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Nyheter i I6netransparensdirektivet (2023/970) jamfort med befintlig lagstiftning

Syftet med promemorian &r att underlatta forstaelsen for direktivets innehall och att uppmaéarksamma
likheter och skillnader med befintlig lagstiftning. Under den aterkommande rubriken Kommentar
lyfter forfattaren fram sarskilda fragor att uppmarksammas i samband med implementeringen.
Utmaningar som uppmarksammas ar bland annat

- inférandet av rattigheter till insyn om I6ner for arbetssékande och enskilda arbetstagare samt
dartill kopplade rattsmedel,

- att arbetsgivare behover fortydliga kriterier for att faststalla anstélldas I6ner, [6nenivaer och
I6neutveckling. | samband med en rekrytering stalls dven krav pa transparens avseende nivan
for ingangslon eller ingangsloneintervall,

- noédvandigheten av att arbetsmarknadens parter pa bransch- och sektorniva i sina
kollektivavtal exemplifierar och fértydligar sambandet mellan individcentrerad |6nesattning,
I6netransparens och likaléneprincipen,

- statens ansvar for att tillhandahalla mallar och it-stdd for Idneanalys och l6nerapportering,

- definiering av lamplig(a) myndighet(er) for uppgifterna som jamstalldhetsorgan respektive
Overvakningsorgan.

| texten refereras till artiklar (art.) samt punkter i [dneransparensdirektivets inledning eller preambel
(p.) med rod skrift. Referenser till svensk lagstiftning (DL, AML, LAS m.m.) har gron skrift. Detta gors
for att underlatta jamforelser med befintlig lagstiftning och den déri befintliga skyddsnivan. Textens

struktur foljer i stort sett direktivets numrering. Dessutom ges hanvisningar till kompletterande texter
om enskilda fragor.

Av art. 27 framgar att direktivet under inga omstandigheter far utgéra skal for att férsamra
skyddsnivan pa de omraden som omfattas av direktivet. Likasa stadgas att medlemsstaterna far inféra
eller behalla bestammelser som ar férmanligare for arbetstagare dn de som faststalls i
transparensdirektivet. Av regeringens utredningsdirektiv framgar att det inte ingar i uppdraget att
foresla andra atgarder, eller att 1agga andra forfattningsforslag, an vad som ar nodvandigt for att
direktivet ska kunna genomforas. Utredningen ska i sina forslag sa langt det ar mojligt uppratthalla
det svenska regelsystemet, daribland diskrimineringslagen (2008:567).

Likaléneprincipen

For en definition av likaléneprincipen hanvisas till artikel 157 i EUF-fordraget och till
diskrimineringsforbudet i artikel 4 i direktiv 2006/54/EG. | direktivets preambel, p. 4, paminns om att
artikel 157.3 EUF innebar att unionen kan besluta om atgarder for att sakerstélla tillampningen av
likaléneprincipen. Av artikel 1 framgar att det i direktivet faststalls minimikrav for att starka
tillampningen av likaloneprincipen. Kriterier som ska ligga till grund fér att bedéma om tva arbeten ar
likvardiga preciseras for forsta gangen genom detta EU-direktiv, se art. 4.4. Direktivet anger
fardigheter, anstrangning, ansvar och arbetsférhallanden. DL 3:10 har en snarlik formulering: kunskap
och fardigheter, ansvar, anstrangning samt arbetsforhallanden.

Kommentar

Mycket talar for att direktivet ska uppfattas saval som en precisering som en utvidgning av EU-rattens
likaléneprincip. Se vidare nedan i kommentaren till art. 16.

1 Kommittédirektiv 2023:68, s. 9-10.
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Innebérden av begreppet diskriminering, intersektionalitet

Diskrimineringsbegreppet i art. 3.2 d raknar upp fler former av diskriminering jamfért med de sex
som raknas upp i 1:4 § DL (diskrimineringslagen). Exempelvis ses i direktivet varje form av mindre
formanlig behandling pd grund av kén vid utnyttjande av ratten till fordldraledighet, vard av
narstaende eller ledighet enligt lagen (1998:209) om ratt till ledighet av trangande familjeskal som
former av diskriminering. Direktivet hanvisar har till de kategorier som foljer av artikel 3 i direktiv
2019/1158 om balans mellan arbete och privatliv. | svensk lagstiftning gérs en begreppsmassig
skillnad mellan diskriminering som anvands i DL och férbudet mot missgynnande som beskrivs i
foraldraledighetslagens 16-17 §§ och ilag (1988:1465) om ledighet for narstaendevard, 9-11+15 §§.
Bevisbordereglerna i lagarna géllande diskriminering respektive missgynnande ar utformade pa ett
likartat satt.

Kommentar

Ett missgynnande som beskrivs i foradldraledighetslagens 16 § handlar inte primart om kopplingen till
kon, utan just om utnyttjandet av ratten till foraldraledighet som saval kvinnor som man gor bruk av.
Lénetransparensdirektivet krdver ddrmed inte nagon féréndring av diskrimineringslagens 1 kap. 4 § i
denna fraga. Anledningen till detta dr direktivtextens formulering “pd grund av kén” och darefter
foljer formuleringarna om féraldraledighet och ledighet for vard av anhorig.

| art. 3.2 e listas begreppet intersektionell diskriminering som en form av diskriminering.
Intersektionell diskriminering finns inte som diskrimineringsform i DL. | viss man bygger dock
bestammelserna om aktiva atgarder pa ett intersektionellt perspektiv, i den meningen att behovet av
forebyggande- och framjandeinsatser ska relateras till sju diskrimineringsgrunder (DL 3:1). Arbetet
med att undersoka risker for diskriminering eller andra hinder for enskildas rattigheter och
moijligheter (DL 3:2) omfattar bestdmmelser och praxis om Iéner och andra anstéallningsvillkor (DL 3:5

p. 2).
Kommentar

Intersektionell- eller multipel diskriminering ar ett tema som behandlas i art. 3.2 e, art. 16.3, art. 23.3,
art. 29.3 a samt p. 25. Inférandet av detta begrepp i svensk lag skulle kunna leda till en féréandring av
nuvarande rattslage, exempelvis gillande ersattningsnivaer, i mal dar multipla diskrimineringsgrunder
har aktualiserats. Fragan uppmarksammas bl.a. av Fransson & Stiiber (2021, s. 110). Forfattarna
identifierar tre olika operationaliserabara begrepp avseende fenomenet multipel diskriminering:
adderade diskrimineringsgrunder, ackumulerade diskrimineringsgrunder och intersektionalitet. Hur
begreppet intersektionell diskriminering ska hanteras i samband med rattsliga forfaranden behover
narmare redas ut. Diskrimineringslagen berors pa tva stallen:

1. Intersektionell- eller multipel diskriminering bor laggas till i den nuvarande upprakningen av
diskrimineringsformer i diskrimineringslagens 1 kap. 4 §. En sadan skrivning finns i artikel 2 i
den ar 2020 uppdaterade islandska jamstalldhetslagen, Act on Equal Status and Equal Rights
Irrespective of Gender.

2. Fragan uppmarksammas i direktivet dven i artikel 16.3 som handlar om rétt till kompensation
samt i artikel 23 om sanktioner. Fértydligandet av likaloneprincipen pa denna punkt bor
darfor aven leda till ett tillagg i diskrimineringslagens 5 kap. 1 §. Av bestaimmelsen framgar
vad som sarskilt ska beaktas vid bedomningen av diskrimineringsersattningens storlek i
situationer dar nagon bryter mot forbuden mot diskriminering. Hittills har varken svenska
domstolar eller EU-domstolen beaktat intersektionell diskriminering som en mojlig
forsvarande omstandighet kring 6vertradelsen.
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Skyddet mot repressalier i DL 2:18 § behdver utvidgas till att dven omfatta utdvandet av de
rattigheter som anges i transparensdirektivet (art.25 samt p. 58).

Rattigheter och skyldigheter géllande transparens som individuell rattighet

Direktivet medfor nya rattigheter for kategorierna arbetssdkande och arbetstagare. Direktivet anger
inga troskelvarden for att rattigheterna i artiklarna 5-8 ska kunna goéras gallande (med ett undantag,
se nasta stycke). Artikel 5 (samt p. 32 och p. 33) handlar om rattigheter for arbetssékande att fa
information om ingangslon och ingangsloneintervall. Vidare finns i p. 32 formuleringen “en tjansts
potentiella I6neintervall”. En annan nyhet &r att en arbetsgivare inte far fraga arbetssékande om
|6nehistorik fran deras nuvarande eller tidigare arbetsgivare.

| artikel 6 (p. 35 och p. 36) beskrivs skyldigheter for arbetsgivaren, som att ge arbetstagare tillgang till
de kriterier som anvands for att faststalla [6ner, [6nenivaer och I6neutveckling. Gallande fragan om
|6neutveckling kan medlemsstaterna undanta arbetsgivare med farre an 50 arbetstagare (art. 6.2)
Denna bestammelse motsvaras i viss man, utan att vara lika detaljerad, av DL 3:5, p2 §. Arbetstagares
rattigheter till skriftlig information beskrivs i art. 7, bl.a. om genomsnittliga I6nenivaer for
arbetstagarkategorier som utfor lika och likvardiga arbeten. | artikeln beskrivs dven skyldigheter for
arbetsgivaren i detta sammanhang. | art. 9.9 och art. 10.3 finns ytterligare skrivningar om
informationsskyldighet till samtliga arbetstagare. | diskrimineringslagen finns ingen uttrycklig
bestdmmelse som anger att arbetsgivaren ska gora |6nekartlaggningen tillganglig for samtliga
arbetstagare.

Bestdmmelserna om |l6netransparens i artiklarna 5-8 ar utformade som individuella rattigheter for
arbetssokande och arbetstagare. Darmed liknar de anstéallningsskyddslagens (LAS) upprakning av
individuella rattigheter till information i LAS 6 ¢ §. Denna bestammelse ar en foljd av tvingande regler
i EU-ratten.

Andra nyheter ar att informationen ska goras tillganglig i ett format anpassat for personer med
funktionsnedséttning (art. 8). Vidare finns ett forbud mot sekretessklausuler som hindrar
arbetstagare fran att Iimna ut information om sin 16n (art. 7.5).

Bestammelser om lonetransparens i diskrimineringslagens tredje kapitel ar till skillnad fran 6 c § i LAS
inte civilrattsliga utan offentligrattsliga. Dessa bestimmelser om aktiva atgarder ger inga rattigheter
for enskilda arbetstagare i egentlig mening, utom indirekt. Det ar individer som erhaller
I6nejusteringar som ett resultat av att osakliga I6neskillnader behover atgardas (DL 3:13, 2 st. p 5 §).
Istallet bygger de aktiva atgarderna pa partssamverkan (DL 3:11 §) och det finns kopplingar till
medbestammandelagen (DL 3:12, 2 st. §). Vid bristande efterlevnad av de aktiva atgarderna kan
Diskrimineringsombudsmannen eller central facklig organisation géra en framstallning till Namnden
mot diskriminering (4:5 §). De bestdmmelser som handlar om lonetransparen &r i férsta hand 3:5, p 2
§, 3:8-10 8§, 3:12, 2 st. § och 3:13-14 §§ DL.

Artikel 12 ger medlemsstaterna mojligheter att inskranka den individuella ratten till information med
hanvisning till att ett utldamnande av uppgifterna skulle leda till ett direkt eller indirekt utlamnande av
en identifierbar arbetstagares 16n.

Kommentar

Kravet pa l6netransparens i direktivet har sin grund i att ratten till en rattvis 16n, dvs. att inte bli
diskriminerad, ar en individuell rattighet. Betoningen av individuella rattigheter uttryckt i
transparensdirektivets artiklar 5-8, ligger i linje med den successiva forskjutning fran det kollektiva till
det individuella (och fran central till lokal niva) som kdnnetecknar fragor om l6nesattning pa den
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svenska arbetsmarknaden. Den I6nesamtalsmodell som idag ar vanligt férekommande innebar i regel
att individers Ioner faststalls genom en process i flera steg och dér i manga fall nagon férhandling i
ordets egentliga bemarkelse inte férekommer.?

Noterbart &r att bedémningskriterier i samband med Iénerevision ofta &r otillrickligt definierade.?
Typiska brister ar en otillracklig koppling mellan verksamhetsmal och enskilda bedémningskriterier
liksom kriteriernas inbordes viktning. Ett annat tillfalle da 16nekriterier aktualiseras ar i samband med
nyanstallning. | dessa situationer bor kriterier ge vagledning for att den nyanstalla hamnar pa "ratt
niva” i forhallande till befintlig I6nebild. | art. 5.1 exemplifieras detta med formuleringen “ingangslon
eller ingangsloneintervall, som bygger pa objektiva och kdnsneutrala kriterier.” En 6verenskommelse
om |6n vid nyanstéallning har i regel foregatts av en forhandling mellan arbetsgivaren och den
arbetssokande.

Dessa fragor ha bl.a. uppmarksammats i artiklarna Inflytande och makt éver I6nebildning och

I6nesdttning och Lénediskriminering i ett system med normlésa avtal och individuell I6neséittning. En
kommentar till mdlet AD 2013 nr 64. | vilken man direktivet kan bidra med effektiva rattsmedel i
situationer da arbetsgivares lonekriterier och I6nepolitik brister i saklighet och transparens diskuteras
narmare under rubriken “Taleratt och ratten till kompensation m.m.”.

Det finns skal till att komplettera eller precisera den allmanna formuleringen "bestammelser och
praxis om l6ner” i DL 3:5, p2 §. med de skrivningar som finns i direktivet. Arbetsgivare behdéver kunna
redogora for kriterier for att faststalla I6ner, I6nenivaer och I6neutveckling (art. 6.1) samt kunna
redogora for ingangslén och ingangsloneintervall som aktualiseras vid rekryteringar (art. 5.1 a). Vidare
maste arbetsgivare ha I6nestrukturer som sakerstaller lika 16n for lika eller likvardigt arbete (art. 4.1).
Lonestrukturerna ska gora det maojligt att bedéma om arbetstagare befinner sig i en jamférbar
situation med avseende pa arbetets virde (art. 4.4).* Av p. 39 framgar att begreppet lénestruktur inte
ar liktydigt med I6nepolicy. Begreppet l6nestruktur diskuteras ytterligare i p. 16 och p. 26.
Sammanfattningsvis dr bestammelsen i DL langt ifran lika preciserad som direktivtexten.

| svensk rattspraxis gors en skillnad mellan ratten till insyn gallande a ena sidan grunderna for
|6neséattningen, exempelvis i form av resultatet av en arbetsvardering (ej insyn for fackliga
foretradare), och 3 andra sidan ratten att ta del av offentliganstéalldas individloner (ratt till insyn, svag
sekretess).> Sannolikt medfér implementeringen av art. 9.6 en férandring av rattslaget gillande ratten
till insyn for arbetstagarforetradare avseende grunderna for |6nesattningen. Se vidare under rubriken
”samverkan”.

Sammantaget indikerar férekommande rekommendationer fran arbetsmarknadens parter att
begreppen [6nestruktur och ingangsléneintervall inte kan ses som frimmande element i forhallande
till hur dagens kollektivavtal ar utformade.

Medlemsstaternas ansvar fér att utveckla analytiska verktyg och metoder for I6neanalys

| art. 4.2 tydliggors att medlemsstaterna har ett ansvar for att utveckla analytiska verktyg och
metoder for [6neanalys ur ett konsperspektiv. Syftet ar att forebygga lonediskriminering. | preambelns
p. 4 paminns om att varje medlemsstat enligt EUF-fordraget har en skyldighet att sdkerstélla att
likaloneprincipen tillampas. Vidare betonas i p. 34 och p. 35 nédvandigheten av att begransa

2 Ett exempel &r VARD OCH OMSORGSAVTALET 2013-04-01 — 2016-03-31 mellan KFS m.fl.
3 Se exempelvis Magnus Sverke m.fl. Anstélldas syn pd 16n, motivation och prestation, s. 4.
41 p. 26 som syftar till att fértydliga art. 4.4 har den den svenska éversittningen blivit ndgot missvisande.

5 Se nirmare om grinsdragningen mellan uppgifter for jamstalldhetsanalys och uppgifter som kan anvandas vid
I6neférhandling, Fransson & Stiiber (2021, s. 480 f.).
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merkostnader och administrativa bérdor for arbetsgivare, med sarskild hansyn till mikroféretag samt
sma och medelstora foretag. Av art. 33 b framgar att medlemsstaterna kan éverlata uppgiften om att
utveckla sddana analytiska verktyg och metoder som anges i art. 4.2 at arbetsmarknadens parter om
det ligger i enlighet med nationell ratt eller praxis. Ordet "verktyg” for att beddma I6neojamlikheter
omnamns dven i art. 29.3 b och ar i detta sammanhang kopplat till dvervakningsorganets uppgifter. |
samma artikel hanvisas till att vagledning eller sarskild hjalp kan erhallas fran EIGE:s analytiska arbete
och verktyg. Dessutom framgar av art. 11 att medlemsstaterna ska tillhandahalla stod, i form av
tekniskt bistand och fortbildning till arbetsgivare med farre dn 250 arbetstagare och till
arbetstagarnas berdrda arbetstagarforetradare.

Kommentar

Begreppet "verktyg” som anvands i direktivet dr vagt och kan ges olika innebord. Saken blir inte
béattre av att EIGE (EU:s eget expertorgan for jamstalldhetsfragor), som det hanvisas till i art. 29.3 b,
over huvud taget inte utvecklat nagon form av verktyg for I6neanalys! Enligt e-post kommunikation
mellan Jamstalldhetsmyndigheten och EIGE i januari 2024 planeras ett utvecklingsarbete att komma
igang forst under slutet av varen 2024. Ett sadant verktyg ska enligt EIGE syfta till att stotta lokala
parters arbete i enlighet med art. 4. 2. Av erfarenhet tar ett sddant utvecklingsarbete minst ett ar, om
inte langre. Foljaktligen kan resultatet av EIGE:s arbete inte ligga till grund for den pagaende svenska
implementeringsprocessen da den pagaende utredningen ska lamna sitt betdnkande sista maj 2024.

Det administrativa stod som arbetsgivare kommer att vara i behov av handlar inte enbart om
"végledning vid bedomningen och jamforelsen av arbetets varde” (art. 4.2). Stod eller mallar behovs
dven for kravet pa rapportering av |6neuppgifter som framgar av art. 9.7, som i sin tur hanvisar till art.
9.1 a-g. Loneuppgifter fran tusentals arbetsgivare ska darefter av 6vervakningsorganet enligt art. 29.3
c och d granskas, sammanstallas, omvandlas till statistik och i vissa fall offentliggéras. Sammantaget
behover saledes analytiska verktyg och mallar utvecklas dels for anvandning pa verksamhetsniva
(lokal niva) med syfte att bl.a. skicka uppgifter till central niva (6vervakningsorganet) och dels verktyg
for analys av [6neskillnader samt for produktion av statistik som genomfaérs pa central niva, dvs. av
overvakningsorganet. Dessa olika analytiska verktyg for anvdandning pa lokal- respektive central niva
behover rimligtvis utvecklas i samklang och vara inbordes avstamda.

Krav pa rapportering finns dessutom i de fall som “gemensam I6nebedémning” aktualiseras enligt
art.10.3.

Det finns flera skal till att utvecklingen av “analytiska verktyg och metoder” samt kompletterande
mallar eller blanketter fér inrapportering inte ar lampligt att 6verlata pa arbetsmarknadens parter
utan at den myndighet som utses till vervakningsorgan:

III

Ett skal hanger samman med formuleringen i art.33, dar det gors en koppling till ”i enlighet med
nationell ratt och eller praxis”. Bestammelserna om aktiva atgarder, inklusive l6nekartlaggning, ar
enligt svensk ratt och praxis inte semidispositiva. Vid jamstéalldhetslagens tillkomst fran ar 1979 var
dock bestammelserna om aktiva atgarder semidispositiva och ombudsmannens tillsynsansvar var
darmed kraftigt begransat. Men parternas bristande engagemang inom omradet innebar att denna
moijlighet kom att avskaffas ar 1994.

Ett andra skal ar att anstrangningarna fran arbetsmarknadens parter for att till sina medlemmar fritt
tillhandahalla verktyg som moter kraven pa analys och upprattande av en I6nekartlaggning varit
ytterst begransade. Lonekartlaggningsbestammelserna infordes redan ar 1994. Vid granskningar som
ombudsmannen (JAmO och DO) genomfoért har istallet Ionekonsulter kommit att inta en
framtradande roll. Dessa har manga ganger begart ut listor pa de féretag som ska komma att granskas
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och till dessa gjort erbjudanden om hjalp med att ta fram en “godkand” |6nekartlaggning. Att
debiteringen for sddan ”hjalp” handlar om sexsiffriga belopp &r inte ovanligt. Arbetsgivare har i
manga sammanhang klagat 6ver att bestdammelserna om I6nekartlaggning medfor stora extrautgifter.
De fackliga organisationerna har samtidigt klagat 6ver att arbetsgivaren i forsta hand har samverkat
med lonekonsulter istéllet for med arbetarrepresentanterna, vilket lagen foreskriver. Saledes ar det
svart att hitta barande argument som kan hanvisa till en utbredd praxis dar arbetsmarknadens parter
tillhandahaller gratis verktyg for Ioneanalys samt upprattande av I6nekartlaggning. Ater-kommande
klagomal fran saval arbetsgivare som fackliga foretrddare indikerar motsatsen.

Ett tredje skal framgar av p. 35. Dar uttrycks explicit att medlemsstaterna bor kunna tillhandahalla
fardiga mallar for att hjdlpa mikroforetag och sma foretag att uppfylla sina skyldigheter. Givet att de
svenska I6nekartlaggningsbestammelserna ska behallas, berér begreppet verktyg enligt art. 4.2 dven
arbetsgivare med minst 10 arbetstagare.

Ett fidrde skal &r att de nya och mer omfattande kraven pa inrapportering av l6nestatistik (art. 9.7)
samt granskning vid gemensam |6nebedémningen (art. 10.3) som berér arbetsgivare med minst 100
arbetstagare, innebar att 6vervakningsorganet arligen kommer att behéva hantera inkommet
material fran drygt 5 400 arbetsgivare (cirka 4 950 foretag, 160 statliga myndigheter, 21 regioner och
290 kommuner). Detta material ska enkelt kunna analyseras och statistiskt bearbetas. Jamfort med
etablerad praxis vad galler utformning av en l6nekartlaggning, ger diskrimineringslagen ytterst
begransad vagledning om hur en sadan ska sammanstéllas och gestaltas. Granskar ombudsmannen
|6nekartldggningar hos 50 olika arbetsgivare maste tillsynsmyndigheten rdkna med att
dokumentationen som erhalls i retur uppvisar extremt stor variation géllande innehall och kvalitet.

For att lokala parter pa ett enkelt och kostnadseffektivt satt skulle kunna genomfora
I6nekartlaggningar och I6neanalyser utvecklade Jamstadlldhetsombudsmannen under borjan av 2000-
talet olika verktyg for I6neanalys dar skriftlig information kompletterades med grafiska framstallningar
och konkreta exempel baserade pa foretaget “Fiktiva”. Analys Lonelots var ett verktyg for att bedoma
krav i arbetet. | dialog med Féretagarna utvecklades en férenklad variant fér sma- och mikroféretag.®
Det on-line baserade verktyget Analys Lonelots bygger pa inmatning av sedvanliga lonefiler i Excel-
format och Oversattes under bérjan av 2000-talet till sex sprak. Efter ss mmanslagningen av fyra
diskrimineringsombudsman till en Diskrimineringsombudsman (DO) ar 2009 kom utvecklingsarbetet
att avstanna och sedermera avvecklas.” Denna hdndelseutveckling beskrivs i rapporten Integrering av
jdmstdlldhetsperspektiv i personalvetarutbildningar pa sidorna 13-15. Mot bakgrund av DO:s
agerande bor fragan utredas om Jamstalldhetsmyndigheten kan vara ett alternativ for att 6verta delar
av overvakningsorganets funktion, namligen att utveckla mallar och verktyg samt att sammanstélla
I6neuppgifter och statistik. Utvecklingen av “verktyg” for bruk pa lokal niva kan sedan i samrad med
arbetsmarknadens parter anpassas till specifika forhallanden i olika branscher eller avtalsomraden.

Loneutveckling for foraldralediga arbetstagare

En fordndring jamfort med lonekartlaggningsbestimmelserna ar att ett verktyg for I6neanalys
behover uppmarksamma loneutvecklingen for arbetstagare som ar lediga for vard av anhoriga eller
som utnyttjar ratten till féraldraledighet (art. 10.2 e).

6 Se exempelvis Hjdlp vid I6nekartldggning hos mindre féretag utarbetad av Jdmstilldhetsombudsmannen.
7 Analys Lénelots &r fortfarande fritt tillgangligt via konsultgruppen Lénelotsarnas webbplats:
https://www.lonelotsarna.se/laddaneranalyslonelots
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Rapportering av uppgifter om jamstallda Ioner till statlig myndighet — olika tréskelvarden

Skyldigheten for arbetsgivare enligt artikel 9.7 att regelbundet och utan sarskild begéran rapportera
uppgifter om jamstallda I6ner till en statlig myndighet dr en nyhet. Nagot motsvarande krav finns inte
i Ionekartlaggningsbestammelserna. Samma sak galler rapporteringskravet for det fall att en
gemensam l6nebedémning aktualiseras (art. 10.3). | bada fallen handlar det om rapporteringskrav,
inte till jamstalldhetsorganet (art. 28), utan till 6vervakningsorganet (art. 29). Alternativa l6sningar for
att underlatta rapporteringskravet diskuteras i preambelns p. 40.

Grunden for rapporteringen preciseras inledningsvis i art. 3 dar det bl.a. framgar att Iéneskillnad
mellan kénen syftar pa genomsnittliga I6nenivaer. Med I6neniva menas i sin tur arslon brutto och
motsvarande timlon. Det innebar att uppgifterna dven ska visa den faktiska I6nen (p.22). 19.1 rdknas
det darefter upp vilka I6neskillnader som ska rapporteras regelbundet. Har poangteras att grundlon
ska sarskiljas fran lonetillagg eller rorliga ersattningar. Vidare ska medianldneskillnader rapporteras,
saval gallande grundlén och lonetilldgg liksom andelen kvinnliga respektive manliga arbetstagare som
erhaller I6netillagg eller rorliga ersattningar. Loéneskillnader fordelade pa grundlon och I6netillagg
eller rorliga ersattningar ska dven redovisas for varje arbetstagarkategori, dvs. kopplad till en
jamforelse for varje kravniva (av likvardiga arbeten). Sammanstallningen av |I6neuppgifter ar darmed
betydligt mer omfattande jamfort med kraven som foljer av I6nekartlaggningsbestammelserna.

Tidsramar for att atgarda identifierade “ogrundade” I6neskillnader ar enligt art. 9.10 “inom en rimlig
tidsperiod”. Men under vissa forutsattningar preciseras fristen till “inom sex manader” (art. 10.1 c). |
diskrimineringslagen ska “osakliga I6neskillnader” (3:8 § DL) atgardas "“sa snart som majligt och senast
inom tre ar” (3:13, 2 st. p5 § DL).

Av direktivtexten gar det darmed att utldsa ett proaktivt forfarande i tva steg med syfte att atgarda
omotiverade l6neskillnader mellan kvinnor och man. Steg 1 framgar av art. 9.10. Dar anges att
arbetsgivaren har en skyldighet att inom en rimlig tidsperiod avhjalpa situationen gallande
|6neskillnader som inte ar motiverade. Bestimmelsen motsvarar DL:s |6nekartlaggningsbestammelser
i den mening att identifierade I6neskillnader inte dr kopplade till nagot troskelvarde. Det andra steget
aktualiseras forst om samtliga tre forutsattningarnai art. 10.1 ar uppfyllda, namligen

1. enskillnad i genomsnittlig I6neniva pa atminstone 5 % i nagon arbetstagarkategori,
2. att arbetsgivaren inte kunnat motivera I6neskillnaden med stod av befintliga |6nekriterier,
3. attIoneskillnaden inte avhjalps inom sex manader fran den dag I6nerapporteringen lamnades in.

Sammantaget medfor en gemensam l6nebeddmning enligt art. 10 ett mer omstandligt atagande ur
arbetsgivarens perspektivan om loneskillnaderna hade atgardats inom ramen for den procedur som
framgar av artikel 9.10.

Kommentar

- Direktivet anger en rad troskelvarden som avviker fran befintliga trosklar i
I6nekartlaggningsbestammelserna. Artiklarna 5-8 berdr samtliga arbetsgivare. | artikel 9 finns fyra
olika troskelvarden. For arbetsgivare med farre an 100 arbetstagare finns inga sarskilda
rapporteringskrav. Arbetsgivare med 100-149 arbetstagare ska senast 7 juni 2031 och arbetsgivare
med 150-249 arbetstagare ska senast till 7 juli 2027 och darefter rapportera vart tredje ar.
Arbetsgivare med minst 250 arbetstagare har en arlig rapporteringsplikt som intrader 7 juni 2027.
Ytterligare trosklar finns i artikel 6 som innebar att arbetsgivare med farre an 50 arbetstagare kan
undantas fran skyldigheten att redogora for kriterier gillande |6neutveckling. | artikel 11 finns ett
sarskilt krav pa medlemsstaterna att tillhandahalla stod, tekniskt bistand och fortbildning till
arbetsgivare med farre an 250 arbetstagare samt till berorda arbetstagarféretradare.
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De svenska lonekartlaggningsbestammelserna har tva trésklar: Skyldigheten att géra en arlig
I6nekartlaggning galler samtliga arbetsgivare (3:4 § DL). Arbetsgivare med minst 10 arbetstagare ska
skriftligen dokumentera arbetet med I6nekartlaggningen enligt 3:8-10 §§ (3:14 § DL).

Direktivets varden ska uppfattas som miniminivaer vilket framgar av artikel 27. Dar anges att
medlemsstaterna far infora eller behalla bestammelser som ar formanligare ur ett
arbetstagarperspektiv. Valet av trosklar har en stor betydelse for antalet arbetstagare som omfattas
av kraven pa lonetransparens. Art. 27.2 innebér ett skydd mot att forsdmra den befintliga skyddsnivan
i form av troskelvarden, eller avsaknad av trosklar, i diskrimineringslagen.

- | diskrimineringslagen anvands formuleringen “osakliga skillnader i 16n” (3:8 DL) jamfort med
"ogrundad skillnad” (art. 10.1 c), “léneskillnader (...) som inte &r motiverade” (art. 10.2) och
"oberéattigade loneskillnader” (art. 10.4). | den engelska 6versattningen av direktivet anvands pa
motsvarande stallen en mer enhetlig formulering: not justified eller unjustified.

- Begreppet arbetstagarkategori som definieras i art. 3.1 h ar ett begrepp som hittills inte preciserats i
svensk lagstiftning. En sadan precisering forefaller nédvandig, bl.a. eftersom deti art. 10.1 a finns en
speciell 5 % regel som kopplats till begreppet arbetstagarkategori. Vidare skiljer sig den i direktivet
angivna metoden for att jdmféra och analysera I6neskillnader vid likvardiga arbeten fran de tolkningar

gillande I6neanalys vid lika respektive likvardiga arbeten som hittills har férordats av JamO och DO.2
Direktivets 5 % regel synes ha den funktionen att den ska satta press pa arbetsgivare att sjalvmant
och inom en snév tidsram atgarda omotiverade I6neskillnader, for att pa sa vis undvika det mera
omstandliga forfarandet “gemensam lonebeddmning”. Hur 5 % regeln ska appliceras pa
|6nestrukturen i en enskild verksamhet ar en fraga som kraver entydig vagledning.

Samverkan och arbetstagarforetradares ratt till insyn samt utvardering av tidigare atgarder

| direktivet &r kraven pa att arbetsgivaren ska samverka med arbetstagarforetradare kopplade till
skyldigheter gallande |6nerapportering och darmed sammanhangande troskelvarden gdllande antalet
anstallda (art. 9.6 och art. 10.1). Det materiella innehallet vid gemensamma I6nebedémningar enligt
artikel 10 har stora likheter med bestimmelserna i diskrimineringslagen (3:11 och 3:12 §§ DL).
Skrivningarna om att den gemensamma lonebeddmningen ska syfta till att “identifiera, atgdrda och
forhindra loneskillnader (...) som inte ar motiverade...” (art. 10.2) har en snarlik motsvarigheti 3:8 §
DL dér syftet ar att “upptacka, atgdrda och férhindra osakliga skillnader i 16n och andra
anstallningsvillkor...”. Likasa finns krav pa utvarderingar av atgarder som harror fran tidigare ars (obs!
pluralis) I[6nebedémningar, art. 10.2 g jamfort med 3:13, 2 st. p 5 och p 6 § DL déar det star
foregdende ars (singularis) atgarder. En forklaring till denna skillnad skulle kunna hérledas till kravet i
direktivet pa att observera |6nesattningen for fordldralediga.

En skillnad i jamforelse med diskrimineringslagen ar att ratten till information, som
arbetstagarféretradarna behoéver vid samverkan om I6nefragor, i den svenska lagen gor skillnad
mellan olika typer av arbetstagarrepresentanter (3:12 § DL). Enligt direktivet finns inga begransningar
som ar kopplade till om representanten féretrader en organisation som tecknat kollektivavtal eller ej.

Den lagtekniska utformningen uppvisar skillnader. | direktivet rdknas en lang rad punkter upp som
narmare definierar innehallet eller agendan for partssamverkan. Diskrimineringslagen ar mer
kortfattad och vagledning far hamtas fran forarbeten. Har foljer ett exempel:
”Samverkansskyldigheten omfattar hela arbetet med aktiva atgarder, dvs. fran undersékning och
analys till eventuella atgdrder som behover vidtas samt uppfoljning och utvardering. Samverkan ska

8 Exemplet i linken &r hiamtat fran utbildningsmaterial kring foretaget Fiktiva av JAmO/DO. Se dven bilaga
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alltsa vara en del av arbetet i samtliga de steg som ingar i arbetet med aktiva atgarder och omfatta
de delar av verksamheten som det arbetet omfattar” (prop. 2015/16:135, s. 104).

Kommentar

- | svensk rattspraxis gors en skillnad mellan ratten till insyn géllande a ena sidan grunderna for
|6neséattningen, exempelvis i form av resultatet av en arbetsvardering (ej insyn for fackliga
foretradare), och a andra sidan ratten att ta del av offentliganstélldas individloner (ratt till insyn, svag
sekretess).’ Direktivets krav pa samverkan medfér en férandring av rattslaget i Sverige.
Implementeringen av art. 9.6 anger att arbetstagarrepresentanter ska ha “tillgang till de metoder som
arbetsgivaren tillampat” for indelning i lika och likvardiga arbeten. Artikel 10.2.d handlar om
gemensam I6nebeddmning och syftar pa tillampningen av l6nekriterier “som gemensamt faststallts
av arbetstagarféretradarna och arbetsgivaren”.

- Samverkansbestammelserna i 3 kap. DL har hittills inte varit kopplade till sanktioner for det fall att
arbetsgivaren brister i sina &taganden gentemot arbetstagarforetradarna. Onskemal om att dndra DL
pa denna punkt har dock framférts fran fackligt hall.

Ansvar for fortbildning

| art. 11 anges att medlemsstaterna har ett ansvar for att tillhandahalla stod i form av tekniskt bistand
och fortbildning for arbetsgivare och for berérda arbetstagarforetradare. | diskrimineringslagen
saknas en motsvarande bestammelse. Daremot finns krav i narliggande arbetsmiljélagstiftning om att
"arbetsgivare och arbetstagare svarar gemensamt for att skyddsombud far erforderlig utbildning”
(AML 6:4). Vidare framgar av allmanna rad till féreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljo
att “ett satt for arbetsgivaren att tillfora kunskaper ar att ge utbildning, garna for chefer, arbetsledare
och skyddsombud tillsammans. Det underlattar fér chefer och arbetsledare nar dven skyddsombuden
har motsvarande kunskaper” (AFS 2015:4, 6 §).

Taleratt och ratten till kompensation m.m.

| artikel 15 samt p. 47 finns en upprakning av vilka parter som kan anses ha taleratt i saval
administrativa forfaranden som domstolsférfaranden géllande en pastadd évertrddelse av de
rattigheter och skyldigheter som féljer av likaléneprincipen. Direktivtexten namner
”...sammanslutningar, organisationer, jamstéalldhetsorgan och arbetstagarféretradare eller andra
rattsliga enheter som, i enlighet med kriterier i nationell ratt, har befogat intresse av att sdkerstélla
jamstalldheten...” i dessa sammanhang.

Ratten till kompensation avhandlas i artikel 16. Noterbart ar att det i art. 16.3 goérs en skillnad mellan
en situation nar kénsdiskriminering férekommit och en situation dar det foreligger en overtradelse av
nagon av de rattigheter eller skyldigheter som féljer av likaloneprincipen. Sannolikt syftas i det senare
fallet pa brister géllande lonetransparens i form av information, insyn och rapportering.

En forandring i artikel 16 jamfort med formuleringen i artikel 18 i direktiv 2006/54 &r att den
skadelidande arbetstagaren har rétt till full kompensation och ska aterinsattas i samma situation som
denne skulle haft om ingen konsdiskriminering forekommit. Vidare ges exempel pa vad som ska
beaktas genom att lista en rad mojliga ekonomiska forluster, ideell skada eller graverande faktorer
som intersektionell diskriminering (se dven p. 50).

9 Se narmare om grinsdragningen mellan uppgifter for jamstalldhetsanalys och uppgifter som kan anvindas vid
I6neférhandling, Fransson & Stiiber (2021, s. 480 f.).
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Kommentar

- Art. 26 reser fragor om tillampningsomrade géllande de rattsmedel som anfors eller beskrivs i hela
direktivets kapitel tre, dvs. innehallet i artiklarna 14-25. Som tidigare konstaterats ar utgangspunkten i
art. 1 den likaléneprincip som forst formulerades i EG-fordraget fran 1957 och sedermera finns
beskriven i artikel 157 EUF. Vidare har principen preciserats forst i 1975 ars likalonedirektiv och
déarefter i direktiv 2006/54. | transparensdirektivet anges att denna princip avses att starkas. Darmed
talar mycket for att transparensdirektivet bor tolkas som ytterligare en precisering och tillika
utvidgning av likaléneprincipen. Om art. 26 ska tillméatas nagon sjalvstandig betydelse i férhallande till
art. 1, foljer av ordalydelsen i formuleringen "enligt artikel 4 i direktiv 2006/54/EG” att det &r fraga om
en inskrankning (eftersom hanvisning inte fors till likaloneprincipen i allmanhet utan dess utformning i
namnda direktiv). En sadan tolkning skulle innebara att de férfaranden som rdaknas upp i kapitel tre
enbart beror situationer dar forekomsten av diskriminering provas. Bestammelser avseende
I6netransparens i form av ratt till information och insyn samt krav pa I6nerapportering saknas ju i
direktiv 2006/54/EG. Det som talar emot en sadan tolkning ér, att det forefaller ndgot osannolikt att
de nya rattigheter och skyldigheter som ar kopplade till Idnetranparens, inte skulle vara lankade till
nagra som helst rattsmedel. | de resonemang som féljer nedan ar darfor utgangpunkten den, att art.
26 inte ges nagon inskrankande betydelse jamfort med art. 1.

- Formuleringen ”i enlighet med kriterier i nationell ratt” i art. 15 ger anledning att papeka att
taleratten vid bristande efterlevnad av l6nekartlaggningsbestimmelserna (aktiva atgarder) ar
begransad till DO och central arbetstagarorganisation (4:5 § DL). Vid dessa administrativa forfaranden
infor Namnden mot diskriminering prévas aldrig om diskriminering forekommit eller ej. Taleratten,
vid domstolsférfaranden som provar om diskriminering (1:4 DL) eller repressalier (2:18 § DL) har
forekommit, ar utvidgad till att dven omfatta ideella organisationer (6:2 § DL). Utan att sa framgar av
lagtexten har likasa en enskild person rétt att féra sin egen talan, eller med anlitande av ett eget
ombud, vid en tvist om pastddd diskriminering.t®

I SOU 2021:94, s. 126-127, fors en diskussion om lampligheten av att ge ideella foreningar talerétt vid
administrativa forfaranden kopplade till diskrimineringsratt. | betdankandet foreslas ett administrativt
forfarande med vite som sanktionsform i situationer nar diskriminering konstaterats, men dar det
saknas en identifierbar skadelidande.! En utvidgning av taleritten till forman for ideella féreningar
befanns dock ej vara lamplig.

Situationen vid implementeringen av transparensdirektivet dr en helt annan dn den ovan refererade i
SOU 2021:94. Bestimmelserna i artiklarna 5-8 ger rattigheter till information eller insyn for individer.
Vid en provning av en 6vertradelse av dessa bestammelser finns det darmed ingen anledning att
préva om diskriminering enligt nagon av DL:s sex diskrimineringsgrunder (1:4 § DL) har forekommit.
Likasa aktualiseras inte fragor om bevisning enligt 6:3 DL. Darmed kan inte heller
diskrimineringsersattning framsta som en lamplig sanktionsform. Liknande individuella rattigheter for
arbetstagare finns i 6¢ § LAS, en civilrattslig lag med skadestand som sanktion.

Sett till systematiken i diskrimineringslagen, dar krav pa I6netransparens inte definierats som en
individuell rattighet och dar individer saknar taleratt vid administrativa forfaranden, behover darfor
nya vagar sokas, som ger enskilda arbetstagare och arbetssdkande mojlighet att ta tillvara sina
rattigheter enligt artiklarna 5-8, och som anger former fér kompensation. Ovriga rattsmedel som kan
aktualiseras exemplifieras i art. 17 i form ett foreldggande om att vidta atgérder eller att upphéra med
en Overtradelse samt forelaggande av I6pande vite. Vidare ger p. 47 i preambeln argument for att

10 Fransson & Stiiber (2021), s. 592.
11 Se narmare EU-domstolens domar C-54/07 Firma Feryn, C-81/12 Asociatia Accept och C-507/18 NH.
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utvidga taleratten for “andra rattsliga enheter som har intresse av att sdkerstalla jamstalldheten
mellan kénen”, vilket for svenskt vidkommande kan ténkas beréra anti-diskrimineringsbyraerna.

- Grupptalan omnamns i p. 48. Fér en narmare redogorelse for denna fraga kopplad till
diskrimineringslagen, se Fransson & Stliber (2021), s. 585-587.

Bevisfragor

Fragor om bevisbordans placering ar temat for artikel 18. Bestdmmelsen 6verensstimmer under
punkt 1 med 3:6 § DL. Formuleringen i art. 18.2 anger att "néar férfaranden rérande
|6nediskriminering inleds mot en arbetsgivare som inte fullgjort skyldigheterna avseende insyn i
|6nesattningen enligt artiklarna 5-7, 9 och 10, sa ska arbetsgivaren ha bevisbordan for att
|6nediskriminering inte férekommit. Denna regel ska dock inte tillampas om arbetsgivaren visar att
overtradelsen av skyldigheterna var uppenbart oavsiktlig och av ringa karaktar.” Denna regel ar ny
och innebér att 3:6 § DL behover kompletteras. Samtidigt ar det fragan om en kodifiering av EU-
domstolens praxis, vilket understryks av p. 52 i preambeln. | mal C-400/93 Royal Copenhagen, p. 28,
konstaterar EU-domstolen att om grunderna for [6neséattningen framstar som oklara, faller
bevisbordan 6ver pa arbetsgivaren for att forklara skillnaderna i den sammanlagda l6nen. | mal C-
109/88 Danfoss (sammanfattningen p. 2) slar domstolen fast att arbetsgivaren har bevisbérdan for att
|6nepolitiken inte ar diskriminerande om foretaget tillampar ett [6nesystem som saknar transparens.

Av art. 20 framgar att behdoriga myndigheter eller domstolar ska ha ratt att "foreldgga svaranden att
lamna ut all relevant bevisning under dennes kontroll”. Bestimmelsen torde motsvaras av 4:3 § DL
som anger olika former av uppgiftsskyldighet samt skyldighet att lamna tilltrade till lokaler. Ett
forelaggande kan darutover kombineras med vite (4:4 § DL).

Lon fran samma kalla — jamforelsekrets — hypotetisk jamforelseperson

Artikel 19 beskriver jamforelsekretsen vid bevisning for lika eller likvardigt arbete.

Av art. 19.1 framgar att principen om lika 16n inte bara ska galla nér kvinnor och man har samma
arbetsgivare utan dven omfatta situationer dar en och samma kalla faststaller |6nevillkoren. |
preambelns p. 29 hanvisas till EU-domstolen praxis, vilket fortydligar att nagon forandring av
rattslaget inte ar avsedd.

Kommentar

Av sarskilt intresse for att forsta innebérden av formuleringen “samma kélla” dr malen C-320/00
Lawrence, p. 18 och C-256/01 Allonby, p. 46. Dar framgar, att en forutsattning for att en kdrande kan
kréva ut ansvar i form av skadestand fran en arbetsgivare ar att Il6nejamforelserna relateras till
”samma kélla”. Darmed avses en och samma arbetsgivare. | malet Allonby var forhallandena sadana
att det inom en och samma verksamhet, i det har fallet en skola, sedermera kom att finnas tva olika
arbetsgivare som betalade ut ersattning for det arbete som utférdes pa skolan. Allonby hade tidigare
varit direkt anstalld som larare pa skolan, men hon blev tillsammans med ett antal kollegor uppsagd.
Skolan anlitade déarefter fru Allonby pa nytt i egenskap av egenféretagare. Allonby hade kontrakt med
ett formedlingsforetag som i sin tur hade ett kontrakt med skolan dar hon utférde arbete. Allonbys
16n och anstéllningsvillkor hade dock forsamrats i jamforelse med hennes tidigare kollegor, da de pa
nytt kom att utféra samma arbete. EU-domstolen konstaterade att EU-rétten inte kunde dberopas for
att erhalla skadestand for Ionediskriminering vid en I6nejamforelse pa samma skola, men mellan olika
arbetsgivare.

Art. 19.2 innebér en kodifiering av tidigare rattspraxis i mal 129/79 Macarthys Ltd. Det innebér att
|6nejamforelser dven kan goras med tidigare anstéllda.
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Mojligheten att anvdnda en hypotetisk jamforelseperson (art. 19.3 samt p. 28) finns redan inskriven i
diskrimineringslagen. Det framgar av orden ”skulle ha behandlats” i 1 kap. 4, p 1 § DL. Vagledning for
tillampning av detta begrepp ar dock ytterst begrinsad.!?

Preskriptionsfrist

Forslaget till en minsta preskriptionstid om tre ar i art. 21 skulle medféra en forbattring for
arbetstagare i forhallande till nuvarande rattslage. | de flesta tvister om I6nediskriminering finns en
grans vid tva ar, vilket dock inte framgar direkt av lagtexten i diskrimineringslagens 6 kap. 4 §.13

Straffavgifter samt andra sanktioner

| direktivet finns sanktionen straffavgifter (art. 23 + p. 55). Dessa ar ténkta att baseras pa
arbetsgivarens bruttoarsomsattning eller de totala I6nekostnaderna. Vidare anges i art. 23 b att
straffavgifter kan ersattas med ekonomiska sanktioner som ar likvardiga och att ett sadant
genomfdrande kan 6verlatas at arbetsmarknadens parter. Straffavgifter i egentlig mening kopplade till
diskrimineringslagstiftning finns inte i Sverige.

Av p. 56 framgar att medlemsstaterna bor faststélla sarskilda sanktioner for upprepade 6vertradelser
och som har ett avskrackande syfte.

Kommentar

- Sanktionen diskrimineringsersattning i diskrimineringslagen fyller en dubbel funktion, saval reparativ
som preventiv. Detta i jamforelse med skadestand dar syftet enbart &r reparativt. | uppsatsen
Preventionspdslag och uppridttelseersdttning — nya konstruktioner av ersdttning i
diskrimineringstvister uppmarksammas att preventionspaslaget enligt Héogsta domstolen ses som ett
slags straff i férhallande till den som stalls till rattsligt ansvar. Att domstolen soker straffrattsanalogier
ar enligt Susanne Fransson uppenbart i det att man menar att preventionsdelen i
diskrimineringsersattningen ar ett «straffskadestand».*

Vid ett inférande av straffavgifter behover risken for otillaten dubbel bestraffning observeras i
forhallande till sanktionen diskrimineringsersattning. Vidare aktualiseras fragor om val av forum
(rattslig instans) och taleratt i mal som géller straffavgifter. | narliggande lagstiftning, vilket torde vara
arbetsmiljoratten, finns boter som straff. Ett sadant arbetsmiljéarende hanteras av polis och sedan
vidare till aklagare och domstol. Botesstraffet kan aktualiseras i situationer dar nagon lamnar oriktiga
uppgifter, tar bort en skyddsanordning eller ndr nagon bryter mot skyldigheten att anmala olycksfall
och allvarliga tillbud samt for vissa bestammelser om minderariga (se bl.a. BrB 3:10 §).

Offentlig upphandling

| art. 24.1 uppmanas medlemsstaterna att vidta lampliga atgarder for att i samband med offentlig
upphandling eller koncession fullgéra sina skyldigheter i fraga om likaloneprincipen. | art. 24.2 patalas
sarskilt fragor om sanktioner, uteslutning eller uppsagningsklausuler vid konstaterad 6vertradelse av
ratten till insyn i I6nesattningen och vid férekomsten av I6neskillnader pd mer dan 5% i en
arbetstagarkategori och som inte kan foérklaras med sakliga och kénsneutrala kriterier. | preambelns p.

12 E5r exempel, se Fransson & Stiiber (2021). | sakregistret finns hdnvisningar till “hypotetisk jimférelseperson”.
13 Se ndrmare Fransson & Stiiber (2021) s. 617-618 under rubriken “Annan orsak dn uppségning och
avskedande”.

14 Fransson, Susanne, Preventionspdslag och upprittelseerséttning — nya konstruktioner av erséttning i
diskrimineringstvister. Kapitel i "Sui generis, festskrift till Stein Evju", Universitetsforlaget (2016). Se dven NJA
2014 s5.499 1 p.33-35.
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56 kopplas upprepade 6vertradelser av likaloneprincipen till sanktioner vid offentlig upphandling. | p.
57 ndmns betydelsen av att underleverantoérer efterlever likaloneprincipen.

Kopplingen mellan likaléneprincipen och offentlig upphandling ar inte lika explicit i svensk
lagstiftning. Vid offentlig upphandling finns det ett utrymme for att stalla krav pa sociala hansyn.
Begreppet sociala hansyn ar en samlingsterm for mojligheten att stalla kvalitativa krav bland annat
for att framja jamstalldhet och likabehandling relaterat till olika diskrimineringsgrunder. | de tre
upphandlingslagarna lagen (2016:1145) om offentlig upphandling, lagen (2016:1146) om
upphandling inom férsérjningssektorerna och lagen (2016:1147) om upphandling av koncessioner
finns likalydande bestammelser med innebord att (upprakningen nedan ar nagot forkortad):

— en upphandlande myndighet eller enhet bor beakta sociala hdansyn vid upphandling om
upphandlingens art motiverar detta,

— en upphandlande myndighet eller enhet far utesluta en leverantor fran att delta i en
upphandling, om myndigheten eller enheten kan visa att leverantéren har asidosatt
tillampliga arbets- eller socialrattsliga skyldigheter,

— en upphandlande myndighet eller enhet far stalla sarskilda sociala villkor for hur ett avtal
eller en koncession ska fullgoras.

| 4 kap. 2 § lagen (2008:962) om valfrihetssystem finns en bestdmmelse som anger att upphandlande
myndighet far stalla sarskilda sociala villkor fér hur ett kontrakt ska fullgéras. | férordningen
(2006:260) om antidiskrimineringsvillkor i upphandlingskontrakt finns, i syfte att 6ka medvetenheten
om och efterlevnaden av diskrimineringslagen, bestimmelser om dessa sarskilda kontraktsvillkor.
Forordningen utgér bindande foreskrifter for cirka 30 namngivna statliga myndigheter.

Kommentar

- Inom EU definieras gender-responsive public procurement som ett verktyg inom ramen for
begreppet gender mainstreaming (jamstilldhetsintegrering).'® EU:s jamstilldhetsmyndighet (EIGE)
har utarbetat en verktygslada for att frimja jamstélldhet vid offentliga upphandlingar.l® Detta tema
har dock hittills inte uppmarksammats av vare sig den svenska myndighet som &r ansvarig for att
sprida information om jamstalldhetsintegrering, dvs. Jamstalldhetsmyndigheten, eller den myndighet
som har tillsyn gallande likaléneprincipen (DO). Istallet ar det Upphandlingsmyndigheten i samarbete
med Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) som har utarbetat en checklista och verktygslada for
jamstélldhet vid offentliga upphandlingar.t” 18 Tillsynsmyndighet fér svensk upphandlingslagstiftning
ar Konkurrensverket. Denna information har baring i férhallande till art. 28 som handlar om uppgifter
for nationella jamstalldhetsorgan och art. 29 som handlar om det nationella 6vervakningsorganets
uppgifter kopplade till transparensdirektivet.

Tva myndighetsfunktioner, jamstélldhetsorgan och 6vervakningsorgan

| direktivet gors en distinktion mellan begreppen jamstalldhetsorgan i art. 28 och 6vervakningsorgan i
art. 29.2 och art. 29.3. Av art. 29.2 framgar att 6vervakningsorganet kan vara del av “redan befintligt
organ”. Vidare framgar av p. 61 att medlemsstaterna aven har maojlighet att utse fler &n ett organ,
forutsatt att de 6vervaknings- och analysfunktioner som anges i direktivet sakerstélls av ett centralt

15 https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming /toolkits/grpp/what-gender-responsive-public-procurement
16 https://eige.europa.eu/sites/default/files/documents/mh0821357enn 002.pdf

17 https://www.upphandlingsmyndigheten.se/om-hallbar-upphandling /socialt-hallbar-
upphandling/jamstalldhet/

18 https://rapporter.skr.se/upphandling-for-jamstalldhet.html
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organ. Noterbart ar att funktionen jamstalldhetsorgan genomgaende ndmns i pluralis, se dven i p. 47,
p. 49 och art. 4.

Kommentar

- Jamstalldhetsorgan: | art. 3.1 f finns en definition av jamstalldhetsorgan. Utifran hanvisningen till art.
20 i direktiv 2006/54 beskrivs dessa som “organ f6r framjande, analys och kontroll av samt till stod for
likabehandling av alla personer utan konsdiskriminering”. | Sverige finns flera myndigheter som
antingen har alla dessa uppgifter eller delar av de ovan uppraknade. De myndigheter som kommer i
fraga ar Diskrimineringsombudsmannen (samtliga fyra uppgifter), Jamstalldhetsmyndigheten
(framjande, analys och stod), Lansstyrelserna och Upphandlingsmyndigheten (stod) samt SCB (analys)
och Medlingsinstitutet (analys).

- Overvakningsorganets uppgifter &r att framja likaléneprincipen, utarbeta verktyg fér Iéneanalys,
sammanstalla uppgifter om klagomal gillande I6nediskriminering, samla in uppgifter och rapporter
samt offentliggdra uppgifter gillande |6nerapportering. Idag finns tre nationella myndigheter som
sammanstaller uppgifter om ekonomisk jamstalldhet: Jamstalldhetsmyndigheten, SCB och
Medlingsinstitutet. Sammanstéllning av uppgifter om klagomal gérs idag av DO. Lamplig myndighet
for att utarbeta verktyg for l6neanalys diskuteras ovan under art. 4.2. Sammantaget finns det fyra
nationella myndigheter som ensamma eller tillsammans skulle kunna hantera
overvakningsfunktionen.

Sammanstillning av I16neuppgifter pa nationell niva samt I6nestatistik till Eurostat

Art. 29.3 ¢ samt p. 39 handlar om att inrapporterade I6neuppgifter i enlighet med art. 9.1 a-f av
overvakningsorganet ska sammanstallas pa nationell niva for att mojliggdra jamforelser mellan
sektorer eller regioner. Vidare ska rapporter fran gemensamma l6nebeddémningar samlas in (art.
29.3.d) samt uppgifter om klagomal eller diskrimineringsdrenden kopplade till I6nediskriminering
(art. 29.3.e). Vartannat ar ska en sammanstallning av dessa uppgifter skickas till EU-kommissionen
(art.9.4).

Art. 31 och p. 62 handlar om sammanstallning av en annan typ av Id6neuppgifter avsedda for
statistikdndamal. Dessa uppgifter ska varje ar rapporteras vidare till EU-kommissionen. Denna
jamstalldhetsstatistik utgar fran begreppet yrke enligt Svensk Standard for Yrkesklassificering (SSYK).
SSYK &r i sin tur kopplad till ett internationellt klassificeringssystem (ISCO-koder).

Forhallandet mellan diskrimineringslagstiftning och kollektivavtal

| art. 33 paminns om att genomfdérandet av direktivet bor ske i enlighet med nationell ratt och/eller
praxis. En liknande formulering finns i de svenska kommittédirektiven, dir. 2023:68, s. 10. Dar anges
att de forslag utredningen lagger fram, sa langt det r maijligt, ska uppratthalla det svenska
regelsystemet, daribland diskrimineringslagen. | Sverige finns ingen praxis av att implementera EU-
relaterad diskrimineringsratt med stod av kollektivavtal. Den framsta orsaken till detta ar att staten
har ett ansvar for att inféra en likvardig skyddsniva oavsett forekomsten av kollektivavtal eller ej. Ett
uttryck for detta ar 1:3 § DL. Bestdmmelsens inneboérd ar att diskrimineringslagen i alla delar ar
tvingande till férman for den som omfattas av nagon av lagens sju diskrimineringsgrunder.
Kollektivavtalen har haft en kompletterande funktion i form av fortydliganden anpassade till
avtalsomradet, branschanpassade vagledningar eller skiarpningar utéver lagens miniminiva.®

19°Se Avtalsrérelsen och Iénebildningen 2004, s. 103-135, Avtalsrérelsen och Iénebildningen 2007, s. 147-182
samt JamO (2003), s. 37.
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Avslutande kommentarer -
om samspelet mellan I6netransparens och den svenska partsmodellen

En invandning mot all form av diskrimineringslagstiftning ar att denna utgér en objektiv inskrankning
av arbetsgivarens ratt att fritt leda och fordela arbetet. Krav pa I6netransparens, i kombination med
krav pa att I6nesattning ska ske pa sakliga grunder, inverkar pa de avvagningar som ligger till grund for
1906 ars decemberkompromiss. Darfor ar det inte forvanande att Svenskt Naringsliv (SvN) varit
framtradande i kritiken mot direktivférslaget.?’ Ett dterkommande argument fran SvN &r att forslaget
hotar partsmodellen i allmdnhet och kollektivavtal om individuell Idnesattning i synnerhet. En
narmare analys av dagens lonekollektivavtal pa férbundsniva och tillhérande forklaringstexter visar,
mahanda nagot 6verraskande, att Arbetsgivarverket hor till de organisationer som levererar sarskilt
starka argument till forman for 6kad I6netransparens.

Forhallandena pa svensk arbetsmarknad skiljer sig pa en rad omraden fran situationen inom EU
inklusive lander som Norge och Island. | Sverige faststalls mindre dn tio procent av anstalldas lI6ner
genom tariffer som ett resultat av férhandlingar pa central nivd.? Normen i Sverige &r att |6ner for
enskilda arbetstagare inte bara faststalls pa lokal niva, utan dven att kriterierna fér I16nesattning
definieras pa lokal niva. Kollektivavtalen pa férbundsniva ger generella anvisningar for en fungerande
I6nebildning pa lokal niva. Centrala kollektivavtal kan dven innehalla “stupstocksregler” som trader i
kraft om lokala parter inte kan nd en éverenskommelse.?? | dessa |dneavtal pa férbundsniva finns
aterkommande och likalydande skrivningar med innebérd att lokala parter (alternativt arbetsgivaren
ensidigt) har att utarbeta en I6nepolitik som ndarmare preciserar grunderna for |6nesattningen. Dessa
lokala kriterier ska som regel relatera till kraven i arbetet, individens formaga och skicklighet samt till
svarigheter att bibehalla och rekrytera personal.?® | denna individcentrerade modell, vars utveckling
drivits pa av organisationer som Svenskt Naringsliv och Arbetsgivarverket, finns en inbyggd logik om
hog transparens utifran ett individperspektiv. Medan diskrimineringsrattens utveckling medfort krav
pa att I6ner ska kunna motiveras sakligt relaterat till olika diskrimineringsgrunder, ar de statliga RALS
avtalen ett uttryck for att dagens modeller for individuell I6nesattning visar pa en utveckling mot ett
generellt saklighetskrav:

"For att den individuella I6nesattningen ska ha legitimitet maste I6nepolitiken utformas och tilldimpas

s& att den inte medfér osakliga I6neskillnader”.*

"En arbetstagares 16n ska bestammas utifran sakliga grunder sdsom ansvar, arbetsuppgifternas
svarighetsgrad och 6vriga krav som ar férenade med arbetsuppgifterna, samt arbetstagarens
skicklighet och resultat i forhallande till verksamhetsmalen (...) Varje medarbetare ska veta pa vilka

grunder |8nen satts och vad han eller hon kan géra for att paverka sin 16n”.2°

For att den pa svensk arbetsmarknad dominerande modellen fér individuell [6neséattning ska uppna
sitt syfte, kravs darfor ett stort matt av transparens vad galler I6nekriteriernas utformning samt deras
tillampning. Detta dr atminstone i teorin en grundférutsattning for att I6nen ska fungera som
arbetsgivarens framsta styrmedel. | studien Anstdlldas syn pd I6n, motivation och prestation, som

20 "pirektiv om lika I6n ger missnéje pd arbetsplatserna”, Lag & Avtal 21-03-10. Att jamfoéra med Svenska fack
enade bakom EU-reglering Lag & Avtal 21-02-10.

21 Medlingsinstitutet (2022), Avtalsrérelsen och I6nebildningen 2021, s. 178.

22 F3r en detaljerad beskrivning av 16nekollektivavtalens konstruktion, se Kollektivavtal, vilka tecknar avtalen
och hur dr de konstruerade, Medlingsinstitutet (2022).

23 Denna utveckling beskrivs av Medlingsinstitutet i Avtalsrérelsen och I6nebildningen 2007, sid. 165.

24 Arbetsgivarverket, Lénen som styrmedel, s. 19. Se dven sidorna 11-12 om |6n och verksamhetsmal.

25 RALS 2020-2023, 5 §.
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finansierats av Svenskt Naringsliv, understryks att upplevelsen av en rattvis, legitim och transparent
I6nesattning ar viktigare for trivsel och motivation pa jobbet &n I16nen som sadan. Problematiskt nog,
enligt studien, uppger en tredjedel av de som haft [6nesamtal att de inte férstatt hur chefen bedomt
deras insats. Vidare hade farre dn hélften haft nagot I6nesamtal under det senaste aret och ungefar
40 procent av samtliga svarande angav att de inte kiande till vilka kriterier deras 16n baseras p&.2° Krav
pa hog transparens kombinerat med en I6nesattning som sakligt ska kunna motiveras utgor saledes
redan idag en etablerad del i forekommande kollektivavtal om I6n pa svensk arbetsmarknad.

Sammanfattningsvis innehaller den svenska kollektivavtalsmodellen, med sitt starka fokus pa
individuell prestationsbedémning, sarskilda incitament for att forstarka transparensen ur ett
individperspektiv. Om inte grunderna for |[6nesattningen och lonekriteriernas tillampning ar tydliga
och begripliga, motverkas sjélva idén med att I6nen ska fungera som arbetsgivarens viktigaste
styrmedel.
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Forfattarpresentation

Eberhard Stlber ar jurist och medforfattare till Diskrimineringslagen, en kommentar (Norstedts
juridik/Juno). Han har bland annat arbetat som utredare pa Jamstalldhetsombudsmannen januari
1999 — januari 2007 och som senior utredare pa Jamstalldhetsmyndigheten januari 2018 — februari
2022. Stiiber medverkade som expert i utredningen om en effektiv och andamalsenlig tillsyn éver
diskrimineringslagen (A 2019:03) och utredningen (N 1999:03) om frivillig jamstalldhetsmarkning av
produkter och tjanster.

Promemorian borjade skrivas med anledning av ett kunskapsseminarium om transparensdirektivet i
september 2023. Till seminariet, som arrangerades av Sveriges Kvinnoorganisationer, inbjods ett antal
experter inom omradet kvinnors och méns loner. Jag vill tacka Susanne Fransson och Lena Svenaeus
for vardefulla synpunkter.

Promemorian och dess I6pande uppdateringar finns tillgianglig under rubriken "Rapporter och
analyser” pa webbplatsen http://www.diskrimineringslagen.se/arkiv/ .
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