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Inledande reflektioner

Syftet med denna promemoria &r att tillhandahélla ett forsta underlag for diskussion om
pakallade fordndringar i1 diskrimineringslagens (DL) regler om kartldggning och analys av
16neskillnader (se 3 kap. 8 - 14 §9§) till f61jd av Europaparlamentets och radets direktiv
2023/970 om stdrkt tillimpning av likaloneprincipen. Sjélvklart finns ett antal mojliga
16sningar beroende pé hur regering och riksdag véljer att fordela ansvar mellan olika aktorer
som berdrs av direktivet. For att stimulera savél en analys om vad kraven pa transparenta
16ner innebdr for Sveriges del och en diskussion om hur dessa krav lagtekniskt ska kunna
realiseras bifogas ett utkast till reviderade l6nekartlaggningsregler.

Skissen till lagtext kan forhoppningsvis ge ett exempel - bra eller daligt - pa hur en
bearbetning och utfyllnad av reglerna om lénekartldggning i 8 - 14 §§ skulle kunna se ut.
Promemorian och dven utkastet till lagtext dr begrénsade satillvida att arbetsgivares
rapportskyldighet, arbetssokandes rittigheter och ett antal andra krav i direktivet, vilka har
betydelse for likaloneprincipens genomforande, inte ges ndgon genomlysning i denna text.

EU-direktivet och diskrimineringslagens regler om kartlaggning och analys av l6neskillnader
har ett gemensamt syfte: att uppticka, atgérda och forhindra osakliga 16neskillnader mellan
kvinnor och min. De olikheter som finns i friga om metoder for att nd malet hinger samman
med att EU-rdtten har fokus pa individen som aktor - med domstolsprovning som ett viktigt
alternativ. Pa svensk arbetsmarknad brukar 16sningar genom initiativ fran arbetsmarknadens
parter betraktas som det bdsta alternativet for att korrigera osakliga loner. Detta kommer till
uttryck genom bestimmelserna om lonekartliggning i1 diskrmineringslagens tredje kapitel. I
praktiken har det hittills varit det enda alternativet, oavsett att det betréffande 16ner finns
forbud mot diskriminering i diskrimineringslagen. Fran den 1 juli 1980, da Lagen om
jamstilldhet mellan kvinnor och mén i arbetslivet tridde i kraft, och fram till idag finns endast
en dom i Arbetsdomstolen (AD 1995 nr 158, Jamstalldhetsombudsmannen mot Kumla
kommun) dér talan om 16nediskriminering fullt ut har bifallits.

EU-direktivet dr dock inte renodlat individfokuserat. Det tar ocksa upp arbetstagarforetradares
viktiga roll i arbetet for att stérka arbetstagares mojlighet till en sakligt grundad 16neséttning
kopplad till likaloneprincipen. Nationell rétt och praxis tillmits stor betydelse for hur osakliga
16neskillnader som har samband med kon ska avhjélpas. Losningar i kollektivavtal avseende
praktiska fragor i tillimpningen av direktivets bestimmelser dr tillitna men 6ppningen for
kollektivavtalsldsningar handlar inte om att ersétta lag med kollektivavtal eller att avtalsvigen
kunna genomfora direktivets bestimmelser pd en ldgre ambitionsnivd dn som foreskrivs i
direktivet.

Numera ar individuell 16nesittning den 16neform som &r vanligast pa svensk arbetsmarknad.
Atgiirder for att uppticka och atgirda osakliga 16neskillnader mellan kvinnor och miin méaste
av naturliga skél anpassas till den 16neform som tilldimpas pa arbetsplatsen, vare sig det ar
minimildner, avtalade tariffloner eller individuell 16nesdttning. EU-direktivets givna



utgéngspunkt dr att samtliga kriterier som bestimmer en arbetstagares 10n ska vara sakliga
och konsneutrala. Att olika 16neformer stéller olika krav pd arbetsgivare och att detta medfor
konsekvenser for hur likaloneprincipen kan skyddas ér tyvérr inget som blir belyst i
direktivet. De svenska lonekartldggningsreglerna refererar inte heller pa ett tydligt sétt till de
sarskilda utmaningar som individuell 16neséttning utgor, ndgot som ofta har kritiserats av
arbetsgivarorganisationer i remissvar och debatter rorande 16nekartldggning. Det &r dags att
ldka denna brist genom en tydligare lagtext.

Pa flertalet arbetsplatser sétts l1oner lokalt. I de centrala kollektivavtalen finns visserligen
anvisningar om sjédlva Idneprocessen men den ndrmare utformningen av de kriterier, som vid
sidan av beddmning av kraven i arbetet ska tillimpas for att bedoma individens prestation,
faststills pa lokal niva. Individuell l6neséttning innebér att arbetsgivaren fattar beslut om 16n
efter dialog med var och en av arbetstagarna. Resultatet av de individuella Ioneuppgdrelserna
blir sedan ett kollektivavtal mellan de lokala fackféreningarna och arbetsgivaren. Den lokala
fackforeningens roll har i och med inférandet av individuell 16neséttning blivit bade
annorlunda och svagare. For att ndgon form av balans ska rada i sddana Ioneuppgdrelser krivs
att enskilda arbetstagare ges information om pé vilka grunder I6nen sétts och vilka kriterier
som tillimpas. Sédana kriterier ska vara s& konkreta att resultatet av deras tillampning gér att
kontrollera. Vidare méste fackliga foretradare ges mdjlighet att tillsammans med
arbetsgivaren kontrollera att inga osakliga konsrelaterade 16neskillnader har uppstétt, innan
resultatet av 1onesamtalen far status av kollektivavtal.

Granskning av 10nekartldggningar har visat att [oneskillnader till kvinnors nackdel frekvent
forklaras med skillnader i prestation eller med allmént hdllna hanvisningar till "marknaden" i
betydelsen att arbetsgivaren tillimpar de 16nenivéer i olika yrken som andra arbetsgivare
tillimpar. (Se t.ex. Sakligt motiverad eller koppling till kon? Rapport 2016:1 fran
Diskrimineringsombudsmannen (DO). P4 arbetsplatserna saknas ofta tydliga kriterier for
bedomning om det finns sakliga skil for 16neskillnaderna. For att bryta det dodlége, som till
foljd av okunniga marknadsresonemang cementerat undervérderingen av traditionellt
kvinnodominerat arbete pa svensk arbetsmarknad, bor overvagas att i
l6nekartldggningsreglerna ange - eller &tminstone exemplifiera - i vilka situationer
l6neskillnader trots lika eller likvérdigt arbete dr beréttigade. Loneskillnader mellan en man
och en kvinna beroende pa en saklig beddmning av skillnader i prestation eller med hénsyn
till styrkta svarigheteter att rekrytera eller behalla personal med rétt kompetens ska godtas
som sakliga och konsneutrala.

Forebilden for 2001 ars 16nekartldggningsregler var likalonelagstiftningen i den kanadensiska
provinsen Ontario. I en fortsatt diskussion bor bedomas om en motsvarighet till kanadensiska
likalonelagars bestimmelser om jamforelseperson, ndr sddan saknas hos den egna
arbetsgivaren, skulle kunna tillforas 16nekartldggningsreglerna. Skélet till att detta bor
overvigas dr att konstruktionen av de svenska reglerna om lonekartlaggning limnar ménga
kvinnor utan mojlighet att fa sin 16n analyserad ur kdnssynpunkt, ndmligen nir det saknas en
manlig jimforelseperson hos arbetsgivaren. EU-direktivets mélséttning &r att alla kvinnor ska
ges mojlighet att beddma om deras 16n &r fri frdn diskriminering.

Ovan har pépekats att arbetssokandes rittigheter inte behandlas i denna text. Det behover
diskuteras om en reglering som uppfyller kraven i direktivet angdende arbetssokande ska
inforas i diskrimineringslagen eller i lagen om anstillningsskydd. Samma valmojlighet géller
kravet i artikel 7 punkt 5 om att medlemsstaterna sérskilt ska infora atgérder for att forbjuda
avtalsvillkor som hindrar arbetstagare fran att Iimna ut information om sin 16n.



Kommittédirektiven

Regeringen har i kommittédirektiv 2023:68 tillsatt en sdrskild utredare for att ge forslag till
hur EU-direktivet 2023/970 bor genomfGras. Forutom en sammanfattande redovisning av
innehéllet i direktivet och av géllande svensk ritt pd de omraden som berdrs ger regeringen ett
antal anvisningar for hur utredningen ska genomforas. Dessa anvisningar begrinsar pa ett
olyckligt sétt utredarens arbete. De innebér att kunskap om hur diskrimineringslagen (inte)
efterlevs och om hur kollektivavtalen faktiskt (inte) fungerar for att uppratthélla
likaloneprincipen inte ska tillmétas betydelse i utformningen av forslag till férandringar av nu
gillande regler. "Det ingér inte 1 utredarens uppdrag att foresla andra atgérder eller att 1igga
andra forfattningsforslag dn vad som ar nddvandigt for att direktivet ska kunna genomforas".
Med andra ord - det ingar inte i uppdraget att utifran nuvarande réttslage foresla det som bast
skulle gagna rétten till lika 16n for lika och likvérdigt arbete.

En formulering i kommittédirektiven som mot denna bakgrund vécker oro dr pastdendet att
kollektivavtalen &r "i praktiken det dominerande instrumentet i Sverige for att tillforsikra de
enskilda arbetstagarna det skydd som de i manga andra medlemsstater fir genom
lagstiftning". Detta pastdende har sin riktighet i minga avseenden, dock inte nér det géller
kvinnors ritt till lika 16n for lika och likvardigt arbete. Alltsedan 1960-talets bristfélliga
genomforande av ILO-konventionen nr 100 om lika 16n for likvérdigt arbete har utfastelser
fran arbetsmarknadens parter att kollektivavtalsvdgen dtgirda konslonegapet kommit pa
skam.

Att det behdvs lagstiftning for att stddja en 6nskad utveckling av kollektivavtalen &r
regeringen medveten om. I kommittédirektiven foreskrivs att utredaren ska "i sina forslag sé
langt det dr mojligt uppritthélla det svenska regelsystemet, diribland diskrimineringslagen".
Det innebir att den nuvarande ordningen med tvingande lagregler, svil forbud mot
diskriminering som aktiva atgérder i form av lonekartlaggningsregler, inte far forsdmras eller
erséttas av kollektivavtal med ldgre ambitionsniva. I kommittédirektiven sigs vidare att
utredaren ska "se till att forfattningsforslagen ansluter till den systematik och terminologi som
anvénds 1 svensk ritt". Det senare innebdr att utredaren i forsta hand ska undersoka pa vad sitt
diskrimineringslagens regler kan kompletteras i det ssmmanhang dir de idag befinner sig.

Eftersom bestimmelserna i EU-direktivet &r omfattande och mycket detaljerade kan inte
uteslutas att en battre 10sning vore att samla bestimmelser om 16nekartlaggning i en sarskild
lag. Den kunde dé ocksa innehalla regler om réttigheter for arbetssdkande,
rapportskyldigheter for arbetsgivare och bestimmelser om hur tillsynen dver
lonekartldggningsreglerna ska organiseras. Vilka krav som ska stéllas pd system och metoder
for att bedoma krav i arbetet och andra kriterier for l6nesattning kunde ocksé fa sin naturliga
plats i en sddan sdrskild lagstiftning.

I kommittédirektiven berors ocksa EU-direktivets bestimmelser om dvervakningsorgan.
Bland uppgifter som ett sédant Gvervakningsorgan forvintas utféra ndmns uppgiften "att
utarbeta verktyg for att bedoma 16neojamlikheter”. Att det finns en lattillgénglig verktygslada
for konsneutral bedomning av kriterier som anvénds i 16neséttningen ar vid sidan av en
kompetent och effektiv tillsynsmyndighet helt avgorande for om implementeringen av EU-
direktivet kommer att minska konslonegapet eller ej. Hér dr pé sin plats att erinra om att det i
Sverige finns ett vél beprovat verktyg vid namn Analys Lonelots. Det togs fram for mer dn 20
ar sedan av Jamstilldhetsombudsmannen (JimO) i samband med att nya bestimmelser om
l16nekartldggning &r 2001 infordes i jimstalldhetslagen. Analys Lonelots kan beskrivas som en
grundmodell for konsneutral arbetsvirdering. Metoden har tjanat som inspirationskalla for hur



ett modernt, flexibelt och konsneutralt system kan utformas pa arbetsplatsniva for att
anvéndas 1 l6nesdttningen. Verktyget tillhandahdlls forst av JamO och sedan av DO fram till
ar 2018, varefter foreningen Lonelotsarna tog dver verktyget. Lonelotsarna har fortsatt att
utveckla verktyget och tillhandahaller det kostnadsfritt pd sin webbplats (lonelotsarna.se). Hér
finns ockséd handbdcker och végledningar for att genomfora arbetsvérdering och
l6nekartlaggning.

I betdnkandet SOU 2020:79 ges forslag om foreskriftsritt for DO avseende aktiva atgérder
och om inrdttande av ett foreskriftsrdd med bl.a. representanter for arbetsmarknadens parter.
Manga fragor om tolkning av lonekartlaggningsreglerna, nir de vil har anpassats till EU-
direktivets krav, kommer att uppstd. Genom foreskrifter ges mojlighet att pa ett konkret och
pedagogiskt sitt stodja arbetsgivares och arbetstagarforetrddares arbete med
l6nekartldggningen. Remissomgangen visade att det finns ett starkt stod for forslagen 1 SOU
2020:79 om foreskriftsritt och foreskriftsrad.

Definitioner och begrepp

Definitioner och begrepp som anviands i EU-direktivet skiljer sig pa ett antal punkter frdn
definitioner och begrepp i diskrimineringslagen. I detta avsnitt diskuteras konsekvenser for
l6nekartldggningsreglerna.

1. Vad omfattas av definitionen pa diskriminering?

Genomforandet av direktivet paverkas av att definitionen avseende diskriminering har
utvidgats, vilket framgér av uppridkningen under artikel 3, punkt 2. Det géller dven
repressalieforbudet vilket ska omfatta "utdvandet av de rittigheter som anges i detta direktiv".
Utvidgningen bestér i att varje form av mindre forménlig behandling pd grund av kon,
inbegripet (min kursivering) med avseende pd pappaledighet, fordldraledighet och ledighet for
vérd av anhorig, klassificeras som diskriminering (se artikel 3, punkt 2 d). Skydd mot
diskriminering for fordldralediga finns i fordldraledighetslagstiftningen. For arbetstagare som
utnyttjar rétten till ledighet for vard av svért sjuk anhorig finns skydd mot diskriminering i en
sarskild lag om ledighet for ndrstdendevérd. Det begrepp som anvinds i dessa lagregler ér inte
diskriminering utan missgynnande. Pafoljden for lagbrott 4r skadestand - inte
diskrimineringsersittning.

Direktivet medfor att det blir aktuellt att diskutera om missgynnandeforbuden bor arbetas in 1
diskrimineringslagen. I direktivets artikel 10, som handlar om "gemensam l6nebeddmning"
och nirmast motsvarar diskrimineringslagens lonekartliggningsregler, pabjuds en skyldighet
att "1 den relevanta arbetstagarkategorin" under vissa forutsittningar utreda om fordldralediga
och lediga for vard av anhérig fatt del av 16neutvecklingen. Aven om en sddan kontroll verkar
ha blivit praxis pd manga arbetsplatser bor ett tilldgg goras i reglerna om 16nekartldggning.

Ett nytt rittsligt begrepp infors ndmligen intersektionell diskriminering. Det definieras som
diskriminering som grundar sig pd en kombination av kon och en eller flera andra grunder
som omfattas av diskrimineringsforbudet i direktivet 2000/43/EG eller direktiv 2000/78/EG.
For tillampningen av begreppet inom direktivets omrade &r definitionen sétillvida begrénsad
att kon maste vara en av de diskrimineringsgrunder som samspelar med en eller flera andra
diskrimineringsgrunder.

I propositionen till diskrimineringslagen (se prop. 2007/2008:95 s. 364) anfordes forekomsten
av diskriminering pé flera grunder som ett av de framsta argumenten for att de olika
ombudsmannamyndigheterna borde ersittas av en enda myndighet. Det infordes dock inte



ndgon definition av intersektionell diskriminering i den samlade diskrimineringslagstiftning
som borjade gilla 2009. Inte heller har begreppet pd nigot entydigt sitt gett avtryck i
rittspraxis t.ex. i argumentation om att diskriminering pa flera grunder borde paverka
diskrimineringsersattningens storlek.

Nir det géller det forebyggande och frimjande arbetet (aktiva atgédrder) innebdr regleringen i
3 kap.1 och 2 §§ att lagens samtliga diskrimineringsgrunder omfattas nir risker for
diskriminering och repressalier ska undersokas och behovet av atgérder bedomas. Det framgér
dock inte att adderade eller kombinerade diskrimineringsgrunder ska uppmérksammas som en
sarkild risk for utsatthet. Ett sadant fortydligande 1 diskrimineringslagen vore dnskvért ocksa
med hénsyn till att dvervakningsorganet aldggs att bedriva information om intersektionell
diskriminering (se artikel 29 punkt 3 a i direktivet).

2. Vad avses med rittigheter som foljer av likaloneprincipen?

For att ta stéllning till vilka fordndringar som EU-direktivet kriver i friga om nya
bestimmelser om tillsyn och paféljder bor klargoras vad som i direktivet avses med "krav for
att stirka tillimpningen av likaloneprincipen och ritten till lika 16n for lika och likvérdigt
arbete". Dessa ord syftar ndmligen inte pa rattigheterna i sig enligt artikel 157 i EUF-fordraget
och direktiv 2006/54/EG - dven om dessa utgor grunden - utan pé de nya bestimmelser vilka
har tillkommit for att underlétta genomforandet av lika 16n for lika eller likvardigt arbete. Det
handlar om omfattande krav pé rapportering, information och olika typer av analyser av
l16nesystem och lonesdttning samt inte minst sanktioner for asidoséttande av regler som
foreskriver skyldigheter att genomfora dessa atgérder.

Att rétten till lika 16n for lika och likvardigt arbete - likaloneprincipen - ocksé ska anses syfta
pa direktivets bestimmelser om gemensam 16nebeddmning och dess nationella motsvarigheter
(for Sveriges del lonekartlaggning) kan dven utldsas av punkt 55 i preambeln. Detta far
betydelse pa olika sétt vid genomforande av direktivet. Ett exempel ar att nir det i direktivet
talas om nationella "befintliga rittigheter" innefattar det for svensk del savil sjdlva
diskrimineringsforbudet som bestimmelserna om 16nekartldggning. Visserligen forvintas
dessa rittigheter pad svensk arbetsmarknad bli realiserade genom att arbetsgivare i samverkan
med fackforbund kartldgger och analyserar 16ner och vidtar dtgérder men resultatet handlar
om att enskilda arbetstagare ska fi sina 16ner korrigerade sa att lika 16n for lika och likvirdigt
arbete uppnas.

Som inledningsvis har berorts har diskrimineringslagens 16nekartldggningsregler samma syfte
som direktivet ndmligen att upptécka, atgarda och forhindra osakliga skillnader 1 16n och
andra anstéllningsvillkor mellan kvinnor och mén (3 kap. 8 § DL). Bestimmelserna har i sin
forsta utformning tillkommit efter den s.k. Loneskillnadsutredningen (se betdnkandet SOU
1993:7). Som framgar av kommittédirektiven till denna utredning (Dir. 1991:61) var syftet att
utreda olika mojligheter att komma till ritta med forekommande l6nediskriminering av
kvinnor pé arbetsmarknaden. Lonekartldggningsreglerna kan salunda beskrivas som en
proaktiv lagstiftning med en klar och tydlig koppling till individens skydd mot
l6nediskriminering.

3. Vad betyder direktivets regel om skydd mot forsimring av nationella bestimmelser?

I direktivets artikel 27 anges att genomforande av direktivet under inga omsténdigheter far
utgora skl for att forsdmra skyddsnivan pd de omraden som omfattas av direktivet. Det anges
1 samma artikel att det &r tillatet for medlemsstaterna att infora eller behalla bestimmelser
som dr formanligare 4n dem som omfattas av direktivet.



Skyddet mot forsdmring blir for Sveriges del tillampligt i atminstione tre avseenden. Det
giller till att borja med vilka arbetsgivare som omfattas av kravet pa 1onekartldggning. Till
skillnad frén direktivets regler i artiklarna 9 och 10 om rapportskyldighet och gemensam
16nebeddmning, finns i diskrimineringslagens regler om l6nekartldggning ingen liknande
differentiering av skyldigheter utifran antal anstéllda hos arbetsgivaren. Kravet pa
dokumentation av l6nekartliggningen omfattar dock endast arbetsgivare med minst tio
anstillda (se 3 kap.14 § DL). Inte heller finns ndgon gréins for hur stor en loneskillnad maste
vara for att bli bedomd ur likalonesynpunkt. I direktivet finns en reglering som anger att
l6neskillnaden maste uppga till 5 % i en arbetstagarkategori for att den ska beaktas.

Ytterligare en skillnad som innebér en hogre skyddsnivd handlar om att 16nekartldggning i
Sverige ar en arlig skyldighet for alla arbetsgivare. Direktivets reglering i artiklarna 9 och 10
medfor att att det under vissa omstdndigheter kan dréja mycket langre @n ett ar innan kravet
pa att genomfora en gemensam lonebeddmning stélls pé sin spets. Eftersom 16nebildning ér
en "farskvara" betyder det att den arliga skyldigheten att gora en 16nekartldggning skapar en
hogre skyddsniva &n vad som foljer av direktivets pdbud om i vilka fall en gemensam
l6nebedomning ska goras. Sammanfattningsvis innebér nu ndmnda avvikelser fran direktivets
reglering en hogre skyddsniva i Sverige som inte far forsdmras nér direktivet ska genomforas.

4. Hur ska direktivets tidsangivelse for atgiirder tolkas?

I direktivets artikel 10 punkt 4 anges att arbetsgivaren vid genomforandet av de atgérder som
hérror fran den gemensamma l6nebeddmningen inom en rimlig tidsperiod (min kursivering)
ska avhjilpa oberédttigade 16neskillnader. Enligt 3 kap. 13 § punkt 5 i diskrimineringslagen ska
justeringen av loner ske "utifran malséttningen att de 16nejusteringar som behdver vidtas ska
genomforas sd snart som mdjligt och senast inom tre ar". Den svenska bestimmelsen ér vag
eftersom den anger en malsittning och inte en konkret plikt att inom viss tid ha justerat
l16nerna. Direktivets formulering om en rimlig tidsperiod &r lika vag. Sannolikt behdver den
svenska regeln inte dndras.

Metodik i bedédmningen av [6ner

I detta avsnitt behandlas direktivets bestimmelser om vilka arbetsgivare som éar skyldiga att
kartldgga och analysera l6ner samt ett antal regler for vilka berdkningar som ska laggas till
grund for analysen och vilka jamforelser som ska goras. Ett grundldggande krav dr att
l6nesittningen bygger pa sakliga och konsneutrala kriterier. I konsekvens med detta ar det
enligt artikel 4.2 en nationell skyldighet att sékerstélla att det finns tillgang till kdnsneutrala
system for for vardering av krav i arbetet och andra faktorer som avgor en arbetstagares 16n.
Att ett sadant system, Analys Lonelots, under manga ar har tillhandahéllits forst av JAmO och
sedan av DO har tidigare berdrts.

Analys av lonesystemet och dess kriterier

Artikel 4.4 1 direktivet anger vilka krav som ska stéllas pa lonestrukturen for att det ska vara
mdjligt att bedoma om kravet pé lika 16n for lika eller likvérdigt arbete upprétthalls.
Definitionen av likvérdigt arbete i 10 § DL dverensstimmer innehallsmissigt med direktivets
definition.

I 3 kap. 8 § diskrimineringslagen anges som forsta punkt att arbetsgivaren varje ar ska
kartldgga och analysera "bestimmelser och praxis om 16ner och andra anstillningsvillkor".
Till skillnad frén den andra punkten i samma bestimmelse, som avser analys av
l6neskillnader, ges inga ndrmare anvisningar om hur 16nesystemet ska analyseras. Direktivets
artikel 4, punkt 4 handlar uteslutande om véardering av kraven i arbetet. Eftersom individuell



16nesittning dr den dominerande lonestrukturen pd svensk arbetsmarknad bor det genom ett
tillagg 1 lagtexten klargoras att bade kriterier betraffande kraven i arbetet och kriterier som ska
tillampas for individbedomning ska kartldggas och analyseras. Det dverensstimmer med vad
som anges 1 artikel 6.1.

Analys av loneskillnader vid lika och likvérdigt arbete

Artikel 10 1 direktivet innehaller krav pa vad en gemensam lonebeddmning ska innehélla. Den
analys som foreskrivs dr mycket mer detaljerad dn vad som giller enligt 3 kap. 9 § i
diskrimineringslagen. En forsta iakttagelse ar att direktivets begrepp arbetstagarkategori
behover fa en tydlig motsvarighet i de svenska bestimmelserna. Ordet grupp, som finns i 3
kap. 9 § punkterna 2 och 3 kan anvéndas men det behover klargdras i lagtexten att d&ven
kvinnor och mén som utfor lika arbete ska betraktas som en grupp. Det dr utifran
grupperingen i lika arbeten som den fortsatta analysen ska genomforas.

I granskning av 16nekartldggningar har bade DO och fackfoérbund papekat att ett vanligt
misstag i lonekartldggningsarbetet &r att [oneskillnader 1 jimforelser mellan t.ex. likvirdiga
arbeten forklaras med att det rdder olika krav i arbetet for vissa individer. Med tydligare
formuleringar i lagtexten avseende grupperingen kan missforstind om hur jamforelserna ska
genomforas undvikas. Det framstar som enklare att i 9 § DL konsekvent anvédnda ordet grupp
1 jimforelse med att infora begreppet arbetstagarkategori. Som framgar av definitionen av
arbetstagarforetrddare enligt artikel 3 punkt 1 h anvénds just ordet gruppera i fraga om
indelningen av arbetstagare i lika och likvirdigt arbete.

Som framfGrts 1 denna promemorias inledande avsnitt bor Gvervégas att i lagen ange 1 vilka
fall l6neskillnader ska bedomas som sakliga till f6ljd av faktorer som skillnader i prestation
eller hogre 16n som en nddvindig atgérd till f6ljd av svarigheter att rekrytera eller behalla
personal. Ett forslag till formulering ldmnas i utkastet till lagtext.

Differentiering av krav med hiinsyn till antal anstiillda

Eftersom artikel 10 endast omfattar arbetsgivare "som &ar foremal for 16nerapportering i
enlighet med artikel 9" innebér hdnvisningen till artikel 9 att det anges en undre gréins pa
minst 100 arbetstagare for att en arbetsgivare ska vara skyldig att genomfora en gemensam
16nebeddmning. Ytterligare en avvikelse foreligger genom villkoren enligt artikel 10.1
punkterna a, b och c, dér det som ett av tre krav anges att det ska finnas en skillnad i den
genomsnittliga 16nenivan for kvinnor och mén pa minst 5 % i ndgon arbetstagarkategori for
att arbetsgivaren ska vara skyldig att gora en gemensam 16nebeddmning.

Som berorts 1 anslutning till beskrivningen av skyddsregeln for nationella bestimmelser finns
inga siddana troskelvirden i diskrimineringslagen. Utgdngspunkten maste vara att
lonekartldggningskravet for arbetsgivare under gransen 100 anstéllda inte far forsdmras eller
tas bort. Inte heller dr det tillitet att infora en 5 %-gréns for att en 16neskillnad ska
undersokas. En saddan grins vore for ovrigt svar att forsvara. For att ta ett exempel skulle det
betrdffande hogavlonade arbetstagare beloppsmissigt innebéra en hog troskel for att
l16neskillnader skulle undersokas medan det for ldgavlonade hos samme arbetsgivare skulle
forhalla sig tvértom.

Krav pa metoder for analys av loneskillnader

Direktivet innehéller anvisningar om méatmetoder for analys av 16neskillnader som dr mer
detaljerade &n dem som anges i diskrimineringslagen. I artikel 10.2 finns t.ex. tre krav som
giller genomsnittlig l6neniva (b, ¢ och d) vilka inte har ndgon motsvarighet i den svenska



lagtexten. Som framgatt av redovisningen ovan omfattar direktivets krav endast arbetsgivare
som &r skyldiga att gora en gemensam lonebeddmning. Det dr ddrmed mojligt att Overviga
om de mest detaljerade kraven borde reserveras for arbetsgivare med minst 100 anstillda.
Samtidigt kan iakttas att i artikel 7, som géller enskild arbetstagares rétt till information, talas
om genomsnittlig Ioneniva utan begrinsning till antal anstéllda.

DO:s rddgivning om 16nekartldggning kan betrédffande fragor om hur langtgédende 16neanalys
som krivs enligt nu géillande 16nekartliggningsregler vara av visst intresse. Att berdkna och
jdmfora medel- och medianldon mellan kvinnor och mén och dven jaimfora skillnader 1
16nespridning ingér i DO:s beskrivning av hur en l6neanalys ska genomforas utan att sddana
jamforelsegrunder &r reserverade for arbetsgivare med visst antal anstillda (se DO:s
webbplats do.se under sokordet lonekartlaggning). Det finns stdd for att hivda att det som
anges 1 direktivets krav pd innehéll i en gemensam lonebeddmning redan finns i svensk praxis
och darfor utan problem kan foras in i lagtexten.

Det bor framga av lagtexten att analysen av l16neskillnader ska vara uppdelad pé grundlon
respektive 16netilldgg och rorliga ersittningar. Vidare bor, som ovan berdrts, reglerna i artikel
10.2 om kartldggning och analys av genomsnittliga 16nenivier i varje arbetstagarkategori
(ordet arbetstagarkategori motsvaras i diskrimineringslagens terminologi av ordet grupp) tas
in 1 de svenska bestdmmelserna.

Fragan om foréldralediga och arbetstagare som varit lediga for vird av anhorig fatt f6lja med i
l16neutvecklingen ska uppmirksammas enligt artikel 10 punkt 2 e. I utkastet till lagtext
foreslas att loneanalysen ska omfatta arbetstagare som varit lediga pa angivna
ledighetsgrunder.

Arbetstagares ratt till information och insyn

Direktivet innehéller ett antal artiklar om enskilda arbetstagares rétt till information/insyn och
innehéller dven en artikel om behov att skydda personuppgifter. I nagra av dessa
bestimmelser omfattar réttigheten dven arbetstagarforetrddare utan att det stélls krav pa att
den organisation som arbetstagarforetridaren representerar har kollektivavtal med
arbetsgivaren.

Varje medlemsland (alltsa staten) har oavsett metoden for genomforande ansvar for att
direktivets rattigheter och skyldigheter genomfGrs. Att arbetstagare oavsett om de ar fackligt
organiserade eller inte ska ges samma mojligheter till information star klart, &ven om séttet att
f4 ut denna information kan variera. Den som inte &r fackligt ansluten ska, som anges i artikel
7 punkt 2, kunna f ut informationen genom att vinda sig till ett "jamstélldhetsorgan".

Att enskilda arbetstagare tillforsékras ritt till information av olika slag &r ingen nyhet inom
arbetsrétten (se bestimmelsernai 6 § b - h i Lagen om anstéllningsskydd). Nér det géller
villkor och forhallanden pa arbetslivets omrade har visserligen arbetsmarknadens parter och
kollektivavtalen en dominerande stéllning men det finns sedan lange skyddslagstiftning t.ex. i
fraga om arbetsmiljo och diskriminering som begréansar arbetsledningsrétten. Motstdndet fran
arbetsgivarorganisationer mot att i lag reglera arbetsgivares skyldigheter har i regel varit
starkt, sirskilt nér det giller l16ner. Det kan dirfor finnas anledning att noggrant studera vad
som anges 1 direktivets olika artiklar om arbetstagares ritt till information och bedéma pé vad
satt dessa réttigheter bast kan infogas i diskrimineringslagens systematik.



Artikel 6.1

I artikeln anges att arbetsgivare ska se till att deras arbetstagare létt kan fa tillgéng till de
kriterier som anvinds for att faststéilla arbetstagarnas loner, 16nenivder och l6neutveckling.
Betriffande loneutveckling fér arbetsgivare med farre &n 50 arbetstagare undantas frén
skyldigheten. Lonespridning &r det begrepp som i Sverige brukar anvédndas for att jamfora
kvinnors respektive médns mojligheter till Ioneutveckling i sitt arbete.

Artikel 7

Artikeln avser ritt till information om egen 16neniva och de genomsnittliga 16nenivéerna,
uppdelad efter kon, for arbetstagarkategorier som utfor lika eller likvardigt arbete. I ett antal
punkter specificeras skyldigheter for arbetsgivaren t.ex. hur informationen ska tillhandahallas
och vad arbetstagaren har ritt att krdva nér informationen ér ofullstédndig eller drdjer for ldnge.
En arbetstagare far inte hindras frén att frivilligt uppge sin 16n med avseende pa efterlevnaden
av likaloneprincipen. Medlemsstaterna ska sérskilt infora atgérder for att forbjuda
avtalsvillkor som hindrar arbetstagare fran att 1imna information om sin 16n. Arbetsgivare far
kréva att arbetstagare bortsett fran information som ror deras egen 16n eller I6neniva inte
anvinder informationen enligt artikel 7 i andra syften &n att utdva sin rétt till lika 16n.

Artikel 9.6
I denna artikel anges att arbetstagarforetradare ska ha tillgéng till de metoder som
arbetsgivaren tillimpat i 16neséttningen.

Artikel 9.9 med hénvisning till artikel 9.1.g

Artikel 9 handlar om rapportering men innehdller i 9.1.g en specifikation som ér tillimplig i
informationshédnseende, eftersom det anges att 16neskillnader mellan kénen i varje
arbetstagarkategori ska vara fordelat pa ordinarie grundlon samt Ionetillagg eller rorliga
erséttningar.

Artikel 10.3
I artikeln anges att arbetsgivare ska stédlla den gemensamma lonebeddmningen till férfogande
for arbetstagarna och arbetstagarforetridarna.

Artikel 12

I denna bestimmelse regleras skyddet for personuppgifter. Det anges att medlemsstaterna far
besluta att endast arbetstagarforetrddarna, arbetsinspektionen eller jamlikhetsorganet ska ha
tillgdng till den information som avses i artiklarna 7, 9 eller 10 om utlimnndet av uppgifterna
skulle leda till diekt eller indirekt utlimnande av en identifierbar arbetstagares 16n.

Kommentar

I artiklarna 6, 7 och 9 géller informationsrétten alla arbetstagare utan begrédnsning. Dock finns
enligt direktivet mdjlighet att begrénsa réttigheten i artikel 6 avseende loneutveckling for
arbetsgivare med farre dn 50 arbetstagare. Fragan om och nér det dr rimligt att ta fram
uppgifter om 16neutveckling lampar sig for kollektivavtalslosningar alternativt genom
anvisningar fran overvakningsorganet.

Niér det géller arbetstagares rétt enligt artikel 10.3 att {4 del av den gemensamma
16nebeddmningen kan konstateras att &ven denna réttighet dr formulerad som en generell rétt
for arbetstagare samtidigt som det 1 direktivet finns troskelvirden for sjélva skyldigheten att
gora en gemensam lonebedomning. Som tidigare berdrts ska sadana trosklar inte inforas i



lonekartlaggningsbestimmelserna, eftersom det skulle innebéra en forsdmring, vilket foljer av
bestimmelsen i artikel 27 om skyddsniva.

Motsvarigheten till en genomford gemensam l6nebeddmning &r resultatet av
lonekartldggningsarbetet. Enligt 3 kap.13 och 14 §§ DL ska arbetsprocessen och
analysresultatet inklusive eventuella beslut om atgérder sammanstéllas och beskrivas i en
skriftlig dokumentation. I diskrimineringslagen anges ingen formell skyldighet att stilla
resultatet/dokumentationen till férfogande for vare sig arbetstagare eller
arbetstagarforetradare. I praktiken torde det finnas ett undantag till denna princip. Eftersom
samverkan enligt forarbeten till diskrimineringslagen (se prop. 1999/2000:143, s. 82 och
dérefter prop. 2015/16:135, s. 104) ska omfatta alla moment i l6nekartliggningsarbetet kan
man utgd frén att foretradare for de fackliga organisationer som har ritt att samverka ocksa far
del av 16nekartlaggningsresultatet i sin helhet (dokumentationen).

Eftersom dokumentationen enligt 13 och 14 §§ DL utgdér motsvarigheten till direktivets
gemensamma 16nebedomning bor for Sveriges del gélla att informationsplikten ska avse alla
arbetsgivare som ar skyldiga att dokumentera, dvs. arbetsgivare med minst 10 anstillda. For
en sadan 10sning talar ocksé direktivets dvergripande malséttning att géra det mdjligt for sa
ménga arbetstagare som mojligt att upptéicka om deras 16n har samband med kon.

Det framstdr som ldmpligt att samla arbetstagares och arbetstagarforetradares
informationsréttigheter i en sdrskild bestimmelse. I denna bestimmelse bor dven anges att
informationen ska tillhandahéllas "i ett format som ér tillgéngligt for personer med
funktionsnedsdttning och som beaktar deras sérskilda behov" sdsom foreskrivs i direktivets
artikel 8.

Samverkan

I diskrimineringslagen (se 3 kap. 11 § DL) anges att arbetsgivare och arbetstagare ska
samverka. Nar det géller rétten till samverkan och vad denna réttighet innebér i friga om
arbetsgivarens informationsplikt finns vissa skillnader mellan direktivet och svensk rétt.

Enligt definitionen av arbetstagarforetradare (se direktivets artikel 3 punkt 1 m) &syftas
"arbetstagarnas foretrddare 1 enlighet med nationell rétt och/eller praxis". Det innebér for
Sveriges del att arbetstagarna normalt representeras av arbetsplatsens fackliga organisationer.
Saknas facklig organisation anges i forarbetena (prop. 1999/2000:143, s. 82) att arbetsgivaren
fér ta stéllning till pa vad sitt arbetstagarna kan ges mojlighet till samverkan. De fér i vart fall
inte berdvas mojlighet att samverka.

I3 kap. 12 § DL anges ocksa att arbetsgivaren ska forse en arbetstagarorganisation som
arbetsgivaren ér bunden till av kollektivavtal med den information som behovs for att
organisationen ska kunna samverka i arbetet med aktiva atgédrder. Kan kollektivavtalsbdrande
(min kursivering) organisationers sérstéllning betréffande rétten att f4 information nér de
samverkar uppréatthllas?

Pa grund av aterkommande formuleringar i direktivet av innebord att nationell rétt och praxis
1 mojligaste mén ska respekteras kan det finnas argument for att foresla att bestimmelsen
ldimnas of6ridndrad. Ett motargument dr dock att inga formuleringar i transparensdirektivet
tyder pd att arbetstagarorganisationer eller arbetstagarforetrddare ska rangordnas utifrdn
fragan om arbetstagarforetrddaren kommer frén en arbetstagarorganisation som har
kollektivavtal med arbetsgivaren. Den viktigaste malgruppen i direktivet dr inte
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arbetsmarknadens organisationer utan de enskilda arbetstagarna. Det talar for att rétten till att
f4 den information som behdvs for samverkan ska gélla alla arbetstagarforetrddare. P4 denna
punkt bor regeln om samverkan i diskrimineringslagen éndras. Det fér till f61jd att reglerna
om tystnadsplikt och skadestind enligt ordalydelsen i 3 kap. 12 § andra stycket kommer att
omfatta alla arbetstagarforetridare.

Kallor
Betriffande kéllor till tolkning av géllande rétt hinvisas till "Diskrimineringslagen En

kommentar", tredje upplagan, Norstedts gula bibliotek 2021, av Susanne Fransson och
Eberhard Stiiber.

Likaloneprincipens tillimpning i Sverige beskrivs och analyseras i "Konsten att upprétthalla
l16neskillnader mellan kvinnor och mén. En réttssociologisk studie av regler i lag och avtal om
lika 16n", av Lena Svenaeus, Lunds universitet, 2017.

I betinkandet "Minska gapet. Atgirder for jimstillda livsinkomster", SOU 2022:4, av
Kommissionen for jamstdllda livsinkomster finns i kapitel 3 redovisning och analys av olika
system for l0netransparens.

I "Likalonelagar i Kanada", av Lena Svenaeus, underlagsrapport till Kommissionen for

jamstillda livsinkomster ges ett antal exempel pa metoder for att ur diskrimineringssynpunkt
undersoka loner nér jimforelseperson av motsatt kon saknas hos en arbetsgivare.
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Bilaga till PM om EU-direktivet 2023/970 och svenska lonekartldaggningsregler
En skiss for diskussion om ny reglering av nuvarande 8 - 14§§ DL

8 § I syfte att upptécka, atgdrda och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra
anstéllningsvillkor mellan kvinnor och min ska arbetsgivaren varje ar kartldgga och analysera
de bestimmelser och den praxis om 16ner och andra anstéllningsvillkor som arbetsgivaren
tillampar nér beslut fattas om arbetstagarnas loner, 16nenivéer och l6neutveckling. Analysen
ska sékerstilla att 16neséttningen bygger pé sakliga och konsneutrala kriterier sdvil vad avser
kraven i arbetet som i forekommande fall kriterierna for individuell bedomning.

I samma syfte ska arbetsgivaren kartligga och analysera 16neskillnader mellan kvinnor och
mén som utfor arbete som &r att betrakta som lika eller likvérdigt. For analys och vérdering av
olika arbeten ska arbetsgivaren anvinda en kdnsneutral arbetsvarderingsmetod som utesluter
varje 16nediskriminering pa grund av kon.

9 § Arbetsgivaren ska analysera om forekommande l6neskillnader har direkt eller indirekt
samband med kon. Analysen ska ske inom och mellan olika grupper av arbetstagare och
sérskilt avse skillnader mellan

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

2. en grupp med arbetstagare som utfor arbete som é&r eller brukar anses vara kvinnodominerat
och en grupp med arbetstagare som utfor arbete som ir att betrakta som likvérdigt med sédant
arbete men inte ar eller brukar anses vara kvinnodominerat, och

3. en grupp med arbetstagare som utfor arbete som dr eller brukar anses vara kvinnodominerat
och en grupp med arbetstagare som utfor arbete som inte ér eller brukar anses vara
kvinnodominerat men ger hogre 16n trots att kraven i arbetet bedomts vara légre.

10 § Ett arbete dr att betrakta som likvéardigt med ett annat arbete om det utifrdn en
sammantagen bedomning av de krav arbetet stiller och dess natur kan anses ha lika virde som
det andra arbetet. Beddmningen av de krav arbetet stéller ska goras med beaktande av kriterier
som kunskap och fardigheter samt ansvar och anstrangning. Vid beddmningen av arbetets
natur ska sérskilt arbetsforhéllandena beaktas. Lag (2016:828).

11 § Kartlaggningen av loneskillnader ska innefatta
1. a) en analys av andelen kvinnliga respektive manliga arbetstagare i varje grupp som utfor
arbete som dr att betrakta som lika

b) uppgifter om kvinnliga och manliga arbetstagares genomsnittliga l16nenivier samt
16netillagg eller rorliga ersittningar for varje sddan grupp

c) alla skillnader i genomsnittlig 16nenivé for kvinnliga respektive manliga arbetstagare i
varje saddan grupp

d) uppgift om andelen kvinnliga och manliga arbetstagare som har gynnats av 16ne6kning
efter dterkomst frin forédldraledighet eller ledighet for vard av anhorig.

2. Analysen av loneskillnader enligt den ordning som foreskrivs 1 9 § ska avse skilen till
16neskillnader och beddma om sadana skillnader har stod i sakliga och kdnsneutrala kriterier.
Analysen ska dven inbegripa en beddmning av skélen till 16neskillnader berdknat utifran
genomsnittlig 16neniva enligt 11 § c.

Loneskillnader som uppkommit till foljd av visade svarigheter att rekrytera eller behalla

personal med rétt kompetens for visst arbete eller som beror pa visade skillnader mellan
arbetstagare i frdga om prestation enligt sakliga och kdnsneutrala kriterier ska godtas.
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Arbetsgivares skyldighet att informera

12 § Arbetsgivare ska

1. se till att arbetstagare och arbetstagarforetradare har tillgéng till de kriterier som anvénds
for att faststdlla arbetstagarnas 16ner, l16nenivaer och loneutveckling,

2. pa arbetstagares begdran skriftligen tillhandahalla information om arbetstagarens egen
16nenivé och de genomsnittliga lonenivaerna, uppdelad efter kon, for grupp av arbetstagare
som utfor lika eller likvirdigt arbete. Informationen ska 1dmnas inom rimlig tid dock senast
inom tva manader,

3. till alla sina arbetstagare och till sina arbetstagares foretradare ldmna information om
16neskillnader mellan kénen i varje grupp enligt 9.1 §, fordelat pd ordinarie grundlon samt
16netilldgg eller rorliga ersdttningar, och

4. stdlla dokumentationen av l6nekartliggningsarbetet enligt 15 och 16 §§ till férfogande for
arbetstagarna och deras foretradare.

Informationen ska tillhandahallas i ett format som ar tillgédngligt for personer med
funktionsnedsittning och som beaktar deras sérskilda behov. Arbetsgivare far krdva att
arbetstagare som fatt ut information enligt punkterna a - d, bortsett frdn information som ror
arbetstagarens egen 16n eller 16neniva, inte anvinder informationen i andra syften an att utéva
sin ratt till lika 16n.

Samverkan
13 § I arbetet med aktiva atgérder ska arbetsgivare och arbetstagare samverka. Lag
(2016:828)

Information som behévs for samverkan

14 § Arbetsgivaren ska forse arbetstagarforetradare med den information som behdvs for att
de ska kunna samverka i arbetet med aktiva atgérder. Om informationen avser uppgifter om
16n eller andra forhéllanden som berdr en enskild arbetstagare, géller reglerna om
tystnadsplikt och skadestdnd i 21, 22 och 56 §§ lagen (1976:580) om medbestammande 1
arbetslivet. I det allmédnnas verksamhet géller i stillet 10 kap. 11 - 14 §§ och 12 kap. 2 §
offentlighets- och sekretesslagen (2009:400).

Dokumentation
15 § En arbetsgivare som vid ingdngen av kalenderaret sysselsatte 25 eller fler arbetstagare
ska under 4ret skriftligen dokumentera arbetet med aktiva atgérder enligt 4 - 11§§.

Dokumentationen ska innehalla

1. enredogorelse for alla delar av arbetet som det beskrivs 1 2 och 3 §§ och som avser de
omraden som anges i 5 §,

2. enredogorelse for de atgarder som vidtas och planeras enligt 6 och 7 §§,
3. enredovisning av resultatet av kartldggningen och analysen enligt 8 - 11 §§,

4. enredovisning av vilka Ionejusteringar och andra atgérder som behover vidtas for att
atgirda forekommande I6neskillnader som har direkt eller indirekt samband med kon,
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5. en kostnadsberdkning och en tidsplanering utifran mélséttningen att de 16nejusteringar
som behdver vidtas ska genomforas sa snart som mojligt och senast inom tre ar,

6. en redovisning och utvirdering av hur de foregéende drens planerade dtgérder har
genomforts,

7. en redogorelse for hur informationsskyldigheten gentemot arbetstagare och
arbetstagarforetrddare enligt 12 § har fullgjorts, och

8. en redogorelse for hur samverkansskyldigheten enligt 13 § fullgors.

16 § En arbetsgivare som vid ingdngen av kalenderaret sysselsatte mellan 10 och 24
arbetstagare ska under aret skriftligen dokumentera arbetet med 16nekartlaggningen enligt 8 -
11 §§.

Dokumentationen ska innehélla de uppgifter som framgar av 15 § andra stycket 3 - 7 och en
redogorelse for hur samverkansskyldigheten enligt 13 § fullgors i frdga om arbetet med
l16nekartldggningen.
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