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Sammanfattning

Konsrelaterade loneskillnader har forsokt bekampas pa EU-niva genom likaloneprincipen som
stadgas i artikel 157 FEUF och &r konkretiserad i Recastdirektivet. Bestdmmelserna verkar inte
vara tillrackliga for att eliminera problemet. Utdver I6nediskrimineringsforbud, har
arbetsgivare i Sverige en skyldighet att arbeta med aktiva atgarder. Trots att I6neskillnader
minskat pa den svenska arbetsmarknaden uppgar I6negapet mellan kdnen till 9,9%, varav en
vaxande del ar oftrklarad. Genom lI6netransparensdirektivet har EU tagit initiativ for att
sékerstélla efterlevnaden av likaléneprincipen samt forsoka motverka de ofdrklarade

I6neskillnaderna.

Uppsatsens syfte ar att synliggéra de potentiella effekterna av lonetransparensdirektivet i
svensk rétt, samt undersoka om direktivets inférande kan hjalpa att motverka konsrelaterad
I6nediskriminering i Sverige. Var ambition &r att bidra med en tydlig bild av hur
I6nediskriminering pd grund av kon hanteras i nuvarande svensk ratt, samtidigt som vi

efterstravar att ge en gedigen tolkning av direktivet.

Insynen kan tankas medfora begransade positiva effekter i svensk rétt. Sverige har redan
liknande processer i arbetet med lénekartlaggning. Uppsatsen skapar ocksa insikt over vilka
mekanismer som negativt kan paverka jamstallda loner pa den svenska arbetsmarknaden. Den

svenska modellen &r en viktig utmaning som identifierats.

Nyckelord: 16n, l6neskillnader, kdnsrelaterad I6nediskriminering, lonetransparensdirektivet,
insyn.



Abstract

The EU has tried to combat the gender pay gap through the principle of equal pay. Article 157
TFEU and the Recast Directive alone cannot eradicate the issue. According to the
Discrimination Act, employers in Sweden shall both comply with the ban on discrimination and
work with active measures. Although the gender pay gap has decreased in the labour market, it
reaches 9,9%. Besides, the unexplained pay gap is growing. The EU has taken an initiative to
enforce the principle of equal pay and prevent the unexplained pay gap through the Pay
Transparency Directive.

The purpose of this essay is to highlight the EU Pay Transparency Directive’s potential
consequences on Swedish law and assess whether the directive can contribute to combat
gender-based pay discrimination. Our intention is to present a clear picture on how Swedish

law addresses this issue. We also aim at interpreting the new directive in a comprehensive way.

Transparency clauses should lead to positive, though limited effects, in Swedish law. Sweden
already has similar processes in its salary mapping regulation. This essay also discloses
mechanisms that can affect equal pay negatively, among them the Swedish model is

emphasized.

Keywords: salary, gender pay gap, gender discrimination, the EU Pay Transparency Directive,
transparency.
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1 Inledning

1.1 Amne och bakgrund

Det ar sedan gammalt kant att kvinnors och méns Iéner skiljer sig at.! En anledning till att
I6neskillnader forekommer mellan kdnen dr att kvinnor oftare &n mén tenderar att arbeta deltid,
vilket i sin tur paverkar lonen. Kvinnor arbetar aven ofta inom traditionella kvinnoyrken som
vard och omsorg till skillnad fran méan. Det rader delade meningar om vad som anses vara
konsdiskriminerande l6neskillnader. Det har att géra med om en ser pa den kénssegregerade

arbetsmarknaden som en saklig grund till 16neskillnader eller inte.?

En forklaring till att forbud mot l6nediskriminering historiskt sett uppstod var att kvinnor i
Europa under andra vérldskriget hade fatt en betydande roll i att vidmakthalla produktion av
varor och tjanster. Det var allt svarare att argumentera for att kvinnor och man skulle avlonas
olika.? Tidigare hade mannen setts som den framsta familjeforsorjaren medan kvinnans roll pa
arbetsmarknaden hade ansetts vara av kompletterande karaktar, men nu skulle i stéllet likhet
mellan mén och kvinnor gélla. Dessa samhdlleliga, normativa férandringsprocesser ségs vara
en del av forklaringen till att Internationella arbetsorganisationen (ILO) ar 1952 antog en
likalonekonvention.* 1LO:s konvention har varit grunden till uppkomsten av EU:s
likaloneprincip. Ar 1957 stadgades likaloneprincipen i Romfordraget (EEG) artikel 119, och
artikeln aterfinns idag efter forstarkning i EU:s Fordrag om Europeiska unionens funktionssatt
(FEUF) under artikel 157.° Principen fortydligas vidare genom direktiv 2006/54/EG

(Recastdirektivet), ndarmare bestamt artikel 4 som formulerar forbudet mot I6nediskriminering.

EU-réttsliga bestaimmelser om lénediskriminering ska tillimpas i Sverige.® | Sverige ar det

arbetsmarknadsparterna som har ansvaret dver I6nebildningen, och ingen minimireglering av

1 Lena, Svenaeus. Konsten att uppratthalla loneskillnader mellan kvinnor och man - En réattssociologisk studie av regler i lag
och avtal om lika I6n. Diss., Réttssociologiska institutionen, Lunds universitet, 2017, s.13.

2 Svenaeus, 2017, ss.14-15.

3 Susanne, Fransson. Lonediskriminering - En arbetsréttslig studie av kdnsdiskriminerande I6neskillnader och konflikten
mellan kollektivavtal och lag. Uppsala: lustus forlag, 2000, s.182.

4 Susanne, Fransson och Eberhard, Stiiber. Diskrimineringslagen - En kommentar. Tredje upplagan. Norstedts Juridik, 2021,
s.34.

3 Fransson, 2000, 5.170 och 5.182.
6 Svenaeus, 2017, s.13.



loner finns att folja.” For att motverka lonediskriminering finns det i den svenska
diskrimineringslagen (2008:567) utéver diskrimineringsforbud, aven krav pa arbete med aktiva
atgarder i form av arlig lI6nekartlaggning och upprattande av handlingsplan géllande jamstallda
loner.® Trots detta fortsatter kvinnor att tjana mindre jamfort med man, &ven om

I6neskillnaderna inte ar lika stora idag som tidigare.®

Lonetransparensdirektivet, vars syfte &r att forstarka likalonsprincipens tillampning genom att
forbéattra insynen for 16nesattning, utfardades den 10 maj 2023. Medlemslénderna ska senast
den 7 juni 2026 ha implementerat direktivbestimmelserna i nationell ratt.!° | Sverige ska en
sérskild utredare enligt regeringens kommittédirektiv senast den 4 maj 2024 redovisa hur
Ionetransparensdirektivet  bor  genomféras i svensk  ratt.!!  Frdgan 4 om
I6netransparensdirektivet kommer att bidra till en positiv forandring i 16nehanseende, eller om

Ioneskillnaderna mellan konen fortfarande kommer vara bestaende.

1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med uppsatsen ar att belysa konsekvenser av lonetransparensdirektivet i fraga om
utveckling av konsrelaterad I6nediskriminering i Sverige. For att kunna gora detta ska det
undersokas hur lonetransparensdirektivet kommer att kunna paverka rattslaget i Sverige, och i
vilken man det kan tankas motverka kdnsrelaterad l1onediskriminering. For att besvara detta har

foljande fragor stallts.

e Hur ser rattslaget gallande den konsrelaterade lonediskrimineringen ut idag pa den
svenska arbetsmarknaden, och vad &r dess bakgrund?
e Hur kan I6netransparensdirektivet komma att paverka géllande ratt, och kan det ge

béattre forutsattningar for att bekdmpa konsrelaterad lonediskriminering?

7 Mats, Glava och Mikael, Hansson. Arbetsratt. Femte upplagan. Lund: Studentlitteratur, 2023, s.458.
8 Proposition 2007/08:95. Ett starkare skydd mot diskriminering, s.134 och s.317.

° Medlingsinstitutet. Léneskillnaden mellan kvinnor och mén 2022 - Vad séger den officiella I6nestatistiken? Stockholm:
Medlingsinstitutet, 2023, s.7. Léneskillnaden mellan kvinnor och mén 2022 - Vad séger den officiella |6nestatistiken? (mi.se)
(Hamtad 2023-11-12)

10 Direktiv (EVU) 2023/970. Om stérkt tillampning av principen om lika 16n for kvinnor och mén for lika eller likvéardigt
arbete genom insyn i l6nesattningen och efterlevnadsmekanismer, artikel 1, 34 och 37.

11 Kommittédirektiv 2023:68. Genomforande av EU-direktivet om starkt tillampning av principen om lika 16n for kvinnor
och mén for lika eller likvardigt arbete genom insyn i léneséttningen och efterlevnadsmekanismer.
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https://www.mi.se/app/uploads/loneskillnaden-2022.pdf

1.3 Metod och material

| féljande uppsats anvands den rattsdogmatiska metoden, eftersom den anses utgora en palitlig
utgangspunkt for alla rattsvetenskapliga arbeten. Rattsdogmatiken innebar att en med hjalp av
normhierarki utforskar vilka réattskallor som ar relevanta till en rattsvetenskaplig utredning och
pa sé vis kan fastligga “gillande ritt” (lex lata).'? Rattsdogmatiken kan ocksé anvéndas for att
foreskriva vilka rattsregler som borde stiftas (lex ferenda) pa sa satt att den forstarker analysen

av gallande ratt.13

Rattskéllor kan delas in i priméra och sekundéra rattskallor. VVad galler primara rattskéllor ges
EU-fordragen och lagar, i detta fall sérskilt artikel 157 FEUF och diskrimineringslagen (DL),
foretrade framfor andra kallor.'* Utéver EU-fordragen, som ar en del av EU:s primérrétt
granskas lonetransparensdirektivet, som &r en del av EU:s sekundérrétt.

Bland de sekundara kallorna &r ocksa forarbeten till Diskrimineringslagen och
Jamstalldhetslagen (1991:433) av stort intresse for denna uppsats. Lagforarbeten, som har
rattskallevarde i Sverige, ar anvandbara for att ta reda pa lagens allmanna syfte enligt den
teleologiska tolknings metoden och hur de olika bestimmelserna har tankt tillampas.®®
Forarbeten som anvénds i denna uppsats ar framfor allt propositioner, eftersom de i princip

anses vara de mest vasentliga forarbetena.®

P& EU-nivd anvands &ven Forslaget frdn  Europeiska  kommissionen om
Ionetransparensdirektivet (COM 2021) for att hitta preciseringar om de utvalda artiklarna som
analyseras i direktivet.!” Daremot sigs EU:s forarbeten inte ha samma rittsliga kéllvarde som
svenska forarbeten pa grund av EU:s lagstiftningsprocess komplexitet och svarigheten att

12 Frantzeska, Papadopoulou och Bjérn, Skarp. Juridikens nycklar - Introduktion till rattsliga sammanhang, metoder och
verktyg. Forsta upplagan. Stockholm: Wolters Kluwer, 2017, ss.133-134.

13 Bert, Lehrberg. Praktisk juridisk metod. Trettonde upplagan. Uppsala: lusté, 2021, s.203 samt Claes, Sandgren.
Rattsvetenskap for uppsatsforfattare - &mne, material, metod, argumentation och sprak. Femte upplagan, Stockholm:
Norstedts juridik, 2021, s.52.

14 Joel, Samuelsson och Jan, Melander. Tolkning och tillampning. Andra upplagan. Uppsala: 2003, s.155.

15 samuelsson och Melander, 2003, s.42 samt Hakan, Hyden och Therese, Hyden. Rattsregler: en introduktion till juridiken.
Attonde upplagan. Lund: Studentlitteratur, 2019, s.113.

16 samuelsson och Melander, 2003, 5.44.

17 coM 2021/93/final. Férslag till Europaparlamentets och Radets Direktiv om stérkt tillampning av principen om lika 16n
for kvinnor och mén for lika eller likvardigt arbete tack vare insyn i l6nesattningen och efterlevnadsmekanismer.
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identifiera lagstiftarens dndamél.’® Trots detta anser vi att COM 2021 innehéller viktig

bakgrundsinformation och darfor anvands den i foljande studie.

En ytterligare viktig sekundarkalla som anvants ar doktrin, inklusive en réttsvetenskaplig
artikel, en festskrift och en avhandling. Doktrin utgor ett bra verktyg for att tolka de primara
rattskallorna.’® Doktrin anses ocksa vara gangbar for att skapa en éverblick av olika relevanta
rattsfall bade pa nationell och EU-niva. Urvalet ticker “traditionella” forfattare sasom Glava
och Nystrom, men ocksa specialiserade forfattare som Svenaeus och Fransson som avsevart
bidragit till litteratur om I6nediskriminering i Sverige. Vi ar dock medvetna att det inte an finns
nagon litteratur som kommenterar det nya lonetransparensdirektivet, vilket gor att en del av vart
arbete bygger pa egna antaganden vad géller att forutsaga potentiella lagandringar och dess

konsekvenser pa loneskillnader i praktiken.

Vad géller EU-praxis har férhandsavgdranden sokts i doktrin och genom databasen Juno, varav
de mest tongivande har valts ut och anvénts i uppsatsen.?’ Vad galler svenska prejudikat utgar
denna uppsats fran Svenaeus avhandling, dar hon pastar att endast tio mal som kopplas till
likaloneprincipen har provats i Arbetsdomstolen sedan Jamstalldhetslagen.?* For att sikerstalla
att det inte missats nagot avgorande har ocksa databasen Juno anvants med féljande nyckelord:
”lonediskriminering” och “lénediskriminering p4 grund av kén”. Aven om prejudikat inte
teoretiskt sett anses bindande i svensk ratt, tar svenska jurister anda hansyn till det i praktiken.??

Darfor ar det viktigt att beakta alla svenska lonediskrimineringsmal.

Empiriskt material, sasom statistik, utgor en del av uppsatsen som kompletterar den gallande
rattens analys.?® Detta kan bidra till att satta ratten i en samhallelig kontext och skapa béttre
forstaelse for det rattsliga som undersokts. Statistiken ger en oOversikt 6ver konsrelaterade

I6neskillnader, trots begrénsningar av metoderna som anvants.

18 «BU:s rittskéllor” i Hettne, Jorgen och Eriksson, Ida Okten (red.). EU-réttslig metod - teori och genomslag i svensk
rattstillampning. Andra upplagan. Stockholm: Norstedts Juridik, 2011, s.114.
19 samuelsson & Melander, 2003, 5.157.

20 Fransson, 2021, Glava och Hansson, 2023, Nystrém, 2021, Svenaeus, 2017, samt Databas Juno Réttskéllor - EU-rétt -
Praxis - sokord: “lonediskriminering pa grund av kon”.
21 Svenaeus, 2017, s.15.

22 samuelsson och Melander, 2003, s.39
23 Sandgren, 2021, s.57-58.
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1.4 Avgransningar

Foljande uppsats berdr endast den svenska diskrimineringslagen och tar inte hénsyn till
foraldraledighetslagen (FLL), dven om det kan finnas en koppling till FLL 16 §. Saval
konsdiskriminering som missgynnande vid foraldraledighet kan foreligga parallellt.?* Darmed
kan det vara svart att avskilja konsbaserad lonediskriminering fran ett missgynnande under

foraldraledighet om hansyn dven tas till FLL i uppsatsen.

Fokus ligger pa lonediskriminering i forhallande till arbetslivet vilket innebar att uppsatsen
endast fokuserar pa forhallandet arbetsgivare/arbetstagare samt arbetssokande. Vidare syftas
med diskrimineringsgrunden kén pd man och kvinna i ett biologiskt hinseende.?® Artiklarna
som granskas i lonetransparensdirektivet ar de som enligt oss anses ha mest potential att
forebygga lonediskriminering samt de som handlar om bevis, eftersom bevisning oftast ar
foremal for analys i doktrinen gallande I6nediskrimineringspraxis. Daremot exkluderas
sanktioner och rattegangskostnader som regleras i Ionetransparensdirektivet fran denna uppsats

eftersom de inte diskuteras i samma utstrackning i doktrinen.

1.5 Disposition

EU-rétt har prioritet dver nationell ratt enligt foretradesprincipen, som faststéllts av EU-
domstolens praxis.?® Principen kommer delvis att avspeglas i dispositionen eftersom uppsatsen
utgar fran en av EU:s primara kallor - FEUF. Uppsatsen forsoker dock framst aterge samspelet

som finns mellan EU- och svensk ratt.

Det forsta kapitlet forser 1dsaren med en ram genom att presentera bakgrunden till &mnet, syftet
och fragestallningarna samt metoden och avgransningarna som gjorts. Det andra kapitlet
beskriver likaléneprincipen samt hur den avses tillampas i nationell ratt. Det tredje kapitlet
handlar om att lyfta fram de viktigaste elementen som utformats for att motverka kénsrelaterad
I6nediskriminering i svensk ratt. Det fjarde kapitlet bjuder lasaren pa en avstamning med
verkligheten med hjalp av statistik och den svenska arbetsmarknadens paverkan pa

I6nediskriminering. Det femte kapitlet belyser de viktigaste punkterna i det nya

24 Glava och Hansson, 2023, 5.505.

25 Hakan Gabinus, Géransson och Naiti, Del Sante. Diskrimineringslagen - En larobok. Forsta upplagan. Stockholm:
Norstedts juridik, 2018, ss.31.

26 Mattias, Derlén, Staffan, Ingmansson och Johan, Lindholm. Grundlaggande EU-réatt. Andra upplagan. Stockholm: Liber,
2021, s5.34-35.
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I6netransparensdirektivet. 1 det sista kapitlet jamfors dessa punkter med det motsvarande
svenska regelverket. Det undersoks vidare om de nya kraven mojligtvis kan leda till battre
premisser for att bekampa lonediskriminering pa den svenska arbetsmarknaden. Slutligen

sammanfattas vara viktigaste reflektioner kring problemet.
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2 Lonediskriminering - bakgrunden till dagens reglering

2.1 Likaldéneprincipen - en introduktion

Ar 1957 stadgades likaloneprincipen i Romférdragets artikel 119.2” EU-domstolen hade i
Defrenne-malet framlagt att artikeln hade tva syften, ett socialt och ett ekonomiskt. Det sociala
syftade till att r6ja undan kdnsdiskriminering och uppréatta den grundldggande rétten till
likabehandling, och det ekonomiska handlade om att motverka att andra lander genom laga
kvinnoloner kunde fa konkurrensfordelar. Med tiden hade domstolen i Telecom-malet forklarat
att det ekonomiska syftet kom i andra hand. Ar 1999 forstarktes artikeln och fick nummer 141
FEG. Likaloneprincipen omfattade efter forstarkningen utover lika arbete, &ven likvérdigt
arbete som redan tidigare hade uppkommit i EU-praxis.?® Idag har artikel 141 dvergétt till att
heta artikel 157 FEUF.

Artikel 157.1 stadgar att alla medlemsstater ska sékra att likaloneprincipen tillampas for lika
eller likvéardigt arbete. Dessutom definieras begreppet 16n i artikel 157.2 FEUF. L6n omfattar,
forutom grundlon eller minimilon, alla former av formaner som arbetstagaren direkt eller
indirekt far pa grund av sin anstallning fran arbetsgivaren. Kontanter och naturaférmaner raknas

in har.2®

2.2 Likalbneprincipens tillamplighet och konkretisering

EU-domstolen har faststallt att artikel 157 FEUF bade har direkt horisontell och vertikal effekt
oavsett om det galler direkt- eller indirekt 16nediskriminering genom lag, kollektivavtal eller
anstéllningsavtal.>® Detta innebdr att likaloneprincipen kan &beropas infér en nationell domstol
trots att den inte har inforlivats i den nationella lagstiftningen, samt att den galler mellan

privatpersoner eller mellan en enskild och en nationell eller europeisk institution.3!

27 Birgitta, Nystrom. EU och arbetsrétten. Sjatte upplagan. Stockholm: Norstedts juridik, 2021, s5.195.
28 Nystrom, 2021, 5.203 samt C 43/75 Defrenne och C 50/96 Telecom.

29 gysanne, Fransson och Eberhard, Stiiber. Diskrimineringslagen - En kommentar. Andra upplagan. Stockholm: Norstedts
juridik, 2015, 5.184 samt artikel 157 FEUF.
30 Nystrom, 2021, 5.204.

31 Nystrom, 2021, s.42.
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Aven om artikeln ar direkt tillamplig, konkretiserades principen i likal6nedirektivet
(75/117/EEG), som blev en del av Recastdirektivet.>? Recastdirektivets mal ar att sakra att saval
principen om lika mojligheter som likabehandling av kvinnor och mén i arbetslivet, &ven
gallande arbetsvillkor sasom I6n, forverkligas. For foljande uppsats ar artikel 4, som innehaller
ett forbud mot bade direkt och indirekt lonediskriminering pa grund av kon, av sarskilt

intresse.33

Darut6ver far artikel 157 FEUF en begransning eftersom det endast kan goras jamforelse mellan
arbetstagare som har samma arbetsgivare. Med andra ord ar det inte mojligt att jamfora
arbetstagare som har olika arbetsgivare dven om arbetstagarna i fragan jobbar pa samma
arbetsplats.3* Daremot kan jamforelsen ske med en person som tidigare varit anstalld hos
arbetsgivaren. Detta preciserades i Macarthys-malet, dar EU-domstolen fastslog att jamforelsen
inte begransas till sddana omstandigheter dar man och kvinnor samtidigt utfor lika arbete for
samma arbetsgivare.® Dessutom klargér EU-domstolen i Tesco-malet att jamforelsepersoner
kan finnas pé alla arbetsplatser som tillhér arbetsgivaren.3®

2.3 Bakgrunden till den svenska ratten

For att motverka diskriminering, och understddja likabehandling och lika mgjligheter géllande
bland annat kvinnor och mén i arbetslivet, har Sverige ratificerat flera internationella
konventioner fran Férenta nationerna (FN) och deras fackorganisation ILO.3" ILO hade med
redan &r 1919 principen om lika 16n for samma arbete i sina stadgar. Ar 1951 antog de

likalonekonventionen nr. 100, som Sverige ratificerade ar 1962.8

Sveriges diskrimineringslagstiftning foljer ILO-konventionen och EU-réttens utveckling. Den
svenska ratten kring diskriminering ar formad av tvingande bestammelser fran FEUF och
diverse EU-direktiv, som artikel 157 FEUF och Recastdirektivet.®® Den forsta

32 Glava, 2023, 5.459.

33 Direktiv 2006/54/EG. Om genomférandet av principen om lika mojligheter och likabehandling av kvinnor och mén i
arbetslivet (omarbetning), artikel 1 och 4.

34 Nystrom, 2021, 5.205 samt mal C-256/01 Allonby.

35 Nystrom, 2021, 5.204 samt mal C-129/79 Macarthys’s Ltd.

36 M3l C-624/19, punkt 14.

37 Goransson och Del Sante, 2018, 5.22.

38 Fransson, 2000, 5.170 samt Fransson och Stiiber, 2021, 5.26.

39 Fransson, 2015, s.27.
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diskrimineringslagen i Sverige var 1979 ars jamstélldhetslag (1979:1118) om kvinnors och
mans jamstalldhet i arbetslivet. Sedan dess har lagen andrats och starkts flertalet ganger och har
blivit dagens nuvarande diskrimineringslag (DL).*

40 Fransson, 2021, s.48.

17



3 Diskrimineringslagen i Sverige

3.1 FOrbud mot direkt och indirekt I6nediskriminering

Begreppet l6nediskriminering fortydligas inte direkt av den nuvarande lagtexten, men i
forarbeten till lagen framgar det att forbudet mot diskriminering omfattar samtliga situationer
som kopplas till arbetet som kan forekomma mellan arbetstagare och arbetsgivare.
Arbetsgivarens sitt att hantera Iéner- och anstéllningsvillkor riknas in i detta forbud.*
L6nediskriminering faller darmed under diskrimineringsforbudet och kan aberopas som direkt
eller indirekt diskriminering pa grund av kon med stod i paragraferna DL 1:4 1st., 1:5 1. samt
2:1.%2 For att kunna tillimpa direkt diskriminering maste rekvisiten missgynnande,
orsakssamband och jamforbar situation uppfyllas.*® Jamforelsen kan goras mellan tva eller fler
arbetstagare av motsatt kon som arbetar fér samma arbetsgivare. Jamférelsen kan dessutom
goras mot en faktisk eller en hypotetisk person och forutsatter att de jamforda arbetena i fraga
bedéms som lika eller likvardiga.** Vad galler indirekt diskriminering ska kraven

missgynnande, jamforelse (som ofta innefattar statistiskt material) och intresseavvagning vara
uppfyllda.*®

3.2 Likaeller likvardigt arbete

Begreppet “lika eller likvérdigt arbete” har sitt ursprung 1 artikel 157 FEUF utan att vara
definierad. Dessutom forknippas begreppet med direkt och indirekt konsdiskriminering genom
Recastdirektivet.*® Det har i EU-praxis faststallts att det ankommer pé de nationella domstolarna

att utvardera om tva eller fler arbeten ar likvardiga.*’

Nér det galler jamforelseperson kan det finnas otydlighet i hur EU respektive Sverige
formulerar mojligheten att anvanda sig av en hypotetisk person. Utifran ett EU-rattsligt

perspektiv har det i Macarthys-malet framgatt att det vid en jamforelse inte alltid finns krav pa

41 prop., 2007/08:95, 5.498.

42 Goransson och Del Sante, 2018, ss.71-72.

43 Glav4 och Hansson, 2023, 5.235.

44 Goransson och Del Sante, 2018, 5.72.

4> Goransson och Del Sante, 2018, ss.46-47.

46 Direktiv 2006/54/EG, artikel 4.

47 Mal C-127/92 Enderby, punkt 11-12 samt mal C-381/99 Brunnhofer, punkt 49.
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en faktisk jamforelseperson, vilket tyder pa att domstolen inte velat utesluta en hypotetisk
jamforelseperson. | forarbeten till Jamstalldhetslagen 2000 papekades att Sverige skulle
anvanda sig av ett starkare skydd &n EU och inkludera hypotetisk jamforelseperson genom att
anvinda formuleringen “skulle ha” i lagtexten vad giller jamforbar situation.*® Darefter
implementerades formuleringen i DL 1:4 1pt. | Recastdirektivets artikel 2.1a har detta

formulerats p& samma sétt.*°

| svensk ratt definieras likvardigt arbete i DL 3:10. Att diskrimineringsforbudet kopplas till
“likvardiga™ arbeten utdver “lika” arbeten mojliggor en jamforelse mellan yrken som helt ar
annorlunda.®® Exempelvis har Arbetsdomstolen i AD 2001 nr 13 dragit slutsatsen att tva
barnmorskor och en klinikingenjor som var anstéllda hos ett landsting utférde arbete som kunde
betraktas som likvardiga. Pa samma satt har Arbetsdomstolen i AD 2001 nr 76 funnit att det
forekommer likvardigt arbete mellan en kvinnlig intensivvardssjukskoterska och en manlig

medicinteknisk ingenjor hos ett landsting.

Att kombinera begreppet “likvérdigt arbete” med indirekt diskriminering anses dessutom ge
mojlighet att komma &t strukturella l1oneskillnader mellan kénen. Med andra ord borde bada
insatserna bidra till att kdmpa mot djupt forankrade negativa varderingar av kvinnodominerade
yrken.®! Vi ser det som att indirekt diskriminering genom statistik kan utvidga jamférelsebasen

utan att behova finna en relevant jamforelseperson.

Bedomningen om “likvirdigt arbete” kan goras pa tvd olika sdtt. Om det redan finns ett
arbetsvarderingssystem for att bestimma lonen pa foretaget, kan detta system enbart anvandas
om dess kriterier inte leder till konsdiskriminering.>? Arbetsvarderingssystemet ar dock inte
langre ett krav for att kunna bedéma om vissa arbeten ar likvardiga eller inte.>® Om det inte
finns ett arbetsvarderingssystem ska bedomningen goras baserat pa kriterierna kunskap,
fardigheter, ansvar och anstrangning.> Dessa huvudkriterier preciserades ursprungligen i

forarbeten till Jamstalldhetslagen och har inte andrats vid inférandet av Diskrimineringslagen.

48 Proposition 1999/2000:143. Andringar i jamstélldhetslagen m.m, s.33, s.38 och s.110 samt Mal 129/79 Macarthy’s Ltd.
49 Direktiv 2006/54/EG, artikel 2.1.

>0 Glavg, 2023, 5.240, s5.244-245 och 5.459.

>1 Glava och Hansson, 2023, 5.459.

>2 Direktiv 2006/54/EG, artikel 4.2 och Goransson och Del Sante, 2018, s.73.

>3 proposition 1990/91:113. Om en ny jamstalldhetslag, s.88.

>4 Goransson och Del Sante, 2018, 5.73 och DL 3:10.
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Att bedoma “kunskap” och “fardigheter” (tidigare “kunskap” och “férméga”) innebér att
utvérdera den utbildning och de praktiska erfarenheter som kravs for att kunna utfora ett visst
arbete. “Anstrangning” (tidigare ‘“arbetsinsats”) relateras till bade psykiska och fysiska
ansatser. Ansvar kopplas inte bara till det traditionella arbetsledningsansvaret utan géller ocksa
det ekonomiska ansvaret, informationshantering samt ansvaret for manniskors halsa. Slutligen
handlar arbetsforhallanden mycket om arbetsmilj6. Dessa kriterier kan kompletteras med
ytterligare kriterier sa lange de inte orsakar nagon form av direkt eller indirekt
konsdiskriminering. Daremot ror sig samtliga Kkriterier inte om arbetstagarens meriter eller

skicklighet, &ven om de sistnamnda kan beaktas vid individuell I6nesattning. >

3.3 Regler om l6nekartlaggning for att upptacka och atgarda
l6neskillnader

3.3.1 Bakgrunden till aktiva atgarder och l6nekartlaggning

Den nuvarande diskrimineringslagens tredje kapitel innehaller bestammelser om aktiva
atgarder. 1 DL 3:1 beskrivs aktiva atgarder som ett férebyggande och framjande arbete for att
verka for lika rattigheter och mojligheter, samt for att motverka diskriminering inom

verksamheter.

Begreppet “’aktiva dtgirder’’ infordes i samband med att 1979 ars jamstilldhetslag kom till.>®
Det foreligger en koppling mellan bestimmelserna om aktiva atgarder och
diskrimineringsforbud, och samtliga regler bér ses som en enhet.®” Bestammelserna har forts
over till 2008 &rs diskrimineringslag,® och &r inte tankta att i férsta hand tillampas i det enskilda

fallet, utan &r framatsyftande och av kollektiv natur.>®

Arbetet med aktiva atgarder innefattar att fortlopande undersoka risker for diskriminering,
analysera orsakerna till det som upptécks, vidta atgarder som ar framjande och férebyggande,
samt att flja upp och sedan utvardera det arbete som gjorts. Arbetsgivarens arbete gallande

aktiva atgarder galler alla diskrimineringsgrunder och ska bland annat omfatta bestammelser

>3 proposition 1993/94:147. Jamstalldhetspolitiken: Delad makt, delat ansvar, ss.52-54.

56 Fransson, 2021, s.446.

>7 Proposition 1978/79:175. Med forslag till lag om jamstalldhet mellan kvinnor och mén i arbetslivet, m.m, s.79.
58 Fransson, 2021, s.447.

39 prop., 2007/08:95, 5.317.
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om léner, praxis och andra anstéllningsvillkor.%° Gallande kon finns det sarskilda bestimmelser
om l6nekartlaggning och analys i DL 3:8-10, som anses vara det viktigaste verktyget for att
motverka loneskillnader mellan kvinnor och man.%! Kartlaggningsreglerna kan férklaras ha
uppstatt som ett resultat av en I6neskillnadsutredning som gjordes &r 1991.%% Det konstaterades
att dar forekom en l6neskillnad mellan en till &tta procent, som inte gick att forklara.®® Ett
forslag om en arlig I6nekartlaggning lades fram, och den forsta Ionekartlaggningsbestammelsen
tradde i kraft ar 1994 i jamstalldhetslagen. | samband med 2001 ars lagandring preciserades
I6nekartlaggningens syfte; att upptacka, atgarda och forhindra skillnader i 16ner som ar osakliga

mellan kénen.5*

Lonekartlaggning ger arbetsgivare mojlighet att ur jamstalldhetssynpunkt rétta 16ner utan att
det skett ett brott mot likaloneprincipen. Arbetsgivaren kan exempelvis vélja att minska I6negap
mellan en kvinnodominerad grupp och en mansdominerad grupp &ven om de inte har likvardigt
arbete. Att en 16n justeras i avseende att astadkomma jamstallda I6ner innebar darmed inte att
arbetsgivaren rattat till en lagstridig 16n.%° Detta ser vi som ett valdigt viktigt forebyggande

arbete for att minimera risken att 16nediskriminering sker.

3.3.2 Allmanna bestammelser om lénekartlaggning

Arbetsgivarens skyldigheter géllande l6nekartlaggning regleras i DL 3:8. Arbetsgivaren ska
arligen kartlagga och analysera loner, praxis och andra anstéllningsvillkor som tillampas hos
denne, samt ga igenom arbetstagarnas loner och kartlagga och analysera léneskillnader mellan
de tva olika kénen som utfor arbete som kan betraktas som lika eller likvardigt.
Lonekartlaggningsreglerna i paragrafen galler samtliga arbetsgivare.%® Alla arbetstagare
omfattas, oavsett vilken stallning de har pa arbetsplatsen och anstéllningsform, och oavsett om

arbetet sker inom eller utom arbetsgivarens lokaler.®’

60 pL 3:2,3:3 0ch 3:5:2.

61 Goransson och Del Sante, 2018, 5.72 samt 5.101.

62 Fransson, 2021, s.459.

63 SOU 1993:7. Loneskillnader och I6nediskriminering - Om kvinnor och man pa arbetsmarknaden, ss.153-154.
64 SOU 1993:7, 5.269 och Fransson, 2021, 5.459.

85 Prop., 1999/2000:143, 5.81.

66 Proposition 2015/16:135. Ett 6vergripande ramverk for aktiva atgarder i syfte att framja lika rattigheter och méjligheter,
$s5.49-50 och Prop., 2007/08:95, s.539.
67 Prop., 1999/2000:143, s.69.
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Malet med lonekartlaggningen och analysen &r att fa fram information om arbetsplatsens
relevanta l6nebestammelser som kan finnas i kollektivavtal eller vara bestamda pa ett annat
satt. Lonekartlaggning innefattar vidare vilka lonerutiner och Iéneformer som anvands. Aven
I6neférmaner i form av bonussystem, rese- eller bostadsformaner eller tjanstebil ska inga i
kartlaggningen. Kartlaggningen ska ocksa innehalla sammanstilld information om
klassificering av svarighetsgraden av arbetet, och kriterier for att bedéma individens
prestationer och kvalifikationer. All relevant fakta for samtliga arbetstagares anstallningar, som
alder, utbildning och kon, ska samlas in. Lonesattningen ska vara transparent och mojlig att
forsta for att kunna bedéma om en l6neskillnad mellan konen ar saklig eller inte, oavsett hur
I6nesystemet ar utformat.%® Arbetsgivarens I6nepolitik bor darmed visa vilka kriterier som
aterfinns for att bedoma arbetets svarighetsgrad, och om dessa kriterier tillampas i praktiken
vid faststallandet av loner, samt om kvinnors och méans arbete vérderas pa ett lika detaljerat satt

i kriterierna for l6nesattning.°

Efter kartlaggningen ska det genomforas en analys av 16nesystemet baserat pa gruppindelning
utifran lika och likvardigt arbete. Analysen ska goras med ett jamstalldhetsperspektiv, och kan

hjalpa till att uppticka om det forekommer bestimmelser som inte &r konsneutrala.”™

3.3.3 Gruppindelning och analys utifran lika eller likvardigt arbete

For att kunna gora lonejamfdrelser mellan kvinnor och méan som utfor lika eller likvardigt arbete
maste gruppindelningar goras.’* Gruppindelningarna ar ocksa viktiga for att arbetsgivarna ska
kunna bedéma om férekommande l6neskillnader &r sakliga nér det géller lika eller likvérdigt

arbete.”

De som anses utfora lika arbete placeras i en grupp baserat pa arbetsuppgifterna.”® Enligt DL
3:9:1 ska arbetsgivare analysera om loneskillnader som férekommer mellan kvinnor och mén
som utfor lika arbete, direkt eller indirekt har med kon att géra. Analysen ska betona vad de

eventuella skillnaderna mellan de olika konens léner beror pa. En beddmning ska goras

68 prop., 1999/2000:143, 5.68-69.
69 Fransson, 2021, s.465.

70 prop., 2007/08:95, 5.539.

71 Prop. 1999/2000:143. s.75.

72 prop., 2007/08:95, $.539.

73 prop., 2007/08:95, 5.539.
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avseende de loneskillnader som forekommer mellan kénen inom de faststéllda grupperna, och
maste kunna forklara hela I6neskillnaden pé ett sakligt satt.”* Analyskravet beror pa hur
I6nesystemet ser ut. Vid individuell 16nesattning maste arbetsgivaren pa individniva kunna
bevisa att hela I6neskillnaden ar sakligt motiverad. Vid tarifflonesystem ska arbetsgivaren

kontrollera om samtliga villkor &r lika tillampade oavsett kon.”

Vid gruppindelningen gallande likvérdiga arbeten, ska en sammantagen bedémning goras
utifran de fyra kriterierna i DL 3:10. Kriterierna kunskap och fardigheter, ansvar och
anstrangning fokuserar pa vad arbetet kraver, medan kriteriet arbetsforhallanden inriktas mot
arbetets natur. Stallning ska tas till hur krdvande de olika arbetena ar jamfort med varandra.
Ansvaret for tillvagagangssattet och utformningen av metoder for att jamfora hur kraven ska

utformas ligger pa arbetsmarknadsparterna och i sista hand pa arbetsgivarna.’®

Vid likvardiga arbeten ska jamforelse av I6nerna goras mellan grupperna, med syftet att
upptécka strukturell undervérdering som kan forknippas med de arbetsuppgifter som oftast,
typiskt, utfors av kvinnor. Enligt DL 3:9:2 ska arbetsgivaren analysera om det finns ett direkt
eller indirekt samband med kon vid férekommande skillnader i 16n mellan en grupp som utfor
kvinnodominerat arbete och en grupp som inte utfér kvinnodominerat arbete men vars arbeten
betraktas som likvardiga. Ett arbete anses vara kvinnodominerat om fler & 60 procent av
arbetstagarna som utfor arbetet ar kvinnor. Enligt DL 3:9:3 ska arbetsgivaren aven analysera
om det finns ett direkt eller indirekt samband med kon vid forekommande I6neskillnader mellan
en grupp av arbetstagare som har kvinnodominerat arbete och en grupp som inte har
kvinnodominerat arbete men far hogre 16n trots att kraven i deras arbeten bedéms vara lagre.
Analysen kan innefatta lénespridning, l6nenivéer och andra lampliga jamforelser.”” Det finns
dock ingen vidare fortydligande om vad dessa “andra lidmpliga jamfOrelser” innebir.
Bestammelsen i DL 3:9:3 kan hanvisas till Murphy-maélet.”® EU-domstolen har uttalat att det &r
i strid med nuvarande artikel 157 FEUF att betala lagre 16n for arbete som har hégre varde,
forutsatt att jamforelsen gors mellan man och kvinnor. Enligt EU-domstolen skulle en motsatt

tolkning betyda att likaloneprincipen frantas sin andamalsenliga verkan. Domstolen har vidare

74 prop., 2007/08:95, s5.539-540.

7> prop., 1999/2000:143, 55.76-77.

76 Prop.,1999/2000:143, ss. 70-71 och Fransson, 2021, s.466.
77 prop., 2007/08:95, 5.540.

78 prop., 2015/16:135, 5.52.
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uttryckt att det ar konsdiskriminerande om en arbetstagare oavsett kon far lagre 16n pa grund

av att arbetet ar kvinnodominerat, &ven om arbetstagaren utfor ett mer kvalificerat arbete.”

3.3.4 Samverkan, informationsskyldighet och dokumentation

Enligt DL 3:11 ska arbetsgivare och arbetstagare samverka i arbetet med aktiva atgarder.
Samverkan kan beskrivas som att arbetsgivar- och arbetstagarparterna émsesidigt arbetar for
att aktivt driva fragor om lika rattigheter och méjligheter pé arbetsplatserna.®® Arbetsgivarens
skyldighet att samverka géller samtliga delar i arbetet med aktiva atgarder, och
samverkansskyldigheten géller normalt mot de fackliga organisationer som finns pa
arbetsplatsen eller hos arbetsgivaren. Parterna far genom exempelvis kollektivavtal komma
dverens om de narmare formerna for samverkan. Arbetsgivaren ansvarar éver hur arbetstagare
pé basta sitt kan samverka om det pé arbetsplatsen saknas facklig representation.®! Samverkan
gallande lonekartlaggning ska lampligen inledas med att arbetsgivaren samrader med
arbetstagarsidan om hur kartlaggningen ska organiseras, och arbetstagarsidan ska ocksa ha
mojlighet att delta i bade kartlaggning och analys av loneskillnader och I6nesystem, samt i den
avslutande delen gallande lonejusteringar eller andra nodvandiga atgarder som behdver

vidtas.®?

| DL 3:12 regleras vilken information som maste tillhandahallas arbetstagarorganisationen vid
samverkan. Enligt lagtexten och férarbeten galler arbetsgivarens informationsskyldighet mot
kollektivavtalsbarande arbetstagarorganisationer. Det har déaremot i forarbeten dven framlagts
att arbetsgivaren ar fri att tilldela information &ven till andra arbetstagarforetradare.®
Arbetsgivarens informationsskyldighet innebér inte att arbetstagarsidan far ta del av generell
information om samtliga arbetstagares I6ner. Att ha ratt till att fa information om enskilda
arbetstagares I6ner géller framst vid analys inom en grupp med lika arbeten. Vid likvardiga
arbeten har det inte ansetts vara lika nodvandigt. Informationsskyldigheten géaller mot de som
befinner sig i en samverkansgrupp som utsetts som representanter, for att vara med i

kartlaggningen och analysen, och dokumentera om detta enligt DL 3:13.2* DL 3:12 innehaller

79 M8l 157/86 Murphy och prop., 2015/16:135, 5.52.

80 prop., 2007/08:95, 5.324.

81 prop., 2015/16:135, 5.104.

82 Fransson, 2021, s.476.

83 prop., 1999/2000:143, 5.85-86.

84 Fransson, 2021, 5.478 och prop., 1999/2000:143 s.90.
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ocksa bestammelser om tystnadsplikt och skadestand som galler vid uppgifter om enskilda
arbetstagares I6ner eller andra forhallanden. Dessa bestammelser galler inte i det allmannas
verksamhet, utan stycket h&nvisar till bestdmmelser i offentlighets- och sekretesslagen.
Fransson lyfter fram att offentliganstélldas I6ner och anstallningsvillkor enligt praxis ar
offentliga. Aven arbetskamrater pd den egna arbetsplatsen har rattighet att fa ta del av sina
arbetskamraters I6neuppgifter.®> Detta tolkar vi som att arbetstagarna kan se l6nerna, men inte

kriterierna kring I0nesattningen.

| DL 3:13 patraffas reglerna om arbetsgivarens skyldighet att skriftligen dokumentera arbetet
med aktiva atgarder. De arbetsgivare som vid ingaende av ett kalenderar sysselsatte fler an
tjugofem anstallda har dokumentationskrav. For att tillsynsmyndigheten ska kunna folja

arbetsgivarens arbete med aktiva atgarder bér dokumentation ske I6pande enligt forarbeten.®®

Andra stycket i 3:13 forklarar i punktform vad dokumentationen ska innehalla. Punkt tre till sju
i paragrafen ar av relevans for féljande uppsats. Dokumentationen ska enligt punkt tre innehalla
en redovisning av resultatet av arbetsgivarens kartlaggning samt analys. Enligt punkt fyra ska
det goras en redovisning av vilka atgarder och I6nejusteringar som behdéver vidtas for att ta itu
med loneskillnader som forekommer, som har direkt eller indirekt samband med kon. Enligt
femte punkten ska en kostnadsberakning och en tidsplanering genomforas, dar mal satts upp
for de l6nejusteringar som behover ske, och det ska utforas sa fort som majligt men senast inom
tre ar. Punkt sex forklarar att en redovisning och utvardering ska goras som visar hur forra arets
atgarder som planerades har genomforts. Slutligen behdver enligt punkt sju en redogorelse
goras for hur samverkansskyldigheten genomforts.

For de arbetsgivare som sysselsatt mellan tio och tjugofyra arbetstagare, finns bestammelser i
DL 3:14, dér det anges att dokumentation av lonekartlaggningsarbetet ska ske enligt punkt 3-6
i DL 3:13, samt att arbetsgivaren ska redogdra for hur man fullgjort samverkansskyldigheten

under arbetet med I6nekartlaggningen.

85 Fransson, 2021, s.481.
86 prop., 2015/16:135 s.59.
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3.4 Bevisborda

3.4.1 Bakgrunden till bevisregeln

Bevisregeln i DL 6:3 har sitt ursprung i bevisbordsdirektivet 97/80/EG som inkorporerats i
Recastdirektivets artikel 19.8” Enligt artikel 19.4 kan bestammelserna om bevisbérda dven
tillampas pa de foérhallanden som omfattas av dagens artikel 157 FEUF. Denna regel anfor att
svaranden ska bevisa att det inte skett brott mot likaloneprincipen, néar karanden framlagt fakta
som tyder pa att likaloneprincipen inte tillampats och att det darmed skett direkt eller indirekt
diskriminering. Medlemsstaterna har ocksa ratt att infora mer fordelaktiga bevisregler for

karanden.®

Bevisregeln har ocksa beskrivits i NJA 2006 s. 170 av Hogsta domstolen (HD) och diskuterats
i diskrimineringslagens forarbete. Enligt HD ska bevisregeln tolkas som en presumtionsregel
med ett forsta och andra led. | forsta ledet ska k&randen lagga fram omstéandigheter som skapar
en presumtion om att diskriminering foreligger, och i andra ledet &r det svarandes ansvar att

forsoka bryta presumtionen genom bevisning och motargument.8®

3.4.2 Bevisregelns tillampning i EU-Ionediskrimineringsmal

| EU-domstolens férhandsavgéranden har bevisregelns tillampning belysts i bland annat
Danfoss-malet och Enderby-malet om lénediskriminering. | Danfoss-malet visade en statistisk
undersokning att man tjanade mer an kvinnor. EU-domstolen ansag att arbetsgivaren vid ett
stangt I6nesystem skulle bevisa att kriterierna som anvandes inte var konsdiskriminerande, samt
tillgangliggora lonesystemet for insyn.’® 1 Enderby-mélet uttalade EU-domstolen att
bevisbordan kan flyttas fran arbetstagaren till arbetsgivaren nar det finns en tydlig
diskriminering. Argumentet for detta var att arbetstagare inte ska frantas varje effektivt medel
for att bevara respekten for likalonedirektivet.%

87 prop., 2007/08:95, ss.442-443 och ss.446-446.

88 Direktiv 2006/54/EG, art. 19.

89 prop., 2007/08:95, 5.443 och NJA 2006 s.170.

90 ¢-109/88 Danfoss p.15 och Fransson, 2021, s.600.
91 C-127/92 Enderby.
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4 Den svenska arbetsmarknaden och
|6nediskriminering

4.1 Statistik om I6neskillnader mellan kénen

4.1.1 Berakning av I6neklyftan mellan kvinnor och méan

Eurostat som ansvarar for EU:s statistik, konstaterar att I0neskillnaderna mellan mén och
kvinnor i EU standigt minskat sedan 2015. Ar 2021 var méns léner 12,7% hégre an kvinnors
jamfort med 12,9% 2020.%

| Sverige ansvarar M1 for den officiella I6nestatistiken.”® Ml:s roll innebér bland annat att
analysera loneutvecklingen utifran ett jamstalldhetsperspektiv. For detta &ndamal anvander sig
MI av I6nestrukturstatistik, som baseras pa en arlig undersokning som utgar fran individuella
uppgifter. Genom lonestrukturstatistiken kan MI presentera information om arbetsmarknadens
[6nestruktur som ar jamforbar.®* Den totala l6neskillnaden mellan kvinnor och man var 9,9
procent bade 2022 och 2021.%°

En ytterligare metod som anvands av MI ar standardvagning.®® Genom standardvagning, som
beaktar olika faktorer som kvinnor och méan kan paverkas av, sasom yrken, sektorer,
utbildningsniva, arbetstid och &lder, kan den oférklarade skillnaden berdknas.®” Den
ofdrklarade l6neskillnaden &ar den I6neskillnad som inte gar att forklara genom dessa
tillgangliga variabler. Den uppgar till 4,7% 2022 jamfort med 4,5% 2021, vilket visar att en

okning i oforklarade Ioneskillnader skett.%

92Eyrostat. Gender pay gap in unadjusted form. Uppdaterat 1 mars 2023.
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/tesem180/default/table?lang=en (Hamtad 2023-11-15)

93 Medlingsinstitutet, 2023, s.7.

94 Medlingsinstitutet, 2023, ss.7-8.

95 Medlingsinstitutet, 2023, s.6.

96 Medlingsinstitutet, 2023, s.10.

97 Medlingsinstitutet, 2023, s.15.

o8 Medlingsinstitutet, 2023, s.10 och s.6.
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4.1.2 Statistikens begransningar i forhallande till Ionediskriminering

Den oforklarade skillnaden ska inte forvixlas med “osakliga skillnader”, dvs. skillnader i utfall
som endast beror pa kén. Genom standardvéagning ar det omgjligt att bedoma om det finns
osakliga loneskillnader. Déarmed &r det dven omdjligt att bedéma om det foreligger
I6nediskriminering i enlighet med diskrimineringslagen.®® Detta kan forklaras av att lagen
endast fokuserar pa enskilda arbetsgivare, medan statistiken belyser I6neskillnaderna pa en mer
allman niva. % Det finns ocksa kritik om standardviagning, som gor att skillnaderna i 16n mellan
méan och kvinnor verkar vara mindre. Darfor &r det vésentligt att understryka de faktiska

skillnader som inverkar pa kvinnors och méans I6ner, for att fa chans att vidta atgarder.1%

4.1.3 Den kdnssegregerade arbetsmarknaden

Att arbetsmarknaden &r konssegregerad ar enligt M1 en vasentlig anledning till att kvinnors och
mans léner avviker fran varandra. Kvinnor och man jobbar i stor omfattning i olika yrken med
olika l6nenivéer samt inom olika sektorer och branscher.’%? Vad galler sektorer visar SCB:s
arbetskraftsundersokningar att éver 60 procent av de anstéllda i privat sektor var man 2021,
jamfort med 27 procent i kommunerna. Att verksamheten drivs baserat pa helt annorlunda
syften - vinst eller valfard - paverkar Iénerna i den privata respektive den offentliga sektorn. Att
gd med vinst ger ett storre utrymme for Ionedkningar i den privata sektorn.l%
Kvinnodominerade yrken, sdsom barnskotare, karakteriseras av lagre 1on. Exempelvis fick
barnskotare i genomsnitt 25 800 kronor i manaden 2022. Tvartom kannetecknas
mansdominerade yrken av hogre 16n. Exempelvis uppgick foretagssaljares genomsnittliga 16n
till 46 700 kronor manadsvis 2022.1%4

4.2 Arbetsmarknadsparternas autonomi och I6nebildning

4.2.1 Den svenska modellen
Den svenska modellen karaktériseras av arbetsmarknadsparternas kapacitet att férhandla och

uppnd overenskommelser pd ett relativt sjalvstandigt satt.!%  Arbetsmarknadsparternas

99 Medlingsinstitutet, 2023, s.12.
100 pedlingsinstitutet, 2023, s.28.

101 Medlingsinstitutet. Roster om I6nebildning och medling. Stockholm: Medlingsinstitutet, 2011, s.61. Réster om
16nebildning och medling - Medlingsinstitutet (mi.se) (Hdmtad 2023-11-03)

102 Medlingsinstitutet, 2023, s.13 och s.24.
103 Medlingsinstitutet, 2023, s.24.

104 Medlingsinstitutet, 2023, s.14.

105 Glav4 och Hansson, 2023, s.68.
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forhallanden regleras framst genom kollektivavtal som antas parterna emellan.!®® Redan i
Saltsjobadsavtalet 1938 uttrycktes viljan att begransa statens inblandning pa arbetsmarknaden
samt att ge arbetsmarknadsparterna ett storre ansvar, sarskilt vad géller 16nebildning.X%” |
Sverige finns det inga lagstadgade minimiléner eller erga omnes, det vill sdga en

allmangiltigforklaring  av  kollektivavtal 1%

Industriavtalet som ingicks  mellan
arbetsmarknadsparterna inom industri 1997 har skapat en ram for I6nebildningen sedan dess.'%
Under avtalsrorelsen sitts “market” for 16nedkningstakten. Det innebér att 16nedkningstakten
som forhandlas av parterna inom den svenska exportindustrin kommer att paverka andra
sektorer pa arbetsmarknaden. Det radande systemet har dock ifragasatts. Fokuset pa
industrinormen sags hamma loneutjamningen mellan kvinnodominerade, lagaviénade yrken

och mansdominerade, hogre avlénade yrken.°

4.2.2 Individuell I6nesattning och jamstallda I6ner

Lonebildning har gradvis gatt igenom en decentralisering med individuell 16nesittning.** Runt
nittio procent av alla anstdllda i Sverige tdcks av kollektivavtal varav nittio procent
karakteriseras av nagon form av individuell l6neséttning.'*> Aven om loner till en viss
utstrackning kan forhandlas pa foretagsniva, ar mojligheterna till 16nejustering mellan olika
arbetstagargrupper begransade.'2 I en rapport frén 2009 lyfte fackféreningen Unionen fram att
I6nebildning pa lokal niva inte fungerade pa ett tillfredsstallande satt. Aven om individuell
I6nesattning och lonesamtal &r viktiga for att uppna jamstallda loner, kritiserade Unionen starkt
individuell 16neséttning nar den anvénds tillsammans med sifferlosa avtal. Sifferlgsa avtal utgor
den hégsta nivan av lokal och individuell I6nesattning pa den svenska arbetsmarknaden.!* En
mdojlig anledning till detta kan vara att sifferldsa avtal inte skapar en ram for jamstallda I6ner

utan kan tendera att gynna man mer an kvinnor.

106 GJav& och Hansson, 2023, s.439.
107 GJav& och Hansson, 2023, s.27.
108 GJav& och Hansson, 2023, s.439.

109 Kent, Kallstrém, Jonas Malmberg och Séren Oman. Den kollektiva arbetsratten - en larobok. Tredje upplagan. Uppsala:
lustus, 2022, s.48.

110 Medlingsinstitutet, 2011, s.177.

1l Fransson, Suzanne och Stiiber, Eberhard “Lonediskriminering i ett system med normldsa avtal och individuell

I6neséttning - en kommentar till malet AD 2013 nr 74” i Persson, Annina H och Ryberg-Wellander, Lotti (red.). Festskrift till
Catharina Calleman - i rattens utkanter, lustus, 2014, s.114.

112 Medlingsinstitutet, 2023, s.27.
113 Kallstrom, Malmberg och Oman, 2022, s.46.

134 Eransson och Stiiber i Calleman (red.) 2014, s.115 samt SACO. Sifferldsa avtal och andra avtalskonstruktioner. 2016,
s.3.Uppdaterad 21 oktober 2016. Sifferl6sa avtal och andra avtalskonstruktioner - Saco (Hdmtad 2023-12-08)
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4.3 Arbetsmarknadssituation som sakligt skal till
|6nediskriminering

Svensk praxis om konsrelaterad lonediskriminering &r relativt begransad. Det har vid tva
tillfallen kunnat bevisas att I6nediskriminering foreligger. 1 AD 1995 nr 158 lyckades inte
arbetsgivaren bevisa att det fanns saklig grund for att ge en manlig ekonom hdgre 16n &n en
kvinnlig ekonom. I AD 1996 nr 79 provade Arbetsdomstolen fyra perioder, varav
I6nediskriminering ansags foreligga endast under perioderna 3 och 4. | majoriteten av andra
svenska fall har antingen likvardigt arbete inte ansetts foreligga, eller sa har

marknadssituationen lyckats bryta presumtionen.

| tidigare mal sasom AD 1984 nr 140 och AD 1996 nr 41 ansag Arbetsdomstolen att arbetena i
fraga inte var likvardiga. Daremot bedémdes arbetena i AD 2001 nr 13, 51, 76 som
likvardiga.!®> Att arbetena betraktas lika eller likvardiga ar ett viktigt steg i
I6nediskrimineringsmal, annars foreligger det ingen presumtion for I6nediskriminering vad
géller direkt diskriminering. N&r presumtion for diskriminering foreligger flyttas bevisbdrdan
till arbetsgivaren.!!® Ett dterkommande argument som sedan 2001 anvéants av arbetsgivaren for
att bryta presumtionen for direkt diskriminering ar marknadssituation. Arbetsdomstolen har
tills nu varken definierat eller prévat marknadssituation pa ett noggrant satt. Arbetsdomstolen
har till och med beddomt arbetsmarknadsargumentet som sakligt skal till kdnsrelaterade
I6neskillnader.'t” Dédrmed bryts med detta argument enkelt den presumtion som
arbetstagarparten har lyckats skapa.

Redan i AD 1991 nr 62 anvédndes marknadskrafterna som sakligt argument for att bryta
presumtionen om lénediskriminering. I Barnmorskemalet I1, som hanvisar till EU-ratten genom
Enderby-malet, har  Arbetsdomstolen givit sig ratten att sjalv  bestdamma
arbetsmarknadssituationens innebérd i lonediskrimineringstvister.!*®® 1 Enderby-mélet
observerade EU-domstolen att marknadsskal i form av svarigheten att rekrytera kan utgora ett
sakligt skal for arbetsgivaren att tilldampa en viss loneskillnad mellan kvinnor och man. Det

ankommer dock pa den nationella domstolen att utreda omstandigheterna for att bedéma om

115 Eransson och Stiiber i Calleman (red.) 2014, s.116.
116 Glava, 2023, 55.249-250, 5.461.
117 Eransson och Stiiber i Calleman (red.) 2014, s.127.

118 Lena, Svenaeus, “Marknaden - konsneutral prislapp pa arbetskraft eller kvitto pa etablerad 16nediskriminering?” i
Fransson, Susanne (red.). Marknaden saklig grund for I6nesattning? En fraga tio svar. Forsta upplagan. Stockholms:
Nordstedts Juridik, 2007, s.112-113 med hanvisning till AD 2001 nr 13 samt mal C-127/92.
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marknadsargumentet ar en saklig forklaring for att motivera en I6neskillnad vid I6neséttning
samt att tillampa proportionalitetsprincipen.!'® Daremot ar det otydligt i Barnmorskemalet 11
om vilken bevisstyrka som behover tillampas vad géller bevisning om marknadsargument fran
arbetsgivarens sida. A ena sidan hanvisar Arbetsdomstolen till den svaga bevispresumtion som
har gallt till 2001. A andra sidan ska Arbetsdomstolen félja EU-domstolens réttspraxis som
staller mycket hardare krav pa bevisningen. Slutligen verkar det krav som stéllts i
Barnmorskemalet ganska lagt eftersom arbetsgivaren inte alls bevisat att det var nddvandigt att
betala den manliga ingenjéren mer for att anstilla honom samt for att behélla honom.*?° p3
samma satt finns det laga krav i Socialkonsulentmalet vad galler arbetsgivarens bevisborda.
Svenaeus drar slutsatsen att Arbetsdomstolen fortfarande tillampar en svag bevispresumtion

trots andringen i bevisreglerna.t?!

| AD 2013 nr 64 fanns det inte heller nagon detaljerad végledning om vad
arbetsmarknadsargumentet innebar. Argumentationen baserades endast pa den manliga
arbetstagarens speciella kompetens jamfort med det utbud som fanns pa arbetsmarknaden.
Bolaget var i behov av de kunskaper och den erfarenhet som mannen hade, vilket motiverade
bade en hogre ingangslon och lénerevision. Att analysera rekryteringsprocessen samt att

ifrégasitta den speciella kompetens den manliga arbetstagaren hade var det ingen fraga om.?2

4.4  Kollektivavtalet som sakligt skal till I6nediskriminering

Enligt forarbeten till den forsta jamstéalldhetslagen skulle l6nediskrimineringsforbudet inte
kunna medfora ett ingripande varken i arbetsmarknadens satt att vardera arbetsuppgifter eller
ovriga normer for lonesittning, sé lange dessa normer inte var konsdiskriminerande.'?® | AD
1997 nr 68 bekraftades detta synsatt. Malet rérde en manlig och tva kvinnliga civilingenjorer
som anstilldes som gymnasieldrare. Mannen hade fatt hogre 16n an kvinnorna vid
rekryteringstillfallet for han hade en speciell datakompetens som skolan var i behov av.
Eftersom kunskapen inte hade anvénts som tankt, ansag AD inte att det forelag nagra sakliga
skillnader mellan kvinnorna och mannen for arbetet. Forbundet traffade anda kollektivavtal

119 Fransson och Stiiber i Calleman (red.) 2014, s5.126.

120 svenaeus i Fransson (red.) 2007, ss.112-113 med hanvisning till AD 2001 nr 13 samt mél C-127/92.
121 svenaeus i Fransson (red.) 2007, 5.116 med hanvisning till AD 2001 nr 51.

122 £ransson och Stiber i Calleman (red.) 2014, s5.127-128.

123 prop., 1978/79:175, 5.74.
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med kommunen utan att krdva att kvinnornas 16n skulle héjas pd samma nivat?, vilket
Arbetsdomstolen tog hansyn till i sin beddmning. D&rmed anser vi att detta kollektivavtal var
ett godtagbart skal for Iéneskillnaderna. Aven i AD 2001 nr 13 konstaterade domstolen att
hansyn bor tas till kollektivavtalet vad galler fragor om loneséttning, aven om kollektivavtalet

inte automatiskt ar presumtionsbrytande.?

Detta resonemang har sin utgangspunkt i EU-réatten, som har konstaterat att forbudet mot
I6nediskriminering i artikel 157 FEUF bade ska tillampas pa lonesattning som &r lagstiftat, och
pé individuellt eller kollektivt forhandlade 16ner.*?® | Royal Copenhagen-mélet konstaterade
EU-domstolen att den nationella domstolen kan ta hansyn till kollektivavtalsforhandlade I6ner,
sé lange loneskillnaderna &r icke konsdiskriminerande och baserade pa objektiva faktorer.?’
Att l6nerna faststélldes i olika forhandlingar (d&ven om det gallde ett och samma kollektivavtal)
4r inte ett undantag fran likaloneprincipens tillimpning.*?® | Enderby-maélet 1ag tva olika, i sitt
omrade, kénsneutrala kollektivavtal som grund for jamforelsepersonerna. Domstolen fastslog
daremot att detta inte var en godtagbar ursékt for I6neskillnaderna, utan det skulle kunna vara
ett satt att kringga likaloneprincipen. Kollektivavtalsférhandlade loner skulle i sig inte

automatiskt innebéra att I6nediskriminering inte skett.*?°

| det pagaende forhandsavgorandet Stavla mot Air Nostrum dar det potentiellt foreligger
indirekt diskriminering, har kabinpersonal, som framst &r kvinnor, fatt en lagre ersattning for
resekostnader i forhallande till piloter, som framst ar méan, i enlighet med de bestammelser som
reglerar traktamente och som kommer fran tva separata kollektivavtal.**® Det finns tvivel om
att tva olika kollektivavtal som arbetsgivaren slutit med tva fackféreningar utgor ett godtagbart
skal for Ioneskillnader. | tidigare EU-praxis var olika kollektivavtalsférhandlingar som gjordes

med samma fackforbund inte tillrackligt for att utgora sakligt skél for 1oneskillnader.

124 AD 1997 nr. 68 och Fransson, 2015, s.194.

125 AD 2001 nr. 13 och Fransson, 2015, s.194.

126 Fransson, 2015, s.195.

127 ¢-400/93 Royal Copenhagen, p.45 och Fransson 2015, s.195.
128 Nystrom, 2021, 5.210.

125 ¢.127/92 Enderby och Fransson, 2015, 5.194.

130 ¢_314/23 Air Nostrum.

131 ¢.127/92 Enderby och C-400/93 Royal Copenhagen.
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Det ar ocksa vart att aterkomma till AD 2013 nr 64, dar tva behandlingssekreterares
I0nesattning prévades. Mannen som var yngre och nyanstalld fick hogre 16n an kvinnan som
var aldre och hade lang erfarenhet inom foretaget. AD fastslog att loneséttningen och
I6nerevisionen hade bestamts i kollektivavtalet med sakliga och objektiva kriterier, och darmed
forelag ingen I6nediskriminering.®*? Enligt Fransson lyfter fallet sarskilt fram att den lokala
fackforeningen hade varit passiv gallande lonekriterierna i kollektivavtalet, darfor att den latit
arbetsgivarsidan bestamma kriterierna i kollektivavtalet.**® Enligt var mening visar detta vikten
av parternas samverkan och engagemang vid faststallande av kollektivavtalsbestammelser,
framfor allt lokalt. Fallet ar ett typexempel pa att arbetsgivarsidan enkelt kunnat bryta
presumtionen om I6nediskriminering eftersom avtalsparterna gemensamt godként avtalet. Hade
facket agerat annorlunda ndr kollektivavtalet hade slutits, hade det kanske kunnat sluta till

arbetstagarsidans fordel.

132 AD 2013 nr. 64.
133 Fransson, 2015, s.196.
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5 Lonetransparensdirektivet

5.1 Bakgrunden till Ionetransparensdirektivet

Ar 2014 antogs en rekommendation av den europeiska kommissionen, vars syfte var att starka
likaloneprincipen och motarbeta I6nediskriminering och resterande l6neskillnader genom béttre
insyn i lonesattningen.’®* Rekommendationen kompletterade Recastdirektivets krav pa
sakerstallandet av lika 16n, men innehallet ansdgs fortfarande vara svart att tillampa och
efterleva i praktiken i EU. Bristen pa insyn i lonesattningen var ett av hindren. | juni 2019
uppmanades kommissionen att ge forslag till konkreta atgarder for att forbattra
I6nesattningsinsynen.’3 Ar 2021 presenterades ett forslag till l6netransparensdirektivet.'*
Direktivforslaget bygger pa artikel 157.3 FEUF, och har som syfte att komma till ratta med
bristerna i efterlevnaden, sakerstéllandet och respekten av ratten till lika I16n. Malen ar tankta
att uppnas genom bestammelser om insyn i foretags lonesattningar, genom att centrala begrepp
som °’lon’’ blir enklare att tillimpa for likaloneprincipen, och genom stirkande av
efterlevnadsmekanismer. Direktivet inriktar sig pa de bakomliggande anledningarna till
l6neskillnaden mellan konen, med fokus pd de “’oforklarade’” loneskillnaderna.'®
Lonetransparensdirektivet ar vidare ett minimidirektiv, vilket innebar att EU-medlemsstaterna
far introducera och kvarhalla nationella bestammelser som ar mer fordelaktiga an de som finns

i direktivet. Daremot kan staterna inte alls behalla bestimmelser som erbjuder sémre skydd.'%

| enlighet med subsidiaritetsprincipen har EU ansett att medlemslanderna sjélva inte i tillracklig
utstrackning kan uppna malet om forbattrad l6neinsyn, varfér en samordnad hallning pa EU-
niva darmed ansetts behovas. EU har vidare ansett att de bindande rattsliga bestammelserna har
utformats efter malet om att starka likal6neprincipens tillampning, utan att Gverskrida vad som
ar tillrackligt for att uppnd malet, och att de darmed é&r forenliga med

proportionalitetsprincipen.t®

134 Rekommendation 2014/124/EU. Om starkande av principen om lika 16n fér kvinnor och mén genom béttre insyn, punkt 1
och 2.

135 cOM/2021/93 final, ss.1-2 och s.5.

136 cOM/2021/93 final, s. 3 och direktiv (EU) 2023/970.
137 cOM/2021/93 final, ss. 2-4.

138 Direktiv (EU) 2023/970, artikel 1 och 27 samt skél 60.
139 cOM/2021/93 final, ss.4-6.
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5.2 Likaeller likvardigt arbete

Lika eller likvardigt arbete aterfinns i direktivets fjarde artikel som stadgar att det av
medlemslénderna ska sakerstéllas att arbetsgivarna tillampar I6nestrukturer som tillforsékrar
lika 16n for arbete som &r lika eller likvardigt.1*® Lonestrukturerna ar tankta att mojliggora
jamforelser mellan olika arbetens védrden inom samma organisation, och ska bygga pa
konsneutrala, objektiva kriterier som arbetsgivaren tillsammans med arbetstagarforetradare
kommit 6verens om. Kriterierna far varken direkt eller indirekt ha sin grund i konstillhorighet.
De ska omfatta arbetsférhallanden, ansvar, anstrangning och fardigheter och eventuellt annat
som ar relevant for ett specifikt arbete. Aven mjuka fardigheter av relevans ska beaktas.!
Definitionen till likvardigt arbete hittas i artikel 3 som héanvisar till de nyss namnda

kriterierna.1#?

Medlemslanderna ska efter att ha samratt med jamstalldhetsorganen foreta nodvéandiga
handlingar for att tillforsakra att analytiska metoder eller verktyg tillgangliggérs som
végledning och stod vid jamforelse av ett arbetes vérde enligt kriterierna. Metoderna och
verktygen ska for arbetsmarknadsparterna eller arbetsgivare mojliggora att enkelt bestdamma
och anvanda arbetsindelnings- och arbetsvérderingssystem som ar kdnsneutrala och icke-
diskriminerande.**® Utvecklingen av metoderna eller verktygen kan enligt direktivet dverlatas
till arbetsmarknadsparterna.'** Det bor dven namnas att arbetsgivare kan ge de som utfér lika
eller likvardigt arbeten olika I6ner baserat pa exempelvis kompetens och prestation, sa lange

hansyn tas till kriterierna ovan.#

5.3 Insynildnesattningen

5.3.1 Insyn for arbetstagare och arbetssdkande

Lonetransparensdirektivets — andra  kapitel  reglerar  bestdmmelserna  om  insyn,
informationsskyldighet, rapportering och samverkan. Fordelar som poéngterats gallande insyn
ar att arbetstagarnas rattigheter om lika 16n skyddas, samtidigt som arbetsgivarnas

administrativa bérdor och merkostnader minskar. Arbetssékanden kan via insynen gynnas

140 Direktiv (EU) 2023/970, artikel 4.1.

141 Direktiv (EU) 2023/970, skal 26 och artikel 4.1 och 4.4.
142 Direktiv (EU) 2023/970, artikel 3g.

143 Direktiv (EU) 2023/970, artikel 4.2.

144 Direktiv (EU) 2023/970, artikel 33a och skal 30.

145 Direktiv (EU) 2023/970, skal 17.
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genom att deras forhandlingsposition forbéttras via innehavande av I6neinformation. Insynen
ses ocksa kunna forhindra en diskriminerande och undervarderande l6nesattning i forhallande
till erfarenhet och kompetens.}4® Bestammelserna om insyn omfattar bade arbetstagare hos

arbetsgivaren och arbetssokande.'4’

De sistnamnda ska ha ratt till tillgang av
ingangsloneintervall eller ingangslon avseende den tilltinkta tjanst som ska tillsattas.
Informationen kan ges i en offentlig platsannons som ar icke-diskriminerande och konsneutral,
for att sakerstalla att en 6ppen och informerad léneforhandling sker. Det finns ocksa ett forbud
for arbetsgivare att frga arbetssokande om sina nuvarande och tidigare loner.*® Arbetsgivare
har skyldighet att for arbetstagarna gora de kriterier som anvénds vid faststallandet av
arbetstagarnas loner, [6neutveckling och I6nenivaer lattillgangliga. Dessa kriterier kan innefatta
tjanstgoringstid, kompetensutveckling och individuella prestationer. Arbetsgivare med mindre

4n 50 anstéllda kommer kunna undantas fran skyldigheten géllande loneutveckling.*4

5.3.2 Arbetsgivarens informationsskyldighet

Arbetsgivarna har en arlig skyldighet att informera arbetstagarna om deras ratt att begara ut
information om deras I6ner, och hur de kan utdva sin ratt. Arbetstagarnas ratt till information
inkluderar deras egna lénenivaer men ocksa de genomsnittliga I6nenivaerna som ar
kdnsuppdelade for de kategorier som utfor lika eller likvardigt arbete som arbetstagarna. De
kan sjalva begéra ut informationen eller géra detta genom sina arbetstagarforetrddare eller

jamstalldhetsorgan, och arbetsgivaren méste tillhandahalla informationen inom tva méanader.>°

5.3.3 Arbetsgivarens rapporteringsskyldighet

Arbetsgivare med minst 100 arbetstagare har l6nerapporteringsskyldighet och det ar landets
overvakningsorgan som pa ett insynsvanligt och lampligt sétt ska offentliggora informationen.
Aven mindre arbetsgivare med férre &n 100 anstallda far frivilligt vélja att lamna information
enligt direktivet. Arbetsgivarna far ocksa sjalva offentliggéra denna information i sin
forvaltningsberattelse eller pa sina webbplatser.’®! Informationen som de ar skyldiga att

rapportera om &r faststillda i direktivets nionde artikel.’®> Denna information behdver

146 Direktiv (EU) 2023/970, artikel 6 och skal 32 och 34.
147 Direktiv (EU) 2023/970, artikel 2.3, 5 och 6.

148 Direktiv (EU) 2023/970, artikel 5 och skél 33.

149 Direktiv (EU) 2023/970, artikel 6 och skél 35.

150 Direktiv (EU) 2023/970, artikel 7 och skal 36.

151 pirektiv (EU) 2023/970, artikel 9 och skél 39.

152 Direktiv (EU) 2023/970, artikel 9.
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arbetsgivarna lamna till samtliga arbetstagare och arbetstagarforetradare. Arbetstagare, deras
foretradare och jamstalldhetsorgan eller arbetsinspektionen far ocksa begéra att fa del av
ytterligare uppgifter som I6neskillnader mellan kénen. >3

Intervallet pa rapporteringen skiljer sig at beroende pa hur manga arbetstagare en arbetsgivare
har. De som har mer &n 250 arbetstagare har en arlig skyldighet att rapportera, medan
arbetsgivare med 100-150 arbetstagare har rapporteringsskyldighet vart tredje ar.
Informationen som ska rapporteras ska av ledningen bekraftas som korrekt efter att samrad skett
med arbetstagarforetradare. De sistnamnda ska ocksa ha tillgang till arbetsgivarnas metoder

som tillampats vid bedémning av arbetets véarde som lyfts fram i direktivets artikel 4.1

5.3.4 Samverkan mellan arbetsmarknadsparterna

De arbetsgivare som har I6nerapporteringsskyldighet enligt 9 artikeln, ar skyldiga att utfora en
gemensam |0nebeddmning med sina arbetstagarforetradare om specifika villkor ar uppfyllda
enligt artikel 10. Om det saknas arbetstagarforetradare bor arbetstagarna kunna utndmna
sddana. Samverkan ska ske om lonerapporteringen visar en loneskillnad pa minst 5% i den
genomsnittliga I6nenivan mellan kénen. Detta galler om skillnaden inte kan férklaras genom
konsneutrala, objektiva kriterier och om arbetsgivaren inte rattat till denna ogrundade

I6neskillnad inom sex manader raknat fran dagen da lonerapporteringen lamnats in.*>

Syftet med den gemensamma lonebeddmningen ar att “identifiera, dtgdrda och forhindra” de
omotiverade I6neskillnaderna mellan kénen. Beddmningen ska bland annat omfatta en analys
av andelen man och kvinnor i varje arbetskategori, uppgifter om deras genomsnittliga l6ner,
rorliga ersattningar eller I6netillagg. Aven alla skillnader och skilen till skillnaderna i de
genomsnittliga l6nerna ska beddémas gemensamt. Vidare ska en utvérdering av tidigare
atgarders effektivitet goras. Arbetsgivaren ska utifran de gemensamt inférda atgarderna inom
en rimlig tid réatta till oberéattigade I6neskillnader i enlighet med praxis och nationella ratt, samt
i samarbete med arbetstagarforetradarna. Atgardernas genomforande ska innefatta en analys av

de nuvarande systemen géllande kdnsneutral arbetsindelning och arbetsvérdering, eller genom

153 Direktiv (EU) 2023/970, artikel 9.
154 pirektiv (EU) 2023/970, artikel 9 och skél 39.
155 Direktiv (EU) 2023/970, artikel 10 och skal 43.
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att arbetsgivarna infor sédana system.'®® Trots att direktivet uppger forfarandet, beskrivs inte

detaljer kring hur exempelvis en analys ska utforas.

Direktivets trettonde artikel om social dialog lyfter att medlemslanderna ska sakerstélla att
arbetsmarknadsparternas roll framjas, och att parterna uppmuntras till att férhandla om och

fokusera pa fragor gallande Iénediskriminering och atgarder kring bekdampningen av det.*>’

5.4 Bevisregler

Lonetransparensdirektivet  kraver att en delad bevisbérda ska anvandas vid
I6nediskrimineringsmal vid nationella domstolar. Baserat pa tidigare praxis kunde bevishbordan
flyttas direkt fran arbetstagaren till arbetsgivaren utan att arbetstagaren forst skapat en
presumtion om diskriminering nar det fanns en tydlig diskriminering.*>® Nu blir det enligt var
mening annu tydligare med direktivet att omvand bevisborda ska tillampas om arbetsgivaren

inte uppfyllt sina skyldigheter om insyn i I0nesattning.

Vad géller bevis for lika eller likvardigt arbete behdver arbetstagare av visst kon inte langre ha
samma arbetsgivare som en annan arbetstagare av det andra konet for att bada ska kunna
beddmas vara i en jamforbar situation. Det ska récka att 16nevillkoren kan kopplas till en och
samma lonekalla som reglerar dessa villkor, exempelvis nér l16nevillkoren regleras i lag eller
kollektivavtal som anvéands av flera foretag, eller nar de regleras pa central niva for fler
organisationer inom ett konglomerat.*>® Darutdver ska det vara mojligt att jamfora med en
hypotetisk person eller anvanda sig av statistik for att bevisa att en presumtion om
diskriminering foreligger,®° vilket redan anses galla i bade EU-ratt och svensk ritt.*5! Orsaken
till detta ar att begrénsningen till konkreta personer kan hindra personer som utsatts for

konsrelaterad l6nediskriminering fran att vécka talan i domstol.6?

156 Direktiv (EU) 2023/970, artikel 10 och skal 43.

157 Direktiv (EU) 2023/970, artikel 13.

158 ¢_127/92 Enderby och direktiv (EU) 2023/970, artikel 18 samt COM/2021/93 final, s.40.
159 Direktiv (EU) 2023/970, artikel 19 och skal 29 samt COM/2021/93 final, s.11.

160 pirektiv (EU) 2023/970, artikel 19 och skal 28 samt COM/2021/93 final, s.11.

161 Ggransson och Del Sante, 2018, 5.46 och s.72.

162 pirektiv (EU) 2023/970, artikel 19 och skal 28 samt COM/2021/93 final, s.11.
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6 Analys

Uppsatsens syfte har varit att belysa konsekvenser av I6netransparensdirektivet i fraga om
utveckling av konsrelaterad lénediskriminering i Sverige. Uppsatsens forsta fragestallning om
hur det svenska rattslaget gallande I6nediskriminering ser ut har besvarats under arbetets gang
i kapitel 2-4. Andra fragestallningen om hur direktivet kan paverka den géllande ratten, och om
den kan ge battre forutsattningar for att bekdmpa den konsrelaterade I6nediskrimineringen,
kommer att diskuteras och besvaras nedan i foljande analys.

Det har funnits skiljaktiga asikter om hur direktivet kommer motverka I6nediskriminering pa
grund av kon. Enligt Selberg och Sjodin kommer direktivet helt sannolikt att ge
I6nediskriminering en ny anda genom att andra den réattsliga kontexten, sarskilt i férhallande
till arbetsdomstolens praxis.'®® Dessutom kommer direktivet att ge mindre utrymme for
nationella sérldsningar, och ge mer detaljreglering om hur reglerna ska tillampas i praktiken.
Medlemsstaterna forvantas fortydliga begrepp sasom 16n och likvardigt arbete vidare, samt
vidta bindande atgérder for att sékerstilla direktivets efterlevnad.®* Edel Karlsson Haal har

daremot Kritiserat direktivet genom att pastd att den aventyrar den svenska modellen.6®

6.1 Insynens paverkan pa svensk ratt

| uppsatsen har det identifierats att Sverige lange forsokt motverka I6nediskriminering genom
inférande av forebyggande- och aktiva atgarder. % Forslaget om I6nekartlaggning som lades
fram i Sverige hade sin bakgrund i de oftrklarade I6neskillnaderna, precis som
I6netransparensdirektivet har,'®” vilket ar ett tydligt exempel pa att Sverige redan varit ett steg

fore med inforande av tvingande bestdmmelser.

163 Edel, Karlsson Haal, EU-direktiv kan ge ny praxis om lénediskriminering. Publicerad 21 juni 2023.
https://www.lag-avtal.se/nyheter/eu-direktiv-kan-ge-ny-praxis-om-lonediskriminering/3687114 (Hamtad 2023-12-15)

164 Direktiv (EU) 2023/970, skal 16.

165 Karlsson Haal, 2023.

166 Fransson, 2021, s.446-447.

167 Fransson, 2021, 5.459 och COM/2021/93 final, 5.3.
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Nagot som idag inte finns inom den svenska ratten ar att arbetstagare ska ha ratt till insyn i
kriterierna géllande I6ner, I6neutveckling och l6nenivaer.1%® Detta ser vi som den framsta
forandringen som kommer ske i svensk réatt genom direktivet, med férhoppning om att det kan
leda till minskade I6neskillnader. Genom insyn tror vi att arbetstagare kan vara mer férberedda
infor I6neférhandlingar, genom att veta vilken 16n de har rétt till. Detta kan bidra till att de inte
blir underbetalda. Annu en férandring som kommer behéva féras in i svensk ratt ar att
arbetssokanden ska ha ratt till insyn i ingangsléneintervall eller ingangslon fore anstallning.
Informationen ska gélla tjansten som ar tilltankt att tillsattas.'®® Var bedémning &r att denna
bestammelse kan gynna arbetssdkande som ar i borjan av sin karriar och inte har manga ars
erfarenhet, genom att inte fa en lagre ingangslon &n vad de egentligen har rétt till. Nar det
daremot galler arbetssokande som har mer arbetslivserfarenhet och har hogre I6ner, tror vi inte

att information om ingangsloner kommer att tillfora nagot speciellt.

Att arbetssokanden inte heller kommer fé bli tillfrdgade om tidigare och nuvarande I6ner'™ ser
vi som en fordel. Att bli tillfragad om 16n kan mojligen leda till att arbetssékanden blir erbjudna
en lagre 16n om lonen tidigare varit eller idag &r 1ag, &n vad de kanske hade blivit erbjudna om
de inte uppgivit det. Denna bestammelse om forbud mot att fraga om nuvarande och tidigare
I6ner, i kombination med bestammelsen om ritt till insyn i ingangsloner, hoppas vi kunna ge

arbetssokanden battre forutsattningar infor l16neférhandlingen.

Den svenska rattens lonekartlaggningsbestammelser kan kénnas igen i mycket av det som
direktivet lyfter upp. Direktivets artikel om likvardigt arbete och Iénestrukturer som ska bygga
pé objektiva, konsneutrala kriterier,X* ser likadant ut i dagens svenska ratt, darfor att samma
fyra kriterier anvands. Daremot beskriver direktivet vikten av att kriterierna maste vara icke-
diskriminerande och konsneutrala, vilket inte framkommer i lagtexten utan i forarbetena. Precis
som direktivet tillater, ar det i Sverige redan arbetsmarknadsparterna som har ansvaret for att
exempelvis utforma metoder for att jamfora olika krav i arbeten, varfor inga storre andringar

bor ske genom denna bestimmelse."2

168 Direktiv (EU) 2023/970, artikel 6.
169 Direktiv (EU) 2023/970, artikel 5.
170 birektiv (EU) 2023/970, artikel 5.
171 Direktiv (EU) 2023/970, artikel 4.
172 birektiv (EU) 2023/970, artikel 33a och Prop., 1999/2000:143, 5.70-71.
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Det som ddaremot kommer behova inféras i svensk rétt &r bestdmmelser om arbetsgivarens
informationsskyldighet och rapporteringsskyldighet, och arbetstagarnas ratt till att fa ta del av
sina egna I6nenivaer, och de genomsnittliga Iénenivaerna for arbetstagarkategorier delat i kon,

for de som utfor lika eller likvardigt arbete.*”

Idag kan endast de offentliganstéllda begéra ut
sina egna och sina kollegors loner.X’* Déaremot tror vi inte att de far ta del av detaljer kring
I6nesattningen. Vi anser darmed att bestammelserna i direktivet om tillgangen till information
om l6ner kan 6ppna upp for mer transparens och storre mojlighet till en jamforelse av l6ner,

bade for offentlig- och privatanstallda.

Rapporteringsskyldigheten kan a andra sidan jamféras med dagens dokumentationskrav som
arbetsgivarna har.1”> Aven i detta tror vi att en utvidgning behéver ske i svensk ratt genom att
det dokumenterade ocksa rapporteras in. Sverige kraver dock dokumentation av hela
Ionekartlaggningsprocessen inklusive redovisning av vilka ldnejusteringar som behdver goras,
och redovisning av hur samverkansskyldigheten fullgjorts, medan direktivet inte har samma
preciseringar i rapporteringen.t’® Detta anser vi som svagare jamfort med svensk ratt. DO hade
redan uttryckt tvivel i sitt remissvar till direktivforslaget om att kraven i direktivet skulle vara

hogre 4n de som redan fanns i Diskrimineringslagen.”’

Gallande samverkan ar var bedomning att Sverige redan involverar arbetsmarknadsparterna i
I6nekartlaggningsprocessen fran borjan till slut, vilket speglar den svenska modellen. Till
skillnad mot vad direktivet anger, galler bestammelserna om samverkan i svensk ratt inte bara
nar vissa villkor uppfylls.t’® Detta tyder pé att samverkansbestimmelsen i direktivet inte lar
gora en storre skillnad gallande lonediskriminering i svensk rétt. VVad géller analysen av
I6neskillnader anser vi att bade svensk rétt och direktivet inte har tydliga beskrivningar pa hur
en analys ska utféras. Direktivet upplevs daremot ha mer detaljerad information om vad

analysen ska innehélla jamfort med svensk ratt.1"

173 Direktiv (EU) 2023/970, artikel 7, 9 och 10.

174 Fransson, 2021, s. 481.

175 pL 3:13 och 3:14.

176 DL 3:13 och 3:14 och direktiv (EU) 2023/970, artikel 9.

177D0. DO: Lénetransparensdirektivet positivt i flera delar men klargoranden behévs. Publicerad 22 april
2021. https://www.do.se/om-do/pressrum/aktuellt/2021/2021-04-22-do-lonetransparensdirektivet-positivt-i-flera-delar-men-
klargoranden-behovs (Hdmtad 2023-12-10)

178 p| 3:11-12, Fransson, 2021, s. 476 och direktiv (EU) 2023/970, artikel 10.
179 Direktiv (EU) 2023/970, artikel 9.2.
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Vi &r vidare positivt installda till att det kommer behdva inforas en bestdmmelse i svensk rétt
om att arbetstagare inte kommer behdva ha samma arbetsgivare som personen som de jamfors
med vid pastadd I6nediskriminering. Istéllet kommer en och samma lénekélla som reglerar
I6nevillkoren vara tillrackligt. Exempelvis kan l6nevillkor regleras i ett centralt kollektivavtal
som tacker olika foretag i samma konglomerat.8® Detta ger arbetstagare mojlighet att kunna
jamfora sig med arbetstagare som arbetar for vissa andra arbetsgivare. Daremot ar det fragan
om vad som hénder ifall en arbetsgivare har tecknat hédngavtal och en annan arbetsgivare
omfattas av ett lokalt kollektivavtal. Kan da bada anses ha samma I6nekalla? | sddana fall skulle
detta betyda att en arbetstagare som tacks av ett lokalt kollektivavtal i ett foretag skulle kunna

jamforas med en arbetstagare som técks av ett centralt kollektivavtal i ett annat foretag.

6.2 Hinder mot utvecklingen av jamstéllda [6ner i Sverige

Utifran uppsatsen ser vi att det i Sverige fortfarande finns mekanismer som hindrar
utvecklingen mot jamstallda loner trots EU:s forsok att ratta till kvarvarande brister géallande
tillampningen av likaloneprincipen. En rattslig mekanism som maste beaktas for att fler
I6nediskrimineringsfall kan bli fallande i framtiden &r bevisbérdan. Den omvéanda bevisbérda
som ska tillampas enligt artikel 18 i lonetransparensdirektivet ar enligt var mening inte
tillracklig for att skapa forutsattningar som verkligen gynnar arbetstagarna vid svenska mal om
I6nediskriminering. Visserligen kan omvéand bevisborda komma att tillampas enklare om
arbetsgivaren underlatit sina skyldigheter om insyn enligt direktivet. Pa detta satt kan
bevisbordan tydligare hamna hos arbetsgivaren efter direktivets inférande. A andra sidan har
arbetsmarknadssituation bedémts som godtagbart skél for att bryta presumtionen i det andra
ledet vid provning om direkt diskriminering.'®! Detta forblir formodligen det storsta rattsliga
hindret. Det finns ocksa en diskrepans mellan EU-rétt och svensk ratt i detta avseende, eftersom

svensk ratt fortfarande tillampar ett svagt beviskrav.*e?

En ytterligare begrénsning ar inte rattslig utan samhallsrelaterad och belyses av svensk statistik.
Aven om den totala konsrelaterade l6neskillnaden har sttt stilla under de senaste tva aren har
den oférklarade skillnaden 6kat med 0,2%. Vad beror det pa? Med MI:s lonestatistik kan det

inte dras slutsats i att diskriminering foreligger i diskrimineringslagens mening, dvs att det finns

180 Direktiv (EU) 2023/970, artikel 19 och COM/2021/93 final, s.11.
181 Fransson och Stiiber i Calleman (red.) 2014, s.127.
182 Svenaeus i Fransson (red.) 2007, s.116.
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osakliga loneskillnader mellan man och kvinnor. En orsak till detta &r att metoder som anvénds
sasom standardvagning endast kan visa ett samband mellan kén och l6neutveckling, men inte
ren kausalitet. Det enda som MI lyckas forklara &r att loneskillnader orsakas av den

konssegregerade arbetsmarknaden. 8

Ett vidare hinder har sina rotter i den svenska politisk-ekonomiska bakgrunden och kan relateras
till den svenska modellen. A ena sidan férsoker direktivet involvera arbetsmarknadsparterna i
aktiva atgarder for att motverka I6nediskriminering.®* A andra sidan kritiserar Edel Karlsson
Haal EU for att tvinga Sverige att nedmontera sin modell som kannetecknas av partsautonomi
och decentraliserad 16nebildning.'® Fragan &r da om den svenska modellen i sig ar ett hinder
for jamstallda loner.

Nycander har papekat att jamstalldhetsfragan, inklusive undanréjandet av osakliga
I6neskillnader, borde vara arbetsmarknadsparternas uppgift i Sverige.'® Vi kan ifragasitta
detta. For det forsta anses industrinormen med market paverka léneutjamningen negativt mellan
kvinnor och man.'®” For det andra kan individuell I6nesattning motverka jamstallda l6ner nar
den kombineras med sifferlosa avtal.*® For det tredje kan kollektivavtal bli en anledning till att
Arbetsdomstolen avslar en talan om I6nediskriminering eftersom fackforbundet som kérande
underléter att uttrycka sin oenighet om vissa lonekriterier under kollektivavtalsforhandlingar. &
Har finns det aterigen ett gap mellan EU-ratt och svensk rétt, i den bemarkelsen att EU-praxis
tydligt papekat att kollektivavtal inte kan bli den enda orsaken till att presumtionen for

diskriminering bryts.!%

Enligt Selberg och Sjddin kan det nuvarande rattslaget sammanfattas som att 16nebildning som
regleras i kollektivavtal, som paverkas av marknadsskal och branschpraxis séllan leder till att

diskriminering foreligger i Diskrimineringslagens mening fastan det finns Ioneskillnader

183 Medlingsinstitutet, 2023, s.6 och s.12.

184 Direktiv (EU) 2023/970, artikel 13.

185 Karlsson H&al, 2023.

186 syante, Nycander. Makten 6ver arbetsmarknaden. Tredje upplagan. Lund: Studentlitteratur, 2017, s.389.
187 Medlingsinstitutet, 2011, s.177.

188 Fransson och Stiiber i Calleman (red.) 2014, s.115.

189 Fransson, 2015, s. 196.

190 ¢.127/92 Enderby samt Fransson, 2015, 5.194.
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mellan kvinnor och mén och att rekvisitet “likvirdigt arbete” ar uppfyllt.?®! Detta har bekréftats
under uppsatsens gang. Lonetransparensdirektivet erbjuder tyvarr inte nagra I6sningar for att ta

itu med dessa mekanismer.

191 Niklas, Selberg och Erik, Sjodin. EU-direktiv kan ge ny praxis om lénediskriminering. Lag & avtal. Publicerad 21 juni
2023. https://www.lag-avtal.se/nyheter/eu-direktiv-kan-ge-ny-praxis-om-lonediskriminering/3687114 (Hdmtad 2023-12-10)
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7 Slutsats

| denna studie har vi jamfort I6netransparensdirektivet i forhallandet till nuvarande svensk ratt
samt forsokt forutsiga om de nya villkoren kan bidra till att undanrdja konsrelaterad
I6nediskriminering. Fokus har sarskilt lagts pa bestimmelserna om insyn. Det har konstaterats
att Sverige redan har en bra process angaende lonekartlaggning, dokumentation och samverkan.
Vissa regler i direktivet kan ge battre forutsattningar for arbetssékande och arbetstagare vid
I6neférhandling. Daremot saknas konkreta metoder i 1onekartlaggningens analysdel saval i EU-
ratt som i svensk ratt. Sammantaget dr var bedémning att lonetransparensdirektivet inte kommer

att leda till betydliga forandringar i svensk diskrimineringsratt gallande lonefragor.

Vi bedomer vidare att lonetransparensdirektivet endast skrapar pa ytan av
I6nediskrimineringsfragan. Problemet ar komplext och beroende av flera olika mekanismer som
inte endast &r rattsliga. Samhalleliga och ekonomisk-politiska mekanismer har ocksa visats
begréansa likaloneprincipens tillamplighet i Sverige. Vi anser inte att den konssegregerade
arbetsmarknaden ensamt kan motivera forekommande I6neskillnader mellan konen. Vi haller
aven med kritiken om att den svenska modellen kan utgora ett hinder for 16neutjamning mellan
konen. Fragan ar da vad som vager tyngst: bevara parternas stora inflytande och
bestammanderatt med nuvarande modellen, dar méarket ar viktigt och gor det svart att utjamna
I6neskillnader mellan kénen, eller att sakerstalla jamstallda I6ner pa riktigt?
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