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Sammanfattning

I slutet av april 2023 antogs Europaparlamentets och radets direktiv 2023/970 om stérkt
tillampning av principen om lika 16n for kvinnor och mén for lika eller likvardigt arbete genom
insyn 1 lonesdttningen och efterlevnadsmekanismer. Uppsatsen avser undersoka
l6netransparensdirektivet i1 forhallande till lagstiftning och den svenska modellen for
kollektivavtal och 16nebildning. Genom en rattsdogmatisk och EU-réttslig metod ska uppsatsen
redogora vilka atgdrder krivs for att implementera lonetransparensdirektivet 1 svensk ritt.
Vidare dmnar uppsatsen till att undersoka pa vilka sétt 16netransparensdirektivet kan bidra till

en mer jdmstdlld arbetsmarknad i Sverige.

Direktivforslaget uppstéller fler och mer omfattande bestimmelser 4n de som foreskrivs i den
svenska diskrimineringslagens aktiva atgérder enligt kapitel 3. Mot denna bakgrund kommer
det sdledes vara nodvéandigt med en rad dndringar inom svensk rétt for att tillgodose den nivé
som l0netransparensdirektivet foreskriver. Dessa édndringar ror framfor allt insynen i
16nebildningen, vilket enligt Europakommissionen utgér ett av de mest betydelsefulla
verktygen for att motverka lonediskriminering. Vidare konstateras att bevisreglerna stracker
sig ldngre 4n de som formuleras i diskrimineringslagen. Mot bakgrund av detta dr de svenska
arbetsmarknadsparternas kritiska till 16netransparensdirektivet och anser att det utgor ett hot
mot den svenska arbetsmarknadsmodellen, sarskilt i forhallande till svensk rétt och normerna

for 16nebildning.

Slutligen har uppsatsen identifierat brister i den svenska arbetsmarknadsmodellen. Dessa
brister grundar sig i utmaningar relaterade till transparens och tillsyn. Direktivet forvéntas
adressera befintliga osakliga loneskillnader samt frimja fordndringar relaterade till attityder
gentemot kvinnors 16n. En forstielse av fenomenet och de strukturella orsakerna till
l6neskillnader mellan mén och kvinnor kan bidra till en mer jamstilld arbetsmiljo pa sikt.
Dessutom séd kan implementeringen av lonetransparensdirektivet minska réttsosdkerheten for

kvinnor och 6ka incitamenten att vicka talan om Ionediskriminering.

Amnesord: Lonetransparensdirektivet, diskrimineringslagen, likaléneprincipen, svensk
arbetsritt, l1onediskriminering.



Abstract

At the end of April 2023, the European Parliament and the Council adopted Directive 2023/970
on the enhanced application of the principle of equal pay through pay transparency and
enforcement mechanisms. This thesis aims to examine the Pay Transparency Directive in
relation the Swedish legislation and model of collective agreements and wage formation. Using
a legal dogmatic and EU law methodology, the thesis will detail the measures required to
implement the Pay Transparency Directive into Swedish law. Furthermore, the thesis seeks to
explore how the Pay Transparency Directive can contribute to a more gender-equal labor

market in Sweden.

The directive proposal establishes more extensive provisions than those prescribed in the active
measures of the Swedish Discrimination Act. Several amendments to Swedish law will be
necessary to meet the requirements of the Pay Transparency Directive. These amendments
concern transparency in wage formation, which according to the European Commission, is one
of the most significant tools to combat wage discrimination. Additionally, the rules of evidence
extend beyond those formulated in the Discrimination Act. Consequently, the Swedish labor
market parties are critical of the Pay Transparency Directive, viewing it as a threat to the
Swedish labor market, particularly regarding Swedish law and norms related to wage formation

and dispute resolution.

The thesis has identified deficiencies within the Swedish labor market model. These
shortcomings stem from challenges related to transparency and oversight. The directive is
expected to address existing wage disparities and promote changes in attitudes towards
women's wages. Understanding the phenomenon and the structural causes of wage disparities
between men and women can contribute to a more gender-equal work environment. The
implementation of the Pay Transparency Directive can reduce legal uncertainty for women and

increase incentives to bring claims of wage discrimination.

Keywords: Pay transparency directive, discrimination act, the equal pay principle, Swedish

labor law, pay discrimination.
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1 Inledning

1.1 Introduktion

Principen om lika 16n for lika arbete slogs fast i det sa kallade Romfordraget sa tidigt som 1957.
Sedan Sverige anslot till EU &r 1995 sa har lagstiftning i syfte att stirka jamstélldheten och
likaloneprincipen fordndrats och utvecklats pa flera vis.! Ett exempel ér det direktiv som antogs
den 5 juli 2006, direktivet om genomférande av principen om lika mdjligheter och
likabehandling av kvinnor och min i arbetslivet (2006/54/EG), dven kallad recast-direktivet.
Direktivet innehaller bland annat bestimmelser for att frdmja konens likabehandling i frdga om
tilltrade till anstéllning, befordran, yrkesutbildning och lika arbetsvillkor, inklusive 16n.2
Dessutom har kommissionen under perioden 2017-2019 genomfort en handlingsplan i syfte
att atgirda l6neskillnaden mellan min och kvinnor. Trots detta visade sig utvérdering av

handlingsplanen att atgirderna inte hade haft tillracklig effekt.?

Utmaningarna inkluderar bristande réttssédkerhet kring begreppet "likvirdigt arbete",
otillracklig insyn 1 16neséttningen och processuella hinder for arbetstagare att driva talan om
lika 16n.* Direktivets avgorande betydelse hinvisas till de 16neskillnader mellan konen som
kvarstir inom EU, vilket ar 2020 uppskattas till 13 %. Aven om dessa siffror skiljer sig avseviirt
mellan medlemslidnderna s& har 16neskillnaden endast minskat marginellt under det senaste
decenniet. Orsakerna till 16neskillnaderna varierar, exempel som foreskrivs i direktivet ar
konsstereotyper, ojdmlik fordelning av omsorgsansvar, hinder for karridrutveckling som
“glastaket” samt indirekt eller direkt 16nediskriminering baserat pa kon. Dessa faktorer utgor
komplexa och strukturella hinder for att uppnd lika 16n for lika arbete och resulterar i
langsiktiga konsekvenser for kvinnor i arbetslivet, sésom dkad pensionsklyfta och feminisering

av fattigdom.’

Mot bakgrund av ovanstdende kan lOnetransparensdirektivet forvintas vélkomnas av de

svenska arbetsmarknadsparterna, sérskilt med tanke pa Sveriges framstaende position som en

! Svenaeus (2017) s. 212.

2 Direktiv 2006/54/EG, art. 1.
32020/21: FPM91 s. 2.

4 Lonetransparensdirektivet kap 1 p. 11.
5 Lonetransparensdirektivet kap 1, p. 15.



foregangare i1 jamlikhetsarbete inom EU. Tvirtom sa priaglas debatten fran arbetsmarknadens
parter av uttryck sdsom “Ett hot mot den svenska modellen”. Dessa pastaenden bottnar delvis
i en kritisk syn fran de svenska arbetsmarknadsparternas héll angdende Overdriven
detaljstyrning och minskad autonomi, sérskilt avseende 16nebildning och tvistelosning enligt
svensk lag och sedvinja. Detta skapar vidare intresset att undersdka den svenska rittsliga
regleringen av 16nediskriminering, narmare hur skiljer sig denna fran Ionetransparensdirektivet
och vilka étgérder skulle krivas vid dess implementering i1 svensk ritt? I reservationen vid
subsidiaritetsprovningen av kommissionens forslag framkommer uttalanden om att Sverige
mest effektivt bekdmpar 10nediskriminering pd nationell nivd. Dessa stéllningstaganden ar
daremot inte forenliga med den statistiken och den magra réttspraxisen. Enligt min mening bor
fragorna som stills snarare riktas at vilka identifierade brister som aterfinns i den svenska
modellen och hur implementeringen av lonetransparensdirektivet kan bidra till mer jimstélld

arbetsmarknadsmodell i Sverige?

I juni 2019 fick EU-kommissionen i uppdrag av Radet att utveckla konkreta atgérder for att
oka lonetransparensen och stirka likaloneprincipen, vidare lades ett direktivforslag i mars 2021
om lonetransparens fram.® Darefter antogs det slutgiltiga direktivet i slutet av april 2023.” Den
31 maj 2024 forvantas en utredning kring den svenska réttens forenlighet med direktivet med
diskrimineringslagen och den svenska arbetsmarknadsmodellen som utgangspunkt. Vidare

skall direktivet vara inforlivat i svensk rétt senast den 7 juni 2026.

1.2 Syfte och fragestallningar

Uppsatsen syftar till att undersoka Europaparlamentets och radets direktiv 2023/970, vilket
avser att stirka tillimpningen av likaloneprincipen genom insyn och efterlevnadsmekanismer.
Undersokningen utfors i relation till svensk lagstiftning, réttspraxis och etablerade traditioner
inom kollektivavtal och 16nebildningsmodell. Sedan forslaget till direktiv lades fram i mars
2021 sa har den rddande debatten genomsyrats av diskussioner géllande dess konsekvenser pa
den svenska arbetsmarknadsmodellen. Mot denna bakgrund &r det av intresse att besvara

nedanstdende fragestéllningar;

¢ Forslag till Europaparlamentet och Rédets direktiv om stirkt tillimpning av principen om lika 16n for kvinnor och mén for
lika eller likvérdigt arbete tack vare insyn i 1oneséttningen och efterlevnadsmekanismer, COM (2021) 93 final s. 1
(”’Direktivforslaget™).

7 Europaparlamentet och R&dets direktiv (EU) 2023/970 av den 10 maj 2023 om stdrkt tillimpning av principen om lika 16n
for kvinnor och mén for lika eller likvardigt arbete genom insyn i 16neséttningen och efterlevnadsmekanismer
("Lonetransparensdirektivet”).



e Vilka atgdrder krédvs for att implementera I0netransparensdirektivet i svensk ratt?

e Vilka dr svenska arbetsmarknadens parters stindpunkter géllande implementeringen
av lonetransparensdirektivet i svensk rétt?

e P43 vilka sdtt kan implementeringen av l6netransparensdirektivet bidra till en mer
jamstilld arbetsmarknadsmodell i Sverige?

1.3 Avgransningar

Uppsatsen avgrénsar sig till kon av de sju diskrimineringsgrunderna med sérskilt fokus pa
l6nediskriminering. Bestimmelserna 1 diskrimineringslagen savdl som 1 direktivet &r
omfattande, av utrymmesskal kan samtliga aspekter av dessa inte tdckas i uppsatsens omfang.
Nérmare sa kommer framfor allt reglerna om aktiva atgérder enligt DiskL kapitel 3 och

bevisreglerna i kapitel 6 lyftas.

Redogorelsen kring 16netransparensdirektivet utgar utifrdn det slutgiltiga direktivet som antogs
i slutet av april 2023. De centrala omrddena som kommer undersokas dr de skyldigheter som
enligt direktivet 4aldggs arbetsgivare, arbetstagarnas rattigheter och de foreslagna

efterlevnadsmekanismerna.

1.4 Metod

Denna uppsats har huvudsakligen anvént lagtexter, forarbeten och réttspraxis som primér killa.
Metoden som tillimpats &r en rattsdogmatisk ansats dér relevanta réttskéllor har systematiskt
analyserats fOr att besvara vara fragestéllningar. Uppsatsen har i forsta hand forhallit sig till
befintlig lagstiftning (de lege lata) for att utfora réttsutredningen.® Vidare skall direktivet vara
inforlivat 1 svensk rétt senast den 7 juni 2026. Mot denna bakgrund har denna uppsats dven
dmnat att reflektera 6ver hur lagrummet bor regleras i framtiden (de lege ferenda).’ I
festskriften till Orjan Edstrom lyfts olika versioner av den rittsdogmatiska metoden. En variant
bendmns den kartldggande rittsdogmatiska metoden, vilket syftar till att ndirmare analysera och

kartldgga innehéllet i gillande rdtt. Det dr vidare denna metod som den forsta delen av

8 Nadv & Zamboni (2018), Juridisk metodlira, s. 21.
% Lehrberg (2020). Praktisk juridik, s. 294.



uppsatsen framfor allt genomsyras av. Denna del av uppsatsen inkluderar dessutom en
komparativ metod i viss mén.!°® Géllande rétt i Sverige vigs mot de centrala bestimmelserna
som framkommer i I0netransparensdirektivet, i syfte att lyfta vilka atgérder som krédvs vid en
implementering. Den rittsdogmatiska ansatsen kan dven inkludera en viss kritisk synvinkel,
sdsom vilka problem som &terfinns i réttslédget.!! Denna metod blir sérskilt tydlig i avsnitt 5.2,
dir brister lyfts i1 relation till den svenska modellen. Bristerna betraktas ur ett
jamlikhetsperspektiv, exempelvis genom att analysera i vilken man likaléneprincipen vérderas

och tydliggors 1 géllande rétt.

Bortsett frin den rittsdogmatiska metoden sa tillimpas dven EU-réttslig metod i uppsatsen.

Vid jamforelsen mellan svensk rédtt och EU-rédtt dr det visentligt att forstd de olika
tolkningsprinciper som grundar sig i olika réttskéllelaror. EU- domstolen anvinder sig av en
dndamalsenlig tolkningsmetod, vidare skall EU-réttsliga bestimmelser tolkas mot bakgrund av
dess syfte (teleologisk tolkning). Séledes har en bestimmelses sammanhang och syfte stor
betydelse for EU-domstolens tolkning, och inte enbart dess ordalydelse. Detta dr emellertid
inte frimmande inom den svenska ritten. I den svenska réttstraditionen har dock lagforarbeten
utgjort utgdngspunkten i detta avseende. En ytterligare aspekt som har stor betydelse inom EU-
ritten dr den enskildas réttsskydd, exempelvis viger enskildas réttsskydd dver strikt tolkning
av de positivrittsliga reglerna. Slutligen kan ségas att EU-domstolen ofta undersoker hur de
bakomliggande principerna har tillimpats pa andra réttsomraden, dérefter tillimpas den
bestimmelsen med vigledning av dessa principer.!? De ndmnda tolkningsprinciperna kommer
ha betydelse och vigledning for uppsatsens vid utredning av skillnader mellan EU-rdtt och
svensk ritt, dessutom vad som skulle vara nddvéndigt att ha i atanke vid implementeringen av

l6netransparensdirektivet.

EU-ridtten utgors vidare av en primaérratt respektive sekundarratt. Primarratten utgdrs av de
grundldggande forordnanden och skapats genom ett enhdlligt beslut av medlemsldnderna.
Fordragen faststdller befogenheter och maél, vilket skapar ramarna for hur EU-rédtten ska
utvecklas och tillimpas. Primérratten har dessutom foretrdde framfor internationella avtal som
binder unionen. Sekundérritt dr de rittsakter som snarare kan utfirdas med stod fordragen.

Detta inkluderar bindande rittsakter sdsom forordningar, direktiv och beslut. '3

10 Hjertstedt (2019), s. 167f
Il Hjertstedt (2019), s. 170f.
12 Hettne & Eriksson (2011), s.36ff.
13 Hettne & Eriksson (2011), s. 411f.
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For att besvara syftet och relevanta fragestillningar sa har diskrimineringslagen utgjort det
mest centrala materialet. Framfor allt &r det bestimmelserna géllande diskrimineringsforbudet,
rattsmedel och de aktiva atgirderna som har undersokts. Vid ndrmare analys gillande hur dessa
bestimmelser ter sig i praktiken s har &dven réttspraxis utgjort en betydelse for undersdkningen.
Ett konkret exempel som har undersokts &r bedomningen vad som betraktas vara “lika eller
likvirdigt arbete” i domstolsmél samt vilka kriterier som har beaktats. Réttspraxis har vidare
verkat som ett verktyg for att erhalla en mer djupgaende forstaelse dver kollektivavtalets roll i
arbetsdomstolens bedomning. For att beskriva debatten som aterfinns bland de svenska

arbetsmarknadens parter sa har bland annat remissvar redogjorts.

Avseende det EU-riéttsliga materialet sa har recastdirektivet (2006/54/EG) utgjort en visentlig
grund for en uppfattning om bakgrunden till direktivforslaget om lonetransparens. Det
huvudsakliga materialet pd EU-niva dr dédrefter det slutgiltiga direktivet 2023/970 som antogs
den 1 april 2023. For en mer genomgripande forstaelse over direktivets bestimmelser sa har
EU-kommissionen konsekvensanalys SWD (2021) 41 &dven varit en betydelsefull
komplettering till direktivet. De bestimmelser som framhalls i remissvaren hinvisas till

direktivforslaget COM (2021) 93 final.

1.6 Disposition

Uppsatsen bestér av tva huvudsakliga delar varav den forsta delen bestér av kapitel 2—4. Kapitel
2 redogor lonetransparensdirektivet och dess centrala bestimmelser. Dessutom inkluderas
bakgrund, syfte och relevanta utgangspunkter till direktivet. Detta kapitel f6ljs av kapitel tre
vilket beskriver diskrimineringslagens regler, exempelvis de aktiva atgdrderna och
bevisreglerna. Dessutom lyfts dven den svenska I6nebildnings- och kollektivavtalsmodellen.
For att utforska och besvara uppsatsens frgestillningar ndrmare s& innefattar kapitel 4 en
jamforelse mellan l6netransparensdirektivet och Sveriges diskrimineringsritt och
16nebildningsmodell. Detta verkar som en grund till den forsta fragestillningen som syftar till

att utforska vilka dtgérder som krdvs vid en implementering av 16netransparensdirektivet.

Den andra delen av uppsatsen ér kapitel 5, vilket syftar till att redogora med befintliga debatten
i Sverige och diskutera denna utifran en kritisk ansats. Den kritiska ansatsen genomsyras i

kapitel 5.2 genom att analysera brister som har identifierats med den svenska modellen ur ett
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jamstélldhetsperspektiv. Kapitel 5.2 avslutas slutligen av en sammanfattande analyserande del,
(se avsnitt 5.2.3). Syftet med kapitel 5.2.3 dr att analysera mdjliga utfall som en implementering
av direktivforslaget kan ge upphov till. Nérmare analyseras hur implementeringen av

l6netransparensdirektivet kan leda till en mer jimstélld arbetsmarknadsmodell i Sverige.
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2 Loénetransparensdirektivet 2023/970

2.1 Utgangspunkter

Lonetransparensdirektiv 2023/970 syftar till att stdrka och uppritthélla principen om lika 16n
mellan mén och kvinnor for likvérdigt arbete, bland annat genom att infora atgarder for 6kad
transparens 1 16neséttningen samt 6kade krav pa réittsmedel och efterlevnad. Kommissionen
betonar att forslaget inte enbart syftar till att adressera befintliga osakliga l16neskillnader utan
dven till att framja fordndringar relaterade till attityder till kvinnors 16n. Genom att oka
medvetenheten samt stimulera debatten om de strukturella orsakerna till 16neskillnader mellan

maén och kvinnor kan direktivet bidra till en mer jamstélld arbetsmiljo pa sikt.'*

Direktivet skall omfatta arbetsgivare pd privat sdvil som offentlig sektor. Direktivet dr ett
minimidirektiv, vilket innebér att medlemsldnderna har mdjlighet att anta mer langtgaende
bestimmelser dn de som anges i direktivet. Vidare avser inte direktivet att paverka mojligheten
till att forhandla, sluta eller verkstélla kollektivavtal i enlighet med nationell lagstiftning.
Forutsatt att direktivets mél uppnas, kan medlemsstaterna delegera genomforandet av direktivet

till arbetsmarknadens parter.'>

Mot bakgrund av den otillrdckliga effekten av handlingsplanen frdn 2017-2019 motiverar
kommissionen i relation till subsidiaritetsprincipen att en gemensam EU-strategi dr nodvéndig
for att garantera en effektiv implementering av likaloneprincipen. EU-kommissionen betonar
risken att ett fragmenterat genomforande kan orsaka en ojimn konkurrens pa grund av de
varierande sociala regelverken i medlemsstaterna. Eftersom direktivet dr ett minimidirektiv
anser EU-kommissionen dessutom att de nationella arbetsmarknads- samt
16nebildningsmodeller respekteras. Enligt kommissionen kravs bindande och réttsliga dtgérder
for att upprétthalla likaloneprincipen med hénsyn till proportionalitetsprincipen. Detta
argument grundar sig pa observationen att tidigare mindre ingripande dtgérder inte har varit

tillréckligt effektiva.'®

142020/21:FPM91 s. 2f.
152020/21:FPM91 s. 5.
162020/21: FPM91 s.10.
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I direktivet definieras direkt och indirekt diskriminering i enlighet med artikel 3, punkt i) och
), vilket harroér fran bestimmelserna i artikel 2 i recast-direktivet. Direkt diskriminering
definieras foljande “nér en person pa grund av kon behandlas mindre forménligt &n en annan
person behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en jimforbar situation”. Medan
indirekt diskriminering definieras “ndr en skenbart neutral bestimmelse eller ett skenbart
neutralt kriterium eller forfaringssétt sdrskilt missgynnar personer av ett kon jamfort med
personer av det andra kdnet, om inte bestimmelsen, kriteriet eller forfaringsséttet objektivt kan
motiveras pa grundval av ett beréttigat mal och medlen for att uppna detta méal ar lampliga och

nddvindiga”.!

2.2 Huvudsakliga bestammelser

2.2.1 Insyn i l6neséattning

Artiklarna 5-11 1 kapitel 2 behandlar insyn i lonesdttningen. Artikel 5 avser insyn i
lonesittningen fore en anstillning, detta inkluderar detaljer gillande ingdngslon eller
l6neintervall av den aktuella positionen, baserade pa konsneutrala samt objektiva kriterier.!'®
Denna atgérd ar avsedd for att minska risken for konsbunden partiskhet nér 16nen vid
lonesidttning for en nyanstdlld arbetstagare. Denna information bor enligt direktivet
tillhandahallas pa ett sdtt som mdjliggdér en informerande och Oppen loneférhandling,
exempelvis pd arbetsgivarens webbplats eller pd annat sdtt som gor det tillgéngligt for
allménheten. Enligt artikel 5 punkt 2 far inte arbetsgivare fraga den arbetssokande om deras
nuvarande eller tidigare 16nehistorik, vilket syftar till att framja en mer rittvis och transparent
l6nefoérhandling. I sin helhet skulle denna atgard sikerstilla att parterna i 16neférhandlingarna
befinner sig pé jamlika villkor nér det géller information om den erséttning som arbetsgivaren
tilldelar den aktuella positionen. Det skulle sdkerstélla att Ioneforhandlingarna inte paverkas av
eventuella konsbundna forvédntningar, vilka vanligtvis verkar till nackdel f6r kvinnor och med

langsiktiga konsekvenser for deras yrkeskarriar.!”

Artiklarna 6—7 foreskriver en skyldighet for arbetsgivare att sdkerhetsstdlla att deras
arbetstagare kan fa tillgang till de kriterier som anvénds vid 16nenivéer, 16nespann och

16neutveckling. Diaremot kan medlemsstater undanta de arbetsgivare som har mindre &n 250

17 Lonetransparensdirektivet art. 3 punkt i) och j).
18 Lonetransparensdirektivet art. 5 p. 1.
19 SWD (2021) 41 final, s. 40.
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anstillda fran skyldigheten gillande loneutveckling. Enligt artikel 7 ger arbetstagarna
rittigheten att begéra och skriftligen erhalla information kring den genomsnittliga 16nenivan
for de tjdnster som utfor jaimforbart eller liknande arbete.?* Om en sadan klassificering inte
finns tillgénglig skall arbetsgivaren forst faststilla vilka arbetstagare som utfor lika eller
likvirdigt arbete. Arbetsgivarens klassificering av tjénster och positioner mojliggdr vidare en
objektiv bild av de loneutvecklingsmekanismer och lonestrukturer. Denna process kan vidare
synliggdra eventuell 16nediskriminering eller arbetsgivarens fordomar, trots att de emellertid
inte dr juridiskt skyldiga att atgdrda dem om inte en arbetstagare kan visa pa en oskilig
l6neskillnad baserad pa kon.?! Artikel 7 punkt 3 avser arbetsgivarens skyldighet att arligen
informera anstéllda om deras réttighet att begéra informationen ovan. Om informationen begérs
fran en arbetstagare sé skall denna information tillhandahallas inom skélig tid, vilket innebér

senast tvd manader efter begéran.??

Artikel 9 behandlar rapportering om 16neskillnader mellan kvinnliga och manliga arbetstagare.
Enligt artikel 9 punkt 2 giéller det arliga kravet pa rapportering om loneskillnader hos
arbetsgivare med minst 250 arbetstagare. Rapporteringen inkluderar bland annat skillnader
mellan mén och kvinnor avseende 16n, l6netillagg och rorliga ersattningar. Om rapporten visar
pa minst fem procents skillnad i genomsnittslonen mellan mén och kvinnor sa krévs det att
arbetsgivaren genomfor en lIonebeddmning, enligt artikel 10. En sddan bedomning innebér en
analys av 16ner for kvinnor och min som utfér samma eller likvérdigt arbete. Detta inkluderar
dven andelen min och kvinnor som har gynnats av 16nedkning efter aterkomst fran en pappa-
eller mammaledighet. Forutom I6nerna, skall 16nebedomningen @ven inkludera andelen mén
och kvinnor inom en arbetstagarkategori. Dessutom skall arbetsgivaren i enlighet med artikel
10, punkt 4 inom en rimlig tid korrigera oberittigade l16neskillnader. Ytterligare dtgirder for
att utesluta l0nediskrimineringen skall omfatta en analys av de befintliga systemen for

16nebildning, alternativt inférande av system for konsneutral och objektiva kriterier.??

2.2.2. Rattsmedel och sanktioner
Kapitel tre avser direktivets rattsmedel och efterlevnad. Artikel 14 foreskriver tillvaratagandet
av rattigheter, medlemsstaterna ska bland annat sékerhetsstdlla att de arbetstagare som anser

att likaloneprincipen inte har tillimpats pa dem, efter mdjlighet till forlikning, skall ges

20 Lénetransparensdirektivet art. 6-7.
21 SWD (2021) 41 final, s. 42.

22 Lénetransparensdirektivet art.7 p.3.
23 Lonetransparensdirektivet art. 9-10.
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mdjlighet att ha tillgdng till domstolsforfaranden. Vidare skall dessa forfaranden vara
lattillgangliga for arbetstagaren och deras ombud.?* Medlemslinderna skall i enlighet med
artikel 15 sédkerhetsstilla att organisationer, arbetstagarforetrddare och andra réttsliga enheter
har ett intresse av att agera for eller till stod for arbetstagare som péstas vara diskriminerad till
foljd av att likaloneprincipen har overtrétts. Arbetstagarens ritt till kompensation behandlas i
artikel 16. Exempelvis skall den arbetstagare som lidit skada till f61jd av en Overtrddelse ha rétt
att begéra full kompensation pa ett proportionellt och avskrickande sitt, enligt de forfaranden

som har faststillts av medlemsstaten.??

Ytterligare bestimmelser avseende den rittsliga processen inkluderar reglering av bevisbordan.
I syfte att stirka arbetstagarens stillning foreslas enligt artikel 18 en omvénd bevisborda. Detta
innebdr att ndr arbetstagaren gjort det antagligt att det ror sig om Idnediskriminering, ar det
dérefter svarandet som skall bevisa att diskriminering inte har 4gt rum och att arbetsgivaren
inte har brutit mot likaloneprincipen.?® Enligt omvénd bevisborda kan det goras antagligt att
konsbaserad konsdiskriminering har forekommit om arbetsgivaren inte svarar pd en
arbetstagares begdran. Enligt EU-kommissionens konsekvensanalys antas detta Oka
arbetstagarens incitament att agera, d&ven om det inte fullstindigt minskar risken for
repressalier.?’ Vid beddmningen om den manliga och kvinnliga arbetstagaren utfor lika eller
likvirdigt arbete, skall denna inte begrédnsas till situationer ddr arbetstagaren har samma
arbetsgivare. Bedomningen ska utvidgas till att &ven omfatta situationer dir samma killa
faststéller 1onevillkoret, vidare kan det dven inkludera anstillda som inte har varit anstdllda
samtidigt som den berdrda arbetstagaren. I situationer dér det inte finns en faktiskt jamforbar
situation kan dven en bedomning av hur en arbetstagare skulle behandlas i en sddan jamforbar
situation utforas.?® Enligt direktivet skulle detta avligsna en betydande barridr for individer
som drabbats av lonediskriminering baserat pa kon, sdrskilt pd arbetsplatser med tydlig
konssegregering. Vidare framhalls att kravet pa att hitta en jdmforbar individ av motsatt kon

har ofta gjort det i praktiken ndstintill omdjligt att framstélla en talan enligt likaloneprincipen.?

Enligt artikel 22 skall en svarande arbetsgivare inte berittigas erséttning f{or

rittegangskostnader fran en kirande arbetstagare som har forlorat malet, om det inte klart

24 Lonetransparensdirektiv art. 14.

25 Lonetransparensdirektivet art. 16.1.

26 Lonetransparensdirektivet art. 18.
27SWD (2021) 41 final, s. 43.

28 Lonetransparensdirektivet art. 19.

29 Lonetransparensdirektivet kap 1, p 28.
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framgar att kdrande har véckt talan i ond tro.’® Utdver erséttning for rittegangskostnader har
dven arbetstagaren ritt till kompensation for ersittning for arvode till jurister och experter, om
det dr 1 frdga om rimliga utldgg. Dessa rattigheter foreligger ddremot inte for en arbetsgivare
vars talan har bifallits. I likhet med artikel 16 sd dr syftet bakom detta forslag att 6ka incitament
for arbetstagare. I EU:s konsekvensanalys beskriver rapporteringen av problematik relaterade
till kostnaderna for rittegang, och beskriver dem som ett hinder for rittvisa. Exempelvis
beskrivs dtgidrderna som bade otillrackliga och inte sérskilt avskrdckande for forsvararna.
Samtidigt avskriacker det dven offer att vidta atgdrder, sérskilt pa grund av kostnaderna for

rittsliga forfaranden. !

Kapitel fyra innehéller de 6vergripande bestimmelserna, inkluderade bland annat vervakning,
jamstélldhetsorgan och skyddsniva. Artikel 27 betonar att implementeringen av direktivet inte
far utgora skél for att arbetstagarnas skyddsnivd forsdmras pd de omraden som omfattas av
direktivet. Med hédnsyn till detta si har medlemsldnderna rétt att infora eller behalla
formanligare bestimmelser dn de som anges 1 direktivet. Artikel 28 bestar av bestimmelser
géllande jamstdlldhetsorgan, vars uppgift r att sdkerhetsstilla samordning mellan olika organ,
sasom arbetsmarknadens parter och arbetsinspektioner. Vidare ska medlemsstaterna
sdkerhetsstilla en kontinuerlig 6vervakning av likaloneprincipen och stdodja genomforandet av
tillgéngliga rattsmedel. Detta skall genomforas genom att utse ett dvervakningsorgan for att
stddja genomforandet och efterlevnaden enligt direktivet. Uppgifterna inkluderar att samla in
data, rapportera lonediskriminering samt analysera orsakerna till 16neskillnader, i enlighet med

artikeln 29.32

30 Lonetransparensdirektivet art. 22.
31 SWD (2021) 41 final, s.17.
32 Lonetransparensdirektivet art. 27-29.
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3  Sveriges diskrimineringsratt och I6nebildningsmodell

3.1 Direkt och indirekt diskriminering

Direkt diskriminering uppstar nir en individ har missgynnats dn en annan individ i jimforbar
situation.’® For att faststélla direkt diskriminering, sd finns det tre huvudsakliga kriterier,
nidmligen missgynnande, orsakssamband och jimforbar situation. Samtliga kriterier méste vara
uppfyllda for att det en viss handling eller underlatenhet skall betraktas som diskriminerande.>*
Indirekt diskriminering &r uppbyggt runt begreppet missgynnande, jdmforelse och
intresseavvigningen. Inneborden av ett missgynnande skiljer sig en aning fran begreppet direkt
diskriminering, och foreligger nér en arbetsgivare tillimpar en bestimmelse, ett kriterium eller
ett forfarande som verkar neutralt men som i praktiken har missgynnat personen. Jimforelsen
som sker mellan mén och kvinnor och skillnaden som identifierats bor vara betydande for att
en kon som en grupp skall anses ha missgynnats. Av denna anledning r statistik ett avgdrande
medel for att pavisa indirekt diskriminering. Nér det géller indirekt diskriminering talas det
dven om en intresseavvigning, dér tvd krav skall vara uppfyllda. For det forsta avser detta att
syftet med ett sddant kriterium skall vara objektivt sett godtagbart. Om syftet anses vara
neutralt, skall det vidare dven uppné ett berdttigat syfte vars motivation ger foretrdde framfor
principen om icke-diskriminering. For det andra ska atgdrden &dven vara liamplig och
nddvindig. Det ska dirmed inte finnas alternativa handlingsalternativ for att uppnd ett i sig

godtagbart.?

3.2 Aktiva atgarder

Forutom regler om forbud mot diskriminering och repressalier i 2 kap 1 DiskL sa utgor det
andra huvudavsnittet regler om aktiva dtgirder (3 kap. DiskL). Den lagstiftning som framhalls
som det viktigaste instrumentet for att motverka 1oneskillnader mellan min och kvinnor &r
bestimmelserna om lonekartliggning enligt 3 kap. 10-12 §§ Diskrimineringslagen.*® Aktiva
atgdrder, tar 1 skillnad fran diskrimineringsforbuden inte sirskilt sikte pd enskilda fall. Snarare
dmnar reglerna i kapitel 3 att vara frimjande och sékerstélla efterlevnaden av dtgirder for att
motverka diskriminering och konssegregering. Vid brott mot reglerna om aktiva atgérder kan

arbetsgivaren inte bli skadestandsskyldig, vid fall att reglerna inte f6ljs sa &r det upp till

33 Glava & Hansson (2020) s. 242.

34 Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s. 39.
35 Glava & Hansson (2020) s. 2511,

36 Gabinus Géransson & Del Sante (2018) s. 71f.
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Diskrimineringsombudsmannen eller i andra hand ett fackforbund att ingripa. Det ar
arbetsgivaren som ansvarar for att utforma de aktiva atgirderna i samrad med arbetstagarna. I
3 kap. 2 § DiskL beskrivs det dvergripande ramverket for aktiva atgérder. I korthet inkluderar
det foljande steg; undersoka risk for diskriminering, analysera orsaker till risker, vidta
forebyggande och frimjande atgirder och slutligen f6lja upp och utvérdera arbetet.
Skyldigheterna enligt ovan skall goras inom omrédena; arbetsforhallanden, 16ner och
anstéllningsvillkor, rekrytering/befordran, utbildning/kompetensutveckling och méjligheterna

att forena forvirvsarbete och fordldraskap.®’

Reglerna om aktiva &tgirder enligt diskrimineringslagen innehaller tvd huvudsakliga
bestimmelser for att motverka 16nediskriminering. Det ror sig bdde om reglering géllande
kartlaggning, dokumentation och analys for att upptidcka och atgérda loneskillnader samt
forbud mot lonediskriminering. Den forsta regleringen géllande dokumentation giller for
samtliga arbetsgivare med minst 25 arbetstagare och skall genomforas &rligen.’®
Kartldggningen bestar av att kartldgga den praxis och bestimmelser om 16ner som tillimpas
hos arbetsgivaren. Vidare stélls det dven krav pd att analysera och kartldgga 16neskillnader

mellan mén och kvinnor som utfor likvirdigt arbete.?”

Enligt diskrimineringslagen kan en arbetsgivare inte betala en arbetstagare ldgre 16n 4n den 16n
som arbetsgivaren tillimpar for en arbetstagare av motsatt kon nér de utfor arbete som betraktas
som lika eller likvérdigt.*’ T diskrimineringslagen aterfinns definitionen av likvardigt arbete i
kapitel tre, 1 bestimmelserna géllande aktiva atgdarder. En anstédllning betraktas som likvérdig
om den, efter en helhetsbeddmning av arbetets karaktar och dess krav, bedoms ha samma virde
som den andra anstdllningen.*! Bedomningen av dessa faktorer ska gbras med hinsyn till
varierande faktorer, sdsom kunskap, fardigheter, ansvar och anstringning. Kunskap och
fardigheter kan forvdrvas pé olika sitt, exempelvis genom praktisk erfarenhet eller utbildning.
Faktorer som tas hdnsyn vid en sddan beddmning ér till exempel problemlosningsférmaga,
kommunikation och att kunna skota varierade arbetsuppgifter samtidigt. Kriteriet ansvar
innebar till vilken utstrickning individen kan ta sjdlvstindiga och rationella beslut i olika
sammanhang, exempelvis gillande ekonomi eller hélsa och vélbefinnande. Slutligen ar kriteriet

arbetsforhallanden forenat med arbetsmiljon, vilket berdr faktorer som arbetstid eller

37 Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s. 95-98.
38 Diskrimineringslag (2008:567) 3 kap. 8, 13 §§.

39 Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s.106f.
40 Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s.71.

41 Diskrimineringslag (2008:567) 3 kap, 2 p.
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miljéfaktorer, sdsom exponering av buller och kyla.*? Avsikten med att analysera arbetet som
ar likvirdiga ar delvis att uppticka undervérdering av arbetsuppgifter som anses vara

forknippade med kvinnodominerade yrken.*?

3.3 Bevisfragor och sakliga skal i rattspraxis

I 6 kap: 3 § Diskrimineringslagen finns det en bevisregel som lyder att om den som anses sig
ha blivit diskriminerad eller utsatts for repressalier, s dr det ddrefter svaranden som ska visa
att diskriminering inte har forekommit. Vidare innebér detta att bevisbordan i forsta led évilar
kiranden, och dvergér dérefter till svarandet.* Vid lagrum dér placering av bevisbordan saknas
sa dr huvudregeln vid tvistemal att den som ér utsatt for en skadestdndsgrundande handling att
bevisa och styrka detta. Bevisbordans placering vid diskriminering blir séledes ett avsteg fran
huvudregeln, med syftet att skapa en bevislittnad for kdrandesidan. I specialmotiveringen NJA
2006 s.170 slar fast att det ror sig om en presumtionsregel. Detta innebér att diskriminering
anses foreligga om kéranden kan gora det antagligt att diskriminering har forekommit genom
sin talan.* Trots att bevisbérdan placering syftar till att kirandens fordel, har kritik riktats mot
svarigheterna att dela upp bevisbordan i tva led. I SOU 2006:22 del 2 framhalls riskerna for att

domstolen dven beaktar svarandenas bevisning vid en rittslig provning.*¢

Kriterierna och utrymmet for motbevisning vid fall av direkt- respektive indirekt
diskriminering skiljer sig frdn varandra. Som nidmns ovan sa dr kriteriet for att direkt
diskriminering skall betraktas foreligga att personen &r i en jamforbar situation. Utrymmet for
motbevisning i denna fraga inriktar sig i forsta hand pa att visa att skillnaderna i behandling
saknar ett samband med kon.*’ Ytterligare orsaker kan bestd i att svaranden aberopar ndgon av
undantagsreglerna, som anges i samband med diskrimineringsforbuden.*® I kontrast till indirekt
diskriminering &r sambandet med kon utgangspunkten, av denna anledning skall
arbetsgivarsidan snarare pavisa att dessa skillnader dr nddvindiga eller lampliga. Som framgétt
tidigare sa stélls det krav pa att syftet med omstandigheterna har ett beréttigat syfte, sdledes gor

domstolen en proportionalitetsbedomning.*’

42 Gabinus Géransson & Del Sante (2018), s. 73f.
43 Gabinus Géransson & Del Sante (2018), 107.
44 Glava & Hansson (2020) s. 258-259.

4 Fransson och Stiiber (2021), s. 593f.

46 SOU 2006:22 del 2, s. 406.

47 Glava & Hansson (2020) s. 476.

48 Fransson och Stiiber (2021) s. 595.

49 Fransson och Stiiber (2021) s. 595f.
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Om sédrbehandling kan motiveras med andra skil som saknar samband med kon ér det saledes
inte en friga om sirbehandling. *° Avseende grunder som arbetsgivaren ofta framfor for att
visa att 16neskillnader inte beror pa kon, dr pdstdenden om skillnader i1 prestation eller
referenser till "marknaden" sérskilt forekommande. Detta inkluderar delvis forklaringar om
l6nelédget i stort, olika kollektivavtal, konkurrensen mellan marknader, geografiska skillnader 1

l6neldget, samt balansen mellan tillgdng och efterfragan pa specifika kvalifikationer.>!

I rdttspraxis har det forekommit fall dér arbetsgivaren har framgangsrikt motbevisat pastadd
l16nediskriminering genom att hivda att loneskillnaden mellan mén och kvinnor har motiverats
av marknadsskdl. Ett av de fOrsta réttsfallen géllande strukturell l6nediskriminering, &ar
barnmorskemalet, AD 2001 nr 13. I detta fall skedde en 16nejdmforelse mellan tvd kvinnliga
barnmorskor och en manlig klinikingenjor som hade en hogre 16n. I domen konstaterades att
arbetet kan betraktas vara likvirdiga, trots att det ror sig om tva olika yrkesbefattningar. Enligt
arbetsdomstolens beddomning sd ansdgs arbetet vara likvirdiga med hénsyn till kriterierna
arbetsforhallanden, anstringning, ansvar och kunskap/férméga. Trots detta blev det slutgiltiga
domslutet att barnmorskorna inte hade Ionediskriminerats. Domstolen pekade pa att
arbetsgivaren, landstinget, hade varit tvungen att anpassa loneséttningen i relation till den
privata arbetsmarknaden. Detta mot bakgrunden att ingenjorens kompetens kunde tas i ansprak
pd olika hall inom néringslivet.>> Landstinget yrkade dven for att parterna har ingétt
kollektivavtal och denna faktor i sig sdkerhetsstiller att diskriminering inte hade férekommit.
Enligt domstolens mening s& hade de “tongivande aktorerna” och det som avtalats betydelse
ndr man beddmde fragan om IOneséttningen. Formuleringen tyder pad att domstolen
uppritthaller normen som grundar sig pa vérderingar hos arbetsmarknadens parter.® Att ett
kollektivavtal skulle sékerhetsstidlla icke-diskriminering visade sig dédremot vara felaktig,
eftersom det senare har visats att kollektivavtal har varit diskriminerande och dndrats i linje

med EU-rétten.>*

Enligt svensk géllande ritt dr det mojligt att anfora sakliga skil som dr hinforliga till faktorer
som berdr individen, exempelvis att individen har erhillit sirskild kompetens. I réttsfallet AD

1997 nr 68, dven ként som Mjolby-malet, var bedomningen av personliga meriter avgorande,

30 Svenaeus (2017) s. 267.

51 Kumlin (2016), 5.90.

52 AD 2001 nr 13; se dven AD 1996 nr 41.
33 Svenaeus (2017) s. 311.

54 Roth (2011) 5.173.
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utdover marknadsskélen. Domen rorde en nyanstélld man vid en gymnasieskola som erhdll en
hogre 16n én tva kvinnor som hade varit anstéllda ldngre anstéllningstid. Bdde mannen och de
tvd kvinnorna i mélet hade likvardig yrkeserfarenhet samt utférde arbetsuppgifter av likvirdig
karaktér. For att bemota presumtionen hdvdade arbetsgivaren att 16nen grundade sig i mannens
specifika datorkompetens, vilken arbetsgivaren yrkade pad att den fann stor nytta av.
Arbetsgivaren kunde emellertid varken bevisa att det var dessa kvalifikationer den hade sokt
eller vilken kompetens 6vriga arbetssokande erhdll. Trots bristerna i bevisningen sa godkadnner
Arbetsdomstolen jamforelsepersonens 16n, mot bakgrunden av hans hogre tidigare 16n och hans

meriter. >

3.4 Lonebildning och kollektivavtal

En normerande statlig 16nepolitik genom lagstiftning har inte forekommit i privat sektor inom
det senaste drhundradet.”® Enligt svensk lagstiftning &r det arbetsmarknadens parter som har
det priméra ansvaret for reglering av villkor pa arbetsmarknaden. Detta innebédr exempelvis
huvudansvaret for att forhandla och inga avtal gillande arbetsvillkor och l6ner, inkluderande
mdjligheterna till individuell 16neséttning. Kollektivavtalen utgor det framsta instrumentet for
att forsdkra skyddet for enskilda arbetstagare, vilken i manga medlemsstater tillhandahalls
genom lagstiftning.>” Kollektivavtalen &r ett réttsligt regleringsinstrument som bygger pé
utgangspunkten pd forhandlingar genomfors av tvd jambordiga avtalsparter.®® I Sverige ar
tackningsgraden for kollektivavtal omfattande, ndstan berdknas nio av tio arbetstagare ticks av
kollektivavtal.’® Den individuella 16nesittningen forhandlas séledes med hinsyn till de

allménna bestimmelserna om loneséttning, som &terfinns i tillimpliga kollektivavtal.®®

Specificering av exakt 16nenivé specificeras vanligtvis inte i kollektivavtalen. Enligt Medling
institutionens arsrapport ar 2021 géllande lonebildningen i Sverige sa inneholl enbart 300 av
de totala 620 kollektivavtal om Ioner specificering av nivder for lagsta tillaitna loner. I
tjanstemannaavtalen anges 16nenivéer for ldgsta 16n oftast genom alder och arbetserfarenhet.
Ungefér 40 procent av de anstdllda omfattas av avtal dar [oneutrymmet primirt bestims pa
lokal nivé. Géllande de l6neavtalen med centralt specificerade 1oneutrymmen, tillits de lokala

parterna att komma 6verens om ett hogre 16neutrymme. En forekommande avtalsmodell &r att

55 AD 1997 nr 68, Mjolby-milet.
36 Fransson (2001), s.388.

37 Kommittédirektiv 2023:68, s.8.
38 Fransson (2001), 5.420.

39 Medlingsinstitutet (2023a) s. 83.
0 Kommittédirektiv 2023:68, s.8.
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de centrala parterna erkdnner de lokala parternas inflytande, foljaktligen sker
kollektivavtalsforhandlingar pa béde central och lokal niva.®! Historiskt sett s& har det blivit
alltmer férekommande att delvis basera den individuella 16nesittningen pa faktorer som ror
den enskilda individen.%? Loneséttningen bygger pé en arbetsvirdering som kan vara mer eller
mindre systematisk respektive subjektiv. Idag finns det ddremot inget arbetsvéirderingssystem
som dr vedertagna, priset pa arbetskraften ar stindigt bunden av olika sociala, ekonomiska och

politiska faktorer. 3

Enligt forordningen (2007:912) dr det Medlingsinstitutionen som har till uppgift att framja en
vélfungerande l6nebildning i Sverige. Detta innebir bland annat att samla, analysera och tolka
statistik som har betydelse for loneutvecklingen utifran ett jimstélldhetsperspektiv. Vid
overldggningar gillande pdgdende avtalsfordndringar dr det ddrmed Medlingsinstitutionens
uppgift att uppmérksamma betydelsen av att de centrala kollektivavtalen ar utformade pé

sddant sitt att de fraimjar de lokala Ionefrdgorna ur ett jimlikhetsperspektiv.%*

6! Medlingsinstitutet (2023a) s. 70ff.
62 Fransson (2001), s.412.

63 Fransson (2001), s.417f.

%4 Kommittédirektiv 2023:68, s.8.
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4. Jamforelse och mojliga implikationer pa svensk rétt

4.1 Utgangspunkter

Arbetsdepartementet framhdller att en sdrskild utredare ska bedoma och analysera den svenska
rittens forenlighet med direktivet med utgangspunkt till diskrimineringslagen och den svenska
arbetsmarknadsmodellen. Utredaren skall inhdmta information av Medlingsinstitutet,
Diskrimineringsombudsmannen, jdmstdlldhetsmyndigheten och andra relevanta myndigheter
och organisationer vid utredningen. Dessutom skall synpunkter frén arbetsmarknadens parter
framkomma i utredningen, dédr forslag pa atgarder som dr nddvédndiga for att genomfora
direktivet ska presenteras. Uppdraget ska redovisas senast den 31 maj 2024.%° Nedan foljer en
jamforelse mellan Ionetransparensdirektivet och diskrimineringslagens reglering av insynen i
l6nesittning och bevisfragor. Avsnittet avslutas med en analys som syftar till att undersoka

vilka dtgirder som kan krévas vid en implementering av lonetransparensdirektivet.

4.2 Insyn i I6bnesattning

Artikeln 7 punkt 1 motsvarar arbetstagarens ritt till information om sin egen l6neniva och de
genomsnittliga l0nenivaerna, fordelat pa kon, for arbetstagare som utfor lika eller likvardigt
arbete som dem. DO faststiller att en sddan rtt till information for enskilda arbetstagare saknas
i diskrimineringslagen. Daremot dr DO positiv till bestimmelsen och menar att det kan 6ka

forutsittningarna for arbetstagare att uppticka eventuella diskriminerande 16neskillnader.%

Det som skiljer sig mellan direktivets bestimmelser respektive diskrimineringslagens
bestimmelser om lonekartliggning &dr vilka arbetsgivare som omfattas av bestimmelserna,
vilket baseras péd antalet anstdllda. Enligt artikel 10, som héanvisar till artikel 9, ar det
arbetsgivare med minst 100 arbetstagare som é&r skyldiga till att genomfora en
l6nekartldggning. Mot denna bakgrund gir ddrmed diskrimineringslagen langre én direktivet,
dér arbetsgivare som omfattas av dokumentationen av omradena enligt 5 § DiskL. dr de med
minst 25 arbetstagare.’” Dokumentation avseende lonekartlaggningar giller emellertid dven for
arbetsgivaren mellan 10-24 arbetstagare enligt 8-10 §§ DL.%® En ytterligare avvikelse
foreligger mellan bestimmelserna genom kraven enligt artikel 10.1, i punkten a) i direktivet.

Enligt artikeln &r arbetsgivaren endast skyldig till att genomfora en 16nekartldggning om den

65 Kommittédirektiv 2023:68, s. 9f.

% Diskrimineringsombudsmannens remissvar (2021).

67 Jmr. DiskL. 3 kap, 13 § med direktivforslaget Art 9, p. 5.
%8 Fransson och Stiiber (2021) s. 435.
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genomsnittliga 16neskillnaden mellan kdnen beréknas att vara minst 5 % inom en arbetstagare

kategori. Dessa troskelvirden aterfinns inte i diskrimineringsritten inom svensk lagstiftning.®

Lonekartldggningsbestimmelserna och dess frdmjande perspektiv knyter sig an till EU-rétten,
bade till artikel 9 1 direktivet samt till artiklar i recast-direktivet 2006/54/EG. Arbetet i de aktiva
atgdrderna skall enligt 3 kap § 11 vara i samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare. I
likhet med dessa bestimmelser uppmuntras arbetsgivaren enligt artikel 21 i recast-direktivet
om social dialog, ndmligen att forse arbetstagaren om ldmplig information géllande
likabehandling mellan kdnen inom foretaget. Informationen kan innehélla 6versyn av andel
mén och kvinnor, eventuella 16neskillnader och atgérder for att forbattra detta.”” Med hénsyn
till att den svenska regleringen inom lonekartlaggning likstélls eller &r formanligare &n de som
foreskrivs 1 direktivet sa behdvs teoretiskt sett ingen éndring av de svenska bestimmelserna.
En skillnad som déremot har identifierats ar de kraven pa métmetoder som enligt artikel 10.2
anvinds vid berdkning av genomsnittlig 16neniva. Det finns inte ndgra motsvarande krav i
svensk lagstiftning. Vidare torde fragor betrdffande hur langtgdende loneanalys som skall

krdvas enligt nationell lagstiftning vara av intresse. ’!

Motsvarigheten till en genomford gemensam l6nebeddmning dr resultatet av
lonekartldggningsarbetet. Enligt DiskL skall analysresultatet av 1onekartlaggningen, inklusive
eventuella beslut om dtgérder, sammanstillas i en skriftlig dokumentation. Detta i enlighet med
3 kap 13 och 14 §§ DL. I DiskL anges det ddremot ingen formell skyldighet att tillhandahélla
dokumentationen till arbetstagare eller arbetstagarforetrddare. Svenaeus understryker dess
relation till (prop. 1999/2000:143, s. 82 och dérefter prop. 2015/16:135, s. 104), ndmligen att
samverkan skall omfatta samtliga moment i 16nekartldggningsarbetet. Mot denna bakgrund
torde foretradare for de fackliga organisationerna dven ha rétt till att dven ta del av
dokumentationen. Eftersom dokumentationen utgdér motsvarigheten till direktivets
lonebeddmning, argumenterar Svenaeus for att informationsskyldigheten bor samlas i en

sdrskild bestimmelse och omfatta alla arbetsgivare som har skyldighet att dokumentera. 7>

I artikel 6 1 direktivet framgér att arbetsgivaren skall l4ttillgangligt tillhandahalla beskrivning

av de konsneutrala kriterier som anvénds for att bestimma karridrutvecklingen likvil som

% Svenaeus (2023), s. 7.
70 Fransson och Stiiber (2021) s.459.
71 Svenaeus (2023), s. 7f.
72 Svenaeus (2023), s.10.
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l6nenivan. Denna bestimmelse kan jamforas med arbetsgivarens skyldighet i enlighet med 3
kap 12 § DiskL att ldmna information i samverkan med aktiva dtgdrder. Diaremot tolkar
Diskrimineringsombudsmannen mot bakgrund av termen “workers” att bestimmelsen i artikel
6 ar i fraga om en individuell réttighet, vilken skiljer dig frdn 3 kap 12 § i DiskL, dér
informationen skall tillhandahéllas i forhéllande till en arbetstagarorganisation.”> Svenaeus
resonemang belyser att den primédra malgruppen enligt 16netransparensdirektivet utgors av
enskilda arbetstagare och inte arbetsmarknadens organisationer. Hon framhaller att direktivet
indikerar att bestimmelserna enligt 3 kap. 12 § bor omfatta alla arbetstagarforetrddare och
foreslar darfor en anpassning av dessa bestimmelser i enlighet med detta.”* En ytterligare
skillnad enligt DO ér att informationsskyldigheten i DiskL &r mer allmént utformad i relation
till behovet av information for att samverka kring arbetet med aktiva atgarder. Vidare tar dessa

bestdmmelser inte specifikt sikte pd konsneutrala bestimmelser for [6neséttning.”

4.3 Bevisfragor och réattspraxis

Bestdmmelsen enligt 6 kap. 3 § foljer EU-réttens reglering om bevisbordans placering i mél
om diskriminering.”® Det har dock noterats att bestimmelserna i EU-direktivet avviker frén de
som aterfinns 1 Diskrimineringslagen. Det som skiljer sig mellan diskrimineringslagen och
direktivet i forhallande till bevisbordereglerna ér att den stirks av bestimmelserna i artikel 18,
punkt 2 som foreskriver att inféra administrativa- eller domstolsforfaranden vid direkt eller
indirekt diskriminering. Enligt denna ordning ska om arbetsgivaren inte har uppfyllt ndgon av
de rittigheter eller skyldigheter som avses i artikel 5-9 rorande lonetransparens, dldggas

arbetsgivaren att bevisa att ingen saddan diskriminering har &gt rum. 7

DO anser det sannolikt att bestdimmelsen om en forstirkt bevisborda skulle innebéra ett behov
av  motsvarande &dndring gillande Dbevisborderegeln i 6 kap 3 § DiskL.
Diskrimineringsombudsmannen problematiserar en implementering av sirskilda formanliga
bevisborderegel for kdranden endast vid domstolsmal rorande lonediskriminering och inte
ovriga diskrimineringsmal. Ett sddant genomforande riskerar att resultera i en bristande

enhetlighet gillande bevisregler inom ramen for diskrimineringslagen. Daremot kan man

73 Diskrimineringsombudsmannens remissvar (2021).
74 Svenaeus (2023), s.10.

75 Diskrimineringsombudsmannens remissvar (2021).
76 Fransson och Stiiber (2021) s. 593.

77 Diskrimineringsombudsmannens remissvar (2021).
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argumentera att en forstarkt bevisborda kan motiveras genom syftet att stirka incitament for

arbetsgivare att uppfylla kraven pé att vidta atgérder for 6kad 16netransparens.’®

Enligt Artikel 16 ska arbetstagare ha ritt att begéra och erhalla fullstindig kompensation eller
gottgorelse for skada som de lider till f6ljd av Overtrddelse av likaloneprincipen, enligt
bestimmelser som faststillts av medlemsstaterna. DO konstaterar att bestimmelsen anger att
kompensationen ska motsvara liget om personen inte hade varit med om en overtradelse eller
diskriminering. Saledes bekriftar bestimmelsen den redan befintliga rétten till kompensation
enligt diskrimineringslagen, sérskilt genom bestimmelserna i 5 kapitel 1 §, som omfattar ritten

till ersittning for eventuell ekonomisk forlust och diskrimineringserséttning.”®

Artikel 16, 22 och 23 vars syfte dr att infora 6kade krav pd sanktioner och rittsmedel vid
overtradelser som ror likaloneprincipen, vidlkomnas av DO. I relation till forhdllandena till de
svenska diskrimineringsrattsmedlena sa har professorn Johan Stenneks belyst dess bristande
avskrickande verkan. Av den anledningen menar DO att det vore ldmpligt att tillimpa ett
system med sanktionsavgifter vid dvertrddelser, sdsom foreskrivet i artikel 23. Trots att saidana
sanktionsavgifter innebér ett nytt inslag inom diskrimineringsrétten, argumenterar DO for att
liknande sanktionsinstrument anvdnds inom andra réttsomraden med liknande skyddsintressen,

sdsom konkurrensritt och konsumentskydd. 8

I relation till de grunderna for sakliga skil som framgér i avsnitt 4.3.1, har det uppmérksammats
att kollektivavtal kan inbegripa diskriminerande inslag, vilket exemplifieras i direktiv
76/2007/EG om principen om likabehandling av kvinnor och mén betriffande tillgang till
anstéllning, yrkesutbildning, befordran och arbetsvillkor. I enlighet med artikel 3 punkt 2b)
framhélls detta foljande, "alla bestimmelser som strider mot likabehandlingsprincipen och som
ingdr 1 kollektivavtal, individuella anstillningsavtal, interna bestimmelser i1 foretag eller i
bestimmelser som reglerar all sjédlvstindig yrkesverksamhet, skall eller far forklaras ogiltiga
eller far dndras”.3! Dessutom har EU-domstolens réttspraxis tidigare kritiskt granskat reglering
genom kollektivavtal ur ett diskrimineringsperspektiv. Ett exempel dr fallet Enderby, C-

127/92, dar EU-domstolen utvédrderade om loneskillnader mellan befattningar kan anses vara

78 Ibid.
79 Ibid.
80 Ibid.
81 Direktiv 2006/54/EG, atikel 3, punkt 2 b.
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sakligt motiverade, med hénsyn till att de kommit till genom olika kollektivavtal. Domstolen
menade att om en arbetsgivare kan stddja sig pa detta argument, sé skulle det vara enkelt att
kringgé likaloneprincipen.®? EG-domstolen tog dven stillning till marknadssituationen, dar
enligt punkt 26 formuleras att en brist pa sokande till tjansten kan vara ett marknadsmotiverat
skal for att erbjuda en hogre 16n for att attrahera kandidater. Arbetsdomstolen refererar till i sin
tur till Enderbymélen i AD 2001: nr 76 och hévdar att marknadsskél bedoms genom att de
medicinska ingenjorerna och deras yrkesgrupp var efterfrigade pa arbetsmarknaden, vilket
skiljer sig frdn motiveringen i Enderbymalet. Ndmligen att marknadsskdl motiveras av brist pa
sokande till tjdnsten i Enderbymalet och som en efterfragad yrkesgrupp i AD 2001: nr 76 och
AD 2001 nr 13.%3

I de flesta fall har réttspraxis rorande l6nediskriminering avgjorts genom tolkningen av
sedvanligt agerande i enlighet med arbetsgivarens arbetsledningsrétt samt 16nenivaer som
faststélls av kollektivavtal eller lonestatistik. Om Arbetsdomstolen bedomer att varderingen av
kollektivavtalen utgér den réttsliga normen, kommer detta vidare att vara avgorande for
domslutet. Detta skiljer sig diremot frdn EU-rétten, dédr diskrimineringsforbudet snarare bygger
pa att kollektivavtal bor kritiskt granskas vid en diskrimineringstvist. 3% Forhéllandet mellan
kollektivavtalet och lonetransparensdirektivet framkommer bland annat i punkt 45. I denna
ndmns att det ar viktigt att arbetsmarknadens parter dgnar sarskild uppmarksamhet avseende
lika 16n vid kollektivavtalsforhandlingar. Déremot faststidller punkt 45 att de olika
kollektivavtalssystemen péd nationell niva, arbetsmarknadens parters handlingsfrihet samt

avtalsfrihet bor respekteras.’

82 Fransson (2001), s. 229.
83 Svenaeus (2017), s. 309.
84 Svenaeus (2017), s. 324.
85 Lonetransparensdirektiv, p. 45.
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4.4 Analysresultat: Vilka atgarder kravs vid en

implementering av Ionetransparensdirektivet?

Enligt min bedomning &r flera av de tidigare ndmnda skillnaderna néra forknippade med den
svenska arbetsmarknadens unika karaktar och dess betoning pa kollektiva forhandlingar. Detta
star 1 kontrast till EU-rdtten, som i hogre grad inriktar sig pa att skydda individens rattigheter
och dér det kollektiva intresset inte dr centralt. Ett tydligt exempel pé detta ar arbetstagarens
rétt till 16neinformation enligt Diskrimineringslagen, sdrskilt i kapitel 3, 12 §. Enligt denna
bestimmelse dr arbetstagarens skyldighet att tillhandahdlla information i samband med
samverkan om aktiva dtgirder riktad mot en arbetstagarorganisation snarare dn mot den
enskilda arbetsgivaren. Syftet med de aktiva atgdrderna dr frimst att motverka diskriminering

snarare dn att tillhandahélla individuella réttigheter for arbetstagaren.

Svenaeus foreslar en dndring i DiskL for att bittre tillgodose individens rétt till information om
I6nenivder och l10nekriterier. Jag instimmer med Svenaeus att viss &ndring av
Diskrimineringslagen kréivs for att effektivt uppnd syftet enligt direktivet och sdkerstdlla att
arbetstagaren far okad insyn i 16nen. I likhet med Svenaeus, menar jag att det dr 1dmpligt att
informationsskyldigheten skall samlas i en sdrskild bestimmelse. Detta for att underlétta
insynen for arbetstagare, vilket enligt min mening ett effektivt verktyg for att upptécka
diskriminerande 16nediskriminering och sidkerhetsstélla efterlevnaden av ritten till lika 16n for
likvirdigt arbete. En potentiell atgédrd pd ldngre sikt skulle kunna vara en forskjutning mot att
de aktiva atgirderna i hogre grad ska riktas mot de individuella arbetstagarna snarare dn
arbetstagarorganisationer. En faktor som &r vird att ha i dtanke vid implementering &r ddremot
att Sveriges lagstiftning dr utformad med hédnsyn till de nuvarande forhédllandena pé
arbetsmarknaden, sérskilt med tanke pd den hoga tickningsgraden. Séledes kan det vara av vikt
att problematisera allt for omfattande fordndringar pa den svenska modellen, eftersom det kan
medfOra instabilitet och réttsosékerhet for arbetsmarknadens parter. Exempelvis finns en risk
att detta kan pédverka forarbeten och rittspraxisens relevans och végledning vid framtida

domstolsmal.

I jamforelse mellan lonetransparensdirektivet och den svenska diskrimineringsritten s har
flera likheter identifierats, bade avseende syften och konkreta bestimmelser.
Likaloneprincipen dr ett gemensamt syfte for bdde de aktiva dtgdrderna enligt kapitel 3 i

Diskrimineringslagen och enligt lonetransparensdirektivet. Som tidigare ndmnt kan man
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emellertid argumentera for att direktivet har en mer betoning pa likaloneprincipen jamfort med
DiskL, dir detta syfte uppfattas mer underliggande. Vidare ansdg dven DO att
informationsskyldigheten &r mer utformad i relation till behovet av information for att
samverka kring arbetet med aktiva dtgirder och inte specifikt sikte pd konsneutrala
bestimmelser for lonesdttning. En dtgird som kan framja en framgangsrik implementering ar
att tydligare betona principen om lika 10n for lika arbete i Diskrimineringslagen. Exempelvis
bor man se over och eventuellt forstirka bestimmelserna som ror likaloneprincipen for att
sakerstdlla att de &r vildefinierade och tydligt formulerade i DiskL. Detta kan omfatta att
fortydliga arbetsgivarens skyldigheter och ansvar ndr det géller att tillimpa likaloneprincipen
savil tydliggorandet for arbetstagarnas réttigheter i detta avseende. For att tillimpa EU-rdtten
pa ett korrekt sédtt sd bor nationella rdttstillimpare inta ett lika forhéllningsatt till
rittsprinciperna som EU-domstolen gor. En enlighet med 16netransparensdirektivet syfte kan
detta vidare o©Oka medvetenheten och ddrigenom frimja ett effektivt arbete mot
l16nediskriminering. Slutligen skulle detta @ven bidra till en mer konsekvent och enhetlig

tillampning av likaldneprincipen i praktiken.

Diskrimineringslagen omfattar flera bestdmmelser som é&r likvirdiga med dem i
l6netransparensdirektivet och ibland till och med strécker sig langre &n dessa. Detta aterfinns
exempelvis 1 reglerna avseende lonekartlaggningen, ndrmare antalet anstéllda som en
arbetsgivare skall ha for att vara skyldiga att genomfora en lonekartliggning dr mindre enligt
DiskL. Sett till detaljrikedomen i direktivet, varav ett exempel &r de mitmetoder som
presenteras i artikel 10.2, kan man diskutera huruvida gransen for 25 arbetstagare i de aktiva
atgdrderna inom svensk rétt dr 1amplig eller genomforbar. En mojlig dtgird for att forbittra en
effektiv implementering av lonetransparensdirektivet dr att Gverse bestimmelserna géllande
lonekartldggning i DiskL. En sddan Oversyn kan bidra till att lonekartliggningen kan
genomforas pa ett effektivt sitt, utan att utvecklas till en alltfér stor administrativ borda for
arbetsgivaren. Vidare sékerhetsstdller detta att kraven vid lonekartliggning blir tydlig och

praktiskt genomfOrbar i syfte att sdkerhetsstélla likaloneprincipen.

Det &r uppenbart att det finns tydliga skillnader mellan EU-rdttens och Sveriges bevisregler
och réttsprocesser inom flera omrdden. En betydande faktor som har hindrat kvinnor frin att {a
lika 16n for lika arbete dr argumentet att 16neskillnader kan anses vara sakligt motiverade pé
grund av kollektivavtal eller marknadsmassiga skil. I domstolsmal sdésom AD 2001 nr 13 sé ar

spréket ett betydelsefullt instrument for beddmningen i bevisningen. Exempelvis ser vi hur
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grunden “marknadsskél” definieras och formas pé olika sétt till svarandens fordel. Vidare har
det observerats felaktiga hdnvisningar gdllande marknadsskal i forhallande till EU-rétten, vilket
blev uppenbart i samband med Enderby-malet och AD 2001 nr 76. Om ett arbete bedoms som
likvirdiga s finns det ytterligare mojligheter for kdrande att visa pa att Ionediskriminering inte
har forekommit, genom att hdnvisa till den arbetssokande sdrskilda meriter eller egenskaper

sasom i Mjolby-Malet.

Med detta i atanke anser jag att det finns betydande mdjligheter for svarande att framgéngsrikt
forsvara sig mot pastdenden om lonediskriminering. Jag anser att en vérdefull atgérd for att
adressera de observerade skillnaderna i bevisreglerna skulle vara att noga Overvdga och
eventuellt revidera den rittspraxis som styr bedomningen av sakliga skil for loneskillnader.
Att grunden "marknadsskél" dr en forekommande bevisning i beddmningen av pastadd
l16nediskriminering rader det inga tvivel om, ddremot dr det viktigt att sékerstélla en enhetlig
och korrekt tillimpning av detta begrepp. Det kan ocksa vara fordelaktigt att klargora vilka
kriterier eller omsténdigheter som anses vara relevanta for att bedoma om en l6neskillnad &r
sakligt motiverad. Detta skulle i sin tur stirka mojligheterna for kdranden att framgangsrikt

bevisa forekomsten av lonediskriminering.

Diskrimineringsombudsmannen problematiserar en implementering av sirskilda formanliga
bevisborderegel for kdranden endast vid domstolsmal rorande lonediskriminering och inte
ovriga diskrimineringsmal. Daremot konstaterades att det finns liknande bevisregler sdsom
sanktionsinstrumenten inom andra rittsomraden sdsom konkurrensrétt och konsumentskydd. I
relation till réttspraxisen inom lonediskriminering sa betonar jag, i enlighet med Johan
Stenneks, diskrimineringsrittsmedlena och dess bristande avskrickande verkan. Detta talar
vidare for att sddana dndringar i1 bevisregleringen bor anpassar utifrdn det som foreskrivs i
direktivet, bakom motivet att stirka incitament for arbetsgivare att uppfylla kraven pé att vidta
atgdrder for okad l6netransparens. En dtgéird som enligt min mening sannerligen kommer att
oka incitamenten hos arbetstagare dr implementeringen av  artikel 22 i
l6netransparensdirektivet, nimligen att om den forlorande kéranden hade rimliga skél att vicka
talan, att inte kréva att kdranden ska betala rittegangskostnaderna. Genom att inféra denna
atgird kan det skapas en mer rittvis och balanserad réttsprocess, vilket i sin tur kan oka
fortroendet for rdttssystemet och uppmuntra fler att fora talan mot diskriminering pé

arbetsplatsen.
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5 Debatten i Sverige

5.1 Ett hot mot den svenska modellen

EU-rddet och dess medlemsldnder har gemensamt tagit stillning till EU-kommissionens
forslag till direktiv for att stérka principen om lika 16n for kvinnor och mén for likvérdigt arbete.
Arbetsmarknadens EU-rad, bestdende av parterna svenskt nédringsliv, LO och PTK,
presenterade sina stdndpunkter i ett brev till Regeringskansliet 2021. Svenskt Naringsliv tar
avvisande stéillning till forslaget, de menar att direktivet strider i sin helhet mot subsidiaritets-
och proportionalitetsprinciperna. LO och PTK uttrycker sig positiva till verktyget att atgérda
och identifiera lonediskriminering, didremot stiller de sig kritiska till utformningen av
direktivet i vissa aspekter. Parterna dr ddremot eniga om att direktivets regler i vissa avseenden
utgér ett hot mot den svenska arbetsmarknadsmodellen. Detta géller framfor allt
kollektivavtalade 16nemodeller och tradition av tvistelosning. For att virna om dessa foreslés
bade justeringar i direktivets utformning och mdjligheten till avvikelse genom kollektivavtal

frén de delar i direktivet som traditionellt regleras av parterna.®®

I reservationen vid subsidiaritetsprovningen av kommissionens forslag framhaller Sveriges
regering den svenska arbetsmarknadens unika natur och behov. De papekar att
medlemslédnderna mest effektivt uppnar direktivets mélséttning pa nationell nivd, med atgarder
anpassade for den enskilda nationens forutsattningar. I likhet med arbetsmarknadens EU-réd,
delar regeringen beddomningen att direktivet hotar den svenska arbetsmarknadsmodellen,
sarskilt vad géller mojligheterna till individuell 16nesdttning. Vidare betonas utbytet av
erfarenheter mellan medlemsldnderna nér det géller jamstélldhetsinitiativ, 1 stédllet for att ka
detaljstyrningen och minska parternas autonomi. De menar att Sveriges har relativt smé
l6neskillnader mellan mén och kvinnor, vilket delvis grundar sig i individuell 16nesittning som
gynnar 16neutvecklingen for kvinnor. De argumenterar vidare att “Vi har relativt sméd och
stadigt minskande 16neskillnader mellan kvinnor och mén. I Sverige finns redan en lag som
alagger svenska arbetsgivare att varje ar gora en lonekartlaggning (...) Den starkaste

forklaringen till de minskade l6neskillnaderna ar att konsuppdelningen pa arbetsmarknaden

86 Arbetsmarknadens EU-rad (2021).
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minskar”. Regeringen framhaller vidare flera risker med direktivet, exempelvis fler konflikter

pa arbetsmarknaden och oproportionerlig borda for foretagen och arbetsgivarna.’’

Liknande forhéllningssdtt hade Sveriges arbetsmarknadsparter gentemot fOrslagen om
implementering av minimilonedirektivet i SOU 2023:36. Direktivet syftar till att forbittra
levnads- och arbetsvillkoren i unionen och sdkerstilla minimilonernas tillracklighet for
arbetstagare for att minska ojdmlikheten i friga om 16n.%® Regeringens héllning var dven har
att klargora stdndpunkten att skydda den svenska modellen, ndmligen att virna om kollektiva

forhandlingar och 16nesattningen som sker mellan arbetsmarknadens parter. *

5.1.2 Svensk I6nebildningsmodell och bevisregler

En av artiklarna som presenteras i lonetransparensdirektivet dr artikel 5, vilket innebér att
arbetsgivaren under rekryteringsprocessen, senast infor intervjutillfdllet, maste specificera
l6nespannet for tjéinsten och forbjuds att fraga den sokande om deras nuvarande loneniva.
Enligt arbetsutskottets utldtande har de kollektivavtal som baseras pa individuell 16nesdttning
vanligtvis ingen faststédlld 16neniva eller intervall for olika yrken alternativt befattningar, eller
sddana dr endast vigledande.”® Arbetsgivarorganisationen SKR, Sveriges kommuner och
regioner, delar denna uppfattning och menar att direktivforslaget dirmed kan pédverka
rekryteringsprocessen negativt. De detaljerade kraven péd I6neuppgifter anses vara
svarhanterliga och riskerar dven att stéra den befintliga 16nesattningen i rekryteringsprocessen.
Detta da kollektivavtalen inom kommuner och regioner grundas pd en individuell och
differentierad l6nestruktur, dér ett av malen for l6nebildningen &r att behalla och rekrytera

personal.’!

Utover svarigheterna att definiera lonespann till den arbetssokande, problematiserar Svenskt
néringsliv offentliggdrandet av l16ner utifrin ett konkurrensperspektiv. De menar att 16ner dr en

konkurrensfriga i relation till andra foretag och att detta kan bli sdrskilt problematiskt for sma

87 Arbetsmarknadsutskottets utldtande 2020/21: AU15.

88 Europaparlamentets och Rédets direktiv (EU) 2022/2041 av den 19 oktober 2022 om tillrickliga minimiléner i Europeiska
unionen, artikel 1.

8 Regeringskansliet, pressmeddelande frin Arbetsmarknadsdepartementet, Sverige stodjer Danmarks talan om
ogiltigforklaring av minimildnedirektivet.

%0 Arbetsmarknadens EU-rad (2021).

%! Svenska Kommuner och Regioner remissvar (2021) s. 5.
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foretag som ar beroende av sin personal med specialistkompetens.”? Ledarna, en facklig
organisation for chefer, har en liknande instdllning och menar att det finns en risk att
specificering av loneintervall kommer att ha en styrande effekt pd vilka individer som soker
sig till tjdnsten 1 fradga. Centralorganisationen TCO vilkomnar oOkad transparens i
l6nesittningen och anser att det ar ett viktigt steg for att motverka 16nediskriminering som har
samband med kon.”* Didremot menar de, i likhet med SKR och Svensk Néringsliv, att vissa av
direktivets bestimmelser har en detaljrikedom som anses oforenlig med svensk lagstiftning och
kollektivavtal.”* Detta beror exempelvis forbudet att fraga om arbetssokandes 16nehistorik i
enlighet med artikel 5, punkt 2. SACO, Sveriges akademikers centralorganisation, anser dven
att denna punkt blir svér att verkstdlla och antas endast rapporteras av individer som inte har

fatt anstillningen.”®

Svenskt Naringsliv dr en av flera organisationer som stdller sig starkt kritiska mot
direktivforslagets krav pa att bestimda kriterier ska ligga till grund for att virdera arbeten.
Framfor allt gidllande inforandet av objektiva och enhetliga kriterier for att faststdlla 16ner och
véirdera arbetsuppgifter. Svenskt néringsliv menar att direktivforslaget inte tar hinsyn till
medlemslédndernas varierade arbetsmarknadsmodeller. Arbetsgivarorganisationen framhaller
att de flesta lonesamtal sker idag med sina chefer pd en lokal niva. Pa sa sitt har arbetstagaren
mdjlighet att paverka loneutvecklingen genom dialog om prestation och framtida insatser,
vilket i sin tur skapar ett incitament for produktivitet. Dessutom betonar de att l1onebildningen
1 Sverige tar hinsyn till medarbetarens kunskaper, insatser och prestation. I relation till de
objektiva kriterierna utbildning och anstillningstid, kan dessa aspekter vara mer utmanande att

omvandla till forbestimda kriterier.®’

SACO, Sveriges akademikers centralorganisation, dr tveksam till direktivforslaget om ett
etablerat 10neldge, sdrskilt med tanke pd dess potentiella bristande ldmplighet for akademiska
positioner. Vidare menar de att regleringen av forbestimda loneintervall kan potentiellt

forsdmra utfallet for méanga individer under anstdllningstillféllet. Dessutom framhéller de att

92 Wahlstedt, John, Svenskt Niringsliv, “Nya EU-regler bakslag for svensk 16nebildning”, (2023).

%3 Tjénsteménnens centralorganisation remissvar (2021) s. 1.

%4 Svenska kommuner och Regioner remissvar (2023) s. 5; Tjinsteménnens centralorganisation remissvar (2021) s. 1;
Arbetsmarknadens EU-réd (2021) s.1.

95 Arbetsmarknadens EU-rad (2021). s.1.

% Sveriges Akademikers Centralorganisation remissvar (2021) s.5.

7 Wahlstedt, John, Svenskt Niringsliv, “Nya EU-regler bakslag for svensk 16nebildning”, (2023).
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kandidater av denna anledning eventuellt avstar frén att sdka tjansten om loneintervallet anses

vara for 1agt.”®

SKR framfor en negativ héllning till kapitel 3, géllande artiklarna 12-23, som omfattar
bestimmelserna rorande réttsliga dtgérder och efterlevnad i 16netransparensdirektivet. De anser
att bestimmelserna kan ha en negativ paverkan pd svensk lagstiftning, réttssdkerhet och
rittstillampning. De beddmer att utformningen av artiklarna 12-23 dr oproportionerlig och kan
vidare resultera i onddiga tvister pa den svenska arbetsmarknaden.”® Ledarna problematiserar
den tydliga avsikten att stirka incitamenten for att inleda réttstvister genom att avlasta
arbetstagaren fran arbetsgivarens réttsliga kostnader, oavsett utgdngen av réttsfallet, i enlighet
med artikel 19. Likval i artikel 14, som avser att 6ka motivationen till réttslig provning genom
att sékerstélla arbetstagarens rattighet till att begéra full kompensation vid konsdiskriminering.
Sammantaget formodas dessa artiklar leda till att rittsfall relaterade till konsdiskriminering i

hogre grad blir foremal for réttslig provning. '

8 Sveriges Akademikers Centralorganisation remissvar (2021) s.4.
9 Svenska Kommuner och Regioner remissvar (2021) s. 7.
100 T edarna remissvar (2021); se dven Tjdnsteminnens centralorganisation remissvar (2021), s. 4-5.
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5.2 Identifierade brister i den svenska modellen

Vid subsidiaritetsprovningen av kommissionens forslag finner utskottet att detta ar forenligt
med subsidiaritetsprincipen. Utskottet anser att sékerstidllandet av ritten till lika 16n inom hela
EU inte kan uppnaés tillrackligt av medlemsstaterna sjélva. Denna mening skiljer sig ddremot
fran Svenskt Néringslivs mening. I utlatandet vid subsidiaritetsprévningen aterfinns dessutom
en reservation (SD, KD, M) dér reservanterna i likhet med Svenskt Néringsliv menar att
forslaget strider mot subsidiaritetsprincipen. Parterna dr emellertid ense om att det &dr av vikt
att bekdmpa oriéttvisa loneskillnader mellan kénen i EU. Dock framfor de att medlemsstaterna
mest effektivt kan uppnd dessa mél pa nationell niva. '°! Det rader inga tvivel om att en rader
en tydlig politisk samsyn nér det géller respekten for den svenska arbetsmarknadsmodellen och
parternas autonomi i Sverige. Detta kan kopplas till det arbetsmarknadens parters liknande
stdllning gentemot minimilonedirektivet i SOU 2023:36. Dessutom bekriftas detta i synnerhet
av statistiken dver antalet inkomna motiverade yttranden fran respektive nationellt parlament

samt kammare under perioden 2015-2019, dér Sverige rankas som nummer ett.!??

For att aterga till debatten och observera motiveringarna som bade Svenskt Néringsliv och de
reservanterna framhdver, uppstdr frdgor om huruvida dessa argument dr forenliga med
verkligheten. Dessutom hur de ter sig 1 forhallande till bestimmelserna i
l6netransparensdirektivet. Argumentet att den “starkaste forklaringen till de minskade
loneskillnaderna 1 Sverige dr att konsuppdelningen pd arbetsmarknaden minskar” kan
diskuteras. Att reducera konssegregering och dirigenom &ven minska risken for att
l6neskillnaderna uppritthaller sin strukturella karaktidr utgér ett medel for att minska

16neskillnaderna.!%3

Antagandet att det dr den “starkaste forklaringen” ges daremot inte stod i
statistiken och sénker ddrav argumentets dvertygande kraft. Enligt jimstédlldhetsmyndighetens
underlagsrapport 2023:9, har konssegregeringen minskat Over tid, ddremot s har
fordndringarna varit smé och beskrivs som “6verraskade rigid”. Vidare skulle ungefar 50 % av
kvinnor och mén behdva dndra yrke for att konssegregeringen skall upphora.!* Susanne
Fransson pastar att arbetsdelningen dr sd omfattande att det ar svart att finna mén och kvinnor

som utfor lika arbete. ' Reservanternas motivering att loneskillnaderna mellan mén och

kvinnor dr stadigt minskande i Sverige &r utifrdn Medlingsinstitutionens statistik dven oriktig.

101 Arbetsmarknadsutskottets utldtande 2020/21:AU15, s.15.
102 COM(2020) 272 final.

103 Fransson (2001), s. 403.

104 Jamstilldhetsmyndigheten (2023:8), s.15.

105 Fransson (2001), s. 404.
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De tvé senaste métningarna utforda av arbetsgivarverket har visar en ofoéréndrad l6neskillnad

2022 och en svag 6kning 2023.1%

Sveriges bestimmelser i 3 kap DiskL om aktiva atgérder, har som tidigare nimnt forankring
till EU-rdtten och ett mer frimjande perspektiv. Ett exempel pd detta ar
lonekartlaggningreglerna och den tillsyn som 2009 overtogs av

Diskrimineringsombudsmannen. '’

En kontroll huruvida I6nekartldggning efter en forsta
granskning erhaller den kvalitet som lagen kréver har emellertid inte gjorts. DO har i stéllet
latit forskare gora en textanalys inskickade lonekartliggningar till myndigheten, vilket
framfordes i rapporten "Sakligt motiverad eller koppling till kon”. Rapportens syfte &r att visa
hur arbetsgivarna gar tillvéiga och tolkar lagen. Rapportens inledning understryker vidare att
den inte syftar till att se Over om lagens krav leder till en reell fordndring géllande
l6neskillnaderna eller om arbetsgivarna lever upp till dessa krav. Mot bakgrund av detta betonar
Svenaeus att tillsynsmyndigheter bor anvdnda sina befogenheter for att se till att lagen
respekteras.!%® Fransson och Stiiber anser i likhet med Svenaeus, att tillsynen inte &r tillricklig.
Vidare framhdller de att frimjande jamlikhetsarbetet dr bristande, dér enbart hilften av
Sveriges arbetsgivare anger dr 2018 att de arbetar aktivt for jimstéllda 16ner. Utifran deras
bedomning sd uppfylls kravet pa lonekartliggning genom diskrimineringslagen enligt
direktivet i och for sig. Ddremot menar de att de bland annat bestimmelserna géllande insyn i

16nesittning inte dr forankrade i den nationella réttsliga ramen. %

5.2.1 Sveriges kollektivavtal och I6nebildningsmodell

Svenskt néringsliv, som innan 2001 bendmndes Svenska arbetsgivareféreningen (SAF), har
varit den part som har framtritt som en aktor for en mer decentraliserat 16nebildningsmodell.
En decentraliserad 16nebildningsmodell dterfinns idag péd privat sdvil som offentlig sektor.
SAF:s huvudsakliga motiv till védgen frdn en centraliserad till decentraliserad
l6nebildningsmodell grundar sig bade i ekonomiska och organisatoriska faktorer. SAF
argumenterade i likhet med Svensk Néringsliv att den individuella 16nebildningsmodellen
skapar ett incitament for 6kad konkurrens och produktivitet. Fransson lyfter modellen utifran

ett genusperspektiv och menar att den generellt sett leder till en 6kad loneskillnad. Detta mot

106 Nordebo, Peter, Publikt, "Léneskillnaden mellan kvinnor och mén i staten véiinde uppét” (2024)

107 Hjertstedt (2019), . 120.

108 Svenaeus (2017), s. 321f.

109 Fransson & Stiiber (2014), s.120. Statistik frén Unionen (2019) Rapport: Jimstillda 1oner 2019, s. 71.
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bakgrunden av det okar mgjligheterna att premiera enskilda individer och grupper och

diskriminera andra i samband vid forhandlingar. 1

Individuell I6neséttning kan i och for sig utgoras av rationella analyser av enskilda arbetstagare
och dirmed vara konsneutralt. Dock s& forutsétter detta att tillimpningen av systemet &ar
konsneutralt, exempelvis att den inte utgar frdn att konskodade egenskaper alternativt att
hierarkierna inte dr konsrelaterade. Tidigare forskning visar exempelvis att arbetsuppgifter ofta
ar konsmarkta. Detta kan resultera 1 negativa konsekvenser i forhallande till arbetsvérderingen
som exempelvis genomfors i l16nekartliggningar savél som vid beviskravet “lika och likviardigt
arbete” 1 DiskL. Ndmligen problematiken i att en arbetsvérdering bygger pa att nagon vérderar
arbetet, vilket kan vara mer eller mindre subjekt och systematisk och séledes d&ven mer eller

mindre konsneutralt. !

Utover den som viérderar arbetet, si tillkom 1 en av tilliggsbestimmelserna i
diskrimineringsforbudet en vigledning till vad som beddms vara lika arbete, vilket avsags “det
som enligt kollektivavtal eller praxis inom verksamhetsomradet ar att betrakta som lika”.
Diaremot inneholl kollektivavtalen sillan sadana bestimmelser, vilket resulterade 1 att
utrymmet for att en 16n skulle betraktas som diskriminerande var litet. ''2 Kollektivavtalen kan
enligt flera av de arbetsmarknadens parter visserligen vara ett viktigt verktyg for fordndring.
Rapporten “I vigen mot sammanbrottet” av arbetsmarknadsjournalisten Anna Danielsson
Oberg fran 2016, visade diremot misslyckade forsok till att indra relationen mellan mén- och
kvinnoldner under fem avtalsrorelser i rad. Enligt henne grundades detta pa att de centrala
parterna inte hade tillrdcklig kontroll 6ver forhdllandena i den lokala 16nebildningen. Dessutom
hade mén genom l6neglidning, det vill sdga den 16nedkning utover det kollektivavtalet anger,
fatt ut mer 16n &n kvinnor. LO:s avtalssekreteraren bemétte problematiken och betonade vikten
av fler kontrollstationer i kollektivavtalen i syfte att utvirdera det systematiska arbetet att

forebygga och uppticka lonediskriminering.!!?

Fransson talar vidare om kollektivavtalet som ett i grunden flexibelt instrument, samtidigt som
det dr svért att forma. Detta mot bakgrunden av réttsprincipen pacta sunt servanda, “avtal ska

héllas” och den genomsyrande stabiliteten sett till de formkraven som finns. Vidare har

110 Fransson (2001), s. 409-411.
1 Fransson (2001), s. 412f.
112 Svenaeus (2017) s. 183f.
113 Svenaeus (2017) s. 359f.
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kollektivavtalets innehdll formats och forhandlats fram i en manlig milj6 med manliga
virderingar. 1 barnmorskemélen AD 2001 nr 13 och AD 1996 nr 41 Aaterspeglas
kollektivavtalen arbetstagares olika marknadsviarde. Marknaden dr i sin tur genomsyrad av
forestillningar om kon, vilket generellt sett r till méns fordel. Om kollektivavtalet préglas av
systematisk arbetsvirdering som utgdr fran det samhélleliga virdet av arbetsuppgifter kan
kollektivavtalet anvdndas for ett medel att forma nya varderingar pa arbetsmarknaden och

minska 16neskillnaderna.!'#

5.2.2 Tvister och rattslig provning
I debatten om forslaget till direktiv har flera aktorer pé arbetsmarknaden uttryckt att de anser

att dess bestimmelser dr patagligt tvisteframkallande. Dessutom har parterna understrukit
vikten av att lata arbetsmarknadens parters autonomi sjdlva reglera ordningen f{or
tvistelosning.!''> Mélen inom svensk rittspraxis avseende lika 16n, enligt sévil
jamstélldhetslagen och § 2:1 DiskL, uppgér till tretton stycken domstolsmal. Av dessa mal har
endast tre av tretton kdranden natt framgéng. Bristen pd framgingsrika mél och de fa antalet
mal som véckts under det senaste decenniet kan ses som ett resultat av den problematik som
framforts av kommissionen. Vid en 6versikt av statistiken speglar kdrandens ekonomiska risker
vid en rittsprocess. Skadestind for diskriminering har 1 ménga fall Overstigit
rittegangskostnader och andra avgifter, vilket har framgétt av de fi likabehandlingsfall som
har tagits till Arbetsdomstolen. I det senaste olyckliga fallet av likaloneansprak AD 2013 nr
64, som gillde cirka 60 000 SEK i 16n samt initierades av ett fackforbund, beordrade domstolen
arbetsgivaren att betala sina kostnader och avgifter, vilket totalt uppgick till 300 715 SEK.!''6

I relation till de grunder som har angetts som sakliga grunder for 16neséttning i praktiken s ar
hénvisningen till marknaden en av de framtrddande. Marknadsskél bottnar sig dven i att kvinnor
generellt sitt har simre 16ner 4n mén, trots lika utbildningsniva, yrke och arbetserfarenhet. Vid
de situationer dér arbetsgivaren motiverar 16neskillnader dr det vanligt forekommande att de
anvéinder sig av den rddande lonestatistiken, vidare fingar arbetsgivaren upp de monster i
l6neskillnader pd arbetsmarknaden och framfor detta i sin argumentation.!!” Som tidigare

ndmnt s kan begreppet “marknad” hénforas till flera olika sammanhang. Lena Svenaeus

114 Fransson (2001) s. 433.

115 Arbetsmarknadens EU-rad (2021), s.1f.
116 Carlson (2021) s. 15f.

117 Kumlin (2016), .102.
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framhaller att marknaden &r en metafor for en opartisk prissdttningsmekanism. Hon menar att
marknaden 1 princip aldrig bestimmer 16nen, mot bakgrunden av att det dr lagstiftning och
kollektivavtal som forhindrar detta.!!® I likhet med Svenaeus framfors motsvarande synvinkel
av Per Norberg, som 1 antologin “Marknaden - saklig grund for l6neséttning” argumenterar for
att konsdiskriminering som motiveras av marknadsskél bor sorteras bort om marknadsanalyser
skall fortsatta som ett tillforlitligt underlag i framtida domstolsprovningar. Vidare ndmner han
Barnmorskemalet AD 2001 nr 13, som enligt honom inte innehéller en undersdkning av
faktiska forhallanden. Norberg antyder snarare att detta var ett fall dir Arbetsdomstolen

anvénde sitt handlingsutrymme for att aterge kollektivavtalets ideologiska grund.!'”

118 Svenaeus (2017), s.310.
119 Ibid.
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5.2.3 Analysresultat: Hur kan implementeringen av
Ionetransparensdirektivet bidra till en mer jamstalid
arbetsmarknadsmodell i Sverige?

Debatten mellan de svenska arbetsmarknadens parter om lonetransparensdirektivet domineras
av en kritisk instéllning. Huvudsakligen grundar sig detta i respekt for den svenska
arbetsmarknadsmodellen och parternas autonomi i Sverige. Utifran reservationen vid
subsidiaritetsprovningen ~ av ~ kommissionens  forslag  uttrycker  parterna  att
l6netransparensdirektivet dr ett hot mot den svenska arbetsmarknadsmodellen. Vidare
framhaller de dven att medlemsldanderna mest effektivt uppnar mélen pa nationell niva och att
Sverige har kommit l&ngt i arbetet med jamlikhet. Bristerna som sedan tas upp i den svenska
modellen utgdr en mer kritisk synvinkel pd omradet. Tva huvudsakliga brister som lyfts ar

faktorerna runt insyn och tillsyn.

Insyn 1 I6neséttningen beskrivs enligt 1onetransparensdirektivet som en avgorande faktor for
att mojliggora upptickten av konsbaserad diskriminering i l6nestrukturerna. Dessutom ger det
mdjlighet for sévil arbetssokande, arbetstagare, arbetsgivare och arbetsmarknadens parter att
vidta lampliga dtgirder for att sdkerstdlla efterlevnaden av ritten till lika 16n for lika eller
likvirdigt arbete. Bristande insyn identifierades inom den svenska modellen pé flera omraden.
Framfor allt s& kunde den bristande insynen kopplas till de argument som framfordes i
reservationen. Uttalandet att den framsta anledningen till minskade 16neskillnader skulle vara
en foljd av minskad kdnsuppdelning, tillsammans med péstdendet att l16neskillnaderna stadigt
minskar, star inte i linje med den aktuella statistiken. Detta vicker fragor kring om vissa av
arbetsmarknadens parter faktiskt har en fullstdndig insyn i problematiken och den raddande
situationen. Lonetransparensdirektivet och de fordndringar det kommer innebdra for
medlemslédnderna skapar en debatt och sdledes en uppmérksamhet gillande likalonefragan.
Vidare uppmuntrar 16netransparensdirektivet foretag och arbetsmarknadens parter att se over
sina 16nestrukturer for att sékerstélla lika 16n for kvinnor och mén som utfor lika eller likvardigt

arbete och ge personer som utsatts for diskriminering mdjlighet att utdva sin ratt till lika 16n.

En bristande insyn kan bedomas fran olika perspektiv, en avgorande faktor dr enligt min
mening arbetsgivarens insikt och forstielse for de osynliga kdnsnormerna som potentiellt kan
ligga till grund for osaklig lonediskriminering. Arbetsmarknadens parter hidvdar att den

individuella 16nebildningen, tillsammans med kollektivavtalen, kan fungera som verktyg for
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att minska loneskillnader. A ena sidan delar jag denna syn, di dessa kan vara flexibla
instrument som kan anpassas till kvinnors fordel. A andra sidan ir detta endast méjligt under
forutséttning att de inte paverkas av osynliga eller omedvetna konsnormer och konsstrukturer.
Om inte grunderna for lonesittningen och lonekriteriernas tillimpning &r tydliga och
begripliga, motverkas sjdlva idén med att 16nen ska fungera som arbetsgivarens viktigaste
styrmedel. Vidare har den konsuppdelade arbetsmarknaden bidragit till att mdn och kvinnor
sdllan innehar samma arbetsuppgifter eller konkurrerar pd samma marknad. Tillsammans med
den historiska vérderingen av médns arbete hogre dn kvinnors riskerar detta att paverka
bedomningen av vad som utgoér lika eller likvardigt arbete pa arbetsplatsen, vilket exemplifieras
av barnmorskemalet AD 2001 nr 13. Kollektivavtalens innehall har dven formats i en manlig
miljo och har vid flera tillfdllen misslyckats med att fordndra forhallandet mellan kvinnors och

mans loner.

Mot bakgrund av ovanstdende kan lonetransparensdirektivet bidra till att synliggora konets
betydelse. Aven om flera av diskrimineringslagens bestimmelser inte r konsspecifika kan de
dnda ge upphov till konsspecifika monster. For att undvika detta kan bestimmelser som artikel
22 underlitta for anstéllda att vicka talan om 16nediskriminering infor nationell domstol, som
de tidigare mojligtvis har undvikit pd grund av réttsosdkerheten. Vidare menar jag att
bestimmelserna om insyn i 16nebildning inte hotar den individuella 16nebildningen enligt den
svenska modellen. Den detaljerade 16nekartldggningen och dokumentationen enligt artikel 6—
10 kan emellertid innebéra en 6kad administrativ borda for arbetsgivarna. Dessutom kommer
det att innebdra fler krav pa arbetstagarens mdjligheter till insyn i 16nebildningen och att denna
kan motiveras genom objektiva, konsneutrala kriterier. Enligt min mening &r den senare
konsekvensen en nddvéndig atgdrd som sannerligen kommer att bidra till en mer jimstélld
arbetsmarknadsmodell pa flera vis. Exempelvis sé stérker detta kvinnors forhandlingsposition
vid 16neforhandling samt mojligheten att kréva lika 16n for lika arbete. Vidare kan det dven
leda till att arbetsgivare och beslutsfattare blir mer medvetna om vikten av att motverka

diskriminering och frdmja jdmstélldhet pa arbetsplatsen.

Tillsyn 4r en annan aspekt dér den svenska modellen brister. Detta framgér tydligt genom
bristen pé effektiv dvervakning av lonekartlaggningen, vilket har papekats av Fransson och
Svenaeus. Diskrimineringsombudsmannen har inom ramen for sin tillsynsfunktion framst
fokuserat pé arbetsgivarens tolkning av lagen, snarare &n att bedoma om lagstiftningen faktiskt

leder till en substantiell minskning av 16neskillnader eller om arbetsgivarna uppfyller de
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specificerade kraven enligt lagen. Tidigare forskning indikerar ocksa att majoriteten av
arbetsgivarna 1 Sverige inte aktivt arbetar for att uppnd jamstdllda Ioner.
Arbetsgivarorganisationerna hévdar att 10netransparensdirektivet innebdr en Overdriven
detaljreglering och upplevs som onddigt byrakratiskt. I motsats till detta anser jag att det
informationsunderlag som framkommer fran tillsynsmyndigheterna inte ar tillrdckligt for att
motivera eller driva pd arbetsgivarna att aktivt arbeta med frdgor om lika 16n. Vidare utgdr
tillsyns- och efterlevnadsmekanismerna enligt 16netransparensdirektivet ett steg i ritt riktning

for arbetsgivarna att fullgora sina ataganden nér det giller att sdkerstdlla lika 16n.

En av arbetsmarknadens parters farhdga &r att lonetransdirektivet &r tvistedrivande och
understryker ddrav vikten av att lata arbetsmarknadens parters autonomi sjdlva reglera
ordningen for tvistelosning. Vid analysen av réttspraxis identifieras bristen pa framgéangsrika
mal och de fa antalet mél som véckts under det senaste decenniet. En kan mojligtvis resonera
for att bristen pd mal som vickts utgdr en positiv utveckling, ndmligen att lonediskriminering
inte dr sdrskilt forekommande pd den svenska arbetsmarknaden. Diaremot menar jag att det dr
vésentligt att dven belysa de faktorer som kan utgora skil for att kvinnor som har lidit av
l6nediskriminering inte vécker talan i domstol. Fran ett perspektiv kan det hinvisas till den
bristande insyn som formulerats ovan. Ytterligare skil kan vara att bristen pé framgéngsrika
mél skapar en avskridckande effekt. Om osakliga 16neskillnader med stora mdjligheter kan
motbevisas genom grunder som kollektivavtal, marknadsskél eller personliga meriter sa ar
detta en rimlig forklaring till att arbetstagare medvetet inte véljer att agera. Sammantaget
forvintas lonetransparensdirektivet ge incitament till den som utsatts for konsdiskriminerande

16nesittning att soka rittslig provning och ddrmed hivda sin rétt till lika 16n.
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6. Sammanfattande slutsatser

Sammanfattningsvis sd dr 10netransparensdirektivet en réttslig ram som syftar till att frimja
bade dppenhet samt jimstélldhet pd arbetsmarknaden. Innan utredningen presenteras sa kan
man for ndrvarande endast spekulera kring de atgdrder som skulle vara nddvindiga vid en
implementering av lonetransparensdirektivet. Aven om det finns identifierbara likheter mellan
l6netransparensdirektivet och diskrimineringslagen, dterfinns dessutom tydliga skillnader som

kraver uppmirksamhet for att sikerstélla en effektiv implementering.

Vid forsta anblick framtrader flera regler som inte Overensstimmer med den svenska
diskrimineringsritten, sirskilt géllande bestimmelserna om insyn i 16neséttningen och vissa
efterlevnadsmekanismer enligt direktivet. Sammantaget framkom att principen om lika 16n for
lika arbete inte dr lika genomgripande i diskrimineringslagen som i Idnetransparensdirektivet.
En potentiell atgdrd &r att integrera fler element samt fortydliga likaloneprincipen i
diskrimineringslagen. For att implementera bestimmelserna om arbetstagarens mdjligheter till
insyn i l6nen dr en forskjutning mot att de aktiva atgarderna i hogre grad ska riktas mot de
individuella arbetstagarna snarare dn arbetstagarorganisationer. Detta i enlighet med direktivet
som framfor allt riktar sig at arbetstagarens rittigheter, vilket dr en kontrast till de aktiva
atgdrderna i DiskL som snarare fokuserar pa att motverka diskriminering. Genom att hantera
dessa aspekter kan Sverige navigera genom de utmaningar som implementeringen av
l6netransparensdirektivet kan innebdra och samtidigt frimja en arbetsmarknad préglad av

oppenhet och jamstélldhet.

De svenska arbetsmarknadsparternas standpunkter géllande implementeringen av
l6netransparensdirektivet i svensk rétt dr Overvdgande kritiska. Den negativa opinionen
formodas emellertid inte grunda sig i principen att médn och kvinnor inte skall ha lika 16n for
lika eller likvirdigt arbete. Flera parter framholl exempelvis vikten av syftet som foreskrivs i
direktivforslaget. Sett till det som har framforts fran arbetsmarknadens parter grundar det
snarare sig i makten dver lonebildningen, virnandet av kollektivavtalen och arbetsmarknadens

parters réttssikerhet.

Uppsatsen syftar dérefter att identifiera brister i den svenska modellen, bristernas betraktas
utifran den svenska diskrimineringslagens, lonebildningsmodellens och réttsprocessens

formaga att motverka osakliga 16neskillnader som har samband med kon. I relation till de
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brister som lyfts analyseras vidare hur implementeringen av lonetransparensdirektivet kan
bidra till en mer jdmstdlld arbetsmarknad i Sverige. I forsta hand s& anses direktivet bidra till
okad insyn i syfte att motverka osaklig lonediskriminering. Lonetransparensdirektivet medfor
okad transparens for arbetssokande, anstillda och arbetsgivare. Vidare kan bestimmelser i
direktivet underldtta kvinnors forhandlingsposition vid rekryteringsprocessen. Dessutom kan
insynen synliggora eventuella osakliga Ioneskillnader, bade for arbetstagaren och arbetsgivaren
vid 16nekartldggning. Tillsynen av de aktiva dtgidrderna enligt diskrimineringslagen sdsom
lonekartldggningen &r en annan aspekt dir den svenska modellen brister.
Diskrimineringsombudsmannens fokus pé lagtolkning snarare &n resultat, och arbetsgivarnas
bristande engagemang for jdmstdllda 16ner, pekar pd behovet av starkare tillsyns- och

efterlevnadsmekanismer.

Avslutningsvis s vill jag understryka att arbetsmarknadens parters kritiska stallning gentemot
lonetransparensdirektivet varken dr ovédntad eller, 1 viss mén, oberittigad.
Lonetransparensdirektivet innehdller bestimmelser som bade avviker frdn och ibland dven
betraktas som fullstindigt frimmande for den svenska modellen. Ett tydligt exempel som
illustrerar detta &r arbetsgivarens forbud att fraga presumtiva arbetstagare om dess lonehistorik
fran tidigare anstillningar. Lonetransparensdirektivet implementering i svensk rétt kommer
sannerligen foljas av en period av osékerhet och storre administrativ borda for arbetsgivare pé
arbetsmarknaden. Déremot sé tror jag att den svenska arbetsritten hade gynnats av att anamma
liknande perspektiv som EU-rdtten, ndmligen att betrakta en bestdmmelse utifran dess
sammanhang och syfte. Faktumet att 16neskillnaderna mellan kvinnor och mén ligger pa 13 %
kvarstar, och den substantiella minskningen de senaste aren talar dven for direktivets betydelse.
Med detta sagt vill jag betona vikten av att ibland vélja forandring framfor det vélkidnda och
prioritera utveckling 6ver stagnation. Det dr ofta dessa val som har lagt grunden for kvinnors

lika réttigheter och mdjligheter som mén genom historien.
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