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Arbetsmarknadsdepartementets diarienummer A2024/00792.

Inledning

Diskrimineringsombudsmannen (DO) har granskat betankandet
Genomforande av lonetransparensdirektivet.

DO:s uppdrag foljer av lagen om Diskrimineringsombudsmannen och ar i
stor utstrackning en direkt foljd eller ett resultat av Sveriges internationella
ataganden eller EU-rittsakter. Lonetransparensdirektivet (direktivet) ar
ytterligare ett steg i utvecklingen och DO vialkomnar dess implementering i
Sverige. DO:s resurser ar emellertid redan i dag for begransade for att fullt
ut kunna utfora myndighetens omfattande uppdrag att motverka
diskriminering och framja allas lika rattigheter och mojligheter. Det finns
darfor inget utrymme for att gora omprioriteringar inom ramen fér DO:s
uppdrag i syfte att hantera de tillkommande uppgifter som foljer av
direktivet. Tillkommande uppgifter méste darfor f6ljas av motsvarande
resurser.

Utredningens forslag innebar att DO tillfors helt nya uppgifter. En
forutsattning for att kunna genomfora utredningens forslag ar att
myndigheten tillfors de resurser som kravs for att fullgora de nya
uppgifterna samt ges tillracklig tid for att forbereda organisationen och
bygga upp de system som kravs. Det innebar bland annat att DO behéover ett
omfattande resurstillskott senast 2025.

DO vill i detta ssmmanhang pdminna om att dven EU:s direktiv om
bindande standarder for likabehandlingsorgan i medlemsstaterna, kallade
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standardsdirektiven?, kommer att medfora resurskravande forandringar i
DO:s verksamhet. Direktiven faststaller minimikrav for EU:s
likabehandlingsorgan i olika avseenden, bland annat vad galler oberoende,
tillgang till resurser, tillsyn, processforing, fraimjande samt datainsamling
och tillgang till jamlikhetsdata. Detta betyder att staten Sverige har en
skyldighet gentemot EU att ge DO forutsattningar att uppfylla direktivens
krav.

Sammanfattningsvis tillstyrker DO i allt vasentligt utredningens
overvaganden och forslag. DO vill dock, utifridn de utgdngspunkter och
intressen som DO framst har att bevaka, limna foljande synpunkter.

Avsnitt 6.3.2 — Diskrimineringsombudsmannen bor fa i
uppdrag att folja utvecklingen avseende analytiska verktyg for
|onekartlaggning

DO delar utredningens uppfattning att direktivet inte kraver att analytiska
verktyg eller metoder for arbetsvardering tillhandahélls av medlemsstaterna
eller att det finns anledning att uppdra at en myndighet att tillhandahélla ett
sddant verktyg. DO instdimmer i att det ar tillrackligt att myndigheten ges i
uppdrag att folja utvecklingen pa omradet.

Att ge DO i uppdrag att tillhandahalla ett verktyg skulle medfora extra
kostnader och riskera att forsimra mojligheterna for arbetsgivare att hitta
en 16sning som ar anpassad till den egna verksamheten. DO:s bedomning ar
att det inte ar brister i de i dag tillgdngliga verktygen som leder till
bristfalliga lonekartlaggningar.

Avsnitt 7.3.1 — Genomférandet kraver nya bestammelser om
ratt till insyn i Idbnesattningen
Konsneutrala tjanstebeteckningar

Utredningen bedomer att direktivets krav i artikel 5.3, om att arbetsgivare
bland annat ska sikerstalla att platsannonser och tjanstebeteckningar ar

1 Rédets direktiv (EU) 2024/1499 av den 7 maj 2024 om standarder for likabehandlingsorgan
pé omradet likabehandling av personer oavsett ras eller etniskt ursprung, likabehandling i
frdga om anstéllning och yrke oavsett personers religion eller 6vertygelse, funktionshinder,
alder eller sexuella liggning, likabehandling av kvinnor och mén i fraga om social trygghet
och tillgang till och tillhandahéallande av varor och tjanster och om &ndring av direktiven
2000/43/EG och 2004/113/EG och Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2024/1500
av den 14 maj 2024 om standarder f6r likabehandlingsorgan pa omradet likabehandling av
och lika mdjligheter for kvinnor och mén i frdga om anstillning och yrke och om dndring av
direktiv 2006/54/EG och 2010/41/EU.



konsneutrala, uppfylls genom de befintliga regleringarna i 2 kap. 1 § forsta
stycket 2 samt 3 kap. 2—4 §§ och 5 § 3 diskrimineringslagen.

DO vill dock patala att diskrimineringsforbudet i 2 kap. 1 §, gillande den
som gor en forfragan om eller soker arbete, inte medfor ndgon sarskild
skyldighet for en arbetsgivare att sikerstélla att tjainstebeteckningar ar
konsneutrala, sd lange inte anvindandet av tjanstebeteckningen i sig utgor
diskriminering. Att rekrytering ingar som ett av omradenai 3 kap. 5 §
medfor inte heller enligt DO att arbetsgivarens undersokning méste
inkludera en genomgéang av till exempel tjanstebeteckningar. Arbetsgivaren
har en ldngtgdende mgjlighet att i samverkan med
arbetstagarorganisationer sjialv formulera hur undersékningen ska gé till.
Det ar inte ett krav att en undersokning maste kunna uppticka alla risker
inom ett omrade. For att garantera att alla arbetsgivare undersoker risker
relaterade till just tjinstebeteckningar foreslar DO att ordet
"tjanstebeteckningar” laggs till i 3 kap. 5 §, antingen som en egen punkt eller
som ett tillagg i punkt 3.

Utredningen har inte tagit stallning till vad som menas med en konsneutral
tjanstebeteckning och det ar darfor oklart vad det ar som arbetsgivaren ska
sakerstalla. Det bor tydliggoras om en tjanstebeteckning kan anses
konsneutral utifran att den allmant anviands och forstas som tillimplig
oavsett kon. Som exempel kan ndmnas tjanstebeteckningen ”sjukskoterska”
som numera anvands oavsett kon.

Avsnitt 8.3.4 — Reglerna om Idnekartlaggning revideras for att
uppfylla direktivets krav

Analys av gruppen samtliga arbetstagare som utfor lika eller
likvardigt arbete

DO delar utredningens uppfattning att artikel 10.2 kraver en analys av
I6nenivaer inom hela gruppen arbetstagare som utfor lika eller likvardigt
arbete, vilket inte kravs av de nuvarande svenska bestimmelserna.

Utredningen forslar att artikel 10.2 punkt ¢ och d genomfors genom ett
fortydligande forarbetsuttalande som kommer till uttryck i
forfattningskommentaren till de nya 3 a kap. 8 § 20och 9 §
diskrimineringslagen i samband med att nuvarande 3 kap. 8 § 2 och 9 §
flyttas till det nya 3 a kap. Paragraferna dndras inte pa nigot annat sitt 4n
att de tillhor ett kapitel med ny numrering. I 6vrigt gors inga andringar i
lagtexten.



For att den nya tolkningen av bestimmelsen ska fa ett reellt genomslag bor
andringen i stédllet komma till uttryck i forfattningstexten. Det ar viktigt att
gora det sa enkelt som mojligt att folja reglerna om lonekartlaggning.
Bestimmelserna ska tillaimpas av arbetsgivare av olika storlek och med olika
forutsattningar vilket stéller hoga krav pa tydlighet. Utifran hur
bestammelsen tillimpas bor det nya steget i Ionekartlaggningen inforas
genom en ny punkt i 3 a kap. 9 § med lydelsen "Grupper av kvinnor och man
som utfor arbete som ar att betrakta som likvardigt”. Den nya punkten
innebar att arbetsgivaren inom varje grupp med arbetstagare som utfor lika
eller likvardigt arbete ska jamfora kvinnor och méans loner och analysera
eventuella skillnader.

Enligt utredningens forslag ska en fordjupad analys av hela gruppen
arbetstagare som utfor lika eller likvardigt arbete goras om det finns
betydande loneskillnader som inte forklaras av den analys som gors enligt
punkterna i 9 §. Enligt DO:s mening bor en sadan analys goras av alla
arbetsgivare. En sddan analys bor i de fall dar 16neskillnaderna forklaras av
de analyser arbetsgivaren redan har gjort enligt de tidigare punkterna inte
krava patagligt mer arbete dn vad som skulle kriavas for bedomningen om
huruvida analysen ska genomforas. Det framgar dessutom inte klart vad
utredningen menar med “en betydande loneskillnad”. Om den foreslagna
bedomningen ska genomforas behover detta fortydligas genom forslagets
fortsatta beredning.

Det ar oklart om utredningen menar att bedomningen om det finns
betydande oférklarade loneskillnader ska goras av samtliga arbetsgivare
(enligt vad som anges pa s. 323) eller om den enbart ska goras av
arbetsgivare med ett visst antal anstéllda (enligt vad som anges pa s. 153).
Eftersom forslaget i 6vrigt stravar efter en sammanhallen reglering for hur
en lonekartlaggning ska genomforas bor sa aven gilla har. Att inféra en
sarreglering for arbetsgivare av en viss storlek skulle sannolikt bade forsvara
arbetsgivarnas arbete och forsamra mojligheten att gora jamforelser mellan
olika Ionekartlaggningar.

Loneutveckling i samband med foraldraledighet

Enligt utredningen ska analysen av 16neutveckling i samband med
foraldraledighet omfatta de som har tagit ut ledighet sedan den senaste
Ionekartlaggningen genomfordes. Enligt DO ar detta dock inte tillrackligt for
att uppfylla kraven i direktivet. Enligt artikel 10.2.e ska analysen omfatta
arbetstagare som har gynnats av en 16neckning efter aterkomst fran
ledighet. Analysen bor darfor inte omfatta de arbetstagare som tagit ut sin
ledighet efter den férandring av 16nenivaer som skett under perioden, da



dessa arbetstagare i stillet har gynnats av en l0nedkning innan de tagit ut
ledighet. Om en arbetstagare till exempel far en 16nedkning i januari och
efter det ar foraldraledig i augusti bor 16neokningen inte betraktas som en
I6nedkning efter aterkomst fran ledighet. Samtidigt bor sidana arbetstagare
omfattas av analysen som under perioden for forsta gaingen omfattas av en
Ionerevision efter att ha varit lediga, &ven om ledigheten inf6ll under den
foregdende perioden. Om en arbetstagare ar fordldraledig i augusti,
arbetsgivaren genomfor en lonekartlaggning i oktober och arbetstagaren far
en 16neckning i december bor 1onedkningen i pafoljande ars
lonekartlaggning betraktas som 16nedkning efter aterkomst fran ledighet
trots att ledigheten dgde rum innan den tidigare lonekartlaggningen.

Avsnitt 9.3.1 — Diskrimineringsombudsmannen ar Sveriges
jamstalldhetsorgan

Enligt artikel 28.1 ska jamstilldhetsorganen vara behoriga i fragor som
ingér i direktivets tillampningsomrade. Enligt utredningen har DO sedan
tidigare de uppgifter som jamstilldhetsorgan har under EU:s
likabehandlingsdirektivz. Utredningen gor darfor bedomningen att DO ar
Sveriges jamstilldhetsorgan dven i forhéllande till direktivet.

DO instimmer i utredningens bedomning men vill samtidigt betona att
direktivet innebar en utvidgning av DO:s uppgifter, inklusive till nya
omraden som &r av en helt annan natur 4n DO:s nuvarande verksamhet.
Enligt artikel 28.3 ska medlemsstaterna forse jamstalldhetsorganen med
tillrackliga resurser for att de effektivt ska kunna utfora sina uppgifter
avseende ritten till lika 16n. For DO:s del innebar det behov av betydligt
utokade resurser. Detta utvecklas nedan i avsnitt 19.5.1.

Avsnitt 9.3.2 — Diskrimineringsombudsmannen bor utses till
overvakningsorgan

Utredningen foreslar att DO ska utses till 6vervakningsorgan enligt artikel
29 i direktivet. Utredningen konstaterar att ingen myndighet i dag har ett
uppdrag som omfattar alla de uppgifter som finns i artikel 29. For DO:s del

2 Réadets direktiv 2000/43/EG av den 29 juni 2000 om genomforandet av principen om
likabehandling av personer oavsett deras ras eller etniska ursprung, Radets direktiv
2004/113/EG av den 13 december 2004 om genomforande av principen om likabehandling
av kvinnor och méan nar det giller tillgang till och tillhandahallande av varor och tjanster,
Europaparlamentets och radets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om genomforandet
av principen om lika mojligheter och likabehandling av kvinnor och mén i arbetslivet
(omarbetning), Europaparlamentets och radets direktiv 2010/41/EU av den 7 juli 2010 om
tillampning av principen om likabehandling av kvinnor och man som &r egenforetagare och
om upphévande av radets direktiv 86/613/EEG.



skulle flera nya uppgifter tillkomma. Utredningen konstaterar att den analys
av loneskillnader och de verktyg som ska utarbetas enligt punkt b inte ligger
inom ramen for DO:s nuvarande uppdrag. Samma sak galler uppgiften att
samla in och offentliggora uppgifter fran lonerapportering (punkt c), vilka
ocksa kommer att stélla krav pa framtagande av en teknisk 16sning. Vad
giller Ionekartlaggningar sa har DO redan i dag tillsyn 6ver dessa, men att
samla in och ta emot saddana fran arbetsgivare som sysselsitter 100 eller fler
arbetstagare ar en ny uppgift for myndigheten.

DO anser att det ar viktigt att de olika funktionerna som
overvakningsorganet ska ha samlas hos en myndighet. DO tillstyrker déarfor
utredningens forslag, men under forutsattning att DO tillfors de resurser
som kravs for att fullgora de nya uppgifterna samt ges tillracklig tid for att
forbereda organisationen och bygga upp de system som kravs. Det innebar
att DO behover ett omfattande resurstillskott senast 2025.

Avsnitt 10.3.1 — Utvidgat tillampningsomrade for
domstolsforfaranden och ratten att fa fragan om
diskriminering provad

Majlighet till faststallelsetalan

DO vilkomnar den foreslagna bestimmelsen som klargor att det ar mojligt
att fora en faststillelsetalan i frdgan om diskriminering har forekommit.

Relationen mellan skadestand och vite

Den utvidgade taleridtten innebar tillsammans med den foreslagna 4 kap. 3 §
3 diskrimineringslagen att DO i fall dir en arbetsgivare har underlatit att
lamna ut information bade till en arbetstagare och till DO samtidigt kan fora
en talan om skadesténd till arbetstagaren och vid vite foreldgga
arbetsgivaren att ldimna ut uppgifterna. Det bor klargoras hur de bada
sanktionerna forhaller sig till varandra bade utifran att de giller essentiellt
samma overtradelse och utifran de praktiska forutsiattningarna att samtidigt
anvanda tva si olika forfaranden.

Avsnitt 11.3.1 — Brister i insynen i [onesattningen ska leda till
att bevisbordan placeras pa arbetsgivaren

Den foreslagna bestimmelsen har en snivare utformning jamfort med
artikel 18.2 genom att situationer dir bristen ar utan betydelse i mélet
uttryckligen har undantagits fran tillimpningen. Begransningen medfor att
forslaget riskerar att inte leva upp till kraven i direktivet.



Avsnitt 12.3.1 — Svensk lagstiftning behdver anpassas

Preskriptionstid pa tre ar

DO instammer i utredningens bedomning att det kan ifragaséttas om de
korta preskriptionsfristerna for diskriminering inom arbetslivet lever upp
till EU-domstolens krav pa att preskriptionsregler inte far gora det orimligt
svart for arbetstagare att utova sina rattigheter. DO delar utredningens
forslag att preskriptionstiden bor faststillas till tre ar for talan rorande lika
16n oavsett vilken diskrimineringsgrund som ar tillimplig. En ordning som
innebar att preskriptionstiden skulle skilja sig at beroende péa vilken
diskrimineringsgrund missgynnandet har samband med skulle vara
omotiverad och leda till omfattande tillampningssvarigheter, sarskilt i fall
dar missgynnandet har samband med flera diskrimineringsgrunder.

Enligt utredningen finns det flera skil for att en preskriptionstid om tre ar
bor tillimpas rorande alla former av diskriminering, moéjligen med
undantag for talan med anledning av uppsagning och avskedande. DO delar
den bedomningen och anser ocksa i likhet med utredningen att det kan
framsta som oforklarligt att preskriptionstiden for ansprak pa lika 16n ar
betydligt langre an vid andra overtradelser av diskrimineringsforbudet. Det
stammer ocksa att olika regler for olika omraden medfor att reglerna blir
mer svaroverskadliga nar en forenkling vore att foredra. Anledningen till att
utredningen inte framfort nagot forslag om en allméan preskriptionstid om
tre ar for en Gvertradelse av diskrimineringslagen anges vara utredningens
begransade uppdrag och tidsbrist.

DO instammer i skilen som utredningen anger for ett bredare inférande av
tredrig preskriptionstid. DO vill tilligga att detta ar viktigt for att enskilda
som diskrimineras ska kunna ta tillvara sina rattigheter. Enligt DO behover
darfor en preskriptionstid pa tre ar inforas for talan rorande diskriminering,
oavsett omréade.

Behov av fortydligande gallande preskriptionstid

DO anser att det bor fortydligas att varje utbetalning av en 16n pa en
diskriminerade lag niva utgor ett missgynnande och att preskriptionstiden
I6per ifran kinnedomen om den senaste utbetalningen och inte fran nar
skillnaden i 16neniva forst uppstod. Om det senare i stillet var fallet skulle
det innebara att diskriminerande loneskillnader som har existerat under
ladng tid inte kan atgidrdas med hjilp av diskrimineringsforbudet. En sddan
tolkning av regelverket skulle riskera att gora det orimligt svart for den
enskilde att ta tillvara sina rattigheter.



Avsnitt 14.3.4 — Ovriga sanktioner inklusive sanktionsavgifter

Enligt artikel 23.2 ska medlemsstaterna sikerstilla att de sanktioner som
genomfor direktivet garanterar en faktisk avskrackande verkan. DO anser
till skillnad fran utredningen att det dr nodvandigt att infora
sanktionsavgifter i relation till l1onekartlaggning for att genomfora direktivet
i denna del. Enligt DO:s erfarenheter fran tillsyn av 1onekartlaggningar ar
vitessanktionen inte en lamplig sanktion for att framtvinga rattelse och
uppratthalla principen om lika 16n. Eftersom lonekartlaggning ska
genomforas varje ar ar det sallan meningsfullt att foreldgga arbetsgivare att
gora om tidigare ars analyser av Ionenivaer som i de flesta fall hunnit bli
inaktuella, nar 4nda en ny lonekartlaggning ska goras inom kort. Det
innebar att tidsutrymmet for att atgiarda en brist med hjilp av vite 4r mycket
begransat. Sanktionen for 6vertradelser av 3 a kap. 8—9 §§ samt 11 §
diskrimineringslagen behover darfor i DO:s mening vara sanktionsavgift i
stillet for vite.

DO instimmer i utredningens bedomning att bestimmelserna om
lonekartlaggning ar tillrackligt precisa for att sanktionsavgifter ska kunna
anvandas.

Avsnitt 19.5.1 — Konsekvenserna for
Diskrimineringsombudsmannen

Utredningen konstaterar att DO tillfors helt nya uppgifter om myndigheten
utses till 6vervakningsorgan. I ssmmanhanget bor understrykas att DO:s
uppdrag foljer av lagen om Diskrimineringsombudsmannen och ar i stor
utstrackning en direkt foljd eller ett resultat av Sveriges internationella
ataganden eller EU-rittsakter. EU:s likabehandlingsdirektiv innehéller till
exempel specifika krav pa att det i medlemsstaterna ska finnas sarskilda
likabehandlingsorgan med viss behorighet for att framja lika behandling av
alla personer oavsett etniskt ursprung eller kon.3 Tidigare i &r antogs
dessutom standardsdirektiven4, vilka faststéller minimikrav pa dessa organs
funktion. Direktiven innehéller bestimmelser som bland annat ror
likabehandlingsorganens oberoende, tillgéng till resurser, tillsyn,
processforing och frimjande samt datainsamling och tillgéng till
jamlikhetsdata. Genom standardsdirektiven ersitts nuvarande

3 Artikel 13 i dir. 2000/43, artikel 12 i dir. 2004/113, artikel 20 i dir. 2006/54/EG och artikel
11idir. 2010/41/EU.

4 Dir. 2024/1499 och dir. 2024/1500.



bestammelser om likabehandlingsorgan i EU:s likabehandlingsdirektiv med
ett forstarkt och detaljerat regelverk.

Detta innebar att det inte finns nagot utrymmet att inom ramen fér DO:s
uppdrag gora omprioriteringar for att hantera tillkommande uppgifter.
DO:s resurser dr redan i dag for begransade for att fullt ut kunna utfora det
omfattande uppdrag som aligger myndigheten. Tillkommande uppgifter
maste foljas av motsvarande resurser.

Utredningen konstaterar att forslagen innebar 6kade kostnader for DO. Att
vara 6vervakningsorgan skulle innebéra en permanent utokning av
myndighetens uppdrag vilken darfor maste motas med motsvarande
permanenta hojning av myndighetens anslag och laneram. Det finns
dessutom betydande kostnader i ett inledande skede, savil vad géller
uppbyggnad av tekniska system som information och stod till arbetsgivare
och arbetstagarforetradare. Personalbehoven for de tillkommande
uppgifterna ar i storleksordningen 25 procent av dagens personalstyrka och
kommer darfor att paverka DO:s behov av lokaler och stodstrukturer. Det
exakta behovet av resurser kriaver en mer ingdende analys, men ar sannolikt
ivart fall inte mindre &n de belopp som utredningen namner.

Om regeringen viljer att trots utredningens avradan alagga DO att utveckla
och tillhandahaélla ett analytiskt verktyg for Ionekartlaggning (se avsnitt
6.3.2), sa skulle det innebira ett ytterligare behov av utékade resurser
utover de som finns med i konsekvensutredningen.

For att kunna fullgora de foreslagna uppgifterna fran den dag da direktivet
trader i kraft beh6ver DO péaborja arbetet sa snart som mojligt, sarskilt vad
galler uppbyggnaden av tekniska system och information till arbetsgivare.
Det innebir att savil en ansenlig del av den permanenta anslagshojningen
som de tillfalliga anslag som ska bekosta uppbyggnaden behdver avsittas
senast 2025 och darmed inte kan vénta tills budgetpropositionen for 2026.

Beslut i detta drende (DO 2024/3541) har fattats av Lars Arrhenius efter
foredragning av utredaren Carl Lind. I den slutliga handlaggningen har
ocksé enhetscheferna Samuel Engblom, Karin Ahlstrand Oxhamre och
Cecilia Narby, sektionschefen Sanna Ordenius, strategiska radgivaren Lars
Lindgren och experten Tarik Qureshi deltagit.

Lars Arrhenius
Diskrimineringsombudsman
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