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Arbetsgivarverket, som har beretts tillfille att yttra sig dver rubricerat betankande,
begrinsar sina 6verviganden och synpunkter till att utga frin ett statligt
arbetsgivarpolitiskt perspektiv.

Kapitel 9 Forslag till nya regler om aktiva atgarder i
diskrimineringslag

9.2 Arbetet med aktiva atgérder ska omfatta samtliga diskrimineringsgrunder
Utredaren konstaterar att det ar svart att méta vilka effekter reglerna om aktiva
atgérder har, men anser att reglerna i vart fall bor ha bidragit till en positiv
utveckling pd normer och samhallsstrukturer. Antagandet, tillsammans med en tro
pd att de foreslagna reglerna kommer att bli mer effektiva, ligger till grund for
forslaget att utvidga reglerna om aktiva tgirder till att omfatta samtliga
diskrimineringsgrunder.

Arbetsgivarverket finner att utredarens antagande utgor en alltfor svag grund for
att utvidga reglerna om aktiva atgérder. Den administrativa borda detta kommer
att innebdra for statliga arbetsgivare, diribland dven mycket sm4 arbetsgivare,
Overstiger vida nyttan av de regler som utredningen foresléar. Arbetsgivarverket
stéller sig ocksd tveksamt till om de foreslagna reglerna verkligen ir mer
effektiva.

Diskrimineringsgrunderna har olika utgdngspunkter. Kon kan till exempel, till
skillnad fran &vriga diskrimineringsgrunder, métas kvantitativt och utgdr ingen
minoritet, grunden “skér” sé att siga genom samtliga andra
diskrimineringsgrunder. Etnisk tillh6righet, religion eller annan trosuppfattning,
som redan idag omfattas av reglerna om aktiva tgérder, dr diremot svarare att
kvantitativt faststdlla och kan dven ifrgasittas av integritetsskil. Dirmed blir det
svért att utdva tillsyn och utvdrdera reglernas effektivitet for denna grund. Samma
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argument gor sig gillande for de 6vriga diskrimineringsgrunderna. Trots att
utredaren dr medveten om detta foreslas en utvidgning av regelverket.

Ett gemensamt regelverk for samtliga diskrimineringsgrunder ger intryck av att
diskrimineringsgrunderna kan hanteras utifrén samma mall. Regelverket stéller
stora krav pa kunskaper om respektive grunds sirskilda forutséttningar och att
arbetsgivaren har forméga att hantera dessa frigor utan att krinka enskilda
individers integritet. Arbetsgivarverket anser dérfor att diskrimineringsforbudet ar
tillfyllest for de diskrimineringsgrunder som idag inte ticks av reglerna om aktiva
atgérder.

9.4 Hur arbetet med aktiva atgdrder ska bedrivas
Arbetsgivarverkets uppfattning ar att det ska vara upp till arbetsgivaren att avgora
hur man vill motverka diskriminering och frimja lika rattigheter och mdjligheter.

For det fall fragan overhuvudtaget ska regleras, delar Arbetsgivarverket
utredarens uppfattning, att fokus snarare bor ligga pa arbetsprocessen 4n i lagen
angivna mal och atgirder. Arbetsgivarverket har inga invindningar mot den
anvisade metoden som séddan. Den mojliggér anpassningar utifran de lokala
forutsittningarna och paminner om det systematiska arbetsmiljoarbetet, vilket de
statliga arbetsgivarna redan ar vana vid att tillampa.

9.6 Lonekartldaggning

Arbetsgivarverket stéiller sig mycket kritiskt till att I6nekartldggning ska
genomforas varje ar. Medlingsinstitutets analyser av l6neskillnaderna mellan
kvinnor och mén visar en stadig minskning over tid. Under perioden 2005-2012
sker en genomgaende minskning av 16neskillnaderna inom den statliga sektern.
Medlingsinstitutets siffror visar att trenden 4r den samma oberoende av om
lonekartldggning sker vart tredje eller varje ar. Det finns saledes inga tecken pé en
forandring i monstret efter ar 2009, da tredrsintervallet infordes. Det &r uppenbart
att 16neskillnaderna inte paverkas av glesare 16nekartldggning, det &r istéllet andra
aktiviteter som driver utveckling mot mindre 16neskillnader mellan koénen.

Som exempel pa detta kan ndmnas den 16nebildningsprocess som foljer av
Ramavtal om 16ner m.m. 2010-T mellan Arbetsgivarverket och SACO-S (RALS-
T), av vilket f6ljande framgar.

”En arbetstagares 16n ska bestimmas utifran sakliga grunder sdsom
ansvar, arbetsuppgifternas svarighetsgrad och dvriga krav som ér
forenade med arbetsuppgifterna, samt arbetstagarens skicklighet och
resultat i forhallande till verksamhetsmalen.”



“De lokala parterna har vid tillampningen av l6neprinciperna att
sarskilt uppmérksamma sitt gemensamma ansvar for att det inte i
nagot avseende uppstar osaklighet i I6nesittningen, bl.a. mot
bakgrund av de forbud mot l6nediskriminering som giller enligt lag.
Det innebir bl.a. att parterna har ett gemensamt ansvar for att utjimna
och forhindra skillnader i 16ner och andra anstallningsvillkor mellan
kvinnor och mén som utfor arbete som &r att betrakta som lika eller
likvérdigt. Parterna ska ocksa framja alla medarbetares lika
mdjligheter att pa sakliga grunder paverka sin loneutveckling.
Parterna har vidare att ta stéllning till principerna for 16nesittningen
av de medarbetare som under viss tid inte befinner sig i arbete, som
t.ex. fordldralediga.”

Parterna ska gemensamt planera hur det 1angsiktiga arbetet med den lokala
16nebildningen ska bedrivas och utgdngspunkten &r att det ska ske en 4rlig
planering. Arbetet med 16nekartlaggning tillfor ingenting ytterligare till den
process som foljer av I6neavtalen utan kréver istéllet resurser som bittre behdvs
inom ramen for den sedvanliga 16nebildningsprocessen.

Vidare foresldr utredaren att arbetet med 16nekartliggning ska omfatta skillnader
mellan grupp med arbetstagare som utfor arbete som 4r eller brukar anses vara
kvinnodominerat och grupp med arbetstagare som utfor arbete som bedémts ha
lagre virde avseende kraven i arbetet men som erhaller hégre 16n.
Arbetsgivarverket motsitter sig denna fordndring och menar att
diskrimineringsforbudet dr tillrackligt for att dtgirda osakliga 16neskillnader
mellan individer i sddana yrken.

Utredaren menar att detta redan géller och hinvisar till forarbeten och praxis frin
EU-domstolen. Av forarbetena framgar emellertid bara att sddan jamforelse *bor”
goras. Och den praxis fran EU-domstolen som utredaren hanvisar till avser en
konkret jimforelse mellan kvinna och man, dvs. inte tillimpning av regler om
aktiva dtgérder. Att pasta att forslaget inte innebér ndgon fordndring av gillande
ritt dr sdledes missvisande. Om en fordndring av regelverket likvil ska goras bor
det fortydligas att jamforelsen ska géras med en grupp av arbetstagare med icke
kvinnodominerade arbeten som utfor arbeten som bedéms ha ldgre viirde men har
hogre 16n.

9.7 Samverkan pa arbetslivsomradet
Arbetsgivarverket motsitter sig att reglerna om férhandlingsskyldighet enligt
MBL inf6rs i diskrimineringslagen eftersom dessa regler redan giller.

Arbetet med aktiva atgarder utgor inte en process som kantas av beslut om
viktigare fordndring for verksamheten eller individer. I de fall detta sker ska
naturligtvis reglerna i MBL f6ljas. En hénvisning till MBL kan emellertid



innebdra att de fackliga organisationerna forvéntar sig att arbetsgivaren inom
ramen for arbetet med aktiva dtgirder pakallar forhandling enligt 11 § MBL édven
vid beslut av annan karaktér. Detta kan verka tvistedrivande.

Arbetsgivarverket anser att nuvarande regler om samverkan kopplat till aktiva
atgarder ar fullt tillrdckliga.

9.8 Dokumentation pa arbetslivsomradet

Arbetsgivarverket stéller sig darfor positivt till att dagens plankrav ersitts med
krav pa skriftlig dokumentation samt att detta d&ven omfattar arbetet med
l16nekartlaggning. Eftersom innehallet &r viktigare dn formen &r ett mer allmént
krav pa skriftlig dokumentation bra da det mojliggdr for respektive arbetsgivare
att dokumentera sitt arbete pa lampligt sdtt.

Arbetsgivarverket anser emellertid att det ar olyckligt att ha olika gréinser for vilka
arbetsgivare som ska dokumentera arbetet med aktiva atgirder. Den 6kade
arbetsborda som utvidgningen av lagstiftningen innebir, avseende sdvil
tillampningsomrade som krav pa skriftlig dokumentation, motiverar att grinsen,
oavsett det handlar om dokumentation i allménhet eller 16nekartldggning, ska
gilla for arbetsgivare med 25 arbetstagare eller mer.

9.9 Arbetslivet och fragan om reglerna ska géras semidispositiva
Arbetsgivarverket delar utredarens slutsats att reglerna om aktiva atgérder ska
vara tvingande. Reglerna utgér i grunden fran individens manskliga réttigheter
varfor de inte lampar sig for forhandlingar och kollektivavtalsreglering.

9.11 Verkstéllighetsforeskrifter

Mojligheten for regeringen att till myndighet delegera ritten att utfarda
verkstillighetsforeskrifter framgar av regeringsformen. Arbetsgivarverket
motsétter sig att detta skrivs in i diskrimineringslagen, eftersom det da framstar
som att detta faktiskt vore nodvandigt.

En ordning dér regeringen forvéntas delegera ritten att utfirda
verkstéllighetsforeskrifter innebar

- enrisk for att arbetsgivarna kommer att uppfatta det som att
verkstéllighetsforeskrifterna tillfor ytterligare skyldigheter, vilket 1 sin tur inte
kommer péaverka dialogen med DO i positiv riktning,

- att mojligheten att anpassa arbetsmetoden utifran de lokala forutsattningarna
begrinsas,



- att DO meddelar foreskrifter som myndigheten sedan &r satt att utdva tillsyn
over, och slutligen

- att DO ska kunna utfdrda foreskrifter om hur parterna ska samverka. Detta &r
overhuvudtaget inte en fraga for ndgon myndighet att avgora.

Om det blir aktuellt med foreskrifter bér sddana bara utfirdas avseende hur
dokumentationen ska utformas. Arbetsgivarverket forordar dock i forsta hand att
DO ger ut riktlinjer och i andra hand anvénder sig av méjligheten att utfirda
allménna rad. Oavsett vilken form det blir friga om bér DO samverka med
arbetsmarknadens parter.

Kapitel 11 Forslag till regler om tillsyn och sanktioner

11.4 Forslag om tillsyn

Utredaren foreslar att DO ska ha en renodlad roll som kontrollerande och
granskande myndighet. Samtidigt ska DO inom ramen for sin tillsyn ldmna rad
och vigledning. Av citaten nedan framgar dock hur svért det 4r for en och samma
myndighet att ha dessa roller samtidigt.

Sidan 347:

”Som regeringen slagit fast i sin skrivelse om tillsyn #r det i allménhet
inte lampligt att tillsynsmyndigheten upptriader som konsult och ger
rdd om hur tillsynsobjekten ska agera i specifika drenden. Det kan
t.ex. uppsta svarigheter om tillsynsmyndigheten tidigare limnat
mycket precisa rdd i drenden som sedan blir foremal for tillsyn.”

Sidan 353:

“Det dr dock inte ldmpligt att tillsynsmyndigheten upptriader som
konsult och uttalar sin &sikt om hur den verksamhetsansvarige ska
handldgga ett konkret drende.”

Sidan 353-354:

Att tillsynen utformas i enlighet med regerings riktlinjer hindrar
enligt dessa inte att tillsynsmyndigheten dven i fortsittningen kan ha
till uppgift att arbeta frimjande och forebyggande for att effektivt
uppna lagstiftningens mél. Sadant arbete kan delvis ske inom ramen
for den allménna serviceskyldigheten som alla myndigheter har enligt
4 § forvaltningslagen...”



“Det ska ocksa alltjimt framgé av diskrimineringslagen att DO i forsta
hand ska forsoka fa den som omfattas av lagen att frivilligt {6lja den.”

”DO ska dock inte inom ramen for sin tillsyn ge rad i ett enskilt
drende. Forslaget innebér ingen dndring 1 formell mening av DO:s
granskande uppdrag.”
P4 sidan 360-361 under avsnittet om vite forutsitts DO emellertid blir vildigt
precis i det enskilda drendet:

”Vid kontakter mellan DO och den verksamhetsansvarige kan man
gemensamt komma fram till vad som ar skdligt att begéra pa
arbetsplatsen...”

Som man far forsta utredaren ska DO:s uppgift frimst vara att kontrollera och
granska. DO ska fridmja och verka for att arbetsgivaren frivilligt f6ljer lagen men
far inte gé in med konkreta rad i drenden eftersom det kan medfora svarigheter om
arbetsgivaren senare blir foremal for tillsyn.

Arbetsgivarverket menar att en frimjande roll gér utdver serviceskyldigheten och
de facto innebdr att DO behdver ge konkreta rad, sarskilt om malet ér att fa
arbetsgivaren att frivilligt folja lagen. Att sd ocksa torde vara fallet idag forstér
man indirekt av att utredaren inte menar att forslaget innebar nagon dndring i
formell mening av DO:s granskande uppdrag.

Gransen for vad som ar konkreta rad och végledning inom ramen for tillsynen,
kommer bli en grannlaga bedomning for DO:s handldggare, en bedémning som
kommer att ifrdgaséttas av arbetsgivarna och en ordning som inte kommer att
gynna fortroendet for myndigheten. Vidare konstaterar Arbetsgivarverket att det,
for den arbetsgivare som vill géra rétt, inte kommer finnas ndgon myndighet att
vianda sig till for konkret vigledning. Forslaget verkar saledes kontraproduktiv.

Nyss beskrivna problematik har arbetsgivarna patalat under lang tid och
utredningens forslag leder inte heller denna géng mot en ordning med mer
renodlade myndighetsroller. Detta ter sig mérkligt 1 en tid da utvecklingen annars
géar mot att renodla myndigheternas uppdrag.

11.6 Forslag om vem som ska besluta om vitesforelaggande

Utredaren foreslar att Namnden mot diskriminering tas bort, att DO kan fatta
beslut om vite och att beslutet kan 6verklagas till forvaltningsdomstolen. Efter en
sammantagen bedomning motsétter sig Arbetsgivarverket detta forslag.
Beddmningen grundas pa foljande omstindigheter.

- Arbetsmarknadens parter och deras kunskaper pd omradet kommer inte tas
tillvara i samband med beslut om vite. Det blir en mer tvistedrivande



ordning med ldngre handldggningstider. Férvaltningsdomstolarnas
kunskaper om diskriminering och arbetsliv méste byggas upp.

- Om utredarens forslag genomfors kommer detta for DO:s del innebira en
méngd olika roller. DO kommer upptrida som part i diskrimineringsmal,
utfirda verkstéllighetsforeskrifter, utova tillsyn dver dessa foreskrifter samt
besluta om vite fér de arbetsgivare som DO anser bryter mot foreskrifterna.

De problem som uppstdr till f6ljd av att en myndighet har manga olika roller kan
man inte 16sa organisatoriskt. Utredaren gor ofta jamforelse med hur det fungerar
inom arbetsmiljdomrédet. Arbetsgivarverket vill dock peka pa nigra visentliga
skillnader.

- Arbetsmiljéverket kan inte upptrida som part i ett tvistemal.

- Arbetsmiljoverket samrader med arbetsmarknadens parter innan foreskrifter
utférdas.

- Arbetsmiljoforeskrifterna avser till stor del tekniska fragor. Den jimforelse
som mojligtvis ar relevant att géra med Arbetsmiljoverket ér hur
framgangsrikt arbetet varit nir det géller foreskrifter och tillsyn pa det
psykosociala omradet. For detta omrade har det dock visat sig vara svart att
finna ldmpliga regler.

For ovrigt dr dven Arbetsmiljoverkets dubbla roller en icke okontroversiell friga
varfor jimforelsen med denna myndighet méste ifrigasittas.

Mot bakgrund av ovan anser Arbetsgivarverket att Némnden mot diskriminering
ska vara kvar. Arbetsgivarverket anser att arbetsmarknadens parter har kunskaper
att tillfora eftersom metoden troligtvis kommer att utformas utifran lokala
forutsattningar pd arbetsplatsen. Mojligtvis kan man #ndra nimndens
sammansittning s att den har firre ledamoter.

Vidare motsitter sig Arbetsgivarverket att central arbetstagarorganisation, med
vilken arbetsgivaren har kollektivavtal, ska kunna gora en framstillan till DO om
vitesforeldggande. En sédan regel ger arbetstagarorganisationerna en sirstillning
som missgynnar samarbetet mellan parterna centralt och lokalt.

Ovrigt om tillsyn

Av forfattningsforslaget 4 kap. 5 § framgar att DO ska kunna utdva tillsyn 6ver 3
kap. 12 §. Det senare lagrummet tar sikte pa definitionen av vad som r att
betrakta som ett likvérdigt arbete. Denna friga har inte varit uppe till diskussion
under utredningen, den redogdrs inte for i betidnkandet och Arbetsgivarverket
forstdr inte hur DO ska kunna utéva tillsyn &ver denna bestimmelse.



Beslut i detta drende har fattats av generaldirektor Ulf Bengtsson. I den slutliga
handliggningen deltog chefjurist Karl Pfeifer, forhandlingschef Monica Dahlbom,
informationschef Lars Andrén och bitrddande chefjuristen Hedda Mann, den
senare som foredragande.

Ulf Bengtsson
Generaldirektor

Hedda Mann
Bitradande chefjurist



