestimmelsen avser s.k. smamal dir virdet av vad som yrkas
uppenbart inte dverstiger ett halvt prisbasbelopp och for vilka sirskilda
regler giller om rittens sammansittning och rittegingskostnader.
Dessa regler ska alltsd inte tillimpas.

Overvigandena finns i avsnitt 10.3.1.

3a§

En arbetsgivare som inte har fullgjort sina skyldigheter avseende insyn i lone-
sdttningen enligt 3 a kap. ska visa att diskriminering i frdga om lon inte har
forekommit. Detta giller inte om arbetsgivaren visar att bristen varit uppen-
bart oavsiktlig och av ringa karaktdir, eller om bristen dr utan betydelse i mdlet.

Paragrafen ir ny och innehiller en bevisregel 1 mal om 16nediskrimi-
nering. Paragrafen genomf{or artikel 18.2 i [6netransparensdirektivet.

Regelns tillimpningsomride avgors dels av hinvisningen till be-
stimmelserna om insyn i1 l6nesittningen 13 a kap., som innehéller ritt
till insyn och information fér arbetssékande, arbetstagare och arbets-
tagarorganisationer, dels av att arbetsgivaren ska visa att 16nediskrimi-
nering inte har férekommit. Bestimmelsen ir tillimplig oavsett om
lonediskrimineringen avser kon eller ndgon annan diskriminerings-
grund.

Om arbetsgivaren inte har uppfyllt kraven enligt bestimmelserna
ir utgdngspunkten att arbetsgivaren, vid en provning i domstol, ska
visa att [onediskriminering inte har férekommit. Detta kan beskrivas
som att bevisbérdan kastas om.

Det ir arbetstagaren som har bevisbérdan fér att arbetsgivaren
inte har fullgjort sina skyldigheter.

Enligt andra meningen giller den omkastade bevisbordan inte om
arbetsgivaren visar att dennes brister vid fullgérandet varit uppenbart
oavsiktlig och av ringa karaktir. Arbetsgivarens skyldigheter enligt
3 akap. och de bestimmelser i lonetransparensdirektivet som arti-
kel 18.2 hinvisar till, berér skilda frigor och ir av olika karaktir. Aven
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om det inte uttryckligen framgdr av direktivet m3ste en omkastning
av bevisbordan antas férutsitta att arbetsgivarens bristande fullgérelse
av bestimmelserna har ndgon relevans for den aktuella tvisten. Den
omkastade bevisbérdan ska dirfér inte tillimpas om bristen dr utan
betydelse i mélet.

Overvigandena finns i avsnitt 11.3.1.

Sa§

Ansprdk som avser diskriminering i frdga om lon preskriberas tre dr efter det
att arbetstagaren har fdtt kinnedom om eller rimligen kan forvintas ha fatt
kinnedom om den omstindighet vartill yrkandet hinfor sig, om inte preskrip-
tionen avbryts dessforinnan.

Preskription avbryts genom att

1. arbetsgivaren utfister betalning, erligger rinta eller amortering eller er-
kinner anspriket pd annat sitt gentemot arbetstagaren,

2. arbetsgivaren fdr ett skriftligt krav eller en skriftlig erinran om anspriket,
eller

3. om talan vicks mot arbetsgivaren eller anspriket annars dberopas gen-
temot arbetsgivaren vid domstol, hos Kronofogdemyndigheten eller i skiljefor-
farande, konkursforfarande eller planforhandling under foretagsrekonstruktion.

Om preskription har avbrutits genom erkdnnande, krav eller erinran, loper
en ny preskriptionstid enligt forsta stycket fran dagen for avbrottet. Om pre-
skription bar avbrutits genom att talan bar vickts eller genom att fordringen
annars bhar dberopats enligt andra stycket 3, [oper en ny preskriptionstid enligt
forsta stycket pd det séitt som anges i 7 § preskriptionslagen (1981:130).

Paragrafen ir ny och innehéller regler om preskription f6r ansprik
som avser l6nediskriminering. Paragrafen genomfor artikel 21 1 [6ne-
transparensdirektivet.

Forsta stycket innebir att sirskilda preskriptionsregler giller f6r an-
sprak som avser l6nediskriminering. For sidana ansprék tillimpas den
nu aktuella bestimmelsen 1 stillet for 4 och 5 §§. Bestimmelsen ir
tillimplig oavsett om lonediskrimineringen avser kén eller nigon
annan diskrimineringsgrund. Bestimmelsen ir inte tillimplig p& krav
om skadestdnd enligt 5 kap. 2 a §.

I forsta stycket anges nir preskription intrider. Preskriptions-
tiden ir tre &r. Preskriptionstiden borjar l6pa nir arbetstagaren “har
ftt kinnedom om eller rimligen kan férvintas ha fitt kinnedom om”
den omstindighet vartill yrkandet hinfor sig. Uttrycket dr direkt
himtat frin direktivet och ska tolkas EU-konformt.
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Fristen om tre &r i forsta stycket giller dven nir DO eller en fore-
ning fér talan for en enskild enligt 2 §. Annan talan f6r arbetstaga-
rens rikning som ombudsmannen eller féreningen f6r i samma ritte-
ging omfattas diremot inte av preskriptionsbestimmelsen.

I andra stycket regleras hur preskription avbryts. Regeln mot-
svarar 5 § preskriptionslagen (1981:130) och férarbetena till den be-
stimmelsen kan ge ledning fér tolkningen av andra stycket.” En skill-
nad ir dock att preskriptionsavbrott enligt andra punkten inte kriver
att arbetsgivaren (gildeniren) fir det skriftliga kravet eller den skrift-
liga erinran frin arbetstagaren (borgeniren). Ett skriftligt krav frin
den arbetstagarorganisation som arbetstagaren ir medlem i ir tillrick-
ligt for att bryta preskriptionen. Detsamma giller om kravet fram-
stills 1 en skriftlig forhandlingsframstillan.

Tredje stycket behandlar verkan av preskriptionsavbrott. Av forsta
meningen framgdr att en ny preskriptionstid om tre ir borjar 16pa
om preskription har avbrutits pé sitt som anges 1 férsta och andra
punkten 1andra stycket. Om DO genom ett skriftligt krav eller annars
pd sitt som anges 1 andra stycket avbryter preskriptionen, 16per en
ny preskriptionstid om tre ir.

Av andra meningen framgir att om preskription har avbrutits pd
sitt som anges 1 tredje punkten i andra stycket 16per en ny preskrip-
tionstid om tre 3r. Starttiden f6r den nya preskriptionstiden bestims
pd det sitt som framgdr av 7 § preskriptionslagen. Den bestimmel-
sen innehdller dven vissa ytterligare regler av betydelse vid preskrip-
tionsavbrott enligt tredje punkten.

Om talan inte vicks innan preskription intrider ir ritten till talan
forlorad.

En konsekvens av bestimmelsen ir att regler 1 férhandlingsord-
ningar saknar verkan till den del de foreskriver preskription i friga
om ansprik som grundas pa l6nediskriminering som ir mindre f6r-
ménliga dn lagbestimmelsen.

Bestimmelsen ir inte avsedd att paverka tidsfrister for att pikalla
forhandling eller de krav pd férhandling som stills for att 8 vicka
talan vid Arbetsdomstolen (se 4 kap. 7 § arbetstvistlagen och t.ex.
AD 2014 nr 65 om s.k. avtalad processforutsittning). Har arbets-
tagarorganisationen forsuttit tiden att enligt kollektivavtal eller med-
bestimmandelagen pékalla férhandling eller vicka talan, hindrar detta

? Se framfér allt prop. 1979/80:119, om preskriptionslag, m.m., s. 96 {.
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inte att arbetstagaren vicker och kan vinna framging om talan inte ir
preskriberad enligt paragrafen.
Overvigandena finns 1 avsnitt 12.3.1.

Ikrafttridande- och 6vergingsbestimmelser

1. Denna lag trider i kraft den 1 juni 2026.

2. For repressalier som bar dgt rum fire ikrafttridandet tillimpas 2 kap.
18 § i dess lydelse fore den 1 juni 2026.

3. I frdga om aktiva dtgirder som har eller skulle ha genomforts fore ikraft-
trddandet géller ildre bestimmelser.

4. Arbetsgivarens skyldighet enligt 3 a kap. 14 § ska fullgoras forsta gingen
2027 for arbetsgivare som sysselsitter 150 eller fler arbetstagare och 2031 for
arbetsgivare som sysselsitter mellan 100 och 149 arbetstagare.

5. Talan som avses i 6 kap. 2 a § far endast grundas pd handlingar som har
dgt rum efter ikrafttridandet.

6. For ansprdk som avser lonediskriminering som har dgt rum fore ikraft-
tridandet géller dldre bestimmelser i fraga om preskription.

Av forsta punkten framgar att indringarna trider 1 kraft den 1 juni
2026.

Enligt andra punkten ska bestimmelsen om férbud mot repres-
salier 1 2 kap. 18 § tillimpas 1 dess lydelse fore ikrafttridandet om
repressalierna dgt rum fore ikrafttridandet. Det innebir att om en
arbetstagare har utnyttjat rittigheter enligt lagen ir repressaliedtgirder
frdn arbetsgivarens sida inte otilldtna enligt bestimmelsen om de dger
rum fore ikrafttridandet. Det sagda har betydelse om en arbetssok-
ande eller en arbetstagare har utsatts for repressalier pd grund av att
han eller hon begirt och fitt information om meriter 1 enlighet med
2 kap. 48§.

Av tredje punkten framgdr att ildre bestimmelser giller 1 friga om
aktiva dtgirder som har eller skulle ha genomforts fore ikrafttridandet.
Den avgérande tidpunkten dr nir de &rliga aktiva dtgirderna har eller
skulle ha firdigstillts. Det innebir att de nya bestimmelserna om léne-
kartliggning och samverkan 1 3 a kap. samt om vitesféreliggande i
4 kap. 5 § inte ska tillimpas retroaktivt.

I fiirde punkten anges nir arbetsgivare som sysselsitter 100 eller
fler arbetstagare ska sammanstilla en 16nerapport f6r férsta gdngen.
Arbetsgivare som sysselsitter 150 eller fler arbetstagare ska samman-
stilla den férsta lonerapporten 2027. Arbetsgivare som sysselsitter
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mellan 100 och 149 arbetstagare ska sammanstilla den férsta l6ne-
rapporten 2031.

Av femte punkten framgar att en faststilletalan enligt 6 kap. 2 a §
inte f&r grundas pd diskriminering som har dgt rum fore ikrafttridandet.

Enligt sjdtte punkten ska ildre bestimmelser tillimpas for ansprdk
som avser lonediskriminering som har dgt rum fore ikrafttridandet.
Det innebir att bestimmelsen 1 6 kap. 5 a § inte ska tillimpas om l6ne-
diskrimineringen har dgt rum fére ikrafttridandet.

Overvigandena finns i kapitel 18.

20.2  Forslaget till lag om andring i lagen (2008:568)
om Diskrimineringsombudsmannen

39

Diskrimineringsombudsmannen ska vidare inom sitt verksamhetsomride

— informera, utbilda, éverligga och ha andra kontakter med myndigheter,
foretag, enskilda och organisationer,

— folja den internationella utvecklingen och ha kontakter med internatio-
nella organisationer,

— folja forsknings- och utvecklingsarbete,

— folja urvecklingen avseende analytiska verktyg till stod vid bedémningen
av arbetets virde enligt 3 a kap. 10 § diskrimineringslagen (2008:567),

— hos regeringen foresld forfattningsindringar eller andra &tgirder som
kan motverka diskriminering, och

— ta initiativ till andra limpliga dtgirder.

Paragrafen innehdller uppgifter for DO och har fitt en ny strecksats
som genomfor artikel 4.2 1 16netransparensdirektivet. Vidare genom-
fors artikel 11 1 direktivet genom forsta strecksatsen. Uppgiften att ut-
bilda och éverligga med bl.a. féretag, myndigheter och organisatio-
ner omfattar att tillhandahilla stéd, 1 form av tekniskt bistind och
fortbildning, till arbetsgivare med firre dn 250 arbetstagare och till
arbetstagarnas berérda arbetstagarféretridare, for att underlitta for
dem att fullgdra sina skyldigheter enligt 16netransparensdirektivet.
Den nya fiirde strecksatsen innebir att DO fir i uppdrag att folja
utvecklingen avseende tillgingligheten av analytiska verktyg for arbets-
virdering. Myndigheten ska ansvara fér kontroll av att det finns verktyg
for den arbetsvirdering som arbetsgivare ska utféra vid arbetet med
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lonekartliggning (jfr 3 a kap. 10 § diskrimineringslagen). Verktygen
ska vara littillgingliga f6r arbetsgivarna.

Om DO anser att det brister 1 tillgingligheten av verktyg ska myn-
digheten enligt efterfoljande strecksats i paragrafen rapportera det till
regeringen samt limna férslag om &tgird.

Overvigandena finns i avsnitt 6.3.2.

49

Diskrimineringsombudsmannen dr 6vervakningsorgan i enlighet med Europa-
parlamentets och rddets direktiv (EU) 2023/970 av den 10 maj 2023 om stéirkt
tllimpning av principen om lika lon for kvinnor och mdn for lika eller lik-
vdrdigt arbete genom insyn i lonesdttningen och efterlevnadsmekanismer.

Owervakningsorganets uppgifter omfattar

— att 6ka medvetenbeten bland privatigda och offentligigda foretag och organi-
sationer, arbetsmarknadens parter och allménbeten i syfte att framja principen
om lika l6n for kvinnor och mén for lika eller likvirdigr arbete och rétten till
insyn 1 lonesdttningen, inbegripet genom att beakta intersektionell diskrimi-
nering med avseende pd lika lon for lika eller likvirdigt arbete,

— att analysera orsakerna till loneskillnader mellan kinen och utarbeta verk-
tyg for att bedoma loneojamlikbeter,

— att ta emot lénerapporter och utan drojsmal offentliggira dem,

— att sammanstilla uppgifter om bur manga och vilken typ av klagomdl om
lonediskriminering som limnats in till Diskrimineringsombudsmannen och
lonedls/erlmmermgsmal som anhdingiggiorts vid nationella domstolar, samt

— att vartannat dr forse Europeiska kommissionen med information som
omfattar inlimnade lonerapporter, inlimnade skriftliga lonekartliggningar och
sammanstillningen av uppgifter om klagomdl om [onediskriminering och lone-
diskrimineringsmal.

Paragrafen ir ny och genomfor artikel 29 1 16netransparensdirektivet.
Bestimmelsen reglerar visentligen de uppgifter som DO fér 1 egen-
skap av 6vervakningsorgan. Av forsta stycket framgdr att DO utsetts
till 6vervakningsorgan, vilket dr en ny funktion i svensk ritt.

L andra stycket listas DO:s uppgifter som évervakningsorgan.

Av forsta strecksatsen framgdr att DO har i uppgift att 6ka med-
vetenheten hos en rad olika aktérer 1 syfte att frimja likaléneprincipen
och ritten till insyn 1 l6nesittningen. Det ir myndigheten som avgor
pa vilket sitt medvetenheten limpligen 6kas. Det lyfts fram att inter-
sektionell diskriminering ska beaktas.

Andra strecksatsen reglerar uppgiften att analysera loneskillnader
och att utarbeta verktyg for att beddma 16neojimlikheter. Analys av
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16neojimlikheter kan géras pd olika nivéer; frin den analys som genom-
fors av enskilda arbetsgivare i 16nekartliggningen till statistisk analys
pi aggregerad niva. Direktivet ger ingen ledning om vilken typ av analys
som dvervakningsorganet ska ansvara f6r. DO, Jimstilldhetsmyndig-
heten och Medlingsinstitutet har alla sedan tidigare 1 uppgift att
analysera loneskillnader pd olika sitt. Det dr mojligt att den analys
som 6vervakningsorganet ska ansvara fér enligt direktivet omfattar
de tre myndigheternas analysuppgifter. Det ir dirfér befogat att myn-
digheterna samverkar och utbyter kunskap nir det giller uppgiften
att analysera l6neskillnader. DO ir dock den myndighet som ansvarar
som $vervakningsorgan.

Uppgiften att utarbeta verktyg for att bedoma loneojimlikheter
ir ny. Eftersom verktygen ska bedoma loneojimlikheter, dvs. osakliga
loneskillnader, bor de kunna anvindas hos enskilda arbetsgivare snarare
in pd aggregerad niva. Det ligger dirfor nira till hands att DO utarbetar
verktygen. Utarbetandet av verktyg ska enligt direktivet goras med
hjilp av EIGE:s analytiska arbete och verktyg. Jimstilldhetsmyndig-
heten har ett etablerat samarbete med EIGE, vilket motiverar att ut-
arbetandet av verktygen sker med stéd av Jimstilldhetsmyndigheten.

Tredje strecksatsen reglerar uppgiften att ta emot och offentlig-
gora lonerapporten. Det innebir att DO fir ett uppdrag som skiljer
sig fran tidigare verksamhet och kriver ny kompetens inom myndig-
heten. Lonerapporten regleras i 3 a kap. 14-19 §8.

Fjdrde strecksatsen innebir att DO ska sammanstilla information
om de klagomil som kommer in till myndigheten och om de l6ne-
diskrimineringsmél som anhingiggjorts 1 nationella domstolar. Dom-
stolsverket f6r ingen statistik 6ver l16nediskrimineringsmal. Verket
har dock uppgifter som gor det mojligt att se hur manga arbetsritts-
liga m3l som hanteras av tingsritterna. For att kunna genomfora
sammanstillningen av antalet anhingiggjorda mil, miste DO begira
ut de domar som handlar om arbetsritt och sortera ut f{érekommande
domar som rér 16nediskriminering.

Enligt femte strecksatsen ska DO vartannat 8r sammanstilla informa-
tion som ska skickas till kommissionen. Det ror sig om en samman-
stillning av information i de inlimnade l6nerapporterna, de inlimnade
skriftliga l6nekartliggningar samt sammanstillningen av klagomal och
diskrimineringsmal.

Overvigandena finns i avsnitt 9.3.2.
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Genomfoérande av EU-direktivet om starkt tillimpning
av principen om lika lon for kvinnor och man for lika
eller likvardigt arbete genom insyn i I6nesattningen
och efterlevhadsmekanismer

Beslut vid regeringssammantride den 25 maj 2023

Sammanfattning

En sirskild utredare ska ta stillning till hur Europaparlamentets och
ridets direktiv (EU) 2023/970 av den 10 maj 2023 om stirkt tillimp-
ning av principen om lika 16n fér kvinnor och min for lika eller
likvirdigt arbete genom insyn i lonesittningen och efterlevnads-
mekanismer ska genomféras i svensk ritt. I direktivet faststills mini-
mikrav for att stirka tillimpningen av principen om lika 16n for
kvinnor och min for lika eller likvirdigt arbete (likaloneprincipen),
1 synnerhet genom insyn 1 l6nesittningen och skirpta efterlevnads-

mekanismer.
Utredaren ska bland annat

e analysera och bedéma svensk ritts forenlighet med direktivet,

med utgdngspunkt 1 den svenska arbetsmarknadsmodellen, arbets-
marknadens parters autonomi och diskrimineringslagens systematik
ta stillning till och motivera vad som ir nédvindigt for att direk-
tivet ska genomforas i1 Sverige, och

e vid behov limna nédvindiga forfattningsforslag och forslag pd

andra dtgirder som ir nddvindiga for att genomféra direktivet.
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Uppdraget ska redovisas senast den 31 maj 2024.

Direktivet om stirkt tillimpning av principen om lika 16n f6r
kvinnor och min {or lika eller likvirdigt arbete genom insyn
i lonesittningen och efterlevnadsmekanismer

Direktivet antogs for att stirka tillimpningen av principen om lika
lon for kvinnor och mdn for lika eller likvirdigt arbete

EU har enligt artikel 157.3 1 Férdraget om Europeiska unionens funk-
tionssitt befogenhet att besluta om dtgirder for att sikerstilla tillimp-
ningen av principen om lika mojligheter och lika behandling av kvinnor
och min i frigor som ror anstillning och yrke, inklusive principen
om lika 16n fér lika eller likvirdigt arbete. Forbud mot diskrimine-
ring pd grund av kén 1 arbetslivet finns reglerad i EU-ritten sedan tidi-
gare, bland annat 1 Europaparlamentets och rddets direktiv 2006/54/EG
av den 5 juli 2006 om genomférandet av principen om lika méjlig-
heter och likabehandling av kvinnor och min i arbetslivet (omarbet-
ning).

For att stirka tillimpningen av principen om lika [6n {6r kvinnor
och min fé6r lika eller likvirdigt arbete antogs Europaparlamentets
och ridets direktiv om stirkt tillimpning av principen om lika l6n
for kvinnor och min fér lika eller likvirdigt arbete genom insyn 1
lénesittningen och efterlevnadsmekanismer den 10 maj 2023.

I EU-direktivet faststills minimikrav f6r att stirka tillimpningen
av principen om lika 16n {6r kvinnor och min for lika eller likvirdigt
arbete (likaloneprincipen). Direktivet dr tillimpligt p8 arbetsgivare 1
offentlig och privat sektor. Direktivet innehiller definitioner av ett
antal begrepp som ir relevanta for direktivet, t.ex. 16n, l6neskillnad
mellan konen, likvirdigt arbete, arbetstagarkategori samt direkt och
indirekt diskriminering.

Direktivet ir ett s.k. minimidirektiv, vilket innebir att medlems-
staterna fr infora eller behilla bestimmelser som ir férménligare for
arbetstagare dn de som faststills i direktivet. Det inneh8ller dven ett
forbud mot att férsimra skyddsnivin pd de omrdden som omfattas
av direktivet och ska inte pdverka ritten att férhandla om, ingd och
tillimpa kollektivavtal eller att vidta kollektiva dtgirder enligt natio-
nell ritt eller praxis.
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Lonestrukturer for att sikerstilla likaloneprincipen

Medlemsstaterna ska vidta nodvindiga dtgirder for att sikerstilla att
arbetsgivarna har 16nestrukturer som sikerstiller lika 16n for lika eller
likvirdigt arbete. Medlemsstaterna ska dven, efter samrdd med jim-
stilldhetsorgan, sikerstilla att analytiska verktyg eller metoder goérs
tillgingliga som stéd och vigledning vid bedémning och jimférelse
av arbetets virde. Lonestrukturer ska géra det mojligt att bedéma om
arbetstagare befinner sig i en jimforbar situation pd grundval av objek-
tiva och kénsneutrala kriterier, som 1 férekommande fall 6verens-
kommits med arbetstagarforetridare. Strukturerna ska omfatta firdig-
heter, anstringning, ansvar och arbetsférhillanden, och om limpligt,
eventuella andra faktorer som ir relevanta fér det specifika arbetet
eller den specifika befattningen.

Insyn i lonesdttning

En arbetssokande ska ha ritt till insyn 116nesittningen nir det giller
ingdngslon eller ingdngsloneintervall, och 1 forekommande fall i rele-
vanta bestimmelser i kollektivavtal. Informationen ska tillhandah3llas
pa ett sidant sitt att en informerad [6neférhandling sikerstills, t.ex.
1 en offentliggjord platsannons. Den tilltinkta arbetsgivaren far inte
fréga en arbetssdkande om l6nehistorik. Vidare ska en arbetsgivare
sikerstilla att bland annat platsannonser dr konsneutrala och att rekry-
teringsprocessen bedrivs pd ett icke-diskriminerande sitt. Arbetsgivare
ska dven se till att arbetstagare kan 3 tillgdng ull de kriterier som
anvinds for att faststilla loner, [6nenivier och [6neutveckling. Krite-
rierna ska vara sakliga och kénsneutrala. Medlemsstaterna f3r undanta
arbetsgivare med firre dn 50 arbetstagare frin skyldigheten i friga
om tillgdng till kriterier f6r faststillande av I6neutveckling.

Ritt till information

En arbetstagare ska ha ritt att begira och skriftligen {8 ut information
om sin egen 16nenivd och de genomsnittliga l6nenivierna uppdelat
efter kon for lika eller likvirdigt arbete. Informationen ska tillhanda-
hillas av arbetsgivaren, arbetstagarforetridare eller via ett jaimstilld-
hetsorgan. Arbetsgivaren ska rligen informera arbetstagarna om denna
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ritt. Arbetsgivaren ska samtidigt ha ritt att kriva att arbetstagaren
inte anvinder informationen f6r andra syften in att hivda sin ritt en-
ligt direktivet. Informationen ska tillhandh&llas i ett format som ir
tillgingligt for personer med funktionsnedsittning och som beaktar
deras sirskilda behov.

Tillgdng till information

Medlemsstater ska sikerstilla att arbetsgivare limnar information om
organisationen som avser loneskillnader mellan kvinnliga och manliga
arbetstagare, bland annat medianléneskillnader mellan kénen. Rappor-
teringsfrekvensen varierar med hinsyn till antalet anstillda. For t.ex.
arbetsgivare med minst 250 anstillda ska rapporteringen goras &rligen.
Informationen ska meddelas den myndighet som ansvarar for att
sammanstilla och offentliggéra sddana uppgifter enligt direktivet.
Arbetsgivare fir dven offentliggora informationen. Vidare ska arbets-
givare limna sddan information till sina arbetstagare och deras arbets-
tagarforetridare. P4 begiran ska arbetsgivaren dven limna denna infor-
mation till en arbetsinspektion och till det jimstilldhetsorgan som
ska vara behorigt 1 frigor som ingdr i direktivets tillimpningsomrade.

Gemensam lonebediomning

Medlemsstaterna ska sikerstilla att arbetsgivare som ir féremal for
l6nerapportering, 1 samverkan med sina arbetstagarféretridare, utfor
en gemensam 16nebedémning for att identifiera, dtgirda och for-
hindra loneskillnader mellan kvinnliga och manliga arbetstagare som
inte motiveras pd grundval av objektiva och kénsneutrala kriterier.
En sddan [6nebeddmning ska goras om skillnaden 1 den genomsnittliga
l6nenivén for kvinnor och min dr dtminstone fem procent i ndgon
arbetstagarkategori, om arbetsgivaren inte har motiverat en sddan
skillnad pa grundval av objektiva och kénsneutrala kriterier och om
arbetsgivaren inte har avhjilpt en sddan ogrundad skillnad inom en
viss tid.

Vidare ska effekten av tidigare dtgirder som vidtagits f6r att av-
hjilpa loneskillnader utvirderas. Arbetsgivare ska stilla den gemen-
samma lonebedomningen till férfogande f6r arbetstagarna och arbets-
tagarforetridarna och delge den till ett 6vervakningsorgan, samt pd
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begiran stilla den till en arbetsinspektions och jimstilldhetsorganets
forfogande. Arbetsgivaren ska inom rimlig tid och i nira samarbete
med arbetstagarforetridarna avhjilpa osakliga léneskillnader. Ett
stdd 1 form av tekniskt bistdnd och fortbildning ska finnas fér arbets-
givare med firre in 250 anstillda.

Skydd av personuppgifter

I direktivet regleras skydd av personuppgifter. I den médn dtgirderna
inbegriper behandling av personuppgifter ska detta ske i enlighet med
Europaparlamentets och rddets férordning (EU) 2016/679 av den
27 april 2016 om skydd fér fysiska personer med avseende pd behand-
ling av personuppgifter och om det fria flédet av sddana uppgifter
och om upphivande av direktiv 95/46/EG (allmin dataskyddsférord-
ning). Sidana personuppgifter fir inte anvindas i andra syften dn att
tillimpa likaléneprincipen.

Social dialog

Utan att det inskrinker pd arbetsmarknadens parters autonomi ska
medlemsstaterna vidta limpliga dtgirder for att sikerstilla ett effektivt
deltagande av arbetsmarknadens parter, dir parterna ska samrida om
rittigheter och skyldigheter enligt direktivet. Medlemsstaterna ska
ocksd vidta &tgirder f6r att frimja arbetsmarknadsparternas roll och
uppmuntra utdvandet av ritten till kollektiva férhandlingar for att
bekimpa l6nediskriminering och dess negativa inverkan p virderingen
av arbeten som huvudsakligen utférs av arbetstagare av ett visst kon.

Rittsmedel och efterlevnad

Direktivets regler om rittsmedel och efterlevnad ska dven tillimpas
pa forfaranden som avser de rittigheter och skyldigheter som foljer
av likaléneprincipen i enlighet med artikel 4 Europaparlamentets och
radets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om genomfdrandet av
principen om lika méjligheter och likabehandling av kvinnor och min
1arbetslivet (omarbetning).
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Medlemsstaterna ska sikerstilla att alla arbetstagare som anser sig
forfordelade pd grund av att likaléneprincipen inte har tillimpats pd
dem, efter méjlighet till f6rlikning, har tillgdng till domstolsforfar-
anden. Vidare ska medlemsstaterna sikerstilla att en arbetstagare som
lidit skada p grund av en 6vertridelse av principen har ritt att begira
och {3 full kompensation eller gottgdrelse f6r skadan pa ett sitt som
ir avskrickande och proportionellt.

Vidare ska medlemsstaterna sikerstilla att bland annat organisa-
tioner, jimstilldhetsorgan och arbetstagarfoéretridare som har ett
befogat intresse 1 frigan fir delta 1 administrativa férfaranden eller
domstolsférfaranden om en pastddd 6vertridelse som foljer av likalone-
principen. De fir agera for, eller till stod for, arbetstagare som pistds
ha fallit offer for detta, med individens godkinnande.

Vid bedémningen av om kvinnliga och manliga arbetstagare utfor
lika eller likvirdigt arbete, ska bedémningen av om arbetstagare be-
finner sig i en jimforbar situation inte begrinsas till situationer med
samma arbetsgivare eller ssmma anstillningsperiod, utan utvidgas till
att omfatta situationer dir en och samma killa faststiller lonevillkoren.

Nir det giller bevisbordan ska det vara en svarandes skyldighet
att bevisa att ingen l6nediskriminering férekommit nir en arbetstagare
infér domstol ligger fram fakta som ger anledning att anta att diskri-
minering férekommit.

Behoriga organ ska ha ritt att féreligga en svarande att limna ut
all relevant bevisning. Det giller dven bevis som innehéller konfiden-
tiella uppgifter, om detta anses vara relevant for ett rittsligt ansprdk
om lika [6n. Samtidigt ska det finnas effektiva tgirder for att skydda
denna information vid utlimnandet.

I direktivet anges att medlemsstaterna ska sikerstilla att behoriga
myndigheter eller nationella domstolar fir utfirda foreliggande om
att upphora med 6vertridelsen eller att vidta dtgirder for att siker-
stilla att de rittigheter eller skyldigheter som foljer av likaloneprin-
cipen tillimpas. Ett foreliggande ska kunna férenas med ett l6pande
vite.

Preskriptionstid borjar inte 16pa forrin kiranden har kinnedom
om overtridelsen eller rimligen kan férvintas ha det, och ska vara
minst tre ir. Det finns dven bestimmelser om bland annat avbrytande
av preskriptionstid.

Medlemsstaterna ska sikerstilla att nationella domstolar, om en
svarande vinner ett mal om lénediskriminering, kan bedéma om den
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forlorande kiranden hade rimliga skil att vicka talan och, om sd ir fallet,
om det dr limpligt att inte kriva att kiranden ska betala rittegdngs-
kostnaderna.

Medlemsstaterna ska dven faststilla regler om effektiva, proportio-
nella och avskrickande sanktioner vid 6vertridelse av de rittigheter
och skyldigheter som féljer av likaléneprincipen, sirskilt vid upprepade
overtridelser. Medlemsstaterna ska genast underritta kommissionen
om dessa regler. Vidare ska medlemsstaterna inféra nédvindiga be-
stimmelser for att skydda arbetstagare mot uppsigning eller annan
ogynnsam behandling.

Upphandling

Medlemsstaterna ska sikerstilla att ekonomiska aktérer 1 samband
med offentlig upphandling eller koncession fullgér sina skyldigheter
1 friga om likaléneprincipen, och éverviga att dligga upphandlande
myndigheter att inféra sanktioner och uppsigningsklausuler for att
folja likaloneprincipen vid offentlig upphandling eller koncession.
Vidare ska en upphandlande myndighet i utesluta ekonomiska aktérer
fran deltagande i en given upphandling om det kan pévisas att skyldig-
heterna i direktivet vertritts.

Tillsyn

Ett jimstilldhetsorgan ska vara behorigt 1 frigor som ingér i direk-
tivets tillimpningsomride och ges sddana resurser att det effektivt
kan utfora sina uppgifter. Det ska dock inte paverka behorigheten
for arbetsinspektioner eller andra organ som genomdriver arbetstagares
rittigheter, diribland arbetsmarknadens parter.

Medlemsstaterna ska sikerstilla nira samarbete och samordning
mellan en arbetsinspektion, jimstilldhetsorganen och, 1 tillimpliga
fall, arbetsmarknadens parter med avseende pa likaléneprincipen.

Medlemsstaterna ska utse ett $vervakningsorgan som ska évervaka
och stédja genomforandet av nationella dtgirder som inforlivar direk-
tivet (6vervakningsorgan). Bland annat ska organet 6ka medveten-
heten om likaléneprincipen och ritten till insyn i lonesittningen,
analysera orsaker till [6neskillnader mellan kénen, utarbeta verktyg
for att bedéma 16neojimlikheter, samla in uppgifter som féljer av
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direktivet och offentliggdra dessa. Organet ska dven samla in rapporter
om lénebedémningarna, sammanstilla uppgifter om antal och typ av
klagomal om 16nediskriminering som limnats till behériga myndig-
heter, diribland jimstilldhetsorgan, och 16nediskrimineringsirenden
som inletts vid nationell domstol. Medlemsstaterna ska férse kom-
missionen med vissa av dessa uppgifter i enlighet med direktivet.

Statistik

Varje &r ska medlemsstaterna férse kommissionen (Eurostat) med
nationella data f6r berikning av I6neskillnader mellan kénen. Stati-
stiken ska vara uppdelad efter kon, ekonomisk sektor, arbetstid, dgar-
forhallanden och lder samt vara beriknad pd &rsbasis. Uppgifterna
ska 6versidndas fr.o.m. den 31 januari 2028 for referensiret 2026.

Genomforande och uppfolining av direktivet

Medlemsstaterna ska underritta kommissionen om de bestimmelser
1 lagar och andra férfattningar som ir nédvindiga och som satts 1
kraft for att folja direktivet. Informationen ska omfatta en samman-
fattande beddmning av hur inférlivandedtgirderna paverkat arbets-
tagare och arbetsgivare med firre in 250 anstillda samt en hinvisning
till var beddmningen ir offentliggjord. Medlemsstaterna ska informera
kommissionen om direktivets tillimpning och dess verkan i prak-
tiken. Kommissionen ska till Europaparlamentet och rddet limna en
rapport om genomférandet av direktivet, och nir s ir limpligt fore-
sl nédvindiga dndringar.

Gillande svensk ritt

Arbetsmarknadens parter har huvudansvaret
for att reglera villkoren pd arbetsmarknaden

I Sverige har arbetsmarknadens parter, allts arbetsgivarna eller deras
organisationer och arbetstagarna genom sina organisationer, huvud-
ansvaret for att reglera villkoren p8 arbetsmarknaden. En del av detta
dr parternas ansvar for lonebildningen genom att parterna sjilv-
stindigt forhandlar och ingdr avtal om Iéner, inkluderat méjlighet
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till individuell 16nesittning. Individuella 16ner férhandlas vanligen
med utgingspunkt 1 de allminna bestimmelserna om lonesittning
som finns 1 tillimpliga kollektivavtal. Kollektivavtalen ir siledes i
praktiken det dominerande instrumentet i Sverige for att tillférsikra
de enskilda arbetstagarna det skydd som de i minga andra med-
lemsstater fir genom lagstiftning.

Enligt férordningen (2007:912) med instruktion fér Medlings-
institutet ansvarar myndigheten fér den statliga medlingsverksamheten
och har till uppgift att verka fér en vil fungerande 16nebildning.
Myndigheten ska dven inhdmta, sammanstilla och tolka statistik som
ir av betydelse for [6nebildningen och analysera léneutvecklingen frin
ett jimstilldhetsperspektiv. Vidare ska myndigheten vid sina 6ver-
liggningar med arbetsmarknadens parter om kommande och pi-
gdende avtalstérhandlingar fista uppmirksamheten pa vikten av att
de centrala kollektivavtalen konstrueras s att de frimjar de lokala
parternas arbete med lonefrdgor ur ett jimstilldhetsperspektiv. Med-
lingsinstitutet ir statistikansvarig myndighet f6r 16ner och arbetskrafts-
kostnader 1 enlighet med férordningen (2001:100) om den officiella
statistiken.

I Sverige dr konsdiskriminering forbjudet
och krav finns pd aktiva dtgirder

Den svenska lagstiftningen om férbud mot diskriminering bygger i
stor utstrickning pd bestimmelser i EU-ritten. Diskriminerings-
lagen (2008:567) forbjuder diskriminering som har samband med
kén inom arbetslivet. Lagen innehiller vidare en skyldighet f6r arbets-
givare att arbeta med s.k. aktiva dtgirder. Bestimmelserna om aktiva
dtgirder syftar ull att arbetsgivare ska arbeta f6rebyggande och frim-
jande for att inom sin verksamhet motverka diskriminering och pd
annat sitt frimja lika rittigheter och mojligheter oavsett kén. Arbets-
givarens arbete med aktiva dtgirder inom arbetslivet omfattar bland
annat arbetsférhillanden, bestimmelser och praxis om loner, rekry-
tering och befordran samt utbildning och 6vrig kompetensutveckling.
Arbetet med aktiva dtgirder ska genomféras fortlopande.
Arbetsgivaren ska drligen genomféra lonekartliggning i syfte att
uppticka, &tgirda och férhindra osakliga skillnader i 16n och andra
anstillningsvillkor mellan kvinnor och min som utfér lika eller lik-
virdigt arbete. Det innebir att samtliga arbetsgivare, oavsett storlek,
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ska analysera om l6neskillnader har samband med kén. Ett arbete ir
likvirdigt med ett annat arbete om det utifrdn en sammantagen be-
démning av arbetets krav och natur kan anses ha lika virde som det
andra arbetet. Beddmningen ska ta hinsyn till kriterier som kunskap
och firdigheter, ansvar och anstringning. Vid bedémningen av arbetets
natur ska sirskilt arbetsférhillandena beaktas. I arbetet med aktiva
dtgirder ska arbetsgivare och arbetstagare samverka. Det finns dven
bestimmelser i diskrimineringslagen om att arbetsgivaren ska limna
information som behovs f6r samverkan och krav pd arbetsgivaren att
dokumentera arbetet med aktiva dtgirder.

Uppdraget att genomfora direktivet i svensk ritt

En sirskild utredare ska ta stillning till hur direktivet om stirke
tillimpning av principen om lika 16n for kvinnor och min for lika
eller likvirdigt arbete genom insyn 1 16nesittningen och efterlevnads-
mekanismer ska genomforas 1 svensk ritt. Det ingdr inte 1 utredarens
uppdrag att foresld andra dtgirder eller att ligga andra forfattnings-
forslag 4n vad som dr nédvindigt for att direktivet ska kunna genom-
foras.
Utredaren ska

e analysera och bedéma svensk ritts férenlighet med direktivet,

¢ med utgdngspunkt i den svenska arbetsmarknadsmodellen, arbets-
marknadens parters autonomis och diskrimineringslagens syste-
matik ta stillning till och motivera vad som ir nédvindigt {or att
direktivet ska genomforas 1 Sverige,

e isinaforslag sd lingt det ir mojligt uppricthdlla det svenska regel-
systemet, diribland diskrimineringslagen,

e isina forslag virna féretags konkurrenskraft och tillvixtformiga,
med sirskild hinsyn till mindre f6retag, och s lingt det ir mojligt
begrinsa foretagens regelborda samt administrativa och andra kost-
nader,

o sirskilt ta stillning till om uppgifter kan éverlétas till arbetsmark-
nadens parter och 1 sidana fall vilka,
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e beddéma och féresld hur de myndighetsuppgifter som direktivet
stiller krav pd ska fordelas, med utgdngspunkt i gillande regel-
verks systematik och den ansvarsférdelning som giller mellan olika
aktorer 1 dagsliget,

e limna forslag pd hur évervakningsorganet ska samla in och offent-
liggdra de uppgifter som arbetsgivaren ska limna till organet om
l6neskillnader,

e limna nodvindiga forfattningsforslag och foérslag pd andra dtgirder
som ir nodvindiga for att genomféra direktivet, och

o se till att forfattningsférslagen ansluter till den systematik och ter-
minologi som anvinds i svensk ritt.

Konsekvensbeskrivningar

Vid framtagandet av konsekvensbeskrivningen enligt kommittéférord-
ningen (1998:1474) ska utredaren beskriva och, nir det ir mojligt,
kvantifiera de samhillsekonomiska effekterna av de férslag som presen-
teras. Ekonomiska effekter for det offentliga, foretag och enskilda
till f6ljd av utredarens férslag ska beriknas. Om férslagen innebir
offentligfinansiella kostnader ska forslag till finansiering limnas. Ut-
redningen ska sirskilt analysera och beskriva effekterna for foretag,
uppdelat pa stora, medelstora och smé foretag. Viktigare principiella
stillningstaganden som har gjorts under arbetet ska beskrivas, liksom
olika alternativ som &vervigts och skilen till att de har valts bort.
Utredaren ska ocksd bedéma vilka konsekvenser f6rslagen bedéms fi
for Sveriges internationella dtaganden och Europeiska unionens stadga
om de grundliggande rittigheterna samt vilka konsekvenser férslagen
bedéms {8 for principen om icke-diskriminering och jimstilldhet
mellan kvinnor och min.

Kontakter och redovisning av uppdraget

Utredaren ska hilla sig informerad om och beakta andra utredningar
och annat pdgidende arbete, bide pd nationell nivd och pd EU-niv3,
som ir av relevans {6r utredningen. Utredaren ska sirskilt f6lja genom-
forandet av direktivet 1 6vriga nordiska linder. Utredaren ska féra en
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dialog med och inhimta synpunkter frin Diskrimineringsombuds-

mannen, Jimstilldhetsmyndigheten, Medlingsinstitutet och andra rele-

vanta myndigheter, organisationer och féretag 1 den utstrickning som

det behdvs. Vidare ska utredaren tillsitta en referensgrupp som fore-

trider arbetsmarknadens parter och involvera referensgruppen i arbetet

samt fortldpande ge dem mojlighet att framfora synpunkter.
Uppdraget ska redovisas senast den 31 maj 2024.

(Arbetsmarknadsdepartementet)
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DIREKTIV

EUROPAPARLAMENTETS OCH RADETS DIREKTIV (EU) 2023/970
av den 10 maj 2023

om stirkt tillimpning av principen om lika 16n for kvinnor och miin for lika eller likvirdigt arbete
genom insyn i lonesittningen och efterlevnadsmekanismer

(Text av betydelse for EES)

EUROPAPARLAMENTET OCH EUROPEISKA UNIONENS RAD HAR ANTAGIT DETTA DIREKTIV
med beaktande av fordraget om Europeiska unionens funktionssitt, sarskilt artikel 157.3,
med beaktande av Europeiska kommissionens forslag,

efter 6versindande av utkastet till lagstiftningsakt till de nationella parlamenten,

med beaktande av Europeiska ekonomiska och sociala kommitténs yttrande (),

i enlighet med det ordinarie lagstiftningsforfarandet (3), och

av foljande skil:

(1) Tartikel 11 i Forenta nationernas konvention av den 18 december 1979 om avskaffande av all slags diskriminering
av kvinnor, som alla medlemsstater har ratificerat, foreskrivs att konventionsstaterna ska vidta alla limpliga dtgirder
for att sikerstilla, bland annat, ritten till lika 16n, inklusive forméner, och till lika behandling vad betriffar arbete av
lika virde liksom till lika behandling i friga om arbetsvardering.

(2)  Artiklarna 2 och 3.3 i fordraget om Europeiska unionen stadféster ritten till jamstalldhet mellan kvinnor och mén
som ett av unionens grundliggande virden.

(3)  Enligt artiklarna 8 och 10 i férdraget om Europeiska unionens funktionssitt (EUF-fordraget) ska unionen syfta till att
undanrdja bristande jimstéilldhet mellan kvinnor och min, frimja jimstilldhet mellan dem och bekdmpa all
diskriminering pé grund av kén i all sin politik och verksamhet.

(4)  Enligt artikel 157.1 i EUF-fordraget ska varje medlemsstat sikerstélla att principen om lika 16n for kvinnor och méin
for lika arbete eller likvirdigt arbete tillimpas. Enligt artikel 157.3 i EUF-fordraget kan unionen besluta om dtgarder
for att sakerstilla tillimpningen av principen om lika méjligheter och lika behandling av kvinnor och min i fragor
som ror anstillning och yrke, inklusive principen om lika 16n for lika eller likvardigt arbete (likaloneprincipen).

(5)  Europeiska unionens domstol (domstolen) har slagit fast att principen om likabehandling av kvinnor och min inte
kan inskrinkas endast till diskriminering som beror pé tillhorigheten till endera konet (). Med beaktande av
principens syfte och arten av de rittigheter som den syftar till att skydda, 4r den dven tillimplig pa fall av
diskriminering som har sitt ursprung i konsbyte.

EUT C 341, 24.8.2021, s. 84.
Europaparlamentets stindpunkt av den 30 mars 2023 (innu ¢ offentliggjord i EUT) och rddets beslut av den 24 april 2023.
Domstolens domar av den 30 april 1996, P/S, C-13/94, ECLLEU:C:1996:170, av den 7 januari 2004, K.B., C-117/01,
ECLLEU:C:2004:7, av den 27 april 2006, Richards, C-423/04, ECLLEU:C:2006:256, och av den 26 juni 2018, MB, C-451/16,
ECLLEU:C:2018:492.
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(6)  Ivissa medlemsstater r det for ndrvarande mojligt for personer att rittsligt registrera sig som tillh6rande ett tredje,
ofta neutralt, kon. Detta direktiv péverkar inte tillimpningen av relevanta nationella regler som ger verkan &t ett
sddant erkdnnande med avseende pa anstallning och l6n.

(7)  Artikel 21 i Europeiska unionens stadga om de grundliggande rittigheterna (stadgan) forbjuder all diskriminering pa
grund av bland annat kon. Enligt artikel 23 i stadgan ska jimstdlldhet mellan kvinnor och min sikerstillas pa alla
omréden, inbegripet i friga om anstillning, arbete och lon.

(8) I artikel 23 i den allminna forklaringen om de minskliga rittigheterna anges bland annat att var och en, utan
diskriminering, har ritt till lika lon for lika arbete, till fritt val av sysselsittning, rittvisa och tillfredsstillande
arbetsforhallanden samt till en rittvis ersittning som ger en minniskovardig tillvaro.

(9)  Principerna for den europeiska pelaren for sociala rittigheter, som gemensamt proklamerats av Europaparlamentet,
radet och kommissionen, omfattar lika behandling och lika mojligheter for kvinnor och méin samt ritt till lika 16n
for likvardigt arbete.

(10)  Europaparlamentets och radets direktiv 2006/54/EG (*) foreskriver att for lika eller likvirdigt arbete ska direkt och
indirekt konsdiskriminering avskaffas vid alla former och villkor for ersittning. Sirskilt nir ett arbetsindel-
ningssystem anvinds for att bestimma 16n, ska detta vara baserat pa konsneutrala kriterier och vara utformat sa att
det utesluter all konsdiskriminering.

(11) Utvérderingen &r 2020 av de relevanta bestimmelserna i direktiv 2006/54/EG pévisade att tillimpningen av
likaloneprincipen forsvdras av att den som utsatts for konsdiskriminering hindras av bristande insyn i
l6nesittningen, bristande rittssikerhet i friga om begreppet likvirdigt arbete och processuella hinder.
Arbetstagarna har inte den information som behovs for att framgéngsrikt driva talan om ritten till lika 16n, i
synnerhet information om lonenivderna for arbetstagarkategorier som utfor lika eller likvirdigt arbete.
Utvirderingen visade att bittre insyn skulle mojliggora upptickt av konsbaserad snedvridning och diskriminering i
I6nestrukturerna i foretag och organisationer. Det skulle ocksd ge arbetstagare, arbetsgivare och arbetsmarknadens
parter mojlighet att vidta lampliga dtgirder for att sikerstilla efterlevnaden av ritten till lika 16n for lika eller
likvardigt arbete (rdtten till lika lon).

(12) Efter en noggrann utvirdering av det befintliga regelverket om lika lon for lika eller likvirdigt arbete och ett
omfattande och inkluderande samrdd tillkinnagavs i kommissionens meddelade av den 5 mars 2020 En
jamlikhetsunion: jamstalldhetsstrategi for 2020—-2025 att kommissionen skulle foresla bindande atgérder for insyn i
I6nesittningen.

(13) De ekonomiska och sociala konsekvenserna av covid-19-pandemin har haft en oproportionellt negativ inverkan pa
kvinnor och jimstalldhet, och forlusten av arbetstillfallen har ofta koncentrerats till 1dgavlonade, kvinnodominerade
sektorer. Covid-19-pandemin har blottlagt den fortsatta strukturella undervirderingen av arbete som huvudsakligen
utfors av kvinnor och har pavisat det stora socioekonomiska virdet av kvinnors arbete inom tjénster i frontlinjen,
sasom hilso- och sjukvard, lokalvird, barnomsorg, social omsorg samt vird- och omsorgsboenden for ildre och
andra omsorgsbehdvande vuxna, vilket stdr i stark kontrast till dess ringa synlighet och erkéinnande.

() Europaparlamentets och radets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om genomforandet av principen om lika majligheter och
likabehandling av kvinnor och min i arbetslivet (EUT L 204, 26.7.2006, s. 23).
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(14) Effekterna av covid-19-pandemin kommer dirfor att ytterligare oka ojamlikheten och loneskillnaderna mellan
kénen, sdvida inte dterhimtningsatgérderna tar hansyn till jimstilldhetsaspekter. Dessa konsekvenser har gjort det
annu mer angeldget att ta itu med frigan om lika lon for lika eller likvardigt arbete. Att stirka tillimpningen av
likaloneprincipen genom ytterligare dtgdrder ar sirskilt viktigt for att sakerstilla att de framsteg som har gjorts nir
det géller att komma till ritta med loneskillnaderna inte dventyras.

(15) T unionen kvarstdr l6neskillnaderna mellan konen: de uppgick 2020 till 13 %, med betydande variationer mellan
medlemsstaterna, och har minskat endast minimalt under de senaste tio dren. Loneskillnaderna mellan konen
orsakas av olika faktorer, sisom konsstereotyper, vidmakthallandet av "glastaket” och “"det klibbiga golvet”,
horisontell segregering, inbegripet Gverrepresentation av kvinnor i ligavlonade yrken inom tjanstesektorn, och
ojamlik fordelning av omsorgsansvar. Dessutom orsakas l6neskillnaderna mellan konen delvis av direkt och indirekt
I6nediskriminering pa grund av kon. Alla dessa faktorer utgor strukturella hinder som medfér komplexa utmaningar
niir det gller att skapa arbetstillfillen av god kvalitet och uppné lika 16n for lika eller likvirdigt arbete och fir
langsiktiga konsekvenser sdsom en pensionsklyfta och en feminisering av fattigdom.

(16) Bristande 6ppenhet generellt om loneniverna inom organisationer beféster en situation dir 16nediskriminering pd
grund av kon och snedvridning inte uppticks eller, vid misstanke, dr svdr att bevisa. Bindande atgirder behovs
dirfor for att oka insynen i l6nesittningen, uppmuntra foretagen att se Gver sina l6nestrukturer for att sikerstilla
lika 16n for kvinnor och mén som utfér lika eller likvirdigt arbete och ge personer som utsatts for diskriminering
méjlighet att utéva sin rétt till lika 16n. Sddana bindande dtgirder bor kompletteras av bestimmelser som fortydligar
befintliga rittsbegrepp sdsom 16n och likvirdigt arbete samt av dtgirder for att forbittra efterlevnadsmekanismerna
och tillgdngen till réttslig provning.

(17) Tillimpningen av likaloneprincipen bor forbittras genom att direkt och indirekt 16nediskriminering undanrojs.
Detta hindrar inte att arbetsgivare ger arbetstagare som utfor lika eller likvirdigt arbete olika 16n, utifrén objektiva,
konsneutrala och opartiska kriterier, sdsom prestation och kompetens.

(18) Detta direktiv bor tillimpas pa alla arbetstagare, inbegripet deltidsarbetande, visstidsanstillda och personer som ir
anstillda av eller stdr i ett anstillningsliknande forhéllande till bemanningsforetag samt arbetstagare med ledande
befattningar, som har ett anstillningsavtal eller anstillningsforhdllande definierat i gillande lag,
kollektivavtal och/eller praxis i varje medlemsstat, med hénsyn till domstolens rittspraxis (°). Under forutsittning
att de uppfyller relevanta kriterier omfattas hushallsarbetare, behovsarbetstagare, intermittenta arbetstagare,
voucherbaserade arbetstagare, arbetstagare pd digitala plattformar, arbetstagare inom skyddad sysselsittning,
praktikanter och lirlingar av detta direktivs tillimpningsomrade. Uppgifter om arbetets faktiska utforande, inte
parternas beskrivning av forhéllandet, bor vara vigledande for faststillande av om ett anstillningsforhallande
foreligger.

(19)  En viktig faktor for att undanréja l6nediskriminering ar insyn i 16nesattningen fore anstallningen. Detta direktiv bor
dirfor tillimpas dven pa arbetssokande.

(20)  For att undanréja hinder for den som drabbats av lonediskriminering pd grund av kon att utéva sin rétt till lika 16n
och vigleda arbetsgivare nir de sakerstiller respekten for denna ratt bor centrala begrepp avseende lika 16n for lika
eller likvirdigt arbete, sdsom 1on och likvirdigt arbete fortydligas i enlighet med domstolens rittspraxis. Detta bor
underlatta tillimpningen av dessa begrepp, i synnerhet for mikroféretag samt sma och medelstora foretag.

() Domstolens domar av den 3 juli 1986, Lawrie-Blum, 66/85, ECLIEU:C:1986:284, av den 14 oktober 2010, Union Syndicale Solidaires
Isere, C-428/09, ECLLEU:C:2010:612, av den 4 december 2014, FNV Kunsten Informatie en Media, C-413/13, ECLLEU:C:2014:2411, av
den 9 juli 2015, Balkaya, C-229/14, ECLLEU:C:2015:455, av den 17 november 2016, Betriebsrat der Ruhrlandklinik, C-216/15,
ECLLEU:C:2016:883; av den 16 juli 2020, Governo della Repubblica italiana (italienska fredsdomares stillning), C-658/18,
ECLLEU:C:2020:572.
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(21)  Likaloneprincipen bor iakttas med avseende pa loner samt alla Gvriga betalningar i form av kontanter eller in natura
som arbetstagaren, direkt eller indirekt, fir av arbetsgivaren pa grund av anstallningen. I enlighet med domstolens
rittspraxis (%) bor begreppet 1on inte bara omfatta grundlon utan dven l6netilligg eller rorliga lonedelar. Som
I6netilligg eller rorliga ersdttningar bor riknas alla forméner utover den gingse grund- eller minimilén som
arbetstagaren far, direkt eller indirekt, i form av kontanter eller in natura. Sddana lonetilligg eller rorliga ersittningar
kan omfatta, men ér inte begrinsade till, bonusar, évertidsersittning, reseersittning, bostads- och maltidsbidrag,
fortbildningsbidrag, avgéngsvederlag, lagstadgad sjuklon, lagstadgad kompensation och tjanstepension. Begreppet
16n bor omfatta alla typer av ersittning som limnas enligt lag, kollektivavtal och/eller praxis i varje medlemsstat.

(22) For att sikerstilla en enhetlig presentation av den information som krévs enligt detta direktiv bor l6nenivderna
uttryckas som drslon brutto och motsvarande timlon brutto. Det bor vara mojligt att basera berdkningen av
l6nenivderna pd den faktiska 16n som anges for arbetstagaren, oavsett om den faststills rligen, manadsvis, per
timme eller pa annat stt.

(23) Medlemsstaterna bor inte vara skyldiga att inrdtta nya organ for tillimpningen av detta direktiv. De bor kunna
anfortro uppgifter som foljer av direktivet till etablerade organ, inbegripet arbetsmarknadens parter, i enlighet med
nationell ritt och/eller praxis, under forutsittning att medlemsstaterna uppfyller de skyldigheter som anges i detta
direktiv.

(24)  For att skydda arbetstagarna och bemdéta deras ridsla for repressalier vid tillimpningen av likaléneprincipen, bor
arbetstagarna kunna lata sig foretridas av en foretradare. Det kan vara fackforeningar eller andra arbetstagarfs-
retridare. Om det inte finns ndgra arbetstagarforetridare bor arbetstagarna kunna vilja en annan foretridare.
Medlemsstaterna bor ha mojlighet att beakta sina nationella forhéllanden och olika roller nir det giller arbetstagarfo-
retridare.

(25) I artikel 10 i EUF-fordraget foreskrivs att unionen vid utformningen och genomférandet av sin politik och
verksamhet ska soka bekdmpa all diskriminering pd grund av kon, ras eller etniskt ursprung, religion eller
overtygelse, funktionshinder, &lder eller sexuell liggning. Enligt artikel 4 i direktiv 2006/54/EG far det inte
forekomma ndgon direkt eller indirekt konsdiskriminering i friga om lon. Lonediskriminering pd grund av kon dér
den utsattas kon dr en avgorande faktor kan i praktiken yttra sig pd ménga olika sitt. Det kan handla om en
skdrningspunkt, intersektion, mellan olika grunder for diskriminering eller ojimlik behandling dar arbetstagaren
ingdr i en eller flera grupper som skyddas mot diskriminering pa grund av kon & ena sidan, och & andra sidan till
exempel pd grund av ras eller etniskt ursprung, religion eller 6vertygelse, funktionshinder, dlder eller sexuell
liggning, som omfattas av diskrimineringsforbudet i rddets direktiv 2000/43/EG (') eller 2000/78/EG (¥). Kvinnor
med funktionsnedsittning, kvinnor med olika bakgrund vad giller ras och etnicitet, daribland romska kvinnor,
samt unga eller dldre kvinnor tillh6r grupper som kan utsittas for intersektionell diskriminering. Detta direktiv bor
dirfor klargora att det i samband med lénediskriminering pd grund av kon bor vara mojligt att beakta sidan
intersektionalitet, och pé sa sitt undanroja eventuella tvivel som kan forekomma enligt det hittills gallande rittsliga
ramverket och mojliggora for nationella domstolar, jimstalldhetsorgan och andra behériga myndigheter att ta
vederborlig hinsyn till alla typer av missgynnande till foljd av intersektionell diskriminering i svil materiellt som
formellt hinseende, exempelvis vid prévning av om diskriminering forekommit, beslut om lamplig jimf6rbar
person, bedomning av proportionalitet och i forekommande fall faststallande av kompensation eller sanktioner.

() Se till exempel domstolens domar av den 9 februari 1982, Garland, C-12/81, ECLEU:C:1982:44, av den 9 juni 1982, Europeiska
gemenskapernas kommission/Storhertigdomet Luxemburg, C-58/81, ECLI:EU:C:1982:215, av den 13 juli 1989, Rinner-Kiihn, C-171/88,
ECLLEU:C:1989:328, av den 27 juni 1990, Kowalska, C-33/89, ECLLEU:C:1990:265, av den 4 juni 1992, Bditel, C-360/90,
ECLLEU:C:1992:246, av den 13 februari 1996, Gillespie m.fl, C-342/93, ECLLEU:C:1996:46, av den 7 mars 1996, Freers och
Speckmann, C-278/93, ECLLEU:C:1996:83, och av den 30 mars 2004, Alabaster, C-147/02, ECLLEU:C:2004:192.

Rédets direktiv 2000/43/EG av den 29 juni 2000 om genomférandet av principen om likabehandling av personer oavsett deras ras
eller etniska ursprung (EGT L 180, 19.7.2000, s. 22).

Rédets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inrittande av en allmén ram for likabehandling (EGT L 303, 2.12.2000,
s. 16).
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Ett intersektionellt forhdllningssitt dr viktigt for att forstd och ta itu med loneskillnaderna mellan kénen. Detta
klargérande bor inte dndra omfattningen av arbetsgivares skyldigheter nir det giller tgdrderna for insyn i
I6nesittningen enligt detta direktiv. Sirskilt bor arbetsgivare inte vara skyldiga att samla in uppgifter om andra
grunder for skydd 4n kon.

(26)  For att respektera ritten till lika 16n méste arbetsgivare ha lonestrukturer som inte ger upphov till konsbaserade
loneskillnader mellan arbetstagare som utfor lika eller likvardigt arbete, vilka inte dr motiverade pa grund av
objektiva, konsneutrala kriterier. Sddana lonestrukturer bor mojliggora jimforelser mellan vérdet av olika
befattningar inom samma organisation. Det bor vara mojligt att basera sidana lonestrukturer pd unionens
befintliga riktlinjer om konsneutrala system for arbetsutvirdering och arbetsindelning eller pa indikatorer eller
konsneutrala modeller. I enlighet med domstolens rittspraxis bor arbetets virde bedomas och jimforas p& grundval
av objektiva kriterier, inbegripet yrkeskvalifikationer och krav pa fortbildning, firdigheter, arbetsinsats,
ansvarsomrdden och arbetsforhéllanden, oberoende av skillnader i arbetsmonster. For att underlitta tillimpningen
av begreppet likvardigt arbete, sirskilt for mikroforetag samt sma och medelstora foretag, bor de sakliga kriterier
som ska anvindas omfatta fyra faktorer, nimligen firdigheter, arbetsinsats, ansvarsomraden och arbetsforhéllanden.
Dessa faktorer har i unionens befintliga riktlinjer identifierats som visentliga och tillrickliga for att utvirdera de
uppgifter som utfors i en organisation oavsett vilken ekonomisk sektor organisationen tillhér.

Eftersom inte alla faktorer ir lika relevanta for en specifik befattning, bor arbetsgivaren gora en avvigning mellan var
och en av de fyra faktorerna beroende pd dessa kriteriers relevans for det jobb eller den befattning det ar fridga om.
Ytterligare kriterier fir dven beaktas, om de ar relevanta och motiverade. Nar sd 4r lampligt bor kommissionen
kunna uppdatera befintliga unionsriktlinjer i samrad med Europeiska jamstalldhetsinstitutet (EIGE).

(27) Nationella lonesittningssystem varierar och kan baseras pd kollektivavtal och/eller element som beslutas av
arbetsgivaren. Detta direktiv paverkar inte de olika nationella lonesittningssystemen.

(28)  Att finna en giltig jimforbar person ér en viktig parameter for att faststilla om visst arbete kan anses vara likvirdigt.
Det ger arbetstagarna mojlighet att visa att de fatt mindre formanlig behandling 4n en jamférbar person av annat kon
som utfor lika eller likvardigt arbete. Med utgdngspunkt i den utveckling som definitionen av direkt och indirekt
diskriminering i direktiv 2006/54/EG har lett till bor det, om det inte finns nigon faktisk jamforbar person, vara
tilldtet att gora jamforelser med en hypotetisk person s att arbetstagarna ges majlighet att pavisa att de inte fatt
samma behandling som en hypotetisk jamforbar person av annat kon. Detta skulle undanréja ett stort hinder for
potentiella offer for lonediskriminering pa grund av kon, sarskilt pa starkt konssegregerade arbetsmarknader dar ett
krav pd att hitta en jimforbar person av motsatt kon gor det nistan omgjligt att vicka talan avseende
likaloneprincipen.

Dirutdver bor arbetstagarna inte heller hindras frin att dberopa annat underlag, sisom statistik eller annan
tillganglig information, som ger anledning att anta att diskriminering férekommit. Dirigenom skulle det bli mojligt
att vidta effektivare dtgdrder mot loneskillnader pad grund av kon i konssegregerade branscher och yrken, sirskilt
inom kvinnodominerade sektorer som vérd- och omsorgssektorn.

(29) Domstolen har klargjort att man for att bedoma om arbetstagare ér i jimforbara situationer inte nddvéndigtvis maste
begriinsa jamforelsen till situationer dir kvinnliga och manliga arbetstagare har samma arbetsgivare (). Arbetstagare
kan befinna sig i en jamforbar situation dven om de inte har samma arbetsgivare om lonevillkoren kan tillskrivas en
och samma killa som faststiller dessa och om dessa villkor ar lika och jamforbara. Detta kan vara fallet ndr de
relevanta lonevillkoren faststills i lag eller avtal om loneforhallanden som ska tillimpas pé flera arbetsgivare, eller
nir sddana villkor faststillts centralt for mer 4n en organisation eller mer én ett foretag inom ett holdingbolag eller
konglomerat. Vidare har domstolen klargjort att bedomningen inte ska begrinsas enbart till arbetstagare anstdllda
samtidigt som kéranden (*%). Dessutom bér det, vid den faktiska bedémningen, erkinnas att en l6neskillnad kan
forklaras av faktorer som inte har samband med kon.

() Domstolens dom av den 17 september 2002, Lawrence m.fl., C-320/00, ECL:EU:C:2002:498.
() Domstolens dom av den 27 mars 1980, Macarthys Ltd., C-129/79, ECLLEU:C:1980:103.
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(30) Medlemsstaterna bor sikerstilla att fortbildning och sarskilda verktyg och metoder gors tillgangliga for att stodja och
vigleda arbetsgivare i bedomningen av vad som utgor likvirdigt arbete. Detta bor underlitta tillimpningen av detta
begrepp, i synnerhet for mikroforetag samt smé och medelstora foretag. Med beaktande av nationell ritt,
kollektivavtal och/eller praxis bér medlemsstaterna kunna anfértro utvecklingen av sirskilda verktyg och metoder
till arbetsmarknadens parter eller utveckla dem i samarbete med, eller efter samrdd med, arbetsmarknadens parter.

(31)  System for arbetsindelning och arbetsvardering som inte anvinds pd ett konsneutralt sitt kan bidra till lonediskri-
minering pd grund av kon, sirskilt nér de bygger pd antaganden om konsstereotyper. I sidana fall bidrar systemen
till och befister loneskillnader genom att mans- respektive kvinnodominerade yrken virderas olika dven i
situationer dér det utforda arbetet dr likvardigt. Dér konsneutrala system for arbetsvéirdering anvinds r de dock
effektiva for att etablera insyn i lonesittningen och idr centrala for att sikerstilla att direkt eller indirekt
diskriminering p& grund av kon forhindras. Systemen gor det mojligt att uppticka lénediskriminering som beror p&
undervirdering av traditionellt kvinnodominerade arbeten. Detta sker genom att man miter och jimfor
arbetsuppgifter med olika innehdll men med lika virde och dirmed underbygger likaloneprincipen.

(32) Bristen pd information om en tjinsts potentiella loneintervall ger en informationsasymmetri som begrénsar de
arbetssokandes forhandlingsposition. Genom att sikerstilla insyn bor tilltdnkta arbetstagare ha mojlighet att fatta
vilinformerade beslut om den forvintade l6nen utan att det pd ndgot sitt begrinsar arbetsgivarnas eller
arbetstagarnas forhandlingspositioner eller méjligheter att férhandla dven om léner utanfér de angivna
Ioneintervallen. Insyn skulle dven sikerstilla en uttrycklig icke konsdiskriminerande grund for l6nesittningen och
forhindra en undervirderande lonesittning i forhallande till kompetens och erfarenhet. Insyn skulle ocksa géra det
mojligt att komma at intersektionell diskriminering i de fall dir icke insynsvanlig 16nesdttning gor det mojligt att
diskriminera pé flera olika grunder. Arbetssokande bor f& information om ingdngslon eller loneintervall pé ett
sadant sitt att en vél underbyggd och oppen loneforhandling sikerstills, sdsom i en offentliggjord platsannons, fére
anstillningsintervjun eller annars fore ingdendet av ett anstéllningsavtal. Informationen bér limnas av arbetsgivaren
eller pd annat sitt, till exempel av arbetsmarknadens parter.

(33) For att motverka att l6neskillnader mellan konen som pdverkar enskilda arbetstagare vidmakthalls over tid bor
arbetsgivare sikerstilla att platsannonser och tjinstebeteckningar ir konsneutrala och att rekryteringsprocesser
genomfors pa ett icke-diskriminerande sitt, s att rétten till lika 1on inte undergrivs. Arbetsgivare bér inte fa friga
den som soker anstillning om dennes nuvarande 16n eller tidigare lonehistorik eller proaktivt férsoka erhdlla denna
information.

(34)  Atgirder for insyn i lonesittningen bor skydda arbetstagarnas ritt till lika 16n, samtidigt som man s& lingt som
mojligt begransar merkostnader och administrativa bordor for arbetsgivare, med sirskild hansyn till mikroforetag
samt smd och medelstora foretag. Nar det 4r lampligt bor dtgarderna skraddarsys efter arbetsgivarens storlek med
hinsyn till antalet arbetstagare. Det antal anstillda arbetstagare som ska tillimpas som ett kriterium for om en
arbetsgivare ska omfattas av den lonerapportering som avses i detta direktiv faststills med beaktande av
kommissionens rekommendation 2003/361/EG om mikroféretag samt sma och medelstora foretag ().

(35) Arbetsgivare bor ge arbetstagarna tillgng till de kriterier som anvinds for att faststilla I6nenivder och
l6neutveckling. Loneutvecklingen avser den process genom vilken en arbetstagare flyttas upp till en hogre 16neniva.
Kriterier for loneutveckling kan omfatta bland annat individuella prestationer, kompetensutveckling och
tjanstgoringstid. Niar medlemsstaterna genomfér denna skyldighet bor de dgna sirskild uppmérksamhet 4t att
undvika en alltfor stor administrativ borda for mikroforetag och sma foretag. Medlemsstaterna bor ocksd, som en
riskreducerande atgard, kunna tillhandahélla firdiga mallar for att hjilpa mikroforetag och sma foretag att uppfylla
skyldigheten. Medlemsstaterna bor kunna undanta arbetsgivare som ar mikroforetag eller sma foretag frén
skyldigheten rérande loneutveckling, till exempel genom att tillita dem att halla kriterier for loneutveckling
tillgingliga pé arbetstagarnas begéran.

(36) Alla arbetstagare bor ha ritt att pd begdran fd ut information om sin egen l6nenivd och om de genomsnittliga
l6nenivéerna, uppdelad efter kon, for arbetstagarkategorier som utfor samma arbete som de eller arbete som dr
likvirdigt med deras. De bor ocksd ha mojlighet att f& informationen genom arbetstagarforetridare eller genom ett
jamstilldhetsorgan. Varje &r bor arbetsgivarna informera arbetstagarna om denna rittighet och om de dtgérder som
ska vidtas for att utova den. Arbetsgivare far pa eget initiativ ocksa vilja att tillhandahalla sddan information utan
att arbetstagarna méste begéra den.

(") Kommissionens rekommendation 2003/361/EG av den 6 maj 2003 om definitionen av mikroféretag samt sma och medelstora
foretag (EUT L 124, 20.5.2003, s. 36).
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(37) Detta direktiv bor sakerstdlla att personer med funktionsnedsattning har adekvat tillgdng till den information som
enligt direktivet tillhandahalls arbetssokande och arbetstagare. Sidan information bér tillhandahéllas dessa personer
med beaktande av deras sirskilda funktionsnedsittning, i ett format och med ldmplig form av assistans och stéd som
sakerstller att de far tillgang till och forstar informationen. Detta kan inbegripa tillhandahallande av information pa
ett begripligt sitt som de kan uppfatta, i tillridckligt stora typsnitt, med tillricklig kontrast eller i ett annat format som
ar anpassat till typen av funktionsnedsittning. Nir det ér relevant dr Europaparlamentets och rddets direktiv
(EU) 2016/2102 (), tillampligt.

(38)  Arbetsgivare med minst 100 arbetstagare bor regelbundet limna lénerapporter, i enlighet med vad som anges i detta
direktiv. Medlemsstaternas 6vervakningsorgan bor offentliggora denna information p ett limpligt och insynsvinligt
sitt. Arbetsgivarna far offentliggora dessa rapporter pa sin webbplats eller gora dem allmant tillgingliga pd annat
sitt, till exempel genom att ta med informationen i sin forvaltningsberittelse, i tillimpliga fall i den forvaltningsbe-
rittelse som upprittas i enlighet med Europaparlamentets och radets direktiv 2013/34/EU (). Arbetsgivare som ar
understillda kraven i det direktivet kan vilja att rapportera om lénerna tillsammans med andra uppgifter som ror
arbetstagarna i sin forvaltningsrapport. For att maximera arbetstagarnas insyn i I6nesittningen kan
medlemsstaterna oka rapporteringsfrekvensen eller gora regelbunden lonerapportering obligatorisk for arbetsgivare
med firre in 100 arbetstagare.

(39) Lonerapportering bor ge arbetsgivare mojlighet att utvirdera och 6vervaka sina lonestrukturer och sin lénepolicy si
att de proaktivt kan efterleva likaloneprincipen. Rapportering och gemensamma lénebedomningar bidrar till 6kad
medvetenhet om kénssnedvridningar i l6nestrukturer och om lonediskriminering, och bidrar till att motverka
sddan snedvridning och lonediskriminering pd ett verksamt och systemiskt sitt, och gynnar dirmed alla
arbetstagare som ir anstillda av samma arbetsgivare. Samtidigt bor konsuppdelade uppgifter kunna anvindas av
behoriga myndigheter, arbetstagarforetridare och andra aktorer i 6vervakningen av loneskillnaden mellan kénen i
olika branscher (horisontell uppdelning) och befattningar (vertikal uppdelning). Arbetsgivare kanske vill
komplettera de offentliggjorda uppgifterna med en forklaring av eventuella l6neskillnader eller 16negap mellan
konen. Om skillnader i den genomsnittliga lonen for kvinnliga och manliga arbetstagare som utfor lika eller
likvardigt arbete inte 4r motiverat pd grundval av objektiva, konsneutrala kriterier bor arbetsgivaren vidta atgarder
for att avhjilpa ojimlikheterna.

(40)  For att minska arbetsgivares borda kan medlemsstaterna samla in och linka de nodvindiga uppgifterna via sin
nationella forvaltning for att berikna loneskillnaderna mellan manliga och kvinnliga arbetstagare hos de olika
arbetsgivarna. Sidan datainsamling kan kriva sammanlinkning av uppgifter frin flera olika hall i den offentliga
forvaltningen, till exempel skattemyndigheter och socialtjinst, och dr mojlig om det finns administrativa uppgifter
som matchar uppgifter om arbetsgivarna, pa foretags- eller organisationsnivd, med uppgifter om arbetstagarna, pa
individnivd, inklusive uppgifter om kontant- och in naturaforméner. Medlemsstaterna kan samla in denna
information inte bara for arbetsgivare som omfattas av l6nerapporteringsskyldigheten enligt detta direktiv utan
dven for arbetsgivare som inte omfattas av skyldigheten och som rapporterar frivilligt. Medlemsstaternas
offentliggérande av den obligatoriska informationen bor ersitta lonerapporteringsskyldigheten for de arbetsgivare
for vilka administrativa uppgifter finns, forutsatt att syftet med rapporteringsskyldigheten uppnds.

(41)  For att gora informationen om loneskillnaden mellan kénen péd foretagsniva brett tillginglig bér medlemsstaterna
anfortro at det 6vervakningsorgan som utsetts i enlighet med detta direktiv att sammanstilla uppgifter som
inkommit frin arbetsgivare om loneskillnader utan att ytterligare belasta arbetsgivarna. Overvakningsorganet bor
stilla denna information till allmint forfogande, bland annat genom att offentliggora den pd en lattillginglig
webbplats, for att mojliggora jamforelser mellan enskilda arbetsgivare, branscher och regioner i den berérda
medlemsstaten.

(42) Medlemsstaterna kan erkinna arbetsgivare som utan att omfattas av de rapporteringsskyldigheter som anges i detta
direktiv frivilligt rapporterar om sina l6ner, till exempel genom en mirkning for insyn i lonesittningen, i syfte att
frimja god praxis nar det giller rittigheterna och skyldigheterna i detta direktiv.

(2
o

Europaparlamentets och rédets direktiv (EU) 2016/2102 av den 26 oktober 2016 om tillginglighet avseende offentliga myndigheters
webbplatser och mobila applikationer (EUT L 327, 2.12.2016, 5. 1).

Europaparlamentets och ridets direktiv 2013/34/EU av den 26 juni 2013 om &rsbokslut, koncernredovisning och rapporter i vissa
typer av foretag, om &ndring av Europaparlamentets och rddets direktiv. 2006/43/EG och om upphivande av rddets
direktiv 78/660/EEG och 83/349/EEG (EUT L 182, 29.6.2013, s. 19).
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(43) Gemensamma lonebedomningar bor utlosa en oversyn och forindring av l6nestrukturerna i foretag med minst
100 arbetstagare om loneojimlikheter framkommer. Den gemensamma lénebedémningen bor genomforas om
arbetsgivare och de berorda arbetstagarforetridarna inte 4r overens om att skillnaden i kvinnliga och manliga
arbetstagares genomsnittliga lonenivd pd minst 5 % i en viss arbetstagarkategori kan motiveras pd grundval av
objektiva, konsneutrala kriterier, om beldgg for detta inte limnas av arbetsgivaren eller om arbetsgivaren inte har
dtgirdat en sidan skillnad i lonenivd inom sex méanader frin den dag dd lonerapporteringen limnades in. Den
gemensamma 16nebedémningen bor goras av arbetsgivare i samverkan med arbetstagarforetridare. Om det inte
finns ndgra arbetstagarforetradare bor arbetstagarna utse sddana for den gemensamma lonebedomningen.
Gemensamma lonebedomningar bér inom en rimlig tidsperiod utmynna i att man eliminerar 16nediskriminering
pé grund av kon genom att avhjilpande dtgirder vidtas.

(44)  Behandling och offentliggérande av information enligt detta direktiv bor ske i enlighet med Europaparlamentets och
radets forordning (EU) 2016/679 (™). Sirskilda sikerhetsbestimmelser bor antas for att forhindra direkt eller
indirekt utlimnande av information om en identifierbar arbetstagare. Arbetstagare bor inte hindras frin att frivilligt
uppge sin 16n med avseende pi efterlevnaden av likaléneprincipen.

(45)  Det dr viktigt att arbetsmarknadens parter diskuterar och dgnar sirskild uppmarksamhet &t frigor avseende lika 16n
vid kollektivavtalsforhandlingar. De olika sirdragen i dialogen mellan arbetsmarknadens parter och kollektivavtals-
systemen pa nationell nivd i unionen och arbetsmarknadens parters handlingsfrihet och avtalsfrihet samt kapacitet
att foretrida arbetstagare och arbetsgivare bor respekteras. Dirfor bor medlemsstaterna i enlighet med sina
nationella system och sin praxis vidta limpliga atgirder for att uppmuntra arbetsmarknadens parter att dgna
vederbérlig uppmirksamhet &t frigor avseende lika 16n, vilka kan inbegripa diskussioner pa limplig nivd i samband
med kollektivavtalsforhandlingar, dtgirder for att stimulera och undanréja otillbérliga begrénsningar av utévandet av
ritten till kollektiva forhandlingar om de berorda frigorna och utveckling av konsneutrala system for
arbetsvirdering och arbetsindelning.

(46)  Alla arbetstagare bor ha tillgdng till nddvéindiga forfaranden for att de littare ska kunna utova rétten att fa tillgdng till
rittslig provning. Nationell lagstiftning om anvindning av forlikningsforfaranden, eller genom vilken ingripande av
ett jamstdlldhetsorgan gors obligatoriskt eller omfattas av incitament eller sanktioner, bor inte hindra parterna fran
att utova sin ritt att begara domstolsprévning.

(47) Att engagera jimstilldhetsorganen utdver 6vriga aktorer dr avgorande for en verkningsfull tillimpning av
likaloneprincipen. De nationella jamstilldhetsorganens befogenheter och uppdrag bér dirfor ge ett limpligt och
heltickande ansvar for att bevaka lonediskriminering pd grund av kon, inbegripet insyn i 6nesittningen och andra
réttigheter och skyldigheter som faststalls i detta direktiv. For att komma till ritta med de forfarandemassiga och
kostnadsrelaterade hinder som arbetstagare som vill utéva sin ritt till lika 16n méter, bor jamstalldhetsorgan,
sammanslutningar, organisationer och arbetstagarforetridare eller andra rittsliga enheter som har intresse av att
sakerstdlla jamstilldheten mellan kénen f3 ritt att foretrdda enskilda individer. De bor ha mojlighet att agera for
arbetstagares rikning eller till stod for dem, for att hjilpa diskriminerade arbetstagare att verkningsfullt vicka talan
om det pastddda asidosdttandet av deras rittigheter och likaloneprincipen.

(48)  Att fora talan pé flera arbetstagares vagnar, eller till stod for flera arbetstagare, dr ett sitt att underlitta forfaranden
som annars inte skulle ha inletts pd grund av forfarandehinder, kostnadshinder eller ridsla for repressalier. Det
underlittar ocksé nir arbetstagare diskrimineras pa flera olika grunder som kan vara svéra att sirskilja. Grupptalan
kan potentiellt roja systematisk diskriminering och dka synligheten nir det giller ritten till lika 1on och jimstalldhet
i samhillet i sin helhet. Mojligheten att vicka grupptalan kan motivera till efterlevnad av dtgirderna for insyn i
I6nesittningen redan frin borjan, skapa grupptryck, oka arbetsgivares medvetenhet och motivation att agera
forebyggande samt motverka lonediskrimineringens systemiska karaktir. Medlemsstaterna kan besluta att faststélla
kvalifikationskriterier for arbetstagarforetradare i domstolsforfaranden som rér talan om lika 16n, for att sikerstilla
att sddana foretradare har limpliga kvalifikationer.

(**) Europaparlamentets och radets forordning (EU) 2016679 av den 27 april 2016 om skydd for fysiska personer med avseende pé
behandling av personuppgifter och om det fria flodet av sidana uppgifter och om upphivande av direktiv 95/46/EG (allmin
dataskyddsforordning) (EUT L 119, 4.5.2016, s. 1).
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(49) Medlemsstaterna bor sikerstilla att jamstilldhetsorganen far tillrickliga resurser for att utfora sina uppgifter
avseende lonediskriminering pd grund av kon pé ett effektivt och tillfredsstéllande sitt. Om uppgifter tilldelas fler
dn ett organ bor medlemsstaterna sikerstilla att dessa samordnas i tillrickligt hog grad. Detta omfattar till exempel
att omfordela belopp som drivits in i form av straffavgifter till jaimstélldhetsorganen for att de effektivt ska kunna
fullgora sina uppgifter avseende efterlevnaden av ritten till lika 16n, dven genom att vicka talan i l6nediskriminer-
ingsirenden eller bistd och stodja drabbade personer som vicker talan i sddana drenden.

(50) Kompensationen bor helt ticka den forlust och skada som lidits pa grund av lonediskriminering pa grund av kon i
enlighet med domstolens rttspraxis (*°). Detta bor omfatta full retroaktiv atervinning av utebliven 16n och didrmed
sammanhangande bonusar eller in-naturaformaner, samt kompensation for forlorade méjligheter, sdsom tillgang till
vissa formaner beroende pé l6nenivd, och ideell skada, sdsom lidande pa grund av undervirdering av utfort arbete.
Nar sd ar lampligt kan vid faststillandet av kompensationen hinsyn tas till skada som orsakats av lonediskriminering
pa grund av koén som samverkar med andra grunder som omfattas av diskrimineringsférbudet. Medlemsstaterna bor
inte i forvég faststilla en vre grans for denna kompensation.

(51) Utover kompensationen bor andra réttsmedel foreskrivas. Behoriga myndigheter eller nationella domstolar bér till
exempel kunna foreldgga arbetsgivaren att gora strukturella eller organisatoriska forandringar for att fullgora sina
skyldigheter nir det giller lika lon. Sidana &tgirder kan till exempel avse en skyldighet att se G&ver
lonesattningspolicyn med utgdngspunkt i en konsneutral arbetsvirdering och arbetsindelning, uppritta en
handlingsplan for att undanréja de upptickta ojamlikheterna och minska alla ogrundade loneskillnader, limna
information och oka arbetstagarnas medvetenhet om ritten till lika 16n och infora obligatorisk fortbildning for
personalansvariga om lika 1on samt konsneutral arbetsvardering och arbetsindelning.

(52) I enlighet med domstolens rittspraxis (') faststills i direktiv 2006/54/EG bestimmelser for att sikerstilla att
bevisbordan dvergdr pd svaranden i situationer som vid forsta anblicken ger sken av diskriminering. Det r dock
inte alltid litt f6r den diskriminerade och domstolen att veta hur en sddan presumtion ska kunna faststillas. I mal
C-109/88 fann domstolen att nir ett lonesystem helt saknar 6ppenhet, ska omvind bevisborda tillimpas sa att den i
stillet avilar svaranden, oavsett om arbetstagaren styrkt en situation som vid forsta anblicken ger sken av Ionediskri-
minering eller ¢j. Foljaktligen bor bevisbordan Gvergd pa svaranden om en arbetsgivare underldter att folja
skyldigheterna avseende insyn i lonesittningen enligt detta direktiv, till exempel genom att vigra att limna
information som begdrts av arbetstagarna eller att inte rapportera om loneskillnaden mellan konen, i
forekommande fall, utom om arbetsgivaren visar att en sidan 6vertridelse var uppenbart oavsiktlig och av ringa
karaktir.

(53) Enligt domstolens rittspraxis bor nationella preskriptionsregler for vickande av talan om péstadda overtradelser av
de rittigheter som foreskrivs i detta direktiv vara utformade sd att det inte i praktiken blir oméjligt eller orimligt
svért att utdva dessa rittigheter. Preskriptionstider skapar specifika hinder for den som utsitts for [onediskriminering
pd grund av kon. Dirfor bér gemensamma miniminormer faststillas. Dessa normer bor faststilla nir
preskriptionstiden borjar 16pa, dess 1optid och under vilka forhallanden den tillfilligt ska upphora att lopa eller ska
avbrytas samt foreskriva att preskriptionsfristen for talan ska vara minst tre dr. Preskriptionstider bor inte borja lopa
forrin kiranden har kiinnedom om eller rimligen kan forvintas ha kinnedom om overtridelsen. Medlemsstaterna
bor kunna besluta att preskriptionstiden inte ska borja 16pa si linge overtridelsen pdgdr eller forrin
anstillningsavtalet eller -forhéllandet upphor.

(54) Rattegdngskostnader ger den som utsatts for lonediskriminering pé grund av kon ett kraftigt negativt incitament nir
det giller att viicka talan om pastidda overtridelser av deras ritt till lika 16n, vilket i sin tur ger otillrickligt skydd for
arbetstagare och otillricklig efterlevnad av ritten till lika 16n. For att undanréja det visentliga forfarandemissiga
hindret for tillgang till rittslig prévning bor medlemsstaterna sikerstilla att nationella domstolar kan bedoma om
en forlorande kirande hade rimliga skl att vicka talan och, om si ar fallet, om kdranden inte bor vara skyldig att
betala rittegdngskostnaderna. Detta bor sirskilt gilla om en vinnande svarande har underlatit att fullgéra de
skyldigheter avseende insyn i lonesattningen som anges i detta direktiv.

(*) Domstolens dom av den 17 december 2015, Arjona Camacho, C-407[14, ECLEEU:C:2015:831, punkt 45.
(") Domstolens dom av den 17 oktober 1989, Danfoss, C-109/88, ECLLEU:C:1989:383.
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(55) Medlemsstaterna bor foreskriva effektiva, proportionella och avskrickande sanktioner for Gvertradelser av de
nationella bestimmelser som antagits i enlighet med detta direktiv eller de nationella bestimmelser som redan ar i
kraft den dag detta direktiv trdder i kraft och som hinfor sig till rétten till lika 16n. Sanktionerna bér omfatta
straffavgifter som kan baseras pd arbetsgivarens bruttodrsomsittning eller arbetsgivarens totala lonekostnader.
Eventuella andra forsvrande eller formildrande omstindigheter som kan vara for handen i drendet, till exempel om
I6nediskriminering pa grund av kén kombineras med 4ven andra grunder som omfattas av diskrimineringsforbudet,
bor beaktas. Det ankommer pd medlemsstaterna att faststilla de 6vertradelser av rattigheterna och skyldigheterna i
friga om lika 16n for lika eller likvirdigt arbete for vilka straffavgifter dr den limpligaste sanktionen.

(56) Medlemsstaterna bor faststilla sirskilda sanktioner for upprepade 6vertridelser av de rittigheter och skyldigheter
som ror lika 16n f6r kvinnor och min for lika eller likvirdigt arbete, for att beakta overtridelsens allvar och
ytterligare avskricka frn sddana oOvertridelser. Sddana sanktioner kan omfatta olika typer av ekonomiska
avskrickande atgirder, exempelvis indragning av offentliga formaner eller uteslutning under viss tid frén ytterligare
tilldelning av ekonomiska incitament eller frén deltagande i offentlig upphandling.

(57)  De skyldigheter som éligger arbetsgivare i enlighet med detta direktiv ingar i de gallande skyldigheter i milj6-, social-
och arbetsritt vars efterlevnad medlemsstaterna ska sikerstilla enligt Europaparlamentets och radets
direktiv 2014/23[EU ("), 2014/24[EU (**) och 2014/25/EU (**) avseende deltagande i offentlig upphandling. For att
fullgora dessa skyldigheter for arbetsgivare vad giller ritten till lika 16n bor medlemsstaterna framfor allt sikerstalla
att ekonomiska aktérer vid offentlig upphandling eller koncession tillimpar en lonesittningspolicy som inte i ndgon
kategori av arbetstagare som utfor lika eller likvirdigt arbete medf6r 16neskillnad mellan konen for arbetstagare som
inte kan motiveras pd grundval av konsneutrala kriterier. Medlemsstaterna bor dven overvaga att, i tillimpliga fall,
aligga upphandlande myndigheter att anvinda sanktioner och uppsigningsklausuler for att sikerstilla
efterlevnaden av likaloneprincipen vid offentlig upphandling eller koncession. Upphandlande myndigheter bor dven
kunna ta hansyn till om anbudslimnaren eller nigon av dennes underleverantorer inte efterlever likaloneprincipen
nir det giller tillimpningen av uteslutningskriterier eller beslut om att inte tilldela kontrakt till den anbudsgivare
som limnat det ekonomiskt mest fordelaktiga anbudet.

(58) Ett indamélsenligt genomférande av ritten till lika 16n forutsitter ett limpligt administrativt skydd och
domstolsskydd mot all ogynnsam behandling pd grund av arbetstagares férsok att utova denna ritt, eventuella
klagomél till arbetsgivaren eller administrativa forfaranden eller domstolsforfaranden som syftar till att dstadkomma
efterlevnad av denna ritt. Enligt domstolens rittspraxis (*°) ska den arbetstagarkategori som kan komma i dtnjutande
av skydd ges en vid tolkning och omfattar alla arbetstagare som kan bli foremdl for repressalier fran arbetsgivarens
sida som utgor en reaktion pé ett klagomél som framstillts med anledning av diskriminering pd grund av kon.
Skyddet ar inte begransat till att gilla enbart arbetstagare som har inkommit med klagomadl, inbegripet deras
arbetstagarrepresentanter, eller till arbetstagare som uppfyller vissa formella krav vilka utgor ett villkor for att ges en
viss stéllning — som till exempel vittne.

(59) For att stirka efterlevnaden av likaloneprincipen bor detta direktiv skarpa de befintliga verktygen och forfarandena
for efterlevnad avseende de rittigheter och skyldigheter som foljer av direktivet och av bestimmelserna om lika lon i
direktiv 2006/54/EG.

(60) Idetta direktiv faststills minimikrav, vilket innebdr att medlemsstaterna har kvar sin méjlighet att inféra och behalla
bestimmelser som ar mer formanliga for arbetstagare. Rittigheter som forvirvats enligt den befintliga rittsliga
ramen bor fortsitta att gilla, om inte bestimmelser som dr mer formanliga for arbetstagare infors i och med detta
direktiv. Genomforandet av detta direktiv kan inte anvindas for att inskrinka befintliga rittigheter enligt gillande
unionsritt eller nationell ritt pd detta omrdde och kan inte heller utgora ett giltigt skal for att inskrinka
arbetstagares rittigheter nér det giller likaloneprincipen.

(") Europaparlamentets och rddets direktiv 2014/23/EU av den 26 februari 2014 om tilldelning av koncessioner (EUT L 94, 28.3.2014,
s. 1).

(*¥) Europaparlamentets och rédets direktiv 2014/24[EU av den 26 februari 2014 om offentlig upphandling och om upphévande av
direktiv 2004/18/EG (EUT L 94, 28.3.2014, 5. 65).

(**) Europaparlamentets och ridets direktiv 2014/25/EU av den 26 februari 2014 om upphandling av enheter som ar verksamma pé
omradena vatten, energi, transporter och posttjinster och om upphévande av direktiv 2004/17/EG (EUT L 94, 28.3.2014, s. 243).

(*) Domstolens dom av den 20 juni 2019, Hakelbracht m.fl., C-404[18, ECLLEU:C:2019:523.
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(61)  For att sikerstilla lamplig overvakning av hur ritten till lika 16n tillimpas bor medlemsstaterna inritta eller utse ett
sarskilt overvakningsorgan. Detta organ, som bor kunna ingd i ett befintligt organ med liknande syften, bor ha
sarskilda uppgifter avseende genomforandet av de dtgérder for insyn i lonesittningen som foreskrivs i detta direktiv
och bor samla in vissa uppgifter for att overvaka loneojimlikheter och verkan av dtgirderna for insyn i
I6nesittningen. Medlemsstaterna bor kunna utse fler &n ett organ, forutsatt att de Overvaknings- och
analysfunktioner som anges i detta direktiv sikerstills av ett centralt organ.

(62) Det dr viktigt att sammanstilla lonestatistik som visar konsfordelningen och att forse kommissionen (Eurostat) med
tillforlitlig och uttommande statistik for att utvecklingen av 16neskillnaden mellan kénen pa EU-nivd ska kunna
analyseras och overvakas. Enligt rddets forordning (EG) nr 530/1999 () ska medlemsstaterna vart fjirde ar
sammanstilla statistik 6ver lonestrukturer pd mikronivd pé ett sitt som underldttar berdkningar av l6neskillnaden
mellan kénen. Arlig statistik av god kvalitet kan ¢ka insynen och forbiittra évervakningen och medvetenheten om
konsbaserad loneskillnad. Det ar helt avgérande att sddana uppgifter ar tillgingliga och jamforbara om det ska
kunna avgoras vilka framsteg som gors sdvil nationellt som pd unionsnivd. Relevant statistik som limnas till
kommissionen (Eurostat) bor samlas in for statistiska dndamal i den mening som avses i Europaparlamentets och
radets forordning (EG) nr 223/2009 ().

(63) Eftersom madlen for detta direktiv, nimligen att dstadkomma en bittre och mer verkningsfull tillimpning av
likaloneprincipen genom inférande av gemensamma minimikrav som bor tillimpas pd alla foretag och
organisationer inom hela unionen, inte i tillricklig utstrickning kan uppnds av medlemsstaterna, utan snarare, pd
grund av deras omfattning och verkningar, kan uppnds bittre pa unionsnivé, kan unionen vidta dtgérder i enlighet
med subsidiaritetsprincipen i artikel 5 i fordraget om Europeiska unionen. I enlighet med proportionalitetsprincipen
i samma artikel gr detta direktiv, som begrinsas till att faststalla miniminormer, inte utover vad som 4r nodvandigt
for att uppnd dessa mal.

(64) Arbetsmarknadens parter har en avgorande roll nir det giller hur dtgirderna for insyn i 16nesdttningen tillimpas i
medlemsstaterna, i synnerhet i medlemsstater med hog kollektivavtalstickning. Medlemsstaterna bér dérfor ha
méjlighet att Sverldta dt arbetsmarknadens parter att genomfora hela eller delar av detta direktiv, forutsatt att
medlemsstaterna vidtar alla nodvindiga dtgérder for att sikerstilla att de resultat som efterstrivas med detta direktiv
alltid garanteras.

(65) Vid genomforandet av detta direktiv bor medlemsstaterna undvika sidana administrativa, ekonomiska och rittsliga
iligganden som motverkar etablering och utveckling av mikroforetag samt smd och medelstora foretag.
Medlemsstaterna bor dirfor bedéoma hur deras inforlivandedtgirder péverkar mikroféretag samt sméd och
medelstora foretag for att sikerstilla att dessa foretag inte blir oproportionellt drabbade, och dé vara sirskilt
uppmirksamma pd mikroforetag, pd att underldtta den administrativa bordan och pé att offentliggéra resultaten av
sddana bedomningar.

(66) Europeiska datatillsynsmannen har horts i enlighet med artikel 42 i Europaparlamentets och ridets forordning
(EU) 2018/1725 (¥) och avgav ett yttrande den 27 april 2021.

(*') Radets forordning (EG) nr 530/1999 av den 9 mars 1999 om strukturstatistik over l6ner och arbetskraftskostnader (EGT L 63,
12.3.1999, 5. 6).

Europaparlamentets och ridets férordning (EG) nr 223/2009 av den 11 mars 2009 om europeisk statistik och om upphivande av
Europaparlamentets och rddets forordning (EG, Euratom) nr 1101/2008 om utlimnande av insynsskyddade statistiska uppgifter till
Europeiska gemenskapernas statistikkontor, radets forordning (EG) nr 322/97 om gemenskapsstatistik och radets beslut 89/382/EEG,
Euratom om inrittande av en kommitté fr Europeiska gemenskapernas statistiska program (EUT L 87, 31.3.2009, s. 164).
Europaparlamentets och rédets forordning (EU) 20181725 av den 23 oktober 2018 om skydd for fysiska personer med avseende pa
behandling av personuppgifter som utfors av unionens institutioner, organ och byrder och om det fria flédet av sidana uppgifter samt
om upphivande av forordning (EG) nr 45/2001 och beslut nr 1247/2002/EG (EUT L 295, 21.11.2018, s. 39).

@
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HARIGENOM FORESKRIVS FOLJANDE.

KAPITEL I

ALLMANNA BESTAMMELSER

Artikel 1
Innehdll

I detta direktiv faststills minimikrav for att stirka tillimpningen av principen om lika 16n f6r kvinnor och min for lika eller
likvirdigt arbete (likaldneprincipen) som stadfésts i artikel 157 i EUF-fordraget och diskrimineringsforbudet som stadfésts i
artikel 4 i direktiv 2006/54/EG, i synnerhet genom insyn i lonesittningen och skirpta efterlevnadsmekanismer.

Artikel 2
Tillimpningsomride
1. Detta direktiv ar tillimpligt pd arbetsgivare i offentlig och i privat sektor.

2. Detta direktiv ska tillimpas pa alla arbetstagare som har ett anstéllningsavtal eller ett anstallningsforhallande enligt
definitionen i den lagstiftning, de kollektivavtal och/eller den praxis som giller i varje medlemsstat med hinsyn till
domstolens rittspraxis.

3. Vid tillimpning av artikel 5 ar detta direktiv tillimpligt pa arbetssokande.

Artikel 3
Definitioner

1. Idetta direktiv giller foljande definitioner:

a) Ion: den ordinarie grund- eller minimilénen samt all 6vrig betalning i form av kontanter eller in natura som en
arbetstagare far, direkt eller indirekt (I6netilligg eller rorliga ersittningar), av sin arbetsgivare med anledning av sin
anstillning.

b) lonenivd: arslon brutto och motsvarande timlén brutto.

) loneskillnad mellan konen: skillnaden mellan de genomsnittliga lonenivderna mellan kvinnliga och manliga arbetstagare
hos en arbetsgivare, uttryckt som en procentandel av de manliga arbetstagarnas genomsnittliga 16neniva.

d) medianlonenivd: den loneniva vid vilken hilften av en arbetsgivares arbetstagare tjinar mer och hilften tjanar mindre.

¢) medianloneskillnad mellan konen: skillnaden i medianlonenivd mellan en arbetsgivares kvinnliga och manliga
arbetstagare, uttryckt som en procentandel av de manliga arbetstagarnas medianldneniva.

f)  lonekvartil: var och en av fyra lika stora grupper av arbetstagare, i vilka arbetstagarna har delats upp i enlighet med sin
l6nenivd, frén den ligsta till den hogsta.

@) likvirdigt arbete: arbete som faststills vara av lika virde i enlighet med de icke-diskriminerande och sakliga, kénsneutrala
kriterier som det hinvisas till i artikel 4.4.
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h) arbetstagarkategori: arbetstagare som utfor lika eller likvirdigt arbete och som grupperats pd ett icke godtyckligt sitt pd
grundval av de icke-diskriminerande och objektiva, konsneutrala kriterier som det hanvisas till i artikel 4.4, av
arbetstagarnas arbetsgivare och, i tillimpliga fall, i samarbete med arbetstagarforetridarna i enlighet med nationell
ritt och/eller praxis.

i) direkt diskriminering: nir en person pd grund av kon behandlas mindre formanligt dn en annan person behandlas, har
behandlats eller skulle ha behandlats i en jimf6rbar situation.

j) indirekt diskriminering: nir en skenbart neutral bestimmelse eller ett skenbart neutralt kriterium eller forfaringssatt
sirskilt missgynnar personer av ett kon jamfort med personer av det andra konet, om inte bestimmelsen, kriteriet eller
forfaringssittet objektivt kan motiveras pd grundval av ett berdttigat mél och medlen for att uppnd detta mal ar
limpliga och nodvindiga.

k) arbetsinspektion: det eller de organ som, i enlighet med nationell ritt ochfeller praxis, ansvarar for kontroll- och
inspektionsfunktioner pé arbetsmarknaden, férutom att arbetsmarknadens parter far utfora dessa uppgifter om detta
foljer av nationell ritt.

1) jamstalldhetsorgan: det eller de organ som utsetts enligt artikel 20 i direktiv 2006/54/EG.

m) arbetstagarforetridare: arbetstagarnas foretradare i enlighet med nationell ritt och/eller praxis.

2. Idetta direktiv avses med diskriminering

&

trakasserier och sexuella trakasserier enligt artikel 2.2 a i direktiv 2006/54/EG samt varje form av mindre férmanlig
behandling pd grund av att en person avvisar eller ldter bli att reagera mot ett sddant beteende, om trakasserierna eller
behandlingen har anknytning till eller foljer av utovandet av de rittigheter som anges i detta direktiv,

=

varje instruktion att diskriminera personer pd grund av kon,

o

varje form av mindre férmanlig behandling i samband med graviditet eller barnledighet i den mening som avses i radets
direktiv 92/85/EEG (),

k=3

varje form av mindre formédnlig behandling, i den mening som avses i Europaparlamentets och ridets direktiv
(EU) 2019/1158 (*), pd grund av kon, inbegripet med avseende pd pappaledighet, forildraledighet och ledighet for
vard av anhorig,

o

intersektionell diskriminering, vilket dr diskriminering som grundar sig pd en kombination av kon och en eller flera
andra grunder som omfattas av diskrimineringsférbudet i direktiv 2000/43[EG eller direktiv 2000/78/EG.

3. Punkt 2 e ska inte medféra nigra ytterligare skyldigheter for arbetsgivare att samla in uppgifter enligt detta direktiv
avseende andra diskrimineringsgrunder dn kon.

Artikel 4

Lika eller likvirdigt arbete

1. Medlemsstaterna ska vidta nodvindiga atgdrder for att sikerstilla att arbetsgivarna har lonestrukturer som
sikerstller lika 16n for lika eller likvardigt arbete.

2. Medlemsstaterna ska, efter samrdd med jimstélldhetsorganen, vidta nddvindiga dtgirder for att sikerstilla att
analytiska verktyg eller metoder gors tillgangliga och ir littillgingliga som stod och vigledning vid bedomningen och
jamforelsen av arbetets virde i enlighet med de kriterier som faststills i denna artikel. Dessa verktyg och metoder ska gora
det mojligt for arbetsgivare och/eller arbetsmarknadens parter att enkelt faststilla och anvinda kénsneutrala system for
arbetsvardering och arbetsindelning som utesluter varje 16nediskriminering pa grund av kon.

(**) Rédets direktiv 92/85/EEG av den 19 oktober 1992 om étgérder for att forbattra sikerhet och hilsa pd arbetsplatsen for arbetstagare
som &r gravida, nyligen har fott barn eller ammar (tionde sirdirektivet enligt artikel 16.1 i direktiv 89/391/EEG) (EGT L 348,
28.11.1992,s.1).

(¥) Europaparlamentets och rddets direktiv (EU) 2019/1158 av den 20 juni 2019 om balans mellan arbete och privatliv for forildrar och
anhérigvardare och om upphévande av rddets direktiv 2010/18/EU (EUT L 188, 12.7.2019, 5. 79).
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3. Nar sd ar lampligt fir kommissionen uppdatera unionsomfattande riktlinjer for konsneutrala system for
arbetsvirdering och arbetsindelning, i samrdd med Europeiska jimstilldhetsinstitutet (EIGE).

4. Lonestrukturer ska gora det mojligt att bedoma om arbetstagare befinner sig i en jamforbar situation med avseende
péd arbetets virde pd grundval av objektiva, konsneutrala kriterier som Gverenskommits med arbetstagarforetradare om
sidana foretridare finns. Dessa kriterier fir inte direkt eller indirekt grundas pd arbetstagarnas kon. De ska omfatta
fardigheter, anstrangning, ansvar och arbetsférhéllanden, och, om limpligt, eventuella andra faktorer som ér relevanta for
det specifika arbetet eller den specifika befattningen. De ska tillimpas pa ett sakligt, konsneutralt sitt som utesluter all
direkt eller indirekt diskriminering pa grund av kon. Sarskilt fér relevanta mjuka fardigheter inte undervirderas.

KAPITEL I

INSYN I LONESATTNING

Artikel 5

Insyn i l6nesittningen fore anstillning

1. Arbetssokande ska ha ritt att frdn den tilltinkta arbetsgivaren fa information om

a) ingdngslon eller ingdngsloneintervall, som bygger pa objektiva och kénsneutrala kriterier och avser den tjanst som ska
tillsdttas, och

b) iforekommande fall, de relevanta bestimmelserna i det kollektivavtal som arbetsgivaren tillimpar pé tjinsten.

Sadan information ska tillhandahallas pa ett sddant sitt att en informerad och 6ppen l6neférhandling sikerstills, sisom i en
offentliggjord platsannons.

2. Enarbetsgivare far inte friga arbetssokande om lonehistorik frn deras nuvarande eller tidigare anstillningar.

3. Arbetsgivare ska sikerstilla att platsannonser och tjanstebeteckningar dr konsneutrala och att rekryteringsprocesser
bedrivs pa ett icke-diskriminerande sitt, sd att rétten till lika 1on for lika eller likvirdigt arbete inte undergrévs (ritten till lika
lon).

Artikel 6

Insyn i l6nesittnings- och 16neutvecklingspolicy

1. Arbetsgivare ska se till att deras arbetstagare litt kan fa tillgdng till de kriterier som anvinds for att faststilla
arbetstagarnas loner, lonenivéer och loneutveckling. Dessa kriterier ska vara sakliga och kénsneutrala.

2. Medlemsstaterna far undanta arbetsgivare med firre dn 50 arbetstagare frén skyldigheten i friga om l6neutveckling i
punkt 1.

Artikel 7
Riitt till information

1. Arbetstagare ska ha ritt att, i enlighet med punkterna 2 och 4, begira och skriftligen f& ut information om sin egen
16nenivé och de genomsnittliga 16nenivderna, uppdelad efter kon, for arbetstagarkategorier som utfor lika eller likvirdigt
arbete.

2. Arbetstagare ska ha mojlighet att begira och fi ut den information som avses i punkt 1 via sina arbetstagarfo-
retridare, i enlighet med nationell riitt och/eller praxis. De ska ocksd ha mojlighet att begiira och fd ut informationen via ett
jamstalldhetsorgan.
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Om den mottagna informationen ir oriktig eller ofullstindig ska arbetstagare ha ritt att, personligen eller genom sina
arbetstagarforetradare, begira ytterligare och rimliga fortydliganden och preciseringar av de uppgifter som limnats och fa
ett motiverat svar.

3. Arbetsgivare ska varje dr informera arbetstagarna om deras ritt att fa ut den information som avses i punkt 1 och om
de atgdrder som arbetstagaren ska vidta for att utova denna ritt.

4. Arbetsgivare ska tillhandahélla den information som avses i punkt 1 inom rimlig tid, dock senast inom tvd manader
frdn den dag da begiran gjordes.

5. Arbetstagare ska inte hindras frin att frivilligt uppge sin 16n med avseende pé efterlevnaden av likaloneprincipen.
Medlemsstaterna ska sirskilt infora tgirder for att forbjuda avtalsvillkor som hindrar arbetstagare frén att limna ut
information om sin 16n.

6.  Arbetsgivare fir kriva att arbetstagare som fatt ut information i enlighet med denna artikel, bortsett frén information
som ror deras egen 16n eller [onenivé, inte anvander informationen i andra syften dn att utéva sin ritt till lika 16n.

Artikel 8
Tillging till information
Arbetsgivare ska tillhandahalla all information som delas med arbetstagare eller arbetssokande i enlighet med artiklarna 5, 6

och 7 i ett format som dr tillgangligt for personer med funktionsnedsittning och som beaktar deras sirskilda behov.

Artikel 9

Rapportering om loneskillnader mellan kvinnliga och li

> 5

arbetstagare

1. Medlemsstaterna ska sikerstilla att arbetsgivare limnar foljande information om organisationen, i enlighet med
denna artikel:

a) Loneskillnader mellan konen.

=z &

Loneskillnader mellan kénen med avseende pd 16netilligg eller rorliga ersittningar.

Medianloneskillnader mellan konen.

e o

Medianloneskillnader mellan konen med avseende pa 16netillagg eller rorliga ersittningar.

o

Andelen kvinnliga respektive manliga arbetstagare som far lonetilldgg eller rorliga ersittningar.
f) Andelen kvinnliga respektive manliga arbetstagare i varje 16nekvartil.

Loneskillnader mellan kénen i varje arbetstagarkategori, fordelat pa ordinarie grundlon samt 16netillagg eller rorliga
ersdttningar.

©

2. Arbetsgivare med minst 250 arbetstagare ska senast den 7 juni 2027 och direfter varje ar tillhandahélla den
information som avses i punkt 1 avseende det foregdende kalenderaret.

3. Arbetsgivare med 150-249 arbetstagare ska senast den 7 juni 2027 och darefter vart tredje ar tillhandahélla den
information som avses i punkt 1 avseende det foregdende kalenderéret.

4. Arbetsgivare med 100-149 arbetstagare ska senast den 7 juni 2031 och darefter vart tredje &r tillhandahélla den
information som avses i punkt 1 avseende det foregdende kalenderdret.

5. Medlemsstaterna far inte hindra arbetsgivare med firre 4n 100 arbetstagare frdn att frivilligt tillhandahélla den
information som anges i punkt 1. Medlemsstaterna fr i nationell ritt kriva att arbetsgivare med firre &n 100 arbetstagare
tillhandahaller information om loner.
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6.  Arbetsgivarens lednings ska bekrifta att informationen dr korrekt, efter samrdd med arbetstagarforetridarna.
Arbetstagarforetridare ska ha tillgdng till de metoder som arbetsgivaren tillimpat.

7. Den information som avses i punkt 1 a—g i denna artikel ska meddelas den myndighet som ansvarar for att
sammanstilla och offentliggéra sadana uppgifter i enlighet med artikel 29.3 c. Arbetsgivaren far offentliggéra den
information som avses i punkt 1 a—f i den har artikeln pa sin webbplats eller gora informationen allmint tillginglig pa
annat sitt.

8.  Medlemsstaterna fir sammanstilla den information som anges i punkt 1 a—f i denna artikel sjilva, med hjilp av
sddana administrativa uppgifter som arbetsgivare limnat till skatte- eller socialforsikringsmyndigheter. Informationen ska
stillas till allménhetens forfogande i enlighet med artikel 29.3 c.

9. Arbetsgivare ska limna den information som avses i punkt 1 g till alla sina arbetstagare och till sina arbetstagares
arbetstagarforetridare. Arbetsgivare ska pd begiran limna informationen till arbetsinspektionen och jimstalldhetsorganet.
Information for de fyra foregdende dren, om sadan finns tillginglig, ska ocksd limnas ut pa begaran.

10.  Arbetstagare, arbetstagarforetradare, arbetsinspektioner och jimstilldhetsorgan ska ha ritt att begira att
arbetsgivare limnar ytterligare fortydliganden och uppgifter eller forklaringar avseende eventuella l6neskillnader mellan
konen. Arbetsgivare ska besvara sidana begiranden inom rimlig tid genom att limna ett motiverat svar. Om
I6neskillnader mellan kénen inte dr motiverade pd grundval av sakliga, konsneutrala kriterier ska arbetsgivare inom en
rimlig tidsperiod avhjilpa situationen i ndra samverkan med arbetstagarforetridare, arbetsinspektion och/eller
jamlikhetsorgan.

Artikel 10

Gemensam lonebedomning

1. Medlemsstaterna ska vidta limpliga atgarder for att sikerstilla att arbetsgivare som ar foremal for 16nerapportering i
enlighet med artikel 9 i samverkan med sina arbetstagarforetridare utfér en gemensam l6nebedémning om samtliga
foljande villkor ar uppfyllda:

a) Lonerapporteringen visar en skillnad i den genomsnittliga 16nenivén for kvinnor och mén péd dtminstone 5 % i nigon
arbetstagarkategori.

b) Arbetsgivaren har inte motiverat en sidan skillnad i genomsnittlig 16nenivd pa grundval av objektiva, kdnsneutrala
kriterier.

) Arbetsgivaren har inte avhjilpt en sddan ogrundad skillnad i den genomsnittliga lonenivn inom sex ménader frén den

dag da lonerapporteringen limnades in.

2. Den gemensamma lonebedomningen ska utforas for att identifiera, dtgirda och forhindra loneskillnader mellan
kvinnliga och manliga arbetstagare som inte dr motiverade pd grundval av objektiva, kénsneutrala kriterier och ska
omfatta foljande:

a) En analys av andelen kvinnliga respektive manliga arbetstagare i varje arbetstagarkategori.

b

Upplysningar om kvinnliga och manliga arbetstagares genomsnittliga lonenivder samt lonetilligg eller rorliga
ersttningar for varje arbetstagarkategori.

Alla skillnader i genomsnittlig 16nenivé for kvinnliga respektive manliga arbetstagare i varje arbetstagarkategori.

o

&

Skiilen till dessa skillnader i genomsnittlig loneniva, i forekommande fall pa grundval av objektiva, kénsneutrala kriterier
som gemensamt faststallts av arbetstagarforetridarna och arbetsgivaren.

Andelen kvinnliga och manliga arbetstagare som har gynnats av l6nedkning efter dterkomst frin mamma- eller
pappaledighet, forildraledighet eller ledighet for vird av anh6rig, om en sddan okning har skett i den relevanta
arbetstagarkategorin under den period dé ledigheten togs ut.

o

f) Atgirder for att avhjilpa I6neskillnader, om de inte dr motiverade pa grund av objektiva, kénsneutrala kriterier.
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g) En utvirdering av effektiviteten av dtgarder fran tidigare gemensamma l6nebedémningar.

3. Arbetsgivare ska stilla den gemensamma lnebedémningen till forfogande for arbetstagarna och arbetstagarfore-
tridarna och delge den till 6vervakningsorganet i enlighet med artikel 29.3 d. De ska pé begiran stilla den till forfogande
for arbetsinspektionen och jimstilldhetsorganet.

4. Vid genomférandet av de dtgirder som hirror frin den gemensamma lonebedomningen ska arbetsgivaren inom en
rimlig tidsperiod avhjilpa oberittigade loneskillnader, i ndra samarbete med arbetstagarforetradarna i enlighet med
nationell ritt och/eller praxis. Arbetsinspektionen och/eller jimstilldhetsorganet fir anmodas att delta i processen.
Genomforandet av atgirderna ska omfatta en analys av de befintliga systemen for konsneutral arbetsvirdering och
arbetsindelning eller inférandet av sddana system, for att sikerstilla att all direkt eller indirekt I6nediskriminering pa grund
av kon utesluts.

Artikel 11

Stod till arbetsgivare med firre in 250 arbetstagare

Medlemsstaterna ska tillhandahlla stod, i form av tekniskt bistind och fortbildning, till arbetsgivare med firre dn 250
arbetstagare och till arbetstagarnas berérda arbetstagarforetridare, for att underldtta deras fullgorande av de skyldigheter
som faststills i detta direktiv.

Artikel 12

Skydd av personuppgifter

1. Iden man dtgirderna enligt artiklarna 7, 9 och 10 inbegriper behandling av personuppgifter ska detta ske i enlighet
med férordning (EU) 2016/679.

2. Personuppgifter som behandlas i enlighet med artikel 7, 9 eller 10 i detta direktiv fir inte anvindas i andra syften dn
att tillimpa likaloneprincipen.

3. Medlemsstaterna far besluta att endast arbetstagarforetridarna, arbetsinspektionen eller jimlikhetsorganet ska ha
tillgéng till den information som avses i artiklarna 7, 9 och 10 om utlimnandet av uppgifterna skulle leda till direkt eller
indirekt utlimnande av en identifierbar arbetstagares lon. Arbetstagarforetridarna eller jimlikhetsorganet ska bistd
arbetstagare med rdd om ett eventuellt rittsligt ansprak enligt detta direktiv, utan att roja faktiska lonenivaer for enskilda
arbetstagare som utfor lika eller likvirdigt arbete. For 6vervakning enligt artikel 29 ska informationen goras tillganglig
utan inskrankningar.

Artikel 13

Social dialog

Utan att det inskrinker arbetsmarknadens parters autonomi och i enlighet med nationell ritt och praxis ska
medlemsstaterna vidta limpliga dtgdrder for att sikerstilla ett effektivt deltagande av arbetsmarknadens parter, genom att
samrédda om rittigheter och skyldigheter enligt detta direktiv, i tillimpliga fall, pa deras begéran.

Medlemsstaterna ska, utan att det inskriinker arbetsmarknadens parters autonomi och med beaktande av skillnader i
nationell praxis, vidta limpliga dtgarder for att frimja arbetsmarknadsparternas roll och uppmuntra utévandet av ratten till
kollektiva férhandlingar om atgérder for att bekimpa lonediskriminering och dess negativa inverkan pa virderingen av
arbeten som huvudsakligen utfors av arbetstagare av ett visst kon.
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KAPITEL III

RATTSMEDEL OCH EFTERLEVNAD

Artikel 14
Tillvaratagande av riittigheter

Medlemsstaterna ska sikerstilla att alla arbetstagare som anser sig forfordelade p& grund av att likaloneprincipen inte har
tillimpats pa dem, efter méjlighet till forlikning, har tillgéng till domstolsforfaranden for att genomdriva de rittigheter och
skyldigheter som foljer av likaloneprincipen. Sidana forfaranden ska vara littillgangliga for arbetstagarna och personer som
agerar i deras stille, dven efter det att det anstillningsforhéllande som lett till pastddd diskriminering har upphort.

Artikel 15
Forfaranden for eller till stod for arbetstagare

Medlemsstaterna ska sikerstilla att ssmmanslutningar, organisationer, jamstilldhetsorgan och arbetstagarforetridare eller
andra rittsliga enheter som, i enlighet med kriterier i nationell ritt, har befogat intresse av att sikerstilla jamstilldheten
mellan konen fir delta i administrativa forfaranden eller domstolsforfaranden om en pastddd overtridelse av de rittigheter
eller skyldigheter som foljer av likaloneprincipen. De fir agera for eller till stod for arbetstagare som péstds ha fallit offer
for en overtridelse av nigon av de rittigheter eller skyldigheter som foljer av likaloneprincipen, med den personens
godkinnande.

Artikel 16
Riitt till kompensation

1. Medlemsstaterna ska sikerstilla att arbetstagare som lidit skada pd grund av en 6vertridelse av en rittighet eller
skyldighet som foljer av likaloneprincipen har ritt att begira och fa full kompensation eller gottgérelse for skadan pa det
sitt som medlemsstaten faststaller.

2. Den kompensation eller gottgorelse som avses i punkt 1 ska utgdra faktisk och verksam kompensation eller
gottgorelse, i enlighet med vad medlemsstaterna bestimmer, for den forlust och skada som lidits, pd ett sitt som dr
avskrickande och proportionellt.

3. Kompensationen eller gottgorelsen ska dterinsitta den skadelidande arbetstagaren i samma situation som denne
skulle ha haft om ingen konsdiskriminering forekommit eller om inga overtridelser gjorts av ndgon av de rittigheter eller
skyldigheter som foljer av likaloneprincipen. Medlemsstaterna ska sikerstilla att kompensationen eller gottgorelsen
omfattar full ersittning for utebliven 16n och dirmed sammanhiingande bonusar eller betalning in-natura, kompensation
for forlorade mojligheter, ideell skada, skada som orsakats av andra relevanta faktorer som kan inbegripa intersektionell
diskriminering samt dréjsmalsrinta.

4. Kompensationen eller gottgorelsen far inte begrinsas av en i forvig faststilld dvre grins.

Artikel 17
Ovriga rittsmedel

1. Medlemsstaterna ska sikerstilla att behoriga myndigheter eller nationella domstolar, i enlighet med nationell ritt, i
fall av en overtrddelse av ndgon av de rittigheter eller skyldigheter som foljer av likaloneprincipen, pa kirandens begiran
och pé svarandens bekostnad, far utfirda foljande:

a) Ett foreliggande om att upphéra med overtradelsen.
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b) Ett foreliggande att vidta dtgirder, for att sakerstalla att de rattigheter eller skyldigheter som foljer av likaloneprincipen
tillimpas.

2. Om en svarande inte rittar sig efter ett foreliggande som utfirdats i enlighet med punkt 1 ska medlemsstaterna
sikerstilla att deras behoriga myndigheter eller nationella domstolar vid behov kan foreligga 16pande vite for att
sakerstilla efterlevnad.

Artikel 18
Bevisbordans placering

1. Medlemsstaterna ska vidta limpliga dtgirder i enlighet med sina nationella rittssystem for att sdkerstilla att
bevisbordan, nir arbetstagare som anser sig forfordelade pa grund av att likaloneprincipen inte har tillimpats pd dem,
infor en behorig myndighet eller nationell domstol ligger fram fakta som ger anledning att anta att direkt eller indirekt
diskriminering har forekommit, ska aligga svaranden och att det dr denne som ska bevisa att ingen direkt eller indirekt
I6nediskriminering forekommit.

2. Nir administrativa forfaranden eller domstolsférfaranden som ror péstddd direkt eller indirekt l6nediskriminering
inleds mot arbetsgivare som inte fullgjort skyldigheterna avseende insyn i lonesittningen enligt artiklarna 5, 6, 7, 9
och 10, ska medlemsstaterna sikerstilla att det dligger arbetsgivaren att bevisa att ingen sddan diskriminering forekommit.

Forsta stycket i denna punkt ska inte tillimpas om arbetsgivaren visar att 6vertridelsen av de skyldigheter som anges i
artiklarna 5, 6, 7, 9 och 10 var uppenbart oavsiktlig och av ringa karaktar.

3. Detta direktiv ska inte hindra medlemsstaterna frin att infora bevisregler som dr mer formanliga for en arbetstagare
som inleder ett administrativt forfarande eller vicker talan vid domstol om en pastddd overtridelse av nigon av de
rittigheter eller skyldigheter som avser likaloneprincipen.

4. Medlemsstaterna far avstd frén att tillimpa punkt 1 pa forfaranden dér det ligger den behériga myndigheten eller den
nationella domstolen att utreda fakta i malet.

5. Denna artikel ska inte tillimpas pd straffrittsliga forfaranden, sivida inte annat foljer av nationell ritt.

Artikel 19
Bevis for lika eller likvirdigt arbete

1. Vid bedémningen av om kvinnliga och manliga arbetstagare utfor lika eller likvirdigt arbete, ska beddmningen av om
arbetstagare befinner sig i en jaimforbar situation inte begrinsas till situationer dér kvinnliga och manliga arbetstagare har
samma arbetsgivare utan ska utvidgas till att omfatta situationer dir en och samma kalla faststaller lonevillkor. En och
samma killa ska foreligga nir en sddan killa faststiller de komponenter av l6nen som ir relevanta for jamforelsen av
arbetstagare.

2. Beddémningen av om arbetstagare befinner sig i en jaimforbar situation ska inte begrinsas enbart till arbetstagare som
ar anstillda samtidigt som den berérda arbetstagaren.

3. Om ingen faktiskt jamforbar person kan faststillas far alla andra bevis anvandas for att bevisa misstinkt 16nediskri-
minering, inbegripet statistik eller en jamforelse av hur en arbetstagare skulle behandlas i en jimf6rbar situation.
Artikel 20
Tillgdng till bevis

1. Medlemsstaterna ska sikerstilla att behoriga myndigheter eller nationella domstolar vid ett réttsligt ansprak om lika
16n har ritt att foreldgga svaranden att limna ut all relevant bevisning under dennes kontroll, i enlighet med nationell ritt
och praxis.
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2. Medlemsstaterna ska sakerstilla att behoriga myndigheter eller nationella domstolar dr behoriga att utfirda ett
foreliggande om utlimnande av bevis som innehller konfidentiella uppgifter, om de anser detta vara relevant for ett
rittsligt ansprdk om lika lon. Medlemsstaterna ska sikerstilla att behoriga myndigheter och nationella domstolar, nir de
begir utlimnande av sddan information, har tillgéng till effektiva atgirder for att skydda denna information, i enlighet med
nationella forfaranderegler.

3. Denna artikel ska inte hindra medlemsstaterna frin att bibehélla eller inféra bestimmelser som dr mer f6rménliga for
kéranden.

Artikel 21
Preskriptionstid

1. Medlemsstaterna ska sikerstilla att nationella regler for preskriptionstider for talan om lika 16n faststaller nar
preskriptionstider borjar 16pa, deras 16ptid och under vilka forhallanden de tillfalligt fir upphora att 16pa eller far avbrytas.
Preskriptionstiderna ska inte borja 16pa forrén kiranden har kinnedom om eller rimligen kan forvintas ha kinnedom om
en overtridelse. Medlemsstaterna fir besluta att preskriptionstider inte ska bérja 1opa sd linge en 6vertridelse pagér eller
forrin anstillningsavtalet eller -forhallandet upphér. Sddana preskriptionstider ska vara minst tre ar.

2. Medlemsstaterna ska sikerstilla att en preskriptionstid uppskjuts, eller, beroende pé nationell ritt, avbryts sd snart en
rittssokande agerar genom att framstilla ett klagomal till arbetsgivaren eller genom att vicka talan vid domstol, direkt eller
genom arbetstagarforetridare, arbetsinspektionen eller jamstalldhetsorganet.

3. Denna artikel 4r inte tillimplig p regler om fordringars upphérande.

Artikel 22
Rittegingskostnader

Medlemsstaterna ska sikerstilla att nationella domstolar, om en svarande vinner ett mal om l6nediskriminering, i enlighet
med nationell ritt kan bedoma om den f6rlorande kidranden hade rimliga skal att vicka talan och, om sd ar fallet, om det
dr limpligt att inte kréva att kiiranden ska betala rittegdngskostnaderna.

Artikel 23
Sanktioner

1. Medlemsstaterna ska faststilla regler om effektiva, proportionella och avskrickande sanktioner for overtridelse av de
rittigheter och skyldigheter som avser likaléneprincipen. Medlemsstaterna ska vidta alla nodvindiga atgirder for att
sakerstilla att dessa regler tillimpas, och ska utan drojsmal underritta kommissionen om dessa regler och dtgirder samt
eventuella dndringar som berér dem.

2. Medlemsstaterna ska sikerstilla att de sanktioner som avses i punkt 1 garanterar en faktisk avskrickande verkan vad
giller overtrddelser av de rattigheter och skyldigheter som avser likaloneprincipen. Dessa sanktioner ska omfatta
straffavgifter, vilka ska faststallas p4 grundval av nationell ritt.

3. De sanktioner som avses i punkt 1 ska beakta alla relevanta forsvérande eller formildrande omstindigheter som dr
tillimpliga pa forhdllandena kring overtradelsen, vilket kan inbegripa intersektionell diskriminering.

4. Medlemsstaterna ska sikerstilla att sirskilda sanktioner tillimpas vid upprepade dvertridelser av de rittigheter och
skyldigheter som avser likaléneprincipen.

5. Medlemsstaterna ska vidta alla nodvindiga dtgérder for att sikerstilla att de sanktioner som foreskrivs i enlighet med
denna artikel tillimpas p4 ett verkningsfullt sitt i praktiken.
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Artikel 24
Lika 16n vid offentlig upphandling och koncession

1. De lampliga dtgirder som medlemsstaterna vidtar i enlighet med artikel 30.3 i direktiv 2014/23[EU, artikel 18.2 i
direktiv 2014/24/EU och artikel 36.2 i direktiv 2014/25/EU ska omfatta atgirder for att sikerstalla att ekonomiska aktorer
i samband med offentlig upphandling eller koncession fullgor sina skyldigheter i friga om likaléneprincipen.

2. Medlemsstaterna ska overvaga att, i tillimpliga fall, dligga upphandlande myndigheter att infora sanktioner och
uppsigningsklausuler for att sikerstilla efterlevnaden av likaloneprincipen vid offentlig upphandling eller koncession. Nir
medlemsstaternas myndigheter vidtar dtgirder i enlighet med artikel 38.7 a i direktiv 2014/23[EU, artikel 57.4 a i
direktiv 2014/24/[EU eller artikel 80.1 i direktiv 2014/25[EU, jimforda med artikel 57.4 a i direktiv 2014/24/EU, far
upphandlande myndigheter utesluta eller av medlemsstaterna dlidggas att utesluta alla ekonomiska aktérer fran deltagande i
en given offentlig upphandlingsomgang om de pd nigot lampligt sitt kan pavisa att de skyldigheter som avses i punkt 1 i
den hir artikeln 6vertritts, endera dirfor att skyldigheterna avseende ritten till insyn i lonesittningen &sidosatts, eller
dirfor att det forekommer loneskillnader pd mer dn 5 % i en arbetstagarkategori, som arbetsgivaren inte visat beror pa
sakliga, konsneutrala kriterier. Detta ska inte pdverka tillimpningen av andra rittigheter eller skyldigheter som foljer av
direktiv 2014/23[EU, 2014/24/EU eller 2014/25/EU.

Artikel 25

Repressalier och skydd mot mindre formanlig behandling

1. Arbetstagare och deras arbetstagarforetridare fir inte behandlas mindre forménligt pd grund av att de dberopat sina
rittigheter avseende lika 16n eller gett stod till en annan person att skydda dennes rittigheter.

2. Medlemsstaterna ska i sina nationella rittsordningar infora nodvindiga bestimmelser for att skydda arbetstagare,
inbegripet arbetstagare som &r arbetstagarforetridare, mot uppsigning eller annan ogynnsam behandling som utgér en
reaktion frdn en arbetsgivares sida p4 ett klagomal inom arbetsgivarens organisation eller ett administrativt forfarande eller
domstolsforfarande i syfte att genomdriva rittigheter eller skyldigheter som avser likaloneprincipen.

Artikel 26

Forhéllande till direktiv 2006/54/EG

Kapitel I i detta direktiv ska tillimpas pd forfaranden som avser de rittigheter eller skyldigheter som foljer av
likaloneprincipen i enlighet med artikel 4 i direktiv 2006/54/EG.

KAPITEL IV

OVERGRIPANDE BESTAMMELSER

Artikel 27
Skyddsnivad

1.  Medlemsstaterna far infora eller behdlla bestimmelser som ar formanligare for arbetstagare én de som faststills i detta
direktiv.

2. Genomforandet av detta direktiv fir under inga omstindigheter utgora skal for att forsimra skyddsnivan pa de
omrédden som omfattas av detta direktiv.
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Artikel 28
Jamstilldhetsorgan

1. Utan att det paverkar behorigheten for arbetsinspektioner eller andra organ som genomdriver arbetstagares
rittigheter, ddribland arbetsmarknadens parter, ska jamstdlldhetsorganen vara behériga i fragor som ingdr i detta direktivs
tillimpningsomréde.

2. Medlemsstaterna ska, i enlighet med nationell riitt och praxis, aktivt vidta atgarder for att sikerstilla nira samarbete
och samordning mellan arbetsinspektionerna, jaimstalldhetsorganen och, i tillimpliga fall, arbetsmarknadens parter med
avseende pd likaloneprincipen.

3. Medlemsstaterna ska forse sina jimstilldhetsorgan med sidana resurser att de effektivt kan utfora sina uppgifter
avseende ritten till lika 16n.

Artikel 29

Overvakning och 6kad medvetenhet

1. Medlemsstaterna ska sikerstilla fortlopande och samordnad 6vervakning av och fortlspande och samordnat st6d for
tillimpningen av likaléneprincipen och genomdrivandet av alla tillgingliga rittsmedel.

2. Varje medlemsstat ska utse ett organ som ska 6vervaka och stddja genomforandet av nationella dtgirder som
inforlivar detta direktiv (6vervakningsorgan) och ska vidta nodvindiga dtgirder for att det ska kunna fungera vil.
Overvakningsorganet far utgéra en del av redan befintliga organ eller strukturer pa nationell nivd. Medlemsstaterna far
utse fler 4n ett organ for att 6ka medvetenheten och samla in uppgifter, forutsatt att de overvaknings- och
analysfunktioner som foreskrivs i punkt 3 b, ¢ och e sikerstills av ett centralt organ.

3. Medlemsstaterna ska sikerstlla att Gvervakningsorganets uppgifter omfattar foljande:

a) Oka medvetenheten bland privatigda och offentligigda foretag och organisationer, arbetsmarknadens parter och
allmanheten i syfte att frimja likaloneprincipen och rdtten till insyn i lonesittningen, inbegripet genom att beakta
intersektionell diskriminering med avseende pd lika 16n for lika eller likvirdigt arbete.

=

Analysera orsakerna till 16neskillnader mellan kénen och utarbeta verktyg for att bedoma l6neojimlikheter, sarskilt med
hjilp av EIGE:s analytiska arbete och verktyg.

Samla in uppgifter som arbetsgivare limnat i enlighet med artikel 9.7, och utan dréjsmél offentliggéra de uppgifter som
avses i artikel 9.1 a—f pd ett enkelt, littillgdngligt och anvindarvinligt sitt som mojliggdr en jimforelse mellan
arbetsgivare, sektorer och regioner i den berorda medlemsstaten, och sikerstilla att uppgifterna frén de féregdende fyra
dren, om sddana finns, ar tillgingliga.

o

&

Samla in rapporterna om de gemensamma lonebedomningarna enligt artikel 10.3.

¢) Sammanstilla uppgifter om hur ménga och vilken typ av klagomaél om l6nediskriminering som limnats in till behoriga
myndigheter, diribland jimstilldhetsorgan, och lonediskrimineringsirenden som anhingiggjorts vid nationella
domstolar.

4. Senast den 7 juni 2028 och direfter vartannat dr, ska medlemsstaterna, i en enda uppgiftsinlimning, forse
kommissionen med de uppgifter som avses i punkt 3 ¢, d och e.
Artikel 30
Kollektiva forhandlingar och dtgiirder

Detta direktiv ska inte pd ndgot sitt paverka ritten att forhandla om, ingd och tillimpa kollektivavtal eller att vidta
kollektiva atgarder i enlighet med nationell ritt eller praxis.
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Artikel 31
Statistik

Medlemsstaterna ska varje &r forse kommissionen (Eurostat) med aktuella nationella data for berdkning av 16neskillnaderna
mellan konen i ojusterad form. Statistiken ska vara uppdelad efter kon, ckonomisk sektor, arbetstid (heltid/deltid),
dgarforhallanden (privat/offentligt 4gande) och dlder och vara berdknad p4 drsbasis.

De uppgifter som avses i forsta stycket ska dversindas fran och med den 31 januari 2028 for referensdret 2026.

Artikel 32
Informationsspridning

Medlemsstaterna ska aktivt vidta dtgérder for att sikerstélla att de bestimmelser som de antar i enlighet med detta direktiv,
samt andra relevanta bestimmelser som redan ér i kraft, pa limpligt sitt uppmirksammas av de berérda personerna inom
hela sitt territorium.

Artikel 33
Genomforande

Medlemsstaterna far 6verldta it arbetsmarknadens parter att genomfra detta direktiv, i enlighet med nationell rétt och/eller
praxis vad avser arbetsmarknadsparternas roll, forutsatt att medlemsstaterna vidtar alla nodvindiga atgdrder for att
sikerstdlla att de resultat som efterstrivas med detta direktiv alltid garanteras. De genomforandeuppgifter som 6verldts at
arbetsmarknadens parter kan omfatta

a) utvecklingen av analytiska verktyg eller metoder som avses i artikel 4.2,

b) ekonomiska sanktioner som ér likvirdiga med straffavgifter, under forutsittning att de ar effektiva, proportionella och
avskrickande.

Artikel 34
Inforlivande

1. Medlemsstaterna ska sitta i kraft de bestimmelser i lagar och andra forfattningar som ér nodvindiga for att folja detta
direktiv senast den 7 juni 2026. De ska genast underritta kommissionen om detta.

Medlemsstaternas information till kommissionen ska dven omfatta en sammanfattning av en bedémning av hur inférlivan-
dedtgirderna péverkat arbetstagare och arbetsgivare med firre dn 250 arbetstagare samt en hénvisning till var
bedomningen &r offentliggjord.

2. Nir en medlemsstat antar de bestimmelser som avses i punkt 1 ska de innehalla en hidnvisning till detta direktiv eller
atfoljas av en sddan hénvisning nir de offentliggors. Ndrmare foreskrifter om hur hénvisningen ska goras ska varje
medlemsstat sjdlv utfirda.

Atrtikel 35

Rapportering och 6versyn

1. Senast den 7 juni 2031 ska medlemsstaterna informera kommissionen om tillimpningen av detta direktiv och om
dess verkan i praktiken.
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2. Senast den 7 juni 2033 ska kommissionen till Europaparlamentet och rddet overlimna en rapport om
genomforandet av detta direktiv. Rapporten ska bland annat innehélla en utvirdering av de troskelvirden for arbetsgivare
som foreskrivs i artiklarna 9 och 10 samt den utlosande faktorn pd 5 % for den gemensamma lonebedomning som
foreskrivs i artikel 10.1. Kommissionen ska nir sa ar limpligt forsld de lagandringar som den anser vara nodvandiga pa
grundval av den rapporten.

Artikel 36
Ikrafttridande

Detta direktiv trider i kraft den tjugonde dagen efter det att det har offentliggjorts i Europeiska unionens officiella tidning.

Artikel 37
Adressater
Detta direktiv riktar sig till medlemsstaterna.
Utfirdat i Strasbourg den 10 maj 2023.
Pé Europaparlamentets vignar Pd rddets vignar
R. METSOLA J. ROSWALL
Ordférande Ordférande
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Statens offentliga utredningar 2024

Kronologisk férteckning

—_

. Ett starkare skydd for offentlig-
anstillda mot vild, hot och trakasserier.
Ju.

2. Ett samordnat vaccinationsarbete

— for effektivare hantering av kom-

mande vacciner. Del 1 och 2. S.

)

. Ett starkt judiskt liv for framtida
generationer. Nationell strategi f6r att
stirka judiske liv i Sverige 2025-2034.
Ku.

. Inskrinkningarna i upphovsritten. Ju.

(SN

. Foérbittrad ordning och sikerhet

vid forvar. Ju.

6. Steg mot stirkt kapacitet. Fi.

7. Ett sikrare och mer tillgingligt
fastighetsregister. Ju.

8. Livsmedelsberedskap fér en ny tid. LI.

9. Utvecklat samarbete f6r verksamhets-
forlagd utbildning — 1dngsiktiga dtgir-
der for sjukskoterskeprogrammen. U.

10. Preskription av avligsnandebeslut och
vissa frigor om dterreseférbud. Ju.

11. Ritt frigor pi regeringens bord —
en indamélsenlig regeringsprovning pd
miljsomradet. KN.

12. M3l och mening med integration. A.

13. En effektivare kontaktférbuds-
lagstiftning — ett utdkat skydd
for utsatta personer. Ju.

14. Arbetslivskriminalitet — myndighets-
samverkan, en gemensam tipsfunktion,
lirdomar frin Belgien och grinséver-
skridande arbete. A.

15. Nya regler for
arbetskraftsinvandring m.m. Ju.

16. Vixla yrke som vuxen — en reformerad
vuxenutbildning och en ny yrkesskola
for vuxna. U.

17. Skolor mot brott. U.

18. Nya regler om cybersikerhet. Fo.

19.

20.

2

—_

22

23.

24.

25.

26.

27

28.

29.
30.

3

—_

32.

33.

34.

35.

En ny beredskapssektor
— for 6kad forsorjningsberedskap. KIN.

Maskinellt virde for vissa industribygg-
nader — ett undantag frin fastighets-
skatt. Fi.

. Ett inkluderande jimstilldhets-
politiskt delm3l mot vild. A.

. En ny organisation fér férvaltning
av EU-medel. Fi.

En trygg uppvixt utan
nikotin, alkohol och lustgas. S.

Ett effektivt straffriteslige skydd for
statliga stod till foretag. Fi.

En mer effektiv tillsyn 6ver
socialtjinsten. S.

En utvirdering av férindringar
1 sjukforsikringens regelverk
under 2021 och 2022. S.

. Kamerabevakning i offentlig
verksamhet — littnader och utskade
méjligheter. Ju.

Offentlighetsprincipen eller insyns-lag.
Allminhetens insyn 1 enskilda aktérer
inom skolvisendet. U.

Goda mojligheter till dkat vilstind. Fi.

En statlig ordning med
brottsforebyggande dtgirder
f6r barn och unga. S.

. En indamadlsenlig vapenlagstiftning.
Del 1 och 2. Ju.

Atgirder mot mervirdesskatte-
bedrigerier. Fi.

Delad hilsodata — dubbel nytta.

Regler for 6kad interoperabilitet

i hilso- och sjukvérden. S.

Ansvar och oberoende

— public service 1 oroliga tider. Ku.

En framtid for alm och ask

— foridling, forskning och finansiering.

LL



36. Férenkla och forbittra! Fi.

37. Forbittrade rinteavdragsregler for
foretag. Fi.

38. Digitala fastighetskop & Forkopsritt
vid fastighetstransaktioner. LI

39. Skirpta regler om ungdomsévervak-
ning och straffreduktion f6r unga. Ju.

40. Genomférande av
16netransparensdirektivet. A.



Statens offentliga utredningar 2024

Systematisk férteckning

Arbetsmarknadsdepartementet
M3l och mening med integration. [12]

Arbetslivskriminalitet — myndighets-
samverkan, en gemensam tipsfunktion,
lirdomar frin Belgien och grinsdver-
skridande arbete. [14]

Ett inkluderande jimstilldhetspolitiskt
delmil mot vald. [21]

Genomférande av
l6netransparensdirektivet. [40]

Finansdepartementet
Steg mot stirkt kapacitet. [6]

Maskinellt virde fér vissa industribyggna-
der — ett undantag frin fastighetsskatt.
(20]

En ny organisation fér férvaltning
av EU-medel [22]

Ett effektivt straffrittsligt skydd for
statliga stod till foretag. [24]

Goda mojligheter till 6kat vilstind. [29]

Atgirder mot mervirdesskatte-
bedrigerier. [32]

Forenkla och forbittral [36]

Forbittrade rinteavdragsregler for
foretag. [37]

Forsvarsdepartementet
Nya regler om cybersikerhet. [18]

Justitiedepartementet

Ett starkare skydd for offentliganstillda
mot vild, hot och trakasserier. 1]

Inskrinkningarna i upphovsritten. [4]

Forbittrad ordning och sikerhet
vid férvar. [5]

Ett sikrare och mer tillgingligt
fastighetsregister. [7]

Preskription av avligsnandebeslut och
vissa frigor om iterreseférbud. [10]

En effektivare kontaktforbuds-
lagstiftning — ett utékat skydd
for utsatta personer. [13]

Nya regler for arbetskraftsinvandring m.m.
[15]

Kamerabevakning i offentlig
verksamhet — littnader och utékade
mojligheter. [27]

En indamilsenlig vapenlagstiftning.
Del 1 och 2. [31]

Skirpta regler om ungdomsovervakning
och straffreduktion f6r unga. [39]

Klimat- och naringslivsdepartementet

Ritt frigor pd regeringens bord — en
indamilsenlig regeringsprévning pd
miljdomradet. [11]

En ny beredskapssektor
— for okad férsérjningsberedskap. [19]

Kulturdepartementet

Ett starkt judiskt liv for framtida
generationer. Nationell strategi for att
stirka judiskt liv i Sverige 2025-2034. [3]

Ansvar och oberoende
— public service i oroliga tider. [34]

Landsbygds- och infrastrukturdepartementet
Livsmedelsberedskap fér en ny tid. 8]

En framtid f6r alm och ask
—foridling, forskning och finansiering.
(35]

Digitala fastighetskop & Forkopsritt vid
fastighetstransaktioner. [38]

Socialdepartementet

Ett samordnat vaccinationsarbete — fér
effektivare hantering av kommande
vacciner. Del 1 och 2. [2]



En trygg uppvixt utan
nikotin, alkohol och lustgas. [23]

En mer effektiv tillsyn éver socialtjinsten.
(25]
En utvirdering av férindringar i sjukfér-

sikringens regelverk under 2021
och 2022. [26]

En statlig ordning med
brottstérebyggande dtgirder
for barn och unga. [30]

Delad hilsodata — dubbel nytta.

Regler for kad interoperabilitet
i hilso- och sjukvirden. [33]

Utbildningsdepartementet

Utvecklat samarbete for verksamhets-
foérlagd utbildning — lingsiktiga
atgirder for sjukskéterskeprogrammen.
(9]

Vixla yrke som vuxen — en reformerad
vuxenutbildning och en ny yrkesskola
fér vuxna. [16]

Skolor mot brott. [17]

Offentlighetsprincipen eller insynslag.
Allminhetens insyn i enskilda aktorer
inom skolvisendet. [28]
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