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Lagradsremissens huvudsakliga innehall

I lagrddsremissen foreslér regeringen de dndringar i diskrimineringslagen
(2008:567) som behovs for att genomfora det s.k. lOnetransparens-
direktivet.

Forslagen innebér bl.a. att arbetsgivaren ska informera arbetssokande
om ingangslon eller ingangsloneintervall. Det foreslads dven att arbets-
givaren ska ldmna information till arbetstagaren om 16n och om
genomsnittlig 0n for kvinnor och mén som tillimpas pa andra arbetstagare
hos arbetsgivaren som utfor lika eller likvardigt arbete. Vissa arbetsgivare
foreslas vara skyldiga att genomfora en skriftlig I6nekartlaggning med
uppgift om bl.a. genomsnittlig I0n for kvinnor och min som utfor arbete
som dr att betrakta som lika eller likvirdigt. Det foreslas ocksa att vissa
arbetsgivare aterkommande ska ldmna en IOnerapport till Diskriminerings-
ombudsmannen. Vidare foreslds dndringar i friga om vissa processuella
bestammelser.

DarutOver foreslds en é&ndring i1 offentlighets- och sekretesslagen
(2009:400).

Lagéndringarna foreslas trida i kraft den 1 juli 2026.
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1 Beslut

Regeringen har beslutat att inhdmta Lagradets yttrande over forslag till
1. lag om dndring 1 diskrimineringslagen (2008:567),
2. lag om dndring 1 offentlighets- och sekretesslagen (2009:400).



2 Lagtext

Regeringen har foljande forslag till lagtext.

2.1

Forslag till lag om andring i

diskrimineringslagen (2008:567)

Hirigenom foreskrivs' i friga om diskrimineringslagen (2008:567)?
dels att 3 kap. 8—10 och 14 §§ ska upphora att gilla,
dels att rubriken narmast fore 3 kap. 8 § ska utga,
dels att 1 kap. 2 §, 2 kap. 18 §, 3 kap. 4 och 13 §§, 4 kap. 5 § och 6 kap.

1 och 5 §§ ska ha foljande lydelse,

dels att rubriken ndrmast fore 4 kap. 4 § ska lyda ”Vite och sanktions-

avgift”,

dels att det ska inforas ett nytt kapitel, 3 a kap., och sex nya paragrafer,
4kap. 5a och 5b§§, Skap. 2a§ och 6kap. 2a, 3a och 4a§§, av

foljande lydelse.
Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse
1 kap.
2§

Lagens forsta kapitel innehdller Lagen dr indelad i fOljande
definitioner och andra inledande  kapitel:
bestimmelser. I andra kapitlet — Inledande bestimmelser
finns bestimmelser om forbud mot (1 kap.),
diskriminering och repressalier. | — Forbud mot diskriminering och
tredje kapitlet finns bestdmmelser repressalier (2 kap.),
om aktiva atgdrder. I fjdrde kapitlet — Aktiva atgdrder (3 kap.),
finns bestimmelser om tillsyn. 1 — Arbetsgivarens arbete med

femte kapitlet finns bestimmelser
om ersdttning och ogiltighet. [
sjdtte kapitlet finns bestdmmelser
om rdttegdangen.

aktiva dtgdrder i fraga om insyn i
|Onesdttningen (3 a kap.),
— Tillsyn (4 kap.),
— Ersdttning  och
(5 kap.),
— Rdttegdngen (6 kap.).

ogiltighet

! Ifr Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2023/970 av den 10 maj 2023 om stiirkt
tillampning av principen om lika 16n for kvinnor och mén for lika eller likvérdigt arbete
genom insyn i 16neséttningen och efterlevnadsmekanismer, i den ursprungliga lydelsen.

2 Senaste lydelse av
3 kap. 8 § 2016:828
3 kap. 9 § 2016:828
3 kap. 10 § 2016:828

3 kap. 14 § 2016:828
rubriken till 3 kap. 2016:828
rubriken ndrmast fore 3 kap. 8 § 2016:828.



2 kap.
18 §

En arbetsgivare fr inte utsitta en
arbetstagare fOr repressalier pé
grund av att arbetstagaren

1. anmalt eller patalat att arbets-
givaren handlat i strid med lagen,

2. medverkat i en utredning
enligt lagen, eller

3. avvisat eller fogat sig i arbets-
givarens trakasserier eller sexuella
trakasserier.

Forbudet géller ocksd i for-
héllande till den som hos arbets-

givaren

En arbetsgivare féar inte utsitta en
arbetstagare fOr repressalier péa
grund av att arbetstagaren har

1. anmélt eller pétalat att arbets-
givaren har handlat i strid med
lagen,

2. begdrt  information
3akap. 4, 8eller 22,

3. medverkat i en utredning
enligt lagen, eller

4. avvisat eller fogat sig i arbets-
givarens trakasserier eller sexuella
trakasserier.

Forbudet i fOrsta stycket giller,
fOrutom i fall som avses i forsta
stycket 2, ocksd 1 forhéllande till
den som hos arbetsgivaren

enligt

1. gor en forfrdgan om eller soker arbete,

2. soker eller fullgor praktik, eller

3. star till forfogande for att utfora eller utfor arbete som inhyrd eller
inldnad arbetskraft.

Den som i arbetsgivarens stélle har ritt att besluta i fragor som rér nagon
som avses 1 fOrsta eller andra stycket ska likstédllas med arbetsgivaren.

3 kap.
4§
Arbetsgivaren ska inom ramen for sin verksamhet bedriva ett arbete med
aktiva atgirder pa det sétt som anges i 2 och 3 §§.

Sdrskilda  bestdmmelser — om
arbetsgivarens arbete med aktiva
atgdrder for att frimja tillimp-
ningen av principen om lika 10n for
kvinnor och mdn for lika eller
likvirdigt arbete finns i 3 a kap.

13 §

En arbetsgivare som vid in-
gangen av kalenderaret sysselsatte
25 eller fler arbetstagare ska under
aret skriftligen dokumentera arbetet
med aktiva atgérder enligt 4—70 §§.

Dokumentationen ska innehalla

En arbetsgivare som vid in-
gangen av kalenderaret sysselsatte
25 eller fler arbetstagare ska under
aret skriftligen dokumentera arbetet
med aktiva atgérder enligt 4—7 §§.

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

3 Senast lydelse 2016:828.
4 Senaste lydelse 2016:828.



2. en redogorelse for de atgirder 2. en redogorelse for de atgirder
som vidtas och planeras enligt 6 som vidtas och planeras enligt 6
och 7 §§, och 7 §§, och

3. en redovisning av resultatet av
kartldggningen och analysen enligt
8-10 33,

4. en redovisning av vilka 10ne-
justeringar och andra dtgdrder
som behover vidtas T0r att dtgdrda
fOrekommande \Oneskillnader som
har direkt eller indirekt samband
med kon,

5. en kostnadsberdikning och en
tidsplanering utifran mdlsdttningen
att de |0nejusteringar som behéver
vidtas ska genomfOras sd snart som
mojligt och senast inom tre dr,

6. en redovisning och  ut-
vdrdering av hur fOregdende drs
planerade dtgdrder har genom-

forts, och

7.en redogorelse for  hur 3.en redogorelse for  hur
samverkansskyldigheten enligt samverkansskyldigheten enligt
11 § fullgors. 11 § fullgors.

3 a kap. Arbetsgivarens arbete med aktiva atgirder i fraga
om insyn i loneséittningen

Information till arbetssokande

1§ Arbetsgivaren ska i god tid lamna information till arbetssékande om
ingangslOn eller ingangsloneintervall for den befattning som ska tillséttas.

Arbetsgivaren ska dven 1 god tid limna information om relevanta
bestammelser 1 tillimpligt kollektivavtal.

Forbud for arbetsgivaren att fraga en arbetssokande om I6n

2§ Arbetsgivaren fér inte fraga en arbetssokande om den arbetssokandes
[0n fran en anstillning hos en annan arbetsgivare.

Information om I6n till arbetstagare

3§ Arbetsgivaren ska se till att arbetstagarna kan fa tillgdng till
information om de kriterier som tillimpas hos arbetsgivaren for att
faststélla |0ner, I6nenivéer och l6neutveckling.

Skyldigheten i fraga om kriterier for I0neutveckling giller inte for
arbetsgivare som sysselsétter farre 4n 50 arbetstagare.

4§ Arbetsgivaren ska pd begiran av en arbetstagare lamna skriftlig
information till arbetstagaren om arbetstagarens 16n och den genom-
snittliga 10n som arbetsgivaren tillimpar pa andra arbetstagare som utfor



arbete som dr att betrakta som lika eller likvirdigt med arbetstagarens
arbete. Informationen ska vara uppdelad efter kon och redovisas som
arslon och timl0n. Den ska ldmnas sa snart som mgjligt, dock senast inom
tvd ménader frén det att arbetsgivaren fick begéran.

Om informationen &r oriktig eller ofullstindig ska arbetsgivaren s snart
som mdjligt 1dmna korrekt och fullstandig information till arbetstagaren.
Arbetsgivaren ska pd begéran av arbetstagaren sa snart som mojligt &ven
lamna en forklaring till bristerna.

Forsta och andra styckena géller inte 1 fraga om uppgifter som omfattas
av sekretess enligt 15kap. 2§ eller 18 kap. 2§ andra stycket 4
offentlighets- och sekretesslagen (2009:400).

5§ Arbetsgivaren ska varje ar informera arbetstagarna om att de far
begira information enligt 4 § forsta stycket och om hur en sddan begéiran
ska goras.

6 § Arbetsgivaren far inte hindra en arbetstagare fran att ldmna
information om sin 16n till annan.

78§ Arbetsgivaren far begira att arbetstagaren inte anvinder
informationen om genomsnittlig 16n eller en forklaring till brister i
informationen om genomsnittlig 10n som har lamnats enligt 4 § i andra
syften &n att utdva sin rétt till lika 16n for lika eller likvérdigt arbete.

Forsta stycket géller inte arbetsgivare som &r myndigheter eller
jamstéllda med myndigheter enligt 2 kap. 5 § tryckfrihetsforordningen och
2 kap. 3-5 §§ offentlighets- och sekretesslagen (2009:400).

Forsta stycket géller inte heller arbetsgivare som omfattas av lagen
(2017:151) om meddelarskydd i vissa enskilda verksamheter i den
utstrackning som arbetstagare enligt samma lag har skydd for att lamna
vidare uppgifter.

Information i ett tillgéingligt format

8§ Arbetsgivaren ska vid behov tillhandahalla den information som
arbetsgivaren ska lamna enligt 1 och 3—5 §§ 1 ett format som &r tillgdngligt
for en person med funktionsnedsittning.

Lonekartliggning
LOnekartldggningsprocessen

9§ I syfte att upptécka, atgirda och forhindra osakliga skillnader i 16n
och andra anstdllningsvillkor mellan kvinnor och mén ska arbetsgivaren
varje ar kartldgga och analysera

1. bestimmelser och praxis om l6ner och andra anstéllningsvillkor som
tillimpas hos arbetsgivaren, och

2. l6neskillnader mellan kvinnor och mén som utfor arbete som ar att
betrakta som lika eller likvardigt.

10§ Arbetsgivaren ska analysera om forekommande I0neskillnader har
direkt eller indirekt samband med kon. Analysen ska sdrskilt avse
skillnader mellan
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1. kvinnor och mén som utfor arbete som &r 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
ar att betrakta som likvardigt med sddant arbete men inte ar eller brukar
anses vara kvinnodominerat, och

3. en grupp med arbetstagare som utfor arbete som ér eller brukar anses
vara kvinnodominerat och en grupp med arbetstagare som utfor arbete som
inte ar eller brukar anses vara kvinnodominerat men ger hogre 10n trots att
kraven 1 arbetet har bedomts vara lagre.

11 § Ett arbete &r att betrakta som likvérdigt med ett annat arbete om det
utifrdn en sammantagen bedomning av de krav som arbetet stéiller och
arbetets natur kan anses ha lika virde som det andra arbetet. Bedomningen
av de krav som arbetet stéller ska goras med beaktande av kriterier som
kunskap och fardigheter samt ansvar och anstrangning. Vid bedémningen
av arbetets natur ska sdrskilt arbetsforhallandena beaktas.

Skriftlig |0nekartldggning

12§ En arbetsgivare som vid ingangen av kalenderéret sysselsatte 25
eller fler arbetstagare ska under aret uppratta en skriftlig Idnekartldggning.

13 § Den skriftliga 16nekartldggningen ska innehélla en redovisning av
resultatet av kartldggningen och analysen enligt 9-11 §§.

Den skriftliga I0nekartldggningen ska sérskilt innehalla

1. en redovisning i procent av andelen kvinnor respektive min bland
arbetstagare som utfor arbete som ir att betrakta som lika eller likvardigt,

2. en redovisning av genomsnittlig |0n samt genomsnittlig 16n i friga om
I6netillagg eller rorliga ersittningar for kvinnor respektive man som utfor
arbete som ér att betrakta som lika eller likvirdigt,

3. en redovisning i procent av skillnaderna i genomsnittlig [6n mellan
kvinnor och médn som utfor arbete som &r att betrakta som lika eller
likvardigt, angivna som en andel av den genomsnittliga I6nen for mén,

4. en redovisning av vilka I6nejusteringar och andra atgirder som
behover vidtas for att atgérda forekommande l6neskillnader som har direkt
eller indirekt samband med kon,

5. en kostnadsberdkning och en tidsplanering utifran malsittningen att
de I6nejusteringar som behover vidtas ska genomforas sa snart som mojligt
och senast inom tre ar,

6. en redovisning och utvdrdering av hur foregéende ars planerade
atgirder har genomforts, och

7. en redogorelse for hur samverkansskyldigheten enligt 3 kap. 11 §
fullgors.

En arbetsgivare som vid ingdngen av kalenderaret sysselsatte 100 eller
fler arbetstagare ska ange uppgifterna 1 andra stycket 2 och 3 pa dels
arsbasis, dels timbasis.



Lonerapport

Skyldighet att sammanstilla en |6nerapport och ldmna information till
Diskrimineringsombudsmannen

14§ En arbetsgivare som vid ingangen av kalenderdret sysselsatte
250 eller fler arbetstagare ska sammanstélla en l6nerapport det aret. En
arbetsgivare som vid ingangen av tre kalenderar i rad har sysselsatt 100—
249 arbetstagare ska sammanstélla en I6nerapport det tredje aret.
Arbetsgivaren ska ldmna IOnerapporten till Diskriminerings-
ombudsmannen senast den 20 maj det ar da skyldigheten ska fullgoras.

15§ Lonerapporten ska innehalla uppgifter om

1. skillnader i genomsnittlig I6n mellan kvinnor och mén,

2. skillnader 1 genomsnittlig 16n mellan kvinnor och mén 1 frdga om
I0netillagg eller rorliga ersittningar,

3. medianloneskillnader mellan kvinnor och mén,

4. medianloneskillnader mellan kvinnor och mén i fraga om l0netillagg
eller rorliga ersdttningar,

5. andelen kvinnor respektive mén som far lOnetilldgg eller rorliga
erséttningar,

6. andelen kvinnor respektive mén i varje l0nekvartil, och

7. skillnader mellan kvinnor och midn som utfor arbete som éar att
betrakta som lika eller likvardigt nér det giller

a) genomsnittlig 10n,

b) genomsnittlig 10n i fraga om ordinarie grundldn, och

c¢) genomsnittlig I0n i fraga om lOnetillagg eller rorliga erséttningar.

Uppgifterna ska anges 1 procent. De ska avse det foregaende
kalenderaret och anges pa dels arsbasis, dels timbasis.

Skillnader enligt forsta stycket 1-4 och 7 a—c ska anges som en andel av
respektive uppgift for mén.

16 § En arbetsgivare som har sammanstillt en |6nerapport som visar en
skillnad i genomsnittlig 16n om 5 procent eller mer mellan kvinnor och
man som utfor arbete som ar att betrakta som lika eller likvardigt enligt
15§ forsta stycket7a ska till Diskrimineringsombudsmannen,
tillsammans med IOnerapporten, ldmna en redogorelse Over hur
Ioneskillnaden kan motiveras med sakliga och konsneutrala kriterier eller
hur I6neskillnaden ska atgéirdas.

17§ Om en skillnad i genomsnittlig 16n enligt 16 § inte har motiverats
med sakliga och konsneutrala kriterier och skillnaden inte heller har
atgérdats inom sex manader fran dagen da lGnerapporten enligt 14 § andra
stycket senast ska ldmnas till Diskrimineringsombudsmannen, ska
arbetsgivaren ldmna den senast upprittade skriftliga 16nekartlaggningen
till ombudsmannen.

Arbetsgivaren ska tillsammans med den skriftliga I0nekartldggningen
lamna en redovisning i1 procent av andelen kvinnor respektive min som
har fatt en l6neOkning under sadan ledighet som avses i foréldra-
ledighetslagen (1995:584), lagen (1988:1465) om ledighet f6r nérstadende-
vard och lagen (1998:209) om ritt till ledighet av trangande familjeskél
eller efter dtergdng 1 arbete efter sddan ledighet, om en l6nedkning har

11
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skett bland arbetstagare som utfor arbete som éar att betrakta som lika eller
likvardigt under perioden nér arbetstagaren tog ut ledigheten.

Informationen enligt forsta och andra styckena ska limnas senast sju
manader fran dagen da lonerapporten enligt 14 § andra stycket senast ska
lamnas till Diskrimineringsombudsmannen.

18 § Regeringen far meddela foreskrifter om undantag fran skyldigheten
att ldmna information enligt 14, 16 och 17 §§ till Diskriminerings-
ombudsmannen for arbetsgivare som bedriver verksamhet som &r av
betydelse for Sveriges sékerhet.

19 § Regeringen eller den myndighet som regeringen bestimmer kan
med stdd av 8 kap. 7 § regeringsformen meddela nirmare foreskrifter om
pa vilket sitt information enligt 14, 16 och 17 §§ ska ldmnas.

Skyldighet for Diskrimineringsombudsmannen att offentliggéra vissa
uppgifter
20 § Diskrimineringsombudsmannen ska s& snart som mgjligt offentlig-
gora uppgifterna fran de lonerapporter som arbetsgivare har lamnat till
ombudsmannen under innevarande ar och de fyra foregéende é&ren,
forutom de uppgifter som avses i 15 § forsta stycket 7 a—c.

Uppgifterna ska redovisas fordelade pa arbetsgivare, bransch och
kommun.

Skyldighet for Diskrimineringsombudsmannen att ldmna vissa uppgifter
till Europeiska kommissionen

21§ Diskrimineringsombudsmannen ska till Europeiska kommissionen
vartannat ar lamna

1. de uppgifter som framgér av de 16nerapporter som arbetsgivare har
lamnat till ombudsmannen,

2. de skriftliga lonekartlaggningar och de redovisningar i fraga om
I6neutveckling i samband med vissa ledigheter som arbetsgivare har
lamnat till ombudsmannen enligt 17 §,

3. en sammanstéllning av uppgifter om anmélningar till ombudsmannen
om diskriminering som har samband med kon i frdga om 10n, och

4. en sammanstéllning av uppgifter om mal om diskriminering som har
samband med kon i frdga om 16n.

Information till arbetstagarna om skillnader i genomsnittlig 16n och om
den skriftliga |0nekartliggningen

22 § En arbetsgivare som ska ldmna en I0nerapport till Diskriminerings-
ombudsmannen enligt 14 § ska senast vid samma tidpunkt lamna uppgifter
till arbetstagarna om sédana skillnader i genomsnittlig 16n mellan kvinnor
och mén som utfor arbete som é&r att betrakta som lika eller likvéirdigt som
avses 1 15 § forsta stycket 7 a—c.

Arbetsgivaren ska pd begéran av en arbetstagare dven ldmna uppgifter
till arbetstagaren om sadana skillnader i genomsnittlig I6n som avsesi 15 §
forsta stycket 7 a—c fran de IGnerapporter som har ldmnats till
Diskrimineringsombudsmannen enligt 14 § under de fyra foregdende aren,
om sddana uppgifter finns tillgdngliga.



Arbetsgivaren ska pa begiran av en arbetstagare, sé snart som mojligt,
lamna en forklaring till sddana skillnader i genomsnittlig I16n som avses i
15 § forsta stycket 7 a och som arbetsgivaren har ldmnat uppgifter till
arbetstagarna om enligt forsta stycket.

23 § En arbetsgivare som ér skyldig att ldmna den senast uppréittade
skriftliga l0nekartldggningen och en redovisning i fraga om
I6neutveckling i samband med vissa ledigheter till Diskriminerings-
ombudsmannen enligt 17 § ska ocksd inom samma tid stdlla denna
information till forfogande for arbetstagarna.

4 kap.
58
Den som inte fullgér sina Den som inte fullgér sina

skyldigheter att bedriva ett arbete
med aktiva atgirder enligt 3 kap. 4,
5,6,7,8 9 16,17 eller 18 §, ldmna
information enligt 3 kap. 12 § eller
dokumentera enligt 3 kap. 13, 14
eller 20 § far foreldaggas att fullgéra
dem. Ett sddant foreldggande ska
forenas med vite och meddelas av
Néamnden mot diskriminering efter
framstdillning av Diskriminerings-
ombudsmannen. Foreldggandet far
riktas dven mot staten som arbets-
givare eller som huvudman fOr
utbildningsverksamhet.

Om ombudsmannen fOrklarat sig
inte vilja gora en framstdllning till
ndmnden om Vitestoreldggande, far
en central arbetstagarorganisation
som arbetsgivaren dr bunden till av
kollektivavtal ~gora en fram-
stdllning i fraga om aktiva dtgdrder
i arbetslivet enligt 3 kap. 4-9 och
12-14 §3.

I framstdllningen ska det anges
vilka dtgdrder som bor dldggas den
som framstdillningen riktas mot,
vilka skdl som aberopas till stod for
framstdllningen och vilken ut-
redning som har gjorts.

> Senaste lydelse 2016:828.

skyldigheter att bedriva ett arbete
med aktiva atgarder far foreldggas
att fullgéra dem. Ett sddant fore-
laggande ska forenas med vite och
meddelas av  Namnden mot
diskriminering.

Ett foreldggande far omfatta
skyldigheten att

1. vidta atgdrder enligt 3 kap. 4 §
fOrsta stycket, 5, 6, 7, 16, 17 eller
18 § eller 3 a kap. 9 eller 10 §,

2. ldmna  information  enligt
3 kap. 12§, eller

3. dokumentera  arbetet med
aktiva atgdrder enligt 3 kap. 13
eller 20 § eller uppridtta en skriftlig
|Onekartliggning enligt 3 a kap.
12 §.

Foreldggandet far riktas dven
mot staten som arbetsgivare eller
som huvudman for utbildnings-
verksamhet.
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5as

En  framstdillning om vites-
fOreldggande enligt 5 § far goras
av Diskrimineringsombuds-
mannen.

I fraga om skyldigheterna enligt
3 kap. 4 § f0rsta stycket, 5, 6, 7, 12
eller 13 § eller 3 a kap. 9, 10 eller
12 § far en framstdillning om vites-
fOreldggande dven goras av en
central  arbetstagarorganisation
som arbetsgivaren dr bunden till av
kollektivavtal.

I framstdllningen ska det anges
vilka atgdrder som bor aldggas den
som framstdllningen riktas mot,
vilka skdl som aberopas till st0d fOr
framstdllningen och vilken ut-
redning som har gjorts.

5b§

En arbetsgivare som inte har
fullgjort sin skyldighet att ldmna
information till Diskriminerings-
ombudsmannen enligt 3 a kap. 14,
16 eller 17 § ska vara skyldig att
betala en sanktionsavgift.

Sanktionsavgiften ska bestimmas
till ldgst ett halvt och hogst dtta
prisbasbelopp enligt 2 kap. 6 och
7 §8 socialforsdikringsbalken. Om
det finns sdrskilda skdl  far
sanktionsavgiften bestimmas till ett
ldgre belopp eller helt falla bort.

Sanktionsavgiften tillfaller
staten.

5 kap.

2a$

En arbetsgivare som bryter mot
ndagon av bestimmelserna om insyn
i |0nesdttningen i 3 a kap. 1, 2, 3, 4,
5, 6,8, 22eller 23 § ska ersdtta den
arbetssokande eller arbetstagaren
for uppkommen skada.

Vid bedémningen av om och i
vilken utstrickning skada har
uppkommit ska hdnsyn dven tas till
omstdndigheter av annan dn rent
ekonomisk betydelse.



Om det dr skdligt far skade-
standet sdttas ner eller helt falla
bort.

6 kap.
1§°

Mal om tillimpningen av 2 kap.
1, 2, 3 eller 18 § ska handldggas
enligt lagen (1974:371) om
rattegdngen 1 arbetstvister. I sddana
mal ska som arbetstagare anses
ocksa den som gor en forfragan om
eller soker arbete och den som
soker eller fullgor praktik eller star
till forfogande for att utfora eller
utfor arbete som inhyrd eller in-
lanad arbetskraft. Den hos vilken
praktiken eller arbetet utfors eller
skulle ha utforts ska anses som
arbetsgivare. Detta géller ocksa nir
reglerna om tvisteférhandling 1
lagen (1976:580) om  med-
bestimmande i arbetslivet
tillimpas.

Mal om tillimpningen av 2 kap.
5,6,7,9,10, 11, 12, 12 a, 12'b,
12¢c, 13,13 a,13b, 14, 14 a, 14 b,
15, 16, 17 eller 19 § ska provas av
allmidn domstol och handliggas
enligt bestimmelserna i rittegangs-
balken om rittegangen i tvistemal
ndr forlikning om saken ér tillaten.

¢ Senaste lydelse 2014:958.

Mal om tillimpningen av 2 kap.
1,2, 3 eller 18 § eller 3 a kap. 1, 2,
3,45 6, 7, 8 22 eller 23 § ska
handlédggas enligt lagen (1974:371)
om rattegdngen 1 arbetstvister. I
sddana mal ska som arbetstagare
anses ocksa den som gor en for-
frigan om eller soker arbete och
den som soker eller fullgor praktik
eller star till forfogande for att
utfora eller utfor arbete som inhyrd
eller inlanad arbetskraft. Den hos
vilken praktiken eller arbetet utfors
eller skulle ha utforts ska anses som
arbetsgivare. Detta giller ocksa nér
reglerna om tvisteférhandling 1
lagen (1976:580) om  med-
bestimmande 1 arbetslivet
tillimpas.

Mal om tillimpningen av 2 kap.
5,6,7,9,10, 11, 12, 12 a, 12 b,
12¢c,13,13a,13b, 14, 14 a, 14 b,
15, 16, 17 eller 19 § ska provas av
allmdn domstol och handliggas
enligt bestimmelserna i réttegangs-
balken om rittegdngen i tvistemal
ddr forlikning om saken ér tillaten.

Mal om sanktionsavgift enligt
4 kap. 5 b § ska provas av allmdn

domstol pa talan av
Diskrimineringsombudsmannen
och handldggas enligt

bestdmmelserna i réttegangsbalken
om rdttegdngen i tvistemdl ddr
fOrlikning om saken inte dr tillaten.
Talan ska vickas inom ett ar fran
den dag da informationen enligt
3akap. 14, 16 eller 17 § skulle ha
ldmnats  till  Diskriminerings-
ombudsmannen.

15
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2ayg

Den som anser sig ha blivit
diskriminerad i strid med denna lag
far f6ra talan om att fa faststdllt att
sd dar fallet.

I mal ddr en sadan talan f6rs ska
1 kap. 3dg fOrsta stycket rdtte-
gangsbalken inte tilldmpas.

3as

[ ett mal om diskriminering som
har samband med kbn i fraga om
|0n ska en arbetsgivare som inte
har fullgjort sina skyldigheter
enligt 3 akap. visa att sddan
diskriminering inte har skett.

Forsta stycket gdller inte om
arbetsgivaren visar att bristen har
varit uppenbart oavsiktlig och av
ringa karaktdr.

4as

Ansprak som avser
diskriminering i fraga om |0n
preskriberas tre dr efter det att
arbetstagaren fick eller borde ha
fatt  kdnnedom om den om-
standighet som yrkandet hdnfor sig
till, om inte preskriptionen avbryts
desstOrinnan.

Preskription avbryts genom att

1. forhandling pdkallas pa det
sdtt som framgdr av 64§ lagen
(1976:580) om medbestimmande i
arbetslivet,

2. talan viicks mot arbetsgivaren,
eller

3. arbetsgivaren far ett skriftligt
krav eller en skriftlig erinran om
ansprdket.

Om preskription har avbrutits
genom att forhandling har pd-
kallats eller att arbetsgivaren har
fatt ett skriftligt krav eller en
skriftlig  erinran, |Oper en ny
preskriptionstid ~ enligt  forsta
stycket fran dagen for avbrottet.
Om preskription har avbrutits
genom att talan har vickts, |0per en
ny preskriptionstid enligt fOrsta



stycket pd det sdtt som anges i 7 §
preskriptionslagen (1981:130).

58

I mél enligt 1 § forsta stycket kan
Diskrimineringsombudsmannen
avbryta preskription, utom i fall
som avser ogiltigforklaring av upp-
sdgning eller avskedande, genom
att skriftligen meddela arbets-
givaren att ombudsmannen ut-
nyttjar sin ratt till preskriptions-
avbrott. Om preskription avbrutits
genom ett sddant meddelande l6per
ny preskriptionstid enligt 4 § frén
dagen for avbrottet.

I mél enligt 1 § forsta stycket kan
Diskrimineringsombudsmannen
avbryta preskription, utom i fall
som avser ogiltigforklaring av
uppsdgning  eller avskedande,
genom att skriftligen meddela
arbetsgivaren att ombudsmannen
utnyttjar sin rétt till preskriptions-
avbrott. Om preskription har
avbrutits genom ett sddant med-
delande, I0per en ny preskriptions-
tid enligt 4 eller 4 a § fran dagen
for avbrottet.

Preskription kan inte avbrytas mer &n en gang.

1. Denna lag trader i kraft den 1 juli 2026.
2. Bestimmelserna i 3 a kap. 14 § tillampas forsta gdngen
a) 2027 for arbetsgivare som vid ingdngen av det aret sysselsitter

150 eller fler arbetstagare, och

b) 2031 for arbetsgivare som vid ingadngen av det aret sysselsitter 100—
149 arbetstagare och som inte tidigare har sammanstillt ndgon lOne-

rapport.

3. Uppgifterna enligt 3 akap. 21§ ska ldmnas till Europeiska
kommissionen forsta gangen senast den 7 juni 2028.

4. FoOr ansprak som avser diskriminering i fraga om I0n som har skett
fore ikrafttradandet géller dldre bestimmelser i fraga om preskription.
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2.2 Forslag till lag om dndring i offentlighets- och
sekretesslagen (2009:400)

Harigenom foreskrivs att det 1 offentlighets- och sekretesslagen
(2009:400) ska inforas en ny paragraf, 10 kap. 13 a §, och ndrmast fore
10 kap. 13 a § en ny rubrik av foljande lydelse.

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse
10 kap.

Utldmnande av _uppgift om 10n
till arbetstagare

13ay§

Sekretess hindrar inte att en
uppgift limnas till en enskild enligt
3Jakap. 4§ diskrimineringslagen
(2008:567).

Denna lag trader 1 kraft den 1 juli 2026.



3 Arendet och dess beredning

Europaparlamentet och Europeiska unionens radd antog den 10 maj 2023
direktiv (EU) 2023/970 om stérkt tillimpning av principen om lika I0n for
kvinnor och mian for lika eller likvirdigt arbete genom insyn 1
I0nesdttningen och efterlevnadsmekanismer (l6netransparensdirektivet),
bilaga 1.

Regeringen beslutade den 25 maj 2023 att ge en sdrskild utredare i
uppdrag att foresla hur I6netransparensdirektivet ska genomforas i svensk
ritt (dir. 2023:68). Utredningen overldmnade i maj 2024 betinkandet
Genomforande av I6netransparensdirektivet (SOU 2024:40).

En sammanfattning av betidnkandet finns i bilaga 2 och betdnkandets
lagforslag finns i bilaga 3.

Betidnkandet har remissbehandlats. En forteckning Over remiss-
instanserna finns i bilaga 4. Remissyttrandena finns tillgdngliga pa
regeringens webbplats  (regeringen.se) och 1 Arbetsmarknads-
departementet (A2024/00792).

4 Lonetransparensdirektivet
4.1 LOnetransparensdirektivets bakgrund och
tillkomst

Principen om lika 10n for kvinnor och min for lika arbete (lika-
I6neprincipen) slogs fast redan i1 fordraget om uppréttandet av Europeiska
ekonomiska gemenskapen (Romfordraget) och anses vara en central del
av EU:s regelverk mot diskriminering som har samband med kon.
Bestammelsen finns numera i artikel 157 1 fordraget om Europeiska
unionens funktionssitt (FEUF). Artikeln omfattar sdvil lika som likvérdigt
arbete.

Likal6neprincipen har sedan 1970-talet dven funnits 1 sekundér-
lagstiftning. Ar 2006 antogs Europaparlamentets och radets direktiv
2006/54/EG av den 5 juli 2006 om genomforandet av principen om lika
mojligheter och likabehandling av kvinnor och mén i arbetslivet
(omarbetning). Bestdmmelserna om lika 16n for kvinnor och mén
sammanfogades dd med bestimmelser om andra former av diskriminering
som har samband med kon 1 arbetslivet.

Av artikel 4 1 direktiv 2006/54/EG framgér bl.a. att for lika eller
likvérdigt arbete ska direkt och indirekt konsdiskriminering avskaffas vid
alla former och villkor for erséttning. Nér ett arbetsvirderingssystem
anviands for att bestimma I0n ska det enligt artikeln grunda sig pa samma
kriterier for bdde kvinnor och mén och vara utformat s att det utesluter all
konsdiskriminering. Medlemsstaterna ska enligt artikel 21 1 samma
direktiv uppmuntra arbetsgivare att pa ett planerat och systematiskt sétt
frimja likabehandling av kvinnor och mén pa arbetsplatsen nir det géller
tilltrade till anstéillning, yrkesutbildning och yrkesmissig befordran. Det
framgar av artikeln att arbetsgivarna ska uppmuntras att forse
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arbetstagarna med ldmplig information om likabehandlingen av kvinnor
och mén inom foretaget och att informationen kan innehélla en dversyn av
andelen kvinnor och mén pa olika nivaer inom organisationen, deras l6ner
och I@neskillnader.

I en rapport fran Europeiska kommissionen (kommissionen) till
Europeiska unionens rad (radet) och Europaparlamentet (COM [2013] 861
final) fran 2013 redogors bl.a. for hur direktiv 2006/54/EG har genomforts
och tillimpats. I rapporten, som bygger pé underlag frin medlemsstaterna,
anges att personer som har utsatts for diskriminering som har samband
med kon har haft svérigheter att f4 en rittslig provning. Andra problem
som tas upp ar langdragna och kostsamma forfaranden, tidsgranser, brist
pa effektiva sanktioner och tillricklig kompensation samt begrénsad
tillgang till den information som krdvs for att vicka talan om lika 10n.
Vidare uppmirksammas problem med tillimpningen av bevisborderegeln
och den omsténdigheten att {4 jimstédlldhetsorgan har i uppgift att foretrada
enskilda. Det anges att en Okad insyn i lOnesittningen kan avsldja
diskriminering som har samband med kon och gora det mojligt for
arbetstagare, arbetsgivare och arbetsmarknadens parter att vidta atgérder.

Rapporten foljdes 2014 upp av en rekommendation fran kommissionen
(2014/124/EU). Enligt rekommendationen bor medlemsstaterna uppmana
arbetsgivare och arbetsmarknadens parter att vidta atgdrder som ger insyn
i l0nepolitiken, lOnernas sammansittning och I6nestrukturer och vidta
sarskilda atgirder for att fraimja insynen i l0neséttningen.

Direktiv 2006/54/EG och rekommendationen utvédrderades under 2020
inom ramen for kommissionens program om lagstiftningens dndamals-
enlighet och resultat (det s.k. Refit-programmet). Kommissionens
utvirdering avsag de étgidrder som hade vidtagits med anledning av
bestimmelsen i artikel 157 FEUF om lika 16n f6r kvinnor och mén for lika
eller likvardigt arbete. Kommissionens slutsats var att det fanns behov av
ytterligare initiativ p4 EU-nivd. Kommissionen ansdg att det inte var
tillrackligt att besluta om ytterligare icke-bindande atgérder och lade fram
ett forslag till direktiv.

Den 10 maj 2023 antogs Europaparlamentets och radets direktiv (EU)
2023/970 av den 10 maj 2023 om stérkt tillimpning av principen om lika
[6n for kvinnor och mén for lika eller likvérdigt arbete genom insyn i
I6neséttningen och efterlevnadsmekanismer, lOnetransparensdirektivet.
Direktivet ska vara genomfort den 7 juni 2026.

4.2 Direktivets syfte och innehall

Av artikel 1 i I0netransparensdirektivet framgar bl.a. att direktivet inne-
haller bestimmelser om minimikrav for att stirka tillimpningen av
likaloneprincipen enligt artikel 157 FEUF och forbudet mot
I6nediskriminering i artikel 4 i direktiv 2006/54/EG, i synnerhet genom
insyn i I0nesdttningen och skérpta efterlevnadsmekanismer.

I skélen till direktivet hdnvisas det till den utvdrdering av direktiv
2006/54/EG som gjordes 2020. Det anges att utvdrderingen visade att
tillimpningen av likaloneprincipen fOrsvaras av att den som anser sig
utsatt for diskriminering som har samband med koén hindras av bristande



insyn i lGneséttningen, bristande rattssikerhet i friga om begreppet
likvéardigt arbete och processuella hinder. Det ndmns dven att det av
utviarderingen framgir att arbetstagarna inte har information om
I6nenivdaerna for arbetstagarkategorier som utfor lika eller likvardigt
arbete. Vidare anges att det av utvirderingen framkommer att bittre insyn
skulle gora det léttare att upptdcka konsbaserad snedvridning och
diskriminering i lonestrukturerna hos foretag och organisationer och dven
ge arbetstagare, arbetsgivare och arbetsmarknadens parter mgjlighet att
vidta ldmpliga atgirder for att sdkerstélla efterlevnaden av rétten till lika
[0n.

Direktivet innehaller bestimmelser om 6kad insyn i l6neséttningen och
bestimmelser som syftar till att underldtta domstolsforfaranden for
enskilda. Dérutdver finns bestimmelser om bl.a. statistik och arbets-
virdering.

Direktivet dr indelat 1 fyra kapitel. I det forsta kapitlet finns
bestimmelser om direktivets innehall och dess tillimpningsomrade, om
definitioner samt om lika och likvirdigt arbete. Direktivet &r tillimpligt pa
arbetsgivare i1 bade offentlig och privat sektor. Det ska tillimpas pa
arbetstagare som har ett anstidllningsavtal eller ett anstillningsforhallande
enligt definitionen i1 den lagstiftning, de kollektivavtal eller den praxis som
giller i varje medlemsstat med hénsyn till praxis frdn Europeiska unionens
domstol (EU-domstolen). Vissa artiklar avser d4ven arbetssdkande.

Det andra kapitlet innehdller bestimmelser som syftar till att ge
arbetssokande, arbetstagare och arbetstagarforetradare samt myndigheter
och allménheten insyn i l0nesdttningen. Det handlar om bl.a. krav pa
information som en arbetsgivare ska lamna till arbetstagare. Viss
information ska arbetsgivare tillhandahalla pd arbetstagares begdran.
Arbetsgivare ska samla in och i vissa fall analysera information som ror
samtliga arbetstagare pa arbetsplatsen. Flera av bestimmelserna, bl.a. de
som handlar om |Onerapportering och gemensam l6nebeddmning, tar sikte
pa arbetsgivare med minst 100 arbetstagare.

Det tredje kapitlet innehaller bestimmelser som syftar till att stirka
mojligheterna for enskilda att inleda processer om diskriminering som har
samband med kon i fraga om IOn. Enskilda ska ha tillgang till
domstolsforfaranden och kunna fa stdd av bl.a. jamstdlldhetsorgan och
arbetstagarforetradare. Det finns bestimmelser om bevisfragor,
preskription, rittegdngskostnader, repressalieforbud och péfoljder samt
om krav och sanktioner vid offentlig upphandling.

Det fjarde kapitlet innehéller bl.a. bestimmelser om uppgifter for
nationella  myndigheter, statistikinldimning, ikrafttrddande och
rapportering till kommissionen.
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5 Genomforande av direktivet

Regeringens forslag

Direktivet ska huvudsakligen genomforas genom é&ndringar i
diskrimineringslagen.

Bestammelserna om arbetsgivarens arbete med aktiva atgérder i fraga
om insyn i |0nesdttningen ska samlas i ett nytt kapitel i lagen.

Utredningens forslag

FOrslaget fran utredningen stimmer dverens med regeringens.

Remissinstanserna

De flesta remissinstanser instimmer i eller har inga synpunkter pa
forslaget. Sveriges akademikers centralorganisation (Saco) framhaller att
det ar mycket angeldget att komma till rdtta med osakliga l6neskillnader
och anser att forslaget till genomforande &r vél balanserat. Ndgra remiss-
instanser, ddribland DIK, anser att fler atgirder borde inforas for att skirpa
efterlevnaden av diskrimineringslagen (2008:567). Nagra remissinstanser,
déribland Arbetsgivarverket och Svenskt Ndringsliv, framhaller att det med
tanke pa foretagens administrativa borda ér viktigt att genomforandet inte
gdr utOver vad direktivet kriaver. Landsorganisationen i Sverige (LO) anser
att det i de fall dér utredningen foreslar bestimmelser som gar langre én
vad direktivet krdver dr motiverat for att behalla nuvarande systematik i
regleringen.

Flera remissinstanser, déribland Akademikerférbundet SSR, Arbets-
givarverket, Naturvetarna och Svenskt Ndringsliv, framhaller att det ar
viktigt att vid genomfOrandet beakta den svenska ordningen for
[0nebildning och l0nesittning som innebér att arbetsmarknadens parter
sjalvstandigt och utan inblandning fran staten ansvarar for 16neséttningen.

Skilen for regeringens forslag
LOnesdttningen pd svensk arbetsmarknad

LikalOneprincipen utgdér en central del av regelverket pd EU-nivd om
diskriminering som har samband med kon. Ett syfte med I0ne-
transparensdirektivet r att genom ett tydligare regelverk om ritt till insyn
i |0nesittningen stirka tillimpningen av likaloneprincipen och motverka
Ioneskillnader mellan kvinnor och min. Regeringen konstaterar att
direktiv, till skillnad fran forordningar, ska genomféras i nationell
lagstiftning. Direktivet behdver darfor genomforas i svensk rétt.

Den svenska arbetsmarknadsmodellen kénnetecknas generellt sett bl.a.
av att lagstiftningen 1 hog grad ar semidispositiv och utformad sa att
arbetsmarknadens parter har mdjlighet att avtala om att annat ska gilla.
Bédde arbetstagare och arbetsgivare har en hdg organisationsgrad och
kollektivavtalstackningen &r stor.

I svensk ritt dr det arbetsmarknadens parter som ansvarar for
I6nebildningen. Till skillnad fran i flera andra réttsordningar regleras som
utgangspunkt inte fragor om hur l6ner ska bestimmas i lag eller andra



forfattningar. Pa stOrre delen av arbetsmarknaden omgérdas |6ne-
sattningen av de forfaranden som arbetsmarknadens parter har enats om 1
kollektivavtal efter forhandlingar. Parterna dr fria att bestimma hur
kollektivavtalen som ror 16n ska utformas.

De avtalsméssiga ramarna for |0nesittning har foréndrats 6ver tid och
varierar mellan olika branscher. En gemensam ndmnare dr att arbets-
marknadens parter pa den kollektivavtalsreglerade delen av arbets-
marknaden avgor vilken frihet arbetsgivare och arbetstagare har nar 16n
avtalas. Arbetsmarknadens parter avgor hur stora I6nefkningarna ska vara
och vilka procedurer som ska foljas nér [6nen bestims, om 16n ska betalas
enligt en tariff eller motsvarande och om det ska finnas en viss minimilon.
Under lang tid var loneforhandlingarna centraliserade men sedan flera
decennier traffas de huvudsakliga |0neavtalen pa forbundsniva. Det sker
en viss samordning inom huvudorganisationerna pa arbetstagar-
respektive arbetsgivarsidan om t.ex. vilka krav som ska stéllas. DarutOver
ar det vanligt att den egentliga férhandlingen sker pa lokal niva.

Medlingsinstitutet ska enligt forordningen (2007:912) med instruktion
for Medlingsinstitutet verka for en vél fungerande |0nebildning. Enligt
forarbetena innebér det att Medlingsinstitutet pd ett tidigt stadium bor
overligga med parterna om de samhéllsekonomiska forutsittningarna
infor kommande forhandlingar. Déremot innebédr uppgiften inte att
myndigheten ska verka for samordning av kollektivavtalens materiella
innehall. Parterna bestdmmer avtalsinnehéllet och pd vilken niva i
organisationsstrukturen forhandling om IGneutrymme och l6neséttning ska
genomforas (prop. 1999/2000:32 s. 44).

Enligt en rapport frin Medlingsinstitutet saknar de flesta kollektivavtal
uppgift om ndgon bestimd I6n for den som ska anstillas. Overens-
kommelser om 16n vid anstdllningen sker for det mesta individuellt.
Sadana avtal mellan arbetsgivare och arbetstagare tar ibland avstamp i de
lagsta l0nenivder som é&r specificerade 1 kollektivavtal (Kollektiv-
avtal — Vilka  tecknar kollektivavtalen och hur dr lOneavtalen
konstruerade? Medlingsinstitutet [2023], s. 23 1.).

Pé& den svenska arbetsmarknaden tillimpas huvudsakligen individuell
IOneséttning 1 avtal och praxis. Det dr mindre vanligt med pa forhand
faststéllda l6ner for vissa arbeten eller arbetsuppgifter. Lonestrukturen hos
en arbetsgivare grundar sig pa de l0nesattningskriterier som har faststallts
antingen av arbetsmarknadens parter eller som tillimpas av en enskild
arbetsgivare.

Diskrimineringslagen innehaller 16rbud mot diskriminering som har
samband med kbn och en skyldighet T0r arbetsgivare att arbeta med
aktiva dtgdrder

Aven om det inte finns nigon lagreglering om l6nenivaer eller [6nesittning
och det i grunden &r arbetsgivaren och arbetstagaren som avtalar om 16n
finns det 1 svensk ritt tvingande lagstiftning som indirekt ror |0neséttning
och som skyddar mot diskriminering. I diskrimineringslagen finns det
bestimmelser om forbud mot diskriminering som innefattar forbud mot
diskriminering som har samband med kon 1 frdga om 16n.

23



24

Av 2 kap. 1 § diskrimineringslagen framgér bl.a. att en arbetsgivare inte
far diskriminera en arbetstagare eller den som hos arbetsgivaren gor en
forfrdgan om eller soker arbete.

Av 3 kap. 1-14 §§ diskrimineringslagen framgar bl.a. att arbetsgivare
fortldpande ska bedriva ett forebyggande och frimjande arbete genom att
bl.a. undersdka om det finns risker for diskriminering eller repressalier,
analysera orsaker till upptdckta risker, vidta de forebyggande och
frimjande atgirder som skéligen kan kridvas samt folja upp och utvérdera
arbetet. Arbetsgivares arbete med sddana s.k. aktiva atgéirder ska omfatta
bl.a. bestimmelser och praxis om |0ner och andra anstillningsvillkor.
Arbetsgivare ska ocksd aterkommande genomfora IOnekartliggningar.
Arbetet med aktiva atgédrder ska ske i samverkan med arbetstagarna.

Diskrimineringsombudsmannen utOvar tillsyn over diskrimineringslagen

Diskrimineringsombudsmannens uppgifter framgér av diskriminerings-
lagen, lagen (2008:568) om Diskrimineringsombudsmannen och forord-
ningen (2008:1401) med instruktion for Diskrimineringsombudsmannen.
Diskrimineringsombudsmannens ansvarsomraden och uppgifter &r i
huvudsak reglerade i lag. Skilet till detta dr att det ar viktigt att sdkerstilla
ombudsmannens sjdlvstindighet och oberoende (prop. 2007/08:95 s. 369).
Av 4kap. 1§ diskrimineringslagen framgar att Diskriminerings-
ombudsmannen ska utdva tillsyn over att lagen f6ljs. Ombudsmannen ska
1 forsta hand forsoka f4 dem som omfattas av lagen att frivilligt folja den.

Diskrimineringsombudsmannen har dven i uppdrag att arbeta frimjande
for att motverka diskriminering och verka for lika réttigheter och
skyldigheter oavsett kon. Enligt lagen om Diskrimineringsombudsmannen
ska ombudsmannen genom rad och pé annat sitt medverka till att den som
har utsatts for diskriminering kan ta till vara sina réittigheter. Vidare ska
Diskrimineringsombudsmannen informera, utbilda och overligga med
myndigheter, foretag, enskilda och organisationer och ha en omvérlds-
bevakning inom sitt verksamhetsomrade samt folja internationell
utveckling och forsknings- och utvecklingsarbete.

Det behovs lagdndringar for att genomfora direktivet

En stor del av bestimmelserna i I6netransparensdirektivet syftar till att ge
arbetstagare ratt till insyn i lOneséttningen. Det finns bestimmelser i
diskrimineringslagen som innebér en skyldighet for arbetsgivare att arbeta
forebyggande med aktiva atgirder som omfattar arbete med bla.
Ionekartlaggning och skriftlig dokumentation av I0nekartldggning. Dessa
bestimmelser uppfyller till stor del kraven 1 direktivet.

Vidare innehaller bade diskrimineringslagen och lagen om
Diskrimineringsombudsmannen bestimmelser om Diskriminerings-
ombudsmannens uppgifter, som dven de till stor del uppfyller direktivets
krav.

Direktivet innehéller d&ven krav som saknar motsvarighet i befintliga
bestdimmelser. Sa &r fallet bl.a. nér det géller skyldigheter for arbetsgivare
att lamna viss information till arbetssokande och arbetstagare och vissa
processuella frdgor. Nar det giller direktivets bestimmelser om att
medlemsstaterna ska ge vissa uppgifter till ett s.k. dvervakningsorgan
konstaterar regeringen att flera av dessa uppgifter ingar i Diskriminerings-



ombudsmannens  uppgifter enligt befintliga  bestdmmelser 1
diskrimineringslagen och lagen om Diskrimineringsombudsmannen men
att myndigheten behdver ges vissa ytterligare uppgifter. Samman-
fattningsvis behovs det darfor lagdndringar for att fullt ut genomfora
direktivet i svensk rétt.

Direktivet ska huvudsakligen genomfbras genom dndringar i
diskrimineringslagen

Lonetransparensdirektivets krav i friga om bl.a. lOnerapportering och
gemensam l0nebeddmning beddms till stor del uppfyllas genom
bestimmelser om |Onekartliggning och dokumentation av l0nekart-
laggning i diskrimineringslagen. De nya bestimmelser som behdvs for att
genomfora direktivet 1 dessa delar knyter an till de befintliga
bestimmelserna om I0nekartlaggning, vilket talar for att de bor placeras
tillsammans med de befintliga bestimmelserna 1 denna lag. Vidare har de
bestimmelser som behovs for att genomfora direktivets bestimmelser om
uppgifter for overvakningsorgan ett nidra samband med de bestimmelser
som behdvs for att genomfora direktivets krav 1 frdga om bl.a.
I0nerapportering.

Vissa av de bestimmelser som kridvs for att genomfora direktivet i
svensk ritt innebdr en skyldighet for arbetsgivaren att ldmna information
till arbetstagare. I likhet med bestimmelserna om bl.a. 16nekartliggning
syftar dessa bestimmelser till att stirka tillimpningen av lika-
I0neprincipen. Regeringen bedomer dérfor i likhet med utredningen att
dessa bestimmelser bor placeras i diskrimineringslagen och inte i
exempelvis lagen (1982:80) om anstéllningsskydd, som innehaller vissa
bestimmelser om information till enskilda arbetstagare om |0n och
anstillningsvillkor.

Mot denna bakgrund anser regeringen i likhet med utredningen att
direktivet huvudsakligen bor genomforas genom édndringar i
diskrimineringslagen.

Bestimmelserna om insyn i |0nesdttningen ska samlas i ett nytt kapitel

Bade de befintliga bestimmelserna om bl.a. l6nekartlaggning, som till stor
del uppfyller direktivets krav, och de nya bestimmelserna om insyn 1
I6neséttningen som behdver inforas till foljd av direktivet syftar till att
framja tillampningen av principen om lika 10n f6r kvinnor och mén i fraga
om lika eller likvirdigt arbete. En utgdngspunkt for regeringen &r att i
mojligaste min behdlla den befintliga systematiken 1 det nuvarande
regelverket om lOnekartlaggning och arbetsgivarnas arbete med aktiva
atgirder 1 Ovrigt. Regeringen anser dock att det dr ldmpligt att samla de
nya bestdimmelserna om bl.a. information till arbetssokande och
arbetstagare och de befintliga bestimmelserna om bl.a. |6nekartldggning
och de nya bestimmelser som kompletterar dessa i ett eget kapitel om
arbetsgivarnas arbete med aktiva atgérder i fraga om insyn i l0neséttning.
Som en foljd av det behover vissa bestimmelser om bl.a. |6nekartldggning
flyttas till det nya kapitlet. Kapitlet bor placeras 1 anslutning till det
befintliga kapitlet om aktiva dtgdrder. Det behdver dven goras vissa
foljdandringar 1 bl.a. bestimmelserna om aktiva atgirder 1 3 kap.
diskrimineringslagen.
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Parternas autonomi bér virnas och genomtOrandet bor inte ga utbver
vad direktivet krdver

I skdl 27 till lonetransparensdirektivet framhalls att de nationella
IOneséttningssystemen varierar och att direktivet inte paverkar de olika
nationella IOneséttningssystemen.

Enligt den ordning som géller pd svensk arbetsmarknad ar det
arbetsmarknadens parter som sjélvstindigt ansvarar for I0nebildningen. 1
likhet med bl.a. Akademikerforbundet SSR, Arbetsgivarverket och Svenskt
Ndringsliv anser regeringen att det dr viktigt att vid genomforandet utgd
frén den svenska arbetsmarknadsmodellen och den ordning som innebar
att arbetsmarknadens parter sjilvstdndigt och utan inblandning frin staten
ansvarar for |Oneséttningen.

Négra remissinstanser, déribland Arbetsgivarverket och Svenskt
Ndringsliv, framhéller att det med tanke pé foretagens administrativa
borda &r viktigt att genomforandet inte gir utdver vad direktivet kriver.
Regeringen anser i likhet med dessa remissinstanser att det &r viktigt att
inte 1 onddan Oka foOretagens administrativa borda. Regeringens
utgdngspunkt dr att vid genomforandet inte infora bestimmelser som gar
utOver vad direktivet kraver och att det s& langt mojligt endast dr sddana
dndringar i gillande lagstiftning som 4r nddvéndiga for att genomféra
direktivet som bor goras.

6 Lonestrukturer som sikerstéiller lika 16n
for lika eller likvardigt arbete

6.1 Krav pa l0nestrukturer som sakerstéller lika [6n

Regeringens bedomning

Det behovs inte ndgra lagéndringar for att genomfOra direktivets
bestdimmelser om krav pa att arbetsgivarna ska ha lonestrukturer som
sakerstiller lika I0n for lika eller likvérdigt arbete.

Utredningens bedOmning

Beddmningen frén utredningen stimmer dverens med regeringens.

Remissinstanserna

Flertalet av remissinstanserna har inte yttrat sig sdrskilt om beddémningen
eller har inget att invinda mot den. Kungsbacka kommun, Ledarna och
Svenskt Ndringsliv instimmer 1 bedomningen. Ledarna anger att arbetet
med lonekartlaggning utgdr en kontroll av att det finns 16nestrukturer som
ar konsneutrala och sékerstiller lika 10n for lika eller likvardigt arbete.

DIK och Lonelotsarna delar inte bedomningen med hanvisning till att
bestimmelserna om tillsyn och sanktioner i diskrimineringslagen
(2008:567) inte ar tillrackliga for att uppfylla direktivets krav.



Skiilen for regeringens bedOmning
Direktivets bestammelser om |Onestrukturer

Artikel 4 i lOnetransparensdirektivet innehéller bestimmelser om att
arbetsgivarna ska ha l0nestrukturer som sékerstiller att principen om lika
16n for kvinnor och mén for lika eller likvardigt arbete (likaloneprincipen)
tillimpas.

Enligt artikel 4.1 ska medlemsstaterna vidta nodvindiga atgirder for att
sikerstilla att arbetsgivarna har sddana I0nestrukturer.

I skidl 26 anges bl.a. att for att respektera rétten till lika 16n maste
arbetsgivare ha lOnestrukturer som inte ger upphov till konsbaserade
I6neskillnader mellan arbetstagare som utfor lika eller likvardigt arbete,
vilka inte dr motiverade utifran objektiva och konsneutrala kriterier.
Vidare bor I0nestrukturerna mojliggora jamforelser mellan vardet av olika
arbeten inom samma organisation och det bor vara mojligt att basera
sadana lOnestrukturer pa unionens befintliga riktlinjer om konsneutrala
system for arbetsvirdering och arbetsindelning eller pa indikatorer eller
konsneutrala modeller.

Av artikel 4.4 framgér att 16nestrukturer ska gora det mdjligt att bedoma
om arbetstagare befinner sig i en jamforbar situation med avseende pa
arbetets virde pa grundval av objektiva och kdnsneutrala kriterier som har
overenskommits med arbetstagarforetridare om sédana foretradare finns.
Kriterierna ska omfatta fardigheter, anstringning, ansvar och arbets-
forhallanden samt, om det ar 1dmpligt, eventuella andra faktorer som ar
relevanta for det specifika arbetet. Kriterierna ska vidare tilldmpas pé ett
sakligt och konsneutralt sdtt som utesluter all direkt eller indirekt
diskriminering pd grund av kon. Relevanta mjuka fardigheter fir inte
undervérderas.

I skélen till direktiv 2006/54/EG anges att for att kunna bedoma om
arbetstagare utfor lika eller likvirdigt arbete bor man 1 enlighet med EU-
domstolens praxis avgéra om de med avseende pa bl.a. arbetets art,
utbildning och arbetsvillkor kan anses vara i jimfOrbara situationer.
Genom lOnetransparensdirektivet inférs en EU-rittslig definition av
likvardigt arbete. Av artikel 3.1 g framgar att likvérdigt arbete dr sddant
arbete som faststills vara av lika védrde 1 enlighet med de icke-
diskriminerande, sakliga och konsneutrala kriterier som anges 1 artikel 4.4,
ndmligen fardigheter, anstrdngning, ansvar och arbetsforhallanden. Av
artikel 3.1 h framgar att med arbetstagarkategori avses arbetstagare som
utfor lika eller likvirdigt arbete och som har grupperats pa ett icke
godtyckligt sitt pd grundval av de icke-diskriminerande och objektiva,
konsneutrala kriterier som det hidnvisas till 1 artikel 4.4. Grupperingen ska
goras av arbetstagarnas arbetsgivare och 1 tilldmpliga fall, i samarbete med
arbetstagarforetrddarna 1 enlighet med nationell ritt och praxis.

En forbéttring av tillimpningen av likaloneprincipen ska enligt skél 17
inte hindra arbetsgivare fran att ge arbetstagare som utfor lika eller
likvardigt arbete olika 16n utifran objektiva, kdnsneutrala och opartiska
kriterier, sdsom prestation och kompetens. Av skél 26 framgar att eftersom
inte alla faktorer &r lika relevanta for ett specifikt arbete, bor arbetsgivaren
gora en avvagning mellan var och en av de fyra faktorerna beroende pa
dessa kriteriers relevans for det arbete det ir friga om. Aven andra kriterier
far beaktas om de ér relevanta och motiverade. 1 skél 27 anges bl.a. att
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nationella |0nesystem varierar och kan grunda sig pé kollektivavtal eller
element som beslutas av arbetsgivaren och att direktivet inte ska paverka
de olika nationella IOneséttningssystemen.

Av skél 31 framgar att system for arbetsindelning och arbetsvérdering
som anvénds pé ett konsneutralt sitt dr effektiva for att etablera insyn 1
Ioneséttningen och centrala for att sdkerstdlla att direkt och indirekt
diskriminering pa grund av kon forhindras. Systemen gor det mgjligt att
upptéicka I6nediskriminering som beror pa undervirdering av traditionellt
kvinnodominerade arbeten genom att arbetsuppgifter med olika innehall
men med lika virde mits och jamfors.

Det finns bestimmelser om aktiva dtgdrder i svensk rdtt

Arbetsgivare ska inom ramen for sin verksamhet fortlopande bedriva ett
arbete med aktiva atgidrder mot diskriminering. Aktiva atgirder ar enligt
3 kap. 1 § diskrimineringslagen ett forebyggande och frémjande arbete for
att inom en verksamhet motverka diskriminering och pa annat sitt verka
for lika rittigheter och mojligheter oavsett kon, konsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan tros-
uppfattning, funktionsnedséttning, sexuell ldggning eller alder. Av 3 kap.
1-5 §§ samma lag framgar bl.a. att arbetet ska bedrivas genom att bl.a.
undersdka om det finns risker for diskriminering, analysera orsaker till
upptéckta risker, vidta de forebyggande och frimjande atgirder som
skdligen kan krivas samt folja upp och utvérdera arbetet. Arbetet ska bl.a.
omfatta bestimmelser och praxis om l6ner och andra arbetsvillkor.

Det finns bestimmelser om |0nekartliggning i svensk rdtt

I 3 kap. 810 §§ diskrimineringslagen finns det bestimmelser om
arbetsgivarnas arbete med IOnekartliggning. Syftet med |0ne-
kartldggningen &r att upptécka, atgérda och forhindra osakliga skillnader 1
I6n och andra anstéllningsvillkor mellan kvinnor och méan. Av forarbetena
framgér att arbetet med I0nekartldggning bor genomforas som en del av
det I6pande arbetet med aktiva atgirder (prop. 2015/16:135 s. 53).

Enligt 3 kap. 8 § diskrimineringslagen ska alla arbetsgivare varje ar
kartligga och analysera bestimmelser och praxis om loner och andra
arbetsvillkor som tillimpas hos arbetsgivaren. Arbetsgivare ska dven
kartlagga lOneskillnader mellan kvinnor och mén som utfor arbete som &r
att betrakta som lika eller likvardigt. Vidare ska arbetsgivare analysera om
forekommande l0neskillnader har direkt eller indirekt samband med kon.
Av 3 kap. 9 § diskrimineringslagen framgar att analysen sérskilt ska avse
bl.a. skillnader mellan kvinnor och min som utfor arbete som é&r att
betrakta som lika, och skillnader mellan en grupp med arbetstagare som
utfor arbete som ér eller brukar anses vara kvinnodominerat och en grupp
med arbetstagare som utfor arbete som ér att betrakta som likvérdigt med
sadant arbete men inte ar eller brukar anses vara kvinnodominerat. Av
3 kap. 10 § samma lag framgér nér ett arbete ar att betrakta som likvérdigt
med ett annat arbete.

Av forarbetena framgar att for att kunna gora de I0nejamforelser som
avses i3 kap. 8 och 9 §§ diskrimineringslagen méste arbetsgivare gruppera
arbetstagarna pa si sétt att det framgér vilka arbeten som é&r att betrakta
som lika respektive likvérdiga. Gruppindelningen sker genom att de



arbetstagare som bedoms utfora lika arbete sétts 1 samma grupp. Samtliga
arbetstagare, dven chefer, ska omfattas av gruppindelningen. Vid
bedomningen av om tva arbeten dr att betrakta som lika ska de
arbetsuppgifter som ingir i de bida arbetena jamforas. Arbeten ska
betraktas som lika om arbetstagarna utfor samma eller 1 det ndrmaste
samma arbetsuppgifter. Jamforelsen maste visa &atminstone négra
skillnader mellan arbetena for att det inte ska vara fraga om lika arbete.
Nér det finns skillnader mellan arbetsuppgifterna ska det beddmas om
skillnaderna &r sddana att de kan fOrvintas ha ndgon betydelse for
I0nesdttningen. Bedomningen far grundas pa hur stora skillnaderna ar och
om de &r av sadant slag att de bor beaktas nér l6nen ska bestimmas (prop.
1999/2000:143 s. 70, 75 och 106).

FOr att kunna avgora vilka grupper av arbetstagare som utfor likvardigt
arbete krdvs att arbetsgivaren gor en arbetsvdrdering. Av 3 kap. 10 §
diskrimineringslagen framgir att ett arbete &r att betrakta som likvardigt
med ett annat arbete om det utifran en sammantagen bedomning av de krav
som arbetet stéller och arbetets natur kan anses ha lika virde som det andra
arbetet. Bedomningen av de krav som arbetet stiller ska goras med
beaktande av kriterier som kunskap och fardigheter samt ansvar och
anstringning. Vid beddmningen av arbetets natur ska sirskilt arbets-
forhéllandena beaktas.

Av forarbetena framgar att omstindigheter som inte dr hanforliga till
kraven i sjélva arbetet utan som 1i stéllet hanfor sig till arbetstagaren eller
situationen pa arbetsmarknaden under vissa forutsattningar far paverka
I0nesdttningen. Dessa omstindigheter ska dock tillimpas lika, dvs.
paverka l0nen i samma utstrickning oberoende av om arbetstagaren ar en
kvinna eller en man. Exempelvis ska en arbetstagares individuella
prestation fa samma genomslag i l6nesittningen for kvinnor som for méan
(prop. 1999/2000:143 s. 70).

Vidare framgar av forarbetena att arbetsgivaren efter att ha delat in
arbetstagarna i grupper, bedomt vilka arbeten som dr att betrakta som
likvdrdiga och rangordnat de olika arbetena ska analysera eventuella
Ioneskillnader. Det ska alltid finnas sakliga och av kon oberoende skél for
Ioneskillnaderna for att de ska godtas ur jamstilldhetssynpunkt (prop.
1999/2000:143 s. 76 1).

Av 3 kap. 13 och 14 §§ diskrimineringslagen framgér att en arbetsgivare
som vid ingangen av kalenderaret sysselsatte 10 eller fler arbetstagare
under aret skriftligen ska dokumentera arbetet med IOnekartlaggning.
Dokumentationen ska bl.a. innehédlla en redovisning av vilka l0ne-
justeringar och andra atgirder som behover vidtas for att atgirda
forekommande l0neskillnader som har direkt eller indirekt samband med
kon och en redovisning och utvérdering av hur foregaende ars planerade
atgérder har genomforts.

Direktivets definitioner i fraga om likvirdigt arbete och
arbetstagarkategori har motsvarigheter i svensk rditt

I artikel 4.1 1 I0netransparensdirektivet uppstalls krav pa att sikerstilla att
arbetsgivarna har l0nestrukturer som sikerstiller lika 16n for lika eller
likvardigt arbete. Med likvardigt arbete avses enligt artikel 3.1 g arbete
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som faststills vara av lika virde 1 enlighet med icke-diskriminerande,
sakliga och konsneutrala kriterier som framgér av artikel 4.4.

Av artikel 4.4 framgar att |Onestrukturer ska gora det mojligt att bedoma
om arbetstagare befinner sig i en jdmforbar situation med avseende pa
arbetets viarde pd grundval av objektiva och konsneutrala kriterier.
Kriterierna ska omfatta fardigheter, anstringning, ansvar och arbets-
forhallanden och, om det ar lampligt, eventuella andra faktorer som é&r
relevanta for det specifika arbetet. Kriterierna ska dven tillimpas pé ett
sakligt och konsneutralt sitt som utesluter all direkt eller indirekt
diskriminering pa grund av kon.

Uttrycket likvérdigt arbete finns i diskrimineringslagen. Av 3 kap. 10 §
diskrimineringslagen framgar att ett arbete &r att betrakta som likvérdigt
med ett annat arbete om det utifrdn en sammantagen beddmning av de krav
som arbetet stdller och dess natur kan anses ha lika vdrde som det andra
arbetet. Bedomningen av de krav som arbetet stéller ska enligt paragrafen
goras med beaktande av kriterier som kunskap och fardigheter samt ansvar
och anstringning. Vid beddmningen av arbetets natur ska sirskilt
arbetsforhallandena beaktas. Av forarbetena framgér att definitionen inte
uttOmmande anger de kriterier som 1 ett enskilt fall kan anvédndas for att
faststédlla om arbeten ar likvirdiga. Det anges att definitionen klargor att
det ar sjdlva arbetet, dess krav och natur, och inte den individ som utfor
arbetet, som &r det centrala. Definitionen ar vigledande vid arbetsgivarens
Ionekartldggning och beddmning av om forekommande I6neskillnader
mellan kvinnor och mén har direkt eller indirekt samband med kon (prop.
2015/16:135 s. 195).

Regeringen bedomer i likhet med utredningen att de kriterier som anges
1 diskrimineringslagen for nér ett arbete &r att betrakta som likvardigt med
ett annat arbete motsvarar de objektiva och kdnsneutrala kriterierna for
beddmningen av om arbetstagare befinner sig i en jimforbar situation som
anges 1 artikel 4.4 1 direktivet. Enligt regeringens beddmning motsvarar
bestimmelsen om nér ett arbete dr att betrakta som likvérdigt med ett annat
arbete i diskrimineringslagen definitionen i artikel 3.1 g. Det behdvs
diarmed inte ndgon lagéndring for att uppfylla direktivets krav i denna del.

Med arbetstagarkategori avses enligt artikel 3.1 h 1 direktivet arbets-
tagare som utfor lika eller likvérdigt arbete och som har grupperats pa ett
icke godtyckligt sitt pa grundval av icke-diskriminerande och objektiva,
konsneutrala kriterier. Regeringen anser i likhet med utredningen att
arbetstagarkategori motsvaras av diskrimineringslagens uttryck arbets-
tagare som utfor lika eller likvérdigt arbete.

Kravet pa att arbetsgivarna ska ha |Onestrukturer som sdkerstdller lika
|0n 07 lika eller likvirdigt arbete dr uppfyllt i svensk rditt

En utgdngspunkt i lOnetransparensdirektivet &r att likalGneprincipens
efterlevnad forutsétter att utrymmet for godtycklig och missgynnande
I6neséttning begransas. Det kan ske genom att arbetsgivare anvander sig
av system eller strukturer som motverkar osakliga I0neskillnader mellan
kvinnor och mén.

Av bestimmelserna om aktiva atgdrder och lOnekartliggning i
diskrimineringslagen framgar att arbetsgivaren arligen ska kartldgga och
analysera bestimmelser och praxis om I0ner och andra anstéllningsvillkor.



Arbetsgivaren ska beddoma olika arbeten och gora jamforelser for att
komma fram till om ett arbete &r att betrakta som likvérdigt med ett annat
och i 6vrigt folja bestimmelserna om I0nekartldggning i diskriminerings-
lagen. En arbetsgivare ska enligt bestimmelserna om dokumentation av
arbetet med aktiva dtgirder bl.a. redovisa vilka 16nejusteringar och andra
atgarder som behdver vidtas for att dtgirda forekommande 16neskillnader
som har direkt eller indirekt samband med kon. Dokumentationen ska dven
innehélla en redovisning och utvéirdering av hur foregdende érs planerade
atgirder har genomforts. Regeringen bedomer 1 likhet med utredningen att
den beddomning av olika arbeten och de jaimforelser som ska ske for att
komma fram till om ett arbete &r att betrakta som likvérdigt med ett annat
arbete enligt diskrimineringslagen motsvarar direktivets krav. Som
Ledarna framhaller utgdr arbetet med l0onekartldggning en kontroll av att
de lOnestrukturer som finns dr konsneutrala och sékerstéiller att principen
om lika I0n for lika eller likvardigt arbete tillimpas. Regeringen anser att
bestimmelserna om aktiva atgérder, déribland I0nekartldggning, innebér
att direktivets krav pé att sdkerstdlla att arbetsgivarna har l0nestrukturer
som sdkerstiller lika 16n for lika eller likvérdigt arbete ar uppfyllt i svensk
ratt. Nagra lagédndringar behovs darfor inte for att uppfylla direktivets krav
1 denna del. FOr att fullt ut genomfora artiklarna 9 och 10 1 direktivet fore-
slar regeringen att det i diskrimineringslagen &ven infors bestimmelser om
bl.a. |6nerapportering, se avsnitt 8.

DIK och LOnelotsarna anser att bestimmelserna om tillsyn och
sanktioner i diskrimineringslagen inte ar tillrickliga for att uppfylla
direktivets krav 1 frdga om sanktioner vid Overtrddelser av de
bestimmelser som avser lika 16n for lika och likvérdigt arbete och
I0nekartlaggning och att direktivets krav pa lonestrukturer som séker-
staller lika 16n for lika eller likvérdigt arbete darfor inte dr uppfylit.
Regeringen konstaterar att det i 4 och 5 kap. diskrimineringslagen finns
bestimmelser om tillsyn och sanktioner och att det ocksd foreslds nya
bestimmelser i fraga om sanktioner, se avsnitt 10 ddr genomforandet av
artiklarna 16, 17 och 23 1 direktivet behandlas.

6.2 Analytiska metoder och verktyg fOr
arbetsvirdering

Regeringens bedémning

Det behovs inte nigra lagdndringar for att genomfora direktivets
bestimmelser om analytiska metoder och verktyg for arbetsvérdering.

Utredningens forslag

Forslaget frdn utredningen stdmmer inte Overens med regeringens
bedomning. Utredningen foreslar att det ska inféras en bestimmelse 1
lagen (2008:568) om  Diskrimineringsombudsmannen om  att
ombudsmannen ska folja utvecklingen avseende analytiska verktyg for
arbetsvérdering.
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Remissinstanserna

Flera remissinstanser, déiribland Diskrimineringsombudsmannen och
Svenskt Ndringsliv, ar positiva till utredningens forslag eller har inte yttrat
sig sdrskilt Over det. Diskrimineringsombudsmannen och Svenskt
Naringsliv anser att det ar tillrackligt att Diskrimineringsombudsmannen
foljer utvecklingen i fridga om analytiska verktyg.

Ett antal remissinstanser, diribland Landsorganisationen i Sverige (LO),
Tjdnstemdnnens centralorganisation (TCO), Saco, DIK och Arbetsgivar-
alliansen, anser att Diskrimineringsombudsmannen bor ges i uppdrag att
tillhandahalla ett verktyg for lOnekartlaggning. Néagra av dessa remiss-
instanser framhéller att detta ar viktigt inte minst for mindre arbetsgivare.
Jamstilldhetsmyndigheten anger att det bor vara en myndighetsuppgift att
utarbeta analytiska verktyg. Nagra remissinstanser, daribland Jdm-
stilldhetsmyndigheten, Fredrika Bremer-fOrbundet och Sveriges Kvinno-
organisationer, anser att Jimstilldhetsmyndigheten bor fa 1 uppdrag att
tillhandahalla ett verktyg.

Skilen for regeringens bedOmning

Direktivets bestimmelser om analytiska metoder och verktyg for
arbetsvdrdering

Av artikel 4.2 1 |Onetransparensdirektivet framgar att medlemsstaterna
efter samrad med jimstilldhetsorganen ska vidta nddvéndiga atgirder for
att sdkerstilla att analytiska verktyg eller metoder gors tillgédngliga och ar
lattillgdngliga som stdd och vdgledning vid beddmningen och jamf{orelsen
av arbetets virde. Det framgér att dessa verktyg och metoder ska gora det
mojligt for arbetsgivare och arbetsmarknadens parter att enkelt faststilla
och anvénda konsneutrala system for arbetsvardering och arbetsindelning
som utesluter varje diskriminering som har samband med kon i fraga om
[6n.

I skil 30 anges att medlemsstaterna bor sékerstilla att fortbildning och
sarskilda verktyg och metoder gors tillgdngliga for att stddja och viagleda
arbetsgivare 1 bedomningen av vad som utgor likvirdigt arbete. Vidare
framgar att detta bor underlétta tillimpningen av detta begrepp, i synnerhet
for mikroforetag samt sma och medelstora foretag. Det anges att
medlemsstaterna med beaktande av nationell ritt, kollektivavtal eller
praxis bor kunna anfortro utvecklingen av sirskilda verktyg och metoder
till arbetsmarknadens parter eller utveckla dem 1 samarbete med
arbetsmarknadens parter eller efter samrad med dem.

Det behévs inte ndagra lagdndringar f0r att genomfbra direktivets
bestdmmelser om analytiska verktyg och metoder f0r arbetsvirdering

Det ar viktigt att det finns stod for arbetsgivare 1 arbetet med den
arbetsvirdering som ska goras inom ramen for arbetet med I0ne-
kartliggningen. Som bl.a. TCO pépekar kan beddmningar och jamforelser
av arbetets vdrde vara omfattande och komplexa, samtidigt som de ar
grundldggande for att forebygga osakliga I6neskillnader och
diskriminering som har samband med kon i fradga om lon.

Verktyg och metoder som har tagits fram av olika aktOrer i syfte att
anvéndas for arbetsvirderingen vid arbetet med 16nekartliggning ger stod



och végledning vid bedomningen och jimforelsen av arbetets viarde. Den
typen av verktyg och metoder bedoms utgora sadana verktyg och metoder
som avses i artikel 4.2 i |6netransparensdirektivet.

Diskrimineringsombudsmannen har ansvar for tillsyn Over att
diskrimineringslagen f6ljs. Av 3 § lagen om Diskrimineringsombuds-
mannen framgér att ombudsmannen inom sitt verksamhetsomrade bl.a.
ska informera och utbilda foretag, enskilda och organisationer och folja
forsknings- och utvecklingsarbete. P4 myndighetens webbplats finns
information om lOnekartldggning och de krav som lagen stéller pa
arbetsgivarna. Det finns dven en e-utbildning om hur kartldggningen och
analysen ska goras som bl.a. innehaller instruktioner om hur bedémningen
ska goras av vilka arbeten som &r likvirdiga. Denna utbildning utgor ett
exempel pa en sddan metod som avses i artikel 4.2 i direktivet.

Sedan krav pa l6nekartldggning inférdes i svensk rétt har flera aktOrer
tagit fram verktyg for arbetsvérdering, arbetsindelning och l6neanalys. Det
finns dven verktyg och metoder som har tagits fram av arbetsmarknadens
parter. Arbetsgivarverket har exempelvis tillsammans med berorda
arbetstagarorganisationer som en del i ett partsgemensamt utvecklings-
arbete utarbetat ett metodstdod, den s.k. BESTA-vdgen. StOdet kan
anvéindas for analys av lOneskillnader mellan kvinnor och mén och har
tagits fram for de lokala parternas lOnebildningsarbete i den del som
handlar om att sékerstélla att det inte uppstdr osaklighet i loneséttningen
pa grund av kon. Arbetsgivarverket tillhandahéller 4ven information om
och utbildning i arbetsklassificering och l0neanalys samt flera verktyg som
deras medlemmar kan anvinda sig av. FOrutom de verktyg som har tagits
fram av myndigheter och arbetsmarknadens parter finns det flera
konsultfOretag som mot erséttning erbjuder verktyg for I0nekartldggning.

Jamstdlldhetsmyndigheten anser att en myndighet bor fa i uppgift att
utarbeta ett verktyg for I0nekartlaggning. Négra remissinstanser, daribland
Jamstilldhetsmyndigheten, Fredrika Bremer-fOrbundet och Sveriges
Kvinnoorganisationer, anser att Jimstélldhetsmyndigheten bor fa i uppgift
att tillhandahélla ett analytiskt verktyg, medan andra, déribland LO, TCO,
Saco och DIK, anser att Diskrimineringsombudsmannen bor i uppgiften.
Saco och DIK péapekar att detta skulle vara sarskilt vardefullt for
arbetsgivare med fa anstdllda. DIK framhaller att det skulle gora det lattare
for arbetsgivare att fi ett bra och objektivt stdd i sina l6nekartlaggningar
och motverka att arbetsgivare gor alltfor varierande tolkningar och
analyser.

TCO anser att det borde finnas goda forutséttningar for Diskriminerings-
ombudsmannen att tillhandahalla ett eget verktyg, eftersom myndigheten
gjorde det fram till 2018. Darigenom skulle det enligt TCO garanteras att
det vid varje givet tillfalle finns ett generellt, allmint tillgédngligt och
kostnadsfritt verktyg som kan anvindas till stod vid bedomningen.

Utredningen konstaterar att det finns ett forhdllandevis stort utbud av
verktyg tillgdngligt for svenska arbetsgivare. Regeringen anser att det
finns fordelar med att verktyg tillhandahélls av olika aktOrer och att detta,
som Diskrimineringsombudsmannen papekar, leder till mer flexibilitet och
okar mojligheterna for arbetsgivare att hitta en 16sning som dr anpassad till
den egna verksamheten. Diskrimineringsombudsmannen anger att det inte
finns brister 1 de verktyg som finns tillgdngliga 1 dag. I likhet med
utredningen bedOmer regeringen att ett arbetsviarderingsverktyg som en

33



34

myndighet ansvarar for inte heller kan anses tillforsdkra en béttre kvalitet
pa lonekartldggningarna 4n en ordning dir verktyg tas fram och
tillhandahalls av andra aktOrer.

Utredningen foreslar att det ska inforas en bestimmelse om att
Diskrimineringsombudsmannen ska folja utvecklingen avseende
analytiska verktyg for arbetsvirdering. Av 3 § lagen om Diskriminerings-
ombudsmannen framgar att myndigheten inom sitt verksamhetsomrade
bl.a. ska informera och utbilda foretag, enskilda och organisationer och
folja forsknings- och utvecklingsarbete. Myndigheten ska &ven hos
regeringen foresla de forfattningsidndringar eller andra atgirder som kan
motverka diskriminering. Vidare ska myndigheten enligt forordningen
(2008:1401) med instruktion for Diskrimineringsombudsmannen f6lja och
analysera utvecklingen inom sitt ansvarsomrade. Regeringen bedomer till
skillnad fran utredningen att det inte behdvs en sirskild bestimmelse om
att Diskrimineringsombudsmannen ska f6lja utvecklingen 1 frdga om
analytiska verktyg till st0d vid beddmningen av arbetets vérde.

Regeringen bedomer sammanfattningsvis att nuvarande reglering ar
tillracklig for att genomfora direktivets bestimmelser om analytiska
metoder och verktyg for arbetsvérdering.

7 Arbetsgivarens skyldigheter 1 fraga om
information till arbetssokande och
arbetstagare om 16n

7.1 Arbetsgivaren ska ldmna information till
arbetss6kande om ingangslon eller
ingangsloneintervall

Regeringens forslag

Arbetsgivaren ska 1 god tid 1dmna information till arbetssokande om
ingangslon eller ingéngslOneintervall for den befattning som ska
tillséttas.

Arbetsgivaren ska dven 1 god tid ldmna information om relevanta
bestammelser 1 tillimpligt kollektivavtal.

Utredningens forslag

Forslaget fran utredningen stimmer 1 huvudsak 6verens med regeringens.
Utredningen fOreslar att informationen ska ldmnas i1 sddan tid att en
informerad I6neforhandling kan ske.

Remissinstanserna

Flera remissinstanser har inte yttrat sig sirskilt om forslaget eller har inget
att invinda mot det. Négra remissinstanser, diribland DIK, Fredrika



Bremer-torbundet, Kvinnliga akademikers forening och Sveriges Kvinno-
organisationer, tillstyrker forslaget. Nigra remissinstanser, déribland
Saco, Lidnsstyrelsen i Dalarnas ldn, Malmd kommun och Sveriges
Psykologforbund, anser att det &r problematiskt att forslaget avser
ingangslOn och ingangsltneintervall eftersom bade arbetsgivaren och den
arbetssokande kan uppfatta sig bundna av den uppgivna I0nen eller det
uppgivna intervallet och att det kan inverka negativt pa 16nebildningen.

Nagra remissinstanser, ddribland 7CO, LO och Arbetsgivaralliansen,
anser att orden ingangslon och ingéngslOneintervall &dr otydliga. Arbets-
givaralliansen pépekar att det kan innebédra svérigheter for sma
arbetsgivare att 1dmna relevant information om ingéngslOneintervall.

Flera remissinstanser, déribland [ldnsstyrelserna i Dalarnas ldin,
Kronobergs ldn och Visternorrlands ldn, papekar att det inte ar forenligt
med principen om individuell |6neséttning att informationen ska kunna
lamnas 1 en offentlig platsannons.

AkademikerfOrbundet SSR anger att det behover klargoras att forslaget
inte innebdr en begrdnsning av parternas frihet att utforma lokala eller
centrala kollektivavtal om |6n. Saco anser att det behdver framga att
bestimmelsen inte ska leda till en sammanpressad lOnestruktur. 7CO
betonar att det finns behov av vissa klargoranden i fraga om skyldigheten
att lamna information om ingangslon, bl.a. att det bor framga att arbets-
givaren ska ldmna information om den aktuella l16nen vid rekryterings-
tillfallet och att arbetsgivaren ska samverka med den lokala arbetstagar-
organisationen om vilken information som ska ldmnas ut.

Svenskt Ndringsliv anger att det behdver tydliggdras hur en arbetsgivare
ska redovisa uppgifterna i de fall prestationslOn tillimpas.

Arbetsdomstolen lyfter att lagtexten dr svartillgénglig mot bakgrund av
att utredningen gor bedomningen att den information som ska ldmnas bor
avse innebdrden av de normer eller kriterier som arbetsgivaren tillimpar i
fraga om ingangslOner.

Jamstdlldhetsmyndigheten papekar att ordet befattning inte anvénds i
lagen (1982:80) om anstillningsskydd, forkortad anstéllningsskyddslagen,
eller diskrimineringslagen (2008:567).

Svenskt Ndringsliv anser att det tydligt behdver framga att kravet pa att
informera om relevanta bestimmelser i1 kollektivavtal som arbetsgivaren
tillimpar pa tjdnsten enbart avser kollektivavtalsbestimmelser som
reglerar |Onesittning. Sveriges advokatsamfund papekar att informationen
som ska ldmnas inte dr om kollektivavtalsbestimmelser i allménhet utan
om ingangsloner eller ingangslOneintervall.

Statens servicecenter anger att det inte kan uteslutas att viss lonestatistik
kan omfattas av sekretess enligt offentlighets- och sekretesslagen
(2009:400) och att det &r oklart om bestimmelsen bryter eventuell
sekretess.

Skilen for regeringens forslag
Direktivets bestimmelser om information till arbetssokande

Lonetransparensdirektivet innehaller bestimmelser om information till
arbetssokande. Enligt artikel 5.1 ska en arbetssokande ha rétt att fa
information om ingéngslon eller ingangsloneintervall som avser den tjdnst
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som ska tillsittas och, 1 foreckommande fall, relevanta bestimmelser 1
kollektivavtal, fran en tilltinkt arbetsgivare.

Av skil 32 framgar att informationen ska ge arbetssokande mojlighet att
fatta vilinformerade beslut om den férvintade I6nen, utan att det begransar
arbetsgivarnas eller arbetssokandenas forhandlingspositioner eller
mojligheter att forhandla dven om lOner utanfor de angivna
IOneintervallen. Vidare anges att brist pa information om en tjénsts
potentiella lOneintervall ger en informationsasymmetri som begransar
arbetssokandes forhandlingsposition.

Det behovs lagdindringar for att uppfylla direktivets krav i fraga om
information om ingdngslOn eller ingdangs|Oneintervall

Det finns inga bestimmelser i1 svensk ritt om att en arbetssokande ska ha
ratt att fa information om ingangslon eller ingéngslOneintervall. Pa den
svenska arbetsmarknaden bestdms I0nen ofta genom en 6verenskommelse
mellan arbetsgivaren och arbetstagaren i samband med att ett anstillnings-
avtal ingas. De flesta kollektivavtal innehaller inte bestimmelser som
anger en bestdmd 16n for den som ska anstéllas. Det forekommer dock i
flera branscher. Regeringen bedémer 1 likhet med utredningen att det
behovs lagindringar for att uppfylla direktivets krav pd information till
arbetssokande.

Arbetsgivaren ska ldmna information till arbetssokande om ingdangs|on
eller ingangslOneintervall

Den information som en arbetsgivare ska ldmna till arbetssokande ska
enligt artikel 5.1 avse ingangslon eller ingangslOneintervall. LO och TCO
anser att ordet ingdngslOn riskerar att bli missvisande. LO papekar att det
i dagligt tal anvdnds bade om den forsta I6nen i yrket och om den forsta
IOnen i en specifik anstéllning. TCO anser att orden 16n och I0neintervall
bor anvéandas, for att undvika att det tolkas som att det finns eller ska finnas
en faststdlld ingédngsniva eller ett ingédngsintervall som i sjdlva verket &r
lagre eller sndvare dn den niva eller det intervall som arbetsgivaren dr
beredd att forhandla om. Regeringen konstaterar att det i skél 32 anges att
en sdkerstilld insyn bor ge tilltinkta arbetstagare mdjlighet att fatta
vilinformerade beslut om den forvéintade I0nen utan att det pa nagot sitt
begrédnsar arbetsgivarnas eller arbetstagarnas forhandlingspositioner eller
mdojlighet att forhandla utanfor den angivna l0neintervallen. Informations-
skyldigheten enligt artikel 5.1 syftar alltsa till att ge den arbetssokande en
god mojlighet att genomfora en I6neforhandling och utjamna det
kunskaps- och informationsdvertag som arbetsgivaren har. Den arbets-
sokande bor fa information om ingéngslon eller ingangslOneintervall for
att kunna ta stéllning till den forviantade l6nen innan ett anstéllningsavtal
ingas. Regeringen anser darfor att informationen som arbetsgivaren bor
lamna ska avse den aktuella ingangslOonen eller det aktuella ingangs-
I6neintervallet och inte utgdras av en generell uppgift om ingangslonen i
yrket. Regeringen anser att orden ingangslOn och ingangslOneintervall dr
lampliga for detta syfte.



Informationen om ingangslon eller ingdangs\Oneintervall ska avse den
befattning som ska tillsdittas

Utredningen foreslér att arbetsgivaren ska ldmna information om
ingangslOn eller ingangsloneintervall for den befattning som ska tillséttas.
Jamstdilldhetsmyndigheten papekar att ordet befattning inte anvénds
varken 1 anstéllningsskyddslagen eller diskrimineringslagen och att en
anpassning bor ske till géngse terminologi i svensk arbetsrittslig lag-
stiftning. Regeringen delar utredningens bedomning att ordet befattning ar
lampligt och foreslar darfor att den information som ingangslOn eller
ingangslOneintervall som arbetsgivaren ska ldmna till arbetssokande ska
avse den befattning som ska tillséttas.

Arbetsgivaralliansen anger att det kan innebéra svarigheter for sma
arbetsgivare att ldmna relevant information om ingangslOneintervall.
Svenskt Ndringsliv anser att det bor tydliggdras hur en arbetsgivare ska
redovisa uppgifterna i de fall prestationslon tillimpas. Eftersom
informationen om ingangslon eller ingdngslOneintervall ska avse den 10n
eller det Ioneintervall som arbetsgivaren avser att tillimpa for den aktuella
befattningen bedomer regeringen att informationen kan l&mnas dven om
en arbetsgivare inte tidigare, eller endast séllan, har tillsatt liknande
befattningar. Arbetsgivaren torde i1 allménhet ha en god uppfattning om
vilken 16n eller vilket l6nespann som kan komma i fraga vid tillsdttandet
av befattningen. Arbetsdomstolen anser att utredningens forslag framstér
som svartillgdngligt 1 forhallande till bedomningen 1 betdnkandet att den
information som en arbetsgivare ska lamna bor avse innebdrden av de
normer eller kriterier som arbetsgivaren tillimpar i fraiga om ingéngsloner,
vilka kan komma till uttryck som en avtalsreglering eller en praxis som
tillimpas hos arbetsgivaren. Regeringen anser att en rimlig utgdngspunkt
ar att den information som arbetsgivaren ska lamna bor anges som det eller
de belopp som motsvarar den tinkta ingangslOnen, eller det intervall inom
vilket ingangslOnen for befattningen kan tdnkas hamna. Detta innebér att
det hos arbetsgivare som tillimpar kollektivavtal som anger vilken
ingangslOn eller ingédngslOneintervall som ska gilla ar det beloppet som
anges. Om prestationslon eller andra rorliga komponenter tillimpas bor
information om detta l&dmnas som komplement till eller i stéllet for
information om ett visst belopp.

Nagra remissinstanser, daribland Saco och Sveriges Psykologforbund,
anser att forslaget kan komma att forsvara mojligheterna till en individuell
I0neforhandling genom att arbetsgivaren kan uppfatta sig bunden av det
uppgivna lOneintervallet. Saco anser att det behdver framga att
bestimmelsen inte ska leda till en sammanpressad l0nestruktur och att det
ska vara mojligt att tillimpa en individuell |Onesittning. Sveriges
Psykologforbund anger att forslaget riskerar att fa till f61jd att arbetsgivare
avstdr fran att erbjuda en konkurrenskraftig 16n utifrdn individuella
forutséttningar. Arbetsgivaralliansen pépekar att det oklart vad som
hiander om en arbetsgivare erbjuder en I0n som &r ldagre dn det uppgivna
intervallet. Regeringen vill 1 anslutning till detta pépeka att varken
arbetsgivaren eller den arbetssokande blir bunden av den information som
lamnas, utan att informationen endast tjinar som en upplysning for den
arbetssokande. FOrslaget medfor heller inte en begriansning av parternas
frihet att utforma lokala eller centrala kollektivavtal om 10n. Eftersom det
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endast dr fraga om att ldmna information om ingéngslon eller ingéngs-
I6neintervall for den befattning som ska tillsdttas och det dirmed inte ar
fraga om information som hénfor sig till enskilda arbetstagares |Oner
konstaterar regeringen att det inte dr friga om sadan lOnestatistik som
enligt Statens servicecenter skulle kunna omfattas av sekretess enligt
offentlighets- och sekretesslagen.

Arbetsgivaren ska informera arbetssokande om relevanta bestimmelser i
tillampligt kollektivavtal

Av artikel 5.1 b i lonetransparensdirektivet framgar att arbetssokande ska
ha ritt att, i foreckommande fall, fi information om de relevanta
bestimmelserna i det kollektivavtal som arbetsgivaren tillimpar pa
tjénsten.

De flesta kollektivavtal saknar bestimmelser som anger ingangslOner
och det ér inte sdkert att det finns ndgra dvriga bestimmelser som avser
specifikt ingangsloner eller ingangslOneintervall. Svenskt Ndringsliv
papekar att syftet med direktivet inte &r att arbetsgivaren ska informera om
samtliga kollektivavtalsbestimmelser utan endast sddana bestimmelser
som reglerar lOneséttning. Sveriges advokatsamfund anser att in-
formationen boér avse bestimmelser om ingangslOner och ingangs-
Ioneintervall och inte tillimpliga kollektivavtalsbestimmelser i allménhet.
Regeringen anser att om det finns ett tillimpligt kollektivavtal som
innehéller bestimmelser som &r relevanta for att den arbetssokande ska fa
en uppfattning om vilken ingangslon eller vilket ingdngslOneintervall som
arbetsgivaren tillimpar pa befattningen bor arbetsgivaren informera om
dessa bestimmelser. Regeringen foresldr dérfor att det ska inforas en
bestimmelse dér det framgér att arbetsgivaren ska informera arbets-
sOkande om relevanta bestimmelser i tillimpligt kollektivavtal.

Arbetsgivaren ska ldmna informationen i god tid

Enligt artikel 5.1 1 Ionetransparensdirektivet ska informationen tillhanda-
héllas péa ett sadant sétt att en informerad och O6ppen l6neforhandling
sdkerstills, sdsom i en offentliggjord platsannons. I skél 32 anges bl.a. att
arbetssokande bor fa informationen pé ett sddant sitt att en vil underbyggd
och Oppen l6neforhandling sédkerstills fore anstéllningsintervjun eller
annars fore ingdendet av ett anstéllningsavtal.

For att uppfylla direktivets krav anser regeringen, i likhet med
utredningen, att arbetsskande ska fi informationen 1 en sadan tid och pa
ett sddant sitt att den arbetssokande har information for att kunna
genomfora en loneforhandling. Flera remissinstanser, déribland nagra
ldnsstyrelser, motsitter sig att informationen ska kunna limnas 1 en
offentlig platsannons, eftersom de anser att detta inte dr forenligt med
principen om individuell I0neséttning och kan komma att paverka antalet
sOkande. Regeringen bedomer att informationen kan 1dmnas pa flera olika
sétt, exempelvis 1 en offentliggjord platsannons, vilket f6ljer av artikel 5.1.
Regeringen vill betona att informationen om ingangslon eller ingangs-
IOneintervall endast dr en upplysning infor l6neforhandlingen och att
arbetsgivaren inte blir bunden av informationen.

I likhet med utredningen anser regeringen att informationen bor ldmnas
1 sédan tid att den arbetssokande pa ett rimligt sétt kan tillgodogdra sig



informationen infor en forhandling. Regeringen foreslar darfor att det av
den foreslagna bestimmelsen ska framgé att arbetsgivaren ska ldmna
informationen 1 god tid.

7.2 Arbetsgivaren ska inte fa friga en
arbetssOkande om 10n

Regeringens forslag

Arbetsgivaren ska inte fa frdga en arbetssokande om den
arbetss6kandes 10n fran en anstillning hos en annan arbetsgivare.

Utredningens forslag

Forslaget fran utredningen stimmer 1 sak Overens med regeringens, men
har en annan spréklig utformning.

Remissinstanserna

Flertalet av remissinstanserna har inte yttrat sig sarskilt om forslaget eller
har inget att invdnda mot det. DIK, Fredrika Bremer-fOrbundet, Kvinnliga
akademikers forbund och Sveriges Kvinnoorganisationer tillstyrker
forslaget.

Svenskt Ndringsliv anser att det behdver framga att forslaget inte innebér
ett forbud for en arbetsgivare att fraga en arbetssokande om IOne-
forvantningar. Foretagarna anser att det behover fortydligas hur forslaget
ska tolkas.

Nagra remissinstanser, ddribland Svea hovridtt, Svenskt Ndringsliv och
Foretagarna, pépekar att forslaget innebdr en begrinsning av den
grundlagsskyddade réttigheten att inhdmta och ta emot upplysningar och
att det behdver redovisas hur ett forbud for en arbetsgivare att fraga en
arbetssokande om tidigare 16n kan forvintas uppna sitt syfte.

Skilen for regeringens forslag
Direktivets bestimmelser om arbetsgivarens fragor om |0n

Av artikel 5.2 1 I6netransparensdirektivet foljer att en arbetsgivare inte far
fraga arbetssokande om ldnehistorik fran deras nuvarande eller tidigare
anstillningar.

I skil 33 anges att arbetsgivare, for att motverka att l0neskillnader
mellan konen som péverkar enskilda arbetstagare vidmakthalls 6ver tid,
bor sdkerstdlla att rekryteringsprocesser genomfors pa ett icke-
diskriminerande satt, s att rétten till lika 16n inte undergravs.

Arbetsgivaren ska inte fd fraga en arbetssékande om |0n frdan en annan
arbetsgivare

Enligt bestimmelsen i artikel 5.1 i lOnetransparensdirektivet ska en
arbetsgivare inte fa fraga en arbetsskande om lonchistorik. Det saknas
bestammelser 1 svensk ritt som hindrar en arbetsgivare fran att frdga en
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arbetssokande om den arbetssokandes 16n fran en anstéllning hos en annan
arbetsgivare.

FOr att uppfylla direktivets krav anser regeringen i likhet med
utredningen att det bor inforas ett forbud for arbetsgivaren att friga en
arbetssokande om |0n fran en anstéllning hos annan arbetsgivare. Som
Svenskt Ndringsliv papekar innebér ett forbud att fraga en arbetssokande
om |0n fran en anstéllning hos en annan arbetsgivare inte ett forbud for en
arbetsgivare att fraga en arbetssokande om I6neférvantningar.

Den foreslagna bestimmelsen dr forenlig med regeringsformen

Av 2 kap. 1§ forsta stycket 2 regeringsformen framgar att var och en
gentemot det allmédnna ar tillforsékrad informationsfrihet, dvs. frihet att
inhdmta och ta emot upplysningar samt att i ovrigt ta del av andras
yttranden. Denna frihet kan enligt 2 kap. 20§ forsta stycket 1
regeringsformen begrédnsas i den utstrackning det medges i 21-24 §§. Av
2 kap. 21 § regeringsformen framgar bl.a. att begransningar enligt 20 §
endast far goras for att tillgodose dndamél som ar godtagbara i ett
demokratiskt samhélle. Begridnsningen far aldrig ga utOver vad som é&r
nodvindigt med hinsyn till det &ndamal som har foranlett den och inte
heller striacka sig sa langt att den utgor ett hot mot den fria asiktsbildningen
sasom en av folkstyrelsens grundvalar. Begransningen far inte géras enbart
pa grund av politisk, religiOs, kulturell eller annan sddan askédning. Av
2 kap. 23 § regeringsformen foljer vidare att informationsfriheten far
begrinsas med hénsyn till nagot av de dndamél som sirskilt anges i
paragrafen, déribland rikets sdkerhet, allmén ordning och sékerhet,
enskildas anseende, privatlivets helgd eller forebyggandet och beivrandet
av brott. I ovrigt far begrénsningar av informationsfriheten goras endast
om sérskilt viktiga skil foranleder det.

Savil utredningen som vissa remissinstanser, bl.a. Svea hovrdtt och
Svenskt Ndringsliv, konstaterar att en bestimmelse om att en arbetsgivare
inte far fraga en arbetssokande om den arbetssokandes 16n fran en
anstillning hos en annan arbetsgivare innebdr en begrinsning av
informationsfriheten. Enligt regeringens bedémning skulle regeln kunna
komma 1 konflikt med denna réttighet. Det maste darfor goras en
beddmning av om den &r forenlig med regeringsformens réttighetsskydd.

Avsikten med ett forbud for arbetsgivaren att fraga en arbetssokande om
den arbetssokandes I0n hos en annan arbetsgivare ar att sdkerstilla att
I6nen inte grundar sig pa den arbetss6kandes nuvarande eller tidigare 10n.
Pa detta vis minskar risken for att I0neskillnader mellan kdnen som
paverkar enskilda arbetstagare vidmakthalls Sver tid. FOrbudet syftar
ddrmed till att stirka tillimpningen av likaloneprincipen och forhindra
diskriminering som har samband med kon i fradga om 10n. Detta &r inte ett
sadant dndamél som sdrskilt anges 1 2 kap. 23 § regeringsformen men i
likhet med utredningen beddomer regeringen att det ar ett sadant sérskilt
viktigt skdl som avses 1 paragrafen. Vidare dr dndamalet godtagbart 1 ett
demokratiskt samhille i enlighet med 2 kap. 21 § regeringsformen.

Som bl.a. Svenskt Ndringsliv anger bor det analyseras hur ett forbud
uppnér sitt syfte och om det star i proportion till begransningen av
informationsfriheten. Regeringen bedomer att forbudet bidrar till det
avsedda dndamélet, ndmligen att stirka tillimpningen av likalone-



principen, genom att minska risken for att arbetsgivare baserar en
arbetstagares 10n pa tidigare 16n. Detta dndamal kan inte tillgodoses i
samma utstrickning om arbetsgivaren &ar oforhindrad att fraga en
arbetssokande om tidigare 10n. Begransningen stricker sig inte lingre én
vad dndamadlet kridver. De fordelar som forslaget for med sig i form av
forbéttrade forutsdttningar att motverka diskriminering som har samband
med kon i frdga om 10n vidger enligt regeringen tyngre &n de
inskrdnkningar av arbetsgivarens informationsfrihet som forbudet kan
innebira.

Sammantaget bedomer regeringen didrmed att forbudet att frdga en
arbetssokande om 10n fran en annan arbetsgivare dr forenligt med rétten
till informationsfrihet enligt regeringsformen.

7.3 Arbetsgivaren ska ge arbetstagarna tillgang till
information om kriterier for loner, l6nenivaer
och léneutveckling

Regeringens forslag

Arbetsgivaren ska se till att arbetstagarna kan fa tillgang till information
om de kriterier som tillimpas hos arbetsgivaren for att faststélla |Oner,
I0nenivaer och loneutveckling.

Skyldigheten i fraga om kriterier for I0neutveckling ska inte gélla for
arbetsgivare som sysselsétter farre an 50 arbetstagare.

Utredningens forslag

Forslaget frdn utredningen stimmer delvis Overens med regeringens.
Utredningen foreslar att arbetsgivaren ska informera arbetstagarna om
bestdmmelser och praxis om Ioner som tillimpas hos arbetsgivaren och att
informationen far limnas genom att den gors allmént tillginglig pa
arbetsplatsen. Utredningen foreslar ocksé att informationsskyldigheten ska
gilla samtliga arbetsgivare.

Remissinstanserna

Flertalet av remissinstanserna har inte yttrat sig sarskilt om forslaget eller
har inget att invinda mot det. Jamstdilldhetsmyndigheten anser att det ar
otydligt vad som avses med bestimmelser och praxis om l6ner och att det
1 stéllet bor anges att informationen ska avse kriterier som anvénds for att
faststélla arbetstagarnas lOner, lOnenivéder och lOneutveckling. Bank-
institutens arbetsgivareorganisation anser att det &r tillrackligt att
arbetsgivaren haller dokumentation tillgdnglig, om det dr detta som avses.

Négra remissinstanser, daribland Arbetsgivarverket, Svenskt Ndringsliv
och Féretagarna, anser att mojligheten att undanta arbetsgivare med férre
an 50 arbetstagare fran skyldigheten att informera arbetstagaren i frdga om
kriterier for I6neutveckling bor utnyttjas.
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Skilen for regeringens forslag

Direktivets bestimmelser om information till arbetstagarna om kriterier
for faststillande av |6n, lonenivder och |0neutveckling

Enligt artikel 6.1 i lOnetransparensdirektivet ska arbetsgivare se till att
deras arbetstagare latt kan fa tillgéng till de kriterier som anvénds for att
faststélla arbetstagarnas loner, I6nenivaer och 16neutveckling.

Av artikel 6.2 foljer att arbetsgivare med farre dn 50 arbetstagare far
undantas fran skyldigheten i frdga om kriterier for loneutveckling. I
skdl 35 anges bl.a. att medlemsstaterna bor kunna undanta siddana
arbetsgivare frdn skyldigheten att se till att arbetstagarna latt kan fa
tillgang till de kriterier som anvédnds for att faststdlla arbetstagarnas
I6oneutveckling, exempelvis genom att tillata arbetsgivarna att halla saidana
kriterier tillgédngliga pa arbetstagarnas begéiran. Det anges vidare att med
I6neutveckling avses den process genom vilken en arbetstagare flyttas upp
till en hogre l6neniva. Kriterierna for I0neutveckling kan enligt skélet
omfatta bl.a. individuella prestationer, kompetensutveckling och
tjdnstgoringstid.

Arbetsgivaren ska se till att arbetstagarna kan fa tillgang till kriterier for
att faststdlla |0ner, 10nenivder och |6neutveckling

Regeringen konstaterar att l6netransparensdirektivets krav pa tillgang till
vissa kriterier saknar motsvarighet i svensk ritt och anser darfor att det bor
inforas en informationsskyldighet for arbetsgivaren.

Av 3 kap. 5 § diskrimineringslagen framgér att arbetsgivarens arbete
med aktiva atgdrder ska omfatta bl.a. bestimmelser och praxis om I0ner
och andra anstéllningsvillkor. Av forarbetena till bestimmelsen framgar
att arbetsgivarens generella forhallningssétt i form av riktlinjer, kriterier
for I0neséttning och andra liknande stdllningstaganden ska undersokas
(prop. 2015/16:135 s. 43 och 101). Kriterier for I0neséttning anses alltsa
inga 1 uttrycket bestimmelser och praxis om Ioner och andra arbetsvillkor
som anvinds i diskrimineringslagen. Regeringen bedomer, i likhet med
utredningen, att kriterier for I0n, l6neniva och ldneutveckling enligt
artikel 6.1 ingar i kriterier for |0nesattning.

Uttrycket bestimmelser om praxis och I0ner och andra anstéllnings-
villkor finns ocksd i bestimmelsen om lonekartliggning 1 3 kap. 8 §
diskrimineringslagen, dir det anges att arbetsgivaren ska kartligga och
analysera bestimmelser och praxis om l6ner och andra anstillningsvillkor
som tilldmpas hos arbetsgivaren. Utredningen foreslar att det ska inforas
en bestimmelse om att arbetsgivaren ska informera arbetstagarna om
bestammelser och praxis om I6ner som tillimpas hos arbetsgivaren.

Jamstdlldhetsmyndigheten anser att uttrycket bestimmelser och praxis
om lbner dr otydligt och att det i lagtexten i stillet bor anges att
informationen ska avse kriterier som anvinds for att faststilla arbets-
tagarnas |Oner, |0nenivéer och lI0neutveckling. Regeringen konstaterar i
likhet med utredningen att arbetsgivaren ska kartligga och analysera
bestimmelser och praxis om I6ner och andra anstéillningsvillkor i sitt
arbete med l6nekartlaggningen. FOr att arbetsgivarens skyldigheter ska
vara tydliga anser regeringen att det av lagen bor framgd att
informationsskyldigheten avser information om de kriterier som tillimpas
hos arbetsgivaren for att faststilla |0ner, I6nenivaer och l6neutveckling.



Informationen kan goras tillgénglig for arbetstagarna péd olika sitt.
Bankinstitutets arbetsgivareorganisation anser att det ar tillrickligt att
arbetsgivaren haller dokumentation om vilka lOnekriterier som har
faststillts i foretaget eller de lonekriterier som géller enligt kollektivavtal
tillgdnglig, om det dr detta som avses. Regeringen anser i likhet med
utredningen att det dr tillridckligt att informationen gors allmént tillgénglig
pa arbetsplatsen. Informationen bor kunna ldmnas t.ex. genom att den gors
allmiént tillgdnglig pa en anslagstavla pa arbetsplatsen eller pé ett intranit.
Utredningen foreslér att det ska framgé av bestimmelsen att informationen
far ldmnas genom att den gors allmént tillgédnglig pa arbetsplatsen.
Regeringen anser att det inte sérskilt behover framgé av lagtexten.

Undantagsmdjligheten for arbetsgivare med firre dn 50 arbetstagare ska
utnyttjas

Medlemsstaterna far enligt artikel 6.2 i Ionetransparensdirektivet undanta
arbetsgivare med farre dn 50 arbetstagare fran informationsskyldigheten i
fraga om lOneutveckling i artikel 6.1.

Flera remissinstanser, diribland Svenskt Ndringsliv och Arbetsgivar-
verket, anser att mojligheten att undanta arbetsgivare med féarre @n
50 arbetstagare bor utnyttjas for att undvika en administrativ boérda for
mindre foretag. Svenskt Naringsliv framhaller att det foljer av direktivet
att medlemsstaterna ska dgna sirskild uppmérksamhet &t att undvika en
alltfor stor administrativ borda for mikroforetag och sma foretag och att
det dr svart for arbetsgivare att veta hur man ska efterleva kravet i
direktivet eftersom det i Sverige dr ovanligt att det i1 kollektivavtal eller
annars finns lOnetrappor eller regler om hur I6nen utvecklas dver tid.
Arbetsgivarverket betonar vikten av att genomforandet av direktivet inte
leder till mer omfattande ataganden for arbetsgivarna dn vad som é&r
absolut nodvéndigt for att direktivets krav ska uppfyllas.

Regeringen konstaterar att alla arbetsgivare, d&ven de med farre dn
50 arbetstagare, dr skyldiga att kartlagga och analysera vilka kriterier som
anvands for loneutveckling 1 sitt arbete med lonekartliggning enligt
befintliga bestimmelser. FOr att inte inféra mer langtgdende krav &n
nddvindigt bedomer dock regeringen, till skillnad frén utredningen, att
den undantagsmdjlighet som finns 1 direktivet bor utnyttjas. Regeringen
foreslar darfor att skyldigheten i fraga om kriterier for I6neutveckling inte
ska gilla for arbetsgivare som sysselsitter farre dn 50 arbetstagare.

7.4 Arbetsgivaren ar skyldig att pd begdran lamna
information om arbetstagarens 16n och om
genomsnittlig 16n

Regeringens forslag

Arbetsgivaren ska pd begiran av en arbetstagare ldmna skriftlig
information till arbetstagaren om arbetstagarens 16n och den
genomsnittliga 16n som arbetsgivaren tillimpar pa andra arbetstagare
som utfor arbete som &ar att betrakta som lika eller likviardigt med
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arbetstagarens arbete. Informationen ska vara uppdelad efter kén och
redovisas som arslon och timlon. Den ska lamnas sa snart som mojligt,
dock senast inom tva ménader frén det att arbetsgivaren fick begéran.

Om informationen &r oriktig eller ofullstdndig ska arbetsgivaren si
snart som mojligt ldmna korrekt och fullstindig information till
arbetstagaren. Arbetsgivaren ska pa begéran av arbetstagaren sa snart
som mojligt &ven ldmna en forklaring till bristerna.

Sekretess ska inte hindra att sddana uppgifter ldmnas till en
arbetstagare. Uppgifter som omfattas av s.k. forsvarssekretess eller som
hanfor sig till viss verksamhet hos Sakerhetspolisen och omfattas av
sekretess ska dock inte omfattas av skyldigheten att 1imna information.

Utredningens forslag

Forslaget fran utredningen stimmer i huvudsak dverens med regeringens.
Utredningen foreslar inte att det av bestimmelsen ska framga att uppgiften
om |6n och genomsnittlig 16n ska redovisas som timlén och arslon.
Utredningen foreslédr inte heller nagon sekretessbrytande bestimmelse 1
offentlighets- och sekretesslagen och inte négot undantag frén
informationsskyldigheten i fraiga om vissa uppgifter.

Remissinstanserna

Flertalet av remissinstanserna har inte yttrat sig sarskilt om forslaget eller
har inget att invinda mot det.

Statens servicecenter papekar att det inte framgar om den foreslagna
bestimmelsen dr sekretessbrytande. Myndigheten pipekar dven att det
framgar av praxis att en sammanstillning av vissa léneuppgifter kan
omfattas av sekretess.

Hdrnésands kommun anser att kravet pd att 1dmna skriftlig information
till arbetstagarna bor anses vara uppfyllt om arbetsgivaren har lamnat
informationen digitalt, t.ex. 1 ett mail.

Bankinstitutens arbetsgivareorganisation anser att arbetsgivaren endast
bor vara skyldig att 1dmna information om genomsnittlig 16n uppdelad pa
kon 1 forhallande till 16nespannet for rollen sa att arbetstagarna sjdlva kan
gora relevanta jamforelser. LOnelotsarna anser att det bor tydliggoras att
det ror sig om en rétt till insyn till genomsnittliga |0nenivéer i bade lika
och likvérdiga arbeten.

Svenskt Ndringsliv efterlyser en analys av hur bestimmelsen lever upp
till skdl 44 om att anta sirskilda sdkerhetsbestimmelser for att forhindra
utldimnande av information av en identifierbar arbetstagare.

Skilen for regeringens forslag
Direktivets bestimmelser om information till arbetstagarna om 10n

Enligt artikel 7.1 i lOnetransparensdirektivet ska arbetstagare ha ritt att
skriftligen fa ut information om sin egen l6neniva och de genomsnittliga
I0nenivaerna for arbetstagarkategorier som utfor lika eller likvérdigt
arbete, uppdelat pa kon.

Av artikel 7.2 1 direktivet framgar arbetstagare ska ha mojlighet att
begira och fi ut den information som avses 1 punkt 1 via sina



arbetstagarforetrddare och att de ska ha mojlighet att begéra och fa ut
informationen via ett jimstédlldhetsorgan. Det framgar ockséd att om den
information om 16n och genomsnittlig 16neuppgift som har lamnats &r
oriktig eller ofullstdndig ska arbetstagaren ha ritt att begéra ytterligare och
rimliga fortydliganden och preciseringar av de uppgifter som har ldmnats
och fa ett motiverat svar.

I artikel 7.3 anges att arbetsgivaren varje ar ska informera arbetstagarna
om deras rétt att begéra ut skriftlig information om egen och genomsnittlig
I6n samt om de atgirder som arbetstagaren ska vidta for att utGva denna
ritt. Informationen om 16n och genomsnittlig 16n ska enligt artikel 7.4
tillhandahallas inom rimlig tid, dock senast inom tvd manader fran den dag
dé begidran gjordes.

I artikel 3.1 b definieras |0nenivéd som &rsl6n brutto och motsvarande
timlOn brutto. Med 10n avses enligt artikel 3.1 a ordinarie grundl6n samt
all ovrig betalning 1 form av kontanter eller in natura som en arbetstagare
far, direkt eller indirekt, av sin arbetsgivare med anledning av sin
anstéllning.

Av artikel 3.1 h framgér bl.a. att arbetstagarkategori definieras som
arbetstagare som utfor lika eller likvérdigt arbete och som har grupperats
pa ett icke godtyckligt sétt pa grundval av de icke-diskriminerande och
objektiva, konsneutrala kriterier.

Det behover infOras nya bestdmmelser med anledning av direktivets krav
pd att arbetsgivaren ska ldmna information om lon och genomsnittlig 10n

Det finns vissa bestimmelser i svensk ratt som ger arbetstagaren rétt att fa
ut information om I0n. Exempelvis ska arbetsgivaren enligt 6 c §
anstillningsskyddslagen ldmna skriftlig information till en arbetstagare
om bl.a. begynnelselOn och andra l6neférmaner. Informationsskyldigheten
enligt 6 ¢ § avser inte genomsnittlig 16n, och skyldigheten finns nédr en
anstillning paborjas.

Regeringen konstaterar att det i svensk rétt inte finns nagon skyldighet
for en arbetsgivare att ldmna information om genomsnittlig 16n for
arbetstagare som utfor arbete som &r att betrakta som lika eller likvérdigt.
For att uppfylla lonetransparensdirektivets krav pé att arbetsgivaren ska
lamna information om 16n och genomsnittlig 16n anser regeringen darfor
att det behdver inforas nya bestimmelser.

Arbetsgivaren ska ldmna skriftlig information till arbetstagaren om
arbetstagarens |6n och om genomsnittlig 10n

Artikel 7.1 i I6netransparensdirektivet handlar om information om 16n och
genomsnittlig 10n. Av artikel 3.1 i framgar bl.a. att med 16n avses ordinarie
grundl6n samt IOnetillagg eller rorliga ersittningar. Detta Gverensstimmer
enligt regeringens uppfattning med vad som avses med 16n inom ramen
for arbetet med de aktiva atgérderna och I6nekartldggning, se avsnitt 8.2.
Regeringen anser i1 likhet med utredningen att det for att uppfylla
direktivets krav bor inforas en skyldighet for arbetsgivaren att pa begéran
av en arbetstagare ldmna skriftlig information till arbetstagaren om
arbetstagarens 16n och den genomsnittliga 16n, uppdelad efter koén, som
tillimpas for andra arbetstagare hos arbetsgivaren som utfor arbete som ar
att betrakta som lika eller likvirdigt med arbetstagarens arbete.
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Skyldigheten bor omfatta samtliga arbetsgivare, dvs. savil privata som
offentliga arbetsgivare. Utredningen anser att det underléttar jamf{Grelsen
for arbetstagarna om informationen om |6n anges pa manadsbasis,
eftersom det dr pa detta vis |6ner normalt jamfors, men foreslar inte att
detta ska framga av lagtexten. Enligt artikel 3.1 b ska lonenivder avse
timlOn och arslOn brutto. FOr att uppfylla direktivets krav anser regeringen
dérfor att de aktuella uppgifterna behdver redovisas bade pa arsbasis och
timbasis. I normalfallet anges loner i1 arbetet med de aktiva atgdrderna som
brutto. Det behdver déarfor inte framga av lagtexten.

Bankinstitutens arbetsgivareorganisation anger att arbetsgivaren endast
bor vara skyldig att limna information om genomsnittlig 10n uppdelad pa
kon i forhallande till l16nespannet for rollen. Lonelotsarna lyfter att det ar
oklart om skyldigheten ska anses vara fullgjord nir endast en uppdelning
1 likvirdiga arbeten har gjorts. Regeringen konstaterar att arbetsgivare 1
sitt arbete med lIOnekartliggning ska kartligga och analysera bl.a.
I6neskillnader mellan kvinnor och mén som utfor arbete som &r att betrakta
som lika eller likvirdigt, se vidare avsnitt 8.2. Den information som
arbetsgivaren ska vara skyldig att ldmna till arbetstagaren for att uppfylla
direktivets krav bor avse information i fraga om arbete som ér att betrakta
som lika eller likvéardigt med arbetstagarens arbete. Den genomsnittliga
I0nen ska alltsd grunda sig pa uppgifter om 16n for sévil arbetstagare som
utfor lika arbete som arbetstagare som utfor likvérdigt arbete. Ledarna
anser att arbetsgivare bor kunna anvédnda informationen fran IOne-
kartliggningen till att forse arbetstagare med den information de har rétt
till. Regeringen anser att det dr en fordel om arbetsgivaren har mojlighet
att anvénda sig av den information som har tagits fram inom ramen for
arbetet med lOnekartliggningen ndr arbetsgivaren fullgér skyldigheten
enligt direktivet om dessa uppgifter fortfarande &r aktuella och angivna pa
arsbasis och timbasis, se avsnitt 8.2 och 8.3.

Hdrnésands kommun anser att kravet pd att 1amna skriftlig information
till arbetstagarna bor anses vara uppfyllt om arbetsgivaren har ldmnat
informationen digitalt, tex. i ett mail. Regeringen beddmer att
informationen som utgangspunkt bor kunna l&mnas i elektronisk form.
Svenskt Ndringsliv efterlyser en analys av hur bestimmelsen lever upp till
skdl 44 om att anta sérskilda sdkerhetsbestimmelser for att forhindra
utlimnande av information av en identifierbar arbetstagare och att
arbetsgivarens skyldighet att limna information om genomsnittlig 16n inte
ska gilla om det innebér utlimnande av information om en identifierbar
arbetstagare. Fragor om personuppgifter behandlas i avsnitt 16.

Arbetsgivaren ska ldmna informationen sa snart som m0jligt, dock senast
inom tva manader

Enligt artikel 7.4 i |Onetransparensdirektivet ska information om 16n och
genomsnittlig I0n tillhandahallas inom rimlig tid, dock senast inom tva
manader fran den dag dd begéran gjordes.

Regeringen anser i likhet med utredningen att det bor inforas en
tidsgrans inom vilken arbetsgivaren ska ldmna informationen om 16n och
genomsnittlig 16n som tillimpas for arbetstagare som utfor lika eller
likvardigt arbete. For att inte ka arbetsgivarnas administrativa borda mer
dn nodvandigt bor den bortre tidsgransen inte vara kortare dn tvd manader.



Regeringen foreslar darfor att det av bestimmelsen ska framga att
informationen ska ldmnas sa snart som mojligt, dock senast inom tva
manader fran det att arbetsgivaren fick begaran.

Arbetsgivaren ska ldmna fullstdndig och korrekt information och dven pd
begdran ldmna en f0rklaring till brister

Artikel 7.2 1 lOnetransparensdirektivet tar sikte pa en situation nir
informationen som har ldmnats till arbetstagaren &r oriktig eller
ofullstindig. Arbetstagaren ska da ha ritt att fa ytterligare uppgifter.
Regeringen anser i likhet med utredningen att det bOr inforas en skyldighet
for arbetsgivaren att ldmna fullstindig och korrekt information om den
information som tidigare har ldmnats ar ofullstindig eller felaktig.
Arbetsgivaren bor dven lamna en forklaring till bristerna om arbetstagaren
begir det. Fullstindig information kan exempelvis vara att arbetsgivaren
satter informationen 1 sitt rdtta sammanhang och en forklaring kan vara att
arbetsgivaren visar pa brister i underlaget.

Enligt utredningens forslag ska arbetsgivaren lamna den fullstindiga
och korrekta informationen pé eget initiativ. Regeringen haller med om att
arbetsgivaren dr den som bdast kan avgdra om den information som har
lamnats dr felaktig och att det inte ska kridvas en begédran fran arbetstagaren
for att arbetsgivaren ska vara skyldig att ldmna korrekt och fullstindig
information. I likhet med utredningen anser regeringen att arbetsgivarens
skyldighet att ldmna en forklaring till bristerna déremot endast bor
uppkomma pa arbetstagarens begéran.

For att uppfylla kravet i artikel 7.4 om nér informationen om 16n och
genomsnittlig 16n ska ldmnas bedomer regeringen att korrekt och
fullstindig information samt en eventuell forklaring till bristerna pa
begéran av arbetstagaren bor ldmnas sd snart som mojligt.

Informationen ska som utgangspunkt kunna ldmnas utan hinder av
sekretess

Statens servicecenter anser att det dr oklart om arbetstagarens rétt till
information enligt forslaget bryter eventuell sekretess enligt offentlighets-
och sekretesslagen och nimner bl.a. sekretess till skydd for rikets sdkerhet
enligt 15 kap. 2 § offentlighets- och sekretesslagen och sekretess till skydd
fraimst for intresset av att forebygga eller beivra brott enligt 18 kap. 2 §
samma lag. Regeringen konstaterar att en begdran om information om
egen och genomsnittlig 16n enligt den foreslagna bestimmelsen fran en
arbetsgivare som omfattas av bestimmelserna om handlingsoffentlighet
och sekretess inte dr en begédran om utlimnande av allméin handling eller
av  uppgifter ur en allmidn handling (fr 2kap. 15§
tryckfrihetsfOrordningen och 6 kap. 4 § offentlighets- och sekretesslagen).
Bestaimmelsen innebdr en skyldighet for arbetsgivaren att pa
arbetstagarens begiran lamna information om egen 16n och genomsnittlig
I6n. Vidare ska korrekt och fullstindig information ldmnas om
informationen som arbetsgivaren har laimnat har visat sig vara felaktig eller
ofullstindig. P4 arbetstagarens begiran ska ocksé en forklaring till brister
1 informationen ldmnas. Skyldigheten att limna informationen giller
oavsett om uppgifterna finns i en allmédn handling eller inte. Eftersom
arbetstagaren inte tar del av informationen inom ramen fOr sin
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tjdnsteutOvning dr bestimmelserna om sekretess 1 offentlighets- och
sekretesslagen relevanta dven i denna situation, om arbetsgivaren omfattas
av detta regelverk. UtOver de sekretessgrunder som Statens servicecenter
lyfter, skulle exempelvis sekretess till skydd {or affirs- och
driftférhdllanden enligt 19 kap. 1§ offentlighets- och sekretesslagen
kunna aktualiseras. Om en uppgift dr sddan att den omfattas av sekretess
enligt offentlighets- och sekretesslagen ér arbetsgivaren enligt nuvarande
reglering forhindrad att [dmna ut uppgiften till arbetstagaren.

Enligt regeringens bedomning medger |Onetransparensdirektivet inga
undantag fran skyldigheten for arbetsgivare att pa begidran lamna
information med hénvisning till informationens karaktér, exempelvis om
uppgifterna skulle vara sekretessbelagda eller pa annat sétt konfidentiella
enligt den nationella lagstiftningen. Aven utredningen fir anses ha
uppfattat direktivet pa detta sitt eftersom inga undantag frén
informationsskyldigheten med hénvisning till sekretess foreslés. FOr att en
arbetsgivare som omfattas av offentlighets- och sekretesslagen ska kunna
fullgdra den av bade utredningen och regeringen foreslagna informations-
skyldigheten i1 de fall det &r frdga om sekretessbelagda uppgifter krévs,
utOver en sirskild bestimmelse om informationsskyldighet, dven en
sekretessbrytande bestammelse. FOr att mgjliggéra att uppgifter som
omfattas av sekretess kan ldmnas ut bor det darfor 1 offentlighets- och
sekretesslagen inforas en bestimmelse om att sekretess inte hindrar att en
uppgift ldmnas till en enskild enligt den foreslagna bestimmelsen om
informationsskyldighet i diskrimineringslagen.

Viss sekretess dr dock av sddant slag att den enligt regeringens
bedomning inte bor brytas av informationsskyldigheten. Det dr frdga om
sekretess till skydd for rikets sdkerhet enligt 15 kap. 2 § offentlighets- och
sekretesslagen och sekretess for uppgift som hanfor sig till viss verksamhet
hos Sékerhetspolisen enligt 18 kap. 2 § andra stycket 4 samma lag. Av
artikel 4.2 FoOrdraget om Europeiska unionen (FEU) foljer att den
nationella sékerheten &r varje medlemsstats eget ansvar. Av artikeln foljer
ocksd att unionen ska respektera medlemsstaternas vésentliga statliga
funktioner, sarskilt funktioner vars syfte dr att hiavda deras territoriella
integritet, uppritthdlla lag och ordning och skydda den nationella
sdkerheten. Varje EU-réttsakts tillimpningsomrade behover sittas 1 sitt
sammanhang, tolkas i ljuset av sitt syfte och rittsliga grund men dven
utifrdn primarrétten och de allménna réttsprinciperna, och utifran denna
analys tolkas 1 ljuset av artikel 4.2 FEU och medlemsstaternas ansvar 6ver
nationell sdkerhet (jfr prop. 2023/24:141 s. 73). Regeringen anser vid en
sammanvigd bedomning att det finns stdd i ndmnda artikel i FEU f6r det
foreslagna undantaget frén informationsskyldigheten.

En arbetstagare har mojlighet att bitrddas av
Diskrimineringsombudsmannen eller en arbetstagarorganisation

Av artikel 7.2 1 lonetransparensdirektivet framgar att en arbetstagare i
stillet for att vinda sig direkt till sin arbetsgivare ska kunna begira
informationen genom sin arbetstagarforetrddare eller ett jamstdlldhets-
organ.

En arbetstagare har vid behov mdgjlighet att vinda sig till
Diskrimineringsombudsmannen for rad och stdd. Arbetstagaren kan ocksé



vianda sig till sin arbetstagarorganisation. I likhet med utredningen
konstaterar regeringen att det inte finns behov av att sérskilt reglera att en
arbetstagarorganisation har mojlighet att bitrida en medlem med att begéra
informationen fran arbetsgivaren. Utredningen foreslar att det infrs en
bestimmelse som innebir att en arbetsgivare ska vara skyldig att 1dmna
uppgifter om 16n ndr Diskrimineringsombudsmannen bitrdder en begéran
av en arbetstagare om skriftlig information om egen 16n och genomsnittlig
I6n. Det framgar av 2§ lagen (2008:568) om Diskriminerings-
ombudsmannen att myndigheten genom rdd och pé& annat sitt ska
medverka till att den som har utsatts for diskriminering kan ta till vara sina
rittigheter. Regeringen konstaterar att det finns en mdjlighet for
arbetstagaren att vinda sig till myndigheten for att f4 bitrdde med att
begira information om I6n fran arbetsgivaren. DérutGver har
Diskrimineringsombudsmannen mojlighet att med st0d av 4 kap. 3 § forsta
stycket 1 diskrimineringslagen inom ramen for sin tillsyn begéra
information fran t.ex. en arbetsgivare om forhallandena i verksamheten
som kan ha betydelse for tillsynen, sdsom information om 16n. Det behovs
ddrmed ingen sirskild bestimmelse for att uppfylla direktivets krav.

7.5 Arbetsgivaren ska informera arbetstagarna om
att de far begéra information om 10n

Regeringens forslag

Arbetsgivaren ska varje dr informera arbetstagarna om att de fir begira
information om egen I6n och om den genomsnittliga 16n, uppdelad efter
kon, som tillimpas av arbetsgivaren for andra arbetstagare som utfor
arbete som &r att betrakta som lika eller likvardigt, och om hur en sddan
begéran ska goras.

Utredningens forslag

Forslaget fran utredningen stimmer 1 huvudsak dverens med regeringens.
Utredningen foreslar inte att det ska framga att arbetsgivaren varje ar dven
ska informera arbetstagarna om hur en begiran om information ska goras.

Remissinstanserna

Flertalet av remissinstanserna har inte yttrat sig sdrskilt om forslaget eller
har inget att invinda mot det. Skatteverket och Héirnosands kommun anser
att det bor vara tillrdckligt att arbetstagarna ges information pé t.ex.
arbetsgivarens intrandt for att en arbetsgivare ska uppfylla kravet pa att
informera arbetstagarna om rétten att begéra information.

Skilen for regeringens forslag

Direktivets bestimmelser om att arbetsgivaren ska informera
arbetstagarna om att de far begdra information om |0n

Enligt artikel 7.3 1 IOnetransparensdirektivet ska arbetsgivaren varje ar
informera arbetstagarna om deras ritt att begara skriftlig information om
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egen och genomsnittlig 16n samt om de atgdrder som arbetstagaren ska
vidta for att utdva denna ritt.

Arbetsgivaren ska varje dr informera arbetstagarna om att de far begdra
information om |6n och genomsnittlig 10n

Det saknas i1 svensk ritt motsvarighet till kravet pa att arbetsgivaren ska
informera arbetstagarna om deras rétt att begéra information om I6n och
genomsnittlig 16n. Regeringen anser i likhet med utredningen att det for
att uppfylla lonetransparensdirektivets krav bor inforas en bestimmelse
om att arbetsgivaren varje ar ska informera arbetstagarna om att de far
begira informationen om arbetstagarens 10n och den genomsnittliga 10n,
uppdelad efter kon, som arbetsgivaren tillimpar pa andra arbetstagare som
utfor arbete som dr att betrakta som lika eller likvardigt.

Arbetsgivaren ska dven informera arbetstagarna om hur en begdran ska
goras

For att uppfylla lGnetransparensdirektivets krav anser regeringen att det
bor inforas en skyldighet for arbetsgivaren att varje ar informera
arbetstagarna om hur de ska gora for att begéra skriftlig information om
egen l0n och den genomsnittliga I6nen som arbetsgivaren tillampar pa
andra arbetstagare som utfor arbete som é&r att betrakta som lika eller
likvardigt med arbetstagarens arbete. Regeringen anser, i likhet med
Skatteverket och Hdirnésands kommun, att det for att en arbetsgivare ska
uppfylla kravet pa att informera arbetstagarna om rétten att begéra
information bor vara tillrackligt att arbetstagarna ges information pa t.ex.
arbetsgivarens intranét. Det bor vara upp till arbetsgivaren att avgoéra hur
en begédran om information fran arbetstagaren ska framstéllas.

7.6 Arbetsgivaren ska inte f& hindra en arbetstagare
frin att lamna uppgift om sin 10n till annan

Regeringens forslag

Arbetsgivaren ska inte fa hindra en arbetstagare fran att limna
information om sin |0n till annan.

Utredningens forslag

Forslaget fran utredningen stimmer 6verens med regeringens.

Remissinstanserna

Flertalet av remissinstanserna har inte yttrat sig sarskilt om forslaget eller
har inget att invinda mot det. Sveriges Kvinnoorganisationer tillstyrker
och Hdirnosands kommun ér positiv till forslaget.



Skilen for regeringens forslag

Direktivets bestimmelse om att arbetstagaren inte far hindras att ldmna
information om sin 0n till annan

Av artikel 7.5 i l6netransparensdirektivet framgar att arbetstagare inte ska
hindras fran att frivilligt uppge sin 16n, med avseende pé efterlevnaden av
likaloneprincipen, och att medlemsstaterna ska infora atgdrder for att
forbjuda avtalsvillkor som hindrar arbetstagare frén att lamna information
om sin 16n.

Arbetsgivaren ska inte fd hindra en arbetstagare fran att ldmna uppgift
om sin |0n till annan

Lonetransparensdirektivets krav pa att arbetstagare inte ska hindras fran
att lamna uppgift om sin 16n till annan saknar motsvarighet i svensk rétt.
FOr att uppfylla kravet i artikel 7.5 om att arbetstagare inte ska hindras fran
att frivilligt uppge sin 10n foreslar regeringen dérfor att det infors en
bestimmelse om att arbetsgivaren inte far hindra en arbetstagare fran att
lamna information uppgift om sin 10n till annan.

Sveriges Kvinnoorganisationer anser att det dr positivt med ett
uttryckligt forbud mot att i avtal hindra arbetstagare fran att ldmna ut
information om sin 16n. Regeringen konstaterar att ett avtalsvillkor som
hindrar en arbetstagare fran att [dmna uppgift om sin egen 16n till annan
kommer att strida mot diskrimineringslagen. Av 1kap. 3§
diskrimineringslagen framgar att ett avtal som inskrinker nagons
rattigheter eller skyldigheter enligt lagen &r utan verkan i den delen. Vidare
kan ett avtalsvillkor som dr oskiligt jaimkas eller lamnas utan avseende
enligt 36 § lagen (1915:218) om avtal och andra rittshandlingar pa
formogenhetsrittens omrade och det dr mojligt att ett avtalsvillkor som
innebér att en arbetstagare inte far berdtta om sin 16n for annan skulle
kunna ses som oskéligt.

7.7 Arbetsgivaren ska fa begira att arbetstagaren
inte anvander informationen 1 vissa syften

Regeringens forslag

Arbetsgivaren ska fa begira att arbetstagaren inte anvinder
informationen om genomsnittlig 16n eller en forklaring till brister i
informationen om genomsnittlig 10n i andra syften &n att utOva sin rétt
till lika 10n for lika eller likvardigt arbete.

Detta ska inte gélla arbetsgivare som dr myndigheter eller jamstéllda
med myndigheter enligt tryckfrihetsférordningen och offentlighets- och
sekretesslagen. Det ska inte heller gélla arbetsgivare som omfattas av
lagen om meddelarskydd i1 vissa enskilda verksamheter 1 den
utstrackning som arbetstagare enligt samma lag har skydd for att [dimna

vidare uppgifter.

51



52

Utredningens forslag

Forslaget frdn utredningen stimmer delvis Gverens med regeringens.
Utredningen foreslér att mojligheten for en arbetsgivare att begira att
arbetstagaren inte anvénder informationen om genomsnittlig 10n pa visst
sétt ska gédlla samtliga arbetsgivare.

Remissinstanserna

Flertalet av remissinstanserna har inte yttrat sig sarskilt om forslaget eller
har inget att invdnda mot det. Svenskt Ndringsliv tillstyrker forslaget.
Juridiska fakultetsstyrelsen vid Lunds universitet anser att det behdver
klargoras hur ett avtal om anvidndning av informationen forhaller sig till
anstédllningsforhallandet och de forpliktelser som foljer direkt av det.
Statens servicecenter lyfter att det inte framgar hur forslaget forhéller sig
till bestimmelserna om efterforskningsforbud 1 2 kap. 18 § tryck-
frihetsforordningen och om forbehall i 10 kap. 14 § offentlighets- och
sekretesslagen. Svea hovrdtt anger att den foreslagna bestimmelsen kan
std 1 strid med den grundlagsskyddade meddelarfriheten. Sveriges Kvinno-
organisationer avstyrker forslaget med hinvisning till att det kan vara
svart att fastsla nér syftet med informationsspridning &r att utdva rétten till
lika 16n.

Skilen for regeringens forslag

Av artikel 7.6 i lOonetransparensdirektivet framgar att arbetsgivare ska fa
krdva att arbetstagare som har fatt ut information om genomsnittliga
IOonenivéer inte anvénder den informationen i andra syften dn att utOva sin
ratt till lika 10n.

Regeringen foreslar darfor, i likhet med utredningen, att det infors en
bestimmelse i diskrimineringslagen om att arbetsgivaren far begira att
arbetstagaren inte anvinder informationen om genomsnittlig 10n eller en
forklaring till brister i informationen om genomsnittlig 16n som
arbetsgivaren har ldmnat till arbetstagaren i andra syften an att utOva sin
ratt till lika 16n for lika eller likvardigt arbete. Den foreslagna
bestdimmelsen tar sikte pa information om genomsnittlig 16n, sddan korrekt
och fullstindig information om genomsnittlig 16n som arbetsgivaren har
lamnat om den tidigare ldmnade uppgiften har visat sig vara felaktig eller
ofullstidndig och en forklaring till brister i informationen om genomsnittlig
[0n.

Sveriges Kvinnoorganisationer anser att det kan vara svart att fastsla nar
syftet med informationsspridning &r att utOva ratten till lika 10n.
Regeringen konstaterar att det framgar av direktivet att arbetsgivaren ska
ha mojlighet att begrinsa arbetstagarens anvandning av informationen till
att utOva rétten till lika I6n. Det kan t.ex. handla om att arbetstagaren delar
med sig av informationen till annan i samband med en talan om rétten till
lika 10n eller for att kunna bilda sig en uppfattning av om det har skett
nagon diskriminering i fraga om 16n.

Juridiska fakultetsstyrelsen vid Lunds universitet anser att det, for det
fall en sddan begéran godtas av arbetstagaren och ska ses som ett avtal,
behdver klargdras hur ett sadant avtal forhaller sig till anstillnings-
forhdllandet och de forpliktelser som foljer direkt av det. Enligt



regeringens beddmning ger artikel 7.6 arbetsgivaren en mojlighet till ett
ensidigt handlande, ndmligen att begira att arbetstagaren som har fatt ut
information om genomsnittlig 16n inte anvander informationen pa visst
sdtt. Det krdvs inte att arbetstagaren 1 forvig godtar att folja arbetsgivarens
begiran for att arbetsgivaren ska vara skyldig att limna information om
genomsnittlig 10n. Arbetstagarens mojlighet att fa information om
genomsnittlig 16n kan alltsé inte villkoras av att arbetstagaren godtar en
sadan begdran fran arbetsgivaren. Om ett avtal om anvindningen skulle
traffas kan det bli frdga om en sddan avtalssituation som fakultetsstyrelsen
lyfter. Fragan om bl.a. vilka arbetsrittsliga dtgdrder som kan vidtas om
arbetstagaren inte agerar i enlighet med en begéran eller ett avtal far
beddmas i varje enskilt fall utifrdn det arbetsréttsliga regelverket.

FOr en arbetsgivare som dr en myndighet eller jimstidlld med en
myndighet enligt tryckfrihetsforordningen och offentlighets- och
sekretesslagen, finns bestdimmelser om handlingsoffentlighet och
sekretess som maste beaktas. Det finns flera aktOrer som i dessa avseenden
ska jamstéllas med myndigheter, bl.a. riksdagen, beslutande kommunala
forsamlingar och vissa kommunala eller regionala bolag. En uppgift om
t.ex. genomsnittlig 10n hos en saddan arbetsgivare kan utgora en uppgift i
en allmdn handling. Begridnsningar 1 rdtten att ta del av allminna
handlingar finns i1 offentlighets- och sekretesslagen. Det finns ddremot
ingen mojlighet enligt dessa lagar att begransa anvéndningen av vare sig
en allmén handling eller uppgifter ur en sidan handling som inte omfattas
av en bestimmelse om sekretess. Regeringen beddmer mot bakgrund av
bestimmelserna 1 tryckfrihetsforordningen och offentlighets- och
sekretesslagen, bl.a. bestimmelserna om rétten att anonymt begéra ut
uppgifter och hur de fir anvéndas, att den foreslagna bestimmelsen i
diskrimineringslagen inte bor omfatta en sadan arbetsgivare. Regeringen
foreslar darfor att bestimmelsen om att arbetstagaren inte anvinder
informationen om genomsnittlig 0n i andra syften &n att utva sin rtt till
lika 16n for lika eller likvardigt arbete inte ska gélla for arbetsgivare som
ar myndigheter eller jadmstdllda med myndigheter. Darmed aktualiseras
inte de frdgor som Statens servicecenter lyfter om hur forslaget forhaller
sig till bestimmelserna om efterforskningsforbud 1 tryckfrihets-
forordningen och om forbehéll i offentlighets- och sekretesslagen.

Svea hovrdtt papekar att en bestimmelse som innebdr att arbetstagarens
ratt att anvidnda informationen begrinsas kan std i strid med den
grundlagsskyddade meddelarfriheten. Regeringen kan konstatera att den
foreslagna bestdmmelsen har ett mer begrinsat tillimpningsomrade i
forhallande till utredningens fOrslag eftersom arbetsgivare som dr
myndigheter eller jdmstillda med myndigheter inte omfattas.
Meddelarfriheten framgar av 1 kap. 7 § tryckfrihetsfrordningen och
1 kap. 10 § yttrandefrihetsgrundlagen och innebér att det star var och en
fritt att meddela uppgifter i vilket &mne som helst i syfte att de ska goras
offentliga i de medier som omfattas av dessa grundlagar. Vid sidan av
meddelarfriheten finns bl.a. ritt till skydd av anonymitet och férbud mot
efterforskning och repressalier. En begrinsning av meddelarfriheten kan
endast ske genom bestimmelser 1 tryckfrihetsférordningen och
yttrandefrihetsgrundlagen (se 1 kap. 7 § tredje stycket och 7 kap. 22 §
tryckfrihetsforordningen och 1 kap. 10 § tredje stycket och 5 kap. 4 §
yttrandefrihetsgrundlagen). Grundlagarna ger enskilda ett skydd mot det
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allmédnna. Skyddet omfattar bade privat- och offentliganstédllda. For de
offentligt anstédllda innefattar detta dven ett skydd gentemot arbetsgivaren
eftersom arbetsgivaren dr en representant for det allminna. En privat-
anstdlld person har ddremot, som huvudregel, inte detta skydd gentemot
sin arbetsgivare. En siddan arbetsgivare kan alltsd utan hinder av
tryckfrihetsforordningen och yttrandefrihetsgrundlagen efterforska vem
som &dr forfattare, meddelare eller upphovsman till ett yttrande till
medierna och vidta atgdrder mot denne (se bl.a. prop. 2016/17: 31s. 9, 10
och 39 samt prop. 1993/94:48 s. 85). Regeringen anser mot den bak-
grunden att den fOreslagna bestimmelsen 4r forenlig med den
grundlagsskyddade meddelarfriheten.

Genom lagen (2017:151) om meddelarskydd i vissa enskilda
verksamheter ges anstillda, uppdragstagare och andra som pé liknande
grund deltar 1 yrkesméssigt bedriven enskild verksamhet inom skola, vard
och omsorg, som till ndgon del dr offentligt finansierad, motsvarande
skydd som offentligt anstéllda att ldmna uppgifter for offentliggérande 1
grundlagsskyddade medier. Den som bedriver verksamheten far inte
efterforska vem som har utnyttjat sin meddelarfrihet och féar inte heller
utsitta denne for negativa dtgirder pd grund av detta. Regeringen foreslar
dérfor att bestimmelsen om att arbetstagaren inte anvdnder informationen
om genomsnittlig 10n i andra syften 4n att utva sin rétt till lika I0n for lika
eller likvirdigt arbete inte heller ska gélla for arbetsgivare som omfattas
av lagen om meddelarskydd i1 vissa enskilda verksamheter i den
utstrackning som arbetstagare enligt samma lag har skydd for att lamna
vidare uppgifter.

7.8 Arbetsgivaren ska tillhandahalla informationen
1 ett tillgédngligt format

Regeringens forslag

Arbetsgivaren ska vid behov tillhandahalla foljande information 1 ett

format som ar tillgéngligt for en person med funktionsnedsattning:

— den information om ingangslon eller ingéngslOneintervall som
arbetsgivaren ska ldmna till arbetssdkande,

— den information om kriterier for I0n, I0nenivaer och loneutveckling
som arbetsgivaren ska ldmna till arbetstagare,

— den information om egen l6n och genomsnittlig I6n samt den
forklaring till brister 1 denna information som arbetsgivaren ska
lamna till arbetstagare, och

— den information om att arbetstagarna har rétt att begéra information
om egen 16n och genomsnittlig I16n som arbetsgivaren ska ldmna till
arbetstagarna.

Utredningens forslag

Forslaget fran utredningen stéimmer 1 huvudsak dverens med regeringens.
Utredningen fOreslar att informationen ska tillhandahéllas 1 ett tillgdngligt
format for personer med funktionsnedséttning.



Remissinstanserna

Flertalet remissinstanser har inte yttrat sig sérskilt om forslaget eller har
inget att invinda mot det. Sveriges Kvinnoorganisationer tillstyrker
forslaget.

Skilen for regeringens forslag

Direktivets bestimmelse om att information ska tillhandahdllas i ett
format som dr tillgdngligt 16r personer med funktionsnedsdttning

Av artikel 8 i lOnetransparensdirektivet framgar att arbetsgivaren ska
tillhandahalla all information som delas med arbetstagare eller arbets-
sokande enligt artiklarna 5—7, dvs. information om bl.a. ingédngslon eller
ingangslOneintervall, kriterier for att faststdlla I0ner, |Onenivaer och
I6neutveckling samt om den egna och den genomsnittliga I0nenivén, i ett
format som ér tillgdngligt for personer med funktionsnedsittning och som
beaktar deras sérskilda behov.

I skil 37 anges bl.a. att direktivet bor sdkerstdlla att personer med
funktionsnedséttning har adekvat tillgdng till den information som ska
tillhandahallas arbetssokande och arbetstagare. Séddan information bor
tillhandahallas dessa personer med beaktande av deras sérskilda
funktionsnedséttningar, i ett format och med 1dmplig form av assistans och
stdd som sdkerstiller att de far tillgdng till och forstar informationen,
exempelvis 1 tillrdckligt stora typsnitt, med tillrdcklig kontrast eller i ett
annat format som dr anpassat till typen av funktionsnedséttning.

Arbetsgivaren ska vid behov tillhandahalla informationen i ett format
som dr tillgdngligt for en person med funktionsnedsdttning

Det finns bestimmelser 1 1 kap. 4 § och 2 kap. 1 § diskrimineringslagen
som forbjuder arbetsgivare att diskriminera en arbetstagare med funktions-
nedsittning 1 form av bristande tillganglighet. Bristande tillgédnglighet
innebdr att en person med funktionsnedsittning missgynnas genom att
sadana skéliga dtgarder for tillgdnglighet inte har vidtagits for att personen
ska komma i1 en jamforbar situation med personer utan funktions-
nedséttningen. Forbudet mot diskriminering i1 form av bristande
tillganglighet omfattar inte den som gor en fOrfrdgan om arbete.
Regeringen bedomer darfor att diskrimineringslagens forbud mot
diskriminering i form av bristande tillgdnglighet har en snédvare rackvidd
an vad som krévs enligt artikel 8 i IOnetransparensdirektivet och att det
finns behov av kompletterande lagstiftning.

Regeringen anser dérfor att det bor inforas en bestimmelse om att
arbetsgivaren ska tillhandahélla den information om ingangslon eller
ingangslOneintervall som arbetsgivaren ska ldmna till arbetssokande och
den information om kriterier for 16n, 16nenivaer och loneutveckling samt
information om egen 16n och genomsnittlig 16n som arbetsgivaren ska
lamna till arbetstagare enligt diskrimineringslagen 1 ett format som é&r
tillgangligt for en person med funktionsnedsdttning. Sveriges
Kvinnoorganisationer framhaller att det &r viktigt att kvinnor med
funktionsnedséttning, som ofta diskrimineras genom missgynnande som
har samband bade med kon och med funktionsnedsittning, ska fa battre
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mdjligheter att krdva en réttvis 10n for sitt arbete och fa upprittelse nir sa
inte sker.

Regeringen bedomer i1 likhet med utredningen att arbetstagarens eller
den arbetssokandes behov och arbetsgivarens kdinnedom om dessa bor
styra vilken typ av anpassning det kan bli friga om. Det bor darfor framga
av bestimmelsen att informationen vid behov ska tillhandahallas 1 ett
format som 4ar tillgéngligt for en person med funktionsnedséttning.

7.9 Krav i frdga om konsneutrala platsannonser och
tjanstebeteckningar samt icke-diskriminerande
rekryteringsprocesser

Regeringens bedOmning

Det behdvs inte nagra lagidndringar for att genomfora direktivets
bestimmelser om att arbetsgivare ska sikerstélla att platsannonser och
tjdnstebeteckningar ska vara konsneutrala och att rekryteringsprocesser
ska bedrivas pa ett icke-diskriminerande sitt.

Utredningens beddmning

Bedomningen fran utredningen stimmer dverens med regeringens.

Remissinstanserna

Flertalet av remissinstanserna har inte yttrat sig sérskilt om beddémningen
eller har inget att invinda mot den. Diskrimineringsombudsmannen anser
att ordet tjanstebeteckningar ska ldggas till 1 bestimmelsen om
arbetsgivarens arbete med aktiva dtgirder i frdga om rekrytering och
befordran.

Skilen for regeringens bedOmning

Direktivets bestimmelser om platsannonser, tjdnstebeteckningar och
rekryteringsprocesser

Enligt artikel 5.3 i |6netransparensdirektivet ska arbetsgivaren sikerstilla
att platsannonser och tjénstebeteckningar dr konsneutrala och att
rekryteringsprocesser bedrivs pa ett icke-diskriminerande sitt, sa att ritten
till lika 10n for lika eller likvardigt arbete inte undergravs.

Av skél 33 framgar skdlet for skyldigheten &r att motverka att
I6neskillnader mellan kénen vidmakthélls 6ver tid.

Direktivets krav i fraga om platsannonser, tjdnstebeteckningar och
rekryteringsprocesser dr uppfyllda i svensk rdtt

12 kap. 1 § diskrimineringslagen finns forbud mot diskriminering av bl.a.
arbetstagare och av den som soker arbete. I 3kap. 1 och 5§§
diskrimineringslagen finns krav pa att arbetsgivare genom forebyggande
och framjande arbete ska vidta de dtgédrder som skiligen kan krévas for att
motverka diskriminering och for att verka for lika réttigheter och



mojligheter oavsett kon, s.k. aktiva atgérder. Arbetet med de aktiva
atgirderna ska vidtas inom olika delar av arbetsgivarens verksamhet, bl.a.
pa omradet rekrytering och befordran. Av forarbetena framgér att kraven
pad arbetet med aktiva atgirder inom rekrytering och befordran bl.a.
innebar att arbetsgivare fortldpande ska undersoka hur rekrytering eller
befordran sker och om det finns risker for diskriminering eller hinder for
att ge alla lika mojligheter att soka lediga anstéllningar. Arbetsgivaren ska
ocksd folja upp och utvirdera arbetet. Arbetet med de aktiva dtgédrderna
ska vidare innefatta en 6versyn av riktlinjer och rutiner for rekrytering. Det
kan handla om att se dver hur lediga arbeten annonseras, hur annonserna
utformas och hur intervjuer gér till (prop. 2015/16:135 s. 44 och 101 f.).

Enligt utredningen uppfylls kravet i artikel 5.3 1 I0netransparens-
direktivet genom bestimmelser om forbud mot diskriminering och krav pa
arbete med aktiva atgérder mot diskriminering i samband med rekrytering.
Diskrimineringsombudsmannen anger att forbudet mot diskriminering av
den som soOker arbete inte medfor ndgon sidrskild skyldighet for
arbetsgivare att sdkerstilla att tjanstebeteckningar &r konsneutrala och att
det inte heller kan anses ingé i arbetsgivarens arbete med aktiva atgéarder
att sékerstilla detta. FOr att garantera att alla arbetsgivare undersoker risker
for diskriminering i frdga om tjanstebeteckningar anser Diskriminerings-
ombudsmannen att ordet tjinstebeteckningar ska ldggas till i
bestimmelsen om arbetsgivarens arbete med aktiva atgarder i fraga om
rekrytering och befordran. Regeringen anser att direktivets bestimmelse
om konsneutrala tjinstebeteckningar bor ses mot bakgrund av direktivets
syfte. Artikel 5.3 handlar om insyn i |Oneséttningen fore anstéllning. Av
sammanhanget framgar att bestimmelsen om tjanstebeteckningar tar sikte
pa anvindningen av tjdnstebeteckningar i samband med rekrytering.
Regeringen bedomer i likhet med utredningen att arbetsgivarens arbete
med aktiva dtgirder inom omradet rekrytering och befordran bl.a. inne-
fattar att arbetsgivaren ska undersoka och atgirda risker for
diskriminering. Det géller dven i friga om de tjadnstebeteckningar som
anvinds.

I likhet med utredningen bedémer regeringen dérfor sammantaget att
direktivets krav pa att arbetsgivaren ska sédkerstilla att platsannonser och
tjanstebeteckningar dr konsneutrala och att rekryteringsprocesser ska
bedrivas pa ett icke-diskriminerande sétt dr uppfyllda genom befintliga
bestimmelser i diskrimineringslagen. Det behdvs ddrmed inte nagra
lagéndringar for att genomfora direktivets bestimmelser i denna del.
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8 Arbetsgivarens skyldigheter 1 fraga om
lonekartlaggning och lonerapportering

8.1 Det infors en skyldighet fOr vissa arbetsgivare
att sammanstalla en |Onerapport

Regeringens forslag

En arbetsgivare som vid ingdngen av kalenderaret sysselsatte 250 eller
fler arbetstagare ska sammanstélla en |Onerapport det éret.
En arbetsgivare som vid ingdngen av tre kalenderér i rad har sysselsatt
100249 arbetstagare ska sammanstilla en |Onerapport det tredje aret.
Arbetsgivaren ska ldmna l6nerapporten till Diskrimineringsombuds-
mannen senast den 20 maj det ar dé skyldigheten ska fullgoras.

Utredningens forslag

Forslaget fran utredningen stimmer 1 huvudsak overens med regeringens.
Det framgar inte av utredningens forslag vilket datum som arbetsgivaren
ska lamna l6nerapporten.

Remissinstanserna

Flertalet av remissinstanserna har inte yttrat sig sarskilt om forslaget eller
har inget att invdnda mot det. DIK stiller sig bakom forslaget. Ledarna
och Srf konsulterna @r positiva till att utredningen inte foresldr att
mojligheten att ldta fler arbetsgivare omfattas av kravet pa att
sammanstilla en |6nerapport ska utnyttjas.

Hdérnésands kommun har en synpunkt om hur ofta l6nerapporteringen
ska goras. Sveriges kvinnliga likares fOrening anser att uppgifterna i I6ne-
rapporten ska inga i |0nekartlaggningen.

Stockholms kommun efterfragar ett fortydligande av vilken nivd som
ansvarar for att 1imna lOnerapporten i en stor organisation.

Bankinstitutens arbetsgivareorganisation anser att arbetsgivaren, i
stillet for att sammanstélla en l6nerapport, borde kunna skicka valda delar
ur l6nekartlaggningen till Diskrimineringsombudsmannen.

Skilen for regeringens forslag
Direktivets bestimmelser om rapportering av loneskillnader

Lonetransparensdirektivet innehéller bestimmelser om rapportering av
I6neskillnader mellan kvinnliga och manliga arbetstagare.

Av artikel 9 i direktivet framgar bl.a. att medlemsstaterna ska sikerstilla
att vissa arbetsgivare ldmnar viss information till bl.a. 6vervakningsorgan
och arbetstagarna. Informationen ska avse lOneskillnader och median-
I6neskillnader mellan konen i fraga om I6n och l6netillagg eller rorliga
ersittningar. Information ska ocksd ldmnas om andelen kvinnliga
respektive manliga arbetstagare som far |Onetilligg eller rorliga
ersdttningar och andelen manliga respektive kvinnliga arbetstagare i varje



I0nekvartil. Vidare ska informationen avse loneskillnader mellan konen i
varje arbetstagarkategori, fordelat pa ordinarie grundlon samt I0netillagg
eller rorliga ersdttningar. Det dr endast arbetsgivare som sysselsétter 100
eller fler arbetstagare som ska vara skyldiga att sammanstélla och ldmna
informationen. Arbetsgivare med 100 till 249 arbetstagare ska limna
informationen vart tredje ar. Arbetsgivare med 250 eller fler arbetstagare
ska gora det arligen. Medlemsstaterna far dock inte hindra arbetsgivare
med farre dn 100 arbetstagare frdn att frivilligt tillhandahalla
informationen och medlemsstatarena far kriva att arbetsgivare med farre
an 100 arbetstagare tillhandahaller information om loner.

Av artikel 9.7 foljer att informationen ska ldmnas till den myndighet
som ansvarar for att sammanstdlla och offentliggéra sddana uppgifter. Av
artikel 29.3 ¢ framgér att Gvervakningsorganet ska ha denna uppgift. Av
artikel 9.8 framgér att det finns en mdjlighet for medlemsstaterna att sjdlva
sammanstédlla en del av uppgifterna, om sidan information finns
tillganglig.

I skél 38 och 39 anges bl.a. att I0nerapporteringen ska ge arbetsgivare
mdjlighet att utviardera och dvervaka sina I0nestrukturer och sin l6nepolicy
sa att de proaktivt kan efterleva likaloneprincipen. Dér framgér ocksa att
rapporteringen bidrar till 6kad medvetenhet om konssnedvridningar 1
I0nestrukturer och om 16nediskriminering och diarmed ska gynna alla
arbetstagare som dr anstillda av samma arbetsgivare. Vidare framgar att
konsuppdelade uppgifter bor kunna anvéindas av behdriga myndigheter,
arbetstagarforetrddare och andra aktOrer i Overvakningen av |One-
skillnaden mellan konen 1 olika branscher och befattningar.

Det finns bestimmelser om |0nekartliggning i diskrimineringslagen

Av diskrimineringslagen (2008:567) framgéar att alla arbetsgivare ar
skyldiga att fortldpande bedriva ett arbete med aktiva atgérder, dvs. ett
forebyggande och frimjande arbete genom att bl.a. undersoka om det finns
risker for diskriminering, analysera orsaker till upptéackta risker, vidta de
forebyggande och frimjande dtgiarder som skiligen kan krévas samt folja
upp och utvérdera arbetet. Detta arbete ska bedrivas utifran samtliga
diskrimineringsgrunder, ddribland kon. Arbetsgivarens arbete med aktiva
atgdrder ska bl.a. omfatta bestimmelser och praxis om l6ner och andra
anstillningsvillkor.

Enligt 3 kap. 8 § diskrimineringslagen ska alla arbetsgivare arligen
kartligga och analysera bestimmelser och praxis om loner och andra
anstéllningsvillkor som tilldimpas hos arbetsgivaren. Arbetsgivare ska
dven kartlagga loneskillnader mellan kvinnor och mén som utfor arbete
som dr att betrakta som lika eller likvérdigt. Syftet med kartldggningen é&r
att uppticka, atgirda och forhindra osakliga skillnader 1 16n och andra
anstéllningsvillkor mellan kvinnor och min. Lonekartlaggningen utgor en
del av arbetsgivarens arbete med de aktiva atgdrderna (prop. 2015/16:135
s. 53).

I arbetet med lonekartlaggningen ska arbetsgivaren analysera om
forekommande I0neskillnader har direkt eller indirekt samband med kon.
Analysen ska enligt 3 kap. 9 § diskrimineringslagen sirskilt avse bl.a.
I6neskillnader mellan kvinnor och mén som utfor arbete som ér att betrakta
som lika. I forarbetena anges att for att arbetsgivaren ska kunna gora de
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I0nejamforelser som beskrivs i 3 kap. 8 och 9 §§ diskrimineringslagen
maste arbetstagarna grupperas pa sa sétt att det framgar vilka arbeten som
ar att betrakta som lika eller likvirdiga och att det alltid méste finnas
sakliga skél for l6neskillnader, oberoende av kon, for att de ska godtas ur
en jamstélldhetssynpunkt (prop. 1999/2000:143 s. 76 f., prop. 2007/08:95
s. 342 och 539 f.).

Enligt 3 kap. 13 och 14 §§ diskrimineringslagen ska arbetsgivare som
sysselsdtter 10 eller fler arbetstagare dokumentera arbetet med I6ne-
kartliggningen skriftligen. Den skriftliga dokumentationen ska innehalla
en redovisning av resultatet av kartldggningen och analysen som har gjorts
inom lOnekartldggningen och en redovisning av vilka l0nejusteringar och
andra atgdrder som behover vidtas for att dtgdrda forekommande
IOneskillnader som har direkt eller indirekt samband med kon.
Dokumentationen ska ocksd innehélla en kostnadsberdkning och en
tidsplanering utifran malsdttningen att de l0nejusteringar som behover
vidtas ska genomforas sa snart som mdjligt och senast inom tre &r samt en
redovisning och utvérdering av hur foregdende ars planerade atgérder har
genomforts.

Arbetet med de aktiva atgirderna ska enligt 3 kap. 11§
diskrimineringslagen = ske 1  samverkan med  arbetstagarna.
Dokumentationen ska innehélla en redogorelse dver hur samverkans-
skyldigheten har fullgjorts.

Det behover inforas bestimmelser om |Onerapportering i
diskrimineringslagen
Av artikel 9.1 i I0netransparensdirektivet framgér att medlemsstaterna ska
sdkerstilla att vissa arbetsgivare ldmnar information om I6neskillnader
mellan konen, medianlOneskillnader mellan konen, andelen kvinnliga
respektive manliga arbetstagare som far IOnetilligg eller rorliga
ersittningar, andelen kvinnliga respektive manliga arbetstagare i varje
Ionekvartil samt l0neskillnader mellan konen i varje arbetstagarkategori.
Manga av de uppgifter som enligt direktivet ska inga i l6nerapporten
ingar ocksd i lOnekartliggningen och dokumentationen av |One-
kartldggningen. Bankinstitutens arbetsgivareorganisation anser att
sammanstéllningen av l6nerapporten bor kunna géras genom redovisning
av delar av den skriftliga dokumentationen av lOnekartlaggningen.
Regeringen konstaterar att bestimmelserna om den skriftliga
dokumentationen av lOnekartliggningen inte dr lika detaljerade som
direktivets bestimmelser om l6nerapportering. Det &r mojligt for en
arbetsgivare att genomfoéra och skriftligen dokumentera IOne-
kartldggningen utan att sirskilt redovisa samtliga de uppgifter som ska
finnas med i IOnerapporten. For att uppfylla direktivets krav i fraga om
I6nerapportering behover det enligt regeringens bedémning darfor inforas
bestimmelser om I0nerapportering i diskrimineringslagen.

Skyldigheten att sammanstdlla |6nerapporter ska gdlla f6r arbetsgivare

Av artikel 9.8 1 lOnetransparensdirektivet framgar att det finns en
mojlighet for medlemsstaterna att sjdlva sammanstéilla en del av
uppgifterna som ska ingd i |Onerapporteringen enligt artikel 9.1 a—f,
ndmligen information om lOneskillnader mellan konen, median-



I0neskillnader mellan koénen, andelen kvinnliga respektive manliga
arbetstagare som far lonetilldgg eller rorliga ersittningar samt andelen
kvinnliga respektive manliga arbetstagare i varje l6nekvartil.

Den som ska sammanstilla informationen som omfattas av artikel 9.1 a—
f behover ha tillgang till uppgifter pa individniva om kon, 16n och arbetad
tid. Utredningen bedomer att den information som arbetsgivare 1 dag
lamnar till myndigheter, framst Skatteverket, inte &r sddan att
informationen som omfattas av artikel 9.1 a—f kan hidmtas frdn den. FOr att
informationen ska kunna sammanstillas skulle det enligt utredningen
krévas att arbetsgivarna forser det allmdnna med ytterligare information.

Regeringen delar utredningens beddmning att det i dag inte &r mojligt
for ndgon myndighet att sammanstélla den information som omfattas av
artikel 9.1 a—f. FOr att skapa forutsittningar for det allménna att
sammanstélla informationen skulle arbetsgivare behdva fa ytterligare
rapporteringsskyldigheter och nagon eller ndgra myndigheter skulle
behova fa ett utOkat uppdrag. Regeringen anser darfor att skyldigheten att
sammanstélla |Onerapporter ska gilla for arbetsgivare. Stockholms
kommun efterlyser fortydligande kring vilken niva i en stor organisation
som ska ansvara for att lamna IOnerapporten. Med arbetsgivare avses hér
detsamma som nédr arbetsgivare 1 andra fall dr skyldiga att genomftra
rittsliga forpliktelser (prop. 1990/91:113 s. 98 f.). Eftersom arbetsgivarens
arbete med att sammanstilla en l6nerapport utgdr en del av arbetsgivarens
arbete med de aktiva atgérderna kommer skyldigheten att sammanfalla
med bl.a. ansvaret for att genomfora lonekartlaggningen.

En arbetsgivare som vid ingdngen av kalenderaret sysselsatte 100 eller
fler arbetstagare ska sammanstilla en |0nerapport

Enligt artikel 9.2—4 i IOnetransparensdirektivet ska arbetsgivare med 100—
249 arbetstagare tillhandahalla en |0nerapport var tredje ar och arbets-
givare med minst 250 arbetstagare varje ar. Enligt artikel 9.5 fér
medlemsstaterna inte hindra att arbetsgivare med farre dn 100 arbetstagare
frivilligt tillhandahaller informationen som ska inga i |Onerapporten och
medlemsstatarena far kréva att arbetsgivare med farre 4n 100 arbetstagare
tillhandahaller information om |6ner.

Regeringens utgdngspunkt ar att genomforandet inte ska ga langre &n
vad direktivet kriver, for att inte 6ka arbetsgivarnas administrativa borda
mer dn nodvindigt. I likhet med Ledarna och Srf konsulterna anser
regeringen darfor, till skillnad fran Sveriges kvinnliga ldkares forening, att
mojligheten att utvidga kretsen av arbetsgivare inte bor utnyttjas.
Skyldigheten att sammanstélla information om I6ner i en 16nerapport bor
darmed endast gilla arbetsgivare som sysselsdtter 100 eller fler arbets-
tagare. Arbetsgivare med 100-249 arbetstagare bor sammanstélla en
I6nerapport vart tredje ar och arbetsgivare som sysselsétter 250 eller fler
arbetstagare bor sammanstélla en sadan rapport varje ar. Hdrnosands
kommun befarar att skillnader 1 rapporteringsfrekvens riskerar att paverka
mojligheten till jimforelse mellan arbetsgivare. Regeringen konstaterar att
skillnaden i rapporteringsfrekvens visserligen innebér att det inte kommer
att finnas |Onerapporter for varje ar fran alla arbetsgivare som ar skyldiga
att sammanstilla en lonerapport. Det kommer dock att vara mojligt att
jamfora l0nerapporter som avser samma kalenderar.
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Antalet arbetstagare hos en arbetsgivare kan variera under ett ar och vara
hogre eller lagre dn 100 respektive 250. Skyldigheten att skriftligen
dokumentera arbetet med aktiva atgarder giller enligt 3 kap. 13 § forsta
stycket diskrimineringslagen for arbetsgivare som vid ingéngen av
kalenderaret sysselsatte 25 eller fler arbetstagare. Regeringen anser i likhet
med utredningen att det pd samma vis bor vara antalet arbetstagare som
arbetsgivaren sysselsitter vid ingadngen av kalenderaret som avgor om och
hur ofta arbetsgivaren ska sammanstilla en l|Onerapport. FOr att en
arbetsgivare som sysselsatte 100-249 arbetstagare vid ingdngen av aret
ska vara skyldig att sammanstilla en lonerapport bor antalet arbetstagare
ha varit inom intervallet vid ingangen av tre pd varandra foljande ar.
Skyldigheten att sammanstélla en |Onerapport infaller da under det tredje
aret.

Arbetsgivaren ska ldmna |Onerapporten till
Diskrimineringsombudsmannen

Av artikel 9.7 1 lOnetransparensdirektivet foljer att informationen som
framgar av lonerapporten ska ldmnas till den myndighet som ansvarar for
att sammanstilla och offentliggdra delar av informationen. Det framgar av
artikel 29.3 ¢ att medlemsstaterna ska sékerstilla att 6vervakningsorganet
ska samla in och utan drojsmal offentliggdra vissa av uppgifterna.
Diskrimineringsombudsmannen utGvar enligt 4 kap. 1§
diskrimineringslagen tillsyn dver att lagen foljs. Regeringen anser darfor
att det dr lampligt att lOnerapporten ska ldmnas till Diskriminerings-
ombudsmannen. Diskrimineringsombudsmannen foreslés ha i uppgift att
sammanstélla och offentliggora uppgifterna i I0nerapporten, se avsnitt 8.5.
Svenskt Ndringsliv och Foretagarna anser att Diskriminerings-
ombudsmannen, for att minska arbetsgivarnas administrativa borda, i
stéllet ska kunna begira att uppgifterna ldmnas inom ramen for tillsynen.
Regeringen konstaterar att direktivet krdver att arbetsgivaren ska ldmna
I6nerapporten till den myndighet som ansvarar for att sammanstilla och
offentliggéra uppgifterna. Vidare ska vissa av uppgifterna frén
I6nerapporten offentliggéras och ldmnas vidare till kommissionen, se
avsnitt 8.5. Samtliga arbetsgivare som omfattas av skyldigheten att
sammanstilla en I6nerapport maste darfor lamna |Onerapporten till
Diskrimineringsombudsmannen for att myndigheten ska kunna utféra
dessa uppgifter. Regeringen anser dirfor i likhet med utredningen att en
arbetsgivare som ar skyldig att sammanstilla en IGnerapport bor lamna
denna till Diskrimineringsombudsmannen. Det finns inte utrymme for att
i stillet 1ta myndigheten begédra in uppgifterna inom ramen for sin tillsyn.
Det behdver vara tydligt for arbetsgivaren vid vilken tidpunkt
skyldigheten senast ska fullgoras. Det dr ldmpligt att detta datum infaller
under forsta halvan av kalenderaret, samtidigt som arbetsgivarna méste ges
tillracklig tid for att hinna sammanstilla |0nerapporten. En arbetsgivare
kan behova vidta ytterligare atgdrder om IGnerapporten visar att
skillnaderna i genomsnittlig I0n uppgér till 5 procent eller mer, se
avsnitt 8.4. Det &r en fordel om arbetsgivarens skyldigheter i dessa delar
ryms inom det kalenderar da lGnerapporten ska ldmnas, eftersom
skyldigheterna annars kan behdva fullgoras samtidigt som arbetsgivaren
fullgér skyldigheter kopplade till efterféljande é&rs IOnerapport.



Regeringen anser darfor att IOnerapporten bor ldmnas till
Diskrimineringsombudsmannen senast den 20 maj det ar da skyldigheten
ska fullgoras.

8.2 LOnerapportens innehall

Regeringens forslag

Lonerapporten ska innehalla uppgifter om

1. skillnader i genomsnittlig 16n mellan kvinnor och mén,

2. skillnader i genomsnittlig 10n mellan kvinnor och min i friga om

I6netillagg eller rorliga erséttningar,

medianl®neskillnader mellan kvinnor och mén,

4. medianlOneskillnader mellan kvinnor och min i fraga om
IOnetillagg eller rorliga erséttningar,

5. andelen kvinnor respektive mian som far I0netilligg eller rorliga
ersittningar,

6. andelen kvinnor respektive mén i varje l6nekvartil, och

7. skillnader mellan kvinnor och méin som utfor arbete som ar att
betrakta som lika eller likvérdigt nar det giller genomsnittlig 10n,
genomsnittlig 16n i friga om ordinarie grundlon, och genomsnittlig
I6n i fraga om 16netillagg eller rorliga ersittningar.

(O8]

Uppgifterna ska anges 1 procent. De ska avse det foregdende
kalenderaret och anges pa dels arsbasis, dels timbasis.

Skillnader i genomsnittlig 16n, i genomsnittlig 16n i fraga om
I0netillagg eller rorliga ersdttningar och 1 genomsnittlig 16n i fraga om
ordinarie grundlon ska anges som en andel av respektive uppgift for
mén. Skillnader i medianlon och i medianl6n i fraga om lonetillagg eller
rorliga ersittningar ska anges som en andel av respektive uppgift for
maén.

Utredningens forslag

Forslaget frén utredningen stimmer 1 huvudsak dverens med regeringens.
Utredningen foreslar att uppgifterna i I6nerapporten ska baseras pa
foregdende ars arsloneinkomst. Enligt utredningens forslag ska
I0nerapporten inte innehalla uppgift om skillnader mellan kvinnor och
min som utfor arbete som ér att betrakta som lika eller likvérdigt nér det
giller genomsnittlig 16n, genomsnittlig [0n i fraga om ordinarie grundldn
och genomsnittlig 16n i fraga om |Onetillagg eller rorliga erséttningar.

Remissinstanserna

Ett flertal remissinstanser har synpunkter pd delar av forslaget.
Arbetsgivarverket anser att anvandningen av orden 16n och arsloneinkomst
riskerar att skapa forvirring. Malmd kommun efterlyser ett fortydligande
av vad som avses med arslOneinkomst.
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Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) anser att det dr oklart vilken
del av 16nen som ska inga i |6nerapporten. Héirndsands kommun efterlyser
végledning for att berdkna l0n pa ars- och timbasis.

Diskrimineringsombudsmannen anser att det bor framga av lagtexten att
arbetsgivarens analys om forekommande |0neskillnader har samband med
kon sarskilt ska avse skillnaden mellan kvinnor och mén som utfor arbete
som dr att betrakta som lika eller likvardigt.

Jamstdlldhetsmyndigheten anser att kravet pa redovisning av skillnader
i genomsnittlig l6nenivd mellan kdnen i nagon arbetstagarkategori
behover framga av lagtexten. Svenskt Ndringsliv efterlyser ett
fortydligande av om tillimpningen av bestimmelsen om |6nekartldggning
ar tankt att andras och anger att det inte ar tillrackligt att i motivtext ange
att en bestimmelse ska tolkas 1 ljuset av direktivet. Juridiska
fakultetsndmnden vid Stockholms universitet anser att direktivets krav 1
frdga om redovisning av loneskillnader mellan konen 1 varje arbetstagar-
kategori ska ingd i arbetsgivarens skyldighet i fraga om l6nerapport.

Skilen for regeringens forslag
Direktivets bestimmelser om |0nerapportens innehdall

Av artikel 9.1 a—g i lonetransparensdirektivet framgér att arbetsgivaren
ska lamna vissa uppgifter i en lOGnerapport. Lonerapporten ska innehélla
information om l6neskillnader och medianldneskillnader, bade i fraga om
I6n och lonetillagg eller rorliga ersdttningar, mellan kvinnor och méin.
Informationen ska ocksa visa andelen kvinnor och mén som far I0netillagg
eller rorliga ersittningar och andelen kvinnor och mén i varje l0nekvartil.
Slutligen ska lOnerapporten innehalla information om I6neskillnader
mellan kdnen i varje arbetstagarkategori, fordelat pa 16n och I0netilligg
eller rorliga ersittningar. Uppgiften om 10n ska enligt artikel 3.1 omfatta
ordinarie grundldn och lonetilligg eller rorliga ersdttningar. Lone-
skillnader ska uttryckas som en procentandel av manliga arbetstagares
[0neniva. Med I0neniva avses arslon och timlon brutto.

Enligt skél 39 bor de kdnsuppdelade uppgifterna i I6nerapporten kunna
anvindas av behoriga myndigheter, arbetstagarforetridare och andra
aktOrer i 6vervakningen av l6neskillnader mellan konen i olika branscher.
FOr att kunna mojliggoéra jamforelser mellan olika arbetsgivare &dr det
enligt skdlet viktigt att informationen f6ljer direktivets uppdelning.

Uppgifterna i |0nerapporten ska avse det foregdaende kalenderdret och
anges pad drsbasis och timbasis

Informationen i lOnerapporten ska baseras pa uppgifter om 16n. Av
artikel 3 1 lOnetransparensdirektivet framgar definitionerna av de olika
begrepp med koppling till I0n som anvinds i direktivet. Artikel 9.1 a—f
avser information om skillnader i 16n och IOnetillagg eller rorliga
ersittningar. Artikel 9.1 g handlar om I0neskillnader fordelade pa
ordinarie grundlOn och I6netillagg eller rorliga ersittningar.

I artikel 3.1 a i direktivet definieras 16n som ordinarie grundldn och all
Ovrig betalning i form av kontanter eller in natura som en arbetstagare fér,
direkt eller indirekt, av sin arbetsgivare med anledning av sin anstéllning.
Av artikeln framgar vidare att med 6vrig betalning avses |0netillagg eller



rorliga erséttningar. Som |Onetilldgg eller rorliga ersittningar ska enligt
skil 21 rdknas alla formaner utOver den géngse grundlonen. Det framgér
att sadana I0netilldgg eller rorliga erséttningar kan omfatta, men inte &r
begrinsade till, bonusar, dvertidsersittning, reseersittning, bostads- och
maltidsbidrag, fortbildningsbidrag, avgangsvederlag, lagstadgad sjuklon,
lagstadgad kompensation och tjédnstepension.

Regeringen bedomer, mot bakgrund av artiklarna 3.1 a och 9.1, att
information om 16n i I@nerapporten avser all erséttning, kontant eller in
natura, som arbetstagaren far av sin arbetsgivare med anledning av
anstillningen, dvs. dven indirekta ersittningar. Det omfattar exempelvis
ersittningar som arbetsgivaren betalar ut vid sjukdom eller fordldra-
ledighet och arbetsgivarens inbetalningar eller avséttningar till
tjdnstepension. Av artiklarna foljer ocksa att information om ordinarie
grundlon ska avse 16n utan IOnetilligg eller rorliga erséttningar.
Information om |0netilldgg eller rorliga ersittningar utgér darmed all den
ersittning som arbetstagaren far utdver ordinarie grundlOn. Av forarbetena
till bestimmelserna om lOnekartliggning framgéar att avsikten med
kartliggningen &r att fa fram all relevant information om Ilone-
bestimmelser som tillimpas pé arbetsplatsen och att det innebér att dven
sidoforméner sdsom tjanstebil, bostadsformén och bonussystem ska tas
med (prop. 1999/00:143 s. 106). Regeringen bedomer i likhet med
utredningen att vad som avses med |6n inom ramen for arbetet med de
aktiva atgdrderna och lonekartliggning Overensstimmer med vad som
utgdr 16n enligt artikel 3.1 a. Ersdttningar fran socialforsékringssystemet
ska med denna systematik inte ses som 10n, och ingér dirmed inte.

Utredningen foreslar att uppgifterna i I0nerapporten ska baseras pa
foregdende ars arslOneinkomst. Regeringen anser i likhet med utredningen
att det ar foregdende ars uppgifter som ar relevanta. Arbetsgivarverket och
Malm0 kommun anser att uttrycket arsloneinkomst &r otydligt for den som
ska tillampa bestimmelsen. Till skillnad fran utredningen anser regeringen
att det inte bor inforas ett sddant begrepp. Av artikel 3.1 b framgar att
uppgiften om 16n ska anges pa arsbasis och pé timbasis.

Regeringen foreslar darfor att det av den nya bestimmelsen om
Ionerapportens innehéll ska framgé att uppgifterna i IOnerapporten ska
avse det foregadende kalenderaret och anges pa dels éarsbasis, dels timbasis.
Loner anges normalt sett som brutto och det behover inte framga sérskilt
av lagtexten. Av artikel 3.1 c i direktivet framgar att uppgifterna ska anges
i procent. Detta bor framga av lagtexten.

Uppgifterna ska i vissa fall endast avse |0neskillnader mellan kvinnor
och mdn som utfOr arbete som dr att betrakta som lika eller likvirdigt

De flesta av uppgifterna i IOnerapporten ska avse l0neskillnader mellan
samtliga kvinnor och médn som é&r anstillda hos arbetsgivaren, i
arbetsgivarens hela verksambhet.

De forsta sex punkterna i artikel 9.1 i l6netransparensdirektivet avser
uppgifter om samtliga kvinnor och mén, utan indelning 1 vilka arbeten som
ar att betrakta som lika eller likvirdiga. Uppgifter hénforliga till
artikel 9.1 g ska dock vara uppdelade pd arbetstagarkategorier. Svenskt
Ndringsliv papekar att detta 1 praktiken innebér att alla kvinnor och mén
som vid en arbetsvérdering anses utfora likvardigt arbete, &ven om de utfor
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arbete av olika karaktér eller tillhor olika kollektivavtal, ssmmanfors 1 en
grupp. Med arbetstagarkategori avses enligt artikel 3.1 h 1 direktivet
arbetstagare som utfor lika eller likvardigt arbete och som har grupperats
pa ett icke godtyckligt sétt pd grundval av icke-diskriminerande och
objektiva, konsneutrala kriterier. Av artikel 3.1 g framgar att ett arbete &r
likvardigt om det faststdlls vara av lika védrde 1 enlighet med icke-
diskriminerande och sakliga, konsneutrala kriterier. Enligt regeringens
beddmning motsvarar bestimmelsen om nér ett arbete &r att betrakta som
likvardigt med ett annat arbete enligt diskrimineringslagen definitionen 1
artikel 3.1 g 1 direktivet. Vidare bedomer regeringen att arbetstagare som
utfor arbete som é&r att betrakta som lika eller likvirdigt enligt
diskrimineringslagen ingdr 1 samma arbetstagarkategori enligt
definitionen i artikel 3.1 h, se avsnitt 6.1. Den indelning av arbetstagare
som enligt direktivet ska goras i arbetet med IOnerapporteringen motsvarar
den som ska goras enligt nuvarande bestimmelser om lonekartlaggning.

Regeringen konstaterar att detta innebér att uppgifterna i I0nerapporten
ska innehéalla uppgifter om I0neskillnader som i vissa avseenden grundar
sig pd samtliga arbetstagare hos arbetsgivaren och i andra fall endast avser
I6neskillnader mellan kvinnor och mén som utfor arbete som ér att betrakta
som lika eller likvirdigt.

LOnerapporten ska innehdlla uppgift om skillnader i genomsnittlig 16n
mellan kvinnor och mdn

Enligt artikel 9.1 a och b i lonetransparensdirektivet ska lGnerapporten
innehélla information om loneskillnader mellan kénen och 16neskillnader
mellan kdnen med avseende pa I0netillagg eller rorliga erséttningar. Med
I6neskillnad mellan kénen avses enligt artikel 3.1 ¢ skillnaden mellan de
genomsnittliga IGnenivéderna mellan kvinnliga och manliga arbetstagare
hos en arbetsgivare, uttryckt som en procentandel av de manliga arbets-
tagarnas genomsnittliga |Gneniva.

Regeringen beddmer mot bakgrund av vad som framgar av artikel 3.1 ¢
att information om l6neskillnader mellan konen ska avse skillnaden i den
genomsnittliga 16nen, dvs. ordinarie grundl6n och all 6vrig direkt och
indirekt betalning fran arbetsgivaren med anledning av anstéllningen, for
samtliga manliga och kvinnliga arbetstagare hos arbetsgivaren. Eftersom
I6nenivéer enligt artikel 3.1 b kan baseras bade pa ars- och timbasis anser
regeringen att redovisningen av skillnader i genomsnittlig 16n behover
goras pd dels arsbasis, dels timbasis. Regeringen beddomer vidare att
uppgiften om skillnad i genomsnittlig 16n ska anges i procent, som en
andel av uppgiften om genomsnittlig 16n f6r mén.

Regeringen bedomer att redovisningen av skillnader i genomsnittlig 16n
mellan konen i frdga om Ionetillagg eller rorliga erséttningar ska beréknas
pa samma vis och avse genomsnittet av totalsumman av l0netilligg och
rorliga ersittningar, utan nagon uppdelning mellan olika slags I0netillagg
eller rorliga ersittningar.

Regeringen foreslar darfor att det av lagtexten ska framga att |6ne-
rapporten ska innehalla information om skillnader i genomsnittlig 16n
mellan kvinnor och mén och skillnader i genomsnittlig |6n mellan kvinnor
och mén i fraga om lonetillagg eller rorliga erséttningar. Skillnaderna bor



anges som en andel av uppgifterna om genomsnittlig 16n respektive
genomsnittlig 10n i fraga om lonetilldgg eller rorliga erséttningar for mén.

Lénerapporten ska innehdlla uppgifter om medianl6neskillnader

Av artikel 9.1 ¢ och d 1 IOnetransparensdirektivet framgér att
I0nerapporten ska innehalla information om medianloneskillnad mellan
konen och medianloneskillnad 1 fraga om IOnetilligg och rorliga
ersittningar. Av artikel 3.1 d i direktivet framgér att medianloneskillnaden
ska avse skillnaden i medianl6neniva mellan kdnen. Med medianloneniva
avses den l0neniva dér hélften av arbetstagarna tjdnar mer och hilften
mindre. Med medianlOneskillnad avses enligt artikel 3.1 e skillnaden i
medianlOnenivad mellan en arbetsgivares kvinnliga och manliga arbets-
tagare, uttryckt som en procentandel av de manlig arbetstagarnas
medianlOneniva.

Regeringen tolkar direktivets krav som att information om median-
I6neskillnad ska baseras pa I0nen, dvs. ordinarie grundlon och all dvrig
direkt och indirekt betalning fran arbetsgivaren med anledning av
anstillningen, for samtliga manliga och kvinnliga arbetstagare hos
arbetsgivaren. Uppgiften om medianlOneskillnad ska anges i procent, som
en andel av uppgiften om medianldn for mén.

Regeringen beddmer att redovisningen av medianloneskillnader mellan
konen 1 fraga om lOnetillagg eller rorliga erséttningar ska berdknas pa
samma vis och avse samtliga l6netillagg och rorliga erséttningar. Det ska
alltsa inte ske nagon uppdelning av olika slags l0netillagg eller rorliga
ersittningar.

Regeringen foreslar darfor att det av lagtexten ska framga att I0ne-
rapporten ska innehdlla information om medianlOneskillnader mellan
kvinnor och mén och medianloneskillnader mellan kvinnor och mén i
fraga om lOnetilldgg eller rorliga ersdttningar. Skillnaderna bor anges som
en andel av uppgifterna om medianl6n respektive medianlon i fraga om
I0netillagg eller rorliga ersdttningar for mén.

Lonerapporten ska innehdlla uppgifter om andelen kvinnor respektive
mdn som far |Onetilligg eller rorliga ersdttningar

Enligt artikel 9.1 e i l6netransparensdirektivet ska 16nerapporten innehalla
information om andelen kvinnliga respektive manliga arbetstagare som far
I0netillagg eller rorliga erséttningar.

Regeringen instimmer i utredningens beddmning att informationen ska
visa andelen kvinnliga respektive manliga arbetstagare som fér I0netillagg
eller rorliga erséttningar oavsett vilket tillagg eller vilken ersittning det ar
friga om. Det ska alltsd inte ske en redovisning av andelen uppdelat pa
olika slags tillagg eller ersittningar.

Regeringen foreslar att det av den nya bestdimmelsen om l6nerapportens
innehall ska framga att lOnerapporten ska innehalla information om
andelen kvinnliga respektive manliga arbetstagare som far |6netillidgg eller
rorliga erséttningar.
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LOnerapporten ska innehdlla information om andelen kvinnor respektive
mdn i varje |6nekvartil

Enligt artikel 9.1 f'i l6netransparensdirektivet ska IGnerapporten innehalla
information om andelen kvinnliga respektive manliga arbetstagare i varje
Ionekvartil. Av artikel 3.1 f i direktivet framgar att |0nekvartil &r var och
en av fyra lika stora grupper av arbetstagare. Arbetstagarna ska delas upp
i l0nekvartilerna i enlighet med sin 16neniva, fran den lagsta till den hogsta.

Det foljer av direktivet att indelningen i IOnekvartilerna ska goras utifran
arbetstagarnas 10n, dvs. ordinarie grundlon och all 6vrig direkt och indirekt
betalning fran arbetsgivaren med anledning av anstillningen, for samtliga
manliga och kvinnliga arbetstagare hos arbetsgivaren. Eftersom |0ne-
nivder enligt artikel 3.1 b kan baseras bade pa ars- och timbasis anser
regeringen att redovisningen av andelen kvinnliga respektive manliga
arbetstagare 1 varje lOnekvartil behdver goras pa dels arsbasis, dels
timbasis. Regeringen foreslér dirfor att det av lagtexten ska framga att
I6nerapporten ska innehalla information om andelen kvinnliga respektive
manliga arbetstagare i varje l0nekvartil.

LOnerapporten ska innehdlla uppgifter om skillnader i genomsnittlig 16n
mellan kvinnor och mén som utfor arbete som dr att betrakta som lika
eller likvirdigt

Enligt artikel 9.1 g i lonetransparensdirektivet ska lonerapporten innehalla
information om |0neskillnader mellan kénen i varje arbetstagarkategori,
fordelat pa ordinarie grundlon samt l6netillagg eller rorliga erséttningar.
Av artikel 3.1 ¢ framgar att med I6neskillnad avses skillnaden mellan de
genomsnittliga I6nenivaerna mellan kvinnliga och manliga arbetstagare
hos en arbetsgivare, uttryckt som en procentandel av de manliga
arbetstagarnas genomsnittliga I0neniva. Det framgér av artikel 10.1 a att
arbetsgivaren ska utféra en gemensam I6nebedomning tillsammans med
arbetstagarforetridarna om |0nerapporten visar en skillnad i den genom-
snittliga I6nenivan for kvinnor och mén péa atminstone 5 procent i nagon
arbetstagarkategori.

Regeringen tolkar kraven i artiklarna 9.1 g och 10.1 a i direktivet pé si
vis att information som ska redovisas enligt artikel 9.1 g avser tre olika
typer av information. Till att borja med ska information om 16n redovisas,
dvs. ordinarie grundlon samt all 6vrig betalning i form av kontanter eller
in natura som en arbetstagare fir, direkt eller indirekt, av sin arbetsgivare
med anledning av sin anstdllning. Detta behovs for att uppgifterna i
I6nerapporten ska kunna visa om det forekommer en skillnad i den
genomsnittliga 0nenivan mellan kvinnor och mén som uppgar till minst
5 procent. Dessutom framgér av artikel 9.1 g att information om ordinarie
grundlOn, dvs. den grundlOn som arbetstagaren far utan nagra lonetilldgg
eller rorliga erséttningar, och IOnetilldgg eller rorliga erséttningar ska
redovisas.

Utredningen beddmer att informationen om loneskillnader mellan
kvinnor och mén som utfor arbete som &r att betrakta som lika eller
likvardigt ingdr 1 den redovisning av resultatet av kartldggningen och
analysen som ingdr i den skriftliga dokumentationen av arbetet med
Ionekartlaggningen. Vidare bedomer utredningen att direktivets krav i
denna del uppfylls genom bestimmelserna om |0nekartldggning och att



denna uppgift darfor inte behover framgéd av bestimmelsen om
I6nerapportens innehall. Svenskt Ndéringsliv efterlyser ett fortydligande av
om tillimpningen av bestimmelsen om lOnekartldggning ar tankt att
dndras och anger att det inte dr tillrdckligt att 1 motivtext ange att en
bestimmelse ska tolkas i ljuset av direktivet. Jamstdilldhetsmyndigheten
anser att det behover framga av lagtexten att Ionekartlaggningen ska avse
dven analys av genomsnittlig I6neniva for kvinnor och médn som utfor
arbete som ir att betrakta som lika eller likvardigt. Regeringen konstaterar
att en analys av l0neskillnader mellan mén och kvinnor som utfor arbete
som &r att betrakta som lika eller likvirdigt ingér 1 arbetet med
I0onekartlaggning. Resultatet av kartldggningen och analysen av l6ne-
skillnader ingar i kravet pa skriftlig dokumentation av |0nekartlaggningen.
Juridiska fakultetsndmnden vid Stockholms universitet anser att for att
skyldigheten att redovisa informationen om |0neskillnader inte ska gélla
fler arbetsgivare dn vad som krédvs enligt direktivet bor den framgd av
bestimmelsen om |Onerapportens innehall. SKR anger att det ar otydligt
vilken ersittning som ska inga i redovisningen av skillnader i genom-
snittlig 10n mellan kvinnor och min. Regeringen anser att det av
I6nerapporten bor framgéa information om skillnader i genomsnittlig 10n
mellan kvinnor och mén som utfor arbete som ar att betrakta som lika eller
likvardigt. Vidare bor det framgé skillnader i genomsnittlig 16n mellan
kvinnor och mén som utfor arbete som ar att betrakta som lika eller
likvardigt i fraga om ordinarie grundldn och i fraga om I0netillagg eller
rorliga erséttningar. Regeringen konstaterar att denna typ av information i
regel ingér i den redovisning av resultatet av I0nekartliggningen som
arbetsgivaren ska gora nir arbetet med lOnekartliggningen skriftligen
dokumenteras. Regeringen foreslar att denna skyldighet tydligt ska framga
av lagtexten, se avsnitt 8.3. For att det tydligt ska framga vilka uppgifter
som lOnerapporten ska innehélla och for att det ska bli tydligt vilken
skyldighet arbetsgivaren har nér det géller l6nerapportens innehall anser
regeringen trots detta, likt Diskrimineringsombudsmannen, att detta bor
framga av den nya bestimmelsen om I0nerapportens innehall.
Regeringen foreslar darfor att det av den nya bestimmelsen om |0ne-
rapportens innehéll ska framga att [Onerapporten ska innehélla uppgift om
skillnader mellan kvinnor och min som utfoér arbete som ar att betrakta
som lika eller likvéardigt nar det gdller genomsnittlig 16n, genomsnittlig 16n
i fraga om ordinarie grundlon och genomsnittlig 10n i1 fraga om IOnetillagg
eller rorliga erséttningar. Regeringen beddmer vidare att uppgifterna ska
anges i procent. Skillnader i genomsnittlig 16n, 1 genomsnittlig 16n 1 fraga
om ordinarie grundlon och i genomsnittlig 16n i fraga om l6netilldgg eller
rorliga ersattningar bor anges som en andel av respektive uppgift for mén.

Direktivets krav pa att arbetsgivaren ska avhjdlpa osakliga
|Oneskillnader dr uppfyllt i svensk rditt

Av artikel 9.10 i l6netransparensdirektivet framgar att om eventuella
I6neskillnader mellan konen inte dr motiverade pa grundval av sakliga,
konsneutrala kriterier ska arbetsgivaren inom en rimlig tidsperiod avhjélpa
situationen i ndra samverkan med bl.a. arbetstagarforetradare.

Enligt regeringens beddmning innebdr bestimmelsen i1 artikeln att
samtliga osakliga lOneskillnader mellan kénen som uppticks i l6ne-
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rapporteringen ska atgirdas av arbetsgivaren inom en rimlig tidsperiod.
Det krévs inte att ldneskillnaden dr av viss storlek for att arbetsgivaren ska
vara skyldig att avhjilpa situationen.

Arbetsgivaren ska i arbetet med I0nekartlaggning bl.a. atgérda osakliga
skillnader i [6n mellan kvinnor och mén. I den skriftliga dokumentationen
av detta arbete ska arbetsgivaren redovisa vilka I0nejusteringar och andra
atgarder som behdver vidtas for att dtgarda forekommande 16neskillnader
som har direkt eller indirekt samband med kon. Arbetsgivaren ska
dessutom ange en kostnadsberikning och en tidsplanering utifrdn mal-
sattningen att de l0nejusteringar som behdver vidtas ska genomforas sa
snart som mojligt och senast inom tre ar och ocksa redovisa och utvérdera
hur foregéende ars planerade atgérder har genomforts. Akavia anger att det
finns en utbredd missuppfattning att bestimmelsen innebdr att en arbets-
givare har tre ar pa sig att korrigera osakliga I0neskillnader. Regeringen
konstaterar att det framgéar av lagtexten att malsdttningen &r att |One-
justeringarna ska goras snarast. Som Fredrika Bremer-fOrbundet papekar
ska alla osakliga loneskillnader mellan kvinnor och mian é&tgéirdas.
Arbetsgivaren ska enligt 3 kap. 11 § diskrimineringslagen samverka med
arbetstagarna i detta arbete.

Regeringen bedomer dérfor att svensk rétt innebér att férekommande
I6neskillnader som inte dr motiverade pa grundval av sakliga, konsneutrala
kriterier ska atgérdas av arbetsgivaren inom en rimlig tidsperiod och i nira
samverkan med arbetstagarna. Négra lagandringar behdvs darmed inte for
att uppfylla direktivets krav i denna del.

8.3 Arbetsgivaren ska genomfora en skriftlig
Ionekartldggning

Regeringens forslag

En arbetsgivare som vid ingéngen av kalenderdret sysselsatte 25 eller
fler arbetstagare ska under aret uppritta en skriftlig l6nekartlaggning.
Den skriftliga lonekartlaggningen ska innehalla en redovisning av
resultatet av den kartldggning och den analys som ska goras 1 arbetet
med l0nekartldggning.
Den skriftliga I0nekartldggningen ska sarskilt innehalla

1. en redovisning i procent av andelen kvinnor respektive mén bland
arbetstagare som utfor arbete som &r att betrakta som lika eller
likvardigt,

2. en redovisning av genomsnittlig I16n samt genomsnittlig 16n i fraga
om lOnetillagg eller rorliga ersittningar for kvinnor respektive mén
som utfor arbete som dr att betrakta som lika eller likvérdigt,

3. enredovisning i procent av skillnaderna i genomsnittlig |0n mellan
kvinnor och mén som utfor arbete som ér att betrakta som lika eller
likvardigt, angivna som en andel av den genomsnittliga 16nen for
man,

4. en redovisning av vilka lonejusteringar och andra atgirder som
behover vidtas for att atgdrda forekommande l6neskillnader som har
direkt eller indirekt samband med kon,




5. en kostnadsberdkning och en tidsplanering utifran malsattningen att
de l0nejusteringar som behover vidtas ska genomforas sa snart som
mojligt och senast inom tre ar,

6. en redovisning och utvirdering av hur foregdende ars planerade
atgirder har genomforts, och

7. en redogorelse for hur samverkansskyldigheten fullgors.

En arbetsgivare som vid ingangen av kalenderaret sysselsatte 100 eller
fler arbetstagare ska ange uppgifterna om genomsnittlig 10n och
genomsnittlig 10n i fraga om 16netillagg eller rorliga ersittningar samt
om skillnaderna i genomsnittlig 16n pa dels arsbasis, dels timbasis.

Utredningens forslag

Forslaget frdn utredningen stimmer delvis dverens med regeringens.
Utredningen foresldr att arbetsgivare som vid ingadngen av kalenderaret
sysselsatte 10 eller fler arbetstagare ska genomféra en skriftlig l6ne-
kartliggning. Utredningen fOreslar att arbetsgivarens analys av om
forekommande I0neskillnader har direkt eller indirekt samband med kon
sarskilt ska avse kvinnors och méns l6neutveckling i samband med vissa
ledigheter och loneutvecklingen for arbetstagare som utfor arbete som ar
att betrakta som lika eller likvérdigt och som inte har tagit ut motsvarande
ledighet.

Utredningen fOresldr inte att det ska framgd av lagtexten att den
skriftliga lOnekartldggningen sirskilt ska innehélla en redovisning av
genomsnittlig 10n samt genomsnittlig 16n i fraga om lOnetilldgg eller
rorliga ersdttningar for kvinnor och min som utfor arbete som éar att
betrakta som lika eller likvérdigt. Utredningen foreslér inte heller att det
ska framgd att den sérskilt ska innehdlla en redovisning av skillnaderna 1
genomsnittlig 16n mellan kvinnor och mén som utfoér arbete som ar att
betrakta som lika eller likvérdigt. Utredningen foreslér inte att arbetsgivare
som vid ingangen av kalenderéret sysselsétter 100 eller fler arbetstagare
ska ange uppgifter om genomsnittlig 16n och skillnader i genomsnittlig 16n
pa arsbasis och timbasis.

Remissinstanserna

Flera remissinstanser, daribland DIK och Fredrika Bremer-forbundet,
tillstyrker eller dr positiva till utredningens forslag. Diskriminerings-
ombudsmannen anser att det krdvs lagdndringar for att direktivets krav i
fraga om redovisning av skillnader i l6neniva och skélen till dessa
skillnader ska f4 genomslag. Diskrimineringsombudsmannen anser ocksé
att det bor framga av lagtexten att arbetsgivarens analys om fOre-
kommande lOneskillnader har samband med kon sérskilt ska avse
skillnaden mellan kvinnor och mén som utfoér arbete som é&r att betrakta
som lika eller likvérdigt. Svenskt Ndringsliv anser att det tydligare bor
framga vilken fordndring utredningens beddmning och forslag innebér for
arbetet med lOnekartlaggningen.

Arbetsformedlingen och Sveriges universitetsidrare och forskare anser
att det behover klarlaggas hur olika former av l0netilligg ska analyseras
och hur enskilda 6verenskommelser ska beaktas.
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Sveriges Kvinnoorganisationer tillstyrker och Naturvetarna och
Sveriges kvinnliga ldkares forening ar positiva till utredningens forslag att
olika typer av ledigheter ska beaktas i IOnekartliggningen. Bland annat
Arbetsformedlingen, Pensionsmyndigheten och SKR anser att det behdver
tydliggoras vilka ledigheter ska beaktas nir l1oneutveckling 1 samband med
forildraledighet ska analyseras. Malmo och Stockholms kommuner anser
att forslaget i denna del medfor stora svarigheter eftersom uppgifterna om
ledighet dr svéra att inhdmta. Diskrimineringsombudsmannen anser inte
att utredningens forslag i fraga lOneutveckling i samband med vissa
ledigheter lever upp till direktivets krav eftersom det inte beaktar
Ionedkningar efter atergang fran ledigheterna. Féretagarna avstyrker
forslaget i den del som avser analys av l0neutveckling under ledighet
eftersom det enligt organisationen gér utOver vad direktivet kréver.

Svenskt Néringsliv motsitter sig att alla arbetsgivare, oberoende av antal
arbetstagare, ska gora en analys 1 frdga om l6neutvecklingen 1 samband
med bl.a. fordldraledighet. FOreningen anfor att det ar en Over-
implementering som innebédr en 6kad administrativ bérda och anser att
bestdimmelsen enbart ska tillimpas pd de arbetsgivare som har 100 eller
fler arbetstagare.

Nagra remissinstanser, ddribland SmdfOretagarnas Riksforbund och
Foretagarna, anfor att den administrativa borda som l0nekartlaggningen
innebdr for sma arbetsgivare &r betungande. FOretagarna anser,
tillsammans med Svenskt Ndringsliv, att en 6versyn behdvs av hur ofta
Ionekartldggningen bor genomforas. FOretagarna anser ocksd att en
oversyn ska innefatta kraven i fraga om skriftlig I0nekartldggning for sma
arbetsgivare. Sveriges advokatsamfund anser att foretagens administrativa
borda bor minska, men att genomfOrandet i stdllet riskerar att Oka
foretagens kostnader.

Skilen for regeringens forslag
Direktivets bestimmelser om gemensam |0nebedomning

Av artikel 10.1 i |Onetransparensdirektivet framgar att medlemsstaterna
ska vidta ldmpliga atgérder for att sdkerstilla att arbetsgivare som ar
foremal for l6nerapportering, i samverkan med sina arbetstagarforetradare,
utfor en gemensam IGnebeddmning om tre villkor &r uppfyllda. Det forsta
villkoret ar att lonerapporteringen har visat en skillnad i den genom-
snittliga I0nenivéan for kvinnor och mén pé atminstone 5 procent i nagon
arbetstagarkategori. Det andra villkoret &r att arbetsgivaren inte har
motiverat skillnaden pa grundval av objektiva, konsneutrala kriterier. Det
sista villkoret dr att arbetsgivaren inte har avhjélpt ogrundade l6ne-
skillnader inom sex manader fran den dag da I6nerapporten lamnades in.
Den gemensamma I6nebedomningen ska enligt artikel 10.2 utforas for
att identifiera, atgdrda och forhindra loneskillnader mellan kvinnliga och
manliga arbetstagare som inte dr motiverade pé grundval av objektiva,
konsneutrala kriterier. Den gemensamma |0nebedémningen ska innehalla
en analys av andelen kvinnliga respektive manliga arbetstagare i varje
arbetstagarkategori och upplysning om kvinnliga och manliga
arbetstagares genomsnittliga lO0nenivaer samt l0netilligg eller rorliga
ersittningar for varje arbetstagarkategori. Den gemensamma |One-
bedomningen ska ocksa visa alla skillnader i genomsnittlig 10neniva for



kvinnliga respektive manliga arbetstagare 1 varje arbetstagarkategori.
Skilen till dessa skillnader ska, 1 forekommande fall, anges pa grundval av
objektiva, konsneutrala kriterier som gemensamt har faststillts av arbets-
tagarforetradarna och arbetsgivaren. Den gemensamma lonebeddmningen
ska ocksd innehdalla uppgifter om andelen kvinnliga och manliga
arbetstagare som har gynnats av 10nedkning efter aterkomst frin mamma-
eller pappaledighet, fordldraledighet eller ledighet for vard av anhorig, om
en sddan 6kning har skett i den relevanta arbetstagarkategorin under den
period dé ledigheten togs ut. Arbetsgivaren ska vidare visa dtgirder for att
avhjdlpa I0neskillnader, om de inte dr motiverade pa grund av objektiva,
konsneutrala kriterier och en utvérdering av effektiviteten av atgérder fran
tidigare gemensamma I0nebeddmningar.

Det dr nodvindigt med lagdndringar for att genomfora direktivets krav
pd gemensam |Onebedomning

Enligt diskrimineringslagens bestimmelser om |Onekartldggning ska
arbetsgivaren, i syfte att upptdcka, atgidrda och forhindra osakliga
skillnader i 16n och andra anstéllningsvillkor mellan kvinnor och mén,
varje ar kartldgga och analysera bestimmelser och praxis om l6ner och
andra anstéllningsvillkor som tillimpas hos arbetsgivaren och |One-
skillnader mellan kvinnor och mén som utfor arbete som ar att betrakta
som lika eller likvéardigt. Arbetsgivaren ska vidare analysera om
forekommande |6neskillnader har direkt eller indirekt samband med kon.
Syftet med lOnekartlaggningen motsvarar alltsa av syftet med den
gemensamma lonebeddmningen sdsom det framgéar av artikel 10 i
IOnetransparensdirektivet, nimligen att identifiera, atgirda och forhindra
I6neskillnader mellan kvinnliga och manliga arbetstagare som inte &r
motiverade pa grundval av objektiva, kdnsneutrala kriterier.

Det foljer 4ven av diskrimineringslagen att arbetsgivare som sysselsitter
10 eller fler arbetstagare skriftligen ska dokumentera lonekartlaggningen.
Dokumentationen ska innehalla en redovisning av resultaten av I0ne-
kartlaggningen, en redovisning av vilka I0nejusteringar och andra atgérder
som behdver vidtas for att atgirda forekommande I0neskillnader som har
direkt eller indirekt samband med kon, samt en kostnadsberikning och
tidsplanering utifran malsittningen att de IOnejusteringar som behdver
vidtas ska genomforas sa snart som mojligt och senast inom tre ar.
Dessutom ska dokumentationen innehélla en redovisning och utvirdering
av hur fOoregdende ars planerade atgirder har genomforts och en
redogorelse for hur samverkansskyldigheten fullgors. Arbetet med
lonekartlaggningen ska enligt 3 kap. 11 § diskrimineringslagen ske i
samverkan med arbetstagarna.

Regeringen bedomer att det ingdr i arbetsgivarens arbete med
I6nekartldggningen att kartldigga och analysera de uppgifter som enligt
direktivet ska ingd i den gemensamma lonebedémningen.

Regeringen anser, i likhet med utredningen, att det bor inforas
bestimmelser om skriftlig l6nekartlaggning, som i huvudsak motsvarar
nuvarande bestimmelser om skriftlig dokumentation av arbetet med
Ionekartldggningen. Regeringen anser vidare i likhet med utredningen att
det av bestimmelserna dven bor framgéd att den skriftliga lOne-
kartliggningen ska innehalla en redovisning av andelen kvinnor respektive

73



74

min bland arbetstagare som utfor arbete som ér att betrakta som lika eller
likvérdigt 1 enlighet med kravet 1 artikel 10.2 a. Utredningen beddmer att
ovriga uppgifter som enligt artikel 10.2 ska ingd 1 den gemensamma
I6nebeddomningen, och som ingér i |Onekartldggningen och i redovisningen
av resultatet av denna, inte behdver framgé sirskilt av bestimmelsen om
skriftlig l6nekartlaggning. Till skillnad fran utredningen anser regeringen
att det &r nddviandigt att vissa uppgifter sirskilt framgér av bestimmelserna
om skriftlig I0nekartlaggning for att sdkerstélla att direktivets krav i fraga
om gemensam |Onebedémning uppfylls. Kraven i artikel 10.2 behandlas
nidrmare nedan. Kraven 1 artikel 10.2 e behandlas 1 avsnitt 8.4.

Redovisning av andelen kvinnor respektive mdn

Enligt artikel 10.2 a i l06netransparensdirektivet ska en analys av andelen
kvinnliga respektive manliga arbetstagare i1 varje arbetstagarkategori
goras.

I l16nekartlaggningen ska arbetsgivaren kartldgga I0neskillnader mellan
kvinnor och midn som utfor arbete som &r att betrakta som lika eller
likvardigt. Likt utredningen anser regeringen att arbetsgivaren darfor bor
ha tillgang till information om andelen kvinnliga och manliga arbetstagare
som utfor arbete som &r att betrakta som lika eller likvardigt. Regeringen
anser ocksd att det dr rimligt att anta att arbetsgivaren i den skriftliga
dokumentationen av kartliggningen och analysen av eventuella IOne-
skillnader mellan kvinnor och médn som utfér arbete som &r att betrakta
som lika eller likvirdigt anger andelen kvinnliga respektive manliga
arbetstagare som utfor arbete som é&r att betrakta som lika eller likvardigt.
FOr att det ska vara tydligt att den skriftliga l6nekartliggningen ska
omfatta information om andelen kvinnor respektive mén bland
arbetstagare som utfor arbete som é&r att betrakta som lika eller likvardigt
anser regeringen 1 likhet med utredningen att det av lagen bor framga att
den skriftliga I0nekartliggningen ska innehalla uppgifter om detta.
Uppgiften bor anges i1 procent.

Redovisning av genomsnittlig 16n samt genomsnittlig 10n i fraga om
|0netilligg eller rorliga ersdttningar f0r kvinnor respektive mdn

Enligt artikel 10.2 b i IOnetransparensdirektivet ska arbetsgivaren redovisa
upplysningar om kvinnliga och manliga arbetstagares genomsnittliga |6ne-
nivder samt |Onetilldgg eller rorliga ersittningar for varje arbetstagar-
kategori.

Av artikel 3.1 b i direktivet framgar att med |0neniva avses bade arslon
och timl6n brutto. I begreppet 10n ingér enligt artikel 3.1 a dels ordinarie
grundlOn, dels all &vrig betalning, kontant eller in natura, genom
IOnetillagg eller rorliga ersittningar.

Den information som ska ldmnas enligt artikel 10.2b &r enligt
regeringens bedomning alltsa dels genomsnittlig 16n, dér alla utbetalningar
och dvriga forméner med anledning av anstillningen ingar, dels genom-
snittliga l0netillagg och rorliga erséttningar. Uppgifterna ska anges pa dels
arsbasis, dels timbasis, och anges som brutto. Regeringen instimmer med
utredningens slutsats att den information det ror sig om enligt
artikel 10.2b 1 direktivet avser en redogorelse for genomsnittliga
I6nenivaer, inte en analys av dem.



Enligt bestimmelserna om |0nekartldggning i diskrimineringslagen ska
arbetsgivaren varje ar kartligga och analysera lOneskillnader mellan
kvinnor och midn som utfor arbete som é&r att betrakta som lika eller
likvardigt. 1 lonekartliggningen ingar ddrmed redan ett krav pa att
kartldgga om lika I0n betalas for likvérdigt arbete, dédr en jamforelse av
I0nerna ska goras mellan grupper som anses utfora likvérdigt arbete (prop.
2007/08:95 s. 342). Regeringen bedomer att kartldggningen och analysen
av l0neskillnader mellan kvinnor och mén som utfor arbete som é&r att
betrakta som lika eller likvérdigt innefattar en indelning av arbetstagarna i
grupper som utfor lika eller likvardigt arbete och framtagandet av
genomsnittlig 16n for dessa grupper, uppdelat efter kon. Regeringen
konstaterar att uppgiften om genomsnittlig 10n dr nddvéndig for att kunna
beddma loneskillnader mellan kvinnor och mén och att information om
detta déarfor redan 1 dag bor finnas tillgénglig for arbetsgivarna. I kravet pa
skriftlig dokumentation av resultatet av lOnekartliggningen ingar inte
uttryckligen att den ska innehélla upplysningar om genomsnittliga |0ner
for kvinnor respektive min som utfor arbete som ér att betrakta som lika
eller likvardigt. Nuvarande bestimmelser om skriftlig dokumentation av
arbetsgivarens arbete med lOnekartliggningen omfattar dock samtliga
foreckommande lOneskillnader mellan kvinnor och mén (prop.
2015/16:135 s. 58).

Svenskt Ndringsliv anser att det ar otydligt vad utredningen avser for
forandring i fraga om arbetet med lOonekartlaggningen. Regeringen anser
att skyldigheten for en arbetsgivare som ska uppritta en skriftlig
I0onekartlaggning att redovisa genomsnittliga I6ner och genomsnittliga
I0netillagg eller rorliga ersittningar for kvinnor respektive mian som utfor
arbete som &r att betrakta som lika eller likvérdigt bor framga av lagtexten.
For att uppfylla direktivets krav ska uppgifterna redovisas pé arsbasis och
timbasis. Regeringen anser att det endast ér arbetsgivare som omfattas av
dessa krav som ska ange uppgiften pé arsbasis och timbasis. Det bor darfor
framga av lagtexten att arbetsgivare som vid ingédngen av kalenderéret
sysselsatte 100 eller fler arbetstagare ska ange uppgiften pé dels arsbasis,
dels timbasis. Loner anges normalt sett som brutto och detta behover inte
framga sérskilt av lagtexten.

Svenskt Ndringsliv efterlyser en forklaring av hur en saddan uppgift ska
redovisas ndr det bara finns nigon eller nagra personer i en viss
jamforelsegrupp. Regeringen konstaterar att den genomsnittliga I6nen i
sadana fall kan komma att utgoéras av den I6n som personen eller
personerna i frdga har, se dven avsnitt 16.

Redovisning av skillnader i genomsnittlig |0n mellan kvinnor och mdn

Enligt artikel 10.2 ¢ i lOnetransparensdirektivet ska den gemensamma
Ionebedomningen omfatta alla skillnader i genomsnittlig I0neniva for
kvinnliga respektive manliga arbetstagare i varje arbetstagarkategori.

Skillnaden i l6neniva ska enligt artikel 3.1 b och ¢ baseras pa arslon eller
timlOn brutto och anges som en procentandel av de manliga arbetstagarnas
genomsnittliga l0neniva. I begreppet 10n ingér enligt artikel 3.1 a dels
ordinarie grundldn, dels all 6vrig betalning, kontant eller in natura, genom
I0netillagg eller rorliga ersdttningar.
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En arbetsgivare som genomfor lOnekartliggning enligt 3 kap. 8 §
diskrimineringslagen behdver ha tillgdng till uppgifter om I6neskillnader
mellan kvinnor och mén som utfor arbete som ir att betrakta som lika eller
likvardigt. Av forarbetena till bestimmelsen om skriftlig dokumentation
av arbetet med lonekartlaggning framgar att arbetsgivarens redovisnings-
skyldighet omfattar samtliga forekommande lOneskillnader mellan
kvinnor och mén (prop. 2015/16:135 s. 58).

Svenskt Ndringsliv anser att det dr otydligt vilken fordndring utredningen
avser i fraiga om arbetet med |Onekartlaggningen. Som Diskriminerings-
ombudsmannen konstaterar foreslar utredningen inte nagra lagéndringar
med anledning av direktivets krav i fraga om upplysning om loneskillnader
i den gemensamma l6nebedémningen. Regeringen anser att skyldigheten
for en arbetsgivare som ska genomfora en skriftlig I6nekartldggning att
redovisa skillnader i genomsnittliga |6ner for kvinnor respektive mian som
utfor arbete som dr att betrakta som lika eller likvardigt bor framgé av
lagtexten. FOr att uppfylla direktivets krav ska skillnaden baseras pa
uppgifter om 16n pa arsbasis och timbasis. Regeringen anser att det endast
ar arbetsgivare som omfattas av dessa krav som ska ange uppgiften baserat
pa éarsbasis och timbasis. Det bor déarfor framgéd av lagtexten att
arbetsgivare som vid ingdngen av kalenderaret sysselsatte 100 eller fler
arbetstagare ska ange uppgifterna pa dels éarsbasis, dels timbasis. Loner
anges normalt sett som brutto och detta behdver inte framga sdrskilt av
lagtexten.

Det finns bestimmelser i svensk rdtt om analys av |0neskillnader och
krav pd dokumentation

Enligt artikel 10.2 d i lOnetransparensdirektivet ska den gemensamma
Ionebedomningen innehalla skilen till skillnaderna i de genomsnittliga
Ionenivaerna for kvinnliga respektive manliga arbetstagarna i varje
arbetstagarkategori. Skillnaderna ska i forekommande fall vara baserade
pa objektiva, konsneutrala kriterier som gemensamt har faststillts av
arbetstagarforetrddarna och arbetsgivaren.

Direktivet ger ingen ledning nér det géller hur skilen ska anges och hur
omfattande dessa ska vara. Utredningen tolkar artikel 10.2 d pa sa vis att
arbetsgivaren maste analysera orsakerna till I0neskillnaderna for att fa
klarhet 1 om de har samband med kon eller om de kan motiveras av andra,
sakliga och konsneutrala skil. Regeringen delar denna uppfattning.

Av diskrimineringslagen framgar att arbetsgivaren 1 arbetet med 16ne-
kartlaggning ska analysera om forekommande I0neskillnader har direkt
eller indirekt samband med kon. Enligt forarbetena anger bestimmelsen
metoden for arbetsgivarens analys av om de lOneskillnader som har
upptéckts vid arbetet enligt 3 kap. 8 § diskrimineringslagen har direkt eller
indirekt samband med kon (prop. 2015/16:135 s. 103 f.). Av 3 kap. 8§
diskrimineringslagen foljer att arbetsgivaren ska kartldgga och analysera
I6neskillnader mellan kvinnor och mén som utfor arbete som &r att betrakta
som lika eller likvardigt. Arbetsgivare som sysselsdtter 10 eller fler
arbetstagare ska dokumentera resultatet av analysen skriftligen.

Enligt regeringens beddmning motsvaras den analys av skillnader i de
genomsnittliga [Onenivéerna som foljer av artikel 10.2 d i direktivet av den
analys som enligt diskrimineringslagen ska goras for att fa klarhet 1 om



forekommande I0neskillnader har direkt eller indirekt samband med kon.
Tillsammans med kravet pa skriftlig dokumentation av den kartliggning
och analys som ska goéras i l0nekartliggningen anser regeringen att
direktivets krav pa att ange skélen till skillnaden i genomsnittlig |16neniva
ar uppfyllda 1 svensk ritt. Regeringen bedomer dérfor att det inte behdvs
nagra lagindringar med anledning av direktivets krav i denna del.

Det finns bestimmelser i svensk rdtt om att |0nekartliggningen ska
omfatta datgdrder f0r att avhjilpa \Oneskillnader och utvdirdering av
tidigare dtgdrder

Av artikel 10.2 f'1 16netransparensdirektivet framgar att den gemensamma
I6nebeddomningen ska omfatta dtgirder for att avhjélpa loneskillnader, om
de inte dr motiverade pd grundval av objektiva, konsneutrala kriterier.
Enligt artikel 10.4 ska arbetsgivaren genomfora atgirderna for att avhjilpa
omotiverade lOneskillnader inom en rimlig tidsperiod och i ndra samarbete
med arbetstagarforetridarna. Genomforandet av dtgarderna ska omfatta en
analys av de befintliga systemen for konsneutral arbetsvirdering och
arbetsindelning eller, om sddant saknas, inférandet av sddana system for
att motverka all direkt eller indirekt I6nediskriminering pa grund av kon.
Det kan t.ex. rora sig om att gora dndringar i l0nestrukturen eller justera
I0ner. Enligt artikel 10.2 g ska den gemensamma lonebeddmningen ocksa
innehalla en utvdrdering av effektiviteten av atgirder fran tidigare
gemensamma ldnebeddmningar. Ett av syftena med I0nekartldggningen ar
enligt 3 kap. 8 § diskrimineringslagen att tgirda osakliga skillnader i 10n
och andra anstillningsvillkor mellan kvinnor och méan. Enligt 3 kap. 13 §
samma lag ska den skriftliga dokumentationen av arbetet med l6ne-
kartlaggningen innehalla en redovisning av vilka lonejusteringar och andra
atgirder som behdver vidtas for att dtgdrda forekommande 16neskillnader
som har direkt eller indirekt samband med kon. Vidare ska den skriftliga
dokumentationen innehdlla en kostnadsberdkning och tidsplanering
utifrdn maélséttningen att de lonejusteringar som behdver vidtas ska
genomforas sa snart som mojligt och senast inom tre ar. Den skriftliga
dokumentationen ska ocksa innehélla en redovisning och utvérdering av
hur foregdende ars planerade atgirder har genomforts.

Regeringen instimmer i utredningens beddmning att den svenska
I0nekartliggningen redan uppfyller direktivets krav pa atgédrder. Det
behdvs darfor inte ndgra lagéndringar med anledning av direktivets krav
pa atgirdande av lOneskillnader och utvirdering av effekten av tidigare
atgérder.

Arbetsgivare som sysselsdtter 25 eller fler arbetstagare ska genomfOra
en skriftlig |0nekartliggning

Utredningen foreslar att skyldigheten att uppritta en skriftlig l0ne-
kartlaggning ska gédlla arbetsgivare som sysselsitter 10 eller fler
arbetstagare, vilket motsvarar dagens krav i fridga om skyldigheten att
skriftligen dokumentera arbetet med l0nekartliggning. De bestimmelser
som regeringen foreslar i fraga om information om I0n till arbetssokande
och arbetstagare syftar till att stirka tillimpningen av principen om lika
[0n for kvinnor och mén for arbete som &r att betrakta som lika eller
likvérdigt, se avsnitt 7. Svenskt Ndringsliv papekar att bl.a. dessa forslag

77



78

innebdr en Okad administrativ borda och Okade kostnader for alla
arbetsgivare och att de svenska reglerna om lOnekartlaggning &r
langtgaende i jimforelse med bestimmelserna i I0netransparensdirektivet.
SmdfOretagarnas riksforbund lyfter att en smaforetagare ofta har en bra
overblick dver lOneséttningen och att svarigheterna ligger i att ta fram ett
dokumenterat underlag som mdéter myndigheternas krav. FOrbundet anser
att arbetsgivare som sysselsdtter farre &n 10 arbetstagare ska undantas frén
kravet pa att genomfora lonekartliggning. Foretagarna -efterfragar
lattnader for de allra minsta foretagen i friga om kraven pd dokumentation
och frekvensen for hur ofta lonekartliggning ska genomfGras. Ett dver-
gripande mal for regeringen dr att minska arbetsgivarnas administrativa
borda genom regelforenkling och andra atgérder nér det dr mgjligt. Som
Sveriges Advokatsamfund papekar riskerar de nya bestimmelser som
foreslds att innebdra Okade kostnader for foretagen. Regeringen
konstaterar att det 1 dag finns krav p4 att arbetsgivare som sysselsétter 25
eller fler arbetstagare under aret skriftligen ska dokumentera arbetet med
aktiva atgirder i Ovrigt. FOr att minska arbetsgivarens administrativa
borda, med ett bibehallet skydd for arbetstagare och arbetssokande i fraga
om tillampningen av principen om lika I6n for kvinnor och mén for arbete
som dr att betrakta som lika eller likvérdigt, foreslar regeringen att
skyldigheten att uppritta en skriftlig l6nekartldggning i likhet med vad
som dr fallet i friga om dokumentation av arbetsgivarens arbete med
Ovriga aktiva atgdarder endast bor gélla for arbetsgivare som sysselsétter 25
eller fler arbetstagare. Det &r viktigt att framhélla att de arbetsgivare som
ar undantagna fran att dokumentera arbetet fortfarande &r skyldiga att
genomfora IOnekartldggning.

Regeringen fOreslar darfor att det av bestdmmelsen om skriftlig
Ionekartldggning ska framgéa att en arbetsgivare som vid ingangen av
kalenderaret sysselsatte 25 eller fler arbetstagare under aret ska genomfora
en skriftlig I0nekartlaggning.

8.4 Arbetsgivaren ska lamna information till
Diskrimineringsombudsmannen

Regeringens forslag

En arbetsgivare som har sammanstéllt en lGnerapport som visar en
skillnad 1 genomsnittlig I0n om 5 procent eller mer mellan kvinnor och
mén som utfor arbete som éar att betrakta som lika eller likvardigt ska
till Diskrimineringsombudsmannen, tillsammans med |Onerapporten,
lamna en redogorelse &ver hur loneskillnaden kan motiveras med
sakliga och konsneutrala kriterier eller hur I6neskillnaden ska atgérdas.

Om en skillnad i genomsnittlig 16n inte har motiverats med sakliga
och konsneutrala kriterier och inte heller har atgdrdats inom sex
manader frdn dagen da Ionerapporten senast ska ldmnas till
Diskrimineringsombudsmannen, ska arbetsgivaren lamna den senast
upprittade skriftliga Ionekartldggningen samt en redovisning i friga om
Ioneutveckling i samband med vissa ledigheter till ombudsmannen.




Detta ska goras senast sju manader fran dagen da I0nerapporten senast
ska ldmnas till Diskrimineringsombudsmannen.

Regeringen far meddela foreskrifter om undantag fran skyldigheten
att till Diskrimineringsombudsmannen ldmna informationen {or
arbetsgivare som bedriver verksamhet som &r av betydelse for Sveriges
sdkerhet.

Regeringen eller den myndighet som regeringen bestimmer kan med
stod av regeringsformen meddela ndrmare foreskrifter om pa vilket sétt
I0nerapporten, redogorelsen over |Oneskillnad och den skriftliga
I0nekartlaggningen ska ldmnas till Diskrimineringsombudsmannen.

Utredningens forslag

Forslaget fran utredningen stimmer delvis 6verens med regeringens. Det
framgér inte av utredningens forslag vilket datum som arbetsgivaren ska
lamna redogorelsen Gver lOneskillnader eller den skriftliga IOne-
kartlaggningen till Diskrimineringsombudsmannen. Utredningen foreslar
att regeringen eller den myndighet regeringen bestdmmer meddelar
nirmare foreskrifter om inldmningen av information. Utredningen foreslér
inte att regeringen far meddela foreskrifter om undantag fran skyldigheten
att ldmna IGnerapporten, redogorelsen Over loneskillnader eller den
skriftliga I0nekartldggningen till Diskrimineringsombudsmannen.

Remissinstanserna

Flertalet remissinstanser har inte yttrat sig sirskilt 6ver forslaget. DIK
tillstyrker forslaget.

Fredrika Bremer-férbundet anser att alla arbetsgivare ska rapportera
samtliga osakliga I0neskillnader till Diskrimineringsombudsmannen. De
anser, likt Sveriges Kvinnoorganisationer, att det av bestdimmelserna om
I0nekartlaggning ska framga i vilka fall en |0neskillnad kan motiveras med
ett marknadsargument.

Herrljunga kommun stiller sig fragande till forslaget om att arbets-
givaren ska lamna |0nerapporten till Diskrimineringsombudsmannen och
anger att en rapporteringsskyldighet innebir ytterligare en arbetsuppgift
for arbetsgivaren utan att det tillfér ndgonting for arbetet att utjdmna
I0neskillnader.

Svenskt Ndringsliv ar positiv till att arbetsgivaren ska gora en sdrskild
redogorelse Over hur l6neskillnader om 5 procent eller mer kan motiveras
eller ska atgidrdas men avstyrker forslaget att arbetsgivare pé eget initiativ
ska  lamna  informationen till = Diskrimineringsombudsmannen.
Foéretagarna avstyrker ocksd detta forslag med hénvisning till att det
innebadr en allt for stor administrativ borda for arbetsgivarna. Sveriges
Kvinnoorganisationer anser att arbetsgivaren i stéllet ska ge in den senaste
skriftliga |0nekartlaggningen.

Lonelotsarna ér positiv till forslaget om att arbetsgivaren ska redogdra
for hur l6neskillnader kan motiveras eller atgardas men anser i likhet med
DIK, Sveriges Kvinnoorganisationer och Sveriges kvinnliga Idkares
fOrening att det inte ska krdvas en lOneskillnad pa 5 procent for att
arbetsgivaren ska vara skyldig att redogora for hur I6neskillnaden kan
motiveras eller atgérdas.
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Ledarna befarar att skyldigheten att motivera I0neskillnader som uppgér
till 5 procent eller mer kan leda till en minskad 16neskillnad dven 1 fall dér
I0nespridningen dr motiverad av sakliga skl.

Hdrnésands kommun tillstyrker forslaget att ndrmare reglering om
inldmning av information regleras pd foreskriftsniva, med hinvisning till
att foreskrifter lattare kan dndras utifran den tekniska utvecklingen. Vissa
remissinstanser, bl.a. Akavia, DIK och Srf konsulterna, anser att den
foreslagna mojligheten att meddela foreskrifter bor utvidgas.

Skilen for regeringens forslag

Arbetsgivare ska i vissa fall ldmna en redogorelse Over hur skillnader i
genomsnittlig 10n kan motiveras eller dtgdrdas till
Diskrimineringsombudsmannen

Enligt artikel 10.1 1 IOnetransparensdirektivet ska en arbetsgivare
genomfora en gemensam lonebeddmning om férekommande skillnader i
genomsnittlig 16n som uppgar till 5 procent eller mer inte har motiverats
pa grundval av objektiva och konsneutrala kriterier eller atgirdats inom
sex manader.

Regeringen konstaterar att det dr arbetsgivarens redogorelse Gver
Ioneskillnaden som indikerar om en skyldighet motsvarande den
gemensamma l6nebedomningen finns. Utredningen anser att arbets-
givaren behover redogora for hur 16neskillnaden antingen kan motiveras
med sakliga och konsneutrala kriterier eller hur de ska atgérdas och
konstaterar att denna information bor framgéd av den skriftliga l6ne-
kartliggningen, som i delar déarfor kan ligga till grund for redogdrelsen.
FOr att tillsynsmyndigheten, dvs. Diskrimineringsombudsmannen, ska
kunna bedéma om en arbetsgivare behdver vidta de atgiarder som foljer av
reglerna om den gemensamma lOnebedomningen maste myndigheten
enligt regeringens beddmning ha tillgang till arbetsgivarens redogorelse.
Svenskt Ndringsliv anser att tillsynsmyndigheten 1 stéllet ska avgdéra om
informationen krdvs och att informationsinsamlande ska ske pa
Diskrimineringsombudsmannens initiativ genom foreldggande. Det &r
dock inte tillrackligt att myndigheten begér in redogorelsen genom tillsyn
eftersom myndigheten behover ha tillgdng till varje arbetsgivares
redogorelse over skillnader i genomsnittlig 16n fran I0nerapporten som
uppgar till 5 procent eller mer. Regeringen anser darfor att det behdver
inforas en bestimmelse som ger arbetsgivaren en skyldighet att ldmna en
redogorelse Over hur l6neskillnaden motiveras eller ska atgirdas till
Diskrimineringsombudsmannen.

Alla arbetsgivare som sysselsétter 100 eller fler arbetstagare omfattas av
diskrimineringslagens krav pd att skriftligen redovisa resultatet av arbetet
med l0nekartldggningen, déribland en skyldighet att redovisa analysen av
om forekommande lOneskillnader har direkt eller indirekt samband med
kon. Dokumentationen ska vidare innehdlla en redovisning av vilka
IOnejusteringar och andra atgdrder som behover vidtas for att atgédrda
forekommande l6neskillnader som har direkt eller indirekt samband med
kon samt en kostnadsberdkning och en tidsplanering. Sveriges Kvinno-
organisationer anser att arbetsgivaren ska skicka in den senaste
I6nekartlaggningen till Diskrimineringsombudsmannen i stéllet for en
sdrskild redogdrelse. Regeringen anser att det endast dr motiveringen av



I0neskillnader eller planen for att dtgérda dessa som behdvs for den
beddmning som ska goras av om arbetsgivaren behover vidta de atgirder
som foljer av direktivets bestimmelser om gemensam lénebedémning, och
att ingen ytterligare information ur den skriftliga dokumentationen av
I0nekartlaggningen behdver ldmnas till Diskrimineringsombudsmannen.
Regeringen anser dérfor 1 likhet med utredningen och Svenskt Néringsliv
att arbetsgivaren bor ta fram relevant information i en sérskild redogorelse,
snarare dn att anvdnda hela den skriftliga dokumentationen &ver
I0nekartlaggningen, om I6nerapporten visar en loneskillnad som uppgar
till 5 procent eller mer mellan kvinnor och mén som utfor arbete som éar
att betrakta som lika eller likvardigt.

Ett flertal remissinstanser, bl.a. LOnelotsarna och Sveriges kvinnliga
ldkares fOrening, anser att det inte ska kriavas en l0neskillnad pa 5 procent
for att arbetsgivaren ska vara skyldig att redogoéra for hur l6neskillnaden
kan motiveras eller atgirdas. Regeringen konstaterar att denna skyldighet
redan finns inom arbetet med lOnekartliggningen och att det ocksa
omfattas av arbetsgivarens skyldighet att skriftligen dokumentera arbetet.
Ledarna papekar att skyldigheten att motivera en l0neskillnad som uppgér
till 5 procent eller mer kan leda till en minskad 16neskillnad dven i fall dér
I0nespridningen dr motiverad av sakliga skil. Eftersom skyldigheten att
analysera forekommande lOneskillnader och redovisa atgdrder for att
justera dessa redan ingér i arbetsgivarens skyldigheter enligt nuvarande
bestimmelser om l0nekartldggning anser regeringen inte att ett krav pa
redogorelse av I0neskillnader som uppgér till 5 procent eller mer skulle
riskera att inverka negativt pa I0nebildningen. Skyldigheten innebér heller
inte att l0neskillnader som ar motiverade av sakliga skil ar otillatna.
Herrljunga kommun anser att det kan bli betungande for arbetsgivaren att
ta fram den relevanta informationen. Regeringen konstaterar att
uppgifterna som ska ldmnas i1 redogorelsen ingar i den skriftliga
dokumentationen som arbetsgivaren ska gora av lOnekartlaggningen.
Uppgifterna bor darfor manga génger kunna hidmtas fran den skriftliga
dokumentationen, vilket kan underldtta f{or arbetsgivaren. Om
Ionerapporten visar att det finns en I0neskillnad mellan kvinnor och méin
som uppgar till 5 procent eller mer i flera grupper av arbetstagare som
utfor arbete som édr att betrakta som lika eller likvérdigt ska redogorelsen
avse alla sddana loneskillnader.

Regeringen foreslar att det infors en bestimmelse som anger att om
I6nerapporten visar att l6neskillnaden mellan kvinnor och méan som utfor
arbete som &r att betrakta som lika eller likvéardigt uppgar till 5 procent
eller mer ska arbetsgivaren till Diskrimineringsombudsmannen ldmna en
redogorelse Over hur loneskillnaden kan motiveras med sakliga och
konsneutrala kriterier eller hur l6neskillnaden ska atgédrdas. Redogorelsen
over skillnader i genomsnittlig 16n bor ldmnas till Diskriminerings-
ombudsmannen tillsammans med I6nerapporten, eftersom ombudsmannen
behdver bade 16nerapporten och redogorelsen for att kunna avgdéra om
arbetsgivaren dr skyldig att lamna den skriftliga l6nekartlaggningen till
ombudsmannen.
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Arbetsgivaren ska i vissa fall ldmna den skriftliga |0nekartldggningen till
Diskrimineringsombudsmannen

Enligt artikel 10.1 i I6netransparensdirektivet maste en arbetsgivare vars
I0nerapport har visat pa loneskillnader som uppgar till 5 procent eller mer
mellan kvinnor och mén som utfor arbete som ér att betrakta som lika eller
likvardigt motivera loneskillnaderna pa grundval av objektiva, kons-
neutrala kriterier eller avhjilpa loneskillnaden inom sex manader fran den
dag da lOnerapporteringen limnades in. Om arbetsgivaren inte har
motiverat eller atgdrdat en saddan l0neskillnad ska arbetsgivaren i nira
samverkan med arbetstagarforetradare utfora en gemensam |One-
bedomning. Av artikel 10.3 f6ljer att arbetsgivaren ska delge Over-
vakningsorganet den  gemensamma  l6nebedomningen.  Enligt
artikel 29.3 d ska Overvakningsorganets uppgifter omfatta att samla in
rapporterna om de gemensamma |Onebedémningarna.

Regeringen bedomer att den gemensamma |0nebedémningen motsvarar
den kartlaggning och analys som gors inom ramen for I0nekartldggningen
och den skriftliga lonekartlaggningen, se avsnitt 8.3. FOr att uppfylla
direktivets krav anser regeringen att arbetsgivaren i vissa fall bor 1dmna
den skriftliga |6nekartlaggningen till Diskrimineringsombudsmannen. Om
arbetsgivaren har funnit skillnader i genomsnittlig 10n mellan kénen i
nagon grupp av arbetstagare som utfor arbete som &r att betrakta som lika
eller likvardigt som uppgér till 5 procent eller mer ska dessa motiveras
med sakliga och konsneutrala kriterier eller atgérdas. Arbetsgivaren bor
vara skyldig att lamna den senast uppréttade skriftliga I0nekartldggningen
till Diskrimineringsombudsmannen om en sadan skillnad som inte har
motiverats med sakliga och konsneutrala kriterier inte heller har atgérdats
inom sex manader. Det dr lampligt att tidpunkten for nir arbetsgivaren ska
lamna den skriftliga l6nekartlaggningen till myndigheten intraffar négot
senare 4n sista dagen for att atgdrda eller motivera lOneskillnaden.
Regeringen foreslar darfor att den senast upprittade skriftliga |One-
kartliggningen ska ldmnas senast sju ménader efter den dag dé
I0nerapporten senast ska lamnas till Diskrimineringsombudsmannen.

Arbetsgivaren ska i vissa fall ldmna en redovisning i fraga om
|6neutveckling i samband med vissa ledigheter till
Diskrimineringsombudsmannen

Enligt artikel 10.2 e i lonetransparensdirektivet ska den gemensamma
Ionebedomningen omfatta uppgifter om andelen kvinnliga och manliga
arbetstagare som har gynnats av l6nedkning efter dterkomst frain mamma-
eller pappaledighet, fordldraledighet eller ledighet for vird av anhorig, om
en sddan 0kning har skett i den relevanta arbetstagarkategorin under den
period dé ledigheten togs ut.

Utredningen anser mot bakgrund av direktivets bestimmelser 1
artikel 3.2 ¢ och d om mindre férmanlig behandling pa grund av vissa
ledigheter att de ledigheter som é&r relevanta dr de som framgar av
fordldraledighetslagen (1995:584), lagen (1988:1465) om ledighet for
ndrstdendevard och lagen (1998:209) om ritt till ledighet av tringande
familjeskal. Regeringen delar denna bedomning.

Utredningen beddmer att artikel 10.2 e saknar motsvarighet i svensk rétt
och foreslar att det ska framga av bestimmelserna om lonekartldggning att



en analys av skillnaden mellan kvinnors och mins |Oneutveckling i
samband med viss ledighet ska goras. Regeringen bedomer att det i den
analys som ska goras inom ramen fOr de nuvarande bestimmelserna om
I6nekartldggningen av om lOneskillnader mellan kvinnor och mén har
direkt eller indirekt samband med kon ingar att bedoma loneutvecklingen
1 samband med ledigheter. Arbetsgivare behdover darfor gora en kart-
laggning och analys av hur arbetstagare som har varit lediga enligt de
aktuella lagarna har gynnats av |Onedkningar och en analys av om
eventuella l6neskillnader mellan méan och kvinnor har direkt eller indirekt
samband med kon. Regeringen bedomer att detta inte behdver framga
uttryckligen av bestimmelserna om I0nekartlaggning.

Resultatet av lOnekartliggningen ingar i dag 1 den skriftliga
dokumentationen av arbetet med lOonekartlaggning. FOr att sdkerstélla att
direktivets krav pa redovisning av vissa uppgifter om loneutveckling 1
samband med de aktuella ledigheterna uppfylls dr det enligt regeringens
uppfattning dock inte tillrackligt att resultatet av den analys som gors av
detta inom ramen for lOnekartliggningen framgér av den skriftliga
I0nekartlaggningen. Det bor darfor inforas en skyldighet for arbetsgivaren
att till Diskrimineringsombudsmannen redovisa uppgift om andelen
kvinnor och mén som har gynnats av |0nedkning under ledighet enligt de
aktuella lagarna, eller efter atergéng i arbete efter en sddan ledighet, om en
I0nedkning har skett bland arbetstagare som utfor lika eller likvardigt
arbete under den period da ledigheten togs ut. Regeringen anser i likhet
med Féretagarna att det endast dr sddana arbetsgivare som sysselsétter
100 eller fler arbetstagare som bor vara skyldiga att ldmna en sddan
redovisning. Direktivets krav giller arbetsgivare som vis samman-
stdllandet av I0nerapporten har funnit skillnader i genomsnittlig 16n mellan
konen 1 ndgon grupp av arbetstagare som utfor arbete som é&r att betrakta
som lika eller likvirdigt som uppgar till 5 procent eller mer och som inte
har motiverat skillnaden med sakliga och konsneutrala kriterier och heller
inte atgérdat den inom sex ménader fran det att |Onerapporten ldmnades in.
Regeringen anser dérfor att det dr dessa arbetsgivare som bor omfattas av
skyldigheten att 1imna redovisningen till Diskrimineringsombudsmannen.

Arbetsgivaren bor vara skyldig att ldmna redovisningen i1 friga om
I6neutveckling i samband med de aktuella ledigheterna samtidigt som den
skriftliga I6nekartliggningen ska ldmnas till Diskrimineringsombuds-
mannen.

Flera remissinstanser, bl.a. Arbetsférmedlingen och Pensions-
myndigheten, anser att det dr oklart vilka ledigheter som ska beaktas.
Regeringen konstaterar att det av direktivet framgar att det dr andelen
arbetstagare som har gynnats av I6nedkning efter atergang fran en ledighet
som ska redovisas, om en 0kning har skett bland arbetstagare som utfor
arbete som dr att betrakta som lika eller likvérdigt. Enligt regeringens
mening ska alla arbetstagare som har varit lediga enligt de ovan nimnda
lagarna omfattas av redovisningen, oavsett hur 1&ng ledigheten har varit
eller om den har utgjort en delledighet. Det relevanta for bedomningen ar
om det har skett en [6nedkning bland arbetstagare som utfor arbete som é&r
att betrakta som lika eller likvéardigt med arbetstagarens arbete under den
tid som ledigheten har pagatt. Grupper av arbetstagare som utfor arbete
som dr att betrakta som lika eller likvéardigt dar det inte har skett ndgon
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I6nedkning bland arbetstagare som inte har varit lediga enligt de angivna
lagarna ska ddrmed inte omfattas av redovisningen.

Regeringen ska fa meddela f0reskrifter om undantag frdin arbetsgivarens
skyldighet att ldmna viss information till Diskrimineringsombudsmannen

En l6nerapport ska enligt forslaget 1 avsnitt 8.2 innehélla en storre méngd
uppgifter. Detsamma géller redogorelsen 6ver loneskillnader som uppgar
till 5 procent eller mer och den skriftliga lOnekartlaggningen samt
redovisning i friga om I0neutveckling i samband med vissa ledigheter som
arbetsgivaren under vissa forutséttningar ska lamna till Diskriminerings-
ombudsmannen, se avsnitt 8.4.

Regeringen bedomer att det kan finnas fall dir sddana samman-
stdllningar hos arbetsgivare som bedriver verksamhet som ér av betydelse
for Sveriges sidkerhet inte bor ldmnas till Diskrimineringsombudsmannen.
Skyldigheten att 1dmna l0nerapporten, redogorelsen over loneskillnader,
den skriftliga lOnekartliggningen och redovisningen i frdga om
Ioneutveckling i samband med vissa ledigheter till Diskriminerings-
ombudsmannen bor déarfor forses med en mdjlighet till undantag for
arbetsgivare som bedriver verksamhet som dr av betydelse for Sveriges
sdkerhet. En sddan undantagsmdjlighet kan ldmpligen regleras péd ldgre
foreskriftsniva dn genom lag. Det ger en stOrre flexibilitet nar det giller en
kontinuerlig anpassning av undantagsmojligheten.

Av artikel 4.2 FOrdraget om Europeiska unionen (FEU) foljer att den
nationella sékerheten &r varje medlemsstats eget ansvar. Av artikeln foljer
ocksa att unionen ska respektera medlemsstaternas viasentliga statliga
funktioner, sdrskilt funktioner vars syfte dr att hdvda deras territoriella
integritet, upprétthalla lag och ordning och skydda den nationella siker-
heten. Varje EU-rittsakts tillimpningsomrade behover sdttas i sitt
sammanhang, tolkas i ljuset av sitt syfte och rittsliga grund men dven
utifran primarratten och de allménna réttsprinciperna, och utifrdn denna
analys tolkas i ljuset av artikel 4.2 FEU och medlemsstaternas ansvar dver
nationell sékerhet (jfr prop. 2023/24:141 s. 73).

Regeringen anser vid en sammanvéigd bedomning att det finns st0d i
ndmnda artikel i FEU for att géra undantag fran I6énetransparensdirektivet
nar det giller skyldigheten att till 6vervakningsorganet lamna en |One-
rapport, redogorelse 6ver loneskillnader, den skriftliga |6nekartlaggningen
och redovisningen i friga om lOneutveckling i samband med vissa
ledigheter.

Regeringen bor darfor ha mojlighet att meddela foreskrifter om
undantag fran skyldigheten att till Diskrimineringsombudsmannen l&dmna
IOnerapporten, redogorelsen over lOneskillnader, den skriftliga l6ne-
kartlaggningen och redovisningen i fraga om loneutveckling i samband
med vissa ledigheter for arbetsgivare som bedriver verksamhet som &r av
betydelse for Sveriges sékerhet.

Det ska upplysas om att regeringen eller den myndighet som regeringen
bestimmer kan meddela nidrmare foreskrifter om pa vilket scitt
informationen ska ldmnas

FOr att informationen i IOnerapporten ska kunna ldmnas till
Diskrimineringsombudsmannen i enlighet med artiklarna 9.7 och 29.3 c i



I0netransparensdirektivet behover myndigheten utveckla forutséttningar
for uppgiftsinlimningen. Utredningen fOreslar att det ska inféras en
bestimmelse om att regeringen eller den myndighet som regeringen
bestimmer meddelar nirmare fOreskrifter om inldmningen av sadan
information som avser bl.a. I0nerapporten. Vissa remissinstanser, bl.a.
Akavia, DIK och Srf konsulterna, anser att den foreslagna mojligheten att
meddela foreskrifter bor utvidgas. Som Hdrnosands kommun anger kan
foreskrifter pa ett enklare sétt dn lagreglering anpassas utifran bl.a. den
tekniska utvecklingen. Regeringen anser déirfor att det kan finnas behov av
nidrmare foreskrifter om pa vilket sétt informationen till Diskriminerings-
ombudsmannen ska l&dmnas. Det bor dérfor i diskrimineringslagen inforas
en bestimmelse som upplyser om att regeringen eller den myndighet som
regeringen bestimmer med st0d av 8 kap. 7 § regeringsformen kan
meddela sddana foreskrifter. En sddan upplysning tydliggor att det kan
finnas kompletterande bestimmelser 1 frdgan utdver de bestimmelser som
framgar av lagen.

8.5 Diskrimineringsombudsmannen ska
offentliggora vissa uppgifter i Ionerapporten

Regeringens forslag

Diskrimineringsombudsmannen ska sa snart som mojligt offentliggora
uppgifterna fran de lOnerapporter som arbetsgivare har lamnat till
ombudsmannen. Diskrimineringsombudsmannen ska dock inte
offentliggéra uppgifter om skillnader i genomsnittlig 16n mellan
kvinnor och min som utfér arbete som ir att betrakta som lika eller
likvardigt.

Uppgifterna ska redovisas fordelade pd arbetsgivare, bransch och
kommun och avse uppgifter fran de |0nerapporter som har lamnats till
Diskrimineringsombudsmannen under innevarande ar och de fyra
foregdende aren.

Utredningens forslag

Forslaget fran utredningen stimmer delvis Overens med regeringens.
Utredningen fOreslar att det regleras 1 lagen (2008:568) om
Diskrimineringsombudsmannen att Diskrimineringsombudsmannen utan
dr6jsmal ska offentliggéra IOnerapporter. Utredningen foreslar inte att
uppgifterna ska redovisas pa ett sddant sitt att en jamforelse mellan
arbetsgivare, bransch och kommun dr moéjlig och att de ska avse de senaste
fyra aren.

Remissinstanserna

Flertalet remissinstanser har inte yttrat sig sarskilt over forslaget eller har
inget att invdnda mot det. Svemskt Ndringsliv tillstyrker forslaget.
FOreningen anser dven att arbetsgivare pa frivillig basis ska kunna forklara
de uppgifter som ldmnas och att d&ven forklaringen ska offentliggoras. DIK
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och Sveriges Kvinnoorganisationer anser att uppgiften om loneskillnader
mellan kvinnor och mén som utfor arbete som ir att betrakta som lika eller
likvardigt ska inga i de uppgifter som ska offentliggdras. LOnelotsarna
anser att indelningen 1 lika eller likvérdigt arbete ocksa ska offentliggoras.

Ledarna befarar att ett offentliggdrande av I0neskillnader mellan kdnen
kan riskera att leda till minskade I6neskillnader dven i fall dar lone-
spridningen &r motiverad av sakliga skdl. Region Visternorrland papekar
att det finns risk att den offentliggjorda informationen feltolkas.

Skilen for regeringens forslag

Direktivets bestimmelser om offentliggorande av uppgifter i
|Onerapporten

Av artikel 29.3 ¢ i lOnetransparensdirektivet framgar bl.a. att Over-
vakningsorganet ska samla in och utan dréjsmal offentliggora uppgifter
frén de Ionerapporter som arbetsgivare ska limna till 6vervakningsorganet
enligt artikel 9.7 1 direktivet. Det dr uppgifterna i artikel 9.1 a—f som ska
offentliggoras. Uppgifterna ska utan drojsmal offentliggoras pa ett enkelt,
lattillgdngligt och anvédndarvénligt sitt som mojliggdér olika former av
jamforelser. Materialet ska kunna ligga till grund for jamforelser dels
mellan enskilda arbetsgivare, dels mellan sektorer och regioner.
Uppgifterna fran de fyra foregdende &ren ska goras tillgdngliga, om sddana
finns.

Av skil 41 framgar att overvakningsorganet bor stélla informationen till
allmént forfogande, bl.a. genom att offentliggéra den pé en lattillgéanglig
webbplats som mojliggor jaimforelse.

Diskrimineringsombudsmannen ska offentliggéra vissa uppgifter i
|0nerapporten

De uppgifter fran |Gnerapporten som enligt I6netransparensdirektivet ska
offentliggdras av dvervakningsorganet dr information om loneskillnader
och medianloneskillnader mellan konen avseende 10n och l6netillagg eller
rorliga ersdttningar, andelen kvinnliga respektive manliga arbetstagare
som far IOnetilligg eller rorliga ersdttningar och andelen manliga
respektive kvinnliga arbetstagare i varje lonekvartil. Uppgifterna ska avse
bl.a. l0neskillnader pa arbetsgivarniva angivna i procent och innebér en
jamforelse av alla arbetstagare utan att hdnsyn tas till om arbetena ar lika
eller likvardiga.

Regeringen foreslar att direktivets bestimmelser om I0nerapportering
ska genomfOras genom andringar i diskrimineringslagen. Regeringens
forslag innebdr att arbetsgivare som dr skyldiga att sammanstilla en
I6nerapport ska lamna den till Diskrimineringsombudsmannen, se avsnitt
8.1. Regeringen anser mot denna bakgrund att Diskriminerings-
ombudsmannen bor ha uppgiften att offentliggdra vissa av uppgifterna i
de I0nerapporter som arbetsgivare har ldmnat till myndigheten och att detta
bor regleras i diskrimineringslagen.

Ledarna befarar att ett offentliggdrande av I0neskillnader mellan kdnen
kan leda till minskade lOneskillnader dven i fall dar 16nespridningen é&r
motiverad av sakliga skél. Region Visternorrland anser att det finns risk
att den offentliggjorda informationen feltolkas. Regeringen konstaterar i



likhet med utredningen att de uppgifter som ska offentliggoras endast ar
avsedda att ge en bild av konsstrukturen péd arbetsplatsen och eventuella
skillnader i 16n mellan koénen pa en Overgripande niva. Négra
remissinstanser anger att dven andra uppgifter 4n de som anges 1
artikel 29.3 ¢ bor offentliggoras. Regeringen bedomer att skyldigheten att
offentliggora uppgifter inte bor utstrickas langre 4n till vad som krévs for
att uppfylla direktivet.

FOr att uppfylla direktivets krav anser regeringen att uppgifterna som
offentliggors bor tillhandahallas pa ett sdtt som mojliggdr en jaimforelse
mellan arbetsgivare, bransch och kommun och omfatta uppgifter fran de
I0nerapporter som har lamnats till Diskrimineringsombudsmannen under
innevarande ar och de fyra foregdende aren.

8.6 Arbetsgivaren ska informera arbetstagarna om
skillnader i genomsnittlig 16n och om den
skriftliga 10nekartlaggningen

Regeringens forslag

En arbetsgivare som ska ldmna en lonerapport till Diskriminerings-
ombudsmannen ska senast vid samma tidpunkt ldmna uppgifter till
arbetstagarna om skillnader i genomsnittlig |16n mellan kvinnor och méin
som utfor arbete som dr att betrakta som lika eller likvardigt.

Arbetsgivaren ska pa begiran av en arbetstagare dven ldmna upp-
gifter till arbetstagaren om skillnader i genomsnittlig 16n mellan
kvinnor och mén som utfor arbete som ar att betrakta som lika eller
likvérdigt fran de I0nerapporter som har ldmnats till Diskriminerings-
ombudsmannen under de fyra foregdende aren, om sadana uppgifter
finns tillgdngliga.

Arbetsgivaren ska pa begéiran av en arbetstagare, sd snart som
mojligt, ldmna en forklaring till sédana skillnader i genomsnittlig 16n
mellan kvinnor och médn som arbetsgivaren har lamnat uppgifter till
arbetstagarna om.

En arbetsgivare som é&r skyldig att ldmna den senast upprittade
skriftliga lOnekartldggningen och redovisningen i frdga om l6ne-
utveckling 1 samband med vissa ledigheter till Diskriminerings-
ombudsmannen ska ocksa inom samma tid stilla denna information till
forfogande for arbetstagarna.

Utredningens forslag

Forslaget fran utredningen stimmer 1 huvudsak dverens med regeringens.
Utredningen foreslar inte att arbetsgivaren ska ldmna informationen om
skillnader i genomsnittlig 10n till arbetstagarna vid samma tidpunkt som
I0nerapporten ska lamnas till Diskrimineringsombudsmannen.
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Remissinstanserna

Flertalet av remissinstanserna har inte yttrat sig sérskilt 6ver forslaget.
Malm0 kommun lyfter fragan om arbetstagarforetridarnas ratt till
information om Ionerapporten och l0neskillnader tillgodoses genom
samverkansreglerna.

Skilen for regeringens forslag
Direktivets bestimmelser om information om |Oneskillnader

Enligt artikel 9.9 i lIOnetransparensdirektivet ska arbetsgivaren ldmna
information fran l6nerapporten i fraga om l0neskillnader mellan konen i
varje arbetstagarkategori, fordelat pa ordinarie grundlOn samt I0netilldgg
eller rorliga erséttningar, till arbetstagarna och arbetstagarnas foretradare.
Arbetsgivaren ska pa begiran ldmna informationen till arbetsinspektionen
och jamstélldhetsorganet. P& begdran ska ocksé informationen for de fyra
foregaende aren, om sadan finns tillgénglig, ocksé ldmnas ut.

Av artikel 9.10 framgéar att arbetsgivaren pa begiran av arbetstagare,
arbetstagarforetradare och jdmstélldhetsorgan inom rimlig tid ska l&dmna
fortydliganden och forklaringar rorande eventuella I0neskillnader mellan
konen. Om I6neskillnaderna inte dr motiverade pa grundval av sakliga,
konsneutrala kriterier ska arbetsgivaren inom en rimlig tidsperiod avhjélpa
situationen 1 ndra samverkan med arbetstagarforetrddarna.

Enligt artikel 10.3 ska arbetsgivaren stilla den gemensamma |One-
beddmningen till forfogande for arbetstagarna.

Arbetsgivaren ska ldmna uppgifter till arbetstagarna om skillnader i
genomsnittlig 10n

Arbetet med att sammanstélla 16nerapporten utgor en del av arbetsgivarens
arbete med aktiva dtgirder och omfattas pa si vis av skyldigheten for
arbetsgivare och arbetstagare att samverka enligt 3 kap. 11§
diskrimineringslagen. Den som samverkar med arbetsgivaren behdver
forses med den information som krdvs for att samverkan ska kunna
genomfOras pa ett meningsfullt sitt. Regeringen bedomer i likhet med
Malmd kommun att arbetsgivarens skyldighet att till arbetstagar-
organisationer ldimna information om skillnader i genomsnittlig |6n mellan
kvinnor och mén &r uppfylld genom bestimmelserna om samverkan.
Arbetsgivarens skyldighet att samverka med arbetstagarna nér |One-
rapporten sammanstélls tillforsdkrar dock enligt regeringens uppfattning
inte pa ett tillrackligt satt varje enskild arbetstagare en ritt att ta del av
uppgifter om skillnader i genomsnittlig 16n mellan konen. Regeringen
foreslér darfor att det infors en bestimmelse om att arbetsgivare som &r
skyldiga att 1amna en l6nerapport till Diskrimineringsombudsmannen ska
informera arbetstagarna om l|Onerapportens uppgifter om skillnader i
genomsnittlig 16n skillnader i genomsnittlig 16n i frdga om ordinarie
grundlon och skillnader i genomsnittlig 16n i fraga om IOnetilldgg eller
rorliga erséttningar mellan kvinnor och min som utfor arbete som é&r att
betrakta som lika eller likvardigt. Regeringen foreslar att regeringen ska
kunna meddela foreskrifter om undantag frén skyldigheten att lamna
IOnerapporten till Diskrimineringsombudsmannen, se avsnitt 8.4. En f6ljd
av detta blir att en arbetsgivare som omfattas av ett sddant undantag inte



heller &r skyldig att [dimna informationen ur 16nerapporten om skillnader 1
genomsnittlig 16n mellan kvinnor och mén till arbetstagarna.

Arbetsgivaren fér sjidlv bestimma hur informationen ska ldmnas. Det
avgérande dr att arbetsgivaren har informerat arbetstagarna om
skillnaderna 1 genomsnittlig 16n mellan konen. Informationen kan t.ex.
publiceras pa arbetsgivarens intranét.

Regeringen foreslar ocksa att det ska inforas en bestimmelse som ger
arbetsgivaren en skyldighet att pd begédran av arbetstagare ldmna ut
informationen for de fyra foregdende aren, om sddana uppgifter fran
I0nerapporter finns tillgéngliga.

Eftersom arbetsgivare som ska sammanstilla en I6nerapport foreslés
vara skyldiga att lamna Ionerapporten till Diskrimineringsombudsmannen
kommer myndigheten att ha tillgang till uppgifterna om loneskillnader.
Regeringen bedomer darfor att det inte behdvs nagra lagéndringar for att
uppfylla direktivets krav i fraga om information om l0neskillnader i denna
del.

Arbetsgivaren ska pd begdran ldmna ytterligare information om
|Oneskillnader

Av artikel 9.10 i l6netransparensdirektivet framgér bl.a. att arbetsgivare pa
begiran av arbetstagare, arbetstagarforetrddare, arbetsinspektioner och
jamstélldhetsorgan och inom rimlig tid ska ldmna fortydliganden och
forklaringar rorande eventuella l6neskillnader mellan konen samt, i fraga
om osakliga lOneskillnader, i ndra samverkan med arbetstagarforetradare
avhjilpa situationen.

I arbetsgivarens arbete med lOnekartliggning enligt 3 kap. 8§
diskrimineringslagen ska osakliga skillnader i 16n och andra anstéllnings-
villkor mellan kvinnor och mén upptickas, atgdrdas och forhindras.
Arbetet med detta ska dokumenteras skriftligen enligt 3 kap. 13 § samma
lag och det ska framga vilka |Onejusteringar eller andra atgdrder som
behover vidtas for att atgérda forekommande lOneskillnader som har direkt
eller indirekt samband med kon samt tidsplaneringen for detta utifran
malséttningen att de l0nejusteringar som behover vidtas ska genomforas
sa snart som mojligt. Detta arbete ska enligt 3 kap. 11 § diskriminerings-
lagen ske 1 samverkan med arbetstagarna. Regeringen bedomer ddrigenom
att direktivets krav pa att arbetsgivaren ska avhjilpa situationen inom en
rimlig tidsperiod &r uppfyllt och att det darfor inte behdvs nagra
lagéndringar.

En arbetsgivare ér enligt 4 kap. 3 § forsta stycket 1 diskrimineringslagen
skyldig att pa begiran av Diskrimineringsombudsmannen limna de
uppgifter om forhallandena i1 verksamheten som kan ha betydelse for
tillsynen. Regeringen bedomer att Diskrimineringsombudsmannen i sin
tillsyn har mdjlighet att begira att arbetsgivaren ldmnar ytterligare for-
tydliganden och uppgifter och forklaringar om eventuella 16neskillnader.
Néigra lagéndringar behovs dirfor inte 1 detta avseende. Det saknas dock
bestammelser 1 svensk réitt som ger arbetsgivaren skyldighet att pa begéran
lamna sddana ytterligare fortydliganden och uppgifter eller forklaringar till
arbetstagare. Regeringen anser darfor att en sddan bestimmelse bor
inforas. Regeringen instimmer i utredningens bedémning att den skriftliga
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dokumentationen av arbetet med lonekartliggningen kan fungera som
underlag for att ta fram sadan information.

Regeringen foresldr dérfor att det infors en bestimmelse 1
diskrimineringslagen om att en arbetsgivare som ska lamna en lénerapport
till Diskrimineringsombudsmannen pd begéiran av en arbetstagare ska
lamna en forklaring till sddana skillnader i genomsnittlig 16n mellan
kvinnor och min som utfor arbete som ar att betrakta som lika eller
likvardigt som arbetsgivaren har ldmnat uppgifter till arbetstagarna om.

Enligt artikel 9.10 1 direktivet ska en sddan begéran besvaras inom
rimlig tid. Regeringen foreslar dérfor att arbetsgivaren ska ldmna
informationen sé snart som mojligt.

Arbetsgivaren ska i vissa fall stilla den skriftliga |6nekartldggningen och
redovisningen i fraga om |0neutveckling i samband med vissa ledigheter
till forfogande for arbetstagarna

Av artikel 10.3 1 l0netransparensdirektivet framgar att arbetsgivaren ska
stilla den gemensamma IOnebedomningen till forfogande for
arbetstagarna.

Regeringen bedomer att den gemensamma |0nebedomningen i stort
motsvaras av l0nekartliggningen och kraven pa vad som ska framga av
den skriftliga l0onekartliggningen. Arbetet med |Onekartldggningen och
med att ta fram den skriftliga lonekartliggningen samt Ovriga aktiva
atgidrder omfattas av arbetsgivarens samverkansskyldighet enligt 3 kap.
11 § diskrimineringslagen. Den som ska samverka med arbetsgivaren har
ratt att f4 del av den information som behovs for att genomfora samverkan
pa ett meningsfullt sitt. Arbetsgivarens skyldighet att samverka med
arbetstagarna ndr lOnekartliggningen genomfors, den skriftliga I0ne-
kartldggningen sammanstills samt ndr redovisning i frdga om IOne-
utveckling i samband med vissa ledigheter sammanstélls tillforsdkrar dock
enligt regeringens uppfattning inte pa ett tillrackligt sétt arbetstagarna en
rtt att ta del av den skriftliga lonekartlaggningen. Direktivets krav pa att
den gemensamma I6nebedomningen ska stillas till forfogande for
arbetstagarna saknar alltsd motsvarighet i svensk ritt. Regeringen foreslar
dérfor att det infors en skyldighet for arbetsgivare vars 16nerapport har
visat att loneskillnaden mellan kvinnor och méin som utfor arbete som ar
att betrakta som lika eller likvardigt uppgér till 5 procent eller mer, och
som inte har motiverat loneskillnaderna med sakliga och koénsneutrala
kriterier eller atgdrdat dessa inom sex ménader fran dagen da lOne-
rapporteringen ska lamnas till Diskrimineringsombudsmannen, att stélla
den skriftliga l0nekartliggningen och redovisningen i frdga om
Ioneutveckling i samband med vissa ledigheter till forfogande for
arbetstagarna. Arbetsgivaren bor stélla informationen till arbetstagarnas
forfogande inom samma tid som arbetsgivaren ska l&dmna denna till
Diskrimineringsombudsmannen.

Att arbetsgivaren ska stdlla den skriftliga I0nekartldggningen och
redovisningen i fraga om lOneutveckling i samband med vissa ledigheter
till forfogande for arbetstagarna innebér att arbetstagarna ska kunna ta del
av informationen. Det bor inte krdvas att arbetsgivaren gor den skriftliga
Ionekartlaggningen eller redovisningen i fraga om loneutveckling i
samband med vissa ledigheter allmént tillgédnglig pd arbetsplatsen. Det



avgorande dr att arbetstagarna har mojlighet att fa tillgang till
informationen.

Eftersom skyldigheten ska gélla den senast uppréttade skriftliga 16ne-
kartliggningen behdver arbetsgivaren enligt den féreslagna bestimmelsen
inte hélla de skriftliga I6nekartlaggningarna fréan tidigare ar tillgdngliga for
arbetstagarna. Regeringen foreslar att regeringen ska kunna meddela
undantag fran skyldigheten att limna den skriftliga Ionekartldggningen till
Diskrimineringsombudsmannen, se avsnitt 8.4. En {f6ljd av detta blir att en
arbetsgivare som omfattas av ett sddant undantag inte heller ir skyldig
stilla den skriftliga l6nekartlaggningen till forfogande for arbetstagarna.

8.7 Diskrimineringsombudsmannen ska ldmna
vissa uppgifter till kommissionen

Regeringens forslag

Diskrimineringsombudsmannen ska till kommissionen vartannat &r

lamna

1. de uppgifter som framgar av de l6nerapporter som arbetsgivare har
ldmnat till ombudsmannen,

2. de skriftliga I0nekartliggningar och redovisningar i fraga om
I6neutveckling i samband med vissa ledigheter som arbetsgivare har
lamnat till Diskrimineringsombudsmannen 1 enlighet med
bestimmelsen om att en arbetsgivare 1 vissa fall ska ldmna denna
information till myndigheten,

3. en sammanstillning av uppgifter om anmaélningar till ombuds-
mannen om diskriminering som har samband med kon 1 frdga om
I6n, och

4. ensammanstédllning av uppgifter om mal om diskriminering som har
samband med kon i fraga om 16n.

Utredningens forslag

Forslaget frdn utredningen stimmer i sak dverens med regeringens. Ut-
redningen fOreslar att bestimmelserna infors i lagen om Diskriminerings-
ombudsmannen.

Remissinstanserna

Ingen remissinstans har yttrat sig sdrskilt om forslaget.

Skiilen for regeringens forslag
Direktivets bestimmelse om att ldmna uppgifter till kommissionen

Av artikel 29.4 i l6netransparensdirektivet framgar att medlemsstaterna
vartannat ar ska forse kommissionen med de uppgifter som avses i
artikel 29.3 c—e, dvs. uppgifter om IOnerapporter, gemensamma
I6nebedomningar och sammanstéllningen 6ver klagomal och domstolsmal
om |Onediskriminering.
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Diskrimineringsombudsmannen ska ldmna uppgifter till kommissionen

For att uppfylla lonetransparensdirektivets bestimmelser om skyldigheter
for arbetsgivare med anledning av direktivets krav 1 frdga om
IOonerapportering och gemensamma I0nebedomningar foreslas dndringar i
diskrimineringslagen, som bl.a. innebér att arbetsgivare ska ldmna
I6nerapporter till Diskrimineringsombudsmannen, se avsnitt 8.4. Vidare
kan konstateras att det ingar 1 myndighetens uppgifter att bl.a.
sammanstélla uppgifter om mél om diskriminering som har samband med
kon i fraga om 10n, se avsnitt 8.8. Eftersom det dr Diskrimineringsombuds-
mannen som tar emot |Onerapporterna och det ingér i myndighetens
uppgifter att sammanstilla uppgifter om mal om diskriminering anser
regeringen att Diskrimineringsombudsmannen bor f& uppgiften att forse
kommissionen med den information som avses 1 artikeln. FOr att kunna
lamna information om mal om diskriminering som har samband med kon
i fraga om I6n maste myndigheten undersoka vilka méal som har
anhéngiggjorts vid domstolar under den aktuella tidsperioden. Uppgifterna
ska omfatta mal bide vid allmin domstol och 1 Arbetsdomstolen.

Regeringen foreslar darfor att det infors en bestimmelse om att
Diskrimineringsombudsmannen vartannat ar ska ldmna information till
kommissionen om uppgifterna i de lOnerapporter, skriftliga l6ne-
kartliggningar och redovisningar 1 friga om loneutveckling i samband
med vissa ledigheter som arbetsgivare har ldmnat till myndigheten och en
sammanstéllning av uppgifter om anmélningar om diskriminering som har
samband med kon i fraga om |0n och mél om diskriminering som har
samband med kon i fraga om |0n. Eftersom inldmningen av uppgifter till
kommissionen avser sddana uppgifter som arbetsgivare ska ldmna till
Diskrimineringsombudsmannen 1 enlighet med de fOreslagna
bestimmelserna 1 diskrimineringslagen anser regeringen, till skillnad frén
utredningen, att bestimmelsen bor tas in i den lagen.

8.8 Det behovs inte nagra lagiandringar med
anledning av direktivets bestimmelser om vissa
myndighetsuppgifter

Regeringens bedomning

Det behdvs inte ndgra lagdndringar med anledning av direktivets
bestimmelser om myndighetsuppgifterna att 6ka medvetenheten hos
olika aktorer i syfte att fraimja likalOneprincipen, att analysera orsaker
till l0neskillnader och utarbeta verktyg eller att sammanstilla
anmilningar och mél om diskriminering som har samband med kon i
fraiga om 10n, statistikinlimning eller om behorighet for
jamstélldhetsorgan.

Utredningens forslag

Forslaget fran utredningen stimmer inte G&verens med regeringens
beddmning. Utredningen fOreslar att det ska inforas en bestimmelse i



lagen om Diskrimineringsombudsmannen om att ombudsmannen ska ha 1
uppgift att 6ka medvetenheten hos olika aktOrer i syfte att frimja
likaloneprincipen, att analysera orsaker till lI6neskillnader och utarbeta
verktyg och att ssmmanstélla uppgifter om 16nediskrimineringsiarenden.

Remissinstanserna

Flertalet av remissinstanserna har inte yttrat sig sarskilt om forslaget eller
har inget att invdnda mot det.

Négra remissinstanser, daribland Akavia, ForetagarfOrbundet,
Foretagarna och Ledarna, betonar vikten av att Diskriminerings-
ombudsmannen ger stod till mindre foretag.

Jamstdlldhetsmyndigheten anser att myndigheten bor fa i uppdrag att
analysera lOneskillnader och utarbeta relevanta verktyg for att bedoma
I0neojamlikheter. Myndigheten anser ocksa att formerna for samverkan
mellan myndigheter i frdga om att analysera orsakerna till l0neskillnader
mellan konen och utarbeta verktyg inte bor ldmnas till myndigheterna att
avgora. Medlingsinstitutet anser att myndigheterna sjdlva bor utforma
samverkan.

Skiilen for regeringens bedOmning
Uppgiften att 0ka medvetenheten f0r att frimja likaloneprincipen

Av artikel 29.3 a i lonetransparensdirektivet framgar att bland de uppgifter
som Overvakningsorganet ska ha ingar att 6ka medvetenheten bland privat-
dgda och offentligigda foretag och organisationer, arbetsmarknadens
parter och allménheten, i syfte att frimja likalOneprincipen och ritten till
insyn i |Onesdttningen, bla. genom att beakta intersektionell
diskriminering i frdga om lika 10n for lika eller likvardigt arbete. Vidare
foljer av artikel 32 att medlemsstaterna ska vidta dtgarder for att sprida
information om nationella bestimmelser som genomfor direktivet och
andra relevanta bestimmelser som redan &r 1 kratft.

Uppgiften att o6ka medvetenheten innefattar enligt regeringens
beddmning bl.a. att sprida information och ta fram utbildningsmaterial.
Det framgér av 1-3 §§ lagen om Diskrimineringsombudsmannen att
ombudsmannen bl.a. ska verka for att diskriminering inte forekommer pa
nagra omraden av samhéllslivet och ocksa i 0vrigt verka for lika rattigheter
och mojligheter oavsett bl.a. kon. Diskrimineringsombudsmannen ska
vidare genom rad och pa annat sétt medverka till att den som har utsatts
for diskriminering kan ta till vara sina réttigheter och ska inom sitt
verksamhetsomrade bl.a. informera, utbilda, dverldgga och ha andra
kontakter med myndigheter, foretag enskilda och organisationer.
Regeringen konstaterar dven att de flesta av direktivets bestimmelser
foreslds genomforas genom bestdmmelser 1 diskrimineringslagen och att
det ddrmed kommer att vara Diskrimineringsombudsmannens uppgift att
utOva tillsyn over att dessa bestimmelser f6ljs 1 enlighet med 4 kap. 1 §
diskrimineringslagen.  Diskrimineringsombudsmannen  ska  enligt
bestimmelsen i forsta hand forsoka f4& dem som omfattas av lagen att
frivilligt folja den. I forarbetena till diskrimineringslagen uttalas att det
finns flera fordelar med att samla alla civilrittsliga diskrimineringsférbud
och oOvriga bestimmelser om &tgdrder mot diskriminering, oavsett
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diskrimineringsgrund och samhéllsomrade, 1 en gemensam lag. Vidare
anges att en samlad diskrimineringslag underléttar for den som har utsatts
for diskriminering, sérskilt om den diskriminerade handlingen kan
hanforas till mer dn en diskrimineringsgrund (prop. 2007/08:95 s. 85).
Regeringen beddomer ocksa att Diskrimineringsombudsmannen inom sin
verksamhet har mgjlighet att beakta de hinder som kan f6lja av en
kombination av diskrimineringsgrunder.

Som flera remissinstanser, bl.a. Akavia och Ledarna, betonar ar det
viktigt att Diskrimineringsombudsmannen ger stod till arbetsgivare,
sarskilt mindre foretag.

Regeringen bedomer att uppgiften att 6ka medvetenheten for att framja
likalOneprincipen ingér i Diskrimineringsombudsmannens nuvarande
uppdrag. Det behdvs darfor inga lagéndringar for att uppfylla direktivets
krav ndr det giller uppgiften att 6ka medvetenheten for att frimja
likaloneprincipen.

Uppgiften att analysera orsakerna till |0neskillnader mellan kOnen och
utarbeta verktyg

Av artikel 29.3b 1 I0netransparensdirektivet framgéir att Over-
vakningsorganet ska analysera orsakerna till l6neskillnader mellan kénen
och utarbeta verktyg for att bedoma Ioneojamlikheter. Detta ska géras med
hjilp av Europeiska jamstilldhetsinstitutets (EIGE) analytiska arbete och
verktyg. Uppgifterna méste sikerstéllas av ett centralt organ.

Analys av l0neskillnader och utarbetande av verktyg for att bedoma
I0neojamlikheter kan goras pa olika nivéaer. FOr att kunna bedoma osakliga
I0neskillnader maste verktygen vara sddana att de kan anvéndas inte bara
pa aggregerad niv4, vilket indikerar att det inte bor vara fraga om statistisk
analys.

Jamstdlldhetsmyndigheten anser att det finns starka skl for att
myndigheten ska ansvara for att analysera lOoneskillnaderna och utarbeta
verktyg och lyfter bl.a. att genomforande av direktivet i mojligaste mén
bor ske pa ett sitt sa att myndigheternas kiarnuppdrag frimjas. Regeringen
instimmer 1 att Jamstdlldhetsmyndigheten har uppdrag som innefattar
analys av orsakerna till l6neskillnader mellan konen. Det har dven
Medlingsinstitutet, som enligt forordningen (2007:912) med instruktion
for Medlingsinstitutet har i uppgift att analysera I0neutvecklingen fran ett
jamstélldhetsperspektiv.  och folja frdgan om  diskriminering 1
IOneséttningen péa andra grunder dn kon. Regeringen konstaterar att det av
diskrimineringslagen framgér att Diskrimineringsombudsmannen har i
uppgift att utOva tillsyn over att lagen foljs. Vidare framgér av 1-3 §§
lagen om Diskrimineringsombudsmannen bl.a. att Diskriminerings-
ombudsmannen utOver de uppgifter som myndigheten har enligt
diskrimineringslagen bl.a. ska verka for att diskriminering som har
samband med de olika diskrimineringsgrunderna, daribland kon, inte
forekommer pa ndgra omridden av samhillslivet, och ocksa 1 ovrigt ska
verka for lika réttigheter och mojligheter oavsett diskrimineringsgrund.
DéarutOver ska myndigheten inom sitt verksamhetsomrade bl.a. folja
forsknings- och utvecklingsarbete och ta initiativ till andra lampliga
itgirder. Aven av 2 § forordningen (2008:1401) med instruktion for
Diskrimineringsombudsmannen framgar att ombudsmannen ska f6lja och



analysera utvecklingen inom sitt ansvarsomrdde. Av forarbetena foljer
bl.a. att myndigheten bor fungera som en padrivande kraft och en
kunskapsbas for andras arbete med diskrimineringsfrdgor och synliggdra
strukturer som kan vara ett hinder for lika rittigheter och mojligheter. Det
anges att den erfarenhet som myndigheten far av arbetet med individuella
fall bor utnyttjas 1 den generellt inriktade verksamheten (prop. 2007/08:95
s. 380). Enligt regeringens mening ar de verktyg som ska utarbetas sddana
att de kan anvindas for att bedoma lIOneojdmlikheter i en konkret
tillsynssituation, eller verktyg som kan anvédndas for den konkreta
tillsynen men grunda sig pa en mer 6vergripande analys och utvérdering
av loneojamlikheter. Regeringen bedomer att det ingar i Diskriminerings-
ombudsmannens uppdrag att analysera orsakerna till I6neskillnader och
utarbeta verktyg for att bedoma ojdmlikheter. Det behovs ddrmed inga
lagéndringar for att uppfylla direktivets krav 1 denna del. Det kan dock
finnas skdl for Diskrimineringsombudsmannen att samverka med
Jamstélldhetsmyndigheten och Medlingsinstitutet.

Uppgiften att sammanstdlla anmdlningar och madl om diskriminering som
har samband med KOn i fraga om 16n

Av artikel 29.3 e i lOnetransparensdirektivet framgar att dvervaknings-
organet ska sammanstilla uppgifter om hur ménga och vilken typ av
klagomal om l6nediskriminering som har ldmnats in till behdriga
myndigheter, diribland jimstéilldhetsorgan och hur ménga och vilken typ
av mal om diskriminering som har samband med kon i frdga om 16n som
har anhéngiggjorts vid nationella domstolar.

Diskrimineringsombudsmannen dr behorig myndighet att vénda sig till
for att géra en anmélan om diskriminering som har samband med kon i
frdga om 16n. Myndigheten redogor for statistik i friga om anmailningar
om diskriminering 1 bl.a. sin arsredovisning. Sveriges Kvinno-
organisationer anser att vervakningsorganet bor samla in information om
drenden som hanteras av arbetstagarorganisationer. Organisationen anser
att det dr allvarligt att det 1 dag saknas uppgifter om hur ménga kvinnor
som gOr framstéllningar. Regeringen konstaterar att det i direktivet endast
uppstills ett krav pa att sammanstilla klagomél om diskriminering som
har samband med kon i fraga om I6n som har ldmnats in till behoriga
myndigheter och att det ddrmed endast &r anmélningar som kommer in till
Diskrimineringsombudsmannen som omfattas av skyldigheten enligt
direktivet.

Nar det giller kravet pa att sammanstélla mal om diskriminering som
har samband med kon i fraga om |0n fors det inte nagon sadan statistik
som gar att bryta ner till mal om diskriminering som har samband med koén
i fraga om 16n. Det finns dock uppgifter om antal mal kategoriserade pa
rattsomraden. Det gar ddrmed att ta fram uppgifter om vilka mél som é&r
arbetsréttsliga hos en allmin domstol och dérefter skilja ut relevanta mal.

Diskrimineringsombudsmannen  ska enligt 3§ lagen om
Diskrimineringsombudsmannen inom sitt verksamhetsomrade bl.a.
informera, utbilda, dverldgga och ha andra kontakter med myndigheter,
foretag, enskilda och organisationer. Myndigheten ska dven folja den
internationella utvecklingen och ha kontakter med internationella
organisationer och folja forsknings- och utvecklingsarbete. Vidare
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framgar av forordningen med instruktion for Diskrimineringsombuds-
mannen att myndigheten ska folja och analysera utvecklingen inom sitt
ansvarsomrade. Regeringen bedomer att myndigheten kan fi en samlad
bild av mal 1 domstol och att uppgiften att sammanstilla uppgifter 1
enlighet med direktivet innefattas i myndighetens uppdrag. Det behovs
dédrmed inte nagra lagidndringar for att uppfylla direktivets krav i denna
del.

Diskrimineringsombudsmannen dr behorig i fragor som ingar i
direktivets tilldimpningsomrade

Av artikel 28 i |0netransparensdirektivet framgér bl.a. att jamstélldhets-
organen ska vara behoriga i fragor som ingar i direktivets tillimpnings-
omréde.

Av forarbetena framgar att Diskrimineringsombudsmannen har bedomts
uppfylla de krav som stills pd jamstdlldhetsorgan enligt direktiv
2006/54/EG (prop. 2007/08:95 s. 369). Diskrimineringsombudsmannen
har enligt lagen om Diskrimineringsombudsmannen de uppgifter som
framgéir av diskrimineringslagen och ska dérutGver bl.a. verka for att
diskriminering som har samband med kon inte forekommer pa nagra
omraden av samhéllslivet. Av diskrimineringslagen foljer bl.a. att
ombudsmannen ska utOva tillsyn 6ver att lagen foljs.

Som utredningen konstaterar har myndigheten redan de uppgifter som
jamstélldhetsorganet har enligt direktiv 2006/54/EG, vilket bl.a. innefattar
tillsyn av efterlevnaden av forbudet mot diskriminering i frdga om lika 16n
enligt artikel 4 1 direktivet. Det behovs ddarmed inga lagdndringar med
anledning av artikel 28 1 direktivet om att jidmstdlldhetsorgan ska vara
behoriga i1 frdgor som ingér i direktivets tillimpningsomréde.

Statistikinldmning

Av artikel 31 1 IOnetransparensdirektivet framgéar att medlemsstaterna
varje ar fran och med den 31 januari 2028, for referensaret 2026, ska forse
kommissionen (Eurostat) med aktuella nationella data for berdkning av
I6neskillnaderna mellan konen i ojusterad form. Statistiken ska vara
uppdelad efter kon, ekonomisk sektor, arbetstid (heltid/deltid), agar-
forhallanden (privat/offentligt 4gande) och alder. Den ska berdknas pa
arsbasis. I Europaparlamentets och radets forordning (EU) 2025/941 om
Europeiska unionens arbetsmarknadsstatistik om foretag och om upp-
hidvande av ridets forordning (EG) nr 530/1999 och Europaparlamentets
och radets forordningar (EG) nr 450/2003 och (EG) 453/2008 finns en
hianvisning till artikel 31. I skdl 8 1 till denna forordning anges att
skyldigheten 1 IOnetransparensdirektivet bor kompletteras med den
lampliga statistiska ram som krdvs for att sammanstdlla och overfora
uppgifter om I6neskillnaden mellan kénen. Narmare bestimmelser om
inldimningen kommer att faststillas av kommissionen 1 en
genomforandeakt.

Medlingsinstitutet dr enligt forordningen (2001:100) om den officiella
statistiken statistikansvarig myndighet for loner och arbetskostnader. Av
forordningen med instruktion for Medlingsinstitutet framgar att det 1
myndighetens statistikansvar ingar att analysera l6neutvecklingen fran ett
jamstélldhetsperspektiv. Det framgar dven att myndigheten nédr den



overldgger med arbetsmarknadens parter om kommande och pagaende
avtalsforhandlingar ska fiasta uppmérksamheten pa vikten av att de
centrala kollektivavtalen konstrueras sa att de framjar de lokala parternas
arbete med lOnefragor ur ett jamstélldhetsperspektiv. I detta arbete ska
Medlingsinstitutet samrdda med Diskrimineringsombudsmannen.
Regeringen konstaterar 1 likhet med utredningen och Medlingsinstitutet
att myndigheten ansvarar for statistiken om IOneskillnader och att det
didrmed inte behovs ndgra lagindringar for att uppfylla direktivets krav.

8.9 Samverkan 1 arbetet med aktiva dtgirder

Regeringens bedOmning

Det behdvs inte ndgra lagéndringar med anledning av direktivets krav
pa Overenskommelse, samrdd och samverkan med arbetstagar-
foretradare.

Det behovs inte heller nigra lagéndringar med anledning av
direktivets krav pé att arbetsgivaren ska forse arbetstagarforetrddare
med information.

Utredningens forslag

FOrslaget fran utredningen stdmmer inte Overens med regeringens
bedomning. Utredningen foreslar att det infors bestdmmelser i
diskrimineringslagen om att samverkan med den arbetstagarorganisation
som arbetsgivaren dr bunden till av kollektivavtal ska ske i fraga om
utformningen av kriterier for arbetsvardering och kriterier for att motivera
I0neskillnader samt for lOnerapporteringen och for redogdrelsen Gver
I0neskillnader som uppgar till 5 procent eller mer. Vidare foreslar
utredningen sérskilda informationsbestimmelser kopplade till forslagen
som ror samverkan.

Remissinstanserna

Flertalet remissinstanser har yttrat sig over forslaget. Svenskt Ndringsliv,
DIK och Sveriges Kvinnoorganisationer tillstyrker utredningens forslag.
Fredrika Bremer-forbundet stOdjer utredningens forslag. Sveriges
psykologforbund vilkomnar forslaget.

Arbetsdomstolen foreslar en annan lydelse av utredningens forslag i
friga om informationsskyldighet vid samverkan.

DIK tillstyrker forslaget att en arbetsgivare som inte dr bunden av ndgot
kollektivavtal p& begiran ska forse en arbetstagarorganisation med
information for samverkan.

Foretagarna anser att samverkan bor tolkas pé det sétt som avses i lagen
(1976:580) om medbestimmande 1 arbetslivet och att samverkan enligt
den lagen ska innebéra att samverkansskyldigheten dr uppfylld. 7CO anser
att det tydligt bor framgé att det dr arbetsgivaren som har ansvar for att
samverkan kommer till stdnd.

Jamstilldhetsmyndigheten anser att fragan om direktivets krav pa att
arbetsgivare och arbetstagarforetrddare ska komma Gverens om kriterier
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for arbetsvdrdering och for att motivera l6neskillnader motsvarar
samverkan enligt diskrimineringslagen behdver belysas ytterligare. LO
anser att det tydligare bor framgd vem som bér det yttersta ansvaret vid
samverkan om parterna inte kommer 6verens. Malmo och Stockholms
kommuner anser att det dr oklart vad som hdnder om arbetsgivare och
arbetstagarorganisationer dr oeniga 1 en bedomning och befarar vidare att
en Okad skyldighet att samverka kan bli resurskrdvande for stOrre
arbetsgivare. Region Gdvieborg och Region Visternorrland befarar att
samverkan kring kriterier for arbetsvirdering leder till problem eftersom
varje arbetstagarorganisation driver sina medlemmars intressen.

Stockholms tingsrdtt anser att skyldigheten for arbetsgivaren att
samverka endast med arbetstagarorganisationer som arbetsgivaren ar
bunden till av kollektivavtal vid utformning av kriterier for arbets-
vérdering och l6neskillnader innebér att den arbetstagarorganisation som
samverkar inte representerar alla berdrda grupper péd arbetsplatsen.
Domstolen anger att organisationen inte heller har en skyldighet att
representera de som inte d4r medlemmar i organisationen och att detta
riskerar leda till att de som har drabbats av |0nediskriminering inte ar
representerade i de moment som samverkan ror.

Svenskt Ndringsliv anser att det bor framga tydligare att samverkans-
skyldigheten ska anses uppfylld om arbetsgivaren har genomfort
medbestimmandeforhandling 1 en viss frdga och att samverkans-
skyldigheten enligt forslaget forutsétter att det finns utsedda arbetstagar-
foretrddare pa arbetsplatsen.

TCO invander mot kravet pd att arbetstagarorganisationer pa
arbetsplatser som saknar kollektivavtal maste begédra att fa samverka for
att arbetsgivaren ska vara skyldig att fOrse organisationen med
information.

Skiilen for regeringens bedOmning
Direktivets bestimmelser om samverkan och rdtt till information

Lonetransparensdirektivet innehaller flera regler om samverkan mellan
arbetsgivare och arbetstagarforetridare.

Enligt artikel 4.4 ska de objektiva och konsneutrala kriterier som ska
anvindas vid bedomningen av olika arbetens viarde dverenskommas av
arbetsgivaren och arbetstagarforetridare, om sddana foretrddare finns.
Enligt artikel 9.6 ska riktigheten i de uppgifter som ingar i |One-
rapporteringen bekriftas av arbetsgivarens ledning efter samrdd med
arbetstagarforetrddarna. Enligt artikel 9.10 ska arbetsgivaren, i néra
samverkan med arbetstagarforetridare, avhjélpa IOneskillnader som inte ar
motiverade pa grundval av sakliga, konsneutrala kriterier. Av artikel 10.1
foljer att hela den gemensamma l6nebedomningen ska goras i samverkan
med arbetstagarforetradare. Enligt artikel 10.2 d ska de kriterier som
anvinds for att motivera skillnader i genomsnittlig |0neniva faststillas
gemensamt av arbetsgivare och arbetstagarforetradare. Slutligen ska enligt
artikel 10.4 de atgirder for att avhjélpa loneskillnader som anges i den
gemensamma |Onebedomningen genomféras i ndra samarbete med
arbetstagarforetradarna.

Arbetstagarforetrddarna har enligt artikel 9.9 ritt att fa information fran
arbetsgivaren om l6neskillnaderna mellan konen i varje arbetstagar-



kategori 1 enlighet med artikel 9.1 g. Enligt artikel 9.10 har
arbetstagarforetrddarna rétt att i ytterligare fortydliganden och uppgifter
eller forklaringar i fraga om eventuella l6neskillnader mellan konen.
Arbetstagarforetradarna har ocksé en ritt att enligt artikel 10.3 fa tillgang
till det fardiga resultatet av den gemensamma lonebeddmningen.

Diskrimineringslagen innehdller bestimmelser om samverkan

Av 3kap. 11§ diskrimineringslagen fOljer att arbetsgivare och
arbetstagare ska samverka i arbetet med aktiva atgirder. Regeringen
foreslér att det infors nya bestimmelser om bl.a. arbetsgivarens skyldighet
att lamna information till arbetss6kande och arbetstagare om 16n och att
sammanstélla och ldmna en l|Onerapport, se avsnitt 7 och 8. Dessa
skyldigheter utgor en del av arbetsgivarens arbete med aktiva atgérder och
omfattas ddrmed av bestimmelsen om samverkan. I forarbetena utvecklas
hur samverkan bor g till och de ndrmare formerna for samverkan lamnas
till parterna att bestimma, sé att de kan anpassas till specifika behov i en
viss bransch eller pd en arbetsplats. Samverkan ska ske oavsett om
arbetsgivaren dr bunden av kollektivavtal eller om det finns en facklig
ndrvaro pa arbetsplatsen. Om facklig representation saknas far
arbetsgivaren ta stéllning till hur samverkan ska ske med arbetstagarna.
Arbetsgivarens samverkan med arbetstagarna bor omfatta hela arbetet med
aktiva atgédrder och vara en del av arbetet i samtliga de steg som ingar, dvs.
frin undersokning till eventuella atgdrder som behdver vidtas och
uppfoljning (prop. 2015/16:135 s. 54).

Enligt 3 kap. 12 § diskrimineringslagen ska arbetsgivaren tillhandahélla
arbetstagarorganisationer som arbetsgivaren dr bunden till av
kollektivavtal med den information som behdvs for att genomfora
samverkan. I forarbetena sdgs att arbetsgivaren ska tillhandahélla den
information som krivs for att arbetstagarrepresentanterna ska kunna delta
aktivt 1 alla delar av l6nekartliggningen (prop. 1999/2000:143 s. 85).
Enligt 3 kap. 12 § diskrimineringslagen géller tystnadsplikt for uppgifter
om l0n eller andra férhallanden som berdr enskilda arbetstagare.

Diskrimineringslagens bestimmelser om samverkan motsvarar
direktivets krav pd samarbete mellan arbetsgivare och arbetstagare

Utredningen anser att l|Onetransparensdirektivets bestimmelser om
overenskommelse, samrad, ndra samarbete och samverkan mellan
arbetsgivaren och arbetstagarforetrddare motsvaras av samverkan mellan
arbetsgivaren och arbetstagarna enligt diskrimineringslagen. Regeringen
delar denna bedémning.

Det behovs inga lagdindringar med anledning av direktivets krav i fraga
om samverkan i arbetet med lonekartliggning

Regeringen bedomer att lonetransparensdirektivets krav 1 fraga om
utformningen av kriterier for virdering av arbete och av kriterier for att
motivera l6neskillnader enligt artiklarna 4.4 och 10.1 d redan ingar i I6ne-
kartliggningen enligt 3 kap. 8 och 9 §§ diskrimineringslagen. Regeringen
bedomer dven att direktivets krav pa att omotiverade I6neskillnader ska
avhjdlpas enligt artikel 9.10 och pa att en gemensam |0nebedomning i
vissa fall ska genomfOras enligt artikel 10 omfattas av nuvarande
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bestimmelser om l6nekartlaggning. Lonekartlaggningen ska enligt 3 kap.
11 § diskrimineringslagen genomfGras i samverkan med arbetstagarna.
Kraven pd samverkan i artiklarna 4.4, 9.6, 10.1 och 10.1 d omfattas
dirmed av diskrimineringslagens krav pé& att arbetsgivaren och
arbetstagarna ska samverka i arbetet med |Onekartlaggningen. Till skillnad
fran utredningen anser regeringen att det inte krdvs att arbetsgivarens
skyldighet att samverka i dessa avseenden behover framgé sarskilt. Enligt
regeringens beddmning omfattas kravet pa samverkan mellan arbets-
givaren och arbetstagarna 1 arbetet med att faststdlla kriterier for
arbetsviardering och for att motivera lOneskillnader, att &tgérda
omotiverade loneskillnader samt att genomfora l6nekartliggning och
skriftlig l0nekartliggning av samverkansbestimmelsen i1 3 kap. 11 §
diskrimineringslagen.

Eftersom samverkan kring framtagandet av de kriterier som ska
anvandas vid arbetsvirdering och for att motivera l0neskillnader redan i
dag ska dga rum mellan arbetsgivaren och arbetstagarna anser regeringen
inte, som bl.a. Region Gdvleborg befarar, att genomforandet av direktivets
krav pa samverkan kommer att Oka riskerna for motséttningar pa
arbetsplatser dér olika arbetstagarorganisationer foretrdder arbetstagarna.

Regeringen bedomer ddarmed att det inte behovs nagra lagéndringar med
anledning av direktivets krav i friga om samverkan.

Det behovs inga lagdndringar med anledning av direktivets krav i fraga
om samverkan i arbetet med lonerapporten

Regeringen foOresldr att arbetsgivare som sysselsédtter 100 eller fler
arbetstagare ska sammanstilla en |Onerapport. Arbetet med att samman-
stilla en IOnerapport utgdr en del av arbetsgivarens arbete med aktiva
atgdrder. Sammanstéllningen av I0nerapporten kommer ddrmed ocksa att
omfattas av diskrimineringslagens krav pad samverkan. Lonetransparens-
direktivets krav pa att samrad ska ske mellan arbetsgivarens ledning och
arbetstagarforetrddare nir I6nerapportens korrekthet faststdlls kommer
darfor att ingd 1 diskrimineringslagens krav pé att arbetsgivaren och
arbetstagarna ska samverka i arbetet med aktiva atgarder. Till skillnad fran
utredningen anser regeringen att det inte krdvs att arbetsgivarens
skyldighet att samverka kring l6nerapporten framgar sarskilt.

Regeringen bedomer ddrmed att det inte behovs nagra lagéndringar med
anledning av direktivets krav i friga om samverkan.

Det behovs inga lagdndringar i fraga om med vilka arbetsgivaren ska
samverka

Utredningen foreslar att samverkan i arbetet med lonekartliggning och
I6nerapportering ska begrdnsas till den arbetstagarorganisation som
arbetsgivaren dr bunden till av kollektivavtal. Regeringen anser att
skyldigheten att samverka, for att uppfylla l6netransparensdirektivets krav
pa att samverkan ska ske med arbetstagarforetrddarna, behdver ske med
arbetstagarna. Stockholms tingsrditt anser att utredningens forslag innebér
att det finns en risk att alla berérda grupper pa arbetsplatsen inte dr
representerade 1 samverkansarbetet, vilket kan leda till att de som har
drabbats av diskriminering som har samband med kon i fraga om |6n inte
ar representerade 1 de moment som samverkan ror. Regeringen anser 1



stillet att arbetsgivaren ska samverka med den krets som framgér av 3 kap.
11 § diskrimineringslagen, ndmligen arbetstagarna. I likhet med vad som
géller 1 dag bor samverkan normalt ske med arbetstagarna genom deras
fackliga organisationer. Det dr arbetsgivarens ansvar att ta stillning till hur
arbetstagarna ldmpligast bor ges mojlighet till samverkan om facklig
representation saknas (se prop. 2015/16:135 s. 54). Regeringen bedomer
ddrmed att det inte behdvs ndgra lagdndringar i frdga om med vilka
arbetsgivaren dr skyldig att samverka.

Négra remissinstanser, bl.a. LO och Stockholms kommun, lyfter fragan
vad som hdnder om arbetsgivaren och arbetstagarna inte kommer overens
om de fragor som samverkan ror. Svenskt Ndringsliv anser att det behdver
klargoras nér arbetsgivarens skyldighet att samverka har fullgjorts.
Regeringen konstaterar att det framgar av forarbetena till diskriminerings-
lagen att samverkan &r parternas gemensamma ansvar och att samverkan
innebdr att arbetsgivare och arbetstagare gemensamt verkar for att
fragorna om att frédmja lika réttigheter och mojligheter drivs aktivt pa
arbetsplatserna. Det yttersta ansvaret for att reglerna foljs ligger hos
arbetsgivaren. En arbetsgivare som inte har vidtagit en dtgird kan aldrig
forsvara sig med bristande intresse frdn arbetstagarsidan (se prop.
2015/16:135 s. 54).

Det behévs inga lagdndringar med anledning av direktivets krav i frdaga
om information till arbetstagarorganisationer

Enligt artiklarna 9.9, 9.10 och 10.3 i IOnetransparensdirektivet har
arbetstagarforetrddare ritt att fa information fran arbetsgivaren om
I6neskillnaderna mellan konen i varje arbetstagarkategori, ytterligare
fortydliganden och uppgifter eller forklaringar i friga om eventuella
I6neskillnader mellan koénen och tillgéang till det fardiga resultatet av den
gemensamma l6nebeddémningen.

FOr att samverkan i arbetet med aktiva atgédrder enligt 3 kap. 11 §
diskrimineringslagen ska kunna ske pa ett meningsfullt sitt maste den som
ska samverka med arbetsgivaren forses med den information som krévs.
Utredningen fOreslar att arbetstagarorganisationer som arbetsgivaren &r
bunden till av kollektivavtal, samt i vissa fall andra arbetstagar-
organisationer, ska ha ritt till den information som kréivs for samverkan.
Till skillnad fran utredningen anser regeringen att nuvarande bestimmelse
om samverkan i 3 kap. 11 § diskrimineringslagen é&r tillricklig for att
genomfora direktivets krav pd samverkan och foresldr inga nya
bestimmelser om detta. P& samma sétt anser regeringen att
bestammelserna om hur den som ska samverka ska fa den information som
behovs for detta dr tillrackliga for att genomfora direktivets krav 1 fraga
om information till arbetstagarforetradare. Av forarbetena framgér att de
ndrmare formerna for samverkan kan 1dmnas till parterna att bestimma, sa
att de kan anpassas till specifika behov i1 en viss bransch eller pad en
arbetsplats (se prop. 2015/16:135 s. 54).

Nar det géller arbetstagarorganisationer som arbetsgivaren dr bunden till
av kollektivavtal framgar informationsskyldigheten uttryckligen av 3 kap.
12 § diskrimineringslagen. Arbetsgivaren ska enligt den bestimmelsen
forse organisationen med den information som behdvs for att
organisationen ska kunna samverka i arbetet med de aktiva atgérderna.
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Den information som arbetstagarorganisationer ska ha rétt att fa enligt
direktivet omfattas enligt regeringens bed0mning av informations-
skyldigheten som foljer av bestimmelserna om samverkan och av 3 kap.
12 § diskrimineringslagen. Regeringen bedomer dérfor att det inte behovs
nagra lagdndringar for att genomfora direktivets krav pa information till
arbetstagarorganisationer.

9 Forbud mot repressalier

Regeringens forslag

En arbetsgivare ska inte fi utsétta en arbetstagare for repressalier pa
grund av att arbetstagaren har begért viss information.

Utredningens forslag

Forslaget frén utredningen staimmer 1 huvudsak overens med regeringens.
Utredningen foreslar att en arbetsgivare inte ska fa utsétta en arbetstagare
for repressalier pa grund av att arbetstagaren har utnyttjat rattigheter enligt
diskrimineringslagen (2008:567). Utredningen foreslér att forbudet ocksa
ska gélla i forhallande till den som hos arbetsgivaren gor en forfragan om
eller soker arbete, soker eller fullgor praktik, eller star till forfogande for
att utfora eller utfor arbete som inhyrd eller inlanad arbetskraft.

Remissinstanserna

Flertalet av remissinstanserna har inte yttrat sig sérskilt om forslaget.
Sveriges Kvinnoorganisationer tillstyrker forslaget.

Skilen for regeringens forslag
Direktivets bestimmelser om repressalier

Lonetransparensdirektivet innehdller bestimmelser om forbud mot
repressalier och mindre formanlig behandling. Av artikel 25.1 i direktivet
framgér att arbetstagare och deras arbetstagarforetrddare inte far behandlas
mindre formanligt pd grund av att de har &beropat sina réttigheter i fraga
om lika 16n eller har gett stod till en annan person for att skydda den
personens réttigheter.

Av artikel 25.2 framgar att medlemsstaterna ska inféra nodvindiga
bestaimmelser for att skydda arbetstagare, dédribland arbetstagare som é&r
arbetstagarforetradare, mot uppségning eller annan ogynnsam behandling
som utgér en reaktion fran arbetsgivarens sida pa ett klagomél inom
arbetsgivarens organisation eller ett administrativt forfarande eller
domstolsforfarande i syfte att genomdriva réttigheter eller skyldigheter
som avser likalOneprincipen.

I skil 58 anges bl.a. att ett andamalsenligt genomforande av ritten till
lika 16n forutsétter ett lampligt skydd mot all ogynnsam behandling pa
grund av arbetstagares forsok att utGva denna ritt, eventuella klagomal till
arbetsgivaren eller administrativa forfaranden eller domstolsforfaranden



som syftar till att astadkomma efterlevnad av denna rétt. Skyddet ska
omfatta alla arbetstagare som kan bli foremal for repressalier fran
arbetsgivarens sida som utgdr en reaktion pd ett klagomél som har
framstéllts med anledning av diskriminering som har samband med kon.
Vidare framgar att skyddet inte ska vara begrinsat till att gélla enbart
arbetstagare som har kommit in med klagomal eller deras
arbetstagarrepresentanter eller till arbetstagare som uppfyller vissa
formella krav.

Det finns ett forbud mot repressalier i diskrimineringslagen

Diskrimineringslagen innehaller ett forbud mot repressalier. Av
bestimmelsen som finns i 2 kap. 18 § diskrimineringslagen framgar bl.a.
att en arbetsgivare inte far utsétta en arbetstagare for repressalier pa grund
av att arbetstagaren har anmélt eller patalat att arbetsgivaren har handlat i
strid med lagen eller har medverkat i en utredning enligt lagen. FOrbudet
géller dven 1 forhallande till den som hos arbetsgivaren gor en forfragan
om eller soker arbete, den som soker eller fullgor praktik eller den som
star till forfogande for att utfora eller utfor arbete som inhyrd eller inlénad
arbetskraft. Med arbetsgivaren likstdlls den som i arbetsgivarens stille har
ritt att besluta i fragor som ror bl.a. arbetstagare.

Repressalier kan ta sig manga olika uttryck. Karakteristiskt for
repressalier dr att de har ett drag av bestraffningsédtgarder. Det kan vara
fridga om savil ett handlande som en underlatenhet fran arbetsgivarens sida
som innebdr ogynnsam behandling eller ogynnsamma f6ljder for
arbetstagaren. Det kan rora sig om en uppsigning, men ocksa om att en
utlovad forméan uteblir eller att arbetstagaren drabbas av andra nackdelar i
sitt arbete eller far forsimrade arbetsforhallanden eller arbetsvillkor (prop.
2007/08:95 s. 531).

Det finns dven andra bestimmelser i svensk rdtt som skyddar mot
ogynnsam behandling

Kravet i artikel 25 i I6netransparensdirektivet innebar bl.a. att arbetstagare
inte far behandlas mindre férmanligt pd grund av att de har aberopat sina
rattigheter 1 frdga om lika 16n och att arbetstagare ska skyddas mot
uppsdgning eller annan ogynnsam behandling som utgor en reaktion fran
en arbetsgivares sida pé ett klagomal.

Regeringen konstaterar att det utOver repressalieférbudet 1 2 kap. 18 §
diskrimineringslagen finns flera bestimmelser i svensk rétt som skyddar
mot ogynnsam behandling 1 dessa situationer. I lagen (1982:80) om
anstéllningsskydd finns det ett skydd mot de mest ingripande formerna av
ogynnsam behandling fran arbetsgivarens sida, ndmligen att sdgas upp
eller bli avskedad. Vid mindre ingripande atgérder fran arbetsgivarens sida
aktualiseras grénserna for arbetsgivarens arbetsledningsrétt och den s.k.
bastubadarprincipen, som innebér att det krdvs godtagbara skil for en
omplacering som dr hianforlig till arbetstagaren personligen och som far
sarskilt ingripande verkningar (AD 1978 nr 89). Det finns dven ett visst
utrymme for att angripa arbetsledningsatgérder med mindre ingripande
verkningar for att atgirderna ar godtyckliga eller 1 6vrigt strider mot god
sed pé arbetsmarknaden.
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Det finns vidare bestimmelser i bl.a. arbetsmiljélagen (1977:1160) och
ArbetsmiljOverkets  foreskrifter om att arbetsmiljon ska vara
tillfredsstdllande med hénsyn till arbetets natur och den sociala och
tekniska utvecklingen i samhaéllet.

Om en arbetsgivares handlande skulle utgdra en foreningsrittskrankning
enligt lagen (1976:580) om medbestimmande 1 arbetslivet kan
arbetstagaren ocksa vara skyddad mot missgynnande enligt den lagen. Det
forutsitter dock att arbetstagaren dr medlem i en arbetstagarorganisation.

For det fall den ogynnsamma behandling som en arbetstagare utsétts for
fran arbetsgivarens sida bestdr av ett brottsligt handlande kan
straffréttsliga bestimmelser bli aktuella, exempelvis bestimmelserna om
ofredande, fortal och foroldmpning.

Dérutdver finns det ett forstirkt skydd for arbetstagarnas foretrddare
genom lagen (1974:358) om facklig fOrtroendemans stéllning pa
arbetsplatsen. Skyddsombud har ett motsvarande skydd enligt 6 kap. 10 §
arbetsmiljolagen (1977:1160).

Repressalieforbudet omfattar situationen ndr en arbetstagare har anmdilt
eller patalat att en arbetsgivare har handlat i strid med lagen

Av 2 kap. 18 § diskrimineringslagen framgar att repressalieforbudet giller
till forman for bl.a. en arbetstagare som har anmdlt eller péatalat att
arbetsgivaren eller ndgon som ska likstillas med arbetsgivaren har handlat
1 strid med lagen. Av forarbetena framgér att avsikten &r att forbudet ska
vara heltidckande och att det kan aktualiseras om nigon t.ex. har patalat att
arbetsgivarens agerande strider mot forbudet mot diskriminering eller att
arbetsgivaren inte uppfyller lagens krav i fraga om aktiva atgérder eller
utrednings- och atgérdsskyldigheter. En anméilan om att arbetsgivaren
eller ndgon som ska likstdllas med arbetsgivaren har handlat i strid med
lagen avser fall ddr anmélaren har anvint sig av rétten att fa en fraga om
t.ex. diskriminering provad. Ett patalande av att ndgon har handlat i strid
med lagen omfattar mer formldsa klagomal (prop. 2007/08:95 s. 311).

I en situation dé en arbetstagare har anmalt eller pétalat att arbetsgivaren
har handlat i strid med diskrimineringslagens bestimmelser, déribland de
bestimmelser om insyn i I0neséttningen som foreslas for att genomfora
artiklarna 6 och 7 1 lonetransparensdirektivet, se avsnitt 7.3 och 7.4,
bedoms en arbetstagare komma att skyddas av det befintliga
repressalieforbudet. Regeringen delar darfor utredningens bedomning att
kravet 1 artikel 25.2 &r uppfyllt genom repressalieforbudet i 2 kap. 18 §
diskrimineringslagen.

Repressalieforbudet ska dven omfatta situationen ndr en arbetstagare
har begdrt viss information

Kravet i artikel 25.1 1 I6netransparensdirektivet innebér att en arbetstagare
inte far behandlas mindre forménligt pd grund av att arbetstagaren har
aberopat rattigheter i fraga om lika 16n. Det krivs alltsd inte att
arbetsgivaren har handlat 1 strid med lagen fOr att en arbetstagare som
utsitts for repressalier efter att ha dberopat en réttighet i fraga om lika 16n
ska omfattas av ett repressalieforbud. Det nuvarande repressalieforbudet i
diskrimineringslagen fOrutsitter att en arbetstagare har anmalt eller patalat



att arbetsgivaren har handlat i strid med lagen eller har medverkat 1 en
utredning enligt lagen for att skyddas.

Regeringen konstaterar i1 likhet med utredningen att forbudet didrmed
inte omfattar alla situationer som direktivet avser att ticka in. Det finns
situationer som kan uppkomma med anledning av de nya réttigheter for
arbetstagare som foreslds for att genomfora direktivets bestimmelser om
insyn i l0nesdttningen, se avsnitt 7 och 8, som behdver omfattas av
repressalieforbudet for att uppfylla direktivets krav. Nér en arbetstagare
exempelvis begér ut information om 16n eller genomsnittlig 16n i enlighet
med en bestimmelse enligt vilken arbetsgivaren ar skyldig att pd begdran
lamna sadan information och arbetsgivaren ldmnar informationen, har
arbetsgivaren inte handlat i strid med lagen utan uppfyller lagens krav.
Arbetstagaren kan dock &ndé riskera att uppfattas som besvirlig och darfor
drabbas av repressalier fran arbetsgivarens sida. FOr att sdkerstélla att
direktivets krav uppfylls 1 svensk rétt bor repressalieforbudet darfor
omfatta situationen dé en arbetstagare har begért information om 16n och
den genomsnittlig 16n som arbetsgivaren tillimpar pa andra arbetstagare
som utfor arbete som dr att betrakta som lika eller likvirdigt med
arbetstagarens arbete. Repressalieforbudet bor &ven omfatta situationen da
arbetstagaren har begért en forklaring till att information frén
arbetsgivaren har varit oriktig eller ofullstandig och situationen nér en
arbetstagare har begért att fa viss information i ett format som ar
tillgangligt for en person med funktionsnedséttning. Vidare bor forbudet
omfatta situationen nir arbetstagaren fran en arbetsgivare som ska ldmna
en lOnerapport till Diskrimineringsombudsmannen har begirt att fa
uppgifter om skillnader i genomsnittlig I16n mellan kvinnor och mén som
utfor arbete som &dr att betrakta som lika eller likvirdigt fran de
I6nerapporter som har lamnats under de senaste fyra aren, och nir en
arbetstagare har begirt att fran en sddan arbetsgivare fi fortydliganden och
uppgifter eller forklaringar i fraga om skillnader i genomsnittlig |0n mellan
kvinnor och mén som utfor arbete som ar att betrakta som lika eller
likvéardigt. Det &r lampligt att det av lagtexten framgar vilka av
bestimmelserna om insyn i I6neséttningen som aktualiseras.

Artikel 25.1 tar sikte pa skydd for arbetstagare. Regeringen beddmer
darfor att ett repressalieforbud 1 denna del i enlighet med vad direktivet
kraver endast bor avse arbetstagare.

10 Sanktioner

10.1  En skadestandsskyldighet for arbetsgivaren
infors

Regeringens forslag

En arbetsgivare som bryter mot bestimmelserna om information om 16n
till arbetssokande och arbetstagare, forbudet mot att frdga en
arbetssokande om |6n eller forbudet mot att hindra en arbetstagare fran
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att lamna uppgift till annan om sin 16n ska ersitta den arbetssokande
eller arbetstagaren for uppkommen skada.

Vid beddmningen av om och i vilken utstrdckning skada har uppstatt
ska hénsyn dven tas till omstédndigheter av annan an rent ekonomisk
betydelse.

Om det ar skaligt far skadestdndet sdttas ner eller helt falla bort.

Utredningens forslag

Forslaget fran utredningen stdimmer 1 huvudsak dverens med regeringens.
Utredningen foreslar att skadestandsskyldighet ocksé ska kunna uppstd om
arbetsgivaren inte lamnar den information som behovs for samverkan.

Remissinstanserna

Flertalet av remissinstanserna har inte yttrat sig sdrskilt om forslaget eller
har inget att invdnda mot det. Fredrika Bremer-forbundet och Sveriges
Kvinnoorganisationer tillstyrker forslaget. Svenskt Ndringsliv och TCO
tillstyrker bedomningen att svensk ritt uppfyller direktivets krav pa
kompensation vid diskriminering som har samband med kon 1 fraga om
[6n.

Arbetsdomstolen anser att det behover klargoras vilka som kan anses
vara skadestdndsberittigade och hur skadestindet ska berdknas och
fordelas nér det dr flera skadestandsberittigade och nér det dr fraga om
jamkning av skadestand. Juridiska fakultetsnimnden vid Stockholms
universitet anser att forslaget inte 1 tillrdcklig grad tillgodoser direktivets
krav péd att sanktioner ska beakta alla relevanta forsvarande eller
formildrande omstandigheter.

Akavia anser att arbetsgivaren dven ska vara skadestdndsskyldig mot
arbetssokande vid bristande insyn ndr det géller meriter och att en
arbetsgivare som bryter mot repressalieférbudet ska vara skyldig att betala
skadestand, inte diskrimineringsersittning. Saco och TCO anger att d&ven
bristande samverkan ska kunna leda till skadestand.

Svea hovrdtt anger att utredningens tolkning av vilka dvertradelser som
ska omfattas av mojligheten till kompensation kan vara for vid. Hovritten
anser dessutom, i likhet med Malmé kommun, att forslaget kan vara
tvistedrivande.

Svenskt Ndringsliv och Féretagarna motsitter sig forslaget i den del det
avser skadestand pa grund av att arbetsgivaren inte har ldmnat information
for samverkan.

Skilen for regeringens forslag
Direktivets bestimmelser om kompensation

Artikel 16 i I6netransparensdirektivet innehaller bestimmelser om arbets-
tagares ratt till kompensation. Av artikel 23 foljer vidare att medlems-
staterna ska faststdlla regler om effektiva, proportionella och avskrackande
sanktioner for overtrddelser av de réttigheter och skyldigheter som avser
likalOneprincipen. Medlemsstaterna ska enligt artikel 16.1 sdkerstélla att
arbetstagare som har lidit skada pé grund av en 6vertradelse av en rittighet
eller skyldighet som foljer av likalOneprincipen har ritt att begira och fa



full kompensation eller gottgorelse for skadan. Enligt artikel 16.2—4 ska
kompensationen eller gottgdrelsen 4terinsdtta den skadelidande
arbetstagaren i samma situation som denne skulle ha haft om ingen kons-
diskriminering hade forekommit eller om inga 6vertradelser skett av nagon
av de rattigheter eller skyldigheter som foljer av likaloneprincipen.
Kompensationen ska omfatta full ersdttning for utebliven 10n,
kompensation for forlorade mojligheter, ideell skada, skada som har
orsakats av andra relevanta faktorer och drdjsmalsrdnta och fir inte
begrinsas av en 1 forvag faststélld ovre grins.

I skél 50 exemplifieras vad kompensation for forlorade mojligheter och
ideell skada kan avse. Det kan t.ex. handla om kompensation for att en
enskild har gétt miste om vissa formaner som &r beroende av en viss
I6neniva och lidande pa grund av undervérdering av utfort arbete.

Det behévs inga lagdndringar med anledning av direktivets
bestimmelser om kompensation vid diskriminering som har samband
med Kon i frdaga om |0n

I 5kap. 1§ diskrimineringslagen (2008:567) finns bestimmelser om
diskrimineringsersittning. Den som bryter mot diskrimineringsférbudet
eller mot forbudet mot repressalier ska betala diskrimineringsersittning
for den kriankning som Overtradelsen innebér. Nir ersdttningen bestdms
ska sérskilt syftet att motverka sadana overtridelser av lagen beaktas.

Diskrimineringserséttningen ska dels ersétta den kridnkning som Gver-
tradelsen innebir, dels avskricka fran att diskriminera. Den preventiva
funktionen, det s.k. preventionspéslaget, dr ténkt att motivera hogre
ersittningar dn krankning vid t.ex. brottmal, eftersom brottspafoljdens
preventiva funktion saknas i diskrimineringsmal. Flera omstdndigheter
kan ha betydelse for berdkningen av diskrimineringsersittning, t.ex.
overtrddelsens art och omfattning, upplevelsen av krdankning hos den
diskriminerade, arbetsgivarens avsikt och om konsekvenserna av
diskrimineringen #r sirskilt ingripande. Aven det allmiinna intresset av att
diskriminering inte forekommer i samhéllet bor sérskilt beaktas och upp-
repade Overtrddelser av diskrimineringslagen kan péverka ersittningens
storlek (prop. 2007/08:95 s. 390 f.).

Enligt 5 kap. 1 § andra stycket diskrimineringslagen ska en arbetsgivare
som bryter mot diskrimineringsforbudet eller forbudet mot repressalier
ocksé ersitta den forlust som uppkommer.

Diskrimineringslagens bestimmelser om diskrimineringsersittning och
ersittning for forlust innebér att en arbetstagare som har blivit utsatt for
diskriminering som har samband med kon i friga om |0n har mojlighet till
en faktisk och verksam kompensation som har till syfte att aterinsétta
arbetstagaren i samma situation som om nagon diskriminering inte hade
forekommit och att kompensera for ideell skada. Diskriminerings-
ersattningens utformning &r béde avskrdckande och proportionell.
Regeringen bedomer darfér att bestimmelserna 1 Skap. 1§
diskrimineringslagen uppfyller l|Onetransparensdirektivets krav pa
kompensation vid diskriminering som har samband med kon i fraga om
I0n och att nagra lagdndringar inte behovs.
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Det behover inforas en skyldighet T0r arbetsgivare att betala
kompensation vid overtrddelser av skyldigheterna i fraga om insyn i
|Onesdttningen

Enligt artikel 16 i l6netransparensdirektivet ska rétten till kompensation
gélla arbetstagare som har lidit skada pa grund av en Gvertrddelse av en
rattighet eller skyldighet som f6ljer av likaloneprincipen. Utredningen
anser att direktivet kréver att det ska finnas mdjlighet till kompensation
vid Overtradelser av individuella rittigheter som f6ljer av direktivet, inte
bara vid diskriminering som har samband med kon i fraga om I0n. Svea
hovrdtt lyfter att detta kan vara en for vid tolkning av direktivets krav.
Regeringen bedomer att kraven i artikel 16 innebar att kompensation ska
utgd dven vid Overtriddelser av bestimmelser om arbetsgivarens
skyldigheter om insyn i l6nesédttningen som foljer av direktivet och inte
endast ndr det har skett diskriminering som har samband med kon i friga
om |0n, se avsnitt 7 om att arbetsgivaren ska ldmna information till
arbetssokande och arbetstagare och avsnitt8 om arbetsgivarens
skyldigheter 1 frdga om IOnekartliggning och lonerapportering.
Regeringen anser att kompensation bor utgd om arbetsgivaren inte
uppfyller sina skyldigheter i fraga om information till arbetssokande om
ingangslOn eller ingangsintervall och att inte tillfraga en arbetssokande om
[6n fran en annan arbetsgivare. Kompensation bor ocksd utgd om
arbetsgivaren inte uppfyller sina skyldigheter i fraga om information om
Ioner till arbetstagare eller sin skyldighet att inte hindra en arbetstagare
fran att lamna uppgift om den egna l0nen till annan. Regeringen bedomer
ocksd att arbetsgivarens skyldighet att vid behov tillhandahalla
information 1 ett format som &r tillgdngligt for en person med
funktionsnedséttning boér omfattas av rétten till kompensation. Genom en
sadan skadestandsskyldighet tillforsikras att det finns effektiva,
proportionella och avskrickande sanktioner for dvertrddelserna och det
finns enligt regeringens bedomning inte behov av ytterligare sanktioner.

Arbetsgivarens skyldighet att forse arbetstagarorganisationer som
arbetsgivaren dr bunden till av kollektivavtal med information som behovs
for samverkan i frdga om aktiva atgirder framgér av 3 kap. 12§
diskrimineringslagen. En arbetsgivare som inte ldmnar sddan information
kan 1 dag foreldggas att gora detta vid vite i enlighet med 4 kap. 5 § samma
lag. Regeringen anser till skillnad fran utredningen och i likhet med
Svenskt Néringsliv och Foretagarna att det ar tillrackligt att arbetsgivarens
skyldigheter 1 detta avseende omfattas av Diskrimineringsombuds-
mannens och centrala arbetstagarorganisationers mojlighet att begéra att
tingsritten utfardar ett foreliggande med vite, se dven avsnitt 10.2.

De nu nimnda bestdmmelserna om insyn i loneséttningen dr medel for
att frimja likabehandling i form av lika I0n for lika och likvardigt arbete.
Att inte uppfylla skyldigheter nir det giller insyn i I0nesdttningen kan inte
jamforas med en Overtriadelse av diskrimineringsforbuden och en arbets-
givare kan 1 siddana fall inte heller bli skyldig att betala
diskrimineringsersittning. Overtridelser av rittigheter och skyldigheter
som foljer av likaléneprincipen, forutom nér det géller rétten till lika 16n,
omfattas inte av diskrimineringslagens bestimmelser om diskriminerings-
ersittning. Regeringen anser darfor att det bor inféras nya bestimmelser



som ger arbetsgivare en skyldighet att betala kompensation vid over-
tradelser av skyldigheterna i fraga om insyn i |Oneséttningen.

Det infbrs en skadestandsskyldighet for arbetsgivare

Artikel 16 i IOnetransparensdirektivet handlar om ritt till kompensation for
arbetstagare. FOr att direktivets krav péd effektiva, proportionella och
avskriackande sanktioner for Overtrddelse av de rittigheter och
skyldigheter som avser likalOneprincipen ska fa fullt genomslag i fraga om
de bestdimmelser som tar sikte pa arbetssokandes insyn i l0Gneséttningen,
arbetsgivarens skyldighet att inte frdga en arbetssokande om 16n och
arbetsgivarens skyldighet att vid behov tillhandahalla informationen i ett
format som ar tillgdngligt for en person med funktionsnedsittning bor
mojligheten att begdra skadestdnd finnas ocksd for arbetssdkande.
Regeringen anser att det bor inforas en bestimmelse som innebar att en
arbetsgivare som bryter mot bestimmelserna om information om 16n till
arbetssokande och arbetstagare eller om skyldigheten att tillhandahélla
informationen 1 ett format som d&r tillgangligt for en person med
funktionsnedséttning, forbudet mot att fraga en arbetssokande om |0n eller
forbudet mot att hindra en arbetstagare fran att 1imna uppgift till annan om
sin 10n ska ersétta den arbetssokande eller arbetstagaren for uppkommen
skada. Regeringen anser inte, till skillnad fran Akavia, att det finns skil att
lata arbetsgivarens skyldighet att betala skadestind omfatta andra av
arbetsgivarens skyldigheter &4n de nu nimnda. Det kan, som
Diskrimineringsombudsmannen lyfter, finnas situationer nér arbets-
givarens underlitenhet att 1dmna information till en arbetstagare blir
foremal bade for en skadestdndstalan och en begédran om foreldggande vid
vite att ldimna ut informationen till Diskrimineringsombudsmannen.

Bedomningen av skada och skadestandets storlek

Arbetstagare ska enligt l|Onetransparensdirektivet ha ratt till full
kompensation vid Overtrddelser av bestimmelser om de individuella
rittigheter som foljer av direktivet, inklusive kompensation for ideell
skada. Regeringen konstaterar att Gvertrddelser av rétten till insyn 1 strikt
mening sédllan bor medfora ndgon ekonomisk skada. Uttrycket ideell skada
har ingen entydig innebord 1 svensk rétt och regeringen anser att det inte
bor anvdndas som en bendimning pa den kompensation som kan blir aktuell
enligt direktivet. Inom arbetsrétten forekommer allmént skadestand som
ersittning for annat én ekonomisk skada och beskrivs ofta som erséttning
for ideell skada. Det som kan ersittas genom ett allmént skadestind ér bl.a.
ersdttning for personligt lidande och det allménna skadestandet har till
uppgift att effektivt avhélla frén avsteg frén vad lag eller avtal innehaller
(jfr prop. 1975/76:105 bilaga 1, s. 302 och 420). I lagtext anviands dock
inte bendmningen allmédnt skadestdnd utan i1 stidllet anvdnds olika
formuleringar for att beskriva det allmdnna skadestandet. I 55 § lagen
(1976:580) om medbestimmande 1 arbetslivet, forkortad med-
bestimmandelagen, anges att vid beddmande om och i vad méan skada har
uppkommit for nagon ska hansyn bl.a. ska tas till omstédndigheter av annan
an rent ekonomisk betydelse. Den typen av formulering sédkerstéller att
skadestindet inte endast omfattar ekonomisk skada utan kompensationen
dven kan avse andra typer av skada, som kompensation for forlorade
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mojligheter, ideell skada och skada som har orsakats av andra relevanta
faktorer i1 enlighet med direktivets krav. Regeringen foreslar diarfor det av
lagen ska framga att vid bedomningen av om och i vilken utstrickning
skada har uppkommit ska hinsyn ska tas dven till omsténdigheter av annan
an rent ekonomisk. Nér skadestédndets storlek bestdms kan utgadngspunkt
tas 1 allvaret av den lagévertrddelse som har skett och intresset av att
reglerna upprétthélls. Hansyn kan ocksd tas till vad effekten av
lagdvertradelsen har blivit for den skadelidande och till arbetsgivarens
avsikt. P4 detta vis tillgodoser forslaget direktivets krav pa att sanktioner
ska beakta alla relevanta forsvarande eller formildrande omsténdigheter.

Som Arbetsdomstolen pépekar kan det i vissa fall finnas flera
skadestandsberdttigade vid arbetsgivarens underlatenhet att fullgéra
skyldigheter i fraga om insyn i lOnesittningen, t.ex. nir det géller
skyldigheten att arligen informera arbetstagarna om att de kan begdra
information om den egna lonen och den genomsnittliga l6nen for
arbetstagare som utfOr arbete som éar att betrakta som lika eller likvérdigt.
Det kan da tankas bli fraga om ett stort antal skadestandsberéttigade. Det
kan ocksa finnas andra omstandigheter i ett enskilt fall som i mildrande
riktning spelar roll for beddmningen av om skadestdndet ska jdmkas.
Skadestdndet bor utgéra en rimlig och proportionerlig reaktion pé
arbetsgivarens overtradelse. Regeringen foreslar darfor att skadestandet,
om det ar skiligt, ska fa séttas ner eller helt falla bort. Enligt regeringens
mening bor detta, tillsammans med bestimmelserna om fordelning av
rattegdngskostnader, innebéra att risken for att forslaget blir tvistedrivande
pa det vis som Svea hovrdtt och Malmd kommun befarar minimeras.

10.2 Foreldgganden med vite

Regeringens forslag

En central arbetstagarorganisation som arbetsgivaren dr bunden till av
kollektivavtal ska kunna gora en framstéllning om vitesforeldggande till
Néamnden mot diskriminering utan att Diskrimineringsombudsmannen
forst har forklarat sig inte vilja gora en egen framstéllning.

Utredningens forslag

FOrslaget fran utredningen stimmer 6verens med regeringens.

Remissinstanserna

Flertalet av remissinstanserna har inte yttrat sig sarskilt om forslaget eller
har inget att invdnda mot det. Nagra remissinstanser, bl.a. Saco, tillstyrker
forslaget. Ndmnden mot diskriminering &r positiv till forslaget.
Foretagarna anser att Diskrimineringsombudsmannen ska ha talerétt i
Némnden mot diskriminering i forsta hand och avstyrker forslaget.
Svenskt Naringsliv lyfter frigan hur forslaget forhaller sig till
forhandlingskrav i1 forhandlingsordningar.



Skilen for regeringens forslag
Direktivets bestimmelser om évriga rdttsmedel

Artikel 17 i l6netransparensdirektivet handlar om 6vriga réttsmedel. Av
artikeln foljer att medlemsstaterna ska sékerstélla att t.ex. domstolar far
utfirda foreldgganden om att upphdra med Overtrddelser av ndgon av de
rattigheter eller skyldigheter som f6ljer av likalOneprincipen eller om att
vidta atgirder for att sékerstilla att de réttigheter eller skyldigheter som
foljer av likaldneprincipen tillimpas. En begidran om foreldggande ska
kunna goras av en kdrande, pa svarandens bekostnad. Om svaranden inte
rittar sig efter ett foreliggande ska domstol vid behov kunna foreldgga
I6pande vite.

Enligt artikel 23 i l0netransparensdirektivet ska medlemsstaterna bl.a.
faststélla effektiva sanktioner for Overtrddelser av de rattigheter och
skyldigheter som avser likaloneprincipen och vidta alla nddvindiga
atgirder for att sékerstilla att dessa tillimpas pé ett verkningsfullt sitt i
praktiken.

Diskrimineringslagen innehdller bestdmmelser om vitesforeldgganden

Diskrimineringslagen innehaller olika bestimmelser som syftar till att f4
en arbetsgivare att upphora med en Overtriadelse eller att vidta atgérder.

Enligt 4 kap. 5 § diskrimineringslagen kan en arbetsgivare som inte
fullgér sina skyldigheter att bedriva arbete med l|Onekartldggning
forelaggas att fullgéra dem vid vite. Ett sddant foreliggande meddelas av
Néamnden mot diskriminering efter en framstdllning av Diskriminerings-
ombudsmannen eller en central arbetstagarorganisation. Talan om
utdomande av dessa viten fors enligt 4 kap. 17 § samma lag av
Diskrimineringsombudsmannen 1 tingsritt. En arbetsgivare kan ocksa
enligt 4 kap. 3 § diskrimineringslagen bli skyldig att Iimna information av
olika slag till Diskrimineringsombudsmannen inom ramen for
myndighetens tillsyn. En arbetsgivares skyldighet att lamna information
om lOner till Diskrimineringsombudsmannen omfattas av denna
bestimmelse, se avsnitt 7.4. Om arbetsgivaren inte rattar sig efter
Diskrimineringsombudsmannens begéran kommer myndigheten att enligt
4 kap. 4 § diskrimineringslagen kunna foreldgga arbetsgivaren att fullgora
skyldigheten vid vite.

Regeringen foreslar nya bestimmelser om insyn i I0nesdttningen for
arbetssokande och arbetstagare och om lOnerapportering, se avsnitt 7
och 8. De kommer att utgdra en del av arbetsgivarens arbete med aktiva
atgirder. Regeringen har tidigare uttalat att arbetet med de aktiva
atgarderna ska wvara vitessanktionerat (prop. 2015/16:135 s.79).
Regeringen anser dock att de aktiva dtgdrder som tillkommer genom
inforandet av de nya bestimmelserna inte ska omfattas av mojligheten att
forenat med vite foreldgga arbetstagaren att fullgéra sina skyldigheter,
eftersom regeringen foreslar andra atgédrder kopplade till icke-uppfyllelsen
av dessa skyldigheter, se mer i avsnitt 10.1 och 10.3. En arbetsgivare som
inte ger Diskrimineringsombudsmannen information om en arbetstagares
I6n och genomsnittlig 16n kan dock som konstateras ovan meddelas ett
foreldggande forenat med vite att l1imna informationen.

Enligt regeringens bedomning uppfyller diskrimineringslagens
bestimmelser om foreldgganden att fullgéra skyldigheter om IOne-
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kartlaggning och skriftlig I0nekartldggning vid vite tillsammans med
lagens bestimmelser om forbud mot diskriminering och arbetsgivens
skyldighet att betala ersittning vid Overtrddelse av diskriminerings-
forbudet I0netransparensdirektivets krav pa att en arbetsgivare ska kunna
foreldggas att vidta atgarder eller upphora med Overtrddelsen for att
sdkerstdlla att de rattigheter eller skyldigheter som foljer av lika-
I0neprincipen tillimpas. Regeringen anser dérfor i likhet med utredningen
att det inte behovs ndgra lagdndringar med anledning av artikel 17.

Diskrimineringsombudsmannen och centrala arbetstagarorganisationer
kan begdra vitestoreldggande hos Nimnden mot diskriminering

Enligt 4 kap. 5 § diskrimineringslagen ska ett foreliggande gentemot en
arbetsgivare att fullgora sitt arbete med aktiva dtgiarder enligt 3 kap. 4-9,
13 och 14 §§ och att ldmna information for samverkan till arbets-
tagarorganisationer enligt 3 kap. 12 § vid vite meddelas av Ndmnden mot
diskriminering efter framstéllning av Diskrimineringsombudsmannen. Ett
foreliggande kan t.ex. omfatta arbetsgivarens arbete med |One-
kartliggning, arbetsgivarens arbete med aktiva atgirder i fraiga om dvriga
diskrimineringsgrunder eller arbetsgivarens arbete med andra aktiva
atgérder 1 frdga om diskrimineringsgrunden kon. Om Diskriminerings-
ombudsmannen har forklarat sig inte vilja gora en framstillning om
foreldggande far en central arbetstagarorganisation som arbetsgivaren ar
bunden till av kollektivavtal gora en framstillning.

Utredningen konstaterar att mojligheten att vinda sig till Nimnden mot
diskriminering anvinds mycket sillan. Enligt utredningen é&r ett av skilen
till att arbetstagarorganisationerna inte utnyttjar mojligheten att vénda sig
till Diskrimineringsombudsmannen i hogre utstrickning att processen i
nimnden &r tidskrdvande. Regeringen konstaterar att den nuvarande
ordningen dér en arbetstagarorganisation som vill ldmna in en begéran om
foreldggande forst maste vanda sig till Diskrimineringsombudsmannen,
som efter tillsyn avgér om myndigheten ska vénda sig till ndmnden eller
inte, innan organisationen kan ge in sin begiran tar onddigt lang tid.
Eftersom mojligheten for en arbetstagarorganisation att gora en
framstillning om foreldggande med vite sa séllan utnyttjas i praktiken
anser regeringen att det kan ifragasidttas om nuvarande ordning ar
tillrackligt effektiv.

Centrala arbetstagarorganisationer ska kunna vinda sig direkt till
Ndmnden mot diskriminering med en begdran om vitestfOreldggande

Utredningen fOresldr att centrala arbetstagarorganisationer som en
arbetsgivare dr bunden till av kollektivavtal ska kunna gora en
framstéllning om foreldggande med vite direkt till Némnden mot
diskriminering. FOrslaget skulle enligt utredningens bedémning innebira
att processen blir mer effektiv. Ett motsvarande forslag ldmnades dven i
delbetinkandet Effektivare tillsyn over diskrimineringslagen — aktiva
atgarder och det skollagsreglerade omradet (SOU 2020:79). Som anges i
det betdnkandet skulle forslaget inte innebédra att balansen mellan
arbetsmarknadens parter dndras, eftersom det i praktiken dr en formalitet
for arbetstagarorganisationer att forst tillfrdga Diskriminerings-
ombudsmannen. Regeringen instimmer i bedomningen att det skulle



innebdra en mer effektiv ordning om centrala arbetstagarorganisationer
som arbetsgivaren dr bunden till av kollektivavtal direkt kunde vidnda sig
till Ndmnden mot diskriminering med en framstillning om
vitesforeldggande.

Bestimmelsen om foreldggande med vite 1 4 kap. 5 § diskriminerings-
lagen &r tillimplig i fraga om aktiva atgarder d&ven utanfor |Onetransparens-
direktivets rickvidd. Utredningen fOreslar att de centrala arbetstagar-
organisationernas mdjlighet att vinda sig direkt till Ndmnden mot
diskriminering med begidran om foreliggande med vite ska gilla alla
atgdrder som omfattas av den nu gillande mojligheten enligt 4 kap. 5 §
andra stycket. En sédan reglering skulle dirmed gé utover vad direktivet
kréver. Regeringen anser att en mer begransad mojlighet for de centrala
arbetstagarorganisationerna att véinda sig till Nimnden mot diskriminering
inte skulle ge de onskade effektivitetsvinsterna. I situationer dér det ar
friga om underlitelser av olika slag fran arbetsgivarens sida skulle
ndmligen den centrala arbetstagarorganisationen fortfarande behova vinda
sig till Diskrimineringsombudsmannen i frdga om vissa underlatelser. Det
framstar dven som omotiverat att gora skillnad pé& de centrala
arbetstagarorganisationernas mojlighet att vinda sig direkt till Namnden
mot diskriminering beroende pa vilken slags aktiv atgédrd en framstéllning
avser.

Som ett led 1 att uppfylla direktivets krav pa effektiva sanktioner som
tillimpas pa ett verkningsfullt sitt foreslar regeringen dérfor att centrala
arbetstagarorganisationer som arbetsgivaren dr bunden till av
kollektivavtal ska fd gora en framstillning till Némnden mot
diskriminering utan att Diskrimineringsombudsmannen forst har forklarat
sig inte vilja gora en egen framstéllning. Eftersom regeringen foreslar att
arbetsgivarens skyldighet att skriftligen dokumentera arbetet med
Ionekartldggningen ska vara en skyldighet att upprétta en skriftlig 16ne-
kartliggning dr det denna skyldighet, tillsammans med de skyldigheter
som i dag omfattas av arbetstagarorganisationers mojlighet att begéra ett
vitesforeldggande, som bor framga av bestimmelsen.

10.3 En arbetsgivare ska kunna bli skyldig att betala
en sanktionsavgift

Regeringens forslag

En arbetsgivare som inte har fullgjort sin skyldighet att ldmna en
I0nerapport, en redogdrelse dver skillnader i genomsnittlig 16n, den
skriftliga l6nekartldggningen eller en redovisning i friga om l6ne-
utveckling 1 samband med vissa ledigheter till Diskriminerings-
ombudsmannen ska vara skyldig att betala en sanktionsavgift till staten.

Sanktionsavgiften ska bestimmas till ldgst ett halvt och hogst atta
prisbasbelopp.

Om det finns sérskilda skél far sanktionsavgiften bestimmas till ett
lagre belopp eller helt falla bort.

Mal om sanktionsavgift ska provas av allmidn domstol pa talan av

Diskrimineringsombudsmannen och handlaggas enligt bestimmelserna
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1 rattegangsbalken om réttegdngen i tvistemal dér forlikning om saken
inte dr tillaten. Talan ska vdckas inom ett ar fran den dag da l6ne-
rapporten, redogorelsen Over skillnader i genomsnittlig 16n, den
skriftliga |Onekartliggningen eller redovisningen i1 fraga om
I6neutveckling i samband med vissa ledigheter skulle ha ldmnats in.

Utredningens forslag

Forslaget fran utredningen stimmer i sak dverens med regeringens, men
har en annan spraklig utformning.

Remissinstanserna

Flertalet av remissinstanserna har inte yttrat sig sarskilt om forslaget eller
har inget att invinda mot det. Ett par remissinstanser tillstyrker forslaget.

Diskrimineringsombudsmannen och LOnelotsarna anser att mojligheten
att utdoma sanktionsavgift bor omfatta dven underlatelse att genomfora en
Ionekartlaggning. Lonelotsarna anser ocksd att dven skyldigheten att
atgidrda loneskillnader ska omfattas. Foretagarna anger att det ar viktigt
att direktivets krav pd sanktionsavgift endast genomfors i den utstrackning
som dr nddvandig for att uppfylla kraven 1 direktivet.

Juridiska fakultetsndmnden vid Stockholms universitet anser att
forslaget innebér att upprepade Gvertrddelser inte beaktas i tillricklig
utstrackning vid bestimmande av sanktionsavgiftens storlek.

Malmd kommun papekar att en utdragen avtalsrorelse pa nationell niva
kan innebéra att underlaget for lonerapporten blir férsenat. Ledarna anser
att arbetsgivarna ska ha mojlighet att korrigera brister innan en
sanktionsavgift doms ut. Svenskt Néringsliv anser att endast [imnandet av
I6nerapport till Diskrimineringsombudsmannen ska omfattas och att den
hogsta sanktionsavgiften ska bestimmas till fyra prisbasbelopp. Vidare
anser foreningen att det behover exemplifieras vilka sérskilda skdl som
kan motivera att avgiften sitts ner eller helt faller bort.

DIK och LoOnelotsarna anger att bestimmelserna om tillsyn och
sanktioner 1 diskrimineringslagen inte &ar tillrickliga for att uppfylla
direktivets krav pa effektiva sanktioner.

Skilen for regeringens forslag
Direktivets bestdmmelser om sanktioner

Av artikel 23 i l6netransparensdirektivet framgar att medlemsstaterna ska
faststilla regler om effektiva, proportionella och avskriackande sanktioner
for Overtrddelse av de rittigheter och skyldigheter som avser
likaloneprincipen. Medlemsstaterna ska sikerstilla att sanktionerna har en
faktisk avskrdackande verkan och att de innefattar straffavgifter. Alla
relevanta forsvdrande eller formildrande omstdndigheter som é&r
tillimpliga pa forhdllandena kring 6vertrddelsen ska beaktas och att sér-
skilda sanktioner ska tillimpas vid upprepade Overtridelser.
Medlemsstaterna ska vidta alla nodvéndiga atgarder for att sékerstélla att
de sanktioner som foreskrivs i enlighet med artikeln tillimpas pa ett
verkningsfullt sitt 1 praktiken.



Av skidl 55 framgar bl.a. att det ankommer pd medlemsstaterna att
bestimma vilka dvertrddelser av réttigheterna och skyldigheterna 1 fraga
om lika 16n for lika eller likvardigt arbete dir straffavgifter dr den
lampligaste sanktionen.

En arbetsgivare som inte har ldmnat information till
Diskrimineringsombudsmannen ska betala en sanktionsavgift

Regeringen foresldr 1 avsnitt 8 att en arbetsgivare som sysselsitter 100
eller fler arbetstagare ska sammanstilla en I6Gnerapport och ldmna denna
till Diskrimineringsombudsmannen. Regeringen foreslar ocksé att en
arbetsgivare som uppvisar en skillnad i genomsnittlig 16n for kvinnor och
min som utfor arbete som é&r att betrakta som lika eller likvardigt om
5 procent eller mer ska redogora for myndigheten hur I6neskillnaden kan
motiveras med sakliga och konsneutrala kriterier, eller hur den ska
atgirdas. Om en skillnad i genomsnittlig 10n som inte dr motiverad av
sakliga och kdnsneutrala kriterier inte har dtgirdats inom sex ménader fran
dagen da I0nerapporten ldmnades till Diskrimineringsombudsmannen, ska
arbetsgivaren ldmna den senast upprittade skriftliga 16nekartldggningen
och en redovisning i frdga om lOneutveckling i samband med vissa
ledigheter till myndigheten. Utredningen foreslar att en sanktionsavgift
ska domas ut om en arbetsgivare inte fullgdér sin skyldighet att lamna
information till Diskrimineringsombudsmannen. Av artikel 23.1 och 23.2
framgir att medlemsstaterna ska faststdlla regler om effektiva,
proportionella och avskriackande sanktioner for Overtrddelser av de
rittigheter och skyldigheter som avser likaloneprincipen och att dessa
sanktioner ska omfatta straffavgifter. Regeringen anser att det finns behov
av en sanktion kopplad till de nya bestimmelserna om att arbetsgivaren
ska lamna en I6nerapport, redogorelse Over skillnader i genomsnittlig 16n,
skriftlig I6nekartlaggning eller redovisningen i frdga om I6neutveckling i
samband med vissa ledigheter till Diskrimineringsombudsmannen. En
sanktionsavgift kan vara en lidmplig sanktion for GOvertrddelse av en
skyldighet som é&r tydligt och precist utformad. Arbetsgivarens
skyldigheter att ldmna informationen till myndigheten ar precisa och
tydliga och det ér enkelt att faststdlla om arbetsgivaren har fullgjort sina
skyldigheter eller inte. En arbetsgivare som inte lamnar en l6nerapport, en
redogorelse Over skillnader i genomsnittlig 10n, den skriftliga l0ne-
kartliggningen eller redovisningen i frdga om 16neutveckling i samband
med vissa ledigheter till Diskrimineringsombudsmannen i rétt tid bor
darfor vara skyldig att betala en sanktionsavgift. Sanktionsavgiften bor
tillfalla staten.

Malm6 kommun anger att det behdver finnas undantag till de tidsgranser
som ska gilla for rapporteringen eftersom en utdragen avtalsrorelse pa
nationell niva kan innebéra att en lone0versyn inte kan genomforas for
samtliga arbetstagare och att underlaget for I0nerapporten ddarmed blir
forsenat. Regeringen anser inte att arbetsgivarens skyldighet att lamna en
I0nerapport till Diskrimineringsombudsmannen behdver vara beroende av
om avtalsrorelsen &r avslutad eller inte.
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Sanktionsavgiften ska inte gdlla andra skyldigheter

Diskrimineringsombudsmannen anser att en sanktionsavgift dven ska
kunna domas ut for arbetsgivare som inte fullgér sina skyldigheter i friga
om |Onekartldggning, och hinvisar till att det sdllan &r meningsfullt att
foreldgga en arbetsgivare att gora en IOnekartliggning i efterhand.
LOnelotsarna anser att en sanktionsavgift ska kunna domas ut om
arbetsgivaren inte atgirdar I0neskillnader. Regeringen kan konstatera att
ett av syftena med |Onekartliggningen ar att atgdrda osakliga lOne-
skillnader och arbetsgivarens arbete med att atgdrda sddana 16neskillnader
far ddrmed anses ingé i arbetet med lonekartldggning. En arbetsgivare kan
foreldggas vid vite att fullgora sina skyldigheter i fraga om arbetet med
Ionekartldggning. Regeringen anser att en fordel med vitessanktionen ar
att den ar framatsyftande, till skillnad fran en sanktionsavgift, som utgor
en reaktion pd nagot som har gjorts eller som har underlétits. Ett
vitesforeldggande ger i stdllet en mgjlighet till réttelse. Regeringen anser
att foreldggande med vite ar en ldmplig och tillracklig atgird for att forma
en arbetsgivare som inte bedriver arbete med lonekartliggning eller som
inte upprattar den skriftliga |Onekartldggningen att fullgéra sina
skyldigheter.

Arbetsgivarens skyldighet att samverka med arbetstagarna om
genomforandet av de aktiva dtgirderna omfattas inte av mojligheten till
foreldggande med vite. En arbetstagarorganisation med medlemmar pa
arbetsplatsen kan dock normalt pdkalla forhandling enligt 10 §
medbestimmandelagen om t.ex. arbetsgivarens arbete med IOne-
kartliggning. Underldter arbetsgivaren att forhandla enligt med-
bestimmandelagen aktualiseras den lagens skadestdndsbestdmmelser och
regeringen anser inte att det finns skil att infora en sanktionsbestimmelse
som skulle vara tillimplig parallellt med mojligheten att pakalla
forhandling.

Vissa av rittigheterna och skyldigheterna som avser likaléneprincipen
utgors av en skyldighet for arbetsgivaren att ldmna information om I6n till
arbetssokande och arbetstagare. Dessa skyldigheter foreslds vara
skadestandssanktionerade och regeringen anser att mojligheten att begéra
skadestand ér tillrdcklig for att tillforsdkra efterlevnad av bestimmelserna.
Regeringen anser dirfor att de inte bor omfattas av mojligheten att besluta
om sanktionsavgift.

DIK och LOnelotsarna anser att bestimmelserna om tillsyn och
sanktioner 1 diskrimineringslagen inte &r tillrackliga for att uppfylla
direktivets krav pa effektiva, proportionerliga och avskrickande
sanktioner vid dvertrddelser av de bestimmelser som avser lika 10n for lika
och likvérdigt arbete och l6nekartldggning. Regeringen anser inte att det
behovs nagra lagéndringar for att sdkerstilla att sanktionerna i
diskrimineringslagen ér effektiva, proportionerliga och avskrackande.

Utformningen av sanktionsavgiften

I skél 55 till I6netransparensdirektivet anges att sanktionsavgiften kan
baseras pa arbetsgivarens bruttoomséttning eller totala l6nekostnader och
att forsvarande och formildrande omstandigheter ska beaktas nér storleken
pa avgiften bestdms.



Det finns bestimmelser om sanktionsavgifter i bl.a. arbetsmilj0lagen
(1977:1160), arbetstidslagen (1982:673), lagen (2016:1306) med
kompletterande bestimmelser till EU:s marknadsmissbruksfoérordning,
medbestdmmandelagen och lagen (1974:13) om vissa anstéllnings-
fraimjande atgérder, forkortad frimjandelagen. Reglerna skiljer sig at. Till
exempel har ArbetsmiljOverket enligt 8 kap. 6 a § arbetsmiljolagen
mojlighet att prova fragor om sanktionsavgifter genom avgiftsfore-
laggande innan myndigheten, om avgiftsforeldggandet inte godkdnns av
arbetsgivaren, ansoker hos domstol om att avgift ska tas ut. Arbets-
formedlingen kan enligt 17 § lagen om vissa anstédllningsframjande
atgdrder ansoka i1 allmén domstol om att en arbetsgivare ska betala
varselavgift. En annan skillnad &r hur avgiften ar utformad. I 26 §
arbetstidslagen bestims avgiften som en procent av prisbasbeloppet for
varje arbetstagare och varje otillaten arbetad timme, medan de andra tre
lagarna anger ett beloppsintervall.

Det gér inte att, sasom 1 arbetstidslagen, enkelt knyta sanktionsavgiften
till ndgon sdrskild berdkningsgrund. Regeringen anser att avgiften bor
bestimmas utifran ett beloppsintervall, som ska vara knutet till prisbas-
beloppet. Utredningen foreslar att sanktionsavgiften ska bestimmas till
lagst ett halvt och hogst atta prisbasbelopp. Regeringen anser att denna
avgiftsniva ar lamplig.

Vid bedémningen av vilket belopp inom intervallet som avgiften ska
bestimmas till kan omstindigheter som &r viktiga att beakta vara
arbetsgivarens storlek och dennes totala lonekostnader. Sanktions-
avgiftens storlek kan ocksa paverkas av om det &r friga om flera
underlételser att 1dmna information till Diskrimineringsombudsmannen.
Pa detta vis kan det beaktas om det dr friga om upprepade Overtradelser.
Aven andra omstindigheter kan vara forsvarande eller formildrande.

Utredningen foreslar ocksa att sanktionsavgiften ska kunna bestimmas
till ett lagre belopp eller helt falla bort om det finns sdrskilda skal.
Regeringen delar bedomningen att en sddan jamkning behdver kunna
goras, sarskilt mot bakgrund av att det inte kriavs uppsat eller oaktsamhet
for att en sanktionsavgift ska kunna bli aktuell. Det kan t.ex. finnas
anledning att justera sanktionsavgiftens storlek om arbetsgivaren ldmnar
den aktuella informationen till Diskrimineringsombudsmannen, men for
sent. Ledarna anser att arbetsgivaren ska ha mgjlighet att korrigera bristen
innan en sanktionsavgift doms ut. Genom en mdjlighet att sitta ner
sanktionsavgiftens storlek eller 1ta den helt falla bort kan omsténdigheten
att en arbetsgivare har korrigerat bristen beaktas vid utdomandet av
sanktionsavgiften. Det faller sig ocksa naturligt att en mojlighet till
jdmkning bor finnas for att regelverket ska uppfattas som réttvist.
Regeringen foreslar darfor att det av bestimmelsen ska framgi att
sanktionsavgiften ska kunna bestdmmas till ett lagre belopp eller helt falla
bort om det finns sérskilda skél.

Sanktionsavgiften ska beslutas av allmdn domstol pa talan av
Diskrimineringsombudsmannen

Utredningen foreslar att sanktionsavgiften ska domas ut av tingsrétt pa
talan av Diskrimineringsombudsmannen. Eftersom myndigheten for talan
om diskrimineringsersittning och om foreligganden med vite 1 tingsratt
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framstar det enligt regeringens uppfattning som en ldmplig ordning att
dven talan om sanktionsavgift fors 1 tingsritt. Likt mal om varselavgifter
enligt medbestimmandelagen och frimjandelagen, som handldggs av
allmdn domstol, anser regeringen att mal om sanktionsavgift bér hand-
laggas 1 allmidn domstol som ett mil dir forlikning om saken inte &r
tillaten, ett s.k. indispositivt tvistemal.

Regeringen konstaterar att den fOreslagna sanktionsavgiften har ett
avskrickande syfte. Avgiften foreslds inte kompensera for nagon skada.
Enligt regeringens beddmning &r sanktionsavgiften straffréttslig till sin
karaktdr och vissa réttssdakerhetsgarantier méste darfor tillforsékras.

Av sidrskilt intresse ér artiklarna 47—49 1 Europeiska unionens stadga om
de grundldggande rittigheterna, forkortad rattighetsstadgan, och artikel 6
1 europeiska konventionen angdende skydd for de ménskliga rittigheterna
och de grundlidggande friheterna, forkortad Europakonventionen, som
giller som lag i1 Sverige enligt lagen (1994:1219) om den europeiska
konventionen angdende skydd for de minskliga réttigheterna och de
grundlidggande friheterna. Enligt artikel 52.3 i rdttighetsstadgan ska en
rattighet 1 stadgan som motsvaras av en rittighet som garanteras av
Europakonventionen ha samma innebdrd och riackvidd som enligt
konventionen. Enligt artiklarna 4749 1 réttighetsstadgan och artikel 6 1
Europakonventionen atnjuter en person som star anklagad for brott bl.a.
ritten till en réttvis offentlig forhandling inom skilig tid och infor en
oavhingig och opartisk domstol som uppréttats enligt lag. Av artiklarna
foljer ocksd den s.k. oskyldighetspresumtionen. I artikel 4 1 sjunde
tilliggsprotokollet till Europakonventionen regleras rdtten att inte bli
lagford eller straffad tva génger.

Genom att talan om sanktionsavgift ska provas av tingsritt enligt
rattegangsbalkens regler och genom att en nyanserad och inte alltfor
restriktiv provning av forutsédttningarna for att undga sanktionsavgift ska
goras ndr avgiftens storlek bestdms tillgodoses kraven i1 Europa-
konventionen.

Regeringen foreslar alltsd att mal om sanktionsavgift ska provas av
allmin domstol pd talan av Diskrimineringsombudsmannen och att ett
sadant mél ska handlidggas enligt rattegangsbalkens bestimmelser om
rattegangen 1 tvistemal dir forlikning om saken inte &r tillaten. Av
rattssdkerhetsskdl bor det finnas en bortre tidsgrians for nir en talan om
sanktionsavgift far foras. Regeringen foreslar déarfor att talan ska vickas
inom ett ar fran den dag da lOnerapporten, redogodrelsen Over fore-
kommande lOneskillnader eller den skriftliga IOnekartlaggningen skulle ha
lamnats in. Domstolen ska sjdlvmant beakta omstindigheten att en talan
har vickts for sent.



11 Genomdrivande av rittigheter och
skyldigheter

11.1  Arbetstvistlagen ska gélla for mal om
tillimpningen av bestimmelserna om insyn 1
|Onesattningen

Regeringens forslag

Mal om tillimpningen av bestdimmelserna om information till
arbetssokande och arbetstagare, om forbud for arbetsgivaren att fraga
en arbetssokande om [0n fran andra arbetsgivare och att hindra
arbetstagare att lamna information om den egna I0nen till annan, om
arbetsgivarens mojlighet att begéra att arbetstagaren inte anvinder
informationen om genomsnittlig 10n pa visst sitt samt skyldigheten att
tillhandahalla informationen i ett tillgingligt format ska handlaggas
enligt lagen om rittegdngen i arbetstvister.

Utredningens forslag

Forslaget fran utredningen stimmer 6verens med regeringens.

Remissinstanserna

Flertalet av remissinstanserna har inte yttrat sig sarskilt Over forslaget. En
majoritet av Sveriges antidiskrimineringsbyrder tillstyrker forslaget.

Skilen for regeringens forslag

Direktivets bestdmmelser om ritten till domstolstOrfarande och stod f0r
arbetstagare

I artiklarna 14 och 15 i |Onetransparensdirektivet behandlas ratten till
domstolsforfarande och stdd i sddana forfaranden.

Enligt artikel 14 ska medlemsstaterna sékerstilla att arbetstagare som
anser sig forfordelade pa grund av att likalOneprincipen inte har tillimpats
pa dem, efter mojlighet till forlikning, har tillgang till domstolsforfaranden
for att genomdriva de rittigheter och skyldigheter som foljer av lika-
I6neprincipen. Sadana forfaranden ska vara lattillgdngliga for arbets-
tagarna och personer som agerar 1 deras stille, dven efter det att det
anstillningsforhallande som har lett till pdstddd diskriminering har
upphort.

Av artikel 15 framgér bl.a. att medlemsstaterna ska sédkerstdlla att
sammanslutningar, organisationer och arbetstagarforetrddare eller andra
rattsliga enheter som har befogat intresse av att sdkerstélla jimstélldheten
mellan konen far delta i domstolsforfaranden om en pastadd dvertradelse
av de rittigheter eller skyldigheter som foljer av likaloneprincipen. I
artikeln anges att de far agera for eller till stod for arbetstagare som pastas
ha fallit offer for en Overtrddelse av nigon av de rittigheter eller
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skyldigheter som foljer av likalOneprincipen, med den personens
godkdnnande.

Ml om tilldmpningen av bestdmmelserna om insyn i |0nesdttningen ska
handldggas enligt arbetstvistlagen

Enligt 6 kap. 1§ diskrimineringslagen (2008:567) ska mal om
tillimpningen av bl.a. 2 kap. 1 § diskrimineringslagen, dvs. férbudet mot
diskriminering 1 arbetslivet, handldggas enligt lagen (1974:371) om
rattegangen 1 arbetstvister, forkortad arbetstvistlagen. Mal om
krankningserséttning och erséttning for ekonomisk forlust vid
diskriminering ska dirmed handldggas enligt arbetstvistlagen. I 5 kap. 3 §
arbetstvistlagen anges att riattegangsbalkens bestimmelser om réttegangen
1 dispositiva tvisteméal, dvs. mal déir forlikning om saken é&r tillaten, géller
1 mél som omfattas av lagen om inget annat framgar av den. Av 6 kap. 2 §
forsta stycket diskrimineringslagen framgar att Diskriminerings-
ombudsmannen och ideella foreningar som uppfyller vissa krav far fora
talan som part for en enskild som medger det. Arbetstagarorganisationer
far enligt 4 kap. 5 § arbetstvistlagen fora talan for sina medlemmar. Enligt
2 kap. 1 och 2 §§ arbetstvistlagen ska en tvist tas upp av Arbetsdomstolen
ndr arbetstagaren fOretrdds av en arbetstagarorganisation eller av
Diskrimineringsombudsmannen och i andra fall av tingsritt.

Regeringen bedomer att den enskilde pé ett enkelt sitt har tillgang till
domstolsforfaranden for att genomdriva ritten till lika 16n och att
sammanslutningar och organisationer far delta i domstolsforfaranden till
stdd for en arbetstagare. Direktivets krav dr ddrmed uppfyllda nér det
géller mal om diskriminering som har samband med kon i fradga om 10n.

Regeringen foreslér att det infors bestimmelser i diskrimineringslagen
om arbetsgivarens skyldigheter i frdga om insyn i lOnesittningen, se
avsnitt 7 och 8. Mal om tillimpningen av bestimmelserna om
arbetsgivarens skyldigheter gentemot arbetstagare i frdga om insyn i
IOneséttningen utgér arbetstvister och bor handldggas enligt arbets-
tvistlagen. Det dr ldmpligt att mal om arbetsgivarens skyldigheter i
forhallande till arbetssokande handliggs p&d samma vis. Regeringen
foreslar déarfor att det infors en bestimmelse om att mal om tillampningen
av bestimmelserna om arbetsgivarens skyldigheter i forhdllande till
arbetssokande och arbetstagare i fraga om insyn i lOnesittningen ska
handldggas enligt arbetstvistlagen.

11.2  Det ska vara mojligt att fora en
faststillelsetalan om att diskriminering har skett

Regeringens forslag

Den som anser sig ha blivit diskriminerad 1 strid med
diskrimineringslagen ska fa fora talan om att fa faststillt att s ar fallet.

I ett mal dér en sadan talan fors ska réittegangsbalkens bestimmelser
om forenklade tvistemal inte tillampas.




Utredningens forslag

Forslaget fran utredningen stimmer dverens med regeringens.

Remissinstanserna

Flertalet av remissinstanserna har inte yttrat sig Over foOrslaget.
Diskrimineringsombudsmannen, TCO och Sveriges advokatsamfund
tillstyrker eller har inga invédndningar mot forslaget. Ledarna ar positiv till
att forslaget omfattar alla diskrimineringsformer.

Svenskt Ndringsliv och en majoritet av Sveriges antidiskriminerings-
byrder anser att rattegdngsbalkens bestimmelser om forenklade tvistemal
ska vara tillampliga vid faststillelsetalan.

Skilen for regeringens forslag
Direktivets och rdttspraxis krav i fraga om rdtten till effektiva rdittsmedel

Artikel 14 i lO6netransparensdirektivet som handlar om tillgdngen till
domstolsforfarande for att genomdriva réttigheter och skyldigheter som
foljer av likaloneprincipen har liknande lydelse som artikel 7 1 rédets
direktiv 2000/43/EG av den 29 juni 2000 om genomforandet av principen
om likabehandling av personer oavsett deras ras eller etniska ursprung. HD
har provat ett mal om diskriminering pa grund av etnisk tillhorighet, se
NJA 2021 s. 1093, dar artikel 7 1 direktiv 2004/43/EG var aktuell. I det
malet begérde kdranden diskrimineringserséttning och som grund anfoérdes
att kiranden hade blivit utsatt for missgynnande behandling av skil som
hinférde sig till utseende och etnisk tillhorighet. Svaranden medgav att
betala ersittning men vitsordade inte att det hade forekommit nagon
diskriminering. Kéranden begirde darfor att domstolen skulle prova
frigan om diskriminering hade skett eller inte. Frdgan var om
bestammelsen 1 42 kap. 18 § rattegangsbalken, som anger att domstolen
utan huvudforhandling fir meddela dom om en talan har medgetts,
hindrade domstolen fran att prova fragan om diskriminering hade skett.
HD konstaterade att ett medgivande &r réttsligt bindande for rétten och
medfor att en provning av den grund som aberopas inte ska ske.

HD begirde forhandsavgorande fran EU-domstolen och stéllde en fraga
som tog sikte p4 om en nationell domstol, 1 fall déir detta begérs av
kéranden, maste prova om diskriminering har skett oavsett om den som
anklagas for diskriminering har eller inte har vitsordat att diskriminering
har skett.

EU-domstolen  tolkade 1 Braathens-domen (mal C-30/19,
EU:C:2021:269) artiklarna 7 och 15 i direktiv 2004/43/EG, jamforda med
artikel 47 i Europeiska unionens stadga om de grundlidggande rattig-
heterna, forkortad réttighetsstadgan. Artikel 47 anger att var och en vars
unionsrattsligt garanterade fri- och réttigheter har krinkts har rétt till ett
effektivt rattsmedel infor en domstol. Artikel 15 i direktiv 2004/43/EG
anger att medlemsstaterna ska infora effektiva, proportionerliga och
avskridckande sanktioner for dvertradelser av nationella bestimmelser som
inférs med anledning av direktivet. Enligt EU-domstolen utgdr dessa
artiklar hinder for en nationell lagstiftning som innebér att en domstol inte
kan prova ett yrkande om faststéllelse av att sadan diskriminering har skett,
nér svaranden medger att betala den begérda ersdttningen utan att for den
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skull vitsorda att det har skett ndgon diskriminering. EU-domstolen
konstaterade att sddana nationella bestimmelser som de i1 svensk ritt
strider mot kraven pa tillvaratagande av rattigheter 1 direktiv 2004/43/EG
jamte artikel 47 1 réttighetsstadgan.

Efter EU-domstolens forhandsavgorande vitsordade svaranden i1 det
svenska maélet att diskriminering hade skett. HD ansag att vitsordandet var
sadant att kéranden i enlighet med EU-domstolens uttalande inte hade ratt
till ndgon sakprévning av om diskriminering hade skett. HD ansdg ocksé
att det under dessa omstdndigheter inte kunde rdda ndgon ovisshet for
kdranden om réttsforhallandet mellan parterna som leder till forfang for
kdranden och att det dérfor inte fanns ndgot faststillelseintresse enligt
13 kap. 2 § rittegdngsbalken som mojliggjorde en talan om faststillelse av
om diskriminering har skett. I ett tilligg till HD:s avgorande lyfte de
nirvarande justitierdden frigan om hur svensk domstol ska hantera en
situation dér parterna utom rétta har ingétt en forlikning och kiranden
dirigenom har tillerkints ett visst belopp.

Den som anser sig ha blivit diskriminerad i strid med diskriminerings-
lagen ska kunna fOra talan om att fa faststdllt att sa dr fallet

EU-domstolens forhandsavgorande innebér att en person som anser sig ha
blivit utsatt for diskriminering i fall som det aktuella ska kunna fa en
domstolsprévning av om sa ar fallet &ven om svaranden har medgett talan
utan att for den sakens skull ha vitsordat att det har skett nigon
diskriminering. Regeringen bedomer att det mot bakgrund av de krav pa
tillgang till domstolsforfaranden som stélls av EU-rétten, bl.a. genom
artikel 14 1 lOnetransparensdirektivet, bor inforas en bestimmelse i
diskrimineringslagen som anger att den som anser sig ha blivit
diskriminerad 1 strid med diskrimineringslagen ska fa fora talan om att f4
faststillt att sd ar fallet.

Regeringen har bedomt att det ar viktigt att lagstiftningen pa omradet &r
sa effektiv och sa heltickande som mgjligt (prop. 2007/08:95 s. 83). Enligt
regeringens uppfattning bor mojligheten att kunna fora faststéllelsetalan
om att diskriminering har skett gilla samtliga diskrimineringsgrunder.

Likt utredningen anser regeringen att frdgan om det & mojligt for
kdranden att fora faststillelsetalan om att diskriminering har skett efter att
parterna har ingétt ett forlikningsavtal som inneburit att kdranden har fatt
visst belopp far |0sas genom tolkning av forlikningsavtalet. Om parterna
har natt en stadfast forlikning i frdga om att diskriminering har skett utgor
detta ett rattegangshinder for framtida processer om samma sak enligt
17 kap. 11 § rittegangsbalken.

Bestimmelserna om forenklade tvistemal ska inte tillimpas pa mdal om
faststdllelse av om diskriminering har skett

Den foreslagna bestimmelsen om faststéllelsetalan enligt diskriminerings-
lagen kommer att omfattas av bestimmelsen om tillimpliga regler 1 6 kap.
1 § diskrimineringslagen. Enligt den bestimmelsens forsta stycke ska mél
om tillimpningen av diskrimineringsforbudet i arbetslivet i 2 kap. 1§
handldggas enligt arbetstvistlagen. Av 5 kap. 3 § arbetstvistlagen framgér
att rattegdngsbalkens bestimmelser om rittegdngen i dispositiva tvistemal,
dvs. mal dér forlikning om saken ér tillaten, ska gélla 1 mal som omfattas



av lagen om inget annat framgér av den. Detsamma géller enligt 6 kap. 1 §
andra stycket diskrimineringslagen mal om tilldimpningen av
diskrimineringsforbudet pa andra omréden &n arbetslivet. I rittegdngs-
balken finns det sdrskilda processuella bestimmelser som géller for
tingsrittens handlaggning av dispositiva tvistemal dir vérdet av vad som
yrkas uppenbart inte Overstiger ett halvt prisbasbelopp, s.k. forenklade
tvistemal. Enligt 1 kap. 3 d § réttegdngsbalken ska dessa typer av mal
avgoras av en lagfaren domare och enligt 18 kap. 8 a § rittegangsbalken
kan den vinnande parten endast fi begrdnsad erséttning for sina
rittegangskostnader av motparten, till skillnad frén i ordindra tvistemal dér
den vinnande parten som huvudregel far ersittning for sina rittegangs-
kostnader av motparten.

En majoritet av Sveriges antidiskrimineringsbyrder papekar att
kdranden 1 diskrimineringstvister ofta saknar finansiell mojlighet att driva
ett ordinarie tvistemdl och anser att mojligheten att driva forenklade
tvistemal &r nddvandigt for att ge forslaget genomslag. Regeringen anser
att det 4r mélets karaktir som ska vara avgdrande for vilka regler som ska
tillimpas nér tvistemélet handlaggs. Det gér inte pa nagot enkelt sitt att
bestimma vérdet av att fa fastslaget att diskriminering har forekommit.
Vidare é&r tvistefrdgorna i diskrimineringstvister i normalfallet sé
komplicerade att det finns skil for bade kdranden och svaranden att anlita
ombud. Svenskt Ndringsliv anser att det bor 6verlatas till domstolarna att
efter beaktande av omsténdigheterna i det enskilda fallet bedoma om ett
mal om faststillelse av om diskriminering har skett ska handldggas som
ett forenklat eller ordindrt tvistemal. Regeringen anser dock att det i
mojligaste man bor vara forutsdgbart for kiranden redan fore det att talan
vicks om bestimmelserna om forenklade tvistemél kommer att tillimpas
eller inte. Regeringen anser dirfor att bestimmelserna om forenklade
tvistemal inte ska vara tillimpliga vid en faststillelsetalan enligt
diskrimineringslagen och foreslar att detta ska framga av den foreslagna
bestimmelsen.

12 Bevisregler

12.1  En ny bevishorderegel i mél om diskriminering
som har samband med kon i fraga om I6n

Regeringens forslag

I ett mal om diskriminering som har samband med kon i fraga om 16n
ska en arbetsgivare som inte har fullgjort sina skyldigheter nér det géller
insyn i IGneséttningen visa att sddan diskriminering inte har skett.

Detta ska inte gélla om arbetsgivaren visar att bristen har varit
uppenbart oavsiktlig och av ringa karaktr.
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Utredningens forslag

Forslaget frdn utredningen stimmer delvis Overens med regeringens.
Utredningen foreslar bl.a. att bevisborderegeln inte ska vara begrinsad till
diskrimineringsgrunden kon och att den inte ska tillimpas om arbets-
givaren visar att bristen dr utan betydelse 1 malet.

Remissinstanserna

Flertalet remissinstanser tillstyrker eller har inga synpunkter pé forslaget.
TCO, som tillstyrker forslaget, anser i likhet med AkademikerfOrbundet
SSR att bevisbordan for att skyldigheterna om insyn i lI6nesdttningen har
fullgjorts ska ligga pd arbetsgivaren. Svemskt Niringsliv tillstyrker
forslaget att bevisborderegeln inte ska tillimpas om bristen ar utan
betydelse 1 mélet. Diskrimineringsombudsmannen anger att forslaget att
bevisborderegeln inte ska tillimpas om bristen dr utan betydelse 1 méilet
kan ge bestimmelsen ett sndvare tillimpningsomrade dn vad direktivet
kriaver. Goteborgs tingsrdtt anser att rekvisitet inte dr nodvéndigt, eftersom
bestimmelsen sannolikt @ndd inte skulle tillimpas pd sddana brister.
AkademikerfOrbundet SSR, Akavia och Fysioterapeuterna anser att
rekvisitet uppenbart oavsiktlig dr frimmande for svensk arbetsritt.
Svenskt Néringsliv motsitter sig forslaget och anser att svensk rétt redan
lever upp till direktivets krav eller att bevisborderegeln i vart fall endast
ska vara tillimplig p& diskrimineringsgrunden kén. Aven SKR avstyrker
forslaget att bevisborderegeln ska omfatta alla diskrimineringsgrunder.

Skilen for regeringens forslag
Direktivets bestimmelser om bevisbérdans placering

Artikel 18 i lOnetransparensdirektivet innehaller tva bestimmelser om
bevisbordans placering i mél som ror diskriminering i fraga om |0n. Enligt
artikel 18.1 ska arbetsgivaren bevisa att ingen direkt eller indirekt
I6nediskriminering har skett om en arbetstagare ldgger fram fakta som ger
anledning att anta att direkt eller indirekt diskriminering har skett. Nir ett
mal om diskriminering i frdga om |0n inleds mot en arbetsgivare som inte
har fullgjort sina skyldigheter om insyn i |Oneséttningen enligt artiklarna 5,
6, 7, 9 eller 10, ska arbetsgivaren enligt artikel 18.2 bevisa att det inte har
skett ndgon diskriminering i frdga om 16n. Detta géller dock inte om
arbetsgivaren visar att Overtrddelsen av skyldigheterna var uppenbart
oavsiktlig och av ringa karaktir.

I skél 52 anges bl.a. att bevisbordan bor dvergd pd arbetsgivaren om
arbetsgivaren underlater att folja skyldigheterna i frdga om insyn i
IOnesdttningen genom att t.ex. vigra att limna information som har begérts
av arbetstagarna eller inte rapportera om loneskillnaden mellan konen.

Det finns bestimmelser om bevisbordans placering i mdl om
diskriminering i diskrimineringslagen

Diskrimineringslagen (2008:567) innehéller en bestimmelse om bevis-
bordans placering som innebér en bevislittnad for den som anser sig ha
blivit diskriminerad. Enligt 6 kap. 3 § diskrimineringslagen ricker det att
den som anser sig ha blivit diskriminerad visar omstidndigheter som ger



anledning att anta att han eller hon har blivit diskriminerad for att
svaranden ska visa att diskriminering inte har férekommit.

Enligt HD kan bestammelsen tolkas som en presumtionsregel (NJA
2006 s. 170). Detta innebér att den pastddda diskrimineringen presumeras,
dvs. antas, ha skett om en arbetstagare kan visa omstindigheter som ger
anledning att anta att diskriminering har skett. Rattstillampningen 1 det
enskilda fallet far avgora vilka omsténdigheter som &r presumerande.

Regeringen konstaterar att 6 kap. 3 § diskrimineringslagen stimmer
overens med artikel 18.1 i IOnetransparensdirektivet och att det inte behovs
nagra lagindringar med anledning av direktivets krav i denna del.

En ny bevisborderegel ska inforas i mal om diskriminering som har
samband med kbn i fraga om lon

Artikel 18.2 i I0netransparensdirektivet innehéller en bestimmelse om
bevisbordans placering i mal om diskriminering i friga om |6n nér
arbetsgivaren inte har uppfyllt sina skyldigheter i frdga om insyn i
Ioneséttningen. Av artikeln framgér att arbetsgivaren i séddana fall ska
bevisa att diskriminering i fraiga om |0n inte har skett. Skil 52 héanvisar till
praxis frain EU-domstolen. Domstolen fann i mélet Danfoss (C-109/88,
EU:C:1989:383) att en omvénd bevisborda ska tillimpas nér ett 16ne-
system helt saknar Oppenhet oavsett om arbetstagaren har styrkt en
situation som vid forsta anblicken ger sken av diskriminering i fraga om
I0n eller inte. I skélet anges att bevisbordan bor 6vergd pa svaranden om
arbetsgivaren végrar att limna information som har begirts av
arbetstagarna eller inte har rapporterat om l0neskillnader mellan kénen.

Artikel 18.2 hénvisar till bestimmelserna om insyn i lOnesittningen i
artiklarna 5-7, 9 och 10. Regeringen beddmer, i likhet med utredningen,
att artikel 18.2 innebér att arbetsgivaren ska bevisa att diskriminering inte
har skett nédr arbetsgivaren inte har uppfyllt sina skyldigheter s& som de
framgar av dessa artiklar. Regeringen foreslar ett flertal nya bestimmelser
for att genomfora de aktuella artiklarna, se avsnitt 7 om information till
arbetssokande och arbetstagare om |0n och avsnitt 8 om l6nekartlaggning
och lénerapportering.

Svenskt Ndringsliv konstaterar likt utredningen att kravet 1 artikel 18.2
ligger 1 linje med faktorer som enligt rittspraxis anses ha betydelse vid
bestimmande av bevisbordans placering i tvistemal, ndmligen parternas
mojligheter att sdkra bevisning och intresset av att den materiella ritten
efterlevs. Regeringen anser dock att detta inte ar tillrdckligt for att
sakerstilla att en arbetsgivare som inte har fullgjort sina skyldigheter i
fraga om insyn i l0nesittningen ska bevisa att diskriminering i friga om
I0n inte har skett. Det bor dérfor inforas en bestimmelse om att en
arbetsgivare som inte har fullgjort sina skyldigheter i friga om insyn i
I0nesdttningen ska visa att diskriminering inte har skett.

TCO och Akademikerforbundet SSR anser att det ar oklart vem av
parterna som har bevisbordan for att arbetsgivaren inte har fullgjort sina
skyldigheter och anger att det borde vara arbetsgivaren som ska bevisa att
skyldigheterna enligt insynsbestimmelserna har fullgjorts. Regeringen
anser att artikel 18.2 bor tolkas pa s sétt att fragan om att arbetsgivaren
inte har fullgjort sina skyldigheter i fraga om insyn i I0neséttningen ska
vara utredd for att arbetsgivaren ska ha bevisbordan for att nagon
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diskriminering i friga om I0n inte har skett. Det kan inte bli friga om att
domstolen ska prova detta utan ett pastaende fran kdranden. Om kiranden
pastar att arbetsgivaren inte har fullgjort sina skyldigheter har kdranden
bevisbordan for detta. Det dr ofta forenat med svarigheter att prestera full
bevisning om att ndgonting inte har skett, t.ex. att en arbetsgivare inte har
informerat arbetstagaren om kriterier for 10n, IOnenivder och
I6neutveckling. Aven ett 1agt stillt beviskrav kan vara svart att mota om
bevismedel saknas (jfr NJA 2020 s. 186). Rittstillampningen fir avgora
frdgan om vilka beviskrav som ska gélla nir en arbetstagare pastér att en
arbetsgivare inte har fullgjort sina skyldigheter i frdga om insyn i
IOnesittningen.

Det finns inget krav i direktivet pa att bevisborderegeln ska tillampas pa
andra diskrimineringsgrunder dn kon. Till skillnad frdn utredningen, och i
likhet med bl.a. Svenskt Ndringsliv, anser regeringen att bevisborderegeln
endast ska vara tillimplig vid pédstadd diskriminering som har samband
med kon i fraga om 16n. Om det i en och samma talan forekommer andra
diskrimineringsgrunder 4n kon kommer didrmed 6kap. 3§
diskrimineringslagen att tillimpas for omstdandigheter som har &beropats
till grund for att diskriminering har skett enligt en annan diskriminerings-
grund.

Regeringen foreslar mot denna bakgrund att det infors en bestimmelse
som anger att i mal om diskriminering som har samband med kon i fraga
om l0n ska en arbetsgivare som inte har fullgjort sina skyldigheter om
insyn I |0neséttningen visa att sdidan diskriminering inte har skett.

Bevisborderegeln ska inte tilldimpas om bristen har varit uppenbart
oavsiktlig och av ringa karaktdir

Av artikel 18.2 i lOnetransparensdirektivet framgar att bevisborderegeln
vid bristande insyn i lonesdttningen inte ska tillimpas om arbetsgivaren
visar att overtradelsen var uppenbart oavsiktlig och av ringa karaktar.
Utredningen anser att det, &ven om det inte uttryckligen framgér av
direktivet, maste forutsdttas att det kan krdvas att en Overtrddelse av
insynsbestdmmelserna har ndgon relevans for den aktuella tvisten for att
en omkastning av bevisbordan ska ske. Utredningen foresldr att
bevisborderegeln inte ska tillimpas om arbetsgivaren visar att bristen har
varit uppenbart oavsiktlig och av ringa karaktér eller om bristen dr utan
betydelse i malet. Likt Diskrimineringsombudsmannen anser regeringen
att utredningens forslag innebdr att bevisborderegeln féar ett snédvare
tillimpningsomréde 4n vad direktivet ger mojlighet till, &ven om det, som
GOteborgs tingsrdtt papekar, inte dr sannolikt att den fOreslagna
bevisborderegeln skulle tillimpas pa brister utan betydelse 1 malet, dven
utan utredningens foreslagna tilligg. Nagra remissinstanser, déribland
Akavia, anser att rekvisitet uppenbart oavsiktlig dr frimmande for svensk
arbetsritt och riskerar att tynga processer med fragor om arbetsgivarens
avsikt. Regeringen kan 1 anslutning till detta konstatera att det framgér av
direktivets ordalydelse att om arbetsgivaren visar att bristen dr uppenbart
oavsiktlig och av ringa karaktér ska bevisborderegeln inte tillimpas. Enligt
regeringens uppfattning saknas det skdl att avvika fran direktivets
formulering. Om arbetsgivaren visar att bristen 4r bade uppenbart



oavsiktlig och av ringa karaktir kan 1 stéllet bestimmelsen 1 6 kap. 3 §
diskrimineringslagen bli tillamplig.

Regeringen foreslar déarfor att den foreslagna bevisborderegln inte ska
tillimpas om arbetsgivaren visar att bristen i insyn i lOGneséttningen har
varit uppenbart oavsiktlig och av ringa karaktar.

12.2 Bevis for lika eller likvardigt arbete

Regeringens bedémning

Det behovs inga lagindringar med anledning av direktivets krav i fraga
om bevis for lika eller likvardigt arbete.

Utredningens bedOmning

Bedomningen fran utredningen stimmer 6verens med regeringens.

Remissinstanserna

Flertalet remissinstanser har inga synpunkter pa bedomningen. Ledarna ar
positiv till bedomningen att svensk rétt uppfyller direktivets krav i fraga
om bevisning. Négra remissinstanser, bl.a. DIK, Fredrika Bremer-
fOrbundet och LoOnelotsarna, anser att det ska framga av lagen att en
jamforelse med en hypotetisk person ska kunna goras.

Skiilen for regeringens bedOmning
Direktivets bestimmelser i fraga om bevis T0r lika eller likvirdigt arbete

I artikel 19 i lOnetransparensdirektivet finns bestimmelser om hur
beddmningen av om manliga och kvinnliga arbetstagare utfor lika eller
likvardigt arbete ska goras. Enligt artikel 19.1 och 2 ska bedomningen av
om arbetstagare befinner sig i en jamforbar situation inte begrénsas till nér
kvinnliga och manliga arbetstagare har samma arbetsgivare eller é&r
anstillda samtidigt som den berdrda arbetstagaren. Om ingen faktiskt
jamforbar person kan faststéllas, far enligt artikel 19.3 alla andra bevis
anvindas for att bevisa misstinkt diskriminering i friga om 16n, inbegripet
statistik eller en jimforelser av hur en arbetstagare skulle behandlas i en
jamforbar situation.

Det behéovs inga lagdndringar i fraga om hur bedémningen av en
jamforbar situation ska géras

Av 1 kap. 4 § diskrimineringslagen framgar att med direkt diskriminering
avses att ndgon missgynnas genom att behandlas sdmre 4n nagon annan
behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en jamforbar
situation, om missgynnandet har samband med kon eller ndgon av de andra
diskrimineringsgrunderna som framgér av lagen. Beddmningen av om
nagon har diskriminerats &dr inte begrdnsad till en jimforelse med en
arbetstagare som har varit anstilld samtidigt som den arbetstagare som
anser sig vara diskriminerad. Om det inte finns ndgon verklig person att
jamfora med far jimforelsen géras med en tinkt jamforelseperson.
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Utredningen anser att en bedomning som kan goras enligt svensk réatt ar
hur en kvinnlig arbetstagare skulle ha behandlats om hon hade varit en man
och att det kan uttryckas som en bedomning av om arbetsgivarens
handlande avviker fran faktiska normer som uppritthalls 1 ett
sammanhang. Ett resonemang kring en jdmforelse med en tinkt
jamforelseperson kriaver enligt utredningens uppfattning inte nagon faktisk
jamforelse, utan &r snarare ett krav pa orsakssamband som visar att ett
missgynnande har samband med kon och dven situationen med en
jamforbar person hos en annan arbetstagare dr néira kopplad till de normer
som uppratthélls. Regeringen konstaterar att ett missgynnande typiskt sett
bor ha skett om arbetsgivarens handlande avviker i negativ riktning frén
den standard som arbetsgivaren borde ha tillimpat for arbetstagaren i fraga
(se prop. 2007/08:95 s. 486f.). En arbetstagare som anser sig vara
diskriminerad kan vélja att pdvisa de normer som rader 1 stillet for att
hinvisa till en jamforbar person hos en annan arbetsgivare. Det finns dock
inget som hindrar att en jimforbar person hos en annan arbetsgivare
aberopas som bevisning.

Regeringen bedomer mot denna bakgrund att svensk ritt lever upp till
kraven i artikel 19.1 och 2 i I0netransparensdirektivet och att det darfor
inte behovs ndgra lagéndringar for att uppfylla direktivets krav.

Det behovs inga lagdndringar i fraga om vilka bevis som far anvdndas

Enligt artikel 19.3 i l0netransparensdirektivet ska, om ingen faktiskt
jamforbar person kan faststillas, alla andra bevis anvédndas for att bevisa
misstankt l6nediskriminering.

I svensk rdtt tillimpas principen om fri bevisprovning. Principen
kommer till uttryck 1 35 kap. 1§ rittegangsbalken. Den fria bevis-
provningen bestar av tvé delar, dels att parterna i en rattegdng far aberopa
all bevisning som de kan fa fram, dvs. fri bevisforing, dels att vérdet av
bevisningen provas fritt av domstolen, dvs. fri bevisviardering. Enligt
huvudregeln ir alltsd alla bevismedel tilldtna. Det finns undantag fran
principen om fri bevisforing. Rétten kan bl.a. avvisa bevisning enligt
35 kap. 7§ 2 och 3 rittegangsbalken om beviset inte behovs eller om
beviset uppenbart skulle bli utan verkan. Det foljer av 6 kap. 1 § fOrsta
stycket diskrimineringslagen och 5 kap. 3§ lagen (1974:371) om
rittegangen 1 arbetstvister, forkortad arbetstvistlagen, att rittegdngsbalken
ska tillampas i méal om diskriminering i frdga om 16n. Principen om fri
bevisprovning ar alltsa tillamplig 1 sddana mél.

Principen om fri bevisforing, som alltsd ingér i principen om fri
bevisprovning, innebdr att det star en arbetstagare fritt att 4beropa sddan
bevisning som avses 1 artikel 19, t.ex. statistik eller en jamforelse av hur
en arbetstagare skulle behandlas 1 en jamforbar situation, for att bevisa
misstdnkt diskriminering i fraga om I0n. Nagra remissinstanser, bl.a.
Sveriges Kvinnoorganisationer och LOnelotsarna, anser att det behdver
framgd tydligt av lagen att en jimforelse med en hypotetisk person ska
kunna goras och att det behdvs vigledning kring hur en saddan jamforelse
kan gé till. Regeringen bedomer likt utredningen att det 1 svensk rétt ar
mojligt att fora bevisning om att en arbetstagare befinner sig i en jamforbar
situation péd det vis som direktivet krdver. Detta framgar av 1 kap. 4 §
diskrimineringslagen och foljer av principen om fri bevisforing. Hur en



jamforelse med en hypotetisk person kan goras och bor bedomas ér en
fraga for rittstillimpningen.

Regeringen beddmer mot denna bakgrund att svensk ritt lever upp till
kraven 1 artikel 19.3 och att det inte behovs ndgra lagdndringar.

12.3 Tillgéng till bevis

Regeringens bedémning

Det behovs inga lagéndringar med anledning av direktivets krav pa
tillgang till bevis.

Utredningens bedOmning

Bedomningen fran utredningen stimmer §verens med regeringens.

Remissinstanserna

Flertalet remissinstanser har inga synpunkter pa bedomningen. Ledarna ér
positiv till bedomningen att svensk rétt uppfyller direktivets krav i fraga
om tillgéng till bevis. Svenskt Ndiringsliv anser att det behover fortydligas
om en domstol kan ldmna ut konfidentiella uppgifter ur handlingar som
omfattas av edition med forbehall.

Skiilen for regeringens bedOmning
Direktivets bestimmelser om tillgang till bevis

Av artikel 20.1 i l6netransparensdirektivet framgar att medlemsstaterna
ska sdkerstilla att domstolar kan foreldgga svaranden i mal om lika I0n att
lamna ut all relevant bevisning under dennes kontroll. Om ett sddant bevis
innehéller konfidentiella uppgifter ska domstolen ha tillgang till effektiva
atgérder for att skydda informationen.

Det finns bestdmmelser om edition i svensk rdtt

I réttegangsbalken finns regler som ger den som innehar en skriftlig
handling som kan antas ha betydelse som bevis i en tvist skyldighet att visa
upp handlingen, s.k. editionsplikt. Réttegangsbalkens bestimmelser &r
enligt 6 kap. 1§ diskrimineringslagen och 5 kap. 3 § arbetstvistlagen
tillampliga i mal om diskriminering i fraga om 16n. En ans6kan om edition
kan goras hos domstolen av en part, t.ex. en arbetstagare som &r part i ett
diskrimineringsmal, och det dr domstolen som beslutar om editions-
foreldggande enligt 38 kap. 2 och 4 §§ réittegdngsbalken.

Det é&r endast skriftliga handlingar som kan omfattas av ett
editionsforeldggande. Den som framstiller en begidran om ett editions-
foreldggande ska ange vad han eller hon vill visa med beviset och ska
ocksd ange den eller de handlingar som begiran avser. Det dr upp till
domstolen att avgora om den begirda handlingen kan antas ha betydelse
som bevis.
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Av 38 kap. 2 § andra och tredje styckena rittegangsbalken framgar att
det finns undantag fran editionsplikten. Dessa undantag innebér att en part
eller en nirstdende till parten inte ar skyldig att 1dmna ut ett skriftligt
meddelande mellan parten och en nérstdende eller mellan tva nérstdende.
Vidare framgér att en part inte ar skyldig att Iimna ut handlingar som utgor
personliga meddelanden eller minnesanteckningar och inte heller
handlingar som omfattas av tystnadsplikt.

Det behévs inga lagdndringar med anledning av direktivets krav pa
tillgang till bevis

Regeringen konstaterar att artikel 20 i IOnetransparensdirektivet handlar
om relevant bevisning vid ett rattsligt ansprak om lika I0n. Regeringen
beddmer att inneborden av uttrycket relevant bevisning dr den samma som
inneborden av uttrycket handlingar som kan antas ha betydelse som bevis
1 editionsbestimmelsen i 38 kap. 2 § réittegangsbalken. Regeringen anser
darfor att direktivets krav pa att domstolar ska kunna foreldgga svaranden
i mél om diskriminering i frdga om |0n att ldmna ut all relevant bevisning
under dennes kontroll dr uppfyllt i svensk rétt och att det inte behdvs nagra
lagéndringar.

Det behovs inga lagdndringar med anledning av direktivets krav pad att
konfidentiella uppgifter ska skyddas

Handlingar som ldmnas till domstolen med anledning av ett
editionsforeldggande blir allménna. De svenska domstolarnas verksamhet
omfattas av offentlighetsprincipen. Det innebér att allmidnna handlingar
som utgdngspunkt ska vara tillgéngliga for alla. Det finns bestimmelser
om sekretess till skydd for bl.a. uppgift om en enskilds personliga eller
ekonomiska forhéllanden 1 21 och 36 kap. offentlighets- och
sekretesslagen (2009:400). Den bestimmelse som kan antas ha stOrst
betydelse i mal om diskriminering i frdga om I0n ar 36 kap. 2 § samma
lag, som géller for bl.a. foretagshemligheter. Sekretess géller hos domstol
i ett mal eller drende i domstolens rittskipande eller rittsvardande
verksamhet for uppgift om en myndighets eller en enskilds afférs- eller
driftférhallanden, uppfinningar eller forskningsresultat, om det kan antas
att den som uppgiften ror lider avsevird skada om uppgiften rgdjs.
Sekretessprovning gors av domstolen och handlingar som innehéller
sekretessbelagda uppgifter ska hanteras sé att obehodriga inte fér tillgdng
till dem.

Svenskt Néringsliv anser att det behdver fortydligas vilka mojligheter till
forbehall en domstol har nédr den beslutar om edition och sedan lamnar ut
handlingen till en part. Regeringen konstaterar att ett utlimnande av
material till en part enligt reglerna om partsinsyn kan forenas med
forbehall enligt 10 kap. 4 § offentlighets- och sekretesslagen. Genom
forbehillet uppstdr en tystnadsplikt. Regeringen beddmer att
bestimmelsen om forbehdll vid partsinsyn, tillsammans med ovriga
bestimmelser i offentlighets- och sekretesslagen, tillgodoser I0ne-
transparensdirektivets krav péd ett effektivt skydd av konfidentiell
information. Regeringen bedomer darfor att det inte krdvs ndgra
lagéndringar for att uppfylla direktivets krav pd skydd for konfidentiella
uppgifter.



13 Preskription

Regeringens forslag

Ansprak som avser diskriminering i friga om 10n ska preskriberas tre
ar efter det att arbetstagaren fick eller borde ha fatt kinnedom om den
omstindighet som yrkandet hénfor sig till, om inte preskriptionen
avbryts dessforinnan.
Preskription ska avbrytas genom att
1. forhandling pékallas pd det sdtt som framgdr av lagen om
medbestimmande i arbetslivet,
2. talan vicks mot arbetsgivaren, eller
3. arbetsgivaren far ett skriftligt krav eller en skriftlig erinran om
anspréket.

Om preskription har avbrutits genom att forhandling har pakallats eller
att arbetsgivaren har fatt ett skriftligt krav eller en skriftlig erinran, ska
en ny preskriptionstid 10pa enligt forsta stycket fran dagen for avbrottet.
Detta giller ocksd ndr Diskrimineringsombudsmannen avbryter
preskription. Om preskription har avbrutits genom att talan har véckts,
ska en ny preskriptionstid om tre &r lopa pa det sitt som anges i
preskriptionslagen.

Utredningens forslag

Forslaget frdn utredningen stimmer delvis Overens med regeringens.
Enligt utredningens forslag ska preskription ocksd kunna avbrytas bl.a.
genom att arbetsgivaren utfdster betalning, erldgger ranta eller amortering
eller erkdnner anspridket pd annat sétt. Utredningen fOreslar inte nagra
foljdandringar 1 bestimmelsen om att Diskrimineringsombudsmannen kan
bryta preskription.

Remissinstanserna

Flertalet av remissinstanserna har inte yttrat sig sarskilt om forslaget eller
har inget att invinda mot det. Diskrimineringsombudsmannen, Sveriges
Kvinnoorganisationer och majoriteten av Sveriges antidiskriminerings-
byrder ar positiva till eller tillstyrker forslaget. Ledarna anger att de
foreslagna reglerna kan ge arbetstagare bittre mojligheter att driva
diskrimineringsmaél.

GOteborgs tingsrdtt ar positiv till att forslaget endast omfattar ansprik
som avser diskriminering i friga om |0n. Nagra remissinstanser, ddribland
Diskrimineringsombudsmannen, SRAT och Akavia, anser att den tredriga
preskriptionstiden bor géilla samtliga diskrimineringsformer. Naturvetarna
anser att de fOreslagna reglerna ska gdlla for alla mal enligt
diskrimineringslagen (2008:567). Fremia anser att forslaget gar utOver
direktivets krav eftersom det omfattar samtliga diskrimineringsgrunder.
Svenskt Ndringsliv anser att forslaget gar utdver direktivets krav i den del
som avser preskriptionsavbrott och lyfter fragan om forslaget paverkar de
tidsfrister som géller for parterna for att fa vicka talan.
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Arbetsgivarverket befarar att diskrimineringstvister kommer att bli mer
komplicerade och svardverblickbara. TCO anser att det finns mgjlighet att
genomfora direktivet pd ett sdtt som ligger nidrmare preskriptions-
regleringen pa arbetsréttens omrdde. Sveriges advokatsamfund anser att
forslaget innebdr att de arbetsrittsliga preskriptionsfristerna blir mer
svaroverskadliga. Arbetsdomstolen lyfter fragan om det ar forenligt med
Sveriges internationella ataganden att forlanga preskriptionstiden med
foljden att mindre formanliga bestimmelser 1 forhandlingsordningar blir
utan verkan.

Arbetsgivaralliansen ifragasitter om det finns behov av lagindringar.
Svenskt Niringsliv och Féretagarna avstyrker forslaget. Aven SKR
avstyrker forslaget och foresprédkar att en mer lattillimpad
preskriptionsbestimmelse i stéllet ska inforas.

Skilen for regeringens forslag
Direktivets bestimmelser om preskription

I artikel 21 1 IOnetransparensdirektivet finns bestimmelser om
preskriptionstid for talan om lika 10n, nér preskriptionstider ska borja [0pa
och hur preskription kan avbrytas.

Enligt artikel 21.1 ska medlemsstaterna sékerstélla att nationella regler
for preskriptionstider for talan om lika 16n faststéller nar preskriptionstiden
borjar 10pa, deras 10ptid och under vilka forhallanden de tillfélligt far
upphora att I0pa eller far avbrytas. Preskriptionstiderna ska inte borja [0pa
forran kdranden har kidnnedom om eller rimligen kan fGrvintas ha
kdnnedom om en Overtradelse. Medlemsstaterna far besluta att
preskriptionstider inte ska borja I0pa sé ldnge en Overtradelse pagér eller
forrdn anstéllningsavtalet eller anstdllningsforhallandet upphdr. Sédana
preskriptionstider ska vara minst tre ar.

Medlemsstaterna ska vidare enligt artikel 21.2 sédkerstdlla att en
preskriptionstid uppskjuts, eller, beroende pé nationell ritt, avbryts sa
snart en rittssokande agerar genom att framstilla ett klagomal till
arbetsgivaren eller genom att vicka talan vid domstol. I artikel 21.3 anges
att artikeln inte ar tillamplig pé regler om fordringars upphdrande.

I skél 53 anges bl.a. att det av EU-domstolens rittspraxis foljer att
nationella preskriptionsregler for védckande av talan om pastadda
overtradelser av de rittigheter som foreskrivs i1 direktivet bor vara
utformade sa att det inte i praktiken blir omojligt eller orimligt svart att
utdva dessa rittigheter. Det anges ocksad att preskriptionstider skapar
specifika hinder for den som utsitts for I0nediskriminering pa grund av
kon och att det darfor bor faststéllas gemensamma miniminormer.

Bestimmelser om preskription 0r talan enligt diskrimineringslagen

Det finns allménna regler om preskription i preskriptionslagen (1981:130).
I diskrimineringslagen finns sirskilda preskriptionsbestimmelser som
giller 1 stéllet for preskriptionslagens. Av 6 kap. 4 § diskrimineringslagen
framgér bl.a. att bestimmelser om forhandling och tidsfrister i 64—66 §§
lagen (1976:580) om medbestimmande 1 arbetslivet, forkortad
medbestimmandelagen, ska gilla vid talan om ansprak som avser
diskriminering i fraga om l6n. FOr en arbetstagare som &dr medlem i en



arbetstagarorganisation innebdr detta att organisationen enligt 64 §
medbestimmandelagen ska pakalla forhandling med arbetsgivaren inom
fyra ménader efter det att organisationen har fatt kinnedom om den
omstindighet som begdran hanfor sig till och senast inom tva ar efter det
att omstdndigheten har intrdffat. En part som inte pdkallar forhandling
inom foreskriven tid fOrlorar rétten till forhandling. Enligt 65 §
medbestimmandelagen ska talan vickas inom tre manader efter det att
forhandlingen har avslutats. Om arbetstagarorganisationen inte har
iakttagit dessa tidsfrister, kan arbetstagaren enligt 66 § medbestammande-
lagen och 6 kap. 4 § diskrimineringslagen sjidlv vécka talan inom tva
manader.

Om en part inte vicker talan inom foreskriven tid forloras enligt 68 §
medbestimmandelagen ritten till talan. Det krévs att motparten har
framstéllt en invindning om preskription for att en domstol ska préva
frigan om ett ansprdk dr preskriberat (NJA 1997 s. 745 och AD 1999
nr 110).

Av 4 § andra stycket medbestdimmandelagen framgér att avvikelser fran
64 och 65 §§ medbestimmandelagen kan goras genom kollektivavtal.
Sadana avvikelser framgar ofta av forhandlingsordningar som har ingatts
av arbetsmarknadens parter. Detta innebér att andra tidsfrister &n de som
framgar av medbestimmandelagen kan vara tillimpliga i det enskilda
fallet.

FOr en arbetstagare som inte 4r medlem i en arbetstagarorganisation eller
som inte foretrdds av en sadan gidller enligt 66 § andra stycket
medbestimmandelagen att talan ska véickas inom fyra ménader efter det
att arbetstagaren har fatt kinnedom om den omstindighet som begdran
hénfor sig till och senast inom tvd ar efter det att omstédndigheten har
intraffat.

Diskrimineringsombudsmannen kan avbryta preskriptionstid genom att
enligt 6 kap. 5 § diskrimineringslagen skriftligen meddela arbetsgivaren
att myndigheten utnyttjar sin rétt till preskriptionsavbrott. FGljden av ett
sadant preskriptionsavbrott dr att den preskriptionstid som avbréts borjar
om.

Preskriptionstiden f0r ansprdak som avser diskriminering i fraga om lon
ska vara tre ar

Artikel 21 i IOnetransparensdirektivet innehaller bestdmmelser om
preskription for talan om lika I6n. Artikeln omfattar talan om ansprak som
avser diskriminering i fraga om I6n, vilket i svensk ritt motsvaras av
diskrimineringsersittning  och  skadestdnd enligt Skap. 13§
diskrimineringslagen. Regeringen foreslar nya bestimmelser om insyn 1
Ioneséttningen och att arbetsgivaren ska vara skadestandsskyldig om
skyldigheterna som foljer av insynsreglerna inte uppfylls, se avsnitt 10.1.
Mal om ett sddant skadestandsansprak ska enligt regeringens bedomning
ses som en talan om skyldigheter och rittigheter enligt likaldneprincipen,
dvs. inte som en talan om lika I6n, och omfattas darfor inte av kraven i
artikel 21.

Regeringen konstaterar att tidsfristerna 1 64-66 och 68 §§
medbestimmandelagen, som diskrimineringslagen hénvisar till, inte
uppfyller kravet pa en trearig preskriptionstid i artikel 21.
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SKR anser att det inte ska inforas en tredrig preskriptionstid utan
foresprdkar 1 stdllet en mer léttillampad preskriptionsbestimmelse 1
enlighet med artikel 21.2. Regeringen konstaterar att artikel 21.2 ror
preskriptionsavbrott och att artikeln inte ger medlemsstaterna mojlighet att
anpassa genomforandet av den pd annat sétt d&n vad som framgar av
lydelsen, dvs. att preskription kan uppskjutas eller avbrytas, beroende pa
nationell rétt. Arbetsgivaralliansen anser att de svenska preskriptions-
bestaimmelserna kan fortsdtta att gélla eftersom direktivet enligt artikel 30
inte ska paverka ritten att forhandla om, inga och tillimpa kollektivavtal.
Syftet med regleringen ar att faststidlla gemensamma miniminormer for
preskription (jfr skél 53). Regeringen bedomer darfor att det inte &r mojligt
for medlemsstaterna att med hénvisning till ritten att férhandla om, inga
och tillaimpa kollektivavtal infora eller behélla regler som &dr mindre
formanliga for arbetstagarna @n vad direktivet foreskriver. For att uppfylla
direktivets krav foreslar regeringen dérfor att det infors en bestimmelse
om att preskriptionstiden for ansprak som avser diskriminering i friga om
I0n ska vara tre ar.

Svenskt Ndringsliv lyfter om forslaget pdverkar de tidsfrister som géller
for parterna for att fa vicka talan efter genomford forhandling enligt
medbestimmandelagen. Som utredningen anger blir f6ljden av en forldngd
preskriptionstid att regler i forhandlingsordningar saknar verkan till den
del de foreskriver en mindre forménlig preskriptionstid for ansprdk som
grundas pa diskriminering i frdga om |06n. Den foreslagna treériga
preskriptionstiden for ansprak som avser diskriminering i fraga om I0n &r
inte avsedd att paverka tidsfrister for arbetsgivare eller arbetstagar-
organisationer att pdkalla forhandling eller de krav pa forhandling som
stdlls for att fa vicka talan 1 Arbetsdomstolen. FOr forslagets forenlighet
med Sveriges internationella ataganden och konsekvenser for
arbetsmarknadens parter, se avsnitt 18.

Den tredriga preskriptionstiden ska gdlla endast ansprak som avser
diskriminering i fraga om 10n

Utredningen foreslar att den treariga preskriptionstiden endast ska gélla
ansprak som avser diskriminering i fraga om 16n, dvs. inte andra former
av diskriminering.

Naturvetarna anser att det kan bli svarhanterligt for arbetsmarknadens
parter att den tredriga preskriptionstiden endast avser diskriminering i
fraga om 106n och inte andra former av diskriminering Nagra remiss-
instanser, daribland Diskrimineringsombudsmannen, Akavia och SRAT,
anser att det 4r omotiverat att preskriptionstiden for ansprdk som avser
diskriminering i fraga om |0n dr betydligt langre dn vid andra vertradelser
av diskrimineringsforbudet. Diskrimineringsombudsmannen anger ocksa
att en ordning med olika preskriptionsregler for olika former av
diskriminering medfor att regleringen blir svardverskddlig. SRAT anser att
det kan ge sken av att andra former av diskriminering skulle vara mindre
allvarliga. Regeringen vill 1 anslutning till detta pépeka att all
diskriminering som avses 1 1 kap. 4 § diskrimineringslagen ar forbjuden
enligt 2 kap. 1 § samma lag.

Regeringen instimmer 1 att det 1 vissa fall kan bli mer komplicerat med
olika preskriptionstider for ansprik grundade péd olika former av



diskriminering. Regeringens utgdngspunkt ar dock att inte gé utOver vad
I0netransparensdirektivet kraver vid genomforandet och att endast foresla
de &ndringar som ir noddvindiga for att genomfora direktivet. Som
GOteborgs tingsrdtt papekar skulle det vidare krdvas en ndrmare utredning
av hur en generell andring av preskriptionstider skulle pdverka det svenska
systemet om en sadan dndring skulle goras. Den tredriga
preskriptionstiden bor dérfor inte gélla andra ansprék én sddana som avser
diskriminering i fraga om 16n.

En tredrig preskriptionstid ska gdlla oavsett vilken diskrimineringsgrund
som dr tillamplig

Utredningen foreslar att den tredriga preskriptionstiden ska gilla for
ansprak som avser diskriminering i fraga om I0n, oavsett vilken
diskrimineringsgrund som ér tillimplig. Fremia anser att det ar onddigt att
gd utOver lOnetransparensdirektivets krav genom att lata de foreslagna
preskriptionsreglerna omfatta andra diskrimineringsgrunder én kon. SKR
framhaller att det inte finns skl att utstriacka regleringen till att omfatta
fler diskrimineringsgrunder &n kon. Diskrimineringsombudsmannen anser
ddremot att en ordning som innebdr att preskriptionstiden skiljer sig at
beroende pé vilken diskrimineringsgrund ett missgynnande har samband
med skulle innebdra omfattande tillimpningssvarigheter. Regeringen
konstaterar att det i ett mal om diskriminering i friga om I6n kan
aktualiseras olika diskrimineringsgrunder. Det kan hinda att ett och
samma missgynnande frdn arbetsgivarens sida har samband med flera
olika diskrimineringsgrunder, vilket &r en omstdndighet som &ven kan
paverka diskrimineringsersittningens storlek. FOr att ge forutséttningar for
en samlad provning av ansprak som grundas pa missgynnande som har
samband med flera diskrimineringsgrunder anser regeringen att
preskriptionstiden bor vara den samma, si ldnge anspraket avser
diskriminering i frdga om |0n. En annan ordning riskerar att innebéra att
den kortare preskriptionstiden blir styrande i mal dar det ar friga om ett
och samma missgynnande som har samband med flera diskriminerings-
grunder, ddribland kon. Den praktiska effekten skulle 1 sddana fall bli att
en trearig preskriptionstid for ansprék som avser diskriminering som har
samband med kon i fraga om |0n inte fir genomslag i situationer dér
diskrimineringen har samband dven med andra diskrimineringsgrunder.
Av denna anledning bedomer regeringen att genomforandet av artikel 21
krdver att den tredriga preskriptionstiden ska gilla ansprak som avser
diskriminering i fraga om 16n oavsett vilken diskrimineringsgrund som ar
tillimplig. Regeringen foresldr darfor 1 likhet med utredningen att en
trearig preskriptionstid ska gilla oavsett vilken diskrimineringsgrund som
ar tillamplig.

Preskriptionstiden ska |0pa frdn det att arbetstagaren fick kinnedom om
diskrimineringen

Medlemsstaterna ska sdkerstilla att preskriptionstiden for talan om lika 16n
inte ska borja I0pa forrdn kdranden har kdinnedom om eller rimligen kan
forvintas ha kinnedom om en dvertrddelse. Medlemsstaterna far besluta
att preskriptionstiden inte ska borja I0pa sa linge en Overtriddelse pagar
eller forrdn anstillningsavtalet eller anstéllningsforhédllandet upphor.
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Enligt 64 och 66 §§ medbestimmandelagen ska forhandling pékallas
respektive talan vickas inom fyra ménader frdn det att arbetstagar-
organisationen har fitt kinnedom om den omstdndighet som yrkandet
hianfor sig till och senast inom tvd ar efter det att omstdndigheten har
intrdffat. Regeringen konstaterar att det enligt |Onetransparensdirektivets
lydelse inte finns nagot utrymme for att ha en bortre tidsgréns for nér
preskription intrdder, oavsett om arbetstagaren har kidnnedom om
omstidndigheter som utgoér diskriminering i1 friga om 16n. Tidpunkten nér
preskription intrdffar ska enligt direktivet 1 stéllet vara beroende av nir
arbetstagaren fick kdnnedom, eller rimligen kan fOrvintas ha fatt
kdnnedom, om en Overtrddelse. Nuvarande bestimmelser 1 med-
bestimmandelagen om nédr preskription intrdder lever inte upp till
direktivets krav. Regeringen foreslar darfor att det infors en bestimmelse
om att tiden for preskription av ansprdk som avser diskriminering i fraga
om |0n borjar 10pa efter det att arbetstagaren har fick eller borde ha fatt
kdnnedom om den omstdndighet som yrkandet hanfor sig till.

Diskrimineringsombudsmannen anser att det bor fortydligas om varje
utbetalning av 10n pé for lag niva utgdr en diskriminerande handling och
om preskriptionstiden l0per fran kdinnedom om den senaste utbetalningen
eller fran nér skillnaden i 16n forst uppstod. Regeringen konstaterar att
artikel 21.1 1 och for sig ger medlemsstaterna utrymme att besluta att
preskriptionstiden inte ska borja I0pa sa linge Overtrddelsen pagar. En
sadan ordning &dr dock frimmande bade nir det giller preskriptions-
reglerna pa  diskrimineringsrittens omrade och de allmédnna
bestdimmelserna om preskription som giller pa andra rittsomraden enligt
preskriptionslagen. Mdjligheten att besluta att preskriptionstiden inte ska
borja l0pa sd ldnge Overtrddelsen pagar bor dérfor enligt regeringens
mening inte utnyttjas. Bedomningen i frdga om preskription bli beroende
av hur en talan utformas. Nar det géller en talan som é&r inriktad endast pé
visst moment i ett forfarande, dvs. en viss pdtalad handling, borjar
preskriptionstiden I0pa redan ndr detta moment &r avslutat (NJA 2014
s. 629).

Preskription ska kunna avbrytas genom att f6rhandling pakallas, genom
att arbetsgivaren tar emot en skriftlig erinran eller ett skriftligt krav eller
genom vdckande av talan

Medlemsstaterna ska enligt artikel 21.2 i IOnetransparensdirektivet
sdkerstilla att en preskriptionstid uppskjuts eller avbryts sd snart en
rattssokande agerar genom att framstilla ett klagomal till arbetsgivaren
eller genom att vicka talan vid domstol.

Enligt medbestimmandelagen avbryts preskriptionstiden nér en begéran
om forhandling enligt 64 § gors eller, nér arbetstagaren inte kan foretradas
av en arbetstagarorganisation, nir talan enligt 66 § véicks 1 domstol.
Preskriptionstiden kan ocksd avbrytas genom att Diskriminerings-
ombudsmannen enligt 6 kap. 5 § diskrimineringslagen skriftligen med-
delar arbetsgivaren att myndigheten utnyttjar sin ritt till preskriptions-
avbrott. FOljden av ett siddant preskriptionsavbrott &ar att den
preskriptionstid som avbrdts borjar om. Preskriptionen kan inte avbrytas
enligt 6 kap. 5 § diskrimineringslagen mer 4n en géng.



Av artikel 21 foljer att preskriptionsavbrott ska kunna ske genom att en
rattssokande arbetstagare framstéller klagomal till arbetsgivaren. Det bor
enligt regeringens mening avse en form av kvalificerat agerande och inte
varje klagomal som en arbetstagare kan framstélla till arbetsgivaren om
ansprak som avser diskriminering i frdga om 16n. Utredningen foreslér att
preskriptionsavbrott ska kunna ske bl.a. genom arbetsgivarens utféstelse,
betalning eller erkdnnande av ansprék, skriftligt krav eller vickande av
talan. Svenskt Ndringsliv péapekar att utredningen foreslar fler
preskriptionsbrytande atgérder &n vad direktivet krdver. Enligt regeringens
beddmning motsvarar den svenska ordningen med pdkallande av
forhandling enligt 64 § medbestimmandelagen direktivets krav pa att
medlemsstaterna ska sidkerstélla att preskriptionstiden uppskjuts eller
avbryts sé snart en rittssokande agerar genom att framstélla ett klagomal
till arbetsgivaren. Regeringen anser darfor att det inte krdvs ndgra
lagéndringar nér det géller preskriptionsbrytande atgirder for arbetstagare
som kan foretrddas av en arbetstagarorganisation for att uppfylla
direktivets krav.

FOr en arbetstagare som inte foretrdds av en arbetstagarorganisation
finns den preskriptionsbrytande bestdmmelsen i 66 § andra stycket
medbestimmandelagen. Enligt denna bestimmelse avbryts preskriptions-
tiden ndr arbetstagaren vicker talan. En arbetstagare som inte foretrdds av
en organisation kan ocksé vénda sig till Diskrimineringsombudsmannen
for preskriptionsavbrott enligt 6 kap. 5 § diskrimineringslagen. Enligt
regeringens uppfattning ér det inte tillriackligt att en arbetstagare som inte
foretrdds av en arbetstagarorganisation endast kan avbryta preskription
genom att vicka talan eller genom att Diskrimineringsombudsmannen
skriftligen meddelar arbetsgivaren om preskriptionsavbrott. Regeringen
anser att en sadan arbetstagare ocksd ska kunna avbryta preskription
genom att arbetsgivaren far ett skriftligt krav eller en skriftlig erinran om
anspraket. Regeringen foreslar dirfor att det infors en bestimmelse om
detta.

SKR anser att det dr oklart vad skillnaden dr mellan ett krav och en
skriftlig erinran. Den fOreslagna bestimmelsen stimmer Overens med
5 § 2 preskriptionslagen. Vid tolkning av hur preskriptionsavbrott genom
ett skriftligt krav eller en skriftlig erinran kan ske kan ledning tas av denna
bestimmelse.

Som utredningen anger pédverkar inte en fOrlingd preskriptionstid
tidsfrister for att pdkalla forhandling eller de krav pa forhandling som
enligt 4 kap. 7 § lagen (1974:371) om rittegdngen i arbetstvister, forkortad
arbetstvistlagen, stélls for att fa vicka talan vid Arbetsdomstolen. Om
arbetstagarorganisationen inte har pakallat forhandling eller vickt talan 1
ratt tid enligt kollektivavtal eller medbestimmandelagen, har
organisationen dirmed forlorat sin talerdtt i saken och en ansdkan om
stimning ska 1 sadant fall avvisas, om motparten &beropar att
forhandlingsskyldigheten inte har iakttagits. Detta giller alltsd d&ven om
anspraket enligt den foreslagna bestimmelsen inte dr preskriberat. Som
Svenskt Ndringsliv papekar kommer en arbetstagare att kunna vécka talan
pa egen hand dven om arbetstagarorganisationen inte har gjort det som
kravs for att 4 kap. 7 § arbetstvistlagen ska vara uppfylld, s& linge
anspraket inte har preskriberats enligt den foreslagna bestimmelsen.
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Efter ett preskriptionsavbrott ska en ny trearig preskriptionstid 10pa

Nir preskription avbryts genom att talan vicks I0per enligt allménna
bestimmelser om preskription 1 7§ preskriptionslagen en ny
preskriptionstid fran dagen for dom eller slutligt beslut eller da det réttsliga
forfarandet avslutas pa annat sitt. Néar preskription avbryts genom att
forhandling péakallas enligt 64 § medbestimmandelagen eller genom ett
skriftligt krav eller en skriftlig erinran ska enligt utredningens forslag en
ny preskriptionstid I0pa fran dagen for avbrottet.

Utredningen foreslar dven att den nya preskriptionstiden vid
preskriptionsbrytande atgirder ska vara tre ar. Nagra remissinstanser,
déribland Svenskt Néringsliv, ar kritiska till forslaget. Svenskt Naringsliv
befarar att det kommer att innebéra att en tvist om diskriminering 1 frdga
om |6n kan paga i manga ar. Arbetsgivarverket anger att forslaget innebar
en avvikelse fran traditionen av korta preskriptionstider inom arbetsritten.
Regeringen konstaterar dock att om den nya preskriptionstiden som I6per
efter att arbetstagaren har vidtagit en preskriptionsbrytande atgérd hade
varit kortare 4n tre ar, skulle effekten kunnat bli att preskriptionstiden blir
kortare om arbetstagaren tidigt vidtar en preskriptionsbrytande atgird.
Detta skulle enligt regeringens uppfattning riskera att leda till minskat
incitament att snabbt l0sa tvisten. Regeringen anser darfor att det av den
nya bestimmelsen om preskription bor framgd att en ny tredrig
preskriptionstid ska l6pa vid avbruten preskription. Det samma bor gélla
ndr  Diskrimineringsombudsmannen meddelar arbetsgivaren om
preskriptionsavbrott. Regeringen anser ocksa att det av den nya
bestimmelsen bor framga att om preskription har avbrutits genom att talan
har vickts I0per den nya preskriptionstiden pa det sdtt som anges i 7 §
preskriptionslagen, dvs. fran dag for dom, slutligt beslut eller da det
rattsliga forfarandet avslutas pd annat sitt. Om talan fullfoljs eller om
forfarandet aterupptas inom den nya preskriptionstiden, avbryts
preskriptionen och en ny tid rdknas fran den dag det &aterupptagna
forfarandet avslutas. Om det réttsliga forfarandet avslutas utan att
arbetsgivaren har delgetts eller pa annat sétt underrittats om arbetstagarens
framstéllning rdknas dock preskriptionen som om nagot avbrott inte hade
skett, men preskription kan ske tidigast ett &r efter att fOrfarandet
avslutades.

Regeringen foreslar sammanfattningsvis att det infors bestimmelser
som anger att om preskription har avbrutits genom pékallande av
forhandling eller skriftligt krav eller en skriftlig erinran ska en ny
preskriptionstid om tre ar I0pa fran dagen for avbrottet och om preskription
har avbrutits genom att talan har véckts ska en ny preskriptionstid om tre
ar |0pa pa det sitt som anges i 7 § preskriptionslagen.

Preskriptionsreglerna paverkar inte mojligheten att krdva ut fordran i
andra sammanhang

Av artikel 21.3 i I0netransparensdirektivet framgar att artikel 21 inte &r
tillimplig pa regler om fordringars upphorande.

Svenskt Ndringsliv efterlyser ett fortydligande av vad som avses med
detta. Regeringen konstaterar att preskription enligt svensk rdtt inte
innebdr att en fordran upphdor att gilla. Preskription medfor att borgeniren,
1 detta fall arbetstagaren, forlorar rétten att kréva ut sin fordran. Fordran ér



saledes inte langre rattsligt indrivningsbar och kan dérfor inte, mot
géildenirens bestridande, anvindas for att utverka en dom eller begira
verkstillighet genom en exekutiv myndighet. Fordringen kan dock under
vissa forutsittningar enligt 10 och 11 §§ preskriptionslagen anvéndas till
bl.a. kvittning. Regeringen bedomer att det inte krivs ndgra lagindringar
med anledning av artikel 21.3.

14 Rattegdngskostnader

Regeringens bedomning

Det behovs inga lagidndringar med anledning av direktivets krav i fraga
om rittegdngskostnader.

Utredningens bedOmning

Bedomningen fran utredningen stimmer 6verens med regeringens.

Remissinstanserna

Flertalet remissinstanser har inga synpunkter pa bedomningen. Svenskt
Ndringsliv och Ledarna @r positiva till den. Flera remissinstanser,
déribland Juridiska fakultetsndmnden vid Stockholms universitet, anser att
bestimmelserna om réttegangskostnader tillimpas pa ett sddant sétt att det
kan ifragaséttas om svensk rétt fullt ut tillgodoser direktivets krav.

Skiilen for regeringens bedOmning
Direktivets bestimmelser om rdttegangskostnader

Enligt artikel 22 i |Onetransparensdirektivet ska medlemsstaterna séker-
stdlla att domstolar kan beddma om en forlorande kédrande hade rimliga
skél att vicka talan och, om sé ar fallet, om det ar lampligt att inte krdva
att kéranden ska betala rittegangskostnaderna.

I skil 54 anges bl.a. att riattegdngskostnader ger den som har utsatts for
I6nediskriminering pa grund av kon ett kraftigt negativt incitament nér det
giller att vdcka talan, vilket i sin tur leder till ett otillrdckligt skydd for
arbetstagare och en otillriacklig efterlevnad av rétten till lika |0n.

Arbetstvistlagen innehdller bestdmmelser om fOrdelningen av
rdttegdngskostnader

Enligt 6 kap. 1 § forsta stycket diskrimineringslagen (2008:567) ska mal
om tillimpningen av bestimmelserna om diskrimineringsforbudet och
skyldigheten att utreda och vidta atgérder mot trakasserier samt forbudet
mot repressalier pd arbetslivets omrdde handldggas enligt lagen
(1974:371) om rittegangen 1 arbetstvister, forkortad arbetstvistlagen.
Aven mal om tillimpningen av de foreslagna bestimmelserna om arbets-
givarens skyldigheter gentemot arbetssdkande och arbetstagare i friga om
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insyn i l0nesdttningen foreslas handliggas enligt arbetstvistlagen, se
avsnitt 11.1.

I 5 kap. 3 § arbetstvistlagen anges att rittegdngsbalkens bestimmelser
om rittegangen 1 dispositiva tvistemal, dvs. mal dar forlikning om saken
ar tillaten, géller 1 mal som omfattas av lagen om inget annat framgar av
den. I rittegangsbalken regleras bl.a. hur rittegangskostnaderna ska
fordelas. Huvudregeln, som framgér av 18 kap. 1 §, ar att den part som
forlorar mélet ska ersitta motpartens rattegangskostnader.

Enligt 5 kap. 2 § arbetstvistlagen kan det dock 1 mil som handldggs
enligt arbetstvistlagen forordnas att vardera parten ska bdra sin
rattegangskostnad, om den part som har fOrlorat malet hade skalig
anledning att fa tvisten provad. I forarbetena konstateras att principen att
den forlorande parten behover betala motpartens rattegangskostnader
annars kan medfora en alltfor stark paverkan pa en enskilde att inte vicka
talan eller att inte motsétta sig ett framstillt krav (prop. 1974:77 s. 124).
Bestdmmelsen ar tillamplig badde i Arbetsdomstolen och i tingsritt och
oavsett vilken part som forlorar malet. Bestimmelsen ar tillimplig nér
domstolen har avgjort mélet i sak (AD 1995 nr 131 och AD 2002 nr 21).

Det behovs inte ndagra lagdndringar med anledning av direktivets krav i
frdga om rdttegangskostnader

Utredningen anser att den befintliga regleringen é&r tillrdcklig for att
uppfylla I0netransparensdirektivets krav i fraga om réttegangskostnader.
Flera remissinstanser har synpunkter pa tillimpningen av 5 kap. 2§
arbetstvistlagen. Vistmanlands tingsrdtt anger att det &r relativt ovanligt
att Arbetsdomstolen tillimpar bestimmelsen, sérskilt i frdga om andra mal
an kollektivavtalstvister, och att det darfor kan ifrdgaséttas om regleringen
fullt ut tillgodoser direktivets krav. Bland annat Juridiska fakultets-
ndmnden vid Stockholms universitet anser att det inte dr sdkert att
bestimmelsen pa ett tillrackligt sétt starker enskildas mdjligheter att hivda
sina rdttigheter eftersom den séllan tillimpas av domstol. Regeringen
konstaterar att det inte framgér av direktivet hur rimliga skél att vicka talan
ska tolkas. I forarbetena till arbetstvistlagen ges ledning 1 fragan om nir
det ska anses ha funnits skélig anledning for den forlorande parten att fa
tvisten provad. Bestimmelsen dr avsedd att tilldimpas nér avsikten med
talan var att fa till stand ett vigledande avgdrande, nir den forlorande
partens talan inte pa nagot sitt har framstétt som obefogad, nir utgdngen i
malet har berott pd omstidndigheter som fran bdrjan har varit okidnda for
den forlorande parten eller nidr réttsldget har varit mycket svarbedomt
(prop. 1974:77 s.124f). Enligt regeringens beddmning motsvarar
arbetstvistlagens formulering skélig anledning att fi tvisten provad
direktivets formulering rimliga skil att védcka talan.

Regeringen bedomer mot denna bakgrund att de bestaimmelser som finns
1 svensk ritt om fordelning av rittegangskostnader uppfyller direktivets
krav pé att domstolen ska kunna avsta att kriva att en forlorande kidrande
ska betala rittegangskostnaderna om kiranden hade rimliga skal att vicka
talan. Det behdvs sédledes inte nagra lagdndringar med anledning av
direktivets krav 1 friga om réttegdngskostnader.



15 Krav och sanktioner vid offentlig
upphandling

Regeringens bedémning

Det behovs inte ndgra lagindringar med anledning av direktivets
bestimmelser om krav och sanktioner vid offentlig upphandling.

Mojligheten att inféra mer ldngtgdende bestimmelser d4n vad som
krévs enligt direktivet bor inte utnyttjas.

Utredningens bedOmning

Bedomningen fran utredningen stimmer dverens med regeringens.

Remissinstanserna

Flertalet av remissinstanserna har inte yttrat sig sdrskilt om bedomningen
eller har inget att invinda mot den. Konkurrensverket instimmer 1
bedomningen. Upphandlingsmyndigheten instimmer i bedomningen att
likaloneprincipen omfattas av bestimmelsen i diskrimineringslagen
(2008:567) om vilka villkor en upphandlande myndighet far uppstélla.

Fredrika Bremer-fOrbundet delar inte bedomningen att direktivets krav
ar uppfyllda i svensk ratt med hénvisning till att jamstélldhet och lika 16n
inte rdknas som arbetsrittsliga krav.

Skiilen for regeringens bedOmning

Direktivets bestimmelser om krav och sanktioner vid offentlig
upphandling

I artikel 24 i l6netransparensdirektivet finns bestimmelser om bl.a. krav i
fraga om likalOneprincipen i upphandlingsrittsliga situationer.

Bestdmmelser om offentlig upphandling, koncessioner och upphandling
av enheter som &r verksamma inom vissa omrdden finns i de s.k.
upphandlingsdirektiven, dvs. Europaparlamentets och rddets direktiv
2014/23/EU av den 26 februari 2014 om tilldelning av koncessioner,
Europaparlamentets och radets direktiv 2014/24/EU av den 26 februari
2014 om offentlig upphandling och om upphdvande av direktiv
2004/18/EG och Europaparlamentets och radets direktiv 2014/25/EU av
den 26 februari 2014 om upphandling av enheter som &r verksamma pa
omréadena vatten, energi, transporter och posttjdnster och om upphévande
av direktiv 2004/17/EG.

Enligt upphandlingsdirektiven ska medlemsstaterna vidta lampliga
atgarder for att sékerstélla att ekonomiska aktOrer vid fullgérande av
offentliga kontrakt iakttar tillimpliga miljO-, social- och arbetsrittsliga
skyldigheter som har faststéllts 1 unionsrétten, nationell ritt, kollektivavtal
eller i internationella miljo-, social- och arbetsrittsliga bestimmelser.
Detta framgér av artikel 18.2 1 direktiv 2014/24/EU, artikel 30.3 1 direktiv
2014/23/EU och artikel 36.2 1 direktiv 2014/25/EU.

Enligt artikel 24.1 i IOnetransparensdirektivet ska de ldmpliga atgérder
som medlemsstaterna vidtar 1 enlighet med ndmnda artiklar 1 upp-
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handlingsdirektiven omfatta atgérder for att sikerstdlla att ekonomiska
aktOrer 1 samband med offentlig upphandling fullgor sina skyldigheter 1
fraga om likalOneprincipen.

Av artikel 24.2 i lOnetransparensdirektivet framgar bl.a. att
medlemsstaterna ska overviga att 1 tillampliga fall aldgga upphandlande
myndigheter att infora sanktioner och uppsdgningsklausuler for att
sakerstilla efterlevnaden av likaldneprincipen vid offentlig upphandling
eller koncession. Det framgar dven att upphandlande myndigheter far
utesluta eller aldggas av medlemsstaterna att utesluta ekonomiska aktOrer
fran att delta i en offentlig upphandlingsomgang om de pa nagot lampligt
satt kan pavisa att de skyldigheter som avses 1 artikel 24.1 har dvertritts,
antingen med hénvisning till att skyldigheterna 1 frdga om rétten till insyn
i lOneséttningen har asidosatts eller darfor att det forekommer
Ioneskillnader pa mer dn 5 procent i en arbetstagarkategori som
arbetsgivaren inte har visat beror pd sakliga, kdnsneutrala kriterier. Det
anges att detta inte ska paverka tillimpningen av andra rattigheter eller
skyldigheter som foljer av upphandlingsdirektiven.

I skdl 56 anges bl.a. att medlemsstaterna bor faststélla sédrskilda
sanktioner for upprepade overtrdadelser av de réttigheter och skyldigheter
som ror lika 16n for kvinnor och mén for lika eller likvardigt arbete, for att
beakta Gvertrddelsens allvar och ytterligare avskridcka frdn sadana
overtradelser. Det anges att sddana sanktioner kan omfatta bl.a. uteslutning
frén deltagande i offentlig upphandling.

Av skél 57 framgér bl.a. att medlemsstaterna framfor allt bor sdkerstélla
att ekonomiska aktOrer vid offentlig upphandling eller koncession
tillimpar en lonesattningspolicy som inte medfor en 16neskillnad mellan
kvinnor och méin som utfor arbete som ar att betrakta som lika eller
likvérdigt som inte kan motiveras pa grundval av konsneutrala kriterier.
Det anges att upphandlande myndigheter &ven bor kunna ta hénsyn till om
anbudsldmnaren eller ndgon av dennes underleverantOrer inte efterlever
likalOneprincipen nér det giller tillimpningen av uteslutningskriterier eller
beslut om att inte tilldela kontrakt till den anbudsgivare som har ldmnat
det ekonomiskt mest fordelaktiga anbudet.

Bestimmelser om offentlig upphandling i svensk rdtt

I svensk ritt finns det bestimmelser om offentlig upphandling i bl.a. lagen
(2016:1145) om offentlig upphandling, lagen (2016:1146) om upp-
handling inom forsorjningssektorerna och lagen (2016:1147) om
upphandling av koncessioner. De bestimmelser som &r relevanta i detta
sammanhang finns 1 forsta hand 1 13, 16 och 17 kap. lagen om offentlig
upphandling. Motsvarande bestimmelser finns i lagen om upphandling
inom forsorjningssektorerna och lagen om upphandling av koncessioner.

Det behévs inte ndgra lagdndringar med anledning av direktivets
bestimmelser om dtgdrder f0r att sikerstdlla att ekonomiska aktdrer
fullgor sina skyldigheter i fraga om likalOneprincipen

For att uppfylla kraven i artikel 24.1 i lOnetransparensdirektivet ska de
lampliga dtgdrder som vidtas i enlighet med bl.a artikel 18.2 1 direktiv
2014/24/EU for att sdkerstilla att ekonomiska aktOrer, vid fullgérande av
offentliga kontrakt, iakttar tillimpliga milj0-, social- och arbetsrittsliga



skyldigheter omfatta fullgdrandet av skyldigheter i friaga om likaltne-
principen.

Artikel 18.2 i direktiv 2014/24/EU, som avser uppstéllande av milj6-,
sociala och arbetsrittsliga krav vid offentliga upphandlingar, har
genomforts 1 svensk rétt genom bestimmelserna i 17 kap. 1-5 §§ lagen om
offentlig upphandling.

Av 17 kap. 1§ lagen om offentlig upphandling framgér bl.a. att en
upphandlande myndighet far stilla sdrskilda miljdmaéssiga, sociala, arbets-
rattsliga och andra villkor for hur ett kontrakt ska fullgéras. En
upphandlande myndighet har mdgjlighet att stilla alla typer av
arbetsréttsliga villkor i lag eller kollektivavtal sa lange de uppfyller de EU-
rittsliga  principerna  om  icke-diskriminering, likabehandling,
proportionalitet, oppenhet och dmsesidigt erkédnnande. Fredrika Bremer-
fOrbundet anger att jamstilldhet och lika |0n inte rdknas som arbetsréttsliga
krav enligt lagen om offentlig upphandling och att direktivets krav inte kan
anses vara uppfyllda. Upphandlingsmyndigheten gor bedomningen att den
specifika likaloneprincipen omfattas av 17 kap. 1 §. Regeringen bedémer
att de skyldigheter som kan hérledas fran likaloneprincipen, diribland
bestimmelserna om insyn i lOnesittningen som foreslds inforas i
diskrimineringslagen, se avsnitt 7 och 8, omfattas av de villkor som avses
i bestimmelsen i 17 kap. 1 § lagen om offentlig upphandling.

I 17 kap. 2-5 §§ lagen om offentlig upphandling finns det bestimmelser
om sirskilda arbetsrittsliga villkor. Av 17 kap. 2 § framgér bl.a. att en
upphandlande myndighet, om det dr behdvligt, ska krava att leverantOren
ska fullgora kontraktet enligt angivna villkor om 16n, semester och
arbetstid som arbetstagarna som ska utfora arbetet enligt kontraktet minst
ska tillforsdkras. Utredningen anger att det inte &r klart om
bestimmelserna 1 17 kap. 2-5 §§ omfattar likalOneprincipen. Upp-
handlingsmyndigheten stéller sig fragande till att dessa bestimmelser
reglerar likaloneprincipen. Regeringen bedomer att det inte kan uteslutas
att bestdimmelserna omfattar skyldigheter i fraga om likaloneprincipen.

Vidare konstaterar regeringen 1 likhet med utredningen och
Upphandlingsmyndigheten att en situation di en leverantOr har asidosatt
tillampliga milj6-, sociala eller arbetsrittsliga skyldigheter omfattas av en
s.k. fakultativ uteslutningsgrund enligt lagen om offentlig upphandling.
Det innebér att en upphandlande myndighet som kan visa att en leverantor
som har gjort sig skyldig till ett &sidosédttande kan uteslutas fran
upphandlingen.

DarutOver finns det bestimmelser i 16 kap. lagen om offentlig upp-
handling om utvérdering av anbud och tilldelning av kontrakt som innebar
att en upphandlande myndighet far besluta att aktOren inte ska tilldelas
kontraktet om anbudet inte stimmer Overens med tillimpliga milj0-,
social, eller arbetsrittsliga skyldigheter. En upphandlande myndighet ska
dessutom forkasta en leverantdrs anbud om den finner att leverantOrens
anbud har ett onormalt lagt pris och det beror pé att anbudet inte stimmer
overens med tillimpliga miljo-, social- eller arbetsrittsliga skyldigheter.

Mot denna bakgrund bedomer regeringen att direktivets krav 1
artikel 24.1 pa att de lampliga dtgdrder som vidtas i enlighet med
upphandlingsdirektiven ska omfatta atgirder for att sdkerstilla att
ekonomiska aktOrer fullgor sina skyldigheter i friga om likaloneprincipen
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ar uppfyllt i svensk rétt. Det behdvs dérfor inte nigra lagdndringar for att
uppfylla direktivets krav.

M0jligheten att infOra mer langtgdende bestimmelser bor inte utnyttjas

Av artikel 24.2 1 lOnetransparensdirektivet framgéar att det finns en
mojlighet for medlemsstaterna att aldgga upphandlande myndigheter att
inféra sanktioner och uppsdgningsklausuler for att sdkerstélla efter-
levnaden av likalOoneprincipen vid upphandling och koncession. Vidare
framgar av samma artikel att upphandlande myndigheter far utesluta
ekonomiska aktOrer om de har asidosatt sina skyldigheter i fraga om lika-
I6neprincipen och att det dessutom finns en mojlighet for medlemsstaterna
att krdva att upphandlande myndigheter gor det.

Upphandlingsmyndigheten efterfragar en fordjupad analys av om
minimikraven enligt direktivet redan kan anses uppfyllda med hénvisning
till att flera av de nationella bestimmelser som avser arbetsrittsliga villkor
har en fakultativ karaktdr. Regeringen konstaterar att det framgar av
13 kap. 3 § lagen om offentlig upphandling att det finns en ritt for
upphandlande myndigheter att utesluta en ekonomisk aktor fran en
offentlig upphandling om aktdren har dsidosatt tillampliga milj6-, sociala
eller arbetsrittsliga skyldigheter eller kommer att gora det. Regeringen
bedomer i likhet med utredningen att ritten att utesluta en leverantOr for
att leverantOren har asidosatt sina skyldigheter i friga om rétten till insyn
i I0nesittningen eller for att det forekommer I6neskillnader pad mer 4n
5 procent mellan kvinnor och mén som utfor arbete som ér att betrakta som
lika eller likvardigt och som arbetsgivaren inte har visat beror pa sakliga,
konsneutrala kriterier omfattas av bestdmmelsen. Nir det géller
mojligheten att ge upphandlande myndigheter en skyldighet att under vissa
forutséttningar utesluta en leverantOr fran att delta i en offentlig upp-
handling, och dirmed gora asidoséttandet av skyldigheter i fraga om
likal6neprincipen till en s.k. obligatorisk uteslutningsgrund enligt 13 kap.
lagen om offentlig upphandling, anser regeringen i likhet med utredningen
att det inte bor inforas mer ldngtgdende krav dn vad som behovs for att
uppfylla lonetransparensdirektivet. Regeringen gor samma beddomning i
frdga om mojligheten att ge upphandlande myndigheter en skyldighet att
infora sanktioner och uppsédgningsklausuler. Sammanfattningsvis anser
regeringen att mojligheten att infora mer langtgdende bestimmelser én vad
som krdvs enligt direktivet inte bor utnyttjas.

16 Personuppgiftsbehandling

Regeringens bedOmning

EU:s dataskyddsforordning, lagen med kompletterande bestimmelser
till EU:s dataskyddsférordning och férordningen med kompletterande
bestimmelser till EU:s dataskyddsforordning utgor en tillrdcklig

reglering for den personuppgiftsbehandling som kommer att ske med



anledning av genomforandet av direktivet. Det behdver inte inforas
nagon ytterligare reglering om denna behandling.

Utredningens bedOmning

Bedomningen fran utredningen stimmer dverens med regeringens.

Remissinstanserna

Flertalet remissinstanser, bl.a. Integritetsskyddsmyndigheten, har inte
yttrat sig sérskilt over beddmningen eller har inget att invinda mot den.
Bankinstitutens arbetsgivareorganisation och Malmo kommun lyfter att
uppgiften om genomsnittlig 10n kan avsl6ja en enskild arbetstagares 0n.
Foretagarna efterlyser bestimmelser som hindrar att enskilda arbets-
tagares |10n avslOjas nér arbetsgivaren ldmnar information till arbetstagare
om genomsnittlig 16n och anser att direktivets mojlighet till undantag av
utldimnande av uppgift ska utnyttjas. Svenskt Ndringsliv papekar att det
tydligare méste framga att information som en arbetstagarorganisation far
om |0n inte far anvdndas for annat dndamal &n for att se till att
likaldneprincipen efterlevs. FOreningen anser att mojligheten till undantag
fran att lamna uppgift om genomsnittlig 10n 1 vissa fall ska utnyttjas.

Skiilen for regeringens bedOmning
EU:s dataskyddstorordning

Europaparlamentets och rédets forordning (EU) 2016/679 av den 27 april
2016 om skydd for fysiska personer med avseende pd behandling av
personuppgifter och om det fria flodet av sddana uppgifter och om
upphédvande av direktiv 95/46/EG (allmédn dataskyddsforordning), EU:s
dataskyddsforordning, innehdller generella bestimmelser om person-
uppgiftsbehandling. Dataskyddsforordningen ska enligt artikel 2.1
tillimpas pa sddan behandling av personuppgifter som helt eller delvis sker
pa automatisk vdg samt pa annan behandling 4n automatisk av
personuppgifter som ingar i1 eller kommer att ingd 1 ett register. Med
behandling avses enligt artikel 4.2 en atgérd eller kombination av atgérder
avseende personuppgifter eller uppséttningar av personuppgifter,
oberoende av om de utfors automatiserat eller inte, sisom insamling,
registrering, organisering, strukturering, lagring, bearbetning eller
andring, framtagning, 1dsning, anvindning, utlimning genom &verforing,
spridning eller tillhandahdllande pd annat satt, justering eller
sammanforande, begridnsning, radering eller forstOring.
Dataskyddsforordningen stdller krav pa att varje behandling av
personuppgifter ska vila pa en rattslig grund. I dataskyddsforordningen
rdknas dessa upp 1 artikel 6.1. Behandling av personuppgifter dr enligt
denna artikel endast laglig om och 1 den man som atminstone ett av de
villkor som réknas upp 1 artikeln ar uppfyllt. De olika villkoren &r 1 viss
man Overlappande och kan dérfor vara tillimpliga samtidigt pa4 en och
samma behandling. Behandlingen ér t.ex. laglig om den registrerade har
lamnat sitt samtycke till att dennes personuppgifter behandlas for ett eller
flera specifika dndamél (a), om behandlingen dr n6dvindig for att fullgéra
en rattslig forpliktelse som den personuppgiftsansvarige har (c) eller om
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behandlingen dr nodvéindig for att utféra en uppgift av allmént intresse
eller som ett led i myndighetsutOvning (e).

Nar det géller rattslig forpliktelse i artikel 6.1 ¢ 1 dataskydds-
forordningen ska enligt artikel 6.3 grunden for personuppgifts-
behandlingen faststdllas 1 enlighet med unionsrétten eller nationell rétt.
Syftet med behandlingen ska ocksa faststéllas 1 den rattsliga grunden. Det
sistndimnda kravet torde innebdra att en forpliktelse inte kan ldggas till
grund for behandling av personuppgifter om syftet med behandlingen inte
framgar. Det ska alltsd vara mojligt for savil den personuppgiftsansvarige
som den registrerade att forstd varfor behandling av personuppgifter ska
ske (prop. 2017/18:105 s. 54). Unionsratten eller den nationella rétten ska
ocksé uppfylla ett mél av allmént intresse och vara proportionell mot det
legitima mal som efterstrivas.

Nar det géller kénsliga personuppgifter, dvs. uppgifter om t.ex. hilsa
eller medlemskap 1 fackforening, dr det enligt artikel 9.1 1 datas-
kyddsforordningen som utgangspunkt forbjudet att behandla sadana
personuppgifter. I artikel 9.2 anges dock att forbudet inte ska tillimpas i
ett antal uppriknade situationer. Av artikel 9.2 b framgar att forbudet inte
ska tillimpas om behandlingen dr nddvéindig for att den person-
uppgiftsansvarige eller den registrerade ska kunna fullgéra sina
skyldigheter och utOva sina sérskilda réttigheter inom arbetsrétten och pa
omradena social trygghet och socialt skydd, i den omfattning detta &r
tilldtet enligt unionsritten eller medlemsstaternas nationella ritt eller ett
kollektivavtal som har antagits med st0d av medlemsstatens nationella rétt,
dér lampliga skyddsatgirder som sdkerstiller den registrerads grund-
laggande rittigheter och intressen faststalls.

Dataskyddslagen

Lagen (2018:218) med kompletterande bestdmmelser till EU:s data-
skyddsforordning, forkortad dataskyddslagen, innehdller bestimmelser
som kompletterar dataskyddsforordningen pé ett generellt plan i svensk
ritt. Lagen ar subsididr i forhallande till annan lag eller forfattning. Det
innebédr att om det finns avvikande bestdmmelser i sektorsspecifika
registerforfattningar ska de tillimpas framfor motsvarande bestimmelser
1 dataskyddslagen. I anslutning till dataskyddslagen finns ocksd
forordningen (2018:219) med kompletterande bestimmelser till EU:s
dataskyddsférordning, som innehdaller bestimmelser som kompletterar
dataskyddsforordningen och dataskyddslagen.

I 2 kap. 1 § dataskyddslagen finns en kompletterande bestimmelse till
grunden réttslig forpliktelse som anger att personuppgifter far behandlas
med st0d av artikel 6.1 ¢ 1 dataskyddsférordningen om behandlingen &r
nodvéndig for att den personuppgiftsansvarige ska kunna fullgbéra en
rittslig forpliktelse som foljer av bl.a. lag eller annan forfattning. Enligt
forarbetena till dataskyddslagen finns dven 1 civilréttsliga forfattningar
bestammelser som 1 sig utgor eller kan medfora réttsliga skyldigheter, t.ex.
inom arbetsrétten (prop. 2017/18:105 s. 53).

I 3 kap. 2 § dataskyddslagen finns en generell reglering av kénsliga
personuppgifter med stdd av det undantag som géller pa arbetsrittens
omrdde enligt artikel 9.2 b 1 dataskyddsférordningen (prop. 2017/18:105
s. 77-79). Enligt 3 kap. 2 § forsta stycket dataskyddslagen far kinsliga



personuppgifter behandlas med st0d av undantaget om behandlingen ar
nddvindig for att den personuppgiftsansvarige eller den registrerade ska
kunna fullgdra sina skyldigheter och utOva sina sarskilda rittigheter inom
arbetsritten och inom omradena social trygghet och socialt skydd. Som
skyddsatgéird har 1 bestimmelsens andra stycke faststdllts att person-
uppgifter som behandlas med std av forsta stycket far [dmnas ut till tredje
part endast om det inom arbetsrétten eller inom omradena social trygghet
och socialt skydd finns en skyldighet for den personuppgiftsansvarige att
gora det eller om den registrerade uttryckligen har samtyckt till
utldmnandet.

Direktivets bestimmelser om personuppgiftsbehandling

Av artikel 12.1 1 IOnetransparensdirektivet framgar att i den man
atgidrderna enligt artikel 7 om information till arbetstagare om egen
I0neniva och genomsnittliga 16nenivaer, artikel 9 om sammanstillning av
uppgifter om I6neskillnader mellan kvinnliga och manliga arbetstagare
samt artikel 10 om gemensam l6nebedomning inbegriper behandling av
personuppgifter, ska detta ske i enlighet med EU:s dataskyddsfoérordning.

Enligt artikel 12.2 i direktivet fr personuppgifter som behandlas i
enlighet med artiklarna 7, 9 eller 10 inte anvéndas i1 andra syften dn att
tillampa likalOneprincipen.

Medlemsstaterna far enligt artikel 12.3 1 direktivet besluta att endast
arbetstagarforetradarna, arbetsinspektionen eller jamlikhetsorganet ska ha
tillgang till den information som avses i artiklarna 7, 9 och 10 om
utldimnandet av uppgifterna skulle leda till direkt eller indirekt utlimnande
av en identifierbar arbetstagares 10n. I sddana fall ska arbetstagar-
foretrddarna eller jamlikhetsorganet enligt artikeln bista arbetstagare med
rad om ett eventuellt rittsligt ansprak enligt direktivet, utan att roja
faktiska l0nenivaer for enskilda arbetstagare som utfor lika eller likvérdigt
arbete. FOr 6vervakning enligt artikel 29 i1 direktivet ska informationen
goras tillgidnglig utan inskrdnkningar.

Uppgifter som kommer att behandlas hos arbetsgivare med anledning av
skyldigheten att ldmna information till arbetstagare eller arbetssokande
om 10n

Arbetsgivaren ska enligt forslagen i1 avsnitt 7.4 pa begéran av en arbets-
tagare lamna skriftlig information till arbetstagaren om arbetstagarens 10n
och den genomsnittliga 16n, uppdelad efter kon och redovisad som timl6n
och arslon, som arbetsgivaren tillimpar pa andra arbetstagare som utfor
arbete som dr att betrakta som lika eller likvirdigt med arbetstagarens
arbete. Om informationen om 16n och genomsnittlig 16n &r oriktig eller
ofullstindig ska arbetsgivaren sd snart som mojligt 1dmna korrekt och
fullstdndig information till arbetstagaren. Arbetsgivaren ska pa begéran av
arbetstagaren sd snart som mojligt &ven ldmna en forklaring till bristerna.
Arbetsgivaren ska fa begira att arbetstagaren inte anvander informationen
om genomsnittlig 16n i andra syften &n att utOva sin rétt till lika 16n for lika
eller likvardigt arbete.

Enligt regeringens forslag i avsnitt 7.8 ska arbetsgivaren vid behov
tillhandahalla information som arbetstagaren begidr om egen I6n och
genomsnittlig 16n i ett format som ar tillgdngligt for en person med
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funktionsnedséttning. Detsamma géller for den information om
ingangslon eller ingangsloneintervall och om relevanta bestimmelser i
tillampligt kollektivavtal som arbetsgivaren enligt forslaget 1 avsnitt 7.1
ska lamna till arbetssokande, den information om Kkriterier for [0n,
I0nenivaer och loneutveckling som arbetsgivaren enligt forslaget i
avsnitt 7.3 ska ldmna till arbetstagare samt den information till
arbetstagarna om att de far begira information om egen 16n och
genomsnittlig 16n och om hur en siddan begédran ska goras som
arbetsgivaren ska ldmna enligt forslaget 1 avsnitt 7.5.

For att uppfylla de foreslagna informationsskyldigheterna behdver
arbetsgivare behandla personuppgifter om arbetstagarna. De uppgifter
som behover behandlas for att fa fram uppgift om genomsnittlig 16n &r
uppgifter som redan finns hos arbetsgivaren men som kommer att
anviandas for ett nytt dndamél, ndmligen att ldmna information till
arbetstagaren om genomsnittlig 10n. Det kan ocksa handla om uppgift om
en arbetstagares behov av att fa informationen i ett format som &r
tillgéingligt for en person med funktionsnedséttning. Aven om information
om genomsnittlig 16n endast innehaller siffror kan det inte uteslutas att det
kan vara mojligt att identifiera en person utifran informationen, t.ex. om
forhallandena ar sddana att det endast finns en person av ett visst kon som
utfor lika eller likvirdigt arbete. Informationen innehaller 1 sddana fall
personuppgifter. Aven om informationen skulle ga att knyta till en viss
arbetstagare, utvisar informationen i sig inte vilken typ av 10n det ar fraga
om. Om |O0neuppgiften for den aktuella arbetstagaren exempelvis skulle
avse sjuklOn, sd framgar det inte uttryckligen av informationen. Den
arbetstagare som begir information om genomsnittlig 10n far alltsa inte
genom uppgiften i sig kinnedom om att det &r frdga om sjukdom hos den
andra arbetstagaren. Nér det giller ldmnandet av information om
arbetstagarens egen |0n innebér det behandling av personuppgifter om
arbetstagaren. Det far dock forutsittas att alla arbetstagare redan 1 dag far
information frén sin arbetsgivare om den egna 16nen, varfor den foreslagna
skyldigheten i den delen inte innebidr nagon ny personuppgiftsbehandling
hos arbetsgivaren.

FOr att arbetsgivaren ska kunna uppfylla den foreslagna skyldigheten att
tillhandahalla information om 16n i ett format som ar tillgéngligt for en
person med funktionsnedsittning behdver uppgiften att den arbetssékande
eller arbetstagaren har begirt att informationen ska tillhandahéllas pa ett
sadant sétt och vilken anpassning av informationen som behdver goras for
att formatet ska vara tillgéngligt for denne. Detta kan leda till att uppgiften
om funktionsnedsittningen behandlas av arbetsgivaren, vilket innebér
personuppgiftsbehandling.

FOr att en arbetsgivare ska kunna uppfylla de foreslagna skyldigheterna
att tillhandahalla information om I0n, ocksa pa ett sitt som ér tillgéngligt
for en person med funktionsnedséttning, dr personuppgiftsbehandling
nddvindig. Den rittsliga forpliktelsen foreslas regleras i bestimmelserna
om skyldighet att ldmna skriftlig information om en arbetstagares 16n och
genomsnittlig 16n och bestimmelsen om att information ska lamnas till
arbetssokande och arbetstagare i ett format som ar tillgingligt for en
person med funktionsnedséttning. Enligt regeringens beddmning ar det
mojligt bade for arbetsgivaren och den arbetssokande respektive
arbetstagaren att forsta varfor behandlingen av personuppgifter ska ske.



Regeringen bedomer dirfor att den rittsliga grunden enligt artikel 6.1 c 1
dataskyddsforordningen dr faststdlld pd det sédtt som kridvs enligt
artikel 6.3.

En uppgift om att en person har en funktionsnedsittning dr en uppgift
om hilsa, vilket dr en kinslig personuppgift enligt artikel 9.1 1
dataskyddsforordningen. FOr att arbetsgivaren ska kunna uppfylla sin
skyldighet enligt den foreslagna bestimmelsen om att tillhandahélla
information 1 ett format som éar tillgédngligt for en person med funktions-
nedsittning, dr personuppgiftsbehandling om funktionsnedsittningen
nddvandig. Denna personuppgiftsbehandling bedoms vara tillaiten med
stdd av artikel 9.2 b i dataskyddsforordningen och 3 kap. 2 § forsta stycket
dataskyddslagen. Det finns enligt regeringen inte ndgot behov av att infora
ytterligare skyddsatgirder dn vad som redan regleras i 3 kap. 2 § andra
stycket dataskyddslagen for att uppfylla kraven 1 artikel 9.2 b.

Nér det giller rattslig forpliktelse 1 artikel 6.1 ¢ 1 dataskydds-
forordningen ska enligt artikel 6.3 andra stycket den nationella ritten
uppfylla ett mal av allmént intresse och vara proportionell mot det legitima
mal som efterstridvas. Syftet med de foreslagna bestimmelserna &r att
genomfora delar av l0netransparensdirektivet. Direktivet har till syfte att
stirka tillimpningen av principen om lika 10n for kvinnor och mén for lika
eller likvardigt arbete genom insyn i lOneséttningen och efterlevnads-
mekanismer. FOr att genomfora direktivet och dérigenom uppna syftet med
det behover det inforas bestimmelser om informationsskyldighet for
arbetsgivare 1 forhallande till arbetstagare och arbetssdkande.

For att behandlingen ska vara tilldten enligt dataskyddsforordningen
krdvs att intresset av att behandla uppgifterna véger tyngre dn de
registrerades intresse av att uppgifterna inte behandlas. Nyttan i
behandlingen bestar i att arbetstagarna och de arbetssokande far tillgdng
till informationen for att kunna ta till vara sin rétt till lika 16n.

Integritetsriskerna i fraga om att ta fram informationen om genomsnittlig
I16n bedoms vara sma, dels da det &r fraga om behandling av uppgifter som
arbetsgivaren redan forfogar 6ver, dels da informationen i manga fall inte
kommer att innehalla uppgifter som kan identifiera en viss arbetstagare.
Det kan dock, som anfors ovan, inte uteslutas att uppgifterna i vissa fall
skulle kunna identifiera en viss arbetstagare.

Nar det géller skyldigheten att ldmna information i ett format som ar
tillgangligt for en person med en funktionsnedséttning ar det visserligen
friga om behandling av kénsliga personuppgifter. Integritetsriskerna i
frdga om denna personuppgiftsbehandling hos arbetsgivaren bedéms dock
vara sma da uppgiften om behov av att fa information 1 ett format som ar
tillgangligt for en person med funktionsnedsittning kommer frdn den
arbetssokande eller arbetstagaren sjélv. Néar det géller arbetstagare kan det
dessutom vara sa att arbetsgivaren redan har uppgift om funktions-
nedsittningen pa grund av anstillningen.

Svenskt Ndringsliv och Féretagarna anser att mojligheten som ges i
artikel 12.3 1 direktivet att begridnsa utlimnande av uppgifter som skulle
leda till direkt eller indirekt utlimnande av en identifierbar arbetstagares
I0n ska utnyttjas. Utredningen bedomer att det saknas behov av att infora
en sddan begransning och anger att en sddan skulle vara svartillimpad.
Regeringen konstaterar, likt Bankinstitutens arbetsgivareorganisation och
Malmd kommun, att arbetsgivaren vid fullgérandet av sina skyldigheter att
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lamna information om Ion till arbetstagarna kan komma att ldmna
information som direkt eller indirekt avsl@jar en identifierbar arbetstagares
I6n. MQjligheten att enligt artikel 12.3 lata arbetstagarforetrddare eller
Diskrimineringsombudsmannen bistd arbetstagaren med rdd om eventuellt
rattsligt ansprak utan att roja faktiska I0nenivaer for enskilda arbetstagare
skulle dock inte vara verkningsfull sett till att uppgiften om en persons
beslutade forvarvsinkomst som regel ér en offentlig uppgift. Utnyttjandet
av mojligheten till begrdnsning 1 artikel 12.3 kan dérfor inte hindra att
andra far tillgang till uppgift om en enskild arbetstagares |10n. Regeringen
beddmer dérfor, 1 likhet med utredningen, att det inte finns skil att utnyttja
mojligheten till begrdnsning av utlimnande av vissa uppgifter enligt
artikel 12.3.

Den personuppgiftsbehandling som forslagen medfor for arbetsgivaren
ar nodvandig for att uppfylla kraven 1 direktivet och bedoms inte ga ldngre
dn vad som &dr nodviandigt for detta syfte. Det bedoms heller inte finnas
nagon annan atgird som innebdr ett mindre integritetsintrang. Intresset av
att personuppgifterna behandlas vdger tyngre &n de arbetssokandes och
arbetstagarnas intresse av att behandlingen inte sker. Regeringen gor
beddomningen att de foreslagna bestimmelserna ar proportionella mot de
mal som efterstrévas.

Regeringen beddomer sammantaget att EU:s dataskyddsforordning,
dataskyddslagen och forordningen med kompletterande bestimmelser till
EU:s dataskyddsforordning utgor en tillrdcklig reglering for den
personuppgiftsbehandling som kommer att ske med anledning av
forslagen.

Personuppgifisbehandling hos arbetsgivare med anledning av
bestimmelser om |Onerapport och \0nekartldiggning

Enligt forslagen i avsnitt 8.1-8.4 ska en arbetsgivare genomfora l6ne-
kartliggning samt under vissa forutsdttningar uppritta en skriftlig
I0onekartldggning och sammanstélla en |Onerapport.

Lonerapporten ska bl.a. innehalla uppgifter om I0neskillnader mellan
kvinnor och mén, angivna i procent. Den skriftliga I6nekartldggningen ska
innehélla en redovisning av resultatet av den kartldggning och den analys
som ska goras i arbetet med l6nekartlaggning. Den ska sérskilt innehalla
bl.a. en redovisning av genomsnittlig 10n samt genomsnittlig 16n i fraga
om lOnetillagg eller rorliga ersattningar for kvinnor respektive mian som
utfor arbete som ir att betrakta som lika eller likvardigt och en redovisning
i procent av skillnaderna i genomsnittlig I6n mellan kvinnor och mén som
utfor arbete som ar att betrakta som lika eller likvardigt.

En arbetsgivare ska ldmna I6nerapporten till Diskriminerings-
ombudsmannen och under vissa forutsittningar samtidigt ocksa lamna en
redogorelse over hur forekommande skillnader i genomsnittlig [6n som
uppgar till 5 procent eller mer och som framgar i I6nerapporten kan
motiveras med sakliga och konsneutrala kriterier eller hur 16neskillnaden
ska atgirdas. Arbetsgivaren kan ocksd behdva sammanstilla en
redovisning i fraga om loneutveckling i samband med vissa ledigheter,
som ska ange andelen kvinnor respektive man som har fatt en |6ne6kning
pa visst sitt. Redogorelsen och redovisningen kan 1 manga fall bygga pa
information som finns i den skriftliga l0nekartlaggningen. Arbetsgivaren



kan ocksé behdva lamna en forklaring till skillnader i genomsnittlig 10n till
en arbetstagare som begér det. Om en skillnad i genomsnittlig 16n som inte
har motiverats med sakliga och kdnsneutrala kriterier inte har atgérdats
inom sex manader fran dagen da lOnerapporten senast ska lamnas till
Diskrimineringsombudsmannen, ska arbetsgivaren ldmna den senast
upprittade skriftliga lonekartliggningen och en redovisning i fraga om
I0neutveckling i samband med vissa ledigheter till Diskriminerings-
ombudsmannen. Arbetsgivaren kan behova stilla den skriftliga 16ne-
kartliggningen till forfogande for arbetstagarna.

For att kunna uppfylla skyldigheterna i frdga om lonerapport och I0ne-
kartlaggning behdver arbetsgivaren behandla personuppgifter om
arbetstagarna. De uppgifter som behdver behandlas for att sammanstélla
I6nerapporten dr uppgifter som redan finns hos arbetsgivaren men som
behover behandlas for det nya syftet att uppritta |0nerapporter och ocksa
lamna rapporterna till Diskrimineringsombudsmannen. Detsamma géller
for de uppgifter som behdver behandlas for skyldigheten att till
Diskrimineringsombudsmannen ldmna en redogdrelse over hur |One-
skillnader kan motiveras eller hur l6neskillnader ska atgdrdas samt den
forklaring over skillnader i genomsnittlig 16n som arbetsgivaren kan
behdva limna till arbetstagare. Aven nir det géller [6nekartliggning ér det
fraiga om behandling av personuppgifter som redan finns hos
arbetsgivaren. Det bedoms inte finnas ndgot behov for arbetsgivaren att
samla in fler personuppgifter till foljd av forslagen om I6nekartldggning
eller l6nerapport. Nar det géller IOnekartlaggningen kan konstateras att
uppgifter om genomsnittliga I0ner nar det bara finns nagon eller négra
personer i en viss jamforelsegrupp kan komma att utgoras av den 16n som
personen eller personerna i fraga har. Nar IOnekartldggningen i ett sddant
fall stills till forfogande for arbetstagarna eller ldmnas till
Diskrimineringsombudsmannen innebér det en personuppgiftsbehandling.
En redogorelse eller forklaring till skillnader i genomsnittlig 16n behdver
inte innehalla personuppgifter for att leva upp till kraven i1 forslagen. I
sammanhanget kan ndmnas att Diskrimineringsombudsmannen redan i
dag har ritt att begdra in I0nekartldggningen fran arbetsgivaren.

Den riéttsliga forpliktelse som ger upphov till personuppgiftsbehandling
for arbetsgivaren foreslas regleras i bestimmelserna om arbetsgivarens
skyldigheter i fraga om l|Onerapporter och lonekartliggning. Enligt
regeringens bedOmning dr det mojligt bade for arbetsgivaren och
arbetstagaren att forsta varfor behandlingen av personuppgifter ska ske.
Regeringen bedomer dirfor att den réttsliga grunden enligt artikel 6.1 c 1
dataskyddsforordningen ar faststdlld pa det sédtt som krivs enligt
artikel 6.3.

Nér det giller rattslig forpliktelse 1 artikel 6.1 ¢ 1 dataskydds-
forordningen ska enligt artikel 6.3 andra stycket den nationella ritten
uppfylla ett mal av allmént intresse och vara proportionell mot det legitima
mal som efterstrivas.

Syftet med den foreslagna bestimmelsen dr att genomfora delar av
I0netransparensdirektivet. Direktivet har till syfte att stirka tillimpningen
av principen om lika 16n for kvinnor och mén for lika eller likvardigt arbete
genom insyn i lOnesittningen och efterlevnadsmekanismer. FOr att
genomfora direktivet och ddrigenom uppné syftet med det behover det

151



152

inforas bestimmelser om skyldigheter for arbetsgivaren i frdga om
I6nerapporter och lonekartlaggning.

FOr att behandlingen ska vara tillditen enligt dataskyddsférordningen
krdvs att intresset av att behandla uppgifterna viger tyngre 4n de
registrerades intresse av att uppgifterna inte behandlas. Nyttan 1
behandlingen bestdr bl.a. i att. atgdrderna kan forvintas bidra till att
osakliga lOneskillnader mellan konen minskar. Integritetsriskerna nér det
giller personuppgiftsbehandlingen med anledning av de fGreslagna
bestimmelserna om |Onerapport och IOnekartldggning bedéms som
utgadngspunkt vara smé dé det dr fradga om behandling av uppgifter som
redan finns hos arbetsgivaren som anvénds for att ta fram dessa.

Den skriftliga |6nekartldggningen kan dock i vissa fall utvisa uppgifter
om enskilda arbetstagare. Sddan information kommer darmed att kunna
lamnas till andra arbetstagare och till Diskrimineringsombudsmannen.
Information om hur skillnader i genomsnittlig I6n som framgér av en
I6nerapport kan motiveras eller hur l6neskillnaden ska atgiardas som gor
att en viss arbetstagare kan identifieras kan ocksd komma att ldmnas till
Diskrimineringsombudsmannen. Det finns dock inte nagot krav pé att
redogorelsen Over hur skillnader i genomsnittlig 16n kan motiveras ska
vara sa detaljerad att personuppgifter behover framga.

Den personuppgiftsbehandling som forslagen medfor for arbetsgivaren
i fraga om IOnerapport och nér det giller att genomfora I6nekartldggning
och uppritta en skriftlig l0nekartlaggning dr nddvandig for att uppfylla
kraven i direktivet och bedoms inte ga ldngre dn vad som dr nddvandigt
for detta syfte. Det bedoms heller inte finnas ndgon annan atgérd som
innebdr ett mindre integritetsintrang. Intresset av att personuppgifterna
behandlas véger tyngre én arbetstagarnas intresse av att behandlingen inte
sker. Regeringen gor beddmningen att de foreslagna bestimmelserna ar
proportionella mot de mél som efterstravas.

Regeringen bedomer sammantaget att EU:s dataskyddsférordning, data-
skyddslagen och forordningen med kompletterande bestimmelser till EU:s
dataskyddsforordning utgdér en tillrdcklig reglering for den
personuppgiftsbehandling som kommer att ske med anledning av
forslaget.

Uppgifter som kommer att behandlas hos
Diskrimineringsombudsmannen

Enligt forslagen i avsnitt 8.4 och 8.5 ska arbetsgivarna lamna I6ne-
rapporten till Diskrimineringsombudsmannen, som ska offentliggra de
flesta av uppgifterna i lOnerapporten och redovisa dem fordelade pa
arbetsgivare, bransch och kommun. Enligt forslagen ska ocksa skriftliga
redogorelser Gver skillnader i genomsnittlig 16n och i vissa fall den
skriftliga I6nekartldggningen samt redovisning i fraga om loneutveckling
i samband med vissa ledigheter lamnas till Diskriminerings-
ombudsmannen. Myndigheten foreslas f& en skyldighet att vartannat ér
lamna informationen till kommissionen. Eftersom Diskriminerings-
ombudsmannen utOvar tillsyn 6ver att diskrimineringslagen (2008:567)
foljs kommer forslagen om information om I6n till arbetssékande och
arbetstagare i avsnitt 7 och 8§ att omfattas av myndighetens tillsyn.



FoOr att kunna uppfylla skyldigheterna i frdga om att ta emot redogorelser
over skillnader i genomsnittlig 16n och skriftliga I6nekartlaggningar kan
Diskrimineringsombudsmannen komma att behandla personuppgifter om
arbetstagarna. Detsamma géller ndr myndigheten utOvar tillsyn over att
diskrimineringslagen f6ljs. Det kan inte uteslutas att det kan vara mojligt
att identifiera en person utifrdn informationen om genomsnittlig 10n, t.ex.
om forhallandena ar saddana att det endast finns en person av ett visst kon
som utfor lika eller likvardigt arbete. Informationen innehéller 1 sidana fall
personuppgifter. Aven om informationen skulle g att knyta till en viss
arbetstagare, sa utvisar informationen i sig inte vilken typ av 16n det &r
fraga om. Om |Oneuppgiften for den aktuella arbetstagaren exempelvis
skulle avse sjuklon, framgér det inte uttryckligen av informationen. Nér
Diskrimineringsombudsmannen fullgér sin skyldighet att bitrdda en
arbetstagare med en begédran om att arbetsgivaren ska ldmna skriftlig
information om 16n och ndr myndigheten utdvar tillsyn kan myndigheten
behdva behandla uppgift om att arbetstagaren har ett behov av att
informationen tillhandahélls i ett format som &r tillgéingligt for denne.

En uppgift om att en person har en funktionsnedsittning dr en uppgift
om hiélsa, vilket dr en kénslig personuppgift enligt artikel 9.1 i data-
skyddsforordningen. FOr att Diskrimineringsombudsmannen ska kunna
uppfylla sin skyldighet att l&dmna bitrdde till en arbetstagare med en
begiran om att information om I6n ska tillhandahallas i ett format som &r
tillgangligt for en person med funktionsnedsdttning, adr personuppgifts-
behandling om funktionsnedsittningen noddvéindig. Denna person-
uppgiftsbehandling bedoms vara tillaten med st0d av artikel 9.2 b i
dataskyddsforordningen och 3 kap. 2 § forsta stycket dataskyddslagen.
Det finns enligt regeringen inte ndgot behov av att infora ytterligare
skyddsatgéirder dn vad som redan regleras i 3 kap. 2 § andra stycket
dataskyddslagen for att uppfylla kraven 1 artikel 9.2 b.

Den rittsliga forpliktelse som ger upphov till personuppgifts-
behandlingen fOreslds regleras i bestdmmelserna om arbetsgivarens
skyldighet att i vissa fall ldmna redogorelsen Gver skillnader igenom-
snittlig 10n och den skriftliga l06nekartliggningen till Diskriminerings-
ombudsmannen, om myndighetens skyldighet att vartannat &r ldmna
uppgifterna fran skriftliga l6nekartldggningar till kommissionen och om
myndighetens skyldighet att bitrdda en arbetstagare med en begdran om
skriftlig information om 16n fran arbetsgivaren. Diskrimineringsombuds-
mannens skyldighet att utdva tillsyn regleras i diskrimineringslagen.
Enligt regeringens bedomning &r det mojligt bade for Diskriminerings-
ombudsmannen och arbetstagaren att forsta varfor behandlingen av
personuppgifter ska ske. Regeringen bedomer dérfor att den réttsliga
grunden enligt artikel 6.1 ¢ i dataskyddsforordningen &r faststélld pé det
satt som krivs enligt artikel 6.3.

Nar det giller rattslig forpliktelse 1 artikel 6.1 ¢ 1 dataskydds-
forordningen ska enligt artikel 6.3 andra stycket den nationella ritten
uppfylla ett mal av allmént intresse och vara proportionell mot det legitima
mal som efterstrivas.

Syftet med de foreslagna bestimmelserna &r att genomfora delar av
I6netransparensdirektivet. Direktivet har till syfte att starka tillimpningen
av principen om lika 16n f6r kvinnor och mén for lika eller likvérdigt arbete
genom insyn i lOneséttningen och efterlevnadsmekanismer. FOr att
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genomfora direktivet och darigenom uppna dess syfte behover det inforas
bestimmelser om Diskrimineringsombudsmannens skyldigheter.

FOr att behandlingen ska vara tillditen enligt dataskyddsférordningen
krdvs att intresset av att behandla uppgifterna véger tyngre é&n
arbetstagarnas intresse av att uppgifterna inte behandlas. Nyttan 1
behandlingen bestér i att Diskrimineringsombudsmannen far tillgang till
den information som behdvs for att kunna utdva tillsyn. Det kan dock inte
uteslutas att uppgifterna i vissa fall skulle identifiera en viss arbetstagare.

Den  personuppgiftsbehandling som  forslagen medfor for
Diskrimineringsombudsmannen dr nddvéndig for att uppfylla kraven 1
direktivet och bedoms inte g ldngre &n vad som dr nodvindigt for detta
syfte. Det bedoms heller inte finnas ndgon annan atgérd som innebér ett
mindre integritetsintrdng. Intresset av att personuppgifterna behandlas
vager tyngre dn arbetstagarnas intresse av att behandlingen inte sker.
Regeringen gor beddmningen att de foreslagna bestimmelserna &r
proportionella mot de mél som efterstravas.

Regeringen bedomer sammantaget att EU:s dataskyddsforordning,
dataskyddslagen och forordningen med kompletterande bestimmelser till
EU:s dataskyddsforordning utgor en tillrdcklig reglering for den
personuppgiftsbehandling som kommer att ske med anledning av
forslagen.

Det f0reslds ingen ytterligare begrdnsning av i vilka syften
personuppgifter far anvindas

Enligt artikel 12.2 i |Onetransparensdirektivet far personuppgifter som
behandlas i enlighet med artikel 7, 9 eller 10 i direktivet, dvs. uppgifter
som tagits upp under foregaende avsnitt 1 detta kapitel, inte anvéndas i
andra syften &n att tillimpa likalOneprincipen.

Skrivningen i artikel 12.2 kan enligt regeringens bedomning inte syfta
till att begrénsa arbetsgivarens hantering av uppgifter pa det sitt som anges
1 artikeln. Arbetsgivarna har legitima behov av att behandla person-
uppgifterna i sin vardagliga verksamhet utOver att uppfylla de krav som
stills 1 direktivet. Skrivningen torde inte heller syfta pa arbetstagares
hantering av personuppgifter eftersom artikel 7.2 1 direktivet medger att en
arbetsgivare far krdva att arbetstagare som fétt ut information om
genomsnittliga l0nenivaer inte anvénder informationen i andra syften én
att utdva sin ratt till lika 16n. Regeringen bedomer likt utredningen att
artikel 12.2 1 stillet far antas syfta pa den personuppgiftsbehandling som
kan utforas av Diskrimineringsombudsmannen. Diskrimineringsombuds-
mannen ska hantera personuppgifter i enlighet med bestimmelserna i
dataskyddsforordningen. Av artikel 5.1 b 1 dataskyddsférordningen
framgér att personuppgifter inte fir anvédndas for dndamél som éar
oforenliga med de dndamal for vilka uppgifterna har samlats in.

Regeringen tolkar artikel 12.2 som en padminnelse om och hédnvisning
till dataskyddsforordningens bestimmelser och bedomer darfor att det inte
krivs ndgra atgirder for att uppfylla artikel 12.2 1 direktivet.



17 Ikrafttradande- och
overgangsbestammelser

Regeringens forslag

De foreslagna dndringarna ska trdda i kraft den 1 juli 2026.

Bestdmmelsen om arbetsgivarens skyldighet att sammanstélla en
I0nerapport tillimpas forsta gangen 2027 for arbetsgivare som vid
ingangen av 2027 sysselsitter 150 eller fler arbetstagare och 2031 for
arbetsgivare som vid ingangen av 2031 sysselsdtter 100—
149 arbetstagare och som inte tidigare har sammanstéllt ndgon l6ne-
rapport.

Diskrimineringsombudsmannen ska l&dmna uppgifter till Europeiska
kommissionen forsta gangen senast den 7 juni 2028.

For ansprak som avser diskriminering i friga om l6n som har skett

fore ikrafttrddandet géller dldre bestimmelser for preskription.

Utredningens forslag

Forslaget frdn utredningen stimmer delvis dverens med regeringens.
Utredningen fOreslar att dndringarna ska trdda i kraft den 1 juni 2026.
Utredningen foreslir vidare bl.a. att dldre bestimmelser ska gélla for
arbetet med aktiva atgirder som har eller skulle ha genomfGrts fore
ikrafttradandet och att en faststdllelsetalan om att diskriminering har skett
endast far grundas pa handlingar som har 4gt rum efter ikrafttridandet.
Utredningens forslag innehdller inte ndgon bestimmelse 1 friga om
Diskrimineringsombudsmannens skyldighet att ldmna information till
kommissionen.

Remissinstanserna

Ingen remissinstans har yttrat sig sdrskilt om forslaget.

Skilen for regeringens forslag

Enligt artikel 34 i l6netransparensdirektivet ska medlemsstaterna sétta i
kraft de lagar och andra forfattningar som ar ndodvindiga for att folja
direktivet senast den 7 juni 2026. Regeringen anser att dndringarna bor
trdda 1 kraft sa snart som mdjligt och foreslar darfor att dndringarna i
diskrimineringslagen (2008:567) och offentlighets- och sekretesslagen
(2009:400) ska trada i kraft den 1 juli 2026.

Regeringen foreslér att det infors en bestimmelse om att en arbetsgivare
som vid ingangen av kalenderaret sysselsatte 250 eller fler arbetstagare ska
sammanstélla en |6nerapport det aret. Enligt bestimmelsen ska vidare en
arbetsgivare som vid ingangen av tre kalenderar i rad har sysselsatt 100—
249 arbetstagare sammanstéilla en 16nerapport det tredje aret, se
avsnitt 8.1.

Enligt artikel 9.2-4 1 direktivet ska arbetsgivare med minst
150 arbetstagare sammanstilla den forsta l6nerapporten senast den 7 juni
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2027. FOr arbetsgivare med 100—149 arbetstagare ska detta gdras senast
den 7 juni 2031.

Av artiklarna 9.2 och 9.3 foljer att arbetsgivare med 140-249 respektive
minst 250 arbetstagare ska senast den 7 juni 2027 tillhandahélla
informationen i lOnerapporten. Arbetsgivare med 100—149 arbetstagare
ska enligt artikel 9.4 tillhandahélla informationen i IOnerapporten senast
den 7 juni 2031. Detta innebar enligt regeringens mening att arbetsgivare
som vid ingéngen av 2027 sysselsétter 150 eller fler arbetstagare ska
sammanstélla en |0nerapport forsta gdngen 2027, dvs. oavsett hur ménga
arbetstagare som arbetsgivaren sysselsatte tidigare ar. Nér en sadan
arbetsgivare ska sammanstilla en I0nerapport nésta gdng avgdrs av hur
manga arbetstagare arbetsgivaren sysselsétter vid ingangen av foljande
kalenderar. Eftersom en arbetsgivare som vid ingédngen av kalenderéret
sysselsatte 250 eller fler arbetstagare enligt den foreslagna bestimmelsen
om lOnerapport ska sammanstilla en lOnerapport det éret ska en
arbetsgivare som sysselsatter 250 eller fler arbetstagare vid ingdngen av
2028 alltsa sammanstilla en lonerapport detta ar. Arbetsgivare som vid
ingangen av 2027 sysselsétter 150 eller fler arbetstagare och som vid
ingédngen av 2028 sysselsitter 100—249 arbetstagare kommer att omfattas
av den nya bestimmelsen om att arbetsgivare som vid ingangen av tre
kalenderar i rad har sysselsatt 100-249 arbetstagare ska sammanstilla en
IOnerapport det tredje aret. Ingangen av 2028 ska da ses som ar 1. Om
arbetsgivaren sysselsdtter 100—249 arbetstagare vid ingadngen av de tva
foljande kalenderdren ska arbetsgivaren siledes sammanstilla en
|Onerapport for andra gangen ar 3, dvs. 2030.

Arbetsgivare som vid ingdngen av 2027 inte sysselsitter 150 eller fler
arbetstagare men som vid ingangen av 2031 sysselsétter 100 eller fler
arbetstagare ska sammanstilla en I0nerapport forsta gangen 2031. Det
avgorande dr att arbetsgivaren inte sysselsatte 150 eller fler arbetstagare
vid ingéngen av 2027. Tidpunkten for nir en sddan arbetsgivare ska
sammanstilla en |Onerapport for andra gdngen avgors av om arbetsgivaren
har sysselsatt 100—249 arbetstagare vid ingédngen av tre kalenderar i f6ljd,
eller om arbetsgivaren har gatt over eller under detta intervall, se
avsnitt 8.1.

Regeringen foreslar déarfor att arbetsgivarens skyldighet att samman-
stdlla en I6nerapport intraffar forsta gangen 2027 for arbetsgivare som vid
ingdngen av 2027 sysselsétter 150 eller fler arbetstagare och 2031 for
arbetsgivare som vid ingidngen av 2031 sysselsitter mellan 100 och
149 arbetstagare och som inte tidigare har sammanstillt nagon
I6nerapport. En arbetsgivare som sysselsétter 150 eller fler arbetstagare
vid ingéngen av 2027 och som darfor ska sammanstilla en l6nerapport
2027 berors inte av overgdngsbestimmelsen som giller arbetsgivare som
sysselsitter 100—150 arbetstagare vid ingdngen av 2031.

En arbetsgivare som inte sysselsitter 150 eller fler arbetstagare vid
ingangen av 2027 och inte heller sysselsitter 100 eller fler arbetstagare vid
ingangen av 2031 ska sammanstilla en I6nerapport forsta gangen det ar da
arbetsgivaren vid ingdngen av ndgot kalenderar efter dessa r sysselsitter
arbetstagare i sidan omfattning som anges i den foreslagna bestimmelsen
om |Onerapportering.

Av artikel 29.4 foljer att medlemsstaterna senast den 7 juni 2028 och
dérefter vartannat &r ska forse kommissionen med vissa uppgifter.



Regeringen foreslar att Diskrimineringsombudsmannen ska ldmna
uppgifter till kommissionen vartannat ar, se avsnitt 8.7. Regeringen
foreslar darfor att Diskrimineringsombudsmannens ska ldmna information
till kommissionen forsta gangen senast den 7 juni 2028.

FOr att skapa forutsdgbarhet och ge arbetsgivarna mojlighet att forhélla
sig till de nya reglerna bor de dndrade bestimmelserna om preskription for
ansprak som avser diskriminering i friga om |0n inte tillimpas retroaktivt.
Regeringen foreslar dérfor att dldre bestimmelser ska gilla for ansprik
som avser diskriminering i fraga om |0n som har skett fore ikrafttrddandet.

Niér det géller processrittslig lagstiftning dr huvudregeln att nya regler
blir tillimpliga omedelbart. Det innebér att reglerna ska tillimpas pa varje
processuell foreteelse som intréffar efter det att regleringen har trétt i kraft.
Regeringen bedomer att det inte behovs nagra dvergangsbestimmelser for
de nya bestimmelserna om faststillelsetalan, om bevisborda eller for
centrala arbetstagarorganisationers mdjlighet att vdnda sig direkt till
Néamnden mot diskriminering med framstillning om foreldaggande med
vite. Det finns inte heller behov av dvergangsbestimmelser for ovriga
foreslagna andringar 1 diskrimineringslagen och offentlighets- och
sekretesslagen.

18 Konsekvenser

18.1 Overgripande konsekvenser

18.1.1  Syftet med fOrslagen ér att stirka tillimpningen
av likaloneprincipen

Principen om lika I6n for kvinnor och mén for lika eller likvérdigt arbete
ar en central del av EU:s regelverk mot diskriminering som har samband
med kon och &r ocksd en viktig del av det nationella skyddet mot
diskriminering. Syftet med IOnetransparensdirektivet &r att stirka
tillimpningen av principen om lika 16n for kvinnor och mén for lika eller
likvardigt arbete genom insyn i lOneséttningen och efterlevnads-
mekanismer. FOrslagen i denna lagradsremiss syftar till att genomfora
direktivet och dédrigenom till att starka tillimpningen av likaloneprincipen.

18.1.2  Finns det alternativa losningar?

Lonetransparensdirektivet behdver till f6ljd av Sveriges medlemskap 1 EU
genomforas i svensk ratt. Direktivet innehdaller bestimmelser som inte har
ndgon motsvarighet i svensk ritt och som dérfor kréver forfattnings-
andringar. Det saknas utrymme att ldmna réttsldget oforandrat eftersom
Sverige dd skulle bryta mot sina forpliktelser enligt EU-rdtten. Att inte
vidta lagstiftande atgirder ar dirfor inte ett alternativ.

Regeringen foreslér att direktivet genomfors 1 svensk ratt huvudsakligen
genom &ndringar 1 diskrimineringslagen (2008:567). Négra remiss-
instanser, t.ex. Ledarna, anser att det svenska regelsystemet ska
upprétthallas sd langt som mojligt vid genomforandet av direktivet. SKR
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anser att det ar positivt att forslagen till stor del ryms inom och ligger néra
befintlig lagstiftning. Regeringen instimmer i detta och beddmer att
forslaget att infora de nya bestdmmelser som behovs for att genomfora
direktivet huvudsakligen 1 diskrimineringslagen dr det minst ingripande
och mest effektiva séttet att genomfora direktivet pd. Diarmed kan den
administrativa bordan for arbetsgivare hallas sa 14g som mojligt. Denna
I0sning skapar &ven synergier inom regelverket som begrinsar
kostnaderna for bl.a. tillsyn. Vidare blir regelverket som ror liknande
frdgor samlat och enhetligt, vilket gor det enklare att Overblicka.
Sammantaget dr det regeringens beddmning att andra alternativ, t.ex. att
infora bestimmelser om information till arbetstagare och arbetssdokande i
lagen (1982:80) om anstéllningsskydd, skulle medfora fler nackdelar &n
fordelar jamfort med det nu aktuella forslaget.

18.2 Ekonomiska konsekvenser

18.2.1 Konsekvenser fOr staten

Diskrimineringsombudsmannen
Nya uppgifter for Diskrimineringsombudsmannen

De nya bestimmelserna om information om 16n till arbetssokande och
arbetstagare, lOnerapportering och skriftlig I0nekartlaggning foreslas
inforas i diskrimineringslagen och ddrmed omfattas av Diskriminerings-
ombudsmannens tillsyn. Det innebir att myndigheten far ett stOrre omrade
att utOva tillsyn 6éver. Som en f6ljd av forslagen kommer det att finnas ett
stort behov av att Diskrimineringsombudsmannen Okar medvetenheten
bland privata och offentliga arbetsgivare, arbetsmarknadens parter och
allminheten om de nya bestimmelserna genom informationsinsatser.
Vidare bedoms efterfrdgan pa myndighetens radgivning 6ka samtidigt som
myndigheten kan komma att behova foretrdda fler enskilda i d&renden om
diskriminering som har samband med kon 1 frdga om 16n.

Arbetsgivare med 100 eller fler arbetstagare ska ldmna vissa uppgifter
till Diskrimineringsombudsmannen som ska offentliggora dessa. I de fall
information inte ldmnas ska domstol prova frigan om sanktionsavgift pa
talan av Diskrimineringsombudsmannen. Detta innebér helt nya uppgifter
for myndigheten. Informationsinldmningen till Diskrimineringsombuds-
mannen kommer att innebéra 6kade kostnader for myndighetens hantering
av information och for tillsyn av arbetsgivare for att sdkerstdlla att
informationen ldmnas. Det kommer ocksa att kridvas resurser for att ta fram
och forvalta den tekniska I0sning som ska anvéindas for inlamning av
uppgifter och den webbplats dir uppgifterna ska offentliggoras.
Diskrimineringsombudsmannen kommer att behdva rekrytera ny
kompetens for att kunna genomfora dessa tillkommande uppgifter.

Diskrimineringsombudsmannen foreslds fa i1 uppgift att ldmna vissa
uppgifter till kommissionen. Detta ska goras vartannat ar. Sjdlva
inldmningen av uppgifter medfor ett visst arbete, men regeringen beddmer
att det framst ar det I0pande arbetet med insamling och bearbetning av en
stor mdngd information som é&r resurskrdvande.



Kostnader for Diskrimineringsombudsmannen

Flera remissinstanser, sdsom LOnelotsarna, Saco och TCO, anger att
forslagen kommer att fa stor inverkan pa Diskrimineringsombudsmannens
resursbehov och lyfter vikten av att myndigheten far tillrdckliga resurser.
Diskrimineringsombudsmannen anger att myndighetens resurser redan i
dag ar for begrinsade for att fullt ut kunna utféra det omfattande uppdrag
som myndigheten har och att tillkommande uppgifter maste foljas av
motsvarande resurser. Regeringen konstaterar att de 6kade kostnaderna for
Diskrimineringsombudsmannen frédmst foljer av ett okat behov av
personella resurser. Vidare uppkommer kostnader kopplade till I6ne-
rapporteringen 1 frdga om uppbyggnad, forvaltning och underhall av ett
nytt it-system och for den webbplats ddr uppgifterna ska publiceras.
Dérutover kommer kostnader for information och utbildning till
arbetsgivare och arbetstagare att uppstd. Ledarna betonar vikten av att
Diskrimineringsombudsmannen  fortsdtter att informera, utbilda,
overldgga och ha andra kontakter med myndigheter, foretag, enskilda och
organisationer inom sitt verksamhetsomrade. Organisationen anser att
behovet av st0d dr stort, inte minst till chefer pd smd och medelstora
foretag och organisationer. Regeringen delar denna bedomning. Sérskilda
informationsinsatser behovs framfor allt i samband med att de foreslagna
andringarna triader 1 kraft och 1 samband med att de nya uppgifterna ska
genomforas for forsta gangen, men kostnader for siadant informations-
arbete kommer att kvarsta over tid.

Diskrimineringsombudsmannen kommer att fa okade kostnader for
I6pande tillsyn och 6kad informationshantering. Regeringen delar den
synpunkt som Institutet 10r mdnskliga rdttigheter framfor om att det &r
angeldget att Diskrimineringsombudsmannen tillfors ekonomiska resurser
for de tillkommande uppgifterna, s att stOdet for enskilda som utsitts for
diskriminering inte paverkas.

Regeringen bedomer att det stdd och den utbildning som
Diskrimineringsombudsmannen kommer att behdva tillhandahdlla {or
arbetsgivare och arbetstagarforetrddare kommer att kunna bidra till att
arbetsgivare kan uppfylla sina skyldigheter utan att bli foremal for
vitesforeldggande eller sanktionsavgifter annat 4n i begrdnsad omfattning.

Regeringen har gett Diskrimineringsombudsmannen i uppdrag att
forbereda en ordning for sadan informationsinlimning fran arbetsgivare
som |Onetransparensdirektivet kraver (dnr 2025/00506). I uppdraget ingar
att sdkerstilla att informationsinldmningen haller arbetsgivarnas
administrativa borda s& 13g som mdjligt. Atgirderna ska t.ex. mojliggora
for arbetsgivare att pa ett sé enkelt sdtt som majligt bearbeta och lamna in
IGnerapporter.

Regeringen beddmer att Diskrimineringsombudsmannens okade
kostnader till foljd av forslagen kommer att uppga till 25 miljoner kronor
2026 och 34 miljoner kronor fran och med 2027 och framéat. Regeringen
har mot denna bakgrund i budgetpropositionen for 2026 Skat anslaget 2:1
Diskrimineringsombudsmannen med 25 miljoner kronor 2026. Samma
anslag berdknas 6ka med 34 miljoner arligen fran och med 2027 (prop.
2025/26:1, utg.omr.13 avsnitt 4.6). De ekonomiska konsekvenserna av
regeringens forslag 1 denna lagrddsremiss bedoms rymmas inom
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berdknade anslag enligt budgetpropositionen for 2026 och berdknat for
2027 och framét.

Domstolarna

GOteborgs tingsrdtt papekar att forslagen, 1 vart fall dver tid, kan tdnkas
resultera 1 ett 0kat antal tvister och dirmed pédverka behovet av resurser for
de handlaggande domstolarna. Ledarna anser att det finns en risk for att
forslagen leder till fler processer om diskriminering i fraga om 16n &n vad
som redovisas i1 betidnkandet. Regeringen kan konstatera att det i dag
forekommer ett litet antal mal om diskriminering som har samband med
kon i fraga om 16n i domstol. Forslaget om en forldngd preskriptionstid for
ansprak som avser diskriminering i frdiga om 16n kan komma att paverka
antalet mal i domstol i viss man. DéarutGver innebér forslagen att mal om
sanktionsavgift och méal om skadestand kan tillkomma. FOrslaget att det
ska vara mojligt att fora faststéllelsetalan om att diskriminering har skett
forvéntas inte 6ka antalet mél i domstol ndmnvirt. Sammantaget bedomer
regeringen att forslagen inte kommer att resultera i en sa stor 6kning av
antalet mal att det behovs ndgra Okade anslag till domstolarna. De
marginella kostnadsokningar som forslagen kan innebdra for domstolarna
beddms dérfor rymmas inom befintliga anslag.

Ovriga myndigheter

Ndmnden mot diskriminering anger att det saknas en beskrivning av
konsekvenserna for nimnden med anledning av forslaget att centrala
arbetstagarorganisationer ska ha ritt att géra en framstidllning om
vitesforeldggande till nidmnden wutan att vara beroende av att
Diskrimineringsombudsmannen inte vill gora en sadan framstillan.
Regeringen bedomer att detta forslag kan leda till att nimnden far fler
drenden att hantera jamfort med vad som é&r fallet 1 dagslaget. Regeringen
konstaterar dock att Namnden mot diskriminering i dag hanterar mycket
fa drenden och att kostnaden for en eventuell &rendeGkning darfor far anses
kunna rymmas inom ndmndens befintliga anslag.

Statens servicecenter bedomer att forslagen innebdr att befintliga
kundmyndigheter kommer att behdva ytterligare konsultstod och att fler
mindre myndigheter kan behdva myndighetens tjdnster. Regeringen delar
den bedomningen men anser att en sddan Okning kan rymmas inom
myndighetens befintliga anslag 1 den utstrickning som kund-
myndigheterna inte betalar for tjansterna.

Konsekvenser for staten som arbetsgivare redogors for under avsnitt
18.2.2.

18.2.2 Konsekvenser fOr arbetsgivare

Ett stort antal remissinstanser, déribland Arbetsgivarverket, Svenskt
Ndringsliv och SKR, framfor att forslagen innebdr en 6kad administrativ
borda och 6kade kostnader for arbetsgivare. Regeringens utgangspunkt for
samtliga forslag i lagradsremissen ar att sa ldngt det 4r mdjligt begrénsa
arbetsgivarnas regelborda samt administrativa och andra kostnader genom
att inte lamna mer langtgaende forslag dn vad som dr nddvéndigt for ett



korrekt genomforande av direktivet. Genom att i sa stor utstrackning som
mojligt bibehdlla den befintliga strukturen i1 diskrimineringslagen kan
tillimpningen av de foreslagna bestdmmelserna underldttas och den
administrativa bordan héllas s& lag som mojligt. 1 syfte att begrinsa
konsekvenserna for arbetsgivare och for att effektivisera genomforandet
av direktivet bedomer regeringen att det dr nddvéndigt att sdkerstélla
mojligheten till stdd och fortbildning for arbetsgivare. Regeringen har i
budgetpropositionen for 2026 aviserat att avsdtta medel till
Diskrimineringsombudsmannen for de okade kostnader som forslagen
innebidr och darmed bedoms myndigheten tillféras resurser for att kunna
bista med information och stdd.

Information om I6n till arbetssokande och arbetstagare

De foreslagna bestimmelserna om information om I0n till arbetssokande
och arbetstagare innebdr nya krav pa arbetsgivare. Arbetsgivare ska i en
rekrytering informera arbetssokande om ingangslOn eller ingangs-
I0neintervall for den befattning som ska tillsdttas. I och med att det &r fraga
om en uppgift som &r kopplad till att ett rekryteringsforfarande inleds bor
en arbetsgivare kunna planera sitt arbete pa sa sétt att detta blir en del av
det ovriga arbetet i1 rekryteringsprocessen. DéarutGver bor en arbetsgivare
antingen redan ha tillgang till 16neuppgifter for liknande befattningar eller
i vart fall en uppfattning om vilken ingangslon eller vilket ingangs-
Ioneintervall som kan komma i fraga. Regeringen bedomer liksom Region
Gdvleborg att det arbete som tillkommer med anledning av denna
bestimmelse kommer att vara av begrinsad karaktér.

Arbetsgivarens skyldighet att tillhandahélla information om de kriterier
som anviands for att faststdlla arbetstagarnas lIOner, |Onenivder och
I6neutveckling bor ofta kunna fullgéras genom att informationen hamtas
frdn 10nekartlaggningen, alternativt frdn andra tillgdngliga policy-
dokument hos arbetsgivaren. Kostnaden for att vid behov uppdatera
informationen beddms som fOrsumbar i och med att arbetet med
uppdateringarna bor kunna ske inom ramen for arbetet med aktiva atgirder
eller som en del 1 utvecklingen av arbetsgivarens policys.

Arbetsgivaren foreslds vara skyldig att, pa begiran av en arbetstagare,
lamna skriftlig information om arbetstagarens 16n samt den genomsnittliga
I6nen, uppdelad efter kon, som tillimpas pa andra arbetstagare hos
arbetsgivaren som utfor arbete som &r att betrakta som lika eller likvardigt.
Néigra remissinstanser, sasom Region Gdvileborg, anser att det finns en risk
att forslaget kommer att medféra okad administration. Regeringen
beddmer att det dr svart att uppskatta hur ofta dessa uppgifter kommer att
begéras eller hur stora kostnaderna kommer att bli for arbetsgivarna. StOrre
delen av arbetet bor kunna utforas av arbetsgivarna i samband med arbetet
med l6nekartliggningen. Det kan déarfor ofta vara tillrickligt att
arbetsgivarna hamtar uppgifterna fran I6nekartldggningen, eftersom den
genomsnittliga I6nen for arbetstagare som utfor arbete som é&r att betrakta
som lika eller likvirdigt ska framgé av den. Det finns dven mojligheter for
arbetsgivarna att anviinda samma information for olika arbetstagare som
befinner sig 1 samma grupp. Dartill bor de arbetsgivare som anvéinder sig
av ett systemstOd for 1onehanteringen med relativt enkla handgrepp kunna
generera dessa uppgifter. Det foreslds dven att arbetsgivare en gdng om
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aret ska informera arbetstagarna om deras ritt att begira information om
den egna I6nen och om genomsnittlig 16n. Denna information ska kunna
lamnas pé ett sitt som &r anpassat efter situationen pa arbetsplatsen, och
uppgiften beddoms darfor inte vara sdrskilt betungande. Regeringen
bedomer sammantaget att tidsdtgdngen och kostnaden for dessa
skyldigheter kommer att vara begrinsade, om &n inte obetydliga.
Samtidigt kan det krdvas en inledande omstillningsperiod hos
arbetsgivarna for att fa n6dvéndiga rutiner pa plats.

Lonekartliggning och |Onerapportering

Genom fOrslaget att arbetsgivare med 25 eller fler arbetstagare ska
uppritta en skriftlig I0nekartliggning sammanfaller grinsen for vilka
arbetsgivare som ska gora en skriftlig l6nekartlaggning med grénsen for
vilka arbetsgivare som ska dokumentera arbetet med aktiva dtgirder i
Ovrigt. FOrslaget innebdr att den administrativa bordan f{or sma
arbetstagare begrinsas. Processen for att analysera |Onesdttningen och
atgirda osakliga I0neskillnader inom l0nekartliggningen &r tankt att vara
flexibel och mojlig att anpassa efter bransch och arbetsplats. I och med att
arbetsgivare 1 dag &ar skyldiga att genomfora lOnekartliggning och
dokumentera arbetet bedoms arbetsbelastningen endast 0ka marginellt.

Arbetsgivare som vid ingdngen av kalenderéret sysselsatte 100 eller fler
arbetstagare ska enligt forslaget aterkommande uppritta en |Onerapport
som ska innehélla uppgifter om skillnader i 16n mellan kvinnor och mén.
Arbetsgivare med 100-249 arbetstagare ska sammanstilla en |Onerapport
var tredje ar, medan arbetsgivare med 250 eller fler arbetstagare ska
sammanstélla en |Onerapport varje ar. FOr att arbetsgivaren ska kunna
genomfora den analys som krivs i arbetet med I0nekartlaggning behover
manga av de uppgifter som enligt l6netransparensdirektivet ska ingd i
IOonerapporteringen kartldggas. De uppgifter som ska ingd i lOne-
rapporteringen kan dirfor antas finnas tillgingliga for arbetsgivaren.
Regeringen bedomer att det inledningsvis ar en tidskrdvande uppgift att
sammanstélla |Onerapporten men att det ndr I6nesystemen val é&r
uppdaterade inte bor vara sérskilt betungande. Utgdngspunkten ér dven att
IOonesystemen, som arbetsgivare av denna storlek regelmaissigt anvinder,
sa langt det &r mdjligt ska kunna underlétta och automatisera arbetet. Den
stOrre delen av de uppgifter som behdvs for rapporterna bor ocksé redan
finnas tillgéngliga i systemen.

Lonerapporten ska bl.a. innehélla uppgifter om skillnader 1 genom-
snittlig 16n mellan kvinnor och mén som utfor arbete som é&r att betrakta
som lika eller likvardigt. Om en sadan I0neskillnad 4r 5 procent eller mer
ska arbetsgivaren redogora for hur I0neskillnaden kan motiveras med
sakliga och konsneutrala kriterier eller hur arbetsgivaren ska &tgérda
I6neskillnaden. Regeringen beddomer att uppgifterna i redogorelsen ofta
bor kunna hdmtas fran den senast upprattade I0nekartliggningen eller
I6nesystemen och att det darfor inte ror sig om nagon storre okning av
arbetsgivarnas administrativa borda.

Arbetsgivare som inte har motiverat skillnaderna med sakliga och
konsneutrala kriterier och inte har atgdrdat I0neskillnaderna inom sex
manader ska ldmna den senast upprittade skriftliga I0nekartldggningen



och en redovisning i fraga om lOneutveckling i samband med vissa
ledigheter till Diskrimineringsombudsmannen.

En arbetsgivare som inte ldmnar in I6nerapport, redogérelse 6ver hur
skillnader i genomsnittlig 16n kan motiveras eller atgérdas, skriftlig
Ionekartlaggning eller redovisning i fraga om |0neutveckling i samband
med vissa ledigheter till Diskrimineringsombudsmannen kan bli skyldig
att betala sanktionsavgift till staten.

Ovriga forslag

De tillkommande uppgifterna for arbetsgivare 1 fraga om bl.a.
skyldigheten att informera arbetstagare om |0n och att sammanstélla
I0nerapporter kommer att omfattas av kravet pa samverkan mellan
arbetsgivaren och arbetstagare i arbetet med aktiva atgérder. Ledarna
anser att arbetsgivare redan har ett stort ansvar att samverka i olika fragor
och att utredningens forslag okar detta.

Regeringen beddmer att arbetsgivaren kan behdva avsitta mer tid for
samverkan, vilket kan leda till 6kade kostnader. Samtidigt kan samverkan
leda till mer forankrade beslut, vilket i sin tur kan innebéra en stOrre
acceptans for forandringar pa arbetsplatsen. Med tanke pa att samverkan
kan se vildigt olika ut beroende pé arbetsplats och bransch, samt pé vilka
kollektivavtalsbestimmelser som géller, gar det inte att ndrmare uppskatta
vilka kostnader som kommer att uppsta.

18.2.3 Paverkan pa konkurrensforhallanden

Foretagarna anser att svenska foretag kommer att drabbas hardare av
betungande regler dn foretag i andra ldnder. Regelrddet anser att en
beskrivning av hur andra EU-medlemsstater avser genomfora |One-
transparensdirektivet borde goras da forslagen kan komma att paverka
svenska foretags konkurrensforhdllanden negativt. Direktivet ska vara
genomfort 1 samtliga medlemsstater den 7 juni 2026, och det dr darfor inte
mojligt att 1 nuléget gora en sddan jimforelse. Regeringen konstaterar att
direktivet behdver genomforas i1 samtliga EU-medlemsstater och att
regeringens utgangspunkt ir att inte infora mer langtgéende bestimmelser
dn vad direktivet krdver. Regeringen bedomer darfor att konkurrens-
forhallandena inte kommer att paverkas i nagon stOrre utstrickning.

18.2.4 Ekonomiska konsekvenser for mindre fOretag

Flera av lonetransparensdirektivets bestaimmelser ska tillimpas pa alla
arbetsgivare oavsett storlek. Det finns dock ndgra bestimmelser som
endast ska tillimpas pa arbetsgivare med 50 eller fler respektive 100 eller
fler arbetstagare. Foretagarforbundet anser att forslagen innebédr en ny
administrativ borda for foretagen och att det dr oproportionellt betungande
for de minsta foretagen. Arbetsgivarverket anger att resursfrdgan ofta &r
mer central for sma arbetsgivare och att 6kad administration kan innebéra
att stOrre andel av verksamhetens resurser behdver avsittas for andamalet.
Regeringens utgéngspunkt vid genomforande av direktivet dr att endast
gora nddvéndiga dndringar 1 lagstiftningen och att utnyttja de undantag
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som direktivet medger, for att i mojligaste man begrinsa den
administrativa bordan for arbetsgivare och foretag.

SmdfOretagarnas riksforbund anger att forslagen kan vara betungande
for smé arbetsgivare som ofta har begrinsat med tid for administrativa
uppgifter. FOrslaget att arbetsgivare med 25 eller fler arbetstagare ska
genomfora en skriftlig 1onekartliggning bedoms jamfort med nuvarande
bestimmelser om dokumentation av lOnekartldggningen som géller for
arbetsgivare med 10 eller fler arbetstagare innebéra en ldttnad for mindre
foretag. Regeringen har 1 budgetpropositionen for 2026 aviserat att avsétta
medel till Diskrimineringsombudsmannen fér de okade kostnader som
forslagen innebédr. Myndigheten bedoms ddrmed kunna stOtta foretag med
information och st0d. Sammantaget bor dessa atgidrder medfora att
eventuella negativa konsekvenser for mindre foretag och andra sma
arbetsgivare begrinsas pa ett betydande sitt.

18.2.5 Konsekvenser fOr arbetsmarknadens parter

Konsekvenser for den svenska l6nebildningsmodellen

Ett antal remissinstanser, bl.a. Akavia, Fremia och Arbetsgivarverket,
anser att forslagen kan leda till en mer sammanpressad |0nestruktur. SKR
bedomer att lagstiftningen kan fa en inverkan pa I0nebildningen inom den
kommunala sektorn bade lokalt och centralt, och att det 1 forlangningen
ocksa kan riskera att péverka lOneavtalens utformning. Regeringen
konstaterar att en forbéttrad tillimpning av likaloneprincipen inte hindrar
att arbetsgivare ger arbetstagare som utfor lika eller likvérdigt arbete olika
|0n, utifran objektiva och kdnsneutrala kriterier, sdsom t.ex. prestation och
kompetens. FOrslagen medfor ddremot krav pé en okad transparens i fraga
om lOner och kriterier for 1onesittning. Redan i dag ska arbetsgivare
tillimpa likaloneprincipen och sétta loner utifran kdnsneutrala kriterier. En
Okad transparens i1 dessa fragor bedoms darfor inte inverka negativt pa den
svenska I0nebildningsmodellen.

Négra remissinstanser, som Arbetsgivarverket, anser att tilldimpningen
av regelverket riskerar att leda till att parternas dverenskomna l6ne-
principer kan komma att ifrdgasittas av EU-domstolen. Regeringen vill
betona att kriterier for lOneséttning kan komma att prévas av EU-
domstolen, men att det framfor allt kan bli aktuellt i mal om diskriminering
i fraga om 16n. Redan i1 dag finns lagstiftning som skyddar mot
diskriminering i friga om I0n. EU-domstolen kan prova om de kriterier
som tillimpas vid I0nesdttningen dr objektiva och konsneutrala om en
sadan fraga skulle stdllas av en nationell domstol i en begéran om
forhandsavgorande. Regeringen bedomer darfor att forslagen inte innebar
nagon fordndring 1 det avseendet.

Naturvetarna papekar att stora resurser kommer att tas 1 ansprak hos
arbetstagarorganisationerna for att se till att de fortroendevalda har
tillracklig kunskap. Regeringen delar bedomningen att forslagen
inledningsvis kan komma att leda till mer arbete for arbetsmarknadens
parter. Regeringen har i budgetpropositionen for 2026 aviserat att avsitta
medel till Diskrimineringsombudsmannen for att myndigheten ska kunna
bistd med information och stod.



Ovriga konsekvenser for arbetstagar- och
arbetsgivarorganisationerna

Forslagen innebdr att nuvarande bestimmelser om samverkan mellan
arbetsgivare och arbetstagarorganisationer kommer att omfatta till-
kommande bestimmelser i arbetet med l6nerapporter och insyn i I0ne-
sattningen. Dértill far centrala arbetstagarorganisationer strre mojligheter
att gora framstéllningar om vitesforelaggande mot arbetsgivare som inte
fullgor sina skyldigheter i fraga om aktiva atgarder.

Ledarna anser att arbetsgivare redan har ett stort ansvar att samverka i
olika fragor och att forslagen 6kar detta. Regeringen beddmer att forslagen
kan komma att leda till en Okning av antalet &renden hos
arbetstagarorganisationerna, bl.a. dd den 6kade insynen i IOneséttningen
kan medfora att fler arbetstagare soker radgivning i lonefragor. Som en
konsekvens av detta kan arbetstagarorganisationerna komma att fa en
stOrre roll och ett 6kat inflytande. Arbetstagarorganisationernas kinnedom
och kunskap om I0neséttningen hos arbetsgivare kan ocksa komma att 6ka.
Det kan, sdsom DIK lyfter, gora det léttare for arbetsmarknadens parter att
fa syn pa och darmed ocksé att atgérda osakliga I0neskillnader mellan
kvinnor och mén. Sammantaget bor detta gynna arbetstagar-
organisationerna i deras uppgift att bistd medlemmarna i fragor om
diskriminering som har samband med kon i fraga om |0n och I0neséttning
generellt. Dessa fordndringar kan didrmed dven komma att ytterligare
fordjupa samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagarorganisationerna
pa den lokala nivén.

Forslaget om att ansprdk som avser diskriminering i fraga om l6n
preskriberas tre dr efter det att arbetstagaren har eller borde ha fétt
kdnnedom om den omstdndighet som yrkandet hénfor sig till avviker fran
de preskriptionsbestimmelser som tillimpas 1 dag. Akavia anser att de nya
preskriptionsreglerna innebér att kollektivavtalens forhandlingsordningar
paverkas. Parterna kan inte ha kollektiva forhandlingar om preskription
men de kan forhandla om fristerna for att pakalla forhandling och vécka
talan. I den man forhandlingsordningar innehaller frister for vickande av
talan som har verkan som en preskriptionsfrist kommer de att padverkas av
forslaget, se avsnitt 17.5. Arbetsgivarverket framfor att forslaget sannolikt
leder till fler tvister och diskrimineringsmal och att det ocksa riskerar att
leda till krav pd lidngre preskriptionstider pa fler omrdden. Regeringen
delar bedomningen att forslaget kan fi konsekvenser for hur parterna
agerar 1 tvister om diskriminering 1 frdga om 16n.

Dessa forandringar bor dock vara overgaende allt eftersom anpassning
till det nya regelverket sker.

18.2.6 Konsekvenser for arbetssokande och arbetstagare

AkademikerfOrbundet SSR ser positivt pa det forstirkta skydd mot
diskriminering som har samband med koén som |0netransparensdirektivet
innebdr for arbetstagare. Regeringen bedomer att de foreslagna
bestimmelserna kommer att ha en positiv inverkan péd arbetsgivarnas
arbete med lOnekartlaggning och andra aktiva atgérder.

Arbetssokande gynnas av bestimmelsen om arbetsgivarens skyldighet
att informera om ingangslon eller ingangsloneintervall. Insynen for
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arbetssokande bedoms kunna bidra till att |0neséttningen inte dr osaklig
och till att forhindra att den arbetssokandes kompetens och erfarenhet
undervirderas 1 lOnesdttningen. Vidare bedomer regeringen att
bestimmelsen sédkerstéller ett jambordigt informationslige infér en
|0neforhandling i samband med att anstéllningen inleds.

Bestimmelserna om insyn i |6neséttning géller for alla arbetstagare och
kan komma att gynna arbetstagare som vill jamfora sin 16n i syfte att
bedoma om l6nen dr 1ag i jaimforelse med andra arbetstagare som utfor
arbete som dr att betrakta som lika eller likvérdigt. FOr en arbetstagare som
Onskar forhandla om sin 16n ar det av vikt att kunna fa information som
visar arbetstagarens |0n i jimforelse med andra arbetstagare som utfor lika
eller likvérdigt arbete. Denna information kan 6ver tid komma att bidra till
att osakliga loneskillnader minskar.

FOrslaget om att preskriptionstiden for ansprak som ror diskriminering 1
frdga om 1on forléngs till tre &r ar avsett att ge arbetstagare forbattrade
mojligheter att krdva ut sin rétt enligt likaloneprincipen. Regeringen
bedomer att forslaget kan underlitta for arbetstagare som vill gora géillande
sin ratt till lika 16n for lika eller likvérdigt arbete.

18.2.7 Konsekvenser for Ovriga enskilda

Mojligheten att vicka talan for att faststélla att diskriminering har skett
foreslds giélla 1 friga om samtliga diskrimineringsférbud och
diskrimineringsgrunder. Den foreslagna bestimmelsen beror saledes inte
bara arbetstagare. Regeringen bedomer 1 likhet med Sveriges
antidiskrimineringsbyrder att mojligheten till faststillelsetalan tjdnar en
viktig funktion for den enskildes mdjlighet till upprittelse. Regeringen
bedomer samtidigt att forslaget inte kommer att medféra nagon stOrre
Okning av antalet diskrimineringsmal.

18.3  Konsekvenser for jdmstilldhet mellan kvinnor
och mén

Forslagen syftar till att stdrka tillimpningen av principen om lika 16n for
kvinnor och mién for lika eller likvirdigt arbete och didrmed leda till en
okad jamstélldhet mellan kvinnor och mén i ekonomiskt hinseende. Nagra
remissinstanser, diaribland Saco, framhaller ar det angelédget att komma till
ratta med osakliga lOneskillnader. Akavia anger att en Okad insyn i
IOnesdttningen kan bidra till att minska osakliga skillnader mellan
kvinnors och méns loner. Ekonomisk jamstélldhet dr ett av regeringens
jamstélldhetspolitiska delmal. Det innebér att kvinnor och mén ska ha
samma mdojligheter och villkor i friga om betalt arbete som ger ekonomisk
sjalvstandighet livet ut. En avgorande faktor for ekonomisk jamstélldhet
ar att minska osakliga skillnader mellan kvinnors och méns loner.
Skillnaderna mellan kvinnors och méns I0ner far tydliga konsekvenser
for kvinnors inkomster dver hela livscykeln i form av lidgre disponibel
inkomst fran tiden som yrkesarbetande till och med pensionen. Det finns
darfor enligt regeringens mening ett behov av att fortsétta ett aktivt arbete
for att kunna identifiera och korrigera osakliga loneskillnader. Forslagen i



denna lagradsremiss for att genomfora IOnetransparensdirektivet bidrar till
detta arbete.

Arbetsgivare ska bedriva ett aktivt arbete 1 fraiga om bestimmelser och
praxis om loner och andra anstéillningsvillkor. De arliga I0ne-
kartliggningarna syftar till att upptéicka, atgérda och forhindra osakliga
skillnader i 16n mellan kvinnor och mén. Diskrimineringsombudsmannens
tillsyn av ett antal myndigheters arbete med l0nekartlaggning visar dock
att arbetet ménga ganger dr bristfalligt. Regeringen bedomer dérfor att
forslagen om skriftlig l6nekartlaggning och insyn i l6neséttningen kan leda
till en okad efterlevnad av reglerna om l0nekartldggning. Detta kan i sin
tur leda till en battre efterlevnad av likaloneprincipen. Mdjligheten for
enskilda till insyn i l0neséttningen beddms kunna fungera som en
kontrollfunktion av att arbetet med I6nekartldggning utfors. De foreslagna
bestimmelserna beddms ocksd pa ett samlat sitt utjdmna eventuell
informationsasymmetri och dirigenom bidra till att kvinnor och mén kan
patala potentiella osakliga I0neskillnader och ta till vara sin rétt.

Regeringen bedomer att forslaget om att uppgifter om l6neskillnader hos
arbetsgivare med 100 eller fler arbetstagare ska offentliggoras kan leda till
ett stOrre fokus pa dessa arbetsgivares arbete med jamstillda |0ner.

Sammantaget bedoms forslagen bidra till att undanrdja osakliga
I0neskillnader mellan kvinnor och mén, och dirigenom bidra till 6kad
jamstélldhet mellan kvinnor och mén.

18.4  Konsekvenser fOr personlig integritet

Forslagen bedoms ha en viss paverkan pa den personliga integriteten, se
avsnitt 16. Syftet med forslagen &r inte att ldmna ut eller offentliggdra
uppgifter om enskilda. FOrslagen innehaller dock bestimmelser som kan
leda till att uppgifter om enskilda arbetstagares 16n sprids om det bara finns
en enskild arbetstagare av ett visst kon bland arbetstagare som utfor arbete
som dr att betrakta som lika eller likvérdigt. Flera remissinstanser har
papekat att detta kan vara problematiskt ur ett integritetsperspektiv.
Forslagen kommer 1 stort inte att medfora att fler personuppgifter
behandlas. De personuppgifter som redan behandlas kan dock komma att
behandlas pa nya sitt och for nya dndamal. Det kan tillkomma behandling
bl.a. av uppgifter om en arbetssokandes eller en arbetstagares
funktionsnedséttning, som beddms vara av mer integritetskénslig karaktér.
Den personuppgiftsbehandling som tillkommer och de nya dndamal for
vilka personuppgiftsbehandling kan ske bedoms vara proportionerliga och
dven 1 Ovrigt forenliga med befintliga regelverk om personuppgifts-
behandling.

18.5 Forslagens forenlighet med EU-rétt och
internationella dtaganden
Forslagen syftar till att genomfGra |Onetransparensdirektivet och &r

didrmed nodvindiga for att svensk ritt ska vara forenlig med EU-riétten.
Regeringens utgangspunkt dr att vid genomforandet av direktivet inte
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infora bestimmelser som gér utOver vad direktivet krdver och att det sé
langt mojligt endast dr sddana dndringar i gillande lagstiftning som é&r
nodvindiga for att genomfora direktivet som ska goras. Regeringen
konstaterar att forslagen ér i enlighet med den miniminivd som direktivet
foreskriver, bortsett frdn 1 tre avseenden. FOrslaget om en tredrig
preskriptionstid géller all diskriminering i frdga om [0n oavsett
diskrimineringsgrund och inte endast diskriminering som har samband
med kon. Anledningen till att forslaget gir utOver vad direktivet
uttryckligen kriver 1 detta avseende &r att regeringen bedomer att det kan
ifrdgasittas om direktivets krav far tillrackligt genomslag i situationer da
det dr frdga om diskriminering pd flera grunder om inte samma
preskriptionstid gdller for anspraket. Ytterligare ett skdl ar att
preskriptionsbestimmelserna blir svaroverskadliga och svara att tillimpa
om inte alla ansprak som avser diskriminering i friga om 16n har samma
preskriptionstid. Regeringen bedomer darfor att en alternativ 16sning dar
bara ansprak avseende diskriminering som har samband med kon i fraga
om |0n skulle omfattas av den foreslagna preskriptionsbestimmelsen hade
medfort negativa konsekvenser for arbetsmarknadens parter och for
arbetstagarna och lett till att direktivets krav inte uppfylldes fullt ut. Vidare
foreslar regeringen som ett led i att uppfylla direktivets krav pa effektiva
sanktioner som tillimpas pé ett verkningsfullt sitt att vissa arbetstagar-
organisationer ska fa gora en framstéillning om vitesforeliggande till
Nédmnden mot diskriminering utan att Diskrimineringsombudsmannen
forst har forklarat sig inte vilja gora en egen framstéllning. M0jligheten att
gora en saddan framstillning omfattar ocksé andra aktiva atgérder &n de
som fOljer av direktivet. Regeringen anser dock att en mer begransad
mojlighet att vinda sig till ndmnden inte skulle ge de Onskade
effektivitetsvinsterna. Om det ar fraga om underlatelser av olika slag fran
arbetsgivarens sida behover organisationen annars fortfarande vianda sig
till Diskrimineringsombudsmannen for vissa av underlatelserna. Det
framstar dven som omotiverat att gora skillnad pd organisationernas
mojlighet att vinda sig direkt till nimnden beroende pé vilken slags aktiv
atgdrd en framstillning avser. FOrslaget gir dven ldngre &n vad som
uttryckligen krévs enligt direktivet i friga om magjligheten att fora talan
om att fi faststillt att diskriminering har skett. Direktivets krav pa att
arbetstagare ska kunna ta till vara sina rittigheter géller endast vid
tillimpningen av likaloneprincipen. Av EU-domstolens praxis framgar
dock att mojligheten att fa faststallt om diskriminering har skett géiller 4ven
for andra diskrimineringsgrunder. FOr att uppfylla EU-réittens krav
bedomer dirfor regeringen att det dr nodvindigt att mojligheten till
faststéllelsetalan giller for samtliga diskrimineringsgrunder. FOrutom i
dessa tre avseenden gir forslagen inte utOver vad direktivet kriver.
Regeringen har dessutom utnyttjat mojligheten till undantag for
arbetsgivare med 50 eller farre arbetstagare i fraga om skyldigheten att ge
arbetstagarna tillgang till kriterier for l6neutveckling. Réttighetsstadgan
innehéller bl.a. bestimmelser om icke-diskriminering och jamstélldhet
mellan kvinnor och min och ritten till en réttvis rittegang. Regeringen
bedomer att forslagen 1 lagradsremissen dr forenliga med
rattighetsstadgan. Sammantaget bedOmer regeringen att forslagen i
lagridsremissen Overensstimmer med de skyldigheter som foljer av
Sveriges anslutning till EU.



Sverige dr bundet av flera ILO-konventioner, bl.a. konvention (nr 154)
om frdmjande av kollektiva forhandlingar. Arbetsdomstolen anser att det
inte dr sdkert att det skulle vara forenligt med Sveriges internationella
ataganden att genom lagstiftning undanrdja bestimmelser 1 kollektivavtal
och anser att ytterligare 6verviganden kring hur konsekvenser av forslaget
om forldngd preskriptionstid forhaller sig till Sveriges dtaganden enligt
internationella konventioner behdvs. Det kan i1 dag finnas bestimmelser i
forhandlingsordningar om tid for vickande av talan, med preskription som
foljd om fristen inte iakttas, som dr mindre forménliga for arbetstagare dn
det som fOljer av den fOreslagna bestimmelsen om en tredrig
preskriptionstid for ansprak som avser diskriminering i fraga om 16n. I den
man preskriptionsfrister i forhandlingsordningar dr mindre forménliga &n
forslaget kommer de att strida mot diskrimineringslagen. FOrslaget kan
ddrmed innebéra dels ett ingrepp 1 befintliga kollektivavtal, dels att det
framtida forhandlingsutrymmet 1 fragan begrinsas. Regeringen bedomer
att det kan ses som ett ingrepp i parternas mojlighet att ingé kollektivavtal.
Enligt artikel 5 i konvention nr 154 har Sverige en skyldighet att pé olika
satt frimja kollektiva forhandlingar. Fragan 4r om den nu fOreslagna
andringen 4r forenlig med konventionen. Det kan inledningsvis
konstateras att direktivet inte ger nagon mdjlighet till undantag eller
uppskjutet genomforande i fraga om artikel 21 och att det ar viktigt att
direktivets krav som syftar till att stdrka tillimpningen av lika-
I6neprincipen genomfors korrekt. Forslaget innebar ett okat skydd for
arbetstagare som har ansprdk mot arbetsgivaren nér anspraket avser
diskriminering i frdga om I0n genom att preskriptionstiden for anspréaket
forldngs. FOrslaget kan ocksé sdgas bidra till att trygga tillimpningen av
principen om lika I0n for kvinnor och mén pa det sétt som anges i ILO:s
konvention (nr 100) angéende lika 16n f6r mén och kvinnor for arbete av
lika vérde. Enligt svensk lagstiftning kan parterna avtala om bl.a. vissa
processuella fragor, men 4 § lagen (1976:580) om medbestimmande 1
arbetslivet ger inte parterna mojlighet att genom kollektivavtal avvika fran
bestimmelser om forlorad talerétt pa grund av preskription. Det parterna
kan avtala om, t.ex. tiden for att pakalla forhandling och tiden for att vicka
talan for andra én arbetstagaren, paverkar indirekt nér preskription intrader
och det innebaér att forslaget har en paverkan pé kollektivavtalsvillkor 1 den
del de fungerar som preskriptionsbestimmelser for ansprdk som avser
diskriminering som har samband med kon i fraga om I0n och parternas
mojlighet att 1 framtiden tréffa avtal om detta. Parterna méste ocksa i
fortsdttningen iaktta frister for pakallande av forhandling for att ha
mojlighet att vicka talan 1 Arbetsdomstolen och betydelsen av forslaget
bedoms darfor mot denna bakgrund vara begrinsad for parterna, &ven om
preskriptionstiden for anspréiket i fraga forlédngs.

Regeringen beddmer sammantaget att forslaget inte strider mot ILO:s
konvention nr 154. Regeringen bedomer ocksa i likhet med utredningen
att forslagen dr forenliga med Sveriges ataganden i ILO:s konvention
(nr 87) angdende foreningsfrihet och skydd for organisationsritten,
konvention (nr 98) angdende tillimpningen av principerna for
organisationsrétten och den kollektiva forhandlingsrétten och konvention
(nr 100) angaende lika 16n for mén och kvinnor for arbetet av lika virde.
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19 Forfattningskommentar

19.1 Forslaget till lag om dndring i
diskrimineringslagen (2008:567)

1 kap.

2§ Lagen drindelad i foljande kapitel:

— Inledande bestimmelser (1 kap.),

— FOrbud mot diskriminering och repressalier (2 kap.),

— Aktiva dtgdrder (3 kap.),

— Arbetsgivarens arbete med aktiva dtgdrder i fraga om insyn i lonesdttningen
(3 akap.),

— Tillsyn (4 kap.),

— Ersdttning och ogiltighet (5 kap.),

— Rdttegdngen (6 kap).

I paragrafen finns en forteckning 6ver de kapitel som lagen innehaller. Det
nya 3 a kap. liggs till i upprikningen. Ovriga indringar #r redaktionella.
Overvigandena finns i avsnitt 5.

2 kap.

18 § En arbetsgivare far inte utsétta en arbetstagare fOr repressalier pa grund av
att arbetstagaren har

1. anméilt eller patalat att arbetsgivaren har handlat i strid med lagen,

2. begdrt information enligt 3 a kap. 4, 8 eller 22 §,

3. medverkat i en utredning enligt lagen, eller

4. avvisat eller fogat sig i arbetsgivarens trakasserier eller sexuella trakasserier.

Forbudet i forsta stycket galler, f0rutom i fall som avses i fOrsta stycket 2, ocksa
i forhallande till den som hos arbetsgivaren

1. gor en forfragan om eller soker arbete,

2. soker eller fullgor praktik, eller

3. star till forfogande for att utfora eller utfor arbete som inhyrd eller inldnad
arbetskraft.

Den som i arbetsgivarens stédlle har rétt att besluta i frdgor som rér ndgon som
avses i fOrsta eller andra stycket ska likstéllas med arbetsgivaren.

Paragrafen innehéller ett forbud for arbetsgivare m.fl. att utsdtta bl.a.
arbetstagare for repressalier. Genom dndringen genomfors artikel 25 1
|6netransparensdirektivet. Overviigandena finns i avsnitt 9.

Andringen i forsta stycket punkt 2 innebir att repressalieforbudet dven
omfattar situationer nir en arbetstagare har begért att fa information enligt
vissa bestimmelser i det nya 3 a kap. En arbetsgivare far t.ex. inte utsétta
en arbetstagare fOr repressalier pa grund av att arbetstagaren har begirt
information om 16n och genomsnittlig I6n enligt den nya 3 a kap. 4 §. Till
skillnad fran vad som &r fallet i fraga om fOrsta punkten krévs det inte att
arbetstagaren har anmaélt eller patalat att arbetsgivaren har handlat i strid
med lagen for att arbetstagaren ska omfattas av skyddet mot repressalier.



Andringen i andra stycket innebir att forbudet i forsta stycket 2 endast
géller i forhallande till arbetstagare.
Ovriga dndringar dr endast sprakliga och redaktionella.

3 kap.

4§ Arbetsgivaren ska inom ramen fOr sin verksamhet bedriva ett arbete med
aktiva atgérder pé det sétt som anges i 2 och 3 §§.

Sdrskilda bestimmelser om arbetsgivarens arbete med aktiva dtgdrder for att
frdamja tillimpningen av principen om lika lon for kvinnor och mdn for lika eller
likvdrdigt arbete finns i 3 a kap.

I paragrafen anges att arbetsgivaren ska bedriva ett arbete med aktiva
atgirder. Overviigandena finns i avsnitt 5.

Av andra stycket, som dr nytt, framgar att det finns bestimmelser om
arbetet med aktiva atgirder i arbetslivet i det nya 3 a kap.

13§ En arbetsgivare som vid ingdngen av kalenderaret sysselsatte 25 eller fler
arbetstagare ska under éret skriftligen dokumentera arbetet med aktiva atgirder
enligt 4-7 §§.

Dokumentationen ska innehélla

1. en redogorelse for alla delar av arbetet som det beskrivs i 2 och 3 §§ och som
avser de omraden som angesi5 §,

2. en redogorelse for de atgarder som vidtas och planeras enligt 6 och 7 §§, och

3. en redogorelse fOr hur samverkansskyldigheten enligt 11 § fullgors.

Paragrafen innehaller bestimmelser om skriftlig dokumentation av arbetet
med aktiva atgirder. Overvigandena finns i avsnitt 5.

Forsta stycket dndras si att paragrafthdnvisningen avser de aktiva
atgirder som finns kvar 1 3 kap.

Andringarna i andra stycket innebir att bestimmelserna om vad den
skriftliga dokumentationen av arbetet med l6nekartlaggning ska innehalla
fors over till den nya 3 akap. 13§, som anger vad den skriftliga
I0nekartlaggningen ska innehalla.

Ovriga #ndringar #r endast redaktionella.

3 a kap. Arbetsgivarens arbete med aktiva atgarder i fraga
om insyn i loneséittningen

Information till arbetssokande

1§ Arbetsgivaren ska i god tid ldmna information till arbetssokande om
ingéngslon eller ingangsloneintervall for den befattning som ska tillséttas.

Arbetsgivaren ska dven i god tid ldmna information om relevanta bestaimmelser
i tillampligt kollektivavtal.

Paragrafen, som &r ny, innehdller bestimmelser om skyldighet f{or
arbetsgivaren att ldmna viss information till arbetssokande. Genom
paragrafen genomfors artikel 5.1a i IGnetransparensdirektivet. Over-
viagandena finns 1 avsnitt 7.1.
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Av fOrsta stycket framgar att arbetsgivaren ska informera arbetssokande
om den ingangslon eller det ingangslOneintervall som tillimpas for den
befattning som ska tillsdttas. Ingangslon avser den 16n som arbetsgivaren
har tankt tillimpa for den aktuella befattningen och inte mer allmént den
forsta l0nen i yrket. Som utgangspunkt ska informationen som ldmnas avse
ett eller flera belopp. Arbetsgivaren kan vilja att lamna information om
ingangslon eller om ingéngsloneintervall. Om informationen ldmnas i
form av ett intervall ska detta vara séddant att den arbetssokande fér en
verklig indikation pa vad I6nen kan bli och kan alltsa inte vara allt for brett.
En arbetssokande ska kunna bilda sig en uppfattning om vilken ingdngslon
som kan bli aktuell. Det innebdr att en arbetsgivare som tillimpar
provisionsbaserad ersittning eller liknande dérutOver kan behova forklara
hur ersittningsmodellen fungerar.

Enligt andra stycket ska arbetsgivaren dven informera arbetssokande om
relevanta bestimmelser 1 tillimpligt kollektivavtal. Om ett kollektivavtal
innehéller bestimmelser som dr av relevans for att den arbetssokande ska
kunna bilda sig en uppfattning om ingangslon eller ingadngsloneintervall
for befattningen, ska arbetsgivaren informera om sddana bestimmelser.
Om avtalet inte innehaller bestimmelser som direkt reglerar ingangslon
eller ingangsloneintervall, men ddremot bestimmelser som har betydelse
for hur arbetsgivaren tillimpar ingangslOn eller ingédngslOneintervall for
befattningen, ska arbetsgivaren informera arbetssokande om sddana
bestimmelser.

Paragrafen ar tillimplig oavsett vilken anstillningsform som
anstillningen avser.

Informationen om ingangslon eller ingangsloneintervall och relevanta
bestdimmelser i tilldimpligt kollektivavtal ska ldmnas i god tid. Det innebér
att den ska ldmnas i sadan tid att arbetssokanden kan forbereda sig pé ett
andamalsenligt sétt infor en I0neforhandling. Informationen kan lamnas i
platsannonsen eller formedlas pd annat sétt fore en anstidllningsintervju
eller annars innan anstillningsavtal tréffas.

Arbetsgivarens skyldighet att informera arbetssokande om bl.a.
ingangslon eller ingangslOneintervall omfattas av skadestands-
bestimmelsen i den nya 5 kap. 2 a §.

Forbud for arbetsgivaren att fraga en arbetssokande om I6n

2§ Arbetsgivaren far inte fraga en arbetssOkande om den arbetssokandes |0n fran
en anstdllning hos en annan arbetsgivare.

Paragrafen &r ny och innehéller ett forbud for en arbetsgivare att fraga en
arbetssokande om dennes 106n. Paragrafen genomfor artikel 5.2 i
|6netransparensdirektivet. Overviigandena finns i avsnitt 7.2.

Bestammelsen innebdr att en arbetsgivare inte far frdga en arbetssokande
om varken nuvarande och tidigare 16n fran en annan arbetsgivare.
Bestimmelsen innebdr inte att arbetsgivaren ér hindrad fran att fraga den
arbetssokande om |6neférvéntningar.

Forbudet for arbetsgivaren att fraga en arbetsskande om dennes 16n
omfattas av skadestandsbestammelsen i den nya 5 kap. 2 a §.



Information om I6n till arbetstagare

3§ Arbetsgivaren ska se till att arbetstagarna kan fa tillgang till information om
de kriterier som tillimpas hos arbetsgivaren fOr att faststdlla Ioner, l6nenivaer och
I6neutveckling.

Skyldigheten i fraga om kriterier fOr I0neutveckling géller inte for arbetsgivare
som sysselsatter farre d4n 50 arbetstagare.

Paragrafen dr ny och anger att arbetsgivaren ska se till att arbetstagarna
kan fa tillgang till viss information om I0n. Paragrafen genomfor
artikel 6.1 i l6netransparensdirektivet. Overviigandena finns i avsnitt 7.3.

Enligt fOrsta stycket ska arbetsgivaren se till att arbetstagarna kan fa
tillgang till information om de kriterier som tilldmpas hos arbetsgivaren
for att faststdlla I0ner, l6nenivéer och I6neutveckling. Uppgifter om de
kriterier som tillimpas hos arbetsgivaren for att faststilla I6ner, l6nenivaer
och l0neutveckling ingar i den kartldggning och analys av bestimmelser
och praxis om I6ner och andra anstéllningsvillkor som arbetsgivaren gor i
arbetet med aktiva atgérder enligt 3 kap. 5 § 2 och I0nekartlaggning enligt
dennya 9 § 1.

Att arbetsgivaren ska se till att arbetstagarna kan fa tillgéng till
kriterierna innebdr att informationen ska finnas tillginglig f{or
arbetstagarna, t.ex. pd en anslagstavla eller arbetsplatsens intranit.

Av andra stycket framgér att en arbetsgivare som sysselsétter farre dn
50 arbetstagare inte dr skyldig att se till att arbetstagarna kan {3 tillgang till
information om kriterier for l|O0neutveckling som tillimpas hos
arbetsgivaren.

Arbetsgivarens skyldighet enligt denna paragraf omfattas av
bestimmelsen om skadestdnd i den nya 5 kap. 2 a §.

4§ Arbetsgivaren ska pa begéran av en arbetstagare ldmna skriftlig information
till arbetstagaren om arbetstagarens I0n och den genomsnittliga |0n som
arbetsgivaren tillimpar pa andra arbetstagare som utfOr arbete som é&r att betrakta
som lika eller likvdrdigt med arbetstagarens arbete. Informationen ska vara
uppdelad efter kon och redovisas som arslon och timlon. Den ska ldmnas sa snart
som mdjligt, dock senast inom tvd manader frén det att arbetsgivaren fick begéran.

Om informationen é&r oriktig eller ofullstidndig ska arbetsgivaren s& snart som
mdjligt lamna korrekt och fullstéindig information till arbetstagaren. Arbetsgivaren
ska péd begéran av arbetstagaren sa snart som mojligt &ven ldmna en forklaring till
bristerna.

Forsta och andra styckena géller inte i friga om uppgifter som omfattas av
sekretess enligt 15 kap. 2 § eller 18 kap. 2 § andra stycket 4 offentlighets- och
sekretesslagen (2009:400).

Paragrafen, som &r ny, reglerar arbetstagares ratt att fa skriftlig information
om egen |0n och genomsnittlig 10n for arbetstagare som utfor arbete som
ar att betrakta som lika eller likvéardigt. Paragrafen genomfor artikel 7.1,
7.2 och 7.4 i lonetransparensdirektivet. Overviigandena finns i avsnitt 7.4.

Enligt fOrsta stycket ska en arbetsgivare pa begiran av en arbetstagare
lamna skriftlig information om dels arbetstagarens egen 16n, dels den
genomsnittliga 10nen for arbetstagare som utfor arbete som ér lika eller
likvardigt med arbetstagarens. Informationen om genomsnittlig 16n ska
grunda sig pa uppgifter om I0n for savil arbetstagare som utfor lika arbete
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som arbetstagare som utfor likvérdigt arbete. Den information som
arbetsgivaren ska ldmna ingir i den som arbetsgivaren ska ta fram i
enlighet med bestimmelserna om I6nekartldggning i de nya 9 och 10 §§.

Informationen ska anges pad arsbasis och timbasis. Uppgiften om
genomsnittlig 10n ska ocksd delas upp efter kon. Detta innebdr att
arbetsgivaren ska ange den genomsnittliga arslOnen och timlonen for alla
kvinnor som utfor lika eller likvardigt arbete som arbetstagaren och for
alla mdn som utfor lika eller likvirdigt arbete som arbetstagaren pa
arbetsplatsen. Arslénen motsvarar all betalning i form av kontanter eller in
natura som arbetstagaren har fétt, direkt eller indirekt, av arbetsgivaren
med anledning av anstéllningen under ett r. TimlOnen beréknas genom att
arslOnen fordelas pé varje arbetstagares antal arbetade timmar per
kalenderar. Arbetsgivare som anger uppgifter om 16n i den skriftliga
Ionekartlaggningen enligt den nya 13 § pa arsbasis och timbasis kan hamta
uppgifter om genomsnittlig 10n for arbetstagare som utfor arbete som ér
att betrakta som lika eller likvardigt med arbetstagarens fran denna, om
uppgiften fortfarande ar aktuell.

Informationen ska l&dmnas sa snart som mojligt och senast inom tva
manader fran det att arbetsgivaren fick begéran.

Av andra stycket framgér att en arbetsgivare ar skyldig att lamna korrekt
och fullstidndig information om den information som har 1&dmnats ar oriktig
eller ofullstindig. Detta innebér att en arbetsgivare som upptécker, eller
som uppmérksammas p4, att information som arbetsgivaren har lamnat till
en arbetstagare dr felaktig eller inte komplett, mdiste rétta felet.
Arbetsgivaren dr dven skyldig att pa begéran av arbetstagaren lamna en
forklaring till bristerna.

Att arbetsgivaren ska ldmna den korrekta och fullstdndiga informationen
och forklaringen s& snart som mojligt innebdr att arbetsgivaren inte kan
vianta med att vidta atgidrder om arbetsgivaren uppticker att information
som har ldmnats var oriktig eller ofullstindig eller om en arbetstagare
begdr att fa en forklaring till bristerna.

Av tredje stycket framgér att forsta och andra styckena inte giller 1 fraga
om uppgifter som omfattas av sekretess enligt vissa bestdmmelser i
offentlighets- och sekretesslagen (2009:400). Det giller uppgifter som
omfattas av s.k. forsvarssekretess enligt 15 kap. 2 § offentlighets- och
sekretesslagen eller sekretess enligt 18 kap. 2 § andra stycket 4 samma lag
for uppgift som hianfor sig till viss verksamhet hos Sdkerhetspolisen.

Arbetsgivarens skyldighet att limna information och forklaringar enligt
denna paragraf omfattas av bestimmelsen om skadestdnd 1 den nya 5 kap.
2ag.

58§ Arbetsgivaren ska varje &r informera arbetstagarna om att de fér begéra
information enligt 4 § forsta stycket och om hur en sddan begéran ska goras.

Enligt paragrafen, som dr ny, ar arbetsgivaren skyldig att varje ar upplysa
arbetstagarna om att de kan begéra information enligt den nya 4 § forsta
stycket och om hur en séddan begdran ska goras. Paragrafen genomfor
artikel 7.3 i l6netransparensdirektivet. Overviigandena finns i avsnitt 7.5.
Upplysningen kan t.ex. publiceras pé arbetsplatsens intranét.
Arbetsgivarens skyldighet omfattas av skadestindsbestimmelsen i den
nya 5 kap. 2 a §.



6 § Arbetsgivaren far inte hindra en arbetstagare frén att ldmna information om
sin |0n till annan.

Paragrafen édr ny och innebér att arbetsgivaren inte far hindra arbetstagare
fran att lamna information om sin 10n till annan. Paragrafen genomfor
artikel 7.5 i l6netransparensdirektivet. Overviigandena finns i avsnitt 7.6.

Av bestammelsen f0ljer att en arbetsgivare inte pa ndgot sétt far hindra
en arbetstagare fran att lamna information om den egna l6nen till annan.
Bestimmelsen tar bl.a. sikte pd avtalsvillkor som hindrar arbetstagaren
fran att ldmna information om sin |0n. Ett sidant avtalsvillkor &r enligt
1 kap. 3 § utan verkan. Det kan ocksa vara fraga om nigon annan typ av
hindrande, t.ex. genom ordningsregler eller mer formlOst agerande fran
arbetsgivarens sida.

Forbudet for arbetsgivaren att hindra en arbetstagare fran att l&dmna
information om sin 10n till annan omfattas av skadestdndsbestimmelsen i
den nya 5 kap. 2 a §.

78§ Arbetsgivaren far begira att arbetstagaren inte anvander informationen om
genomsnittlig 16n eller en forklaring till brister i informationen om genomsnittlig
I6n som har lamnats enligt 4 § i andra syften an att utOva sin ratt till lika 16n for
lika eller likvirdigt arbete.

Forsta stycket géller inte arbetsgivare som dr myndigheter eller jamstillda med
myndigheter enligt 2 kap. 5§ tryckfrihetsforordningen och 2 kap. 3-5 §§
offentlighets- och sekretesslagen (2009:400).

Forsta stycket géller inte heller arbetsgivare som omfattas av lagen (2017:151)
om meddelarskydd i vissa enskilda verksamheter i den utstrickning som
arbetstagare enligt samma lag har skydd for att l1amna vidare uppgifter.

Enligt paragrafen, som &r ny, kan arbetsgivaren begéra att arbetstagaren
inte anvinder information om genomsnittlig 16n eller en forklaring till
brister i vissa syften. Paragrafen genomfor artikel 7.6 i lOnetransparens-
direktivet. Overviigandena finns i avsnitt 7.7.

Av fOrsta stycket framgar att arbetsgivaren far begéra att arbetstagaren
inte anvdnder information om genomsnittlig 10n, sadan korrekt och
fullstindig information om genomsnittlig 16n som arbetsgivaren har
lamnat om den tidigare informationen har visat sig vara oriktig eller
ofullstindig eller en forklaring till brister 1 informationen om
genomsnittlig 16n i annat syfte dn for att utva sin ratt till lika 16n for
kvinnor och mén for lika eller likvardigt arbete. Att informationen inte far
anvindas i annat syfte dn att utOva ratten till lika 106n innebar att
arbetsgivaren kan begéra att arbetstagaren endast fir sprida informationen
for att havda likaloneprincipen, dvs. ritten till lika 16n f6r kvinnor och mén
for lika eller likvérdigt arbete. Vad som omfattas av syftet att utOva rétten
till lika 16n far avgoras utifran omsténdigheterna i det enskilda fallet. En
arbetstagare ska typiskt sett ha mojlighet att anvinda information om
genomsnittlig 16n for en diskussion med t.ex. en foretrddare fran en
arbetstagarorganisation eller ett juridiskt ombud om huruvida det har skett
en diskriminering som har samband med kon i fraga om 16n.

I andra stycket finns ett undantag fran forsta stycket som innebér att
mojligheten for en arbetsgivare att begéra att arbetstagaren inte anviander
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informationen 1 vissa syften inte géller arbetsgivare som dr myndigheter
eller jamstdllda med myndigheter enligt tryckfrihetsfOrordningen och
offentlighets- och sekretesslagen (2009:400). Nar det giller arbetsgivare
som &r jamstdllda med myndigheter omfattar undantaget endast situationer
déir arbetsgivaren omfattas av bestimmelser om handlingsoffentlighet 1
tryckfrihetsforordningen eller offentlighets- och sekretesslagen. 1 de
avseenden som arbetsgivaren inte omfattas av sadana bestimmelser ar
alltsa forsta stycket tillampligt.

Tredje stycket innehdller ytterligare ett undantag frén forsta stycket.
Mojligheten att begéra att arbetstagaren inte anvédnder informationen 1
vissa syften giller inte for arbetsgivare som omfattas av lagen (2017:151)
om meddelarskydd i vissa enskilda verksamheter for sidana situationer dér
samma lag ger arbetstagare skydd mot efterforskning och ingripanden frén
verksamhetsutOvarens sida nédr de lamnar uppgifter om verksamheten for
offentliggérande i medier som omfattas av tryckfrihetsfOrordningen eller
yttrandefrihetsgrundlagen eller medverkar till framstillningar i sddana
medier. FOr situationer som faller utanfor tillimpningsomradet for lagen
om meddelarskydd i vissa enskilda verksamheter &r forsta stycket
tillampligt.

Information i ett tillgéingligt format

8§ Arbetsgivaren ska vid behov tillhandahalla den information som
arbetsgivaren ska ldmna enligt 1 och 3-5 §§ i ett format som &r tillgangligt for en
person med funktionsnedséittning.

Paragrafen ar ny och reglerar tillhandahallandet av information i ett format
som ér tillgdngligt for en person med funktionsnedsittning. Paragrafen
genomfor artikel 8 i lOnetransparensdirektivet. Overviigandena finns i
avsnitt 7.8.

Av bestammelsen fOljer att viss information som arbetsgivaren ska
lamna till arbetss6kande och arbetstagare ska tillhandahallas i ett format
som anpassas for personer med funktionsnedsittning nar det behovet
finns. Anpassningen ska goras utifrdn mottagarens sérskilda behov nir
dessa dr kdnda for arbetsgivaren. Exempel pa anpassningar kan vara att
tillhandahalla informationen i tillrdckligt stora typsnitt eller med tillrdcklig
kontrast.

Arbetsgivarens skyldighet att tillhandahalla information 1 ett format som
ar tillgangligt for en person med funktionsnedsittning omfattas av
skadestdndsbestdmmelsen 1 den nya 5 kap. 2 a §. Eftersom funktions-
nedsédttning dr en av diskrimineringsgrunderna enligt lagen kan bristande
tillgdnglighetsanpassning ocksd strida mot diskrimineringsférbudet 1
2 kap. 1§, och dirmed medfora skyldighet att betala diskriminerings-
ersittning. Om en arbetsgivare samtidigt bryter mot 2 kap. 1 § bor i regel
ett gemensamt belopp domas ut for skadestdnd och diskriminerings-
ersittning.



Lonekartliggning
LOnekartldggningsprocessen

9§ Isyfte att uppticka, atgarda och forhindra osakliga skillnader i 16n och andra
anstéllningsvillkor mellan kvinnor och mén ska arbetsgivaren varje ar kartldgga
och analysera

1. bestimmelser och praxis om loner och andra anstdllningsvillkor som
tillimpas hos arbetsgivaren, och

2. 16neskillnader mellan kvinnor och mén som utfor arbete som ér att betrakta
som lika eller likvérdigt.

Paragrafen, som dr ny, reglerar syftet med l6nekartlaggningen och vad den
ska omfatta. Paragrafen genomfor artiklarna 4.4, 9.10, 10.2 och 10.4 i
I6netransparensdirektivet. Overviigandena finns i avsnitt 5.

Regleringen motsvarar nuvarande 3 kap. 8 §.

10§ Arbetsgivaren ska analysera om férekommande I6neskillnader har direkt
eller indirekt samband med kon. Analysen ska sérskilt avse skillnader mellan

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

2. en grupp med arbetstagare som utfOr arbete som ar eller brukar anses vara
kvinnodominerat och en grupp med arbetstagare som utfor arbete som &r att
betrakta som likvirdigt med saddant arbete men inte dr eller brukar anses vara
kvinnodominerat, och

3. en grupp med arbetstagare som utfor arbete som é&r eller brukar anses vara
kvinnodominerat och en grupp med arbetstagare som utfor arbete som inte &r eller
brukar anses vara kvinnodominerat men ger hogre 16n trots att kraven i arbetet har
beddomts vara lagre.

Paragrafen, som ar ny, anger metoden for arbetsgivarens analys av om de
Ioneskillnader som har upptickts vid arbetet enligt 9 § har direkt eller
indirekt samband med kon. Paragrafen genomfor artiklarna 4.4 och 10.2 1
I6netransparensdirektivet. Overviigandena finns i avsnitt 5.

Regleringen motsvarar nuvarande 3 kap. 9 §.

11 § Ett arbete ar att betrakta som likvérdigt med ett annat arbete om det utifran
en sammantagen bedomning av de krav som arbetet stéller och arbetets natur kan
anses ha lika virde som det andra arbetet. Beddmningen av de krav som arbetet
stélller ska goras med beaktande av kriterier som kunskap och fardigheter samt
ansvar och anstringning. Vid beddmningen av arbetets natur ska sirskilt
arbetsforhallandena beaktas.

Paragrafen, som dr ny, anger vad som avses med att ett arbete &r att

betrakta som likviardigt med ett annat arbete. Paragrafen genomfor

artikel 4.4. i 1onetransparensdirektivet. Overvigandena finns i avsnitt 5.
Regleringen motsvarar nuvarande 3 kap. 10 §.

Skriftlig |0nekartliggning

12§ En arbetsgivare som vid ingéngen av kalenderaret sysselsatte 25 eller fler
arbetstagare ska under aret upprétta en skriftlig 16nekartlaggning.

177



178

Paragrafen, som dr ny, reglerar skyldigheten for en arbetsgivare att
genomfora en skriftlig Ibnekartléiggr.l.ing. Paragrafen genomfor artiklarna 9
och 10 i I0netransparensdirektivet. Overvigandena finns i avsnitt 8.3.

13 § Den skriftliga I6nekartliggningen ska innehalla en redovisning av resultatet
av kartlaggningen och analysen enligt 9-11 §§.

Den skriftliga I0nekartlaggningen ska sarskilt innehalla

1.en redovisning i procent av andelen kvinnor respektive mén bland
arbetstagare som utfOr arbete som é&r att betrakta som lika eller likvérdigt,

2. en redovisning av genomsnittlig 16n samt genomsnittlig 16n i frdga om
IOnetilldgg eller rorliga erséttningar for kvinnor respektive man som utfor arbete
som dr att betrakta som lika eller likvérdigt,

3. en redovisning i procent av skillnaderna i genomsnittlig 16n mellan kvinnor
och méin som utfor arbete som &r att betrakta som lika eller likvéardigt, angivna som
en andel av den genomsnittliga 16nen for mén,

4. enredovisning av vilka l0nejusteringar och andra atgirder som behover vidtas
for att atgirda forekommande l6neskillnader som har direkt eller indirekt samband
med kon,

5. en kostnadsberdkning och en tidsplanering utifran malsdttningen att de
I6nejusteringar som behdver vidtas ska genomfOras sé snart som mojligt och senast
inom tre Ar,

6. en redovisning och utvérdering av hur fOregaende ars planerade atgérder har
genomforts, och

7. en redogorelse for hur samverkansskyldigheten enligt 3 kap. 11 § fullgors.

En arbetsgivare som vid ingdngen av kalenderéret sysselsatte 100 eller fler
arbetstagare ska ange uppgifterna i andra stycket 2 och 3 pa dels arsbasis, dels
timbasis.

Paragrafen, som dr ny, anger vad som ska ingd i den skriftliga |0ne-
kartlaggningen. Paragrafen genomfor artiklarna 9.10 och 10.3 i
|6netransparensdirektivet. Overviigandena finns i avsnitt 8.3.

Férsta stycket anger vad den skriftliga |0nekartlaggningen ska innehélla
och motsvarar nuvarande 3 kap. 13§ andra stycket 3 (jfr prop.
2015/16:135 s. 105).

I andra stycket anges vilken information som den skriftliga
Ionekartldggningen sarskilt ska innehélla. Upprikningen ska ses som ett
komplement till det generella kravet pa redovisning av resultatet av
Ionekartldggningen och analysen som framgér av forsta stycket.

Av punkt 1 framgar att den skriftliga l6nekartliggningen ska innehalla
en redovisning av hur stor andelen kvinnliga respektive manliga
arbetstagare ér bland arbetstagare som utfor arbete som ar att betrakta som
lika eller likvérdigt. Redovisningen ska avse samtliga grupper av
arbetstagare som utfor arbete som &r att betrakta som lika eller likvardigt
hos arbetsgivaren. Uppgiften ska anges i procent.

Av punkt 2 framgar att den skriftliga |0nekartlaggningen ska innehalla
en redovisning av genomsnittlig I0n samt genomsnittlig 10n i fraga om
I0netilldgg eller rorliga ersittningar for kvinnor respektive mén som utfor
arbete som &r att betrakta som lika eller likvardigt. Det &r summan av
I6netillagg och rorliga erséttningar som ska redovisas och det ska alltsa
inte ske nagon uppdelning i fraga om olika slags I0netillagg eller rorliga
ersittningar. Uppgifterna om genomsnittlig 10n och l6netilligg eller



rorliga ersdttningar ska anges fOr varje grupp av arbetstagare hos
arbetsgivaren som utfor arbete som ir att betrakta som lika eller likvardigt.

Enligt punkt 3 ska den skriftliga lOnekartliggningen innehalla en
redovisning av skillnaderna i genomsnittlig 10n mellan kvinnor och mén
som utfor arbete som &r att betrakta som lika eller likvérdigt. Skillnaderna
ska anges som en andel av den genomsnittliga l6nen f6r mén och anges i
procent.

Punkterna 4-7 motsvarar nuvarande 3 kap. 13 § andra stycket 4-7.

Av tredje stycket framgir att arbetsgivare som vid ingidngen av
kalenderdret sysselsatte 100 eller fler arbetstagare ska ange uppgifterna om
genomsnittlig 10n samt genomsnittlig 16n i fraga om lOnetillagg eller
rorliga ersdttningar och skillnaderna i genomsnittlig 16n enligt andra
stycket 2 och 3 pa dels &rsbasis, dels timbasis. Arslonen motsvarar all
betalning 1 form av kontanter eller in natura som arbetstagaren har ftt,
direkt eller indirekt, av arbetsgivaren med anledning av anstdllningen
under ett ar. TimlOnen berdknas genom att arslonen fordelas pa varje
arbetstagares antal arbetade timmar per kalenderar.

Lonerapport

Skyldighet att sammanstilla en |0nerapport och ldmna information till
Diskrimineringsombudsmannen

14 § En arbetsgivare som vid ingédngen av kalenderaret sysselsatte 250 eller fler
arbetstagare ska sammanstélla en lonerapport det aret. En arbetsgivare som vid
ingangen av tre kalenderdr i rad har sysselsatt 100249 arbetstagare ska
sammanstilla en l6nerapport det tredje aret.

Arbetsgivaren ska ldmna lOnerapporten till Diskrimineringsombudsmannen
senast den 20 maj det ar d skyldigheten ska fullgdras.

Paragrafen, som ar ny, anger vilka arbetsgivare som ska sammanstilla en
Ionerapport och nér lOnerapporten ska ldmnas till Diskriminerings-
ombudsmannen. Paragrafen genomfor artikel 9.1 och 9.7 1 I6ne-
transparensdirektivet. Overviigandena finns i avsnitt 8.1.

Av fOrsta stycket framgar att en arbetsgivare som vid ingadngen av
kalenderaret sysselsatte 250 eller fler arbetstagare ska sammanstilla en
I6nerapport under éret.

Arbetsgivare som vid ingdngen av tre kalenderar i rad har sysselsatt
100249 arbetstagare ska sammanstilla en 16nerapport under det tredje
aret. Om antalet sysselsatta arbetstagare vid ingdngen av de tre foljande
aren, dvs. ar 4-6, fortfarande ligger inom intervallet 100-249 ska
arbetsgivaren sammanstélla en |Gnerapport det tredje aret under denna
period, dvs. &r 6. Om antalet sysselsatta arbetstagare for ett ar ar farre &n
100 borjar en ny trearsperiod att I0pa nér antalet sysselsatta arbetstagare
pa nytt ligger inom intervallet.

Av andra stycket framgar att IOnerapporten ska ldmnas till
Diskrimineringsombudsmannen senast den 20 maj det ar da skyldigheten
att lamna en lOnerapport infaller. Det innebér att arbetsgivaren maste
sammanstélla |6nerapporten ndgon géng innan detta datum.

Det finns bestimmelser om skyldighet att betala en sanktionsavgift om
arbetsgivaren inte ldmnar lonerapporten till Diskrimineringsombuds-
mannen i den nya 4 kap. 5 b §.
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15§ LoOnerapporten ska innehalla uppgifter om

1. skillnader i genomsnittlig 16n mellan kvinnor och mén,

2. skillnader i genomsnittlig 16n mellan kvinnor och mén i fraga om |0netillagg
eller rOrliga ersattningar,

3. medianloneskillnader mellan kvinnor och mén,

4. medianloneskillnader mellan kvinnor och mén i fraga om I0netilldgg eller
rorliga ersittningar,

5. andelen kvinnor respektive min som fér lonetilldgg eller rorliga erséttningar,

6. andelen kvinnor respektive mén i varje 1onekvartil, och

7. skillnader mellan kvinnor och mén som utfor arbete som ér att betrakta som
lika eller likvardigt nér det géller

a) genomsnittlig 16n,

b) genomsnittlig 16n i fraga om ordinarie grundlon, och

¢) genomsnittlig 16n i fraga om 16netillédgg eller rorliga erséttningar.

Uppgifterna ska anges i procent. De ska avse det foregdende kalenderéret och
anges pa dels arsbasis, dels timbasis.

Skillnader enligt forsta stycket 1-4 och 7 a—c ska anges som en andel av
respektive uppgift for mén.

Paragrafen dr ny och reglerar vilka uppgifter som l0nerapporten ska
innehalla. Paragrafen genomfor artikel 9.1—4 i l6netransparensdirektivet.
Overvigandena finns i avsnitt 8.2.

[ forsta stycket finns en upprakning av vilka uppgifter som lonerapporten
ska innehalla. Uppgifterna enligt punkterna 1-6 ska avse samtliga manliga
och kvinnliga arbetstagare hos en arbetsgivare, dvs. inte uppdelat efter
arbetstagare som utfor arbete som édr att betrakta som lika eller likvardigt.
Uppgifterna i 1onerapporten som handlar om skillnader i genomsnittlig 16n
och medianlOneskillnader bygger péa jamforelser av skillnaden i
genomsnittlig 16n eller medianlén mellan kvinnor och mén och den
genomsnittliga [0nen eller medianlGnen for mén. I vissa fall tar uppgifterna
sikte pd en jamforelse i fraga om enbart |Onetilligg eller rorliga
ersittningar eller enbart ordinarie grundldn.

Av punkt 1 framgar att I6nerapporten ska innehalla uppgift om
skillnader i genomsnittlig 16n mellan kvinnor och mén. Den |6neuppgift
som ska jimforas ska avse all ersittning, kontant eller in natura, som
arbetstagaren har fatt med anledning av anstéllningen och innefattar
ordinarie grundlon och 16netillagg eller rorliga ersittningar.

I punkt 2 anges att 16nerapporten ska innehalla uppgifter om skillnader 1
genomsnittlig 16n mellan kvinnor och mén i friga om IOnetilligg eller
rorliga ersdttningar. Med |0netillagg eller rorliga ersittningar avses all
annan ersittning dn den ordinarie grundl6énen som arbetstagaren har fatt
med anledning av anstdllningen. Ersdttningar frdn  social-
forsakringssystemet ska darmed inte raknas med. Alla typer av direkta och
indirekta formaner, kontant eller in natura, ska inga, dven sddana som inte
ska bli foremal for inkomstbeskattning. Detta innebdr att erséttning i form
av bla. utbetalt fOrréattningstilligg, avsittningar till tjanstepension,
erséttning for dvertid och jourberedskap, ackordslon och naturaférméaner
ska ingd i jimforelsen. Det &r summan av lOnetilligg eller rorliga
ersdttningarna som ska jamforas.



Enligt punkt 3 ska lOnerapporten innehalla uppgifter om median-
I6neskillnader mellan kvinnor och man. Medianl6n &r den l6neniva dér
hélften av arbetstagarna har en hogre 16n och hélften har en ldgre |0n.
Uppgifterna ska grunda sig pa samma I6neuppgifter som i forsta punkten.

Av punkt 4 framgér att lOnerapporten ska innehélla uppgifter om
medianlOneskillnader mellan kvinnor och mén i fraga om I0netillagg eller
rorliga erséttningar. Medianlon 1 fraga om IOnetilligg eller rorliga
ersittningar dr den IOnenivd dir hilften av arbetstagarna har stOrre
I0netillagg eller rorliga erséttningar och halften har lagre. Uppgifterna ska
grunda sig pa samma uppgifter som i andra punkten.

Enligt punkt 5 ska |0nerapporten innehalla uppgifter om andelen kvinnor
respektive min som far I0netilldgg eller rorliga ersittningar. Det ska inte
goras nagon uppdelning av olika slags |Onetilldgg eller rorliga ersittningar.
Uppgifterna ska grunda sig pa samma uppgifter som 1 andra punkten.

I punkt 6 framgar att lonerapporten ska innehélla uppgifter om andelen
kvinnor respektive mén i varje lOnekvartil. Arbetsgivaren ska dela in
arbetstagarna i fyra lika stora grupper, déir arbetstagarna har fordelats
utifran sin l6neniva. Det innebér att arbetstagarna forst maste ordnas
utifran I0neniva och sedan delas in i fyra lika stora grupper, Ionekvartiler.
Andelen kvinnor respektive mén i varje lonekvartil ska dérefter anges.
Uppgifterna ska grunda sig pa samma loneuppgifter som i forsta punkten.

Det framgér av punkt 7 att lOonerapporten ska innehélla uppgift om
skillnader mellan kvinnor och mén som utfor arbete som ar att betrakta
som lika eller likvardigt nar det giller genomsnittlig 10n, genomsnittlig 16n
i friga om ordinarie grundlon och genomsnittlig 16n 1 friga om IOnetillagg
eller rorliga erséttningar. Uppgifterna ska, till skillnad fran dvriga punkter
1 stycket, anges for varje grupp av arbetstagare som utfor arbete som &r att
betrakta som lika eller likvardigt.

Enligt andra stycket ska uppgifterna enligt forsta stycket anges i procent.
Uppgifterna ska avse det foregdende kalenderdret och anges pa dels
irsbasis, dels timbasis. Arslonen motsvarar all betalning i form av
kontanter eller in natura som en arbetstagare har fatt, direkt eller indirekt,
av arbetsgivaren med anledning av anstéllningen under ett ar. TimlOnen
beriknas genom att arslonen fordelas pa varje arbetstagares antal arbetade
timmar per kalenderar.

Av tredje stycket framgar hur uppgifterna om skillnader i punkterna 1—
4 och 7 a—c 1 forsta stycket ska anges. Skillnaderna ska anges som en andel
av respektive uppgift for mén. Det innebdr att uppgifter om skillnader
enligt forsta stycket 1, 2 och 7 a—c ska anges som en andel av uppgiften
for mdn om genomsnittlig 16n, genomsnittlig 16n i fraga om IOnetillagg
eller rorliga erséttningar respektive genomsnittlig I0n i fraga om ordinarie
grundl6n. Uppgifter om skillnader enligt forsta stycket 3 och 4 ska anges
som en andel av uppgiften for mdn om medianlon respektive medianlon i
fraiga om lOnetilligg eller rorliga erséttningar. Berdkningen av t.ex.
skillnaden i genomsnittlig 16n mellan kvinnor och mén ska goras pa sa vis
att skillnaden mellan den genomsnittliga I6nen for kvinnor och mén
divideras med den genomsnittliga I6nen for mén. Detta kan illustreras med
ett exempel dir den genomsnittliga |0nen f6r kvinnor ar 39 000 kronor och
den genomsnittliga I6nen f6r méan dr 40 000 kronor. Skillnaden &r alltsa
1 000 kronor. FOr att rdkna ut andelen ska skillnaden (1 000) divideras
med den genomsnittliga |6nen for méan (40 000). Resultatet blir da 0,025.
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Skillnaden i genomsnittlig 10n &r alltsa 0,025, vilket angivet 1 procent ar
2,5 procent.

16 § En arbetsgivare som har sammanstillt en I6nerapport som visar en skillnad
i genomsnittlig 16n om 5 procent eller mer mellan kvinnor och min som utfor
arbete som é&r att betrakta som lika eller likvérdigt enligt 15 § forsta stycket 7 a ska
till Diskrimineringsombudsmannen, tillsammans med lonerapporten, ldmna en
redogorelse dver hur I0neskillnaden kan motiveras med sakliga och konsneutrala
kriterier eller hur 16neskillnaden ska atgérdas.

Paragrafen dr ny och anger vilka skyldigheter arbetsgivaren har om
I6nerapporten visar pa loneskillnader om 5 procent eller mer. Paragrafen
genomfor artikel 10.1 i lonetransparensdirektivet. Overvigandena finns i
avsnitt 8.4.

Paragrafen innebdr att arbetsgivaren dr skyldig att till
Diskrimineringsombudsmannen lamna en redogorelse 6ver hur skillnader
i genomsnittlig 16n mellan kdnen om 5 procent eller mer kan motiveras
med sakliga och konsneutrala kriterier eller hur I0neskillnaden ska
atgidrdas. Det ar skillnader i genomsnittlig 16n mellan kvinnor och mén
som utfor arbete som &r att betrakta som lika eller likvardigt som ar
relevanta for arbetsgivarens redogdrelse. Jimforelsen ska goras 1 friga om
I6n. Det innebar att den ska avse all erséttning, kontant eller in natura, som
arbetstagaren har fatt med anledning av anstéllningen och innefattar
ordinarie grundlon, rorliga erséttningar och I6netilldgg. Det ska alltsé inte
goras nagon uppdelning av 16nen i ordinarie grundlon respektive I0ne-
tillagg eller rorliga erséttningar. Uppgiften om skillnader 1 genomsnittlig
[6n mellan kvinnor och mén enligt nya 15 § forsta stycket 7 a ska anges pa
dels arsbasis, dels timbasis. Arbetsgivarens skyldighet att skriftligen
redogora for hur loneskillnader kan motiveras eller atgiardas uppkommer
nér l6neskillnaden uppgar till 5 procent eller mer antingen i frdga om
arslon eller timlon, eller bada.

Av redogorelsen ska framgd om skillnaden i genomsnittlig 16n kan
motiveras med sakliga och konsneutrala kriterier. I arbetet med
Ionekartldggningen ska arbetsgivaren bl.a. kartligga och analysera om
I0neskillnader mellan kvinnor och mén har direkt eller indirekt samband
med kon och en redogorelse av detta arbete ingér i den skriftliga 10ne-
kartliggningen. Nir arbetsgivaren skriftligen ska redogdra for hur
forekommande skillnader i genomsnittlig 16n kan motiveras med sakliga
och konsneutrala kriterier kan uppgifter fran den skriftliga |One-
kartliggningen dérfor ofta anvandas, om dessa dr aktuella.

Om skillnaden inte kan motiveras med sakliga och kdnsneutrala kriterier
ska arbetsgivaren i stdllet redogora for hur den ska atgérdas. I den skriftliga
Ionekartliggningen ska arbetsgivaren redovisa vilka I0nejusteringar och
andra atgdrder som behover vidtas for att atgirda forekommande
IOneskillnader som har direkt eller indirekt samband med kon. Nér
arbetsgivaren skriftligen ska redogora for hur forekommande skillnader 1
genomsnittlig 16n ska atgirdas kan uppgifter fran den skriftliga
IOnekartliggningen déarfor ofta anvdndas, om dessa ér aktuella.

Arbetsgivaren ska ldmna redogorelsen till Diskriminerings-
ombudsmannen tillsammans med |Onerapporten. Av den nya 14 § andra



stycket foljer att l|Onerapporten ska ldmnas till Diskriminerings-
ombudsmannen senast den 20 ma;j det aret som skyldigheten ska fullgdras.
Det finns bestimmelser om skyldighet att betala en sanktionsavgift om
arbetsgivaren inte ldmnar redogérelsen Over IOneskillnader till
Diskrimineringsombudsmannen i den nya 4 kap. 5 b §.

17§ Om en skillnad i genomsnittlig 16n enligt 16 § inte har motiverats med
sakliga och konsneutrala kriterier och skillnaden inte heller har dtgirdats inom sex
manader fran dagen da I6nerapporten enligt 14 § andra stycket senast ska lamnas
till Diskrimineringsombudsmannen, ska arbetsgivaren ldmna den senast
upprittade skriftliga 16nekartldggningen till ombudsmannen.

Arbetsgivaren ska tillsammans med den skriftliga 16nekartldggningen lamna en
redovisning i procent av andelen kvinnor respektive mén som har fétt en
I6ne6kning under sddan ledighet som avses i forildraledighetslagen (1995:584),
lagen (1988:1465) om ledighet for nirstaendevard och lagen (1998:209) om ritt
till ledighet av tringande familjeskil eller efter dtergdng i arbete efter sadan
ledighet, om en séddan I6ne6kning har skett bland arbetstagare som utfor arbete som
ar att betrakta som lika eller likvirdigt under perioden nér arbetstagaren tog ut
ledigheten.

Informationen enligt fOrsta och andra styckena ska lamnas senast sju ménader
fran dagen di lGnerapporten enligt 14 § andra stycket senast ska ldmnas till
Diskrimineringsombudsmannen.

Paragrafen dr ny och innehéller en skyldighet for arbetsgivaren att i vissa
fall lamna den skriftliga I6nekartldggningen och en redovisning i fraga om
I0neutveckling i samband med vissa ledigheter till Diskriminerings-
ombudsmannen. Paragrafen genomfor artikel 10.2 och 10.3 i
I6netransparensdirektivet. Overviigandena finns i avsnitt 8.4.

Av fOrsta stycket framgar att arbetsgivaren kan vara skyldig att lamna
den skriftliga l6nekartldggningen till Diskrimineringsombudsmannen. For
att arbetsgivaren inte ska vara skyldig att [dimna den senast upprittade
skriftliga lOnekartlaggningen till Diskrimineringsombudsmannen ska
eventuella skillnader i genomsnittlig [0n mellan kvinnor och méin som
utfor arbete som ar att betrakta som lika eller likvardigt som uppgér till
5 procent eller mer och som framgér av lonerapporten kunna motiveras
med sakliga och konsneutrala kriterier eller atgérdas. Om detta inte har
skett inom sex manader fran det att l6nerapporten skulle ha ldmnats till
Diskrimineringsombudsmannen, ska den skriftliga I6nekartldggningen
lamnas till ombudsmannen.

I andra stycket anges att arbetsgivaren tillsammans med den skriftliga
Ionekartldggningen ska ldmna en redovisning av andelen kvinnor
respektive min som har fatt en 16nedkning under vissa ledigheter eller
efter atergang i arbete efter sddana ledigheter, om en I0nedkning har skett
bland andra arbetstagare som utfor lika eller likvdrdigt arbete under
perioden ndr arbetstagaren tog ut ledigheten. Andelen ska redovisas 1
procent for kvinnor respektive mén. Det innebér att om arbetsgivaren har
konstaterat att det har skett |6nedkning bland arbetstagare som utfor arbete
som &r att betrakta som lika eller likvirdigt, ska arbetsgivaren redovisa
andelen av de arbetstagare som var lediga nir 16netkningen skedde som
har fatt en 16nedkning under sin ledighet eller nir de har atergatt i arbete.
Det ricker att nagon arbetstagare i en grupp som utfor arbete som ér att
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betrakta som lika eller likvérdigt har fatt en loneGkning for att en
jamforelse ska goras. Uppgiften ska anges for varje grupp av arbetstagare
som utfor arbete som dr att betrakta som lika eller likvardigt.

Av tredje stycket framgar att informationen ska ldmnas till
Diskrimineringsombudsmannen inom sju ménader fran den dag da
I6nerapporten ska lamnas till Diskrimineringsombudsmannen. Av den nya
14 § andra stycket foljer att [onerapporten ska ldmnas till Diskriminerings-
ombudsmannen senast den 20 ma;j det dret som skyldigheten ska fullgéras.

Det finns bestimmelser om skyldighet att betala en sanktionsavgift om
arbetsgivaren inte ldmnar den skriftliga l0nekartliggningen eller
redovisningen i fraga om lOneutveckling i samband med vissa ledigheter
till Diskrimineringsombudsmannen i den nya 4 kap. 5 b §.

18 § Regeringen far meddela foreskrifter om undantag fran skyldigheten att
lamna information enligt 14, 16 och 17 §§ till Diskrimineringsombudsmannen for
arbetsgivare som bedriver verksamhet som dr av betydelse for Sveriges sékerhet.

Av paragrafen, som dr ny, framgar att regeringen far meddela foreskrifter
om undantag for vissa arbetsgivare fran skyldigheten att ldmna l0ne-
rapporten, redogorelsen 6ver skillnader i genomsnittlig I0n, den skriftliga
Ionekartldggningen och redovisningen i fraga om lOneutveckling i
samband med vissa ledigheter enligt 14, 16 och 17 §§ till
Diskrimineringsombudsmannen. Overviigandena finns i avsnitt 8.4.

19§ Regeringen eller den myndighet som regeringen bestimmer kan med stod
av 8 kap. 7 § regeringsformen meddela ndrmare fOreskrifter om pa vilket sétt
information enligt 14, 16 och 17 §§ ska ldmnas.

Paragrafen, som dr ny, innehdller en bestimmelse som upplyser om att
regeringen eller den myndighet som regeringen bestimmer kan meddela
niarmare foreskrifter om pa vilket sitt l6nerapporten, redogdrelsen dver
skillnader i genomsnittlig 16n, den skriftliga I6nekartldggningen och
redovisningen i fraga om loneutveckling i samband med vissa ledigheter
enligt 14, 16 och 17 §§ ska ldmnas till Diskrimineringsombudsmannen.
Overvigandena finns i avsnitt 8.4.

Skyldighet for Diskrimineringsombudsmannen att offentliggéra vissa
uppgifter

20 § Diskrimineringsombudsmannen ska sd snart som mdjligt offentliggéra
uppgifterna fran de lonerapporter som arbetsgivare har lamnat till ombudsmannen
under innevarande ar och de fyra foregaende aren, forutom de uppgifter som avses

i 15 § forsta stycket 7 a—c.
Uppgifterna ska redovisas fordelade pa arbetsgivare, bransch och kommun.

Paragrafen dr ny och anger att Diskrimineringsombudsmannen ska
offentliggdra viss information fran IOnerapporterna. Paragrafen genomfor
artiklarna 9.7 och 29.3 ¢ i lonetransparensdirektivet. Overvigandena finns
1 avsnitt 8.5.

Enligt fOrsta stycket ska Diskrimineringsombudsmannen offentliggdra
uppgifterna fran de lOnerapporter som myndigheten har fatt in frén
arbetsgivare, med undantag for uppgifter om skillnader i genomsnittlig |6n



mellan kvinnor och mén som utfor arbete som ir att betrakta som lika eller
likvardigt.

Av andra stycket framgar pa vilket sitt informationen ska goras
tillganglig och vilka ar den ska omfatta. Det ska vara mojligt att gora
jamforelser mellan arbetsgivare, branscher och kommuner. Uppgifterna
ska, utOver uppgifter fran IOnerapporter som har ldmnats till
Diskrimineringsombudsmannen under innevarande r, &ven avse uppgifter
ur de I0nerapporter som har ldmnats under de fyra féregédende aren. Det
ska alltsd ga att se uppgifter frin de senaste fem kalenderdren. Detta
innebér att Diskrimineringsombudsmannen inte ar skyldig att halla
uppgifterna offentliggjorda langre tid &n sé.

Skyldighet for Diskrimineringsombudsmannen att ldmna vissa uppgifter
till Europeiska kommissionen

21§ Diskrimineringsombudsmannen ska till Europeiska kommissionen
vartannat ar lamna

1. de uppgifter som framgar av de |0nerapporter som arbetsgivare har lamnat till
ombudsmannen,

2.de skriftliga l6nekartliggningar och de redovisningar i friga om
I6neutveckling i samband med vissa ledigheter som arbetsgivare har lamnat till
ombudsmannen enligt 17 §,

3. en sammanstéllning av uppgifter om anmaélningar till ombudsmannen om
diskriminering som har samband med kon i frdga om 16n, och

4. en sammanstéllning av uppgifter om mal om diskriminering som har samband
med kon 1 fraga om 16n.

Av paragrafen, som ar ny, framgar att Diskrimineringsombudsmannen ska
lamna vissa uppgifter till kommissionen. Paragrafen genomfor artikel 29.4
i I6netransparensdirektivet. Overviigandena finns i avsnitt 8.7.
Informationen som Diskrimineringsombudsmannen ska ldmna till
kommissionen bestar dels av uppgifter fran arbetsgivare, dels av uppgifter
om vissa anmdlningar och mal. Informationen som kommer fran
arbetsgivarna omfattar bl.a. uppgifterna fran de l|Onerapporter som
arbetsgivare  har  ldmnat till  Diskrimineringsombudsmannen.
Diskrimineringsombudsmannen ska ocksa till kommissionen l&dmna de
skriftliga l0nekartlaggningar och redovisningar i fraga om loneutveckling
1 samband med vissa ledigheter som arbetsgivare har gett in till
myndigheten nir 16nerapporten har visat l6neskillnader mellan kvinnor
och mén som uppgér till 5 procent eller mer och dessa inte har motiverats
med sakliga och konsneutrala kriterier eller atgérdats inom sex manader.

Information till arbetstagarna om skillnader i genomsnittlig 10n och om
den skriftliga |0nekartliggningen

22§ En  arbetsgivare som ska ldmna en  I6nerapport  till
Diskrimineringsombudsmannen enligt 14 § ska senast vid samma tidpunkt ldmna
uppgifter till arbetstagarna om sddana skillnader i genomsnittlig 16n mellan
kvinnor och mén som utfOr arbete som é&r att betrakta som lika eller likvérdigt som
avses i 15 § forsta stycket 7 a—c.

Arbetsgivaren ska pa begdran av en arbetstagare dven ldmna uppgifter till
arbetstagaren om sddana skillnader i genomsnittlig 16n som avses i 15 § fOrsta
stycket 7 a—c frdn de lGnerapporter som har lamnats till Diskriminerings-
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ombudsmannen enligt 14 § under de fyra féregaende dren, om sédana uppgifter
finns tillgdngliga.

Arbetsgivaren ska pd begéran av en arbetstagare, s& snart som mdjligt, limna en
forklaring till sadana skillnader i genomsnittlig 16n som avses i 15 § forsta stycket
7 a och som arbetsgivaren har ldmnat uppgifter till arbetstagarna om enligt forsta
stycket.

Paragrafen, som ar ny, anger att en arbetsgivare som &r skyldig att [imna
en l6nerapport till Diskrimineringsombudsmannen ska informera
arbetstagarna om vissa lOneskillnader. Paragrafen genomfor artikel 9.9
och 9.10 i l6netransparensdirektivet. Overviigandena finns i avsnitt 8.6.

Av fOrsta stycket foljer att en arbetsgivare som dr skyldig att [dmna en
I6nerapport till Diskrimineringsombudsmannen ocksa ska lamna uppgifter
till arbetstagarna om sddana skillnader mellan kvinnor och mén néar det
géller genomsnittlig 16n, genomsnittlig 16n i fraga om ordinarie grundlon
och genomsnittlig 10n i fraga om l0netilldgg eller rorliga ersdttningar som
avses 1 15 § forsta stycket 7 a—c. Informationsskyldigheten géller endast
arbetsgivare som faktiskt omfattas av skyldigheten att ldmna l6ne-
rapporten till Diskrimineringsombudsmannen. Arbetsgivare som med stod
av 18 § har undantagits fran skyldigheten att limna |Onerapporten omfattas
inte av informationsskyldigheten 1 paragrafen. De uppgifter som omfattas
av arbetsgivarens informationsskyldighet &r de uppgifter som framgér av
den senast ldmnade lO6nerapporten. Arbetsgivarens skyldighet att ldmna
uppgifter till arbetstagarna om I0neskillnaderna infaller vid samma
tidpunkt som arbetsgivarens skyldighet att lamna |Onerapporten till
Diskrimineringsombudsmannen, dvs. den 20 maj det &r da skyldigheten
att lamna en lonerapport infaller. Uppgifterna kan 1dmnas genom att dessa
t.ex. publiceras pa arbetsgivarens intranét.

Enligt andra stycket ska arbetsgivaren ldmna uppgifter om skillnader
mellan kvinnor och mén nér det géller genomsnittlig 16n, genomsnittlig
I0n i fraga om ordinarie grundl6n och genomsnittlig 16n 1 friga om
IOnetilligg eller rorliga erséttningar fran de fyra senaste arens
IOnerapporter om arbetstagaren begir det och sddana uppgifter fran
IOonerapporter finns tillgdngliga. FOr att uppgifterna ska anses finnas
tillgdngliga ska de framga av en |Onerapport. En arbetsgivare som inte &r
skyldig att sammanstélla och 1amna en lGnerapport varje ar kommer darfor
inte att vara skyldig att limna uppgifter for andra &r &n de som omfattas av
IOnerapporterna, d&ven om uppgifterna finns tillgéngliga i den skriftliga
Ionekartldggningen.

Av tredje stycket framgér att arbetsgivaren ska ldmna forklaringar i fraga
om skillnaderna i genomsnittlig |6n om arbetstagaren begir det. Eftersom
den skriftliga lOnekartliggningen ska innehdlla en redovisning av
resultatet av analysen av om forekommande |0neskillnader har direkt eller
indirekt samband med kon kan arbetsgivaren minga ginger anvédnda sig
av information fran den senast upprittade skriftliga lonekartldggningen,
om denna &r aktuell. Av stycket framgar att skyldigheten endast omfattar
I0neskillnader som framgér av den senaste l6nerapporten.

Arbetsgivarens skyldighet att lamna uppgifter till arbetstagarna om
I6neskillnader, att pa begiran lamna uppgifter fran de senaste fyra arens
I0nerapporter och att ldmna forklaringar i fraga om loneskillnaderna
omfattas av skadestandsbestammelsen i den nya 5 kap. 2 a §.



23§ En arbetsgivare som &r skyldig att ldmna den senast upprittade skriftliga
Ionekartldggningen och en redovisning i fradga om loneutveckling i samband med
vissa ledigheter till Diskrimineringsombudsmannen enligt 17 § ska ocksd inom
samma tid stélla denna information till férfogande fOr arbetstagarna.

Paragrafen dr ny och reglerar arbetsgivarens skyldighet att i vissa fall stélla
den skriftliga IOnekartliggningen och redovisningarna i fridga om
Ioneutveckling i samband med vissa ledigheter till forfogande for
arbetstagarna. Paragrafen genomfor artikel 10.3. Overvigandena finns i
avsnitt 8.6.

Enligt paragrafen ska en arbetsgivare som ér skyldig att lamna den
senast uppréttade skriftliga Ionekartliggningen och en redovisning i fraga
om lOneutveckling i samband med vissa ledigheter till Diskriminerings-
ombudsmannen ocksa stdlla denna information till arbetstagarnas
forfogande. Att arbetsgivaren ska stilla den skriftliga |6nekartlaggningen
och redovisningen i frdga om l0neutveckling i samband med vissa
ledigheter till forfogande for arbetstagarna innebér att informationen ska
finnas tillgénglig for arbetstagarna, t.ex. som fysiskt exemplar som finns
tillgangligt pé arbetsplatsen eller genom att den publiceras pa
arbetsplatsens intranit. Skyldigheten avser den senast upprittade |0ne-
kartlaggningen. En arbetsgivare dr ddrmed inte skyldig att hélla skriftliga
IOnekartlaggningar fran tidigare ar tillgidngliga for arbetstagarna.
Detsamma giller redovisningarna i fraga om I6neutveckling i samband
med vissa ledigheter.

Arbetsgivarens skyldighet att ge arbetstagarna tillgdng till den senast
upprittade skriftliga I0nekartldggningen och redovisningen i fraga om
I0neutveckling i samband med vissa ledigheter omfattas av
skadestdndsbestimmelsen i den nya 5 kap. 2 a §.

4 kap.

58§ Den som inte fullgér sina skyldigheter att bedriva ett arbete med aktiva
atgarder far foreldggas att fullgéra dem. Ett sddant foreldggande ska forenas med
vite och meddelas av Namnden mot diskriminering.

Ett foreldggande far omfatta skyldigheten att

1. vidta dtgdrder enligt 3 kap. 4 § forsta stycket, 5, 6, 7, 16, 17 eller 18 § eller
Jakap. 9eller 10 §,

2. ldmna information enligt 3 kap. 12 g, eller

3. dokumentera arbetet med aktiva dtgdrder enligt 3 kap. 13 eller 20 § eller
upprdtta en skriftlig lonekartldiggning enligt 3 a kap. 12 §.

Foreldggandet far riktas dven mot staten som arbetsgivare eller som huvudman
f0r utbildningsverksamhet.

Paragrafen innehéller bestimmelser om foreldggande med vite att fullgora
vissa skyldigheter. Andringarna genomfor artikel 17 i Idnetransparens-
direktivet. Overviigandena finns i avsnitt 10.2.

Andringarna innebir att delar av nuvarande paragraf fors 6ver till den
nya 5 a § och att en anpassning gors till den dndrade regleringen 1 fraga
om lOnekartldggning.

Ovriga #ndringar #r redaktionella.
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5a8§ En framstillning om vitesSforeldggande enligt 5§ far goras av
Diskrimineringsombudsmannen.

1 frdga om skyldigheterna enligt 3 kap. 4 § forsta stycket, 5, 6, 7, 12 eller 13 §
eller 3 a kap. 9, 10 eller 12 § far en framstdllning om vitesfOreldggande dven goras
av en central arbetstagarorganisation som arbetsgivaren dr bunden till av
kollektivavtal.

I framstdllningen ska det anges vilka dtgdrder som bor dliggas den som
framstdllningen riktas mot, vilka skdl som dberopas till stod for framstdiliningen
och vilken utredning som har gjorts.

Paragrafen, som &r ny, innehéller bestimmelser om framstillningar om
foreliggande med vite enligt 5 §. Andringarna genomfor artikel 17 i
I6netransparensdirektivet. Overviigandena finns i avsnitt 10.2.

Av forsta stycket framgar att en framstéllning om vitesforeldggande far
goras av Diskrimineringsombudsmannen. Bestimmelsen har sin mot-
svarighet i nuvarande 5 § forsta stycket.

Andra stycket innebir att en framstillning om vitesforeldggande 1 vissa
fall &ven fér goras av en central arbetstagarorganisation som arbetsgivaren
ar bunden till av kollektivavtal. Bestimmelsen motsvarar nuvarande 5 §
andra stycket med den dndringen att arbetstagarorganisationens majlighet
inte ldngre forutsatter att Diskrimineringsombudsmannen har forklarat sig
inte vilja gora en framstillning. Bestimmelsen anpassas ocksa till den
dndrade regleringen i fraga om lOnekartldggning.

Tredje stycket anger vad en framstéllning om vitesforeldggande ska
innehélla. Bestimmelsen motsvarar nuvarande 5 § tredje stycket.

5b§ Enarbetsgivare som inte har fullgjort sin skyldighet att ldmna information
till Diskrimineringsombudsmannen enligt 3 a kap. 14, 16 eller 17 § ska vara
skyldig att betala en sanktionsavgift.

Sanktionsavgiften ska bestdmmas till ldgst ett halvt och hogst dtta prisbasbelopp
enligt 2 kap. 6 och 7 §§ socialforsdkringsbalken. Om det finns sdrskilda skdl far
sanktionsavgiften bestimmas till ett ldgre belopp eller helt falla bort.

Sanktionsavgiften tillfaller staten.

Paragrafen &r ny och behandlar sanktionsavgift nar arbetsgivaren inte har
lamnat viss information till Diskrimineringsombudsmannen. Paragrafen
genomfor artikel 23 i lonetransparensdirektivet. Overvigandena finns i
avsnitt 10.3.

Av fOrsta stycket framgér att en arbetsgivare som inte fullgor sin
skyldighet att till Diskrimineringsombudsmannen 1dmna en 16nerapporten
enligt 14 §, redogorelsen 6ver hur en skillnad i genomsnittlig 16n kan
motiveras med sakliga och konsneutrala kriterier eller hur skillnaden ska
atgirdas enligt 16§ eller den skriftliga lOnekartldggningen och
redovisningen i fraga om l6neutveckling i samband med vissa ledigheter
enligt 17 § ska betala en sanktionsavgift. Det krdvs inte uppsat eller
oaktsamhet fran arbetsgivarens sida for att skyldigheten att betala en
sanktionsavgift ska uppsta.

I andra stycket anges att sanktionsavgiften ska bestimmas till lagst ett
halvt och hogst atta prisbasbelopp. Nér sanktionsavgiften bestims kan
hénsyn tas till arbetsgivarens storlek och totala I6nekostnad. Det kan ocksa



beaktas om det dr fraga om en sanktionsavgift for flera underlatelser att
lamna information till Diskrimineringsombudsmannen eller om
arbetsgivaren tidigare har dlagts att betala en sanktionsavgift enligt
paragrafen.

Om det finns sérskilda skil for det far sanktionsavgiften bestimmas till
ett lagre belopp eller helt falla bort. Exempel pa vad som kan utgdra
sarskilda skél dr ndr Overtrddelsen framstir som urséktlig. S& kan vara
fallet om det dr fraga om rena misstag eller nér underlatenheten att [imna
informationen har berott pd faktorer bortom arbetsgivarens kontroll.
Sanktionsavgiften ska sté i proportion till arbetsgivarens underlatenhet.

Enligt tredje stycket tillfaller sanktionsavgiften staten.

5 kap.

2a§ En arbetsgivare som bryter mot ndgon av bestimmelserna om insyn i
|6nesdttningen enligt 3 a kap. 1, 2, 3, 4, 5, 6, 8, 22 eller 23 § ska ersdtta den
arbetssOkande eller arbetstagaren for uppkommen skada.

Vid bedémningen av om och i vilken utstréickning skada har uppkommit ska
hdnsyn dven tas till omstindigheter av annan dn rent ekonomisk betydelse.

Om det dr skiligt far skadestandet sdttas ner eller helt falla bort.

Paragrafen, som é&r ny, reglerar skadestind. Paragrafen genomfor
artikel 16 i lonetransparensdirektivet. Overviigandena finns i avsnitt 10.1.

Férsta stycket innebdr en skyldighet for en arbetsgivare som gor sig
skyldig till Gvertrdadelser av vissa bestimmelser om insyn i l6neséttningen
enligt det nya 3 a kap. att ersitta uppkommen skada. Bestimmelsen kan
tillimpas parallellt med bestimmelsen 1 1§ om erséttning vid
arbetsgivarens brott mot forbuden mot diskriminering och repressalier 1
2 kap. Arbetssokande och arbetstagare kan vara ersittningsberéttigade.

I andra stycket anges att dven hinsyn av annat &n rent ekonomisk
betydelse ska tas vid bedomningen av om skada har uppkommit och vilken
omfattning skadan har. Formuleringen 1 andra meningen liknar den i 55 §
lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet och innebér att en
arbetsgivare som bryter mot ndgon av de aktuella bestimmelserna kan bli
skyldig att betala bade ekonomiskt och allmint skadestdnd. Nér
skadestdndets storlek bestdms kan omstindigheter av betydelse vara
allvaret 1 den lagovertriddelse som har skett och intresset av att reglerna
foljs. Vilken effekt som lagovertradelsen har fatt och arbetsgivarens avsikt
kan ocksad spela in. Detta innebdr att skadestdndet kan bli stOrre om
arbetsgivaren medvetet har avstatt frdn att f6lja en bestimmelse och den
skadelidande av denna anledning har fGrsatts 1 en situation med bristande
insyn 1 Ioneséttningen eller har hindrats 1 sin mojlighet att ta till vara sina
rattigheter i1 fraga om lika 16n for kvinnor och mén for lika eller likvardigt
arbete.

I tredje stycket regleras forutsittningarna for att jimka skadestandet.
Utrymmet att sitta ner skadestand eller att lata det helt falla bort nir
arbetsgivaren uppsatligen har 4asidosatt sina skyldigheter eller nir
asidosittandet har varit av sdrskilt allvarlig natur bor vara begrénsat.
Utrymmet kan vara stOrre vid rena misstag fran arbetsgivarens sida. Nér
det allmé@nna skadestdndets storlek ska bestimmas bor den faktiska
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insynen 1 loneséttningen végas in, vilket innebér att en overtrddelse som
inte medfor nigon eller endast en mindre begriansning av insynen i
IOnesdttningen kan medfora att det &r skéligt att sdtta ner skadestandet eller
lata det helt falla bort.

6 kap.

1§ Mal om tillimpningen av 2 kap. 1, 2, 3 eller 18 § eller 3 a kap. 1, 2, 3, 4, 5,
6, 7, 8 22 eller 23 § ska handlaggas enligt lagen (1974:371) om rattegangen i
arbetstvister. 1 sddana mal ska som arbetstagare anses ocksd den som gor en
forfragan om eller sOker arbete och den som sOker eller fullgor praktik eller star
till forfogande fOr att utfora eller utfor arbete som inhyrd eller inldnad arbetskraft.
Den hos vilken praktiken eller arbetet utfors eller skulle ha utforts ska anses som
arbetsgivare. Detta giller ocksa nédr reglerna om tvisteforhandling i lagen
(1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet tillimpas.

Mal om tillimpningen av 2 kap. 5,6, 7,9, 10, 11, 12,12 a, 12 b, 12 ¢, 13, 13 a,
13 b, 14, 14 a, 14 b, 15, 16, 17 eller 19 § ska provas av allmén domstol och
handlaggas enligt bestimmelserna i rittegangsbalken om réttegangen i tvistemal
ddr forlikning om saken 4r tillaten.

Mal om sanktionsavgift enligt 4 kap. 5 b § ska provas av allmin domstol pd
talan av Diskrimineringsombudsmannen och handliggas enligt bestimmelserna i
rittegangsbalken om rdttegdngen i tvistemal ddr forlikning om saken inte dr
tillaten. Talan ska véckas inom ett dr fran den dag dad informationen enligt 3 a kap.
14, 16 eller 17 § skulle ha ldmnats till Diskrimineringsombudsmannen.

Paragrafen reglerar vilka processuella bestimmelser som ska tillimpas vid
tvister enligt lagen. Genom &ndringen genomfors artikel 14 i l0ne-
transparensdirektivet. Overvigandena finns i avsnitt 11.1 och 10.3.

Forsta stycket dndras pa sa vis att bestimmelserna i 3 a kap. 1-8 §§ om
arbetsgivarens skyldigheter gentemot arbetssokande och arbetstagare i
fraga om insyn i |Onesdttningen ldggs till i listan Over mal som ska
handliaggas enligt bestimmelserna 1 lagen (1974:371) om réttegdngen 1
arbetstvister.

Tredje stycket ar nytt och reglerar processuella fragor kopplade till méal
om sanktionsavgift enligt den nya 4 kap. 5 b §. Ett sddant mél ska provas
av allmin domstol pa talan av Diskrimineringsombudsmannen. Malet ska
handldggas enligt bestimmelserna i1 réttegangsbalken om indispositiva
tvistemal. Detta innebar att domstolen sjélvstindigt ska ta stéllning till om
arbetsgivaren ska betala en sanktionsavgift och vilket belopp
sanktionsavgiften ska vara, och att parterna inte fritt kan disponera éver
saken. Det innebér vidare att riattegangsbalkens regler om overklagande
blir tillampliga och att provningstillstdind enligt 49 kap. 12 § ritte-
gangsbalken krdvs vid 6verklagande till hovritten. Talan ska vickas inom
ett ar fran den dag da l6nerapporten, redogoérelsen Over skillnader i
genomsnittlig 106n eller den skriftliga l0nekartliggningen skulle ha
lamnats. Nar detta ska ske framgar av de nya 3 a kap. 14, 16 och 17 §§.

2a§ Den som anser sig ha blivit diskriminerad i strid med denna lag far f0ra
talan om att fa faststdillt att sd dr fallet.

I mal dér en sddan talan tors ska 1 kap. 3 d § f6rsta stycket rittegangsbalken
inte tilldmpas.



Paragrafen dr ny och ger en mogjlighet att fora faststéllelsetalan om att
diskriminering har skett. Paragrafen genomf6r artikel 14 i |0ne-
transparensdirektivet och utgdér en anpassning av svensk ritt till EU-
domstolens dom  Braathens, C-30/19, ECLI:EU:C:2021:269.
Overvigandena finns i avsnitt 11.2.

Forsta stycket innebdr att en enskild har mojlighet att fora
faststéllelsetalan om att diskriminering har forekommit. Denna mdjlighet
géller for all diskriminering som dr forbjuden enligt lagen och é&r inte
begriansad till vissa diskrimineringsgrunder eller viss form av
diskriminering.

I andra stycket anges att 1 kap. 3 d § forsta stycket réittegangsbalken inte
ska tillimpas. Detta innebér att mal om faststillelse av om diskriminering
har skett ska handliggas som ett ordinért tvistemal. Bestimmelser om
domstolens sammanséttning och erséttning for rittegdngskostnader som
giller 1 s.k. forenklade tvistemal ska dirmed inte tillimpas i méal om
faststillelse av om diskriminering har skett.

3a§ Iett mal om diskriminering som har samband med kon i fraga om 16n ska
en arbetsgivare som inte har fullgjort sina skyldigheter enligt 3 a kap. visa att
sddan diskriminering inte har skett.

Forsta stycket giller inte om arbetsgivaren visar att bristen har varit uppenbart
oavsiktlig och av ringa karaktr.

Paragrafen &r ny och innehaller en sérskild bevisborderegel i méal om
diskriminering som har samband med kon i friga om 16n. Paragrafen
genomfor artikel 18.2 i l6netransparensdirektivet. Overvigandena finns i
avsnitt 12.1.

Paragrafen é&r tillimplig ndr en arbetstagare framstéller ansprdk mot
arbetsgivaren i domstol i ett mél om diskriminering som har samband med
kon i fraga om I0n. Om arbetsgivaren inte har fullgjort sina skyldigheter i
friga om insyn i lOnesittningen, intrdder en presumtion for att
diskriminering har skett, pd samma sitt som enligt presumtionsregelni3 §.
Arbetsgivaren maste dé bevisa att ndgon diskriminering som har samband
med kon i friga om I0n inte har skett. Om en talan dven rymmer
pastdenden om diskriminering som har samband med ndgon annan
diskrimineringsgrund 4n kon, intrdder inte en presumtion for
diskriminering pd den grunden om arbetsgivaren inte har fullgjort sina
skyldigheter i fraga om insyn i lOneséttningen. I en sadan situation
tillimpas 1 stillet bestimmelsen i 3 §.

Med skyldigheter i fraga om insyn i l6neséttningen enligt 3 a kap. avses
bl.a. arbetsgivarens skyldighet att informera arbetstagarna om kriterier
som tillimpas av arbetsgivaren for att faststilla 16n, I0nenivéer och
Ioneutveckling, att inte hindra arbetstagaren fran att Iimna information om
sin 10n till annan och att i vissa fall sammanstélla en |6nerapport.

Enligt andra stycket géller bestimmelsen 1 fOrsta stycket inte om
arbetsgivaren visar att bristen har varit bade uppenbart oavsiktlig och av
ringa karaktir. Vid bedomningen av om bristen har varit av ringa karaktar
eller inte bOr syftet med bestimmelserna om insyn i lOnesittningen
beaktas. Det innebér att en uppenbart oavsiktlig brist som inte, eller endast
1 mindre utstrackning, har paverkat, arbetstagarens mojlighet till insyn inte

191



192

bor utldsa en presumtion for att diskriminering som har samband med kon
i friga om 10n har skett. Ett exempel pa en siddan brist kan vara om
arbetsgivaren har gjort ett uppenbart summeringsfel i den information som
arbetstagaren har fétt del av. Hur en brist ska bedomas fir dock avgoras
utifrdn de omstidndigheter som dr aktuella 1 varje enskilt fall.

4a§ Ansprak som avser diskriminering i frdga om Ién preskriberas tre dr efter
det att arbetstagaren fick eller borde ha fdtt kinnedom om den omstindighet som
yrkandet hénfor sig till, om inte preskriptionen avbryts dessfOrinnan.

Preskription avbryts genom att

1. forhandling pdkallas pa det sdtt som framgdr av 64 § lagen (1976:580) om
medbestadmmande i arbetslivet,

2. talan vdcks mot arbetsgivaren, eller

3. arbetsgivaren far ett skriftligt krav eller en skrifilig erinran om ansprdket.

Om preskription har avbrutits genom att forhandling har pdkallats eller att
arbetsgivaren har fatt ett skriftligt krav eller en skriftlig erinran, Ioper en ny
preskriptionstid enligt forsta stycket fran dagen for avbrottet. Om preskription har
avbrutits genom att talan har vickts, |0per en ny preskriptionstid enligt f0rsta
stycket pd det sdtt som anges i 7 § preskriptionslagen (1981:130).

Paragrafen ar ny och innehdller bestimmelser om preskription for ansprak
som avser diskriminering i frdga om |0n. Paragrafen genomfor artikel 21 i
|6netransparensdirektivet. Overviigandena finns i avsnitt 13.

Forsta stycket innebér att en sdrskild preskriptionstid om tre ar géller for
ansprak som avser diskriminering i fraga om 16n enligt 5 kap. 1 §. FOr
sddana ansprak tillimpas den nu aktuella bestimmelsen 1 stéllet for 4 § 1
frdga om nir preskription intrdder. Paragrafen ar tillamplig oavsett om
diskrimineringen 1 fraga om [0n avser kon eller ndgon annan
diskrimineringsgrund. Bestimmelsen ar inte tillimplig pa skadestdndskrav
enligt den nya 5 kap. 2 a §. Den tredriga preskriptionstiden géller &ven nar
Diskrimineringsombudsmannen eller en forening for talan for en
arbetstagare enligt 2§. Om Diskrimineringsombudsmannen eller
foreningen for en annan talan for arbetstagarens rdkning i samma réttegang
géller dock inte den nya preskriptionsbestimmelsen for den andra talan.
Innebdrden av att preskription intrdder dr att ritten att krdva ut anspraket
ar forlorad.

I andra stycket regleras hur preskription avbryts. Preskription avbryts
ndr en arbetstagarorganisation pakallar forhandling i enlighet med 64 §
lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet, forkortad med-
bestimmandelagen. Detta innebdr att en arbetstagarorganisation maste
forhalla sig till den frist som framgdr av den paragrafen eller av
forhandlingsordningar i kollektivavtal. Preskription kan ocksd avbrytas
om talan vicks mot arbetsgivaren. Den véckta talan maste innehélla ett
aberopande av anspréket for att preskriptionen ska avbrytas. Slutligen kan
preskription avbrytas genom att arbetsgivaren far ett skriftligt krav eller en
skriftlig erinran om anspraket. Ett skriftligt krav frdn den arbetstagar-
organisation som arbetstagaren dr medlem i &r tillrackligt for att avbryta
preskriptionen. Preskriptionen avbryts genom att arbetsgivaren far kravet
eller erinran om anspraket. Det dr alltsd inte tillrdckligt att arbetstagaren
skickar kravet eller erinran fore preskriptionstidens utging. Preskription



kan ocksa avbrytas enligt 5 § genom ett skriftligt meddelande om detta
frdn Diskrimineringsombudsmannen.

Tredje stycket behandlar verkan av ett preskriptionsavbrott. Nir en
preskriptionsbrytande &tgédrd enligt andra stycket vidtas borjar en ny
trearig preskriptionstid att |0pa fran den dag da avbrottet har skett. Néar
preskriptions avbryts genom att talan vicks giller dock 7§
preskriptionslagen (1981:130) i frdga om fran vilken tidpunkt en ny
preskriptionstid borjar 16pa.

Paragrafen paverkar inte tidsfristerna for att pikalla forhandling eller de
krav pa forhandling som stélls for att vicka talan vid Arbetsdomstolen
enligt 4 kap. 7 § lagen (1974:371) om réttegangen i arbetstvister. Om en
arbetstagarorganisation inte har pdkallat forhandling i rétt tid enligt vad
som foljer av kollektivavtal eller medbestimmandelagen, hindrar detta
dock inte att arbetstagaren sjdlv vicker talan om detta sker innan anspraket
har preskriberats enligt vad som féljer av paragrafen.

5§ 1 mal enligt 1 § forsta stycket kan Diskrimineringsombudsmannen avbryta
preskription, utom i fall som avser ogiltigfirklaring av uppsdgning eller
avskedande, genom att skriftligen meddela arbetsgivaren att ombudsmannen
utnyttjar sin rétt till preskriptionsavbrott. Om preskription sar avbrutits genom ett
sadant meddelande, I0per en ny preskriptionstid enligt 4 eller 4 a § fran dagen for
avbrottet.

Preskription kan inte avbrytas mer &n en gang.

Paragrafen  reglerar = Diskrimineringsombudsmannens  rétt  till
preskriptionsavbrott i mal pa arbetslivets omrade. Overviigandena finns i
avsnitt 13.

I fOrsta stycket gors en hénvisning till den nya 4 a § om preskriptionstid
for ansprak som avser diskriminering i friga om 16n. Andringen innebér
att en ny tredrig preskriptionstid borjar I0pa fran dagen for avbrottet dven
ndr Diskrimineringsombudsmannen i dessa fall har avbrutit preskription.
Ovriga dndringar 4r endast sprakliga.

Ikrafttradande- och Overgiangsbestimmelser

1. Denna lag tréder i kraft den 1 juli 2026.

2. Bestammelserna i 3 a kap. 14 § tillimpas fOrsta géngen

a) 2027 for arbetsgivare som vid ingdngen av det aret sysselsitter 150 eller fler
arbetstagare, och

b) 2031 for arbetsgivare som vid ingdngen av det aret sysselsitter 100-
149 arbetstagare och som inte tidigare har sammanstillt ndgon 16nerapport.

3. Uppgifterna enligt 3 a kap. 21 § ska ldmnas till Europeiska kommissionen
forsta gangen senast den 7 juni 2028.

4. For ansprdk som avser diskriminering i fraga om I0n som har skett fore
ikrafttridandet géller dldre bestimmelser i fradga om preskription.

Overvigandena finns i avsnitt 17.

Av punkt I framgar att lagéndringarna trader i kraft den 1 juli 2026.

Av punkt 2 framgér att arbetsgivarens skyldighet att sammanstélla en
I0nerapport for forsta gadngen intréffar vid olika tidpunkter beroende pé hur
manga arbetstagare arbetsgivaren sysselsdtter vid ingangen av 2027

193



194

respektive 2031. FOr en arbetsgivare som sysselsdtter farre é&n
150 arbetstagare vid ingangen av 2027 kommer skyldigheten att
sammanstélla en I0nerapport inte att kunna intraffa forrdn 2031 dven om
antalet arbetstagare skulle overstiga ndgon av de grianser som anges i1 nya
3 akap. 14 § dessforinnan. En arbetsgivare som sysselsétter 150 eller fler
arbetstagare vid ingangen av 2027 och som darfor ska sammanstilla en
forsta lonerapport 2027 berdrs inte av dvergangsbestimmelsen i den del
Overgangsbestimmelserna avser arbetsgivare som sysselsitter 100—
150 arbetstagare vid ingdngen av 2031.

Av punkt 3 foljer att Diskrimineringsombudsmannen ska ldmna
information till Europeiska kommissionen om bl.a. l6nerapporter och
skriftliga I0nekartliggningar samt om mal om diskriminering som har
samband med kon i frdga om 16n forsta gdngen senast den 7 juni 2028.

I punkt 4 anges att dldre bestimmelser ska tillimpas for preskription av
ansprak som avser diskriminering i friga om l6n som har skett fore
ikrafttrddandet.

19.2 Forslaget till lag om dndring i offentlighets-
och sekretesslagen (2009:400)

10 kap.

Utlidmnande av uppgift om 6n till arbetstagare

13 a § Sekretess hindrar inte att en uppgift ldmnas till en enskild enligt 3 a kap.
4 § diskrimineringslagen (2008:567).

Paragrafen, som dr ny, innehaller en sekretessbrytande bestimmelse.
Overvigandena finns i avsnitt 7.4.

Bestimmelsen innebér att sekretess inte hindrar att en arbetsgivare pa
begédran av en arbetstagare lamnar uppgift om en arbetstagares 16n och den
genomsnittliga 16n som arbetsgivaren tillimpar pa andra arbetstagare som
utfor arbete som r att betrakta som lika eller likvardigt med arbetstagarens
arbete 1 enlighet med skyldigheten for arbetsgivare enligt 3 a kap. 4 §
diskrimineringslagen (2008:567). Bestdmmelsen innebédr vidare att
sekretess inte hindrar att en arbetsgivare lamnar korrekt och fullstindig
information om arbetstagarens 16n och om den genomsnittliga 16n som
arbetsgivaren tillimpar pd andra arbetstagare som utfor arbete som éar att
betrakta som lika eller likvirdigt med arbetstagarens arbete om den
tidigare limnade informationen har visat sig vara oriktig eller ofullstdndig.
Sekretess hindrar inte heller att en arbetsgivare pd begiran av en
arbetstagare ldmnar en forklaring till bristerna i den information som har
lamnats, om den informationen har varit oriktig eller ofullstindig, 1
enlighet med samma bestdmmelse i diskrimineringslagen.
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DIREKTIV

EUROPAPARLAMENTETS OCH RADETS DIREKTIV (EU) 2023/970
av den 10 maj 2023

om stirkt tillimpning av principen om lika 16n for kvinnor och miin for lika eller likvirdigt arbete
genom insyn i lonesittningen och efterlevnadsmekanismer

(Text av betydelse for EES)

EUROPAPARLAMENTET OCH EUROPEISKA UNIONENS RAD HAR ANTAGIT DETTA DIREKTIV

med beaktande av fordraget om Europeiska unionens funktionssitt, sirskilt artikel 157.3,

med beaktande av Europeiska kommissionens forslag,

efter oversindande av utkastet till lagstiftningsakt till de nationella parlamenten,

med beaktande av Europeiska ekonomiska och sociala kommitténs yttrande (),

i enlighet med det ordinarie lagstiftningsforfarandet (%), och

av foljande skal:

(1)

Tartikel 11 i Forenta nationernas konvention av den 18 december 1979 om avskaffande av all slags diskriminering
av kvinnor, som alla medlemsstater har ratificerat, foreskrivs att konventionsstaterna ska vidta alla lampliga atgarder
for att sikerstilla, bland annat, ritten till lika 16n, inklusive formdner, och till lika behandling vad betriffar arbete av
lika virde liksom till lika behandling i frdga om arbetsvirdering.

Artiklarna 2 och 3.3 i fordraget om Europeiska unionen stadfdster ratten till jimstalldhet mellan kvinnor och min
som ett av unionens grundldggande virden.

Enligt artiklarna 8 och 10 i fordraget om Europeiska unionens funktionssitt (EUF-fordraget) ska unionen syfta till att
undanroja bristande jimstilldhet mellan kvinnor och min, frimja jimstilldhet mellan dem och bekdmpa all
diskriminering pa grund av kon i all sin politik och verksamhet.

Enligt artikel 157.1 i EUF-fordraget ska varje medlemsstat sikerstlla att principen om lika 16n for kvinnor och min
for lika arbete eller likvardigt arbete tillimpas. Enligt artikel 157.3 i EUF-férdraget kan unionen besluta om atgérder
for att sdkerstilla tillimpningen av principen om lika mojligheter och lika behandling av kvinnor och mén i fragor
som ror anstillning och yrke, inklusive principen om lika 16n for lika eller likvardigt arbete (likaloneprincipen).

Europeiska unionens domstol (domstolen) har slagit fast att principen om likabehandling av kvinnor och mén inte
kan inskrinkas endast till diskriminering som beror pd tillhorigheten till endera konet (). Med beaktande av
principens syfte och arten av de rittigheter som den syftar till att skydda, dr den &ven tillimplig pd fall av
diskriminering som har sitt ursprung i konsbyte.

EUT C 341, 24.8.2021, 5. 84.

Europaparlamentets staindpunkt av den 30 mars 2023 (4nnu ¢j offentliggjord i EUT) och rddets beslut av den 24 april 2023.
Domstolens domar av den 30 april 1996, P/S, C-13/94, ECLLEU:C:1996:170, av den 7 januari 2004, K.B., C-117/01,
ECLLEU:C:2004:7, av den 27 april 2006, Richards, C-423/04, ECLL:EU:C:2006:256, och av den 26 juni 2018, MB, C-451/16,
ECLLEU:C:2018:492.
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(6)  Ivissa medlemsstater dr det for ndrvarande mojligt for personer att réttsligt registrera sig som tillhorande ett tredje,
ofta neutralt, kon. Detta direktiv paverkar inte tillimpningen av relevanta nationella regler som ger verkan &t ett
sddant erkdnnande med avseende pa anstillning och 16n.

(7)  Artikel 21 i Europeiska unionens stadga om de grundliggande rittigheterna (stadgan) forbjuder all diskriminering pé
grund av bland annat kon. Enligt artikel 23 i stadgan ska jamstélldhet mellan kvinnor och min sikerstillas pa alla
omraden, inbegripet i friga om anstillning, arbete och 16n.

(8) I artikel 23 i den allminna forklaringen om de minskliga rdttigheterna anges bland annat att var och en, utan
diskriminering, har rdtt till lika 16n for lika arbete, till fritt val av sysselsittning, rdttvisa och tillfredsstillande
arbetsforhéllanden samt till en réttvis ersdttning som ger en manniskovirdig tillvaro.

(9)  Principerna for den europeiska pelaren for sociala rittigheter, som gemensamt proklamerats av Europaparlamentet,
radet och kommissionen, omfattar lika behandling och lika maojligheter for kvinnor och mén samt ritt till lika lon
for likvardigt arbete.

(10) Europaparlamentets och radets direktiv 2006/54/EG (*) foreskriver att for lika eller likvardigt arbete ska direkt och
indirekt konsdiskriminering avskaffas vid alla former och villkor for ersittning. Sirskilt ndr ett arbetsindel-
ningssystem anvinds for att bestimma 16n, ska detta vara baserat pd konsneutrala kriterier och vara utformat sd att
det utesluter all konsdiskriminering.

(11) Utvarderingen ar 2020 av de relevanta bestimmelserna i direktiv 2006/54/EG pévisade att tillimpningen av
likaloneprincipen forsvdras av att den som utsatts for konsdiskriminering hindras av bristande insyn i
l6nesittningen, bristande rittssikerhet i frdga om begreppet likvirdigt arbete och processuella hinder.
Arbetstagarna har inte den information som behévs for att framgangsrikt driva talan om ritten till lika 16n, i
synnerhet information om l6nenivderna for arbetstagarkategorier som utfor lika eller likvirdigt arbete.
Utvirderingen visade att bittre insyn skulle méjliggora upptickt av konsbaserad snedvridning och diskriminering i
lonestrukturerna i foretag och organisationer. Det skulle ocksd ge arbetstagare, arbetsgivare och arbetsmarknadens
parter mojlighet att vidta lampliga atgdrder for att sikerstilla efterlevnaden av ritten till lika 16n for lika eller
likvardigt arbete (ratten till lika lon).

(12) Efter en noggrann utvirdering av det befintliga regelverket om lika 16n for lika eller likvirdigt arbete och ett
omfattande och inkluderande samrdd tillkdnnagavs i kommissionens meddelade av den 5 mars 2020 En
jamlikhetsunion: jamstalldhetsstrategi for 2020-2025 att kommissionen skulle foresld bindande dtgirder for insyn i
lonesittningen.

(13) De ekonomiska och sociala konsekvenserna av covid-19-pandemin har haft en oproportionellt negativ inverkan pd
kvinnor och jamstalldhet, och forlusten av arbetstillfallen har ofta koncentrerats till lagavlonade, kvinnodominerade
sektorer. Covid-19-pandemin har blottlagt den fortsatta strukturella undervarderingen av arbete som huvudsakligen
utfors av kvinnor och har pévisat det stora socioekonomiska virdet av kvinnors arbete inom tjinster i frontlinjen,
sdsom halso- och sjukvard, lokalvard, barnomsorg, social omsorg samt vard- och omsorgsboenden for dldre och
andra omsorgsbeh6vande vuxna, vilket star i stark kontrast till dess ringa synlighet och erkdnnande.

(*) Europaparlamentets och radets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om genomférandet av principen om lika mojligheter och
likabehandling av kvinnor och mén i arbetslivet (EUT L 204, 26.7.2006, s. 23).
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(14)

(15)

(16)

(19)

(20)

Effekterna av covid-19-pandemin kommer dirfor att ytterligare oka ojamlikheten och loneskillnaderna mellan
konen, savida inte aterhdmtningstgarderna tar hinsyn till jimstalldhetsaspekter. Dessa konsekvenser har gjort det
dnnu mer angeldget att ta itu med frigan om lika 16n for lika eller likvirdigt arbete. Att stdrka tillimpningen av
likaloneprincipen genom ytterligare atgarder ar sarskilt viktigt for att sikerstilla att de framsteg som har gjorts nar
det géller att komma till ratta med loneskillnaderna inte dventyras.

I unionen kvarstdr 16neskillnaderna mellan konen: de uppgick 2020 till 13 %, med betydande variationer mellan
medlemsstaterna, och har minskat endast minimalt under de senaste tio dren. Loneskillnaderna mellan konen
orsakas av olika faktorer, sisom konsstereotyper, vidmakthéllandet av “glastaket” och “det klibbiga golvet”,
horisontell segregering, inbegripet overrepresentation av kvinnor i ligavlonade yrken inom tjanstesektorn, och
ojamlik fordelning av omsorgsansvar. Dessutom orsakas loneskillnaderna mellan konen delvis av direkt och indirekt
lonediskriminering pa grund av kon. Alla dessa faktorer utgor strukturella hinder som medf6r komplexa utmaningar
ndr det giller att skapa arbetstillfallen av god kvalitet och uppnd lika 16n for lika eller likvirdigt arbete och far
langsiktiga konsekvenser sdsom en pensionsklyfta och en feminisering av fattigdom.

Bristande Oppenhet generellt om lonenivderna inom organisationer beféster en situation dar lonediskriminering pa
grund av kon och snedvridning inte uppticks eller, vid misstanke, 4r svér att bevisa. Bindande dtgirder behovs
dirfor for att oka insynen i lonesdttningen, uppmuntra foretagen att se over sina lonestrukturer for att sikerstilla
lika lon for kvinnor och méin som utfor lika eller likvirdigt arbete och ge personer som utsatts for diskriminering
mojlighet att utdva sin ratt till lika 1on. Sddana bindande atgarder bor kompletteras av bestimmelser som fortydligar
befintliga rattsbegrepp sdsom 16n och likvirdigt arbete samt av dtgarder for att forbittra efterlevnadsmekanismerna
och tillgéngen till réttslig provning.

Tillimpningen av likaloneprincipen bor forbidttras genom att direkt och indirekt 16nediskriminering undanrdjs.
Detta hindrar inte att arbetsgivare ger arbetstagare som utfor lika eller likvirdigt arbete olika 16n, utifran objektiva,
konsneutrala och opartiska kriterier, sdsom prestation och kompetens.

Detta direktiv bor tillimpas pd alla arbetstagare, inbegripet deltidsarbetande, visstidsanstillda och personer som ar
anstillda av eller stér i ett anstdllningsliknande forhéllande till bemanningsforetag samt arbetstagare med ledande
befattningar, som har ett anstillningsavtal eller anstillningsforhllande definierat i géllande lag,
kollektivavtal och/eller praxis i varje medlemsstat, med hinsyn till domstolens rittspraxis (°). Under forutsittning
att de uppfyller relevanta kriterier omfattas hushallsarbetare, behovsarbetstagare, intermittenta arbetstagare,
voucherbaserade arbetstagare, arbetstagare pd digitala plattformar, arbetstagare inom skyddad sysselsittning,
praktikanter och larlingar av detta direktivs tillimpningsomrade. Uppgifter om arbetets faktiska utforande, inte
parternas beskrivning av forhallandet, bor vara vigledande for faststillande av om ett anstillningsforhallande
foreligger.

En viktig faktor for att undanréja lonediskriminering ar insyn i l6nesittningen fore anstillningen. Detta direktiv bor
darfor tillimpas dven pd arbetssokande.

For att undanrdja hinder for den som drabbats av l1onediskriminering pa grund av kon att utova sin rétt till lika 16n
och vigleda arbetsgivare nir de sikerstiller respekten for denna rétt bor centrala begrepp avseende lika lon for lika
eller likvirdigt arbete, sdsom 16n och likvirdigt arbete fortydligas i enlighet med domstolens rittspraxis. Detta bor
underlitta tillimpningen av dessa begrepp, i synnerhet for mikroforetag samt sma och medelstora foretag.

() Domstolens domar av den 3 juli 1986, Lawrie-Blum, 66/85, ECLLEU:C:1986:284, av den 14 oktober 2010, Union Syndicale Solidaires
Isére, C-428/09, ECLL:EU:C:2010:612, av den 4 december 2014, FNV Kunsten Informatie en Media, C-413/13, ECLLEU:C:2014:2411, av
den 9 juli 2015, Balkaya, C-229/14, ECLLEU:C:2015:455, av den 17 november 2016, Betriebsrat der Ruhrlandklinik, C-216/15,
ECLLEU:C:2016:883; av den 16 juli 2020, Governo della Repubblica italiana (italienska fredsdomares stillning), C-658/18,
ECLLEU:C:2020:572.
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(21)  Likaloneprincipen bor iakttas med avseende pé loner samt alla 6vriga betalningar i form av kontanter eller in natura
som arbetstagaren, direkt eller indirekt, fir av arbetsgivaren pd grund av anstillningen. I enlighet med domstolens
rittspraxis (°) bor begreppet 16n inte bara omfatta grundlon utan dven lonetilligg eller rorliga lonedelar. Som
lonetillagg eller rorliga ersdttningar bor riknas alla forméner utover den gingse grund- eller minimilén som
arbetstagaren far, direkt eller indirekt, i form av kontanter eller in natura. Sidana lonetillagg eller rorliga ersattningar
kan omfatta, men &r inte begrinsade till, bonusar, 6vertidsersittning, reseersittning, bostads- och maltidsbidrag,
fortbildningsbidrag, avgdngsvederlag, lagstadgad sjuklon, lagstadgad kompensation och tjanstepension. Begreppet
16n bor omfatta alla typer av ersittning som limnas enligt lag, kollektivavtal och/eller praxis i varje medlemsstat.

(22) For att sakerstilla en enhetlig presentation av den information som kravs enligt detta direktiv bor lénenivderna
uttryckas som 4arslén brutto och motsvarande timlon brutto. Det bor vara mojligt att basera berdkningen av
lonenivaerna pd den faktiska 1on som anges for arbetstagaren, oavsett om den faststalls drligen, manadsvis, per
timme eller pa annat sitt.

(23) Medlemsstaterna bor inte vara skyldiga att inrdtta nya organ for tillimpningen av detta direktiv. De bor kunna
anfortro uppgifter som f6ljer av direktivet till etablerade organ, inbegripet arbetsmarknadens parter, i enlighet med
nationell ritt och/eller praxis, under forutsittning att medlemsstaterna uppfyller de skyldigheter som anges i detta
direktiv.

(24) For att skydda arbetstagarna och beméta deras rddsla for repressalier vid tillimpningen av likaloneprincipen, bor
arbetstagarna kunna lita sig foretrdas av en foretrddare. Det kan vara fackforeningar eller andra arbetstagarfo-
retrddare. Om det inte finns ndgra arbetstagarforetradare bor arbetstagarna kunna vilja en annan foretradare.
Medlemsstaterna bor ha mojlighet att beakta sina nationella férhéllanden och olika roller ndr det giller arbetstagarfo-
retridare.

(25) T artikel 10 i EUF-fordraget foreskrivs att unionen vid utformningen och genomférandet av sin politik och
verksamhet ska soka bekdmpa all diskriminering pd grund av konm, ras eller etniskt ursprung, religion eller
overtygelse, funktionshinder, alder eller sexuell liggning. Enligt artikel 4 i direktiv 2006/54/EG fir det inte
forekomma nagon direkt eller indirekt konsdiskriminering i frdga om 16n. Lonediskriminering pa grund av kon dar
den utsattas kon dr en avgorande faktor kan i praktiken yttra sig pd mdnga olika sitt. Det kan handla om en
skdrningspunkt, intersektion, mellan olika grunder for diskriminering eller ojamlik behandling dir arbetstagaren
ingdr i en eller flera grupper som skyddas mot diskriminering pa grund av kon 4 ena sidan, och & andra sidan till
exempel pd grund av ras eller etniskt ursprung, religion eller overtygelse, funktionshinder, alder eller sexuell
laggning, som omfattas av diskrimineringsforbudet i radets direktiv 2000/43EG (') eller 2000/78/EG (®). Kvinnor
med funktionsnedsittning, kvinnor med olika bakgrund vad giller ras och etnicitet, diribland romska kvinnor,
samt unga eller dldre kvinnor tillhor grupper som kan utsittas for intersektionell diskriminering. Detta direktiv bor
dirfor klargora att det i samband med l6nediskriminering pd grund av kon bor vara mojligt att beakta sddan
intersektionalitet, och pé s3 sitt undanrdja eventuella tvivel som kan forekomma enligt det hittills gdllande rattsliga
ramverket och mojliggora for nationella domstolar, jimstilldhetsorgan och andra behoriga myndigheter att ta
vederborlig hinsyn till alla typer av missgynnande till {6ljd av intersektionell diskriminering i sdvil materiellt som
formellt hdnseende, exempelvis vid provning av om diskriminering forekommit, beslut om lamplig jaimforbar
person, beddmning av proportionalitet och i forekommande fall faststillande av kompensation eller sanktioner.

() Se till exempel domstolens domar av den 9 februari 1982, Garland, C-12/81, ECLLEU:C:1982:44, av den 9 juni 1982, Europeiska
gemenskapernas kommission/Storhertigdomet Luxemburg, C-58/81, ECLLEU:C:1982:215, av den 13 juli 1989, Rinner-Kiihn, C-171/88,
ECLLEU:C:1989:328, av den 27 juni 1990, Kowalska, C-33/89, ECLLEU:C:1990:265, av den 4 juni 1992, Bitel, C-360/90,
ECLLEU:C:1992:246, av den 13 februari 1996, Gillespie m.fl, C-342/93, ECLLEU:C:1996:46, av den 7 mars 1996, Freers och
Speckmann, C-278/93, ECLLEU:C:1996:83, och av den 30 mars 2004, Alabaster, C-147/02, ECLLEU:C:2004:192.

Rédets direktiv 2000/43EG av den 29 juni 2000 om genomf6randet av principen om likabehandling av personer oavsett deras ras
eller etniska ursprung (EGT L 180, 19.7.2000, s. 22).

Rédets direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inrittande av en allméin ram for likabehandling (EGT L 303, 2.12.2000,
s. 16).
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(26)

(28)

(29)

Ett intersektionellt forhallningssitt ar viktigt for att forstd och ta itu med l6neskillnaderna mellan kénen. Detta
klargorande bor inte dndra omfattningen av arbetsgivares skyldigheter nir det giller atgirderna for insyn i
lonesattningen enligt detta direktiv. Sarskilt bor arbetsgivare inte vara skyldiga att samla in uppgifter om andra
grunder for skydd dn kon.

For att respektera rdtten till lika [6n mdste arbetsgivare ha l6nestrukturer som inte ger upphov till konsbaserade
l6neskillnader mellan arbetstagare som utfor lika eller likvirdigt arbete, vilka inte dr motiverade pd grund av
objektiva, konsneutrala kriterier. Sddana lonestrukturer bor mojliggora jamforelser mellan virdet av olika
befattningar inom samma organisation. Det bor vara mojligt att basera sddana lonestrukturer pd unionens
befintliga riktlinjer om konsneutrala system for arbetsutvirdering och arbetsindelning eller pa indikatorer eller
konsneutrala modeller. I enlighet med domstolens rittspraxis bor arbetets virde bedomas och jaimféras pd grundval
av objektiva kriterier, inbegripet yrkeskvalifikationer och krav pd fortbildning, firdigheter, arbetsinsats,
ansvarsomraden och arbetsforhéllanden, oberoende av skillnader i arbetsmonster. For att underlitta tillimpningen
av begreppet likvardigt arbete, sirskilt for mikroforetag samt sma och medelstora foretag, bor de sakliga kriterier
som ska anvindas omfatta fyra faktorer, nimligen fardigheter, arbetsinsats, ansvarsomraden och arbetsforhéllanden.
Dessa faktorer har i unionens befintliga riktlinjer identifierats som visentliga och tillrickliga for att utvirdera de
uppgifter som utfors i en organisation oavsett vilken ekonomisk sektor organisationen tillhor.

Eftersom inte alla faktorer dr lika relevanta for en specifik befattning, bor arbetsgivaren gora en avvigning mellan var
och en av de fyra faktorerna beroende pa dessa kriteriers relevans for det jobb eller den befattning det ar fraga om.
Ytterligare kriterier far dven beaktas, om de ir relevanta och motiverade. Nar sd ar lampligt bor kommissionen
kunna uppdatera befintliga unionsriktlinjer i samrdd med Europeiska jaimstalldhetsinstitutet (EIGE).

Nationella lonesittningssystem varierar och kan baseras pd kollektivavtal och/eller element som beslutas av
arbetsgivaren. Detta direktiv paverkar inte de olika nationella [onesittningssystemen.

Att finna en giltig jimforbar person 4r en viktig parameter for att faststdlla om visst arbete kan anses vara likvardigt.
Det ger arbetstagarna mojlighet att visa att de fitt mindre formanlig behandling 4n en jamforbar person av annat kon
som utfor lika eller likvardigt arbete. Med utgdngspunkt i den utveckling som definitionen av direkt och indirekt
diskriminering i direktiv 2006/54/EG har lett till bor det, om det inte finns ndgon faktisk jamforbar person, vara
tillatet att gora jaimforelser med en hypotetisk person sd att arbetstagarna ges mojlighet att pavisa att de inte fatt
samma behandling som en hypotetisk jimforbar person av annat kon. Detta skulle undanrdja ett stort hinder for
potentiella offer for lonediskriminering pd grund av kon, sérskilt pa starkt konssegregerade arbetsmarknader dar ett
krav péd att hitta en jimforbar person av motsatt kon gor det nidstan omojligt att vicka talan avseende
likaloneprincipen.

Dirutover bor arbetstagarna inte heller hindras frin att dberopa annat underlag, sisom statistik eller annan
tillginglig information, som ger anledning att anta att diskriminering forekommit. Darigenom skulle det bli mojligt
att vidta effektivare dtgdrder mot loneskillnader pd grund av kon i konssegregerade branscher och yrken, sarskilt
inom kvinnodominerade sektorer som vérd- och omsorgssektorn.

Domstolen har klargjort att man for att bedoma om arbetstagare ar i jamforbara situationer inte nddvindigtvis méste
begrénsa jamforelsen till situationer dar kvinnliga och manliga arbetstagare har samma arbetsgivare (°). Arbetstagare
kan befinna sig i en jamforbar situation dven om de inte har samma arbetsgivare om l6nevillkoren kan tillskrivas en
och samma killa som faststéller dessa och om dessa villkor ar lika och jamforbara. Detta kan vara fallet nir de
relevanta lonevillkoren faststills i lag eller avtal om l6neférhéllanden som ska tillimpas pé flera arbetsgivare, eller
ndr sddana villkor faststillts centralt for mer 4n en organisation eller mer 4n ett foretag inom ett holdingbolag eller
konglomerat. Vidare har domstolen klargjort att beddmningen inte ska begriansas enbart till arbetstagare anstillda
samtidigt som kdranden (°). Dessutom bor det, vid den faktiska bedomningen, erkdnnas att en l6neskillnad kan
forklaras av faktorer som inte har samband med kon.

() Domstolens dom av den 17 september 2002, Lawrence m.fl., C-320/00, ECLLEU:C:2002:4938.
(*) Domstolens dom av den 27 mars 1980, Macarthys Ltd., C-129/79, ECLEEU:C:1980:103.
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(30) Medlemsstaterna bor sikerstilla att fortbildning och sdrskilda verktyg och metoder gors tillgingliga for att stodja och
vigleda arbetsgivare i beddmningen av vad som utgor likvirdigt arbete. Detta bor underldtta tillimpningen av detta
begrepp, i synnerhet for mikroforetag samt smd och medelstora foretag. Med beaktande av nationell ritt,
kollektivavtal och/eller praxis bor medlemsstaterna kunna anfortro utvecklingen av sirskilda verktyg och metoder
till arbetsmarknadens parter eller utveckla dem i samarbete med, eller efter samrdd med, arbetsmarknadens parter.

(31) System for arbetsindelning och arbetsvirdering som inte anvinds pa ett konsneutralt sitt kan bidra till lonediskri-
minering pd grund av kon, sdrskilt nir de bygger pa antaganden om konsstereotyper. I sddana fall bidrar systemen
till och befaster loneskillnader genom att mans- respektive kvinnodominerade yrken virderas olika dven i
situationer dir det utforda arbetet dr likvardigt. Dar konsneutrala system for arbetsvirdering anvinds ar de dock
effektiva for att etablera insyn i lonesittningen och dr centrala for att sikerstilla att direkt eller indirekt
diskriminering pd grund av kon forhindras. Systemen gor det majligt att uppticka 16nediskriminering som beror pa
undervirdering av traditionellt kvinnodominerade arbeten. Detta sker genom att man maiter och jimfor
arbetsuppgifter med olika innehdll men med lika virde och ddirmed underbygger likaloneprincipen.

(32) Bristen pd information om en tjinsts potentiella loneintervall ger en informationsasymmetri som begransar de
arbetssokandes forhandlingsposition. Genom att sikerstilla insyn bor tilltdnkta arbetstagare ha mojlighet att fatta
vilinformerade beslut om den forvintade lonen utan att det pd ndgot sdtt begrinsar arbetsgivarnas eller
arbetstagarnas forhandlingspositioner eller mojligheter att forhandla dven om loner utanfor de angivna
l6neintervallen. Insyn skulle dven sikerstilla en uttrycklig icke konsdiskriminerande grund for 16nesittningen och
forhindra en undervirderande lonesittning i forhéllande till kompetens och erfarenhet. Insyn skulle ocksd gora det
mojligt att komma &t intersektionell diskriminering i de fall ddr icke insynsvianlig lonesittning gor det mojligt att
diskriminera pa flera olika grunder. Arbetssokande bor fa information om ingdngslon eller loneintervall pa ett
sddant satt att en val underbyggd och 6ppen loneférhandling sikerstills, sésom i en offentliggjord platsannons, fore
anstallningsintervjun eller annars fore ingdendet av ett anstillningsavtal. Informationen bor limnas av arbetsgivaren
eller pa annat sitt, till exempel av arbetsmarknadens parter.

(33) For att motverka att 16neskillnader mellan konen som paverkar enskilda arbetstagare vidmakthalls over tid bor
arbetsgivare sikerstilla att platsannonser och tjanstebeteckningar dr konsneutrala och att rekryteringsprocesser
genomfors pa ett icke-diskriminerande sitt, s att rétten till lika 16n inte undergrivs. Arbetsgivare bor inte fa friga
den som soker anstillning om dennes nuvarande l6n eller tidigare 16nehistorik eller proaktivt forsoka erhdlla denna
information.

(34)  Atgirder for insyn i lonesittningen bor skydda arbetstagarnas ritt till lika 16n, samtidigt som man s& lingt som
mojligt begrinsar merkostnader och administrativa bordor for arbetsgivare, med sirskild hinsyn till mikroforetag
samt sma och medelstora foretag. Nar det dr lampligt bor atgarderna skraddarsys efter arbetsgivarens storlek med
hdnsyn till antalet arbetstagare. Det antal anstillda arbetstagare som ska tillimpas som ett kriterium for om en
arbetsgivare ska omfattas av den l6nerapportering som avses i detta direktiv faststills med beaktande av
kommissionens rekommendation 2003/361/EG om mikroforetag samt sméd och medelstora foretag ().

(35) Arbetsgivare bor ge arbetstagarna tillgdng till de kriterier som anvinds for att faststilla l6nenivder och
l6neutveckling. Loneutvecklingen avser den process genom vilken en arbetstagare flyttas upp till en hogre 16neniva.
Kriterier for loneutveckling kan omfatta bland annat individuella prestationer, kompetensutveckling och
tjdnstgoringstid. Nar medlemsstaterna genomfor denna skyldighet bor de dgna sirskild uppmirksamhet &t att
undvika en alltfor stor administrativ borda for mikroforetag och smé foretag. Medlemsstaterna bor ocksd, som en
riskreducerande dtgdrd, kunna tillhandahélla firdiga mallar for att hjilpa mikroforetag och sma foretag att uppfylla
skyldigheten. Medlemsstaterna bor kunna undanta arbetsgivare som dr mikroforetag eller sma foretag fran
skyldigheten rorande loneutveckling, till exempel genom att tillita dem att halla kriterier for loneutveckling
tillgdngliga pd arbetstagarnas begiran.

(36) Alla arbetstagare bor ha ritt att pd begdran fi ut information om sin egen 16nenivd och om de genomsnittliga
l6nenivéerna, uppdelad efter kon, for arbetstagarkategorier som utfér samma arbete som de eller arbete som ar
likvirdigt med deras. De bor ocksd ha mojlighet att fi informationen genom arbetstagarforetradare eller genom ett
jamstalldhetsorgan. Varje ar bor arbetsgivarna informera arbetstagarna om denna rittighet och om de tgirder som
ska vidtas for att utova den. Arbetsgivare fir pa eget initiativ ocksd vilja att tillhandahalla sddan information utan
att arbetstagarna maste begdra den.

(") Kommissionens rekommendation 2003/361/EG av den 6 maj 2003 om definitionen av mikroféretag samt smd och medelstora
foretag (EUT L 124, 20.5.2003, s. 36).
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Detta direktiv bor sakerstalla att personer med funktionsnedsattning har adekvat tillgang till den information som
enligt direktivet tillhandahélls arbetssokande och arbetstagare. Sddan information bor tillhandahéllas dessa personer
med beaktande av deras sirskilda funktionsnedsittning, i ett format och med limplig form av assistans och stod som
sakerstiller att de far tillgdng till och forstar informationen. Detta kan inbegripa tillhandahéllande av information pa
ett begripligt sitt som de kan uppfatta, i tillrackligt stora typsnitt, med tillrdcklig kontrast eller i ett annat format som
dr anpassat till typen av funktionsnedsittning. Nir det dr relevant dr Europaparlamentets och rddets direktiv
(EU) 2016/2102 ("), tillampligt.

Arbetsgivare med minst 100 arbetstagare bor regelbundet limna lonerapporter, i enlighet med vad som anges i detta
direktiv. Medlemsstaternas 6vervakningsorgan bor offentliggora denna information p4 ett laimpligt och insynsvénligt
sitt. Arbetsgivarna far offentliggora dessa rapporter pé sin webbplats eller gora dem allmint tillgingliga pa annat
sitt, till exempel genom att ta med informationen i sin forvaltningsberittelse, i tillimpliga fall i den forvaltningsbe-
rittelse som upprittas i enlighet med Europaparlamentets och rddets direktiv 2013/34/EU (*). Arbetsgivare som ar
understillda kraven i det direktivet kan vilja att rapportera om lonerna tillsammans med andra uppgifter som ror
arbetstagarna i sin forvaltningsrapport. For att maximera arbetstagarnas insyn i lonesdttningen kan
medlemsstaterna 6ka rapporteringsfrekvensen eller gora regelbunden 16nerapportering obligatorisk for arbetsgivare
med farre dn 100 arbetstagare.

Lonerapportering bor ge arbetsgivare mojlighet att utvirdera och dvervaka sina lonestrukturer och sin lonepolicy s&
att de proaktivt kan efterleva likaloneprincipen. Rapportering och gemensamma l6nebedémningar bidrar till 6kad
medvetenhet om koénssnedvridningar i lonestrukturer och om lonediskriminering, och bidrar till att motverka
sddan snedvridning och l6nediskriminering pé ett verksamt och systemiskt sitt, och gynnar dirmed alla
arbetstagare som ar anstillda av samma arbetsgivare. Samtidigt bor konsuppdelade uppgifter kunna anvindas av
behoriga myndigheter, arbetstagarforetrddare och andra aktorer i 6vervakningen av loneskillnaden mellan konen i
olika branscher (horisontell uppdelning) och befattningar (vertikal uppdelning). Arbetsgivare kanske wvill
komplettera de offentliggjorda uppgifterna med en forklaring av eventuella loneskillnader eller lonegap mellan
konen. Om skillnader i den genomsnittliga lonen f6r kvinnliga och manliga arbetstagare som utfor lika eller
likvdrdigt arbete inte 4r motiverat pd grundval av objektiva, konsneutrala kriterier bor arbetsgivaren vidta dtgérder
for att avhjilpa ojamlikheterna.

For att minska arbetsgivares borda kan medlemsstaterna samla in och linka de nodvindiga uppgifterna via sin
nationella forvaltning for att berikna l6neskillnaderna mellan manliga och kvinnliga arbetstagare hos de olika
arbetsgivarna. Sddan datainsamling kan krdva sammanldnkning av uppgifter fran flera olika héll i den offentliga
forvaltningen, till exempel skattemyndigheter och socialtjanst, och dr mojlig om det finns administrativa uppgifter
som matchar uppgifter om arbetsgivarna, pa foretags- eller organisationsnivd, med uppgifter om arbetstagarna, pa
individniva, inklusive uppgifter om kontant- och in naturaformaner. Medlemsstaterna kan samla in denna
information inte bara for arbetsgivare som omfattas av lonerapporteringsskyldigheten enligt detta direktiv utan
dven for arbetsgivare som inte omfattas av skyldigheten och som rapporterar frivilligt. Medlemsstaternas
offentliggérande av den obligatoriska informationen bor ersdtta lonerapporteringsskyldigheten for de arbetsgivare
for vilka administrativa uppgifter finns, forutsatt att syftet med rapporteringsskyldigheten uppnas.

For att gora informationen om loneskillnaden mellan konen pé foretagsniva brett tillganglig bor medlemsstaterna
anfortro dt det overvakningsorgan som utsetts i enlighet med detta direktiv att sammanstilla uppgifter som
inkommit frin arbetsgivare om loneskillnader utan att ytterligare belasta arbetsgivarna. Overvakningsorganet bor
stilla denna information till allmint forfogande, bland annat genom att offentliggora den pd en lattillginglig
webbplats, for att mojliggora jaimforelser mellan enskilda arbetsgivare, branscher och regioner i den berorda
medlemsstaten.

Medlemsstaterna kan erkdnna arbetsgivare som utan att omfattas av de rapporteringsskyldigheter som anges i detta
direktiv frivilligt rapporterar om sina 16ner, till exempel genom en markning for insyn i 16neséttningen, i syfte att
fraimja god praxis nir det giller rittigheterna och skyldigheterna i detta direktiv.

(") Europaparlamentets och rddets direktiv (EU) 2016/2102 av den 26 oktober 2016 om tillginglighet avseende offentliga myndigheters
webbplatser och mobila applikationer (EUT L 327, 2.12.2016, s. 1).
() Europaparlamentets och rddets direktiv 2013/34/EU av den 26 juni 2013 om drsbokslut, koncernredovisning och rapporter i vissa

typer av foretag, om dndring av Europaparlamentets och rddets direktiv 2006/43/EG och om upphivande av radets
direktiv 78/660/EEG och 83/349/EEG (EUT L 182, 29.6.2013, s. 19).
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(43) Gemensamma lonebedomningar bor utlosa en oversyn och fordndring av lonestrukturerna i foretag med minst
100 arbetstagare om loneojimlikheter framkommer. Den gemensamma 16nebedomningen bor genomforas om
arbetsgivare och de berorda arbetstagarforetridarna inte dr Overens om att skillnaden i kvinnliga och manliga
arbetstagares genomsnittliga lonenivd pd minst 5 % i en viss arbetstagarkategori kan motiveras pa grundval av
objektiva, konsneutrala kriterier, om beldgg for detta inte limnas av arbetsgivaren eller om arbetsgivaren inte har
atgirdat en sddan skillnad i lonenivd inom sex mdnader fran den dag dd lonerapporteringen limnades in. Den
gemensamma 16nebedémningen bor goras av arbetsgivare i samverkan med arbetstagarforetridare. Om det inte
finns ndgra arbetstagarforetridare bor arbetstagarna utse sddana for den gemensamma lonebedomningen.
Gemensamma l6nebedomningar bor inom en rimlig tidsperiod utmynna i att man eliminerar 16nediskriminering
pd grund av kon genom att avhjdlpande atgirder vidtas.

(44) Behandling och offentliggorande av information enligt detta direktiv bor ske i enlighet med Europaparlamentets och
rédets forordning (EU) 2016/679 (). Sarskilda sikerhetsbestimmelser bor antas for att forhindra direkt eller
indirekt utlimnande av information om en identifierbar arbetstagare. Arbetstagare bor inte hindras frén att frivilligt
uppge sin 1on med avseende pa efterlevnaden av likaloneprincipen.

(45) Det ar viktigt att arbetsmarknadens parter diskuterar och dgnar sirskild uppmirksamhet at frdgor avseende lika lon
vid kollektivavtalsforhandlingar. De olika sidrdragen i dialogen mellan arbetsmarknadens parter och kollektivavtals-
systemen pd nationell nivé i unionen och arbetsmarknadens parters handlingsfrihet och avtalsfrihet samt kapacitet
att foretrdda arbetstagare och arbetsgivare bor respekteras. Dirfor bor medlemsstaterna i enlighet med sina
nationella system och sin praxis vidta limpliga dtgirder for att uppmuntra arbetsmarknadens parter att dgna
vederborlig uppmirksamhet at frigor avseende lika 16n, vilka kan inbegripa diskussioner pa limplig nivé i samband
med kollektivavtalsforhandlingar, dtgirder for att stimulera och undanrdja otillbérliga begransningar av utévandet av
ritten till kollektiva forhandlingar om de berérda frigorna och utveckling av konsneutrala system for
arbetsvardering och arbetsindelning.

(46)  Alla arbetstagare bor ha tillgdng till n6dvindiga forfaranden for att de lattare ska kunna utéva ritten att fa tillgdng till
rittslig provning. Nationell lagstiftning om anvindning av forlikningsforfaranden, eller genom vilken ingripande av
ett jamstalldhetsorgan gors obligatoriskt eller omfattas av incitament eller sanktioner, bor inte hindra parterna fran
att utova sin ratt att begira domstolsprovning.

(47) Att engagera jimstilldhetsorganen utover Ovriga aktorer dr avgorande for en verkningsfull tillimpning av
likaloneprincipen. De nationella jamstélldhetsorganens befogenheter och uppdrag bor dirfor ge ett limpligt och
heltickande ansvar for att bevaka lonediskriminering pé grund av kon, inbegripet insyn i 16nesittningen och andra
rittigheter och skyldigheter som faststills i detta direktiv. For att komma till rdtta med de forfarandemassiga och
kostnadsrelaterade hinder som arbetstagare som vill utéva sin ratt till lika 16n moter, bor jamstalldhetsorgan,
sammanslutningar, organisationer och arbetstagarforetridare eller andra rittsliga enheter som har intresse av att
sikerstilla jamstélldheten mellan konen fa ratt att foretrdda enskilda individer. De bor ha mojlighet att agera for
arbetstagares rikning eller till stod for dem, for att hjilpa diskriminerade arbetstagare att verkningsfullt vicka talan
om det péstddda dsidosittandet av deras rattigheter och likaloneprincipen.

(48) Att fora talan pd flera arbetstagares vignar, eller till stod for flera arbetstagare, dr ett sitt att underlitta forfaranden
som annars inte skulle ha inletts pd grund av forfarandehinder, kostnadshinder eller ridsla for repressalier. Det
underldttar ocksd nir arbetstagare diskrimineras pé flera olika grunder som kan vara svéra att sarskilja. Grupptalan
kan potentiellt roja systematisk diskriminering och 6ka synligheten nér det giller ratten till lika 16n och jimstalldhet
i samhillet i sin helhet. Mojligheten att vicka grupptalan kan motivera till efterlevnad av dtgdrderna for insyn i
l6nesittningen redan fran borjan, skapa grupptryck, oka arbetsgivares medvetenhet och motivation att agera
forebyggande samt motverka lonediskrimineringens systemiska karaktir. Medlemsstaterna kan besluta att faststilla
kvalifikationskriterier for arbetstagarforetradare i domstolsforfaranden som ror talan om lika 16n, for att sikerstilla
att sddana foretradare har lampliga kvalifikationer.

(*) Europaparlamentets och rddets férordning (EU) 2016/679 av den 27 april 2016 om skydd for fysiska personer med avseende pé
behandling av personuppgifter och om det fria flodet av sddana uppgifter och om upphivande av direktiv 95[/46/EG (allmin
dataskyddsforordning) (EUT L 119, 4.5.2016, s. 1).
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Medlemsstaterna bor sakerstdlla att jamstilldhetsorganen far tillrickliga resurser for att utfora sina uppgifter
avseende lonediskriminering pd grund av kon pé ett effektivt och tillfredsstéllande sitt. Om uppgifter tilldelas fler
an ett organ bor medlemsstaterna sikerstilla att dessa samordnas i tillrackligt hog grad. Detta omfattar till exempel
att omfordela belopp som drivits in i form av straffavgifter till jamstélldhetsorganen for att de effektivt ska kunna
fullgora sina uppgifter avseende efterlevnaden av rétten till lika 16n, dven genom att vicka talan i 16nediskriminer-
ingsdrenden eller bistd och stodja drabbade personer som vicker talan i sddana drenden.

Kompensationen bor helt ticka den forlust och skada som lidits pd grund av l6nediskriminering pé grund av kon i
enlighet med domstolens rittspraxis (°). Detta bor omfatta full retroaktiv dtervinning av utebliven 16n och dirmed
sammanhingande bonusar eller in-naturaférmaner, samt kompensation for forlorade mojligheter, sdsom tillgang till
vissa formédner beroende pé 16nenivé, och ideell skada, sdsom lidande pa grund av undervirdering av utfort arbete.
Nir s3 ar lampligt kan vid faststdllandet av kompensationen hénsyn tas till skada som orsakats av lonediskriminering
pa grund av kon som samverkar med andra grunder som omfattas av diskrimineringsforbudet. Medlemsstaterna bor
inte i forvig faststilla en dvre grans for denna kompensation.

Utover kompensationen bor andra rittsmedel foreskrivas. Behoriga myndigheter eller nationella domstolar bér till
exempel kunna foreldgga arbetsgivaren att gora strukturella eller organisatoriska fordndringar for att fullgora sina
skyldigheter ndr det giller lika 16n. Sidana datgirder kan till exempel avse en skyldighet att se Gver
l6nesittningspolicyn med utgéngspunkt i en koénsneutral arbetsvirdering och arbetsindelning, uppritta en
handlingsplan for att undanroja de upptickta ojimlikheterna och minska alla ogrundade léneskillnader, limna
information och 6ka arbetstagarnas medvetenhet om ritten till lika 16n och inféra obligatorisk fortbildning f6r
personalansvariga om lika 16n samt konsneutral arbetsvirdering och arbetsindelning.

I enlighet med domstolens rattspraxis (**) faststills i direktiv 2006/54/EG bestimmelser for att sikerstilla att
bevisbordan 6vergr pa svaranden i situationer som vid forsta anblicken ger sken av diskriminering. Det dr dock
inte alltid latt for den diskriminerade och domstolen att veta hur en sddan presumtion ska kunna faststallas. I mal
C-109/88 fann domstolen att nér ett lonesystem helt saknar 6ppenhet, ska omvind bevisborda tillimpas sé att den i
stillet dvilar svaranden, oavsett om arbetstagaren styrkt en situation som vid forsta anblicken ger sken av l6nediskri-
minering eller ¢j. Foljaktligen bor bevisbordan overgd pd svaranden om en arbetsgivare underlater att folja
skyldigheterna avseende insyn i l6nesittningen enligt detta direktiv, till exempel genom att vigra att limna
information som begirts av arbetstagarna eller att inte rapportera om loneskillnaden mellan konen, i
forekommande fall, utom om arbetsgivaren visar att en sddan overtridelse var uppenbart oavsiktlig och av ringa
karaktar.

Enligt domstolens rittspraxis bor nationella preskriptionsregler for vickande av talan om péstddda overtradelser av
de rattigheter som foreskrivs i detta direktiv vara utformade sa att det inte i praktiken blir omojligt eller orimligt
svart att utova dessa rattigheter. Preskriptionstider skapar specifika hinder for den som utsitts for lonediskriminering
pd grund av kon. Dirfor bor gemensamma miniminormer faststillas. Dessa normer bor faststdlla nir
preskriptionstiden borjar 16pa, dess 16ptid och under vilka forhallanden den tillfalligt ska upphora att lopa eller ska
avbrytas samt foreskriva att preskriptionsfristen for talan ska vara minst tre r. Preskriptionstider bor inte borja 16pa
forrdn kdranden har kinnedom om eller rimligen kan forvintas ha kinnedom om overtridelsen. Medlemsstaterna
bor kunna besluta att preskriptionstiden inte ska borja lopa sd linge Overtridelsen pagdr eller forrin
anstillningsavtalet eller -forhéllandet upphér.

Rittegdngskostnader ger den som utsatts for 16nediskriminering pd grund av kon ett kraftigt negativt incitament nar
det géller att vicka talan om pastddda overtradelser av deras ritt till lika 16n, vilket i sin tur ger otillrackligt skydd for
arbetstagare och otillricklig efterlevnad av ritten till lika 16n. For att undanrdja det vésentliga forfarandemassiga
hindret for tillgdng till rattslig provning bor medlemsstaterna sikerstilla att nationella domstolar kan bedéma om
en forlorande kirande hade rimliga skal att vdcka talan och, om sd ar fallet, om kdranden inte bor vara skyldig att
betala rittegdngskostnaderna. Detta bor sirskilt gilla om en vinnande svarande har underlatit att fullgora de
skyldigheter avseende insyn i lonesattningen som anges i detta direktiv.

() Domstolens dom av den 17 december 2015, Arjona Camacho, C-407/14, ECLLEU:C:2015:831, punkt 45.
(") Domstolens dom av den 17 oktober 1989, Danfoss, C-109/88, ECLL:EU:C:1989:383.
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Medlemsstaterna bor foreskriva effektiva, proportionella och avskrickande sanktioner for overtridelser av de
nationella bestimmelser som antagits i enlighet med detta direktiv eller de nationella bestimmelser som redan ar i
kraft den dag detta direktiv trdder i kraft och som hinfor sig till ritten till lika 16n. Sanktionerna bor omfatta
straffavgifter som kan baseras pad arbetsgivarens bruttodrsomsittning eller arbetsgivarens totala l6nekostnader.
Eventuella andra forsvdrande eller formildrande omstindigheter som kan vara for handen i 4rendet, till exempel om
l6nediskriminering pa grund av kon kombineras med dven andra grunder som omfattas av diskrimineringsférbudet,
bor beaktas. Det ankommer pd medlemsstaterna att faststilla de overtradelser av rittigheterna och skyldigheterna i
fraga om lika lon for lika eller likvardigt arbete for vilka straffavgifter 4r den limpligaste sanktionen.

Medlemsstaterna bor faststilla sirskilda sanktioner for upprepade overtradelser av de rattigheter och skyldigheter
som ror lika 16n for kvinnor och min for lika eller likvirdigt arbete, for att beakta overtradelsens allvar och
ytterligare avskricka frn sddana Overtridelser. Sddana sanktioner kan omfatta olika typer av ekonomiska
avskriackande dtgarder, exempelvis indragning av offentliga formaner eller uteslutning under viss tid fran ytterligare
tilldelning av ekonomiska incitament eller fran deltagande i offentlig upphandling.

De skyldigheter som dligger arbetsgivare i enlighet med detta direktiv ingar i de géllande skyldigheter i milj6-, social-
och arbetsritt vars efterlevnad medlemsstaterna ska sikerstilla enligt Europaparlamentets och rddets
direktiv 2014/23/EU (V), 2014/24/EU (**) och 2014/25/EU (%) avseende deltagande i offentlig upphandling. For att
fullgora dessa skyldigheter for arbetsgivare vad géller ritten till lika 16n bor medlemsstaterna framfor allt sikerstilla
att ekonomiska aktorer vid offentlig upphandling eller koncession tillimpar en 16nesittningspolicy som inte i ndgon
kategori av arbetstagare som utf6r lika eller likvardigt arbete medfor l6neskillnad mellan konen for arbetstagare som
inte kan motiveras pa grundval av konsneutrala kriterier. Medlemsstaterna bor dven overviga att, i tillimpliga fall,
dlagga upphandlande myndigheter att anvdnda sanktioner och uppsigningsklausuler for att sikerstilla
efterlevnaden av likaloneprincipen vid offentlig upphandling eller koncession. Upphandlande myndigheter bor dven
kunna ta hinsyn till om anbudsldmnaren eller ndgon av dennes underleverantorer inte efterlever likaloneprincipen
nir det giller tillimpningen av uteslutningskriterier eller beslut om att inte tilldela kontrakt till den anbudsgivare
som limnat det ekonomiskt mest fordelaktiga anbudet.

Ett dndamdlsenligt genomforande av ritten till lika lon forutsitter ett lampligt administrativt skydd och
domstolsskydd mot all ogynnsam behandling pad grund av arbetstagares forsok att utéva denna ritt, eventuella
klagomal till arbetsgivaren eller administrativa forfaranden eller domstolsforfaranden som syftar till att dstadkomma
efterlevnad av denna ritt. Enligt domstolens rittspraxis (*) ska den arbetstagarkategori som kan komma i dtnjutande
av skydd ges en vid tolkning och omfattar alla arbetstagare som kan bli foremal for repressalier fran arbetsgivarens
sida som utgor en reaktion pd ett klagomdl som framstillts med anledning av diskriminering pa grund av kon.
Skyddet ir inte begrinsat till att gilla enbart arbetstagare som har inkommit med klagomal, inbegripet deras
arbetstagarrepresentanter, eller till arbetstagare som uppfyller vissa formella krav vilka utgor ett villkor for att ges en
viss stillning — som till exempel vittne.

For att stirka efterlevnaden av likaloneprincipen bor detta direktiv skidrpa de befintliga verktygen och forfarandena
for efterlevnad avseende de rattigheter och skyldigheter som foljer av direktivet och av bestimmelserna om lika 16n i
direktiv 2006/54/EG.

[ detta direktiv faststalls minimikrav, vilket innebar att medlemsstaterna har kvar sin méjlighet att infora och behélla
bestimmelser som dr mer formanliga for arbetstagare. Rittigheter som forvirvats enligt den befintliga rattsliga
ramen bor fortsitta att gilla, om inte bestimmelser som dr mer formanliga for arbetstagare infors i och med detta
direktiv. Genomforandet av detta direktiv kan inte anvindas for att inskrinka befintliga rattigheter enligt gallande
unionsritt eller nationell ritt pd detta omrdde och kan inte heller utgora ett giltigt skil for att inskrinka
arbetstagares rittigheter nir det giller likaloneprincipen.

Europaparlamentets och radets direktiv 2014/23/EU av den 26 februari 2014 om tilldelning av koncessioner (EUT L 94, 28.3.2014,
s. 1).

Europaparlamentets och radets direktiv 2014/24/EU av den 26 februari 2014 om offentlig upphandling och om upphivande av
direktiv 2004/18/EG (EUT L 94, 28.3.2014, s. 65).

Europaparlamentets och rddets direktiv 2014/25/EU av den 26 februari 2014 om upphandling av enheter som ar verksamma pé
omrddena vatten, energi, transporter och posttjinster och om upphévande av direktiv 2004/17/EG (EUT L 94, 28.3.2014, s. 243).
Domstolens dom av den 20 juni 2019, Hakelbracht m.fl., C-404/18, ECLLEU:C:2019:523.
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(63)

(65)

(66)

For att sikerstdlla lamplig 6vervakning av hur rétten till lika 16n tillimpas bor medlemsstaterna inrétta eller utse ett
sarskilt overvakningsorgan. Detta organ, som bor kunna ingd i ett befintligt organ med liknande syften, bér ha
sarskilda uppgifter avseende genomférandet av de dtgarder for insyn i lonesittningen som foreskrivs i detta direktiv
och bor samla in vissa uppgifter for att overvaka loneojimlikheter och verkan av dtgirderna for insyn i
l6nesittningen. Medlemsstaterna bor kunna utse fler 4n ett organ, forutsatt att de Gvervaknings- och
analysfunktioner som anges i detta direktiv sikerstills av ett centralt organ.

Det ar viktigt att sammanstélla 1onestatistik som visar konsfordelningen och att forse kommissionen (Eurostat) med
tillforlitlig och uttommande statistik for att utvecklingen av loneskillnaden mellan kénen pd EU-nivé ska kunna
analyseras och overvakas. Enligt rddets forordning (EG) nr 530/1999 (*) ska medlemsstaterna vart fjirde ar
sammanstilla statistik 6ver lonestrukturer pd mikronivd pa ett sitt som underldttar berdkningar av loneskillnaden
mellan kénen. Arlig statistik av god kvalitet kan oka insynen och forbittra Gvervakningen och medvetenheten om
konsbaserad loneskillnad. Det dr helt avgorande att sddana uppgifter dr tillgdngliga och jimforbara om det ska
kunna avgoras vilka framsteg som gors sdvil nationellt som pé& unionsniva. Relevant statistik som limnas till
kommissionen (Eurostat) bor samlas in for statistiska d4ndamadl i den mening som avses i Europaparlamentets och
radets férordning (EG) nr 223/2009 (3).

Eftersom malen for detta direktiv, nimligen att dstadkomma en bittre och mer verkningsfull tillimpning av
likaloneprincipen genom inférande av gemensamma minimikrav som bor tillimpas péd alla foretag och
organisationer inom hela unionen, inte i tillricklig utstrickning kan uppnds av medlemsstaterna, utan snarare, pa
grund av deras omfattning och verkningar, kan uppnas béttre pd unionsnivd, kan unionen vidta dtgirder i enlighet
med subsidiaritetsprincipen i artikel 5 i fordraget om Europeiska unionen. I enlighet med proportionalitetsprincipen
i samma artikel gar detta direktiv, som begrinsas till att faststilla miniminormer, inte utdver vad som ar nodvandigt
for att uppnd dessa mal.

Arbetsmarknadens parter har en avgorande roll ndr det giller hur dtgdrderna for insyn i l6nesattningen tillimpas i
medlemsstaterna, i synnerhet i medlemsstater med hog kollektivavtalstickning. Medlemsstaterna bor darfor ha
mojlighet att overldta at arbetsmarknadens parter att genomfora hela eller delar av detta direktiv, forutsatt att
medlemsstaterna vidtar alla nddvindiga atgarder for att sikerstilla att de resultat som efterstravas med detta direktiv
alltid garanteras.

Vid genomférandet av detta direktiv bor medlemsstaterna undvika sddana administrativa, ekonomiska och rattsliga
dligganden som motverkar etablering och utveckling av mikroforetag samt smd och medelstora foretag.
Medlemsstaterna bor dirfor bedoma hur deras inforlivandedtgarder paverkar mikroforetag samt smd och
medelstora foretag for att sdkerstilla att dessa foretag inte blir oproportionellt drabbade, och dé& vara sarskilt
uppmarksamma pd mikroforetag, pa att underldtta den administrativa bordan och pé att offentliggora resultaten av
sadana bedémningar.

Europeiska datatillsynsmannen har horts i enlighet med artikel 42 i Europaparlamentets och ridets forordning
(EU) 2018/1725 (*) och avgav ett yttrande den 27 april 2021.

(*) Radets forordning (EG) nr 530/1999 av den 9 mars 1999 om strukturstatistik 6ver loner och arbetskraftskostnader (EGT L 63,

*)

12.3.1999, s. 6).
Europaparlamentets och radets forordning (EG) nr 223/2009 av den 11 mars 2009 om europeisk statistik och om upphivande av

Europaparlamentets och radets forordning (EG, Euratom) nr 1101/2008 om utlimnande av insynsskyddade statistiska uppgifter till

Europeiska gemenskapernas statistikkontor, radets férordning (EG) nr 322/97 om gemenskapsstatistik och ridets beslut 89/382/EEG,
Euratom om inrdttande av en kommitté for Europeiska gemenskapernas statistiska program (EUT L 87, 31.3.2009, s. 164).
Europaparlamentets och rddets forordning (EU) 2018/1725 av den 23 oktober 2018 om skydd for fysiska personer med avseende pd

behandling av personuppgifter som utfors av unionens institutioner, organ och byrder och om det fria flodet av sddana uppgifter samt

om upphévande av férordning (EG) nr 45/2001 och beslut nr 1247/2002/EG (EUT L 295, 21.11.2018, s. 39).
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HARIGENOM FORESKRIVS FOLJANDE.

KAPITEL I

ALLMANNA BESTAMMELSER

Artikel 1

Innehall

I detta direktiv faststalls minimikrav for att stdrka tillimpningen av principen om lika [6n for kvinnor och min for lika eller
likvirdigt arbete (likaloneprincipen) som stadfasts i artikel 157 i EUF-fordraget och diskrimineringsférbudet som stadfsts i
artikel 4 i direktiv 2006/54/EG, i synnerhet genom insyn i l6nesdttningen och skirpta efterlevnadsmekanismer.

Artikel 2
Tillimpningsomrade
1. Detta direktiv 4r tillimpligt pd arbetsgivare i offentlig och i privat sektor.

2. Detta direktiv ska tillimpas pa alla arbetstagare som har ett anstillningsavtal eller ett anstillningsforhallande enligt
definitionen i den lagstiftning, de kollektivavtal och/eller den praxis som giller i varje medlemsstat med hinsyn till
domstolens rattspraxis.

3. Vid tillimpning av artikel 5 ar detta direktiv tillimpligt pd arbetssokande.

Artikel 3

Definitioner

1. Idetta direktiv giller foljande definitioner:

a) Ion: den ordinarie grund- eller minimilonen samt all ovrig betalning i form av kontanter eller in natura som en
arbetstagare far, direkt eller indirekt (lonetilligg eller rorliga ersittningar), av sin arbetsgivare med anledning av sin
anstillning.

b) lonenivd: arslon brutto och motsvarande timlon brutto.

c) loneskillnad mellan konen: skillnaden mellan de genomsnittliga 16nenivierna mellan kvinnliga och manliga arbetstagare
hos en arbetsgivare, uttryckt som en procentandel av de manliga arbetstagarnas genomsnittliga loneniva.

d) medianloneniva: den loneniva vid vilken hilften av en arbetsgivares arbetstagare tjanar mer och hilften tjanar mindre.

¢) medianloneskillnad mellan konen: skillnaden i medianlénenivd mellan en arbetsgivares kvinnliga och manliga
arbetstagare, uttryckt som en procentandel av de manliga arbetstagarnas medianloneniva.

f) lonekvartil: var och en av fyra lika stora grupper av arbetstagare, i vilka arbetstagarna har delats upp i enlighet med sin
16neniva, fran den lagsta till den hogsta.

@) likvardigt arbete: arbete som faststlls vara av lika virde i enlighet med de icke-diskriminerande och sakliga, konsneutrala
kriterier som det hanvisas till i artikel 4.4.
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h) arbetstagarkategori: arbetstagare som utfor lika eller likvardigt arbete och som grupperats pé ett icke godtyckligt sdtt pa
grundval av de icke-diskriminerande och objektiva, konsneutrala kriterier som det hanvisas till i artikel 4.4, av
arbetstagarnas arbetsgivare och, i tillimpliga fall, i samarbete med arbetstagarforetridarna i enlighet med nationell
rétt och/eller praxis.

i) direkt diskriminering: nir en person pa grund av kon behandlas mindre formdnligt 4n en annan person behandlas, har
behandlats eller skulle ha behandlats i en jamforbar situation.

j) indirekt diskriminering: ndr en skenbart neutral bestimmelse eller ett skenbart neutralt kriterium eller forfaringssitt
sdrskilt missgynnar personer av ett kon jamfort med personer av det andra konet, om inte bestimmelsen, kriteriet eller
forfaringssittet objektivt kan motiveras pd grundval av ett berittigat mal och medlen for att uppnd detta mal ar
lampliga och nodvindiga.

k) arbetsinspektion: det eller de organ som, i enlighet med nationell rétt och/eller praxis, ansvarar for kontroll- och
inspektionsfunktioner pd arbetsmarknaden, forutom att arbetsmarknadens parter far utfora dessa uppgifter om detta
foljer av nationell ritt.

1)  jamstalldhetsorgan: det eller de organ som utsetts enligt artikel 20 i direktiv 2006/54/EG.

m) arbetstagarforetridare: arbetstagarnas foretradare i enlighet med nationell ritt och/eller praxis.

2. Idetta direktiv avses med diskriminering

a) trakasserier och sexuella trakasserier enligt artikel 2.2 a i direktiv 2006/54/EG samt varje form av mindre formdanlig
behandling pd grund av att en person avvisar eller later bli att reagera mot ett sddant beteende, om trakasserierna eller
behandlingen har anknytning till eller foljer av utévandet av de rittigheter som anges i detta direktiv,

b) varje instruktion att diskriminera personer pa grund av kon,

¢) varje form av mindre forménlig behandling i samband med graviditet eller barnledighet i den mening som avses i radets
direktiv 92/85/EEG (),

d) varje form av mindre forménlig behandling, i den mening som avses i Europaparlamentets och ridets direktiv
(EU) 2019/1158 (¥), pd grund av kon, inbegripet med avseende pd pappaledighet, forildraledighet och ledighet for
vérd av anhorig,

e) intersektionell diskriminering, vilket dr diskriminering som grundar sig pa en kombination av kon och en eller flera
andra grunder som omfattas av diskrimineringsforbudet i direktiv 2000/43 [EG eller direktiv 2000/78/EG.

3. Punkt 2 e ska inte medfora ndgra ytterligare skyldigheter for arbetsgivare att samla in uppgifter enligt detta direktiv
avseende andra diskrimineringsgrunder 4n kon.

Artikel 4

Lika eller likvirdigt arbete

1. Medlemsstaterna ska vidta nodvindiga dtgdrder for att sakerstilla att arbetsgivarna har l6nestrukturer som
sakerstller lika 16n for lika eller likvardigt arbete.

2. Medlemsstaterna ska, efter samrdd med jamstilldhetsorganen, vidta nddvindiga atgirder for att sikerstdlla att
analytiska verktyg eller metoder gors tillgingliga och ar lattillgidngliga som stod och vigledning vid bedéomningen och
jamforelsen av arbetets virde i enlighet med de kriterier som faststills i denna artikel. Dessa verktyg och metoder ska gora
det mojligt for arbetsgivare och/eller arbetsmarknadens parter att enkelt faststilla och anvinda konsneutrala system for
arbetsvirdering och arbetsindelning som utesluter varje lonediskriminering péa grund av kon.

(*) Rédets direktiv 92/85/EEG av den 19 oktober 1992 om atgirder for att forbittra sikerhet och hilsa pé arbetsplatsen for arbetstagare
som dr gravida, nyligen har fott barn eller ammar (tionde sirdirektivet enligt artikel 16.1 i direktiv 89/391/EEG) (EGT L 348,
28.11.1992,s. 1).

(*) Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1158 av den 20 juni 2019 om balans mellan arbete och privatliv for fordldrar och
anhorigvardare och om upphavande av radets direktiv 2010/18/EU (EUT L 188, 12.7.2019, 5. 79).
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3. Nir sd dr lampligt far kommissionen uppdatera unionsomfattande riktlinjer for konsneutrala system for
arbetsvirdering och arbetsindelning, i samrdd med Europeiska jamstilldhetsinstitutet (EIGE).

4. Lonestrukturer ska gora det mojligt att bedoma om arbetstagare befinner sig i en jamforbar situation med avseende
pa arbetets virde pd grundval av objektiva, konsneutrala kriterier som 6verenskommits med arbetstagarforetradare om
sddana foretrdare finns. Dessa kriterier fir inte direkt eller indirekt grundas pa arbetstagarnas kon. De ska omfatta
fardigheter, anstrangning, ansvar och arbetsférhéllanden, och, om limpligt, eventuella andra faktorer som ir relevanta for
det specifika arbetet eller den specifika befattningen. De ska tillimpas pd ett sakligt, konsneutralt sitt som utesluter all
direkt eller indirekt diskriminering pd grund av koén. Sarskilt far relevanta mjuka firdigheter inte undervirderas.

KAPITEL II

INSYN I LONESATTNING

Artikel 5

Insyn i l6nesittningen fore anstillning

1. Arbetssokande ska ha ritt att fran den tilltdnkta arbetsgivaren fa information om

a) ingdngslon eller ingdngsloneintervall, som bygger pa objektiva och konsneutrala kriterier och avser den tjanst som ska
tillsittas, och

b) iforekommande fall, de relevanta bestimmelserna i det kollektivavtal som arbetsgivaren tillimpar pé tjansten.

Sédan information ska tillhandahallas pa ett sddant sitt att en informerad och 6ppen loneforhandling sakerstills, sdsom i en
offentliggjord platsannons.

2. Enarbetsgivare far inte frdga arbetssokande om l6nehistorik fran deras nuvarande eller tidigare anstallningar.

3. Arbetsgivare ska sikerstdlla att platsannonser och tjanstebeteckningar ar konsneutrala och att rekryteringsprocesser
bedrivs pa ett icke-diskriminerande sitt, sd att rétten till lika lon for lika eller likvdrdigt arbete inte undergréavs (ritten till lika
lon).

Artikel 6

Insyn i 16nesittnings- och 16neutvecklingspolicy

1. Arbetsgivare ska se till att deras arbetstagare litt kan fa tillgdng till de kriterier som anvinds for att faststdlla
arbetstagarnas loner, 16nenivaer och loneutveckling. Dessa kriterier ska vara sakliga och konsneutrala.

2. Medlemsstaterna fir undanta arbetsgivare med firre 4n 50 arbetstagare fran skyldigheten i friga om loneutveckling i
punkt 1.

Artikel 7

Ritt till information

1. Arbetstagare ska ha ritt att, i enlighet med punkterna 2 och 4, begdra och skriftligen fa ut information om sin egen
l6neniva och de genomsnittliga lonenivaerna, uppdelad efter kon, for arbetstagarkategorier som utfor lika eller likvirdigt
arbete.

2. Arbetstagare ska ha mojlighet att begira och f ut den information som avses i punkt 1 via sina arbetstagarfo-
retrddare, i enlighet med nationell rétt och/eller praxis. De ska ocksd ha mojlighet att begdra och fa ut informationen via ett
jamstilldhetsorgan.
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Om den mottagna informationen ar oriktig eller ofullstindig ska arbetstagare ha ratt att, personligen eller genom sina
arbetstagarforetradare, begira ytterligare och rimliga fortydliganden och preciseringar av de uppgifter som limnats och fa
ett motiverat svar.

3. Arbetsgivare ska varje dr informera arbetstagarna om deras ritt att fi ut den information som avses i punkt 1 och om
de atgdrder som arbetstagaren ska vidta for att utova denna ritt.

4. Arbetsgivare ska tillhandahalla den information som avses i punkt 1 inom rimlig tid, dock senast inom tvd ménader
fran den dag da begiran gjordes.

5. Arbetstagare ska inte hindras frdn att frivilligt uppge sin 16n med avseende pa efterlevnaden av likaloneprincipen.
Medlemsstaterna ska sirskilt infora dtgarder for att forbjuda avtalsvillkor som hindrar arbetstagare frén att limna ut
information om sin 16n.

6.  Arbetsgivare fir krava att arbetstagare som fatt ut information i enlighet med denna artikel, bortsett frén information
som ror deras egen 1on eller 16nenivd, inte anvander informationen i andra syften 4n att utGva sin rétt till lika 16n.

Artikel 8
Tillgang till information

Arbetsgivare ska tillhandahélla all information som delas med arbetstagare eller arbetssokande i enlighet med artiklarna 5, 6
och 7 i ett format som ir tillgangligt f6r personer med funktionsnedsattning och som beaktar deras sarskilda behov.

Artikel 9

Rapportering om loneskillnader mellan kvinnliga och manliga arbetstagare

1. Medlemsstaterna ska sikerstilla att arbetsgivare limnar foljande information om organisationen, i enlighet med
denna artikel:

a) Loneskillnader mellan konen.

b) Loneskillnader mellan konen med avseende pé lonetilldgg eller rorliga ersittningar.

¢) Medianloneskillnader mellan konen.

d) Medianloneskillnader mellan konen med avseende pé lonetillagg eller rorliga erséttningar.

e) Andelen kvinnliga respektive manliga arbetstagare som far lonetilldgg eller rorliga ersittningar.
f) Andelen kvinnliga respektive manliga arbetstagare i varje lonekvartil.

g) Loneskillnader mellan konen i varje arbetstagarkategori, fordelat pd ordinarie grundlon samt lonetilligg eller rorliga
ersattningar.

2. Arbetsgivare med minst 250 arbetstagare ska senast den 7 juni 2027 och direfter varje dr tillhandahdlla den
information som avses i punkt 1 avseende det foregdende kalenderdret.

3. Arbetsgivare med 150-249 arbetstagare ska senast den 7 juni 2027 och direfter vart tredje &r tillhandahalla den
information som avses i punkt 1 avseende det foregdende kalenderdret.

4. Arbetsgivare med 100-149 arbetstagare ska senast den 7 juni 2031 och darefter vart tredje ar tillhandahélla den
information som avses i punkt 1 avseende det foregdende kalenderaret.

5. Medlemsstaterna far inte hindra arbetsgivare med firre d4n 100 arbetstagare frin att frivilligt tillhandahalla den
information som anges i punkt 1. Medlemsstaterna far i nationell ratt kriva att arbetsgivare med firre dn 100 arbetstagare
tillhandahéller information om l6ner.
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6.  Arbetsgivarens lednings ska bekrifta att informationen ar korrekt, efter samrdd med arbetstagarforetradarna.
Arbetstagarforetradare ska ha tillgang till de metoder som arbetsgivaren tillimpat.

7. Den information som avses i punkt 1 a—g i denna artikel ska meddelas den myndighet som ansvarar for att
sammanstilla och offentliggéra sddana uppgifter i enlighet med artikel 29.3 c. Arbetsgivaren fir offentliggéra den
information som avses i punkt 1 a—f i den hir artikeln pé sin webbplats eller gora informationen allmént tillgdnglig pa
annat satt.

8. Medlemsstaterna fir sammanstilla den information som anges i punkt 1 a—f i denna artikel sjilva, med hjilp av
sddana administrativa uppgifter som arbetsgivare lamnat till skatte- eller socialférsiakringsmyndigheter. Informationen ska
stillas till allmdnhetens forfogande i enlighet med artikel 29.3 c.

9.  Arbetsgivare ska limna den information som avses i punkt 1 g till alla sina arbetstagare och till sina arbetstagares
arbetstagarforetridare. Arbetsgivare ska pd begdran limna informationen till arbetsinspektionen och jimstilldhetsorganet.
Information f6r de fyra foregdende dren, om sddan finns tillginglig, ska ocksa limnas ut pa begdran.

10.  Arbetstagare, arbetstagarforetridare, arbetsinspektioner och jimstilldhetsorgan ska ha ritt att begira att
arbetsgivare lamnar ytterligare fortydliganden och uppgifter eller forklaringar avseende eventuella loneskillnader mellan
konen. Arbetsgivare ska besvara sddana begiranden inom rimlig tid genom att limna ett motiverat svar. Om
loneskillnader mellan konen inte 4r motiverade pd grundval av sakliga, konsneutrala kriterier ska arbetsgivare inom en
rimlig tidsperiod avhjdlpa situationen i ndra samverkan med arbetstagarforetradare, arbetsinspektion och/eller
jamlikhetsorgan.

Artikel 10

Gemensam lonebedomning

1. Medlemsstaterna ska vidta limpliga tgdrder for att sikerstilla att arbetsgivare som ér foremadl for lonerapportering i
enlighet med artikel 9 i samverkan med sina arbetstagarforetradare utfor en gemensam lonebedomning om samtliga

foljande villkor dr uppfyllda:

a) Lonerapporteringen visar en skillnad i den genomsnittliga lonenivan for kvinnor och mén pd dtminstone 5 % i nigon
arbetstagarkategori.

b) Arbetsgivaren har inte motiverat en sddan skillnad i genomsnittlig lonenivé pd grundval av objektiva, konsneutrala
kriterier.

c) Arbetsgivaren har inte avhjilpt en sddan ogrundad skillnad i den genomsnittliga 16nenivdn inom sex mdnader frin den

dag da 16nerapporteringen limnades in.

2. Den gemensamma lonebedomningen ska utforas for att identifiera, dtgarda och forhindra loneskillnader mellan
kvinnliga och manliga arbetstagare som inte 4r motiverade pd grundval av objektiva, konsneutrala kriterier och ska
omfatta foljande:

a) En analys av andelen kvinnliga respektive manliga arbetstagare i varje arbetstagarkategori.

b) Upplysningar om kvinnliga och manliga arbetstagares genomsnittliga lonenivder samt lonetilligg eller rorliga
ersdttningar for varje arbetstagarkategori.

c¢) Alla skillnader i genomsnittlig loneniva for kvinnliga respektive manliga arbetstagare i varje arbetstagarkategori.

d) Skilen till dessa skillnader i genomsnittlig 16nenivd, i forekommande fall pd grundval av objektiva, konsneutrala kriterier
som gemensamt faststillts av arbetstagarforetrddarna och arbetsgivaren.

¢) Andelen kvinnliga och manliga arbetstagare som har gynnats av lonedkning efter aterkomst frdin mamma- eller
pappaledighet, fordldraledighet eller ledighet for vard av anhorig, om en sidan Okning har skett i den relevanta
arbetstagarkategorin under den period dé ledigheten togs ut.

f) Atgirder for att avhjilpa loneskillnader, om de inte 4r motiverade pa grund av objektiva, konsneutrala kriterier,
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g) En utvidrdering av effektiviteten av dtgarder fran tidigare gemensamma lonebedémningar.

3. Arbetsgivare ska stilla den gemensamma 16nebedémningen till forfogande for arbetstagarna och arbetstagarfore-
tridarna och delge den till 6vervakningsorganet i enlighet med artikel 29.3 d. De ska péd begidran stilla den till férfogande
for arbetsinspektionen och jamstilldhetsorganet.

4. Vid genomforandet av de dtgirder som hirror frin den gemensamma l6nebedémningen ska arbetsgivaren inom en
rimlig tidsperiod avhjilpa oberittigade loneskillnader, i ndra samarbete med arbetstagarforetridarna i enlighet med
nationell ritt och/eller praxis. Arbetsinspektionen ochfeller jamstilldhetsorganet fir anmodas att delta i processen.
Genomférandet av dtgdrderna ska omfatta en analys av de befintliga systemen for konsneutral arbetsvirdering och
arbetsindelning eller inforandet av sddana system, for att sikerstilla att all direkt eller indirekt 16nediskriminering pa grund
av kon utesluts.

Artikel 11

Stod till arbetsgivare med firre dn 250 arbetstagare

Medlemsstaterna ska tillhandahalla stod, i form av tekniskt bistdnd och fortbildning, till arbetsgivare med firre 4n 250
arbetstagare och till arbetstagarnas berorda arbetstagarforetridare, for att underlitta deras fullgorande av de skyldigheter
som faststills i detta direktiv.

Artikel 12

Skydd av personuppgifter

1. Iden mén dtgdrderna enligt artiklarna 7, 9 och 10 inbegriper behandling av personuppgifter ska detta ske i enlighet
med foérordning (EU) 2016/679.

2. Personuppgifter som behandlas i enlighet med artikel 7, 9 eller 10 i detta direktiv fir inte anvindas i andra syften dn
att tillimpa likaloneprincipen.

3. Medlemsstaterna far besluta att endast arbetstagarforetrddarna, arbetsinspektionen eller jamlikhetsorganet ska ha
tillgdng till den information som avses i artiklarna 7, 9 och 10 om utlimnandet av uppgifterna skulle leda till direkt eller
indirekt utlimnande av en identifierbar arbetstagares 16n. Arbetstagarforetridarna eller jimlikhetsorganet ska bistd
arbetstagare med rdd om ett eventuellt rittsligt ansprak enligt detta direktiv, utan att roja faktiska lonenivéer for enskilda
arbetstagare som utfor lika eller likvardigt arbete. For Gvervakning enligt artikel 29 ska informationen goras tillginglig
utan inskrankningar.

Artikel 13

Social dialog

Utan att det inskrinker arbetsmarknadens parters autonomi och i enlighet med nationell ritt och praxis ska
medlemsstaterna vidta lampliga dtgarder for att sakerstilla ett effektivt deltagande av arbetsmarknadens parter, genom att
samrada om rattigheter och skyldigheter enligt detta direktiv, i tillimpliga fall, pa deras begdran.

Medlemsstaterna ska, utan att det inskranker arbetsmarknadens parters autonomi och med beaktande av skillnader i
nationell praxis, vidta limpliga dtgirder for att frimja arbetsmarknadsparternas roll och uppmuntra utdvandet av rétten till
kollektiva férhandlingar om dtgérder for att bekdmpa lonediskriminering och dess negativa inverkan pa virderingen av
arbeten som huvudsakligen utfors av arbetstagare av ett visst kon.
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KAPITEL III

RATTSMEDEL OCH EFTERLEVNAD

Artikel 14

Tillvaratagande av rittigheter

Medlemsstaterna ska sikerstalla att alla arbetstagare som anser sig forférdelade pé grund av att likaloneprincipen inte har
tillimpats pd dem, efter mojlighet till forlikning, har tillging till domstolsforfaranden for att genomdriva de rittigheter och
skyldigheter som foljer av likaloneprincipen. Sddana forfaranden ska vara lattillgangliga for arbetstagarna och personer som
agerar i deras stille, dven efter det att det anstallningsforhdllande som lett till pastddd diskriminering har upphort.

Artikel 15

Forfaranden for eller till stod for arbetstagare

Medlemsstaterna ska sdkerstilla att ssmmanslutningar, organisationer, jamstalldhetsorgan och arbetstagarforetridare eller
andra rittsliga enheter som, i enlighet med kriterier i nationell ritt, har befogat intresse av att sikerstilla jamstilldheten
mellan konen fér delta i administrativa forfaranden eller domstolsforfaranden om en péstadd overtridelse av de rittigheter
eller skyldigheter som f6ljer av likaloneprincipen. De fir agera for eller till stod for arbetstagare som pastds ha fallit offer
for en Overtrddelse av ndgon av de rittigheter eller skyldigheter som f6ljer av likaloneprincipen, med den personens
godkinnande.

Artikel 16

Ritt till kompensation

1. Medlemsstaterna ska sikerstdlla att arbetstagare som lidit skada pd grund av en overtriddelse av en rittighet eller
skyldighet som foljer av likaloneprincipen har ritt att begdra och fa full kompensation eller gottgorelse for skadan pa det
sdtt som medlemsstaten faststiller.

2. Den kompensation eller gottgorelse som avses i punkt 1 ska utgora faktisk och verksam kompensation eller
gottgorelse, i enlighet med vad medlemsstaterna bestimmer, for den forlust och skada som lidits, pd ett sitt som ar
avskrackande och proportionellt.

3. Kompensationen eller gottgorelsen ska aterinsitta den skadelidande arbetstagaren i samma situation som denne
skulle ha haft om ingen konsdiskriminering forekommit eller om inga 6vertridelser gjorts av ndgon av de réttigheter eller
skyldigheter som foljer av likaloneprincipen. Medlemsstaterna ska sikerstdlla att kompensationen eller gottgorelsen
omfattar full ersittning for utebliven 16n och dirmed sammanhingande bonusar eller betalning in-natura, kompensation
for forlorade mojligheter, ideell skada, skada som orsakats av andra relevanta faktorer som kan inbegripa intersektionell
diskriminering samt drojsmalsrinta.

4. Kompensationen eller gottgorelsen fir inte begrnsas av en i forvig faststilld vre gréns.

Artikel 17

Ovriga rittsmedel

1. Medlemsstaterna ska sikerstilla att behoriga myndigheter eller nationella domstolar, i enlighet med nationell ratt, i
fall av en overtrddelse av ndgon av de rittigheter eller skyldigheter som féljer av likaloneprincipen, p kdrandens begdran
och pé svarandens bekostnad, far utfirda foljande:

a) Ett foreldggande om att upphora med overtradelsen.
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b) Ett foreldggande att vidta atgdrder, for att sdkerstdlla att de rattigheter eller skyldigheter som foljer av likaloneprincipen
tillimpas.

2. Om en svarande inte rdttar sig efter ett foreliggande som utfirdats i enlighet med punkt 1 ska medlemsstaterna
sikerstilla att deras behoriga myndigheter eller nationella domstolar vid behov kan foreligga lopande vite for att
sikerstilla efterlevnad.

Artikel 18

Bevisbordans placering

1. Medlemsstaterna ska vidta limpliga dtgdrder i enlighet med sina nationella rittssystem for att sikerstilla att
bevisbordan, nir arbetstagare som anser sig forfordelade pd grund av att likaloneprincipen inte har tillimpats pé dem,
infor en behorig myndighet eller nationell domstol ligger fram fakta som ger anledning att anta att direkt eller indirekt
diskriminering har forekommit, ska aligga svaranden och att det ar denne som ska bevisa att ingen direkt eller indirekt
lonediskriminering forekommit.

2. Nir administrativa forfaranden eller domstolsforfaranden som ror péstddd direkt eller indirekt lonediskriminering
inleds mot arbetsgivare som inte fullgjort skyldigheterna avseende insyn i l6nesittningen enligt artiklarna 5, 6, 7, 9
och 10, ska medlemsstaterna sikerstilla att det dligger arbetsgivaren att bevisa att ingen sddan diskriminering forekommit.

Forsta stycket i denna punkt ska inte tillimpas om arbetsgivaren visar att overtradelsen av de skyldigheter som anges i
artiklarna 5, 6, 7, 9 och 10 var uppenbart oavsiktlig och av ringa karaktar.

3. Detta direktiv ska inte hindra medlemsstaterna frdn att infora bevisregler som ar mer forménliga for en arbetstagare
som inleder ett administrativt forfarande eller vicker talan vid domstol om en pastidd overtridelse av nigon av de
rittigheter eller skyldigheter som avser likaloneprincipen.

4. Medlemsstaterna far avstd fran att tillimpa punkt 1 pé forfaranden dir det dligger den behoriga myndigheten eller den
nationella domstolen att utreda fakta i malet.

5. Denna artikel ska inte tillimpas pa straffrittsliga forfaranden, savida inte annat foljer av nationell ritt.

Artikel 19

Bevis for lika eller likvirdigt arbete

1. Vid bedémningen av om kvinnliga och manliga arbetstagare utfor lika eller likvardigt arbete, ska bedomningen av om
arbetstagare befinner sig i en jamforbar situation inte begransas till situationer dar kvinnliga och manliga arbetstagare har
samma arbetsgivare utan ska utvidgas till att omfatta situationer dir en och samma kalla faststiller lonevillkor. En och
samma killa ska foreligga nir en sddan killa faststiller de komponenter av 1onen som ar relevanta for jamforelsen av
arbetstagare.

2. Bed6mningen av om arbetstagare befinner sig i en jimforbar situation ska inte begrinsas enbart till arbetstagare som
dr anstillda samtidigt som den berorda arbetstagaren.

3. Om ingen faktiskt jimf6rbar person kan faststillas far alla andra bevis anvindas for att bevisa misstankt 16nediskri-
minering, inbegripet statistik eller en jamforelse av hur en arbetstagare skulle behandlas i en jamforbar situation.

Artikel 20

Tillgang till bevis

1.  Medlemsstaterna ska sikerstalla att behoriga myndigheter eller nationella domstolar vid ett rattsligt ansprak om lika
16n har ritt att foreldgga svaranden att limna ut all relevant bevisning under dennes kontroll, i enlighet med nationell ratt
och praxis.
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2. Medlemsstaterna ska sikerstilla att behoriga myndigheter eller nationella domstolar 4r behoriga att utfirda ett
foreliggande om utlimnande av bevis som innehaller konfidentiella uppgifter, om de anser detta vara relevant for ett
rittsligt ansprak om lika 16n. Medlemsstaterna ska sikerstilla att behoriga myndigheter och nationella domstolar, nir de
begdr utlimnande av sddan information, har tillgdng till effektiva dtgirder for att skydda denna information, i enlighet med
nationella forfaranderegler.

3. Denna artikel ska inte hindra medlemsstaterna frin att bibehélla eller inf6ra bestimmelser som dr mer férménliga for
kdranden.

Artikel 21

Preskriptionstid

1. Medlemsstaterna ska sikerstdlla att nationella regler for preskriptionstider for talan om lika 16n faststiller ndr
preskriptionstider borjar lopa, deras 16ptid och under vilka foérhallanden de tillfalligt far upphora att 16pa eller far avbrytas.
Preskriptionstiderna ska inte borja 16pa forrdn kdranden har kinnedom om eller rimligen kan forvintas ha kinnedom om
en overtridelse. Medlemsstaterna fér besluta att preskriptionstider inte ska borja 16pa sd linge en Gvertradelse pagar eller
forrdn anstillningsavtalet eller -forhdllandet upphor. Sddana preskriptionstider ska vara minst tre ar.

2. Medlemsstaterna ska sikerstilla att en preskriptionstid uppskjuts, eller, beroende pa nationell ritt, avbryts sd snart en
rittssokande agerar genom att framstilla ett klagomal till arbetsgivaren eller genom att vicka talan vid domstol, direkt eller
genom arbetstagarforetradare, arbetsinspektionen eller jimstalldhetsorganet.

3. Denna artikel 4r inte tillimplig pa regler om fordringars upphorande.

Artikel 22

Rittegingskostnader

Medlemsstaterna ska sikerstilla att nationella domstolar, om en svarande vinner ett mil om 16nediskriminering, i enlighet
med nationell ritt kan bedoma om den forlorande kidranden hade rimliga skal att vicka talan och, om sa ér fallet, om det
dr lampligt att inte kréva att kiranden ska betala rittegdngskostnaderna.

Artikel 23

Sanktioner

1. Medlemsstaterna ska faststilla regler om effektiva, proportionella och avskrickande sanktioner for 6vertridelse av de
rattigheter och skyldigheter som avser likaloneprincipen. Medlemsstaterna ska vidta alla nodvindiga dtgarder for att
sakerstalla att dessa regler tillimpas, och ska utan dréjsmal underritta kommissionen om dessa regler och atgdrder samt
eventuella dndringar som berdr dem.

2. Medlemsstaterna ska sikerstilla att de sanktioner som avses i punkt 1 garanterar en faktisk avskrackande verkan vad
giller overtradelser av de rittigheter och skyldigheter som avser likaloneprincipen. Dessa sanktioner ska omfatta
straffavgifter, vilka ska faststillas pd grundval av nationell ritt.

3. De sanktioner som avses i punkt 1 ska beakta alla relevanta forsvirande eller formildrande omstindigheter som ar
tillimpliga pé forhallandena kring overtridelsen, vilket kan inbegripa intersektionell diskriminering.

4. Medlemsstaterna ska sikerstilla att sirskilda sanktioner tillimpas vid upprepade overtradelser av de rdttigheter och
skyldigheter som avser likaloneprincipen.

5. Medlemsstaterna ska vidta alla nodvandiga atgarder for att sikerstilla att de sanktioner som foreskrivs i enlighet med
denna artikel tillimpas pa ett verkningsfullt sitt i praktiken.
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Artikel 24

Lika l6n vid offentlig upphandling och koncession

1. De limpliga dtgdrder som medlemsstaterna vidtar i enlighet med artikel 30.3 i direktiv 2014/23/EU, artikel 18.2 i
direktiv 2014/24/EU och artikel 36.2 i direktiv 2014/25/EU ska omfatta dtgérder for att sakerstalla att ekonomiska aktorer
i samband med offentlig upphandling eller koncession fullgér sina skyldigheter i friga om likaléneprincipen.

2. Medlemsstaterna ska overviga att, i tillimpliga fall, dligga upphandlande myndigheter att infora sanktioner och
uppsigningsklausuler for att sakerstilla efterlevnaden av likaloneprincipen vid offentlig upphandling eller koncession. Nar
medlemsstaternas myndigheter vidtar atgirder i enlighet med artikel 38.7 a i direktiv 2014/23[EU, artikel 57.4 a i
direktiv 2014/24/EU eller artikel 80.1 i direktiv 2014/25/EU, jimférda med artikel 57.4 a i direktiv 2014/24/EU, far
upphandlande myndigheter utesluta eller av medlemsstaterna dldggas att utesluta alla ekonomiska aktorer fran deltagande i
en given offentlig upphandlingsomgdng om de pa ndgot lampligt sdtt kan pévisa att de skyldigheter som avses i punkt 1 i
den hir artikeln 6vertritts, endera darfor att skyldigheterna avseende ritten till insyn i lonesittningen &sidosatts, eller
dirfor att det forekommer l6neskillnader pd mer dn 5 % i en arbetstagarkategori, som arbetsgivaren inte visat beror pa
sakliga, konsneutrala kriterier. Detta ska inte paverka tillimpningen av andra rittigheter eller skyldigheter som f6ljer av
direktiv 2014/23/EU, 2014/24/EU eller 2014/25EU.

Artikel 25

Repressalier och skydd mot mindre forménlig behandling

1. Arbetstagare och deras arbetstagarforetridare far inte behandlas mindre f6rménligt pa grund av att de dberopat sina
rttigheter avseende lika 6n eller gett stod till en annan person att skydda dennes rittigheter.

2. Medlemsstaterna ska i sina nationella rittsordningar infora nodvindiga bestimmelser for att skydda arbetstagare,
inbegripet arbetstagare som 4r arbetstagarforetradare, mot uppsigning eller annan ogynnsam behandling som utgor en
reaktion frdn en arbetsgivares sida pd ett klagomal inom arbetsgivarens organisation eller ett administrativt férfarande eller
domstolsforfarande i syfte att genomdriva rittigheter eller skyldigheter som avser likaloneprincipen.

Artikel 26

Forhdllande till direktiv 2006/54/EG

Kapitel IIT i detta direktiv ska tillimpas pd forfaranden som avser de rattigheter eller skyldigheter som foljer av
likaloneprincipen i enlighet med artikel 4 i direktiv 2006/54/EG.

KAPITEL IV

OVERGRIPANDE BESTAMMELSER

Artikel 27

Skyddsniva

1. Medlemsstaterna far infora eller behélla bestimmelser som dr formdanligare for arbetstagare dn de som faststills i detta
direktiv.

2. Genomforandet av detta direktiv fir under inga omstindigheter utgora skil for att forsimra skyddsnivin pa de
omrdden som omfattas av detta direktiv.
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Artikel 28
Jamstilldhetsorgan

1. Utan att det paverkar behorigheten for arbetsinspektioner eller andra organ som genomdriver arbetstagares
rittigheter, ddribland arbetsmarknadens parter, ska jamstilldhetsorganen vara behoriga i fragor som ingdr i detta direktivs
tillimpningsomrade.

2. Medlemsstaterna ska, i enlighet med nationell ritt och praxis, aktivt vidta atgirder for att sikerstilla nira samarbete
och samordning mellan arbetsinspektionerna, jamstalldhetsorganen och, i tillimpliga fall, arbetsmarknadens parter med
avseende pa likaloneprincipen.

3. Medlemsstaterna ska forse sina jamstilldhetsorgan med sddana resurser att de effektivt kan utfora sina uppgifter
avseende ritten till lika 16n.

Artikel 29

Overvakning och 6kad medvetenhet

1. Medlemsstaterna ska sikerstilla fortlopande och samordnad &vervakning av och fortlopande och samordnat stod for
tillimpningen av likaloneprincipen och genomdrivandet av alla tillgingliga rattsmedel.

2. Varje medlemsstat ska utse ett organ som ska 6vervaka och stddja genomférandet av nationella dtgirder som
inforlivar detta direktiv (6vervakningsorgan) och ska vidta nodvindiga atgirder for att det ska kunna fungera vil
Overvakningsorganet fir utgéra en del av redan befintliga organ eller strukturer p& nationell nivd. Medlemsstaterna fir
utse fler 4n ett organ for att oka medvetenheten och samla in uppgifter, forutsatt att de Overvaknings- och
analysfunktioner som foreskrivs i punkt 3 b, ¢ och e sikerstills av ett centralt organ.

3. Medlemsstaterna ska siakerstilla att 6vervakningsorganets uppgifter omfattar f6ljande:

a) Oka medvetenheten bland privatigda och offentligigda foretag och organisationer, arbetsmarknadens parter och
allminheten i syfte att frimja likaloneprincipen och ritten till insyn i lonesdttningen, inbegripet genom att beakta
intersektionell diskriminering med avseende pa lika 16n for lika eller likvardigt arbete.

b) Analysera orsakerna till [oneskillnader mellan kénen och utarbeta verktyg for att bedéma loneojimlikheter, sarskilt med
hjilp av EIGE:s analytiska arbete och verktyg.

¢) Samla in uppgifter som arbetsgivare limnat i enlighet med artikel 9.7, och utan drojsmal offentliggora de uppgifter som
avses i artikel 9.1 a—f pd ett enkelt, lattillgingligt och anvindarvinligt sitt som méjliggor en jimforelse mellan
arbetsgivare, sektorer och regioner i den berorda medlemsstaten, och sikerstilla att uppgifterna fran de féregdende fyra
aren, om sddana finns, dr tillgdngliga.

d) Samla in rapporterna om de gemensamma lonebedomningarna enligt artikel 10.3.

¢) Sammanstilla uppgifter om hur manga och vilken typ av klagomal om l6nediskriminering som limnats in till behériga
myndigheter, ddribland jimstilldhetsorgan, och lonediskrimineringsirenden som anhingiggjorts vid nationella
domstolar.

4. Senast den 7 juni 2028 och direfter vartannat dr, ska medlemsstaterna, i en enda uppgiftsinlimning, forse
kommissionen med de uppgifter som avses i punkt 3 ¢, d och e.

Artikel 30

Kollektiva forhandlingar och atgirder

Detta direktiv ska inte pd ndgot sitt paverka rdtten att forhandla om, ingd och tillimpa kollektivavtal eller att vidta
kollektiva dtgidrder i enlighet med nationell ritt eller praxis.
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Artikel 31
Statistik

Medlemsstaterna ska varje dr forse kommissionen (Eurostat) med aktuella nationella data for berakning av loneskillnaderna
mellan konen i ojusterad form. Statistiken ska vara uppdelad efter kon, ekonomisk sektor, arbetstid (heltid/deltid),
dgarforhallanden (privat/offentligt dgande) och dlder och vara beriknad pa arsbasis.

De uppgifter som avses i forsta stycket ska 6versindas frdn och med den 31 januari 2028 for referensédret 2026.

Artikel 32

Informationsspridning

Medlemsstaterna ska aktivt vidta atgarder for att sikerstilla att de bestimmelser som de antar i enlighet med detta direktiv,
samt andra relevanta bestimmelser som redan ar i kraft, pa lampligt sdtt uppmarksammas av de berorda personerna inom
hela sitt territorium.

Artikel 33

Genomférande

Medlemsstaterna fir 6verldta it arbetsmarknadens parter att genomfora detta direktiv, i enlighet med nationell ritt och/eller
praxis vad avser arbetsmarknadsparternas roll, forutsatt att medlemsstaterna vidtar alla nodvindiga atgarder for att
sikerstilla att de resultat som efterstrivas med detta direktiv alltid garanteras. De genomférandeuppgifter som overldts at
arbetsmarknadens parter kan omfatta

a) utvecklingen av analytiska verktyg eller metoder som avses i artikel 4.2,

b) ekonomiska sanktioner som ir likvirdiga med straffavgifter, under forutsittning att de ér effektiva, proportionella och
avskrackande.

Artikel 34

Inférlivande

1. Medlemsstaterna ska sitta i kraft de bestimmelser i lagar och andra forfattningar som 4r noédvindiga for att f6lja detta
direktiv senast den 7 juni 2026. De ska genast underratta kommissionen om detta.

Medlemsstaternas information till kommissionen ska dven omfatta en sammanfattning av en bedémning av hur inforlivan-
dedtgirderna pdverkat arbetstagare och arbetsgivare med firre d4n 250 arbetstagare samt en hinvisning till var
bedomningen ir offentliggjord.

2. Nir en medlemsstat antar de bestimmelser som avses i punkt 1 ska de innehélla en hinvisning till detta direktiv eller
atfoljas av en sddan hinvisning nir de offentliggors. Narmare foreskrifter om hur hinvisningen ska goras ska varje
medlemsstat sjilv utfirda.

Artikel 35

Rapportering och éversyn

1.  Senast den 7 juni 2031 ska medlemsstaterna informera kommissionen om tillimpningen av detta direktiv och om
dess verkan i praktiken.
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2. Senast den 7 juni 2033 ska kommissionen till Europaparlamentet och rddet 6verlimna en rapport om
genomforandet av detta direktiv. Rapporten ska bland annat innehélla en utvirdering av de troskelvirden for arbetsgivare
som foreskrivs i artiklarna 9 och 10 samt den utlosande faktorn pd 5 % for den gemensamma lonebedomning som
foreskrivs i artikel 10.1. Kommissionen ska nir sd dr limpligt forsld de lagiandringar som den anser vara nodvindiga pa
grundval av den rapporten.

Artikel 36
Ikrafttridande

Detta direktiv trader i kraft den tjugonde dagen efter det att det har offentliggjorts i Europeiska unionens officiella tidning.

Artikel 37
Adressater
Detta direktiv riktar sig till medlemsstaterna.
Utfdrdat i Strasbourg den 10 maj 2023.
Pi Europaparlamentets vignar Pd rddets vignar
R. METSOLA J. ROSWALL
Ordférande Ordférande
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Sammanfattning av betdnkandet GenomfOrande
av lonetransparensdirektivet (SOU 2024:40)

Uppdraget

Lonetransparensdirektivet! antogs i maj 2023 och ska vara genomfort
senast den 7 juni 2026. Direktivet syftar till att stirka tillampningen av
principen om lika |0n for kvinnor och mén for lika eller likvardigt arbete
(likaldneprincipen), bl.a. genom att 6ka insynen i |0nesittningen, faststélla
minimikrav for regelverket kring forbudet mot l6nediskriminering och
skérpa efterlevnadsmekanismerna.

Utredningen ska, med utgdngspunkt i den svenska arbetsmarknads-
modellen, arbetsmarknadens parters autonomi och diskrimineringslagens
(2008:567) systematik, ta stillning till vad som krivs for att
I0netransparensdirektivet ska genomforas i Sverige. Utredningens forslag
ska sa langt det &r mdjligt upprétthalla det svenska regelsystemet och inte
innefatta andra atgérder eller andra forfattningsforslag én de som é&r
nddvandiga for att genomfora direktivet.

Ldnestrukturer som sikerstiller lika 16n for lika eller
likvirdigt arbete

Enligt direktivet ska medlemsstaterna vidta nddvéndiga atgérder for att se
till att arbetsgivarna har I0nestrukturer som sékerstéller lika 16n for lika
eller likvirdigt arbete. I Sverige sdkerstills att arbetsgivarna har sddana
IOonestrukturer genom att alla arbetsgivare arligen ska genomfora en
Ionekartldggning.

Insyn 1 l6nesittningen

Overgripande om forslagen avseende insyn

Utredningen foreslér att det i diskrimineringslagen infors ett nytt
kapitel -3 a—om insyn i IOnesdttningen. Lonekartliggningen blir
stommen 1 insynsreglerna och tanken ar att arbetsgivare ska kunna
anvénda sig av informationen i lI6nekartlaggningen for att forse enskilda
med den information de har rétt till. En vél genomford lonekartliggning
ska saledes bidra till sévél att osakliga lOneskillnader uppticks och
atgirdas som att ge arbetsgivare underlag for att uppfylla insynsritten for
enskilda.

! Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2023/970 av den 10 maj 2023 om stirkt
tillimpning av principen om lika 16n mellan kvinnor och mén for lika eller likvérdigt arbete
genom insyn i I6neséttningen och efterlevnadsmekanismer.
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Information till arbetssokande och arbetstagare

Enligt direktivet ska arbetssokande och arbetstagare ha ritt till viss insyn
i |Onesittningen. Insynen syftar till att motverka I6nediskriminering pa
grund av kon, framst genom att ge arbetstagare information for att kunna
bedoma om de utsdtts for l6nediskriminering. Utredningens forslag
innebdr 1 huvudsak foljande.

Arbetsgivaren ska ldmna information till en arbetssékande om den
ingangslon eller det ingangsloneintervall, samt de kollektivavtals-
bestaimmelser, som arbetsgivaren tillimpar for den befattning som ska
tillsittas. Informationen ska ldmnas 1 s&dan tid att en informerad
I0neforhandling kan ske. Arbetsgivare far inte fraga en arbetssokande om
dennes I0n fran en anstdllning hos en annan arbetsgivare. I 6vrigt bedoms
att direktivets krav om att rekryteringsprocesser ska bedrivas pa ett icke-
diskriminerande sétt uppfylls genom redan befintliga bestimmelser i1
diskrimineringslagen.

Arbetsgivaren ska informera arbetstagarna om de bestimmelser och den
praxis om l6ner som tillimpas hos arbetsgivaren. Inneborden av uttrycket
bestimmelser och praxis om lOner dr densamma som i reglerna om
Ionekartliggning. Avsikten &r att arbetsgivaren ska kunna hidmta
informationen fran den senaste lOnekartliggningen, om den &r vl
genomford.

P4 begiran av en arbetstagare ska arbetsgivaren dven limna information
om arbetstagarens 10n samt den genomsnittliga 10n, uppdelad efter kon,
som tillaimpas pa andra arbetstagare hos arbetsgivaren som utfor arbete
som &r att betrakta som lika eller likvirdigt med arbetstagarens.
Informationen motsvarar information som arbetsgivaren tar fram i arbetet
med |Onekartldggning. Det bor vara tillriackligt att informationen hamtas
fran den senaste lonekartlaggningen, om den ar vél genomford.

Arbetsgivaren fér inte hindra en arbetstagare att lamna uppgift till annan
om sin |0n. FOrbudet syftar till att stirka efterlevnaden av likalGne-
principen.

En arbetsgivare som bryter mot reglerna ska vara skyldig att betala
skadestand. FOr att skydda arbetssdkande och arbetstagare mot repressalier
fran  arbetsgivarens sida ska forbudet mot repressalier i
diskrimineringslagen utstrickas till att omfatta enskilda som utnyttjat
rattigheter enligt lagen.

Justeringar i lonekartliggningen

Utredningen foreslar justeringar i arbetsgivarnas arbete med |One-
kartliggning.

Den fordjupade analysen i l6nekartlaggningen ska omfatta en jamforelse
mellan kvinnors och mins l6neutveckling i samband med bl.a.
fordldraledighet med I6neutvecklingen for arbetstagare som utfor arbete
som ar att betrakta som lika eller likvédrdigt och som inte har tagit ut
motsvarande ledighet.

For arbetsgivare med minst tio arbetstagare ska I0nekartldggningen vara
skriftlig. Den skriftliga lOonekartliggningen motsvarar den skriftliga
dokumentation som tidigare skulle goras av arbetet med l6nekartlaggning,



med tilligget att andelen kvinnor och mén som utfér arbete som é&r att
betrakta som lika och likvérdigt ska redovisas.

En arbetsgivare som inte fullgdr sin skyldighet att genomfora en
I6nekartldggning eller uppritta en skriftlig I6nekartliggning kan
foreldggas att fullgéra skyldigheten vid &dventyr av vite. Centrala
arbetstagarorganisationer som tecknat kollektivavtal med arbetsgivaren
far gora en framstéllan om vite. Rétten ska alltsa inte langre vara subsidiér
Diskrimineringsombudsmannens.

LOnerapportering m.m.

Arbetsgivare med minst 100 arbetstagare ska aterkommande genomfora
en |Onerapportering med uppgifter om 16neskillnader mellan kvinnor och
mén. Uppgifterna ska omfatta hela arbetsstyrkan. Lonerapporteringen ska
lamnas in till Diskrimineringsombudsmannen (DO), som ska offentliggdra
uppgifterna och dven aterrapportera till kommissionen. Arbetsgivare som
inte skickar in uppgifterna fran IOnerapporteringen till DO ska aldggas att
betala en sanktionsavgift.

Arbetsgivare med minst 100 arbetstagare ska dven ldmna information
om l0neskillnader mellan kvinnor och min som utfor arbete som ar att
betrakta som lika eller likvérdigt. En redogorelse ska bifogas for hur
I6neskillnader pa fem procent eller mer, om sadana finns, kan motiveras
sakligt eller hur de kan atgirdas. Arbetsgivare som inte ldmnar
informationen till DO ska dlidggas att betala en sanktionsavgift.

Samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare

Arbetsgivaren ska enligt direktivet samverka med arbetstagarforetrddare 1
arbetet med lOnekartlaggningen, i arbetet med IOnerapporteringen, samt
vid utformningen av tva typer av kriterier — kriterier for arbetsvardering
och sakliga kriterier som kan motivera l0neskillnader mellan konen.
Sérskilda samverkansbestimmelser foreslas for arbetet med I6ne-
rapporteringen och for arbetet med utformningen av kriterier. Dessa
begrénsas till samverkan med arbetstagarorganisationer som arbetsgivaren
ar bunden till av kollektivavtal.

Arbetsgivaren ska forse den arbetstagarorganisation som denne &r
bunden till av kollektivavtal med information. Skyldigheten att ldmna
information utvidgas pa s sitt att arbetsgivare som inte dr bundna av nigot
kollektivavtal alls ska forse alla arbetstagarorganisationer som har
medlemmar pa arbetsplatsen, och som begirt att fa samverka, med
information. En arbetsgivare som bryter mot reglerna om information ska
vara skyldig att betala skadestand.

Réttegangen i mal om 16nediskriminering

Tillgang till domstolsforfaranden

Utredningen bedomer att svensk rétt i stort uppfyller kraven pa tillgang till
domstol for enskilda och organisationer, samt rétt till stod for enskilda vid
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domstolsforfaranden. Innebdrden av tillgang till domstolsforfaranden har
dock preciserats i EU-domstolens praxis. En ny bestdmmelse foreslis
darfor 1 diskrimineringslagen med syfte att klargora att det &r md;jligt att
fora en faststéllelsetalan om diskriminering forekommit. Bestimmelsen
foreslés vara tillimplig pa alla former av diskriminering.

Fragor om bevisning

Direktivet innehéller bestimmelser om bevisbordans placering, vilken
bevisning som far dberopas och arbetstagares tillgang till bevisning i mal
om lOnediskriminering. Utredningen beddmer att svensk rétt i stort
uppfyller de krav som direktivet stiller. Om en arbetsgivare inte har
fullgjort sina skyldigheter avseende insyn i IOnesittningen ska det dock
kunna resultera i att bevisbordan dvergar till arbetsgivaren (svaranden).

Det foreslas att en arbetsgivare som inte har fullgjort sina skyldigheter
avseende insyn i lOnesittningen ska visa att I0nediskriminering inte har
forekommit. Detta giller dock inte om arbetsgivaren visar att bristen varit
uppenbart oavsiktlig och av ringa karaktir, eller om bristen &r utan
betydelse i malet.

En ny preskriptionsfrist om tre ar

Direktivet innehéller tvingande bestimmelser om preskription av ansprak
som avser |0nediskriminering pé grund av kon. Till f6ljd hérav foreslas en
ny paragraf i diskrimineringslagen som faststéller preskriptionstiden till
tre ar for talan rérande lika 16n, samt faststéller nir preskriptionstiden
borjar 16pa och hur preskriptionsavbrott sker. Paragrafen giller oavsett
vilken diskrimineringsgrund i diskrimineringslagen som anspraket giller.

Forslaget innebar att preskriptionstiden borjar 0pa nér arbetstagaren har
fatt kdnnedom om eller kan forvintas ha fitt kdnnedom om den
omstdndighet som yrkandet hanfor sig till. Preskription avbryts genom de
atgidrder som anges som preskriptionsavbrytande 1 preskriptionslagen
(1981:130). Aven vad avser verkan av preskriptionsavbrott fljer den
foreslagna paragrafen preskriptionslagen.

En konsekvens av den foreslagna bestimmelsen dr att regler 1 for-
handlingsordningar saknar verkan till den del de foreskriver preskription i
fraga om ansprdk som grundas pa l6nediskriminering som ar mindre
forménliga dn lagbestimmelsen. Bestimmelsen dr inte avsedd att padverka
tidsfrister for att pakalla forhandling eller de krav pé forhandling som stélls
for att fa vdcka talan vid Arbetsdomstolen. Har arbetstagarorganisationen
forsuttit tiden att enligt kollektivavtal eller medbestimmandelagen?
pakalla forhandling eller vécka talan, hindrar detta inte att arbetstagaren
viacker och kan vinna framgéng om talan inte dr preskriberad enligt
paragrafen.

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



Rittegingskostnader

Utredningen beddmer att bestimmelsen i 5 kap. 2 § forsta stycket arbets-
tvistlagen® uppfyller direktivets krav om att en arbetstagare (kirande) som
forlorar ett mal om lIOnediskriminering inte ska krdvas pa rattegangs-
kostnaderna, om arbetstagaren hade rimliga skil att vicka talan och om
det 1 6vrigt ar lampligt. Enligt bestimmelsen kan en domstol besluta att
vardera parten ska bira sin réittegdngskostnad, om den part som forlorat
malet hade skilig anledning att fa tvisten provad.

Efterlevnadsmekanismer

Sanktioner

Tvé nya sanktionsformer foreslas i diskrimineringslagen: sanktionsavgift
och skadestind. Skadestindet ska tillampas pd Overtrddelser 1 lagen som
inte utgdr diskriminering, vilket innebdr att en skillnad gors mellan
ersittningen i fall ddr en arbetsgivare brustit i t.ex. sina skyldigheter
avseende insyn i lOnesittningen och diskrimineringsfall. Skadestandet
omfattar ekonomiskt och allmént skadestdnd. Sanktionsavgiften ska
tillimpas nér arbetsgivare underléter att lamna information till DO.

Diskrimineringsersittning och mdjligheten att gora en framstdllan om
vite som redan finns i diskrimineringslagen bedoms kunna utgora effektiva
sanktioner 1 enlighet med direktivets krav.

Sanktioner vid offentlig upphandling

De generella formuleringarna vad géller arbetsrittsliga hdnsyn i lagen
(2016:1145) om offentlig upphandling bedoms motsvara de minimikrav
pa nationella upphandlingsregler som foljer av direktivet.

Ett utékat uppdrag for Diskrimineringsombudsmannen

DO fér nya uppgifter enligt forslagen. Bland annat utses ombudsmannen
till 6vervakningsorgan i enlighet med direktivet. Det innebér att DO ska
oka medvetenheten om likaloneprincipen och rétten till insyn i l0ne-
sattningen, analysera orsakerna till lOneskillnader mellan konen och
utarbeta verktyg for att beddma lOneojamlikheter, ta emot IOne-
rapporteringar och offentliggora de uppgifter som framgir av dem,
sammanstélla uppgifter om hur manga och vilken typ av klagomal om
I0nediskriminering som ldmnats in till DO och hur manga I6ne-
diskrimineringsmal som anhéngiggjorts vid nationella domstolar, samt
ansvara for att forse kommissionen med information. DO ska dessutom
folja utvecklingen avseende analytiska verktyg for arbetsvirdering och
lamna forslag pa atgérder till regeringen om ombudsmannen beddmer att
det finns brister 1 tillgédngligheten av analytiska verktyg.

3 Lagen (1974:371) om riittegéngen i arbetstvister.
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Bilaga 2 DO, Jamstilldhetsmyndigheten och Medlingsinstitutet ska samverka
vad giller vissa analysuppgifter och viss kunskapsproduktion. Samverkan
ska fungera som ett st0d till DO. Hur formerna for samverkan regleras
overldmnas till myndigheterna att avgora.
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Betiankandets lagforslag

Forslag till lag om dndring i diskrimineringslagen

(2008:567)

Hérigenom foreskrivs i friga om diskrimineringslagen (2008:567)
dels att 3 kap. 8—10 och 14 §§ ska upphora att gélla,
dels att rubriken nérmast fore 3 kap. 8 § ska utga,
dels att 2 kap. 18 §, 3 kap. 13 §, 4 kap. 3 och 5 §§ och 6 kap. 1 § ska ha

foljande lydelse,

dels att det ska inforas ett nytt kapitel, 3 a kap., och fyra nya paragrafer,
5kap.2 a§ och 6 kap.2a,3aochS5ag§§, av foljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

2 kap.
18 §
En arbetsgivare far inte utsétta en arbetstagare for repressalier pa grund

av att arbetstagaren

1. anmélt eller pétalat att arbetsgivaren handlat i strid med lagen,

2. medverkat i
enligt lagen, eller

3. avvisat eller fogat sig i arbets-
givarens trakasserier eller sexuella
trakasserier.

en utredning

2. utnyttjat
lagen,

3. medverkat i
enligt lagen, eller

4. avvisat eller fogat sig i arbets-
givarens trakasserier eller sexuella
trakasserier.

rdttigheter  enligt

en utredning

Forbudet géller ocksa i forhéllande till den som hos arbetsgivaren
1. gor en forfrdgan om eller soker arbete,

2. soker eller fullgor praktik, eller

3. stér till forfogande for att utfora eller utfor arbete som inhyrd eller

inlanad arbetskraft.

Den som i arbetsgivarens stélle har ritt att besluta i fragor som rér nagon
som avses 1 forsta eller andra stycket ska likstéllas med arbetsgivaren.

3 kap.
13§

En arbetsgivare som  vid
ingadngen av kalenderéret
sysselsatte 25 eller fler arbetstagare
ska  under  dret  skriftligen
dokumentera arbetet med aktiva
atgirder enligt 4-10 §§.

Dokumentationen ska innehalla

En arbetsgivare som  vid
ingéngen av kalenderéret
sysselsatte 25 eller fler arbetstagare
ska  under  Aret  skriftligen
dokumentera arbetet med aktiva
atgirder enligt 4-7 §§.

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

2. en redogorelse for de dtgirder
som vidtas och planeras enligt 6
och 7 §8,

2. en redogorelse for de atgérder
som vidtas och planeras enligt 6
och 7 §§, och
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3. en redovisning av resultatet av
kartldggningen och analysen enligt
8-10 g3,

4. en redovisning av Vvilka
|0nejusteringar och andra atgdrder
som behover vidtas f0r att dtgdrda
fOrekommande \Oneskillnader som
har direkt eller indirekt samband
med KOn,

5. en kostnadsberdkning och en
tidsplanering utifrdan madlsdttningen
att de |Onejusteringar som behéver
vidtas ska genomfOras sd snart som
mojligt och senast inom tre ar,

6. en redovisning och ut-
virdering av hur fOregdende drs
planerade dtgdrder har genom-
forts, och

7.en redogdrelse for  hur
samverkansskyldigheten enligt
11 § fullgdrs.

3.en redogorelse for  hur
samverkansskyldigheten enligt
11 § fullgors.

3 a kap. Insyn i |Onesdittningen
och |6nekartliggning

Fore anstillningen

1§

Arbetsgivaren ska ldmna
information till en arbetssokande
om ingdngslon eller ingdangs|One-
intervall T0r den befattning som ska
tillsdttas. Information ska dven
ldmnas om tillampliga kollektiv-
avtalsbestimmelser.

Informationen  enligt  fOrsta
stycket ska ldmnas i sadan tid att en
informerad |0neférhandling kan
ske.

29

Arbetsgivaren far inte frdaga den
som hos arbetsgivaren soker arbete
om dennes |0n fran en anstdillning
hos en annan arbetsgivare.



Information till arbetstagare

39

Arbetsgivaren ska  informera
arbetstagarna om bestimmelser
och praxis om |Oner som tilldmpas
hos arbetsgivaren. Informationen
far limnas genom att den gors
allmdnt  tillganglig pa arbets-
platsen.

49

Arbetsgivaren ska pd begdran av
en arbetstagare ldmna skriftlig
information om arbetstagarens |6n
samt den genomsnittliga 10n,
uppdelad efter kKOn, som tilldmpas
pda andra arbetstagare  hos
arbetsgivaren som utfOr arbete som
dar att betrakta som lika eller
likviirdigt med arbetstagarens.

Informationen  enligt  fOrsta
stycket ska Ildmnas sa snart som
mojligt, dock senast inom tvd
mdnader fran det att arbetsgivaren
fick begdran. Om informationen
enligt fOrsta stycket dr ofullstindig
eller felaktig ska arbetsgivaren
utan drojsmal Ildmna fullstindig
och korrekt information samt, om
arbetstagaren begdr det, ldmna en
fOrklaring till bristerna i den
information som har ldmnats.

Arbetsgivaren ska varje dr
informera arbetstagarna om deras
rdtt att begdra ut information enligt
fOrsta stycket.

Ovriga bestimmelser rorande
insynen

59
Arbetsgivaren far begdra att
arbetstagare inte anvdnder

information enligt 4§ i andra
syften dn att utbva sin rdtt till lika
|0n T0r lika eller likvirdigt arbete.
Detta gdller dock inte information
om den egna |Onen.
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63

Den information som arbets-
givaren ska limna enligt 1, 3 och
4 §§ ska tillhandahdllas i ett
tillgdngligt format f0r personer
med funktionsnedsdttning.

78

Arbetsgivaren fdar inte hindra en
arbetstagare att ldmna uppgift till
annan om sin 10n.

Arbetsgivarens arbete med
|Onekartliggning

89

1 syfte att upptdcka, atgdrda och
fOrhindra osakliga skillnader i 10n
och andra  anstdillningsvillkor
mellan kvinnor och mdn ska arbets-
givaren varje ar kartligga och
analysera

1. bestimmelser och praxis om
|0ner och andra anstdllningsvillkor
som tillimpas hos arbetsgivaren,
och

2. |6neskillnader mellan kvinnor
och mdn som utfor arbete som dr
att  betrakta som lika eller

likvdrdigt.

93

Arbetsgivaren ska analysera om
férekommande |Oneskillnader har
direkt eller indirekt samband med
kbn. Analysen ska sdrskilt avse
skillnader mellan

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

2. en grupp med arbetstagare
som utfor arbete som dr eller
brukar anses vara kvinnodominerat
och en grupp med arbetstagare som
utfor arbete som dr att betrakta
som likvirdigt med sddant arbete
men inte dr eller brukar anses vara
kvinnodominerat,

3. en grupp med arbetstagare
som utfor arbete som dr eller
brukar anses vara kvinnodominerat



och en grupp med arbetstagare som
utfér arbete som inte dr eller
brukar anses vara kvinnodominerat
men ger hogre |On trots att kraven i
arbetet bedomts vara ldgre, och

4. kvinnors och mdns |0ne-
utveckling i samband med sddan
ledighet som regleras i fOrdldra-
ledighetslagen (1995:584), lagen
(1988:1465) om ledighet for
ndrstdendevdrd och lagen
(1998:209) om rdtt till ledighet av
trangande familjeskdl, och |0ne-
utvecklingen for arbetstagare som
utfOr arbete som dr att betrakta
som lika eller likvirdigt och som
inte tagit ut motsvarande ledighet.

10§

Ett arbete dr att betrakta som
likvdrdigt med ett annat arbete om
det utifran en sammantagen
bedomning av de krav arbetet
stdller och dess natur kan anses ha
lika virde som det andra arbetet.
Bedomningen av de krav arbetet
stiller ska goras med beaktande av
kriterier ~ som  kunskap  och
fardigheter samt ansvar och
anstrdangning. Vid bedomningen av
arbetets  natur  ska  sdrskilt
arbetsforhallandena beaktas.

Skriftlig |0nekartliggning

11§

En  arbetsgivare  som  vid
ingangen av kalenderaret syssel-
satte 10 eller fler arbetstagare ska
under dret upprdtta en skriftlig
|Onekartldggning.

Den skriftliga |Onekart-
ldggningen ska innehalla

1. en redovisning av andelen
manliga  respektive  kvinnliga
arbetstagare som utfor arbete som
dar att betrakta som lika eller
likvirdigt,

2. en redovisning av resultatet av
kartldggningen och analysen enligt

§-10 g3,
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3. en redovisning av vilka 0ne-
Jjusteringar och andra dtgdrder
som behover vidtas f0r att dtgdrda
fOrekommande \Oneskillnader som
har direkt eller indirekt samband
med KOn,

4. en kostnadsberdikning och en
tidsplanering utifran malsdttningen
att de |0nejusteringar som behover
vidtas ska genomfOras sd snart som
mojligt och senast inom tre dr,

5. en redovisning och
utvdrdering av hur foregdende drs
planerade dtgdrder har genom-
forts, och

6. en redogorelse for  hur
samverkansskyldigheten enligt
12 § fullgérs.

Samverkan

12§

I arbetet med |Onekartldiggning
ska arbetsgivare och arbetstagare
samverka.

Vid utformningen av kriterier f0r
arbetsvdrdering och kriterier for
att motivera |Oneskillnader ska
samverkan ske med den arbets-
tagarorganisation som  arbets-
givaren dr  bunden  till av
kollektivavtal.

Information som beh0vs for
samverkan

13§
Arbetsgivaren ska forse en
arbetstagarorganisation som

arbetsgivaren dr bunden till av
kollektivavtal med den information
som behovs f0r att organisationen
ska kunna samverka i arbetet med
|Onekartiiggning och vid ut-
formningen av kriterier f6r arbets-
virdering och kriterier for att
motivera |Oneskillnader.

Om arbetsgivaren inte dr bunden
av ndgot kollektivavtal alls och en
arbetstagarorganisation med
medlem pd arbetsplatsen begdr att



fa samverka i arbetet med
|Onekartliggning, ska  arbets-
givaren fOrse organisationen med
den information som behovs for
samverkan. Detta gdller dock inte
om arbetsgivaren endast tillfdilligt
inte  dr bunden av  ndgot
kollektivavtal.

Om informationen avser
uppgifter om 0n eller andra
fOrhallanden som berbr en enskild
arbetstagare, gdiller reglerna om
tystnadsplikt och skadestand i 21,
22 och 56 §§ lagen (1976:580) om
medbestimmande i arbetslivet.
1 det allmdnnas verksamhet gdller i
stallet 10 kap. 11-14§§ och
12 kap. 2§ offentlighets- och
sekretesslagen (2009:400).

Sdrskilda regler for arbetsgivare
som sysselsdtter 100 eller fler
arbetstagare

Lonerapportering

14§

Arbetsgivare som sysselsdtter
250 eller fler arbetstagare ska
arligen sammanstdilla en |0ne-
rapport. Arbetsgivare som syssel-
sdtter mellan 100 och
249 arbetstagare ska samman-
stilla en 6nerapport var tredje dr.

LOnerapporteringen ska goras i
samverkan — med  arbetstagar-
organisation som arbetsgivaren dr
bunden till av kollektivavtal.

15§

LOnerapporten ska innehalla
uppgift om

1. |6neskillnader mellan kvinnor
och mdn,

2. bneskillnader mellan kvinnor
och mdn med avseende pd |One-
tilldgg eller rOrliga ersdttningar,

3. medianlOneskillnader mellan
kvinnor och mdn,

4. medianlOneskillnader mellan
kvinnor och mdn med avseende pd
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|Onetilligg eller rorliga
ersdttningar,

5. andelen kvinnor och mdn som
far |Onetilligg eller rorliga
ersdttningar, och

6. andelen kvinnor och mdn i
varje |Onekvartil.

Uppgifterna ska baseras pa
fOregdende dars drsloneinkomst.

Information
16 §

Arbetsgivare som avses i 14 § ska
ldmna |6nerapporten till

Diskrimineringsombudsmannen.

Arbetsgivaren ska tillsammans
med |Onerapporten ldmna uppgifter
om |O6neskillnader mellan kvinnor
och mdn som utfor arbete som dr
att  betrakta som lika eller
likvdrdigt. 1 de fall uppgifterna
visar en |Oneskillnad pd 5 procent
eller mer ska arbetsgivaren dven
redogora fOr hur |Oneskillnaden
kan motiveras med sakliga och
kbnsneutrala kriterier eller f0r hur
|Oneskillnaderna  ska  dtgdrdas.
Motiveringen och redogorelsen ska
tas fram i samverkan med den
arbetstagarorganisation som
arbetsgivaren dr bunden till av
kollektivavtal.

Arbetsgivaren ska ldmna den
senast upprdttade skriftliga 10ne-
kartliggningen  till  Diskrimi-
neringsombudsmannen om upp-
giften i andra stycket visar en
|6neskillnad pa 5 procent eller mer
och en sddan skillnad inte
motiverats eller atgdrdats inom sex
manader fran dagen dd |0ne-
rapporteringen gjordes.



17§

Arbetsgivare som avses i 14 § ska
informera arbetstagare om |0One-
skillnader mellan kvinnor och mdn
som utfor arbete som dr att
betrakta som lika eller likvirdigt.
Informationen far Ildmnas genom
att den gors allmdnt tillgdnglig pd
arbetsplatsen. Uppgifter  om
sadana |Oneskillnader f0r de fyra
fOregdende dren ska ldmnas ut pd
begdran om sddana uppgifter finns
tillgéingliga.

Om en arbetstagare begdr det
ska arbetsgivaren ldmna
ytterligare f0rtydliganden och upp-
gifter eller f0rklaringar avseende
eventuella |Oneskillnader mellan
kbnen. Arbetsgivaren ska vid sadan
begdran, ldmna information sd
snart som mojligt.

Arbetsgivaren ska stilla den
skriftliga |Onekartldggningen till
fOrfogande  for arbetstagarna.
Detta gdller endast om uppgiften i
fOrsta stycket visat en skillnad pa
dtminstone 5 procent  mellan
kvinnor och mdn som utfOr arbete
som dr att betrakta som lika eller
likvdrdigt och en sadan skillnad
inte dtgdrdats eller motiverats.

Sanktionsavgift

18§

Arbetsgivare som inte ldmnat
information till Diskriminerings-
ombudsmannen enligt 16§ ska
dldggas att betala en sanktions-
avgift till staten. Sanktionsavgiften
ska bestdmmas till ldgst ett halvt
och hogst datta prisbasbelopp. Om
det finns sdrskilda skdl kan
sanktionsavgiften bestdmmas till ett
ldgre belopp eller helt falla bort.

Sanktionsavgiften doms ut av
tingsrdtt pd talan av Diskri-
mineringsombudsmannen.  Talan
ska vickas inom ett dr fran den dag
|Onerapporten skulle ha ldmnats in.
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Forsummas det far talan inte
vdckas.

Foreskrifter

19§

Regeringen eller den myndighet
som regeringen bestdmmer
meddelar ndrmare foreskrifter om
inldmning av information enligt
16 .

4 kap.

Den som omfattas av forbuden
mot diskriminering och
repressalier, av skyldigheten att
utreda och vidta atgdrder mot
trakasserier eller av
bestimmelserna om aktiva atgirder
idenna lag ar skyldig att pa begdran
av Diskrimineringsombudsmannen

Den som omfattas av forbuden
mot diskriminering och
repressalier, av skyldigheten att
utreda och vidta atgérder mot
trakasserier eller av
bestimmelserna om aktiva
atgarder, insyn i |Onesdttningen
eller |0nekartliggning 1 denna lag
ar skyldig att pa begiran av
Diskrimineringsombudsmannen

1. ldamna de uppgifter om forhallandena i verksamheten som kan ha

betydelse for tillsynen,

2. lamna uppgifter om meriter nir ombudsmannen bitrdder en begiran

av en enskild enligt 2 kap. 4 eller 8 §,

3. ge ombudsmannen tilltrade till
arbetsplatser eller andra lokaler dér
verksamheten bedrivs for under-
sOkningar som kan ha betydelse for
tillsynen, och

4. komma till o6verldggningar
med ombudsmannen.

Skyldigheten enligt 1-3 giller
inte om det 1 ett enskilt fall finns
sarskilda skél som talar ddremot.

58§

Den som inte fullgér sina
skyldigheter att bedriva ett arbete
med aktiva atgirder enligt 3 kap. 4,
5,6,7,8,9,16, 17 eller 18 §, lamna
information enligt 3 kap. 12 § eller
dokumentera enligt 3 kap. 13, 14
eller 20 § far foreldggas att fullgora

3. ldmna uppgifter om 0n ndr
ombudsmannen bitrdder en
begiran av en enskild enligt
Jakap. 4§,

4. ge ombudsmannen tilltrdde till
arbetsplatser eller andra lokaler dér
verksamheten bedrivs for under-
sOkningar som kan ha betydelse for
tillsynen, och

5. komma till O6verldggningar
med ombudsmannen.

Skyldigheten enligt 14 géller
inte om det i ett enskilt fall finns
sarskilda skil som talar ddremot.

Den som inte fullgér sina
skyldigheter att bedriva ett arbete
med aktiva atgirder enligt 3 kap. 4,
5,6, 7, 16, 17 eller 18 §, lamna
information enligt 3 kap. 12§,
dokumentera enligt 3 kap. 13, 14
eller 20 §, bedriva ett arbete med



dem. Ett sddant foreldggande ska
forenas med vite och meddelas av
Néamnden mot diskriminering efter
framstéllning av Diskriminerings-
ombudsmannen. FOreldggandet fér
riktas dven mot staten som
arbetsgivare eller som huvudman
for utbildningsverksamhet.

Om ombudsmannen f0rklarat sig
inte vilja gora en framstdllning till
ndmnden om Vitesforeldggande, far
en central arbetstagarorganisation
som arbetsgivaren dr bunden till av
kollektivavtal ~gora en fram-
stdllning i fraga om aktiva dtgdrder
i arbetslivet enligt 3 kap. 4-9 och
12-14 §3.

|Onekartliggning enligt 3 a kap. 8§ Bilaga 3

eller 93¢, eller uppritta skriftlig
|Onekartliggning enligt 3 a kap.
11 § far foreldggas att fullgora dem.
Ett sddant foreldggande ska forenas
med vite och meddelas av
Néamnden mot diskriminering efter
framstéllning av Diskriminerings-
ombudsmannen. FOreldggandet far
riktas dven mot staten som
arbetsgivare eller som huvudman
for utbildningsverksamhet.

Avser bristen 3 kap. 4, 5, 6, 7, 12,
13 eller 14 § eller 3 a kap. 8, 9 eller
11§, fdar en sddan framstdillning
dven goras av en central arbets-
tagarorganisation som  arbets-
givaren dr  bunden  till av
kollektivavtal.

I framstéllningen ska det anges vilka atgdrder som bor aldggas den som
framstéllningen riktas mot, vilka skdl som aberopas till stdd for
framstéllningen och vilken utredning som har gjorts.

S kap.

2al

Arbetsgivare som bryter mot
bestdmmelserna om  insyn i
|Onesdttningen m.m. enligt 3 a kap.
1, 2, 3,4, 6,7, 13 eller 17 § ska
betala skadestind. Ndir skade-
standet bestims ska hdnsyn tas
dven till omstdindigheter av annan
dn rent ekonomisk betydelse.

Om det dr skdligt far
skadestandet sdttas ned eller helt

falla bort.

6 kap.

Mal om tillimpningen av 2 kap.
1, 2, 3 eller 18 § ska handldggas
enligt lagen (1974:371) om
rattegdngen 1 arbetstvister. I sddana
mal ska som arbetstagare anses
ockséd den som gor en forfrdgan om
eller soker arbete och den som
soker eller fullgor praktik eller stér
till forfogande for att utfora eller
utfor arbete som inhyrd eller

1§

Mal om tillimpningen av 2 kap.
1,2,3eller 18§, eller 3 a kap. 1, 2,
3, 4,5 6, 7, 13 eller 17§ ska
handliaggas enligt lagen (1974:371)
om rittegdngen 1 arbetstvister. |
sadana mal ska som arbetstagare
anses ocksd den som goOr en
forfragan om eller soker arbete och
den som soker eller fullgér praktik
eller star till forfogande for att
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inlanad arbetskraft. Den hos vilken
praktiken eller arbetet utfors eller
skulle ha utforts ska anses som
arbetsgivare. Detta géller ocksa nér
reglerna om tvisteférhandling 1
lagen (1976:580) om medbestim-
mande i arbetslivet tillimpas.

utfora eller utfor arbete som inhyrd
eller inldnad arbetskraft. Den hos
vilken praktiken eller arbetet utfors
eller skulle ha utforts ska anses som
arbetsgivare. Detta géller ockséd nir
reglerna om tvisteférhandling 1
lagen (1976:580) om  med-
bestimmande 1 arbetslivet
tillimpas.

Mal om tillimpningen av 2 kap. 5,6, 7, 9, 10, 11, 12, 12 a, 12 b, 12 c,
13,13 a,13 b, 14, 14 a, 14 b, 15, 16, 17 eller 19 § ska provas av allmén
domstol och handlidggas enligt bestimmelserna i réttegdngsbalken om
rattegangen i tvistemal nér forlikning om saken ér tillaten.

2ayg

Den som anser sig ha blivit
diskriminerad i strid med denna lag
far f6ra talan om att fa faststdllt att
sd dr fallet.

I madl dér en sddan talan fors ska
1 kap. 3dg fOrsta stycket rdtte-
gangsbalken inte tilldmpas.

3as

En arbetsgivare som inte har
fullgjort sina skyldigheter avseende
insyn i lOnesdttningen enligt
3 a kap. ska visa att diskriminering
i fraga om |0n inte har forekommit.
Detta gdller inte om arbetsgivaren
visar att bristen varit uppenbart
oavsiktlig och av ringa karaktdr,
eller om bristen dr utan betydelse i
mdlet.

Sa§

Ansprak som avser
diskriminering i fraga om 10n
preskriberas tre ar efter det att
arbetstagaren har fatt kdnnedom
om eller rimligen kan fOrvintas ha
fatt kdnnedom om den
omstdndighet  vartill  yrkandet
hdnfOr sig, om inte preskriptionen
avbryts dessforinnan.

Preskription avbryts genom att

1. arbetsgivaren utfdster
betalning, erligger rdnta eller
amortering eller erkdnner

ansprdket pa annat sdtt gentemot
arbetstagaren,



2. arbetsgivaren far ett skriftligt
krav eller en skriftlig erinran om
anspraket, eller

3. om talan vdcks — mot
arbetsgivaren  eller  ansprdket
annars dberopas gentemot arbets-
givaren vid domstol, hos Krono-
fogdemyndigheten eller i skilje-
fOrfarande, konkurstfOrfarande
eller  planforhandling  under
fOretagsrekonstruktion.

Om preskription har avbrutits
genom erkdnnande, krav eller
erinran, [Oper en ny
preskriptionstid  enligt  forsta
stycket fran dagen fOr avbrottet.
Om preskription har avbrutits
genom att talan har vdickts eller
genom att fordringen annars har
daberopats enligt andra stycket 3,
|Oper en ny preskriptionstid enligt
fOrsta stycket pd det sdtt som anges
i 79 preskriptionslagen
(1981:130).

1. Denna lag trader i kraft den 1 juni 2026.

2. FOr repressalier som har dgt rum fore ikrafttridandet tillimpas 2 kap.
18 § 1dess lydelse fore den 1 juni 2026.

3.1 fraga om aktiva atgdrder som har eller skulle ha genomforts fore
ikrafttradandet géller dldre bestimmelser.

4. Arbetsgivarens skyldighet enligt 3 a kap. 14 § ska fullgoras forsta
gingen 2027 for arbetsgivare som sysselsitter 150 eller fler arbetstagare
och 2031 f{or arbetsgivare som sysselsdtter mellan 100 och 149
arbetstagare.

5. Talan som avses i1 6 kap. 2 a § far endast grundas pé handlingar som
har dgt rum efter ikrafttrddandet.

6. FOr ansprak som avser lonediskriminering som har dgt rum fore
ikrafttrddandet géller dldre bestimmelser 1 friga om preskriptionstid.
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Forslag till lag om dndring i lagen (2008:568) om
Diskrimineringsombudsmannen

Héarigenom  foreskrivs 1 frdga om lagen (2008:568) om
Diskrimineringsombudsmannen

dels att 3 § ska ha foljande lydelse,

dels att det ska inforas en ny paragraf, 4 §, av foljande lydelse.

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

38
Diskrimineringsombudsmannen ska vidare inom sitt verksamhets-
omrade
—informera, utbilda, Overldgga och ha andra kontakter med
myndigheter, foretag, enskilda och organisationer,
—f6lja den internationella utvecklingen och ha kontakter med
internationella organisationer,
— folja forsknings- och utvecklingsarbete,
-f0lja utvecklingen avseende
analytiska verktyg till stod vid
bedomningen av arbetets virde
enligt 3 a kap. 10§
diskrimineringslagen (2008:567),
— hos regeringen foresla forfattningsédndringar eller andra atgarder som
kan motverka diskriminering, och
— ta initiativ till andra lampliga atgérder.

49
Diskrimineringsombudsmannen
dr overvakningsorgan i enlighet
med  Europaparlamentets  och
radets direktiv (EU) 2023/970 av
den 10 maj 2023 om stirkt
tillimpning av principen om lika
|0n f6r kvinnor och mdn for lika
eller likvirdigt arbete genom insyn
i |Onesdttningen och efterlevnads-

mekanismer.

Overvakningsorganets uppgifter
omfattar

—att 6ka medvetenheten bland
privatigda  och  offentligigda
fOretag och organisationer, arbets-
marknadens parter och allmdn-
heten i syfte att frimja principen
om lika 10n f0r kvinnor och mdn for
lika eller likvdrdigt arbete och
rdtten till insyn i |Onesdttningen,
inbegripet genom att beakta
intersektionell diskriminering med



avseende pa lika |6n for lika eller Bilaga 3
likvirdigt arbete,

—att analysera orsakerna till
|Oneskillnader mellan kdnen och
utarbeta verktyg f6r att bedoma
|6neojimlikheter,

— att ta emot |Onerapporter och
utan dréjsmal offentliggora dem,

— att sammanstdlla uppgifter om
hur mdnga och vilken typ av klago-
mdl om |Onediskriminering som
ldmnats in till Diskriminerings-
ombudsmannen och [0ne-
diskrimineringsmal som anhdngig-
gjorts vid nationella domstolar,
samt

—att  vartannat  dr  fOrse
Europeiska kommissionen med
information som omfattar in-
ldmnade |\Onerapporter, inldmnade
skriftliga \Onekartliggningar och
sammanstdllningen av uppgifter

om klagomal om [0ne-
diskriminering och [0ne-
diskrimineringsmal.

Denna lag trader 1 kraft den 1 juni 2026.
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Forteckning Over remissinstanserna

Efter remiss har yttranden kommit in fran Antidiskrimineringsbyrén
Stockholm Norr, Antidiskrimineringsbyrdn Stockholm Syd, Anti-
diskrimineringsbyrdn Syd, Antidiskrimineringsbyrdan Uppsala, Anti-
diskrimineringsbyran  Vist, Arbetsdomstolen, Arbetsformedlingen,
Arbetsgivaralliansen, Arbetsgivarverket, Arbetsmiljoverket,
Diskrimineringsbyran Géavleborg, Diskrimineringsombudsmannen, Dom-
stolsverket, Ekonomistyrningsverket, Flens kommun, Fremia, FOret-
agarna, FOrsdkringskassan, FOrvaltningsritten i Umea, FOrvaltningsrétten
1 Uppsala, GOteborgs tingsrétt, Herrljunga kommun, Harnésands kommun,
Institutet for ménskliga réttigheter, Integritetsskyddsmyndigheten,
Justitiekanslern, Jamstédlldhetsmyndigheten, Kiruna kommun, Kon-
junkturinstitutet, Konkurrensverket, Kungsbacka kommun, Lands-
organisationen 1 Sverige (LO), Ledarna, Lunds universitet (Juridiska
fakultetsstyrelsen) Lansstyrelsen i Dalarnas ldn, Lansstyrelsen i Hallands
lan, Lansstyrelsen i Kronobergs ldn, Lénsstyrelsen i Norrbottens lén,
Lansstyrelsen i Stockholms 1idn, Léansstyrelsen i Vésternorrlands ldn,
Liansstyrelsen i Vastmanlands 1dn, Lonelotsarna, Malmoé kommun, Malmo
mot Diskriminering, Medlingsinstitutet, Myndigheten for delaktighet,
Norrkdpings kommun, Ndmnden mot diskriminering, Pensions-
myndigheten, Regelrddet, Region Gévleborg, Region Visternorrland,
Riksdagens ombudsmin (JO), Rittighetscentrum Dalarna, Rattighets-
centrum Halland, Réttighetscentrum Norrbotten, Réttighetscentrum
Visterbotten, Skatteverket, Sméforetagarnas Riksforbund, Sobona, Solna
tingsriatt, SRAT, Srf konsulterna, Statens servicecenter, Statens
tjanstepensionsverk, Statistiska centralbyrin, Statskontoret, Stockholms
kommun, Stockholms universitet (Juridiska fakultetsnimnden), Svea
hovritt, Svenskt Néringsliv, Sveriges advokatsamfund, Sveriges
akademikers centralorganisation (Saco), Sveriges Kommuner och
Regioner, Sveriges Kvinnoorganisationer, Sveriges universitetsldrare och
forskare, Tjinstemédnnens centralorganisation (TCO), Umea tingsritt,
Upphandlingsmyndigheten,  Vistmanlands tingsritt och  Orebro
Rittighetscenter.

Féljande remissinstanser har inte svarat eller har angett att de avstér fran
att lamna ndgra synpunkter: Alingsds kommun, Antidiskrimineringsbyrén,
Antidiskrimineringsbyran  Fyrbodal, Antiskrimineringsbyran Norra
Skane, Bodens kommun, Bollnds kommun, Business and Professional
Women Sweden, Byran mot diskriminering Ostergotland, Civil Rights
Defenders, Diskrimineringsbyran Humanitas, Funktionsrdtt Sverige,
Gotlands kommun, Grums kommun, Heartpace AB, Héssleholms
kommun, Kévlinge kommun, Lysekils kommun, Nordanstigs kommun,
Region Skane, Region Ostergdtland, Skdvde kommun, Stiftelsen
Allbright, Sundsvalls kommun, Uddevalla kommun, Visma, Varmdo
kommun, Vidrmamo kommun, Amals kommun, Asele kommun,
Atvidabergs kommun, Angelholms kommun, Orebro kommun och
Ostersunds kommun.

Dérutdver har yttranden kommit in frdn Akademikerforbundet SSR,
Akavia, Bankinstitutens arbetsgivareorganisation, DIK, Fredrika Bremer-
forbundet, Fysioterapeuterna, FOretagarforbundet, Kvinnliga akademikers



forening, Naturvetarna, Sveriges Ingenjorer, Sveriges Kvinnliga Lékares Bilaga 4
Forening och Sveriges Psykologforbund.
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