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YTTRANDE: GENOMFORANDE AV
LONETRANSPARENSDIREKTIVET (SOU 2024:40)

DIK ar fackforbundet for alla som arbetar eller studerar inom kultur,
kommunikation eller kreativ sektor. DIK dr en del av Saco och organiserar fler &n 20
000 medlemmar inom arbetsmarknadens alla sektorer.

Om direktivet

EU:s l16netransparensdirektiv antogs i maj 2023 och ska vara genomfort senast den 7
juni 2026. Direktivet syftar till att starka tillampningen av principen om lika l6n for
kvinnor och mén for lika eller likvardigt arbete. Enligt direktivet ska
medlemsstaterna bland annat 6ka insynen i lonesattningen, faststilla minimikrav for
regelverket kring forbudet mot 16nediskriminering och skarpa
efterlevnadsmekanismerna. Utredningen lamnar férslag kring vad som kravs for att
infora direktivet i Sverige.

Sammanfattning

Loneskillnaderna mellan kvinnor och mén i Sverige ar ihallande och har dessutom
okat nagot under de senaste aren. Lonetransparensdirektivet ar darfor ett
valkommet steg i arbetet med att stoppa lonediskrimineringen av kvinnor och
undervarderingen av kvinnors arbete.

DIK védlkomnar flera av utredningens forslag till atgarder for att
lonetransparensdirektivet ska kunna genomforas i Sverige. DIK beklagar dock att
utredningens uppdrag varit sndvt och kort. Utredningen har haft ett tydligt uppdrag
att endast lamna sadana forslag som ar nédvandiga for att direktivet ska genomforas
i svensk ratt och att sa langt det ar mojligt uppratthalla det nuvarande
regelsystemet. Det betyder att de inte kunnat foresla nagra storre forandringar. DIK
anser att inférandet av direktivet i Sverige hade varit och ar ett ypperligt tillfille att
se over och infora fler atgarder for att skdrpa efterlevnaden av diskrimineringslagen.
For att direktivet ska fa avsedd effekt anser DIK framfor allt att det beh6vs utokad
tillsyn av hur diskrimineringslagen och kraven pa lonekartlaggningar efterlevs, och
mer kdnnbara sanktioner for de arbetsgivare som bryter mot lagkraven.

DIK foreslar darfor flera insatser for att stirka tillsynsarbetet; att skrivningen om att
DO i forsta hand ska forsoka fa arbetsgivare att frivilligt folja lagen ska tas bort, att
DO ska fa mojlighet att utfarda foreskrifter och att anvanda sanktionsavgifter
kopplade till dessa, samt att regeringen ska tydliggéra DO:s uppdrag och mandat
kopplat till tillsyn. Det ar ocksa avgoérande att DO far tillrackliga resurser for sitt
tillsynsarbete.

DIK beddmer att férslagen om 6kad transparens kommer att gora det lattare for
bade individen och arbetsmarknadens parter att fa syn pa, och dirmed ocksa att
atgarda, osakliga loneskillnader mellan kvinnor och mén. DIK vill dock betona att det
kommer att krdvas ett relativt stort arbete for att bade arbetstagare och arbetsgivare
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ska fa information och kunskap om de nya reglerna. Det ar darfor viktigt att DO far
tydliga uppdrag och tillrackliga resurser for att arbeta med detta tillsammans med
arbetsmarknadens parter.

Fordjupade kommentarer

6.3.1 Kravet pa lonekartldggning innebar att Sverige sikerstiller att svenska
arbetsgivare har lénestrukturer som sikerstiller lika 16n for lika eller
likvdrdigt arbete

Enligt direktivet ska medlemsstaterna vidta nodvandiga atgarder for att se till att
arbetsgivarna har lénestrukturer som sakerstaller lika 16n for lika eller likvardigt
arbete. Utredningen beddémer att Sverige uppfyller detta genom kravet i
diskrimineringslagen pa att alla arbetsgivare arligen ska genomfora
lonekartlaggning. Utredningen menar alltsa att reglerna i nuvarande 3 kap. 8-10 §§
diskrimineringslagen uppfyller kravet i artikel 4.1 i lénetransparensdirektivet.

DIK delar inte utredningens beddmning. Enligt direktivet ska medlemsstaterna ha
effektiva, proportionerliga och avskrackande pafoljder vid 6évertradelser av de
nationella bestimmelser som avser lika 16n for lika och likvardigt arbete. DIK anser
att nuvarande tillsyn och sanktioner kopplade till Diskrimineringslagen inte ar
tillracklig for att uppfylla detta.

Flera granskningar har visat att det finns stora brister i arbetsgivarnas arbete med
lonekartlaggningar och att allt for manga inte foljer lagens krav. Det beror i viss man
pa okunskap, men en avgorande forklaring ar ocksa just bristen pa tillsyn och
kdnnbara sanktioner mot de som bryter mot lagen.

DO har likt Arbetsmiljoverket (AV) ett stort tillsynsuppdrag som omfattar hela
Sveriges arbetsmarknad, och DO:s uppdrag omfattar dessutom utbildningsomradet.
[ jamforelse med AV har DO dock betydligt mindre resurser och farre anstallda. Det
betyder forstas att DO har mindre mojlighet att granska arbetsgivare och
utbildningsanordnare.

En svaghet i diskrimineringslagen ar ocksa att den sager att
Diskrimineringsombudsmannen (DO) i férsta hand ska forsoka fa arbetsgivare att
frivilligt folja lagen (4 kap. 1 §). DO:s arbete &r framst fokuserat pa att sprida
kunskap och att forsoka fa arbetsgivare att sjalvmant ratta sig efter lagen, snarare dn
att bedriva en aktiv tillsyn. Att en lag som handlar om diskriminering ar svag och
bygger pa frivillighet ar ett symptom pa att fragor om diskriminering och
jamstélldhet ofta betraktas som mindre viktiga. Skrivningen om frivillig rattelse ar
dessutom ovanlig i svensk ratt och finns inte fér andra narliggande
tillsynsmyndigheter. DIK anser darfor att skrivningen om frivillighet ska tas bort,
vilket ocksa har foreslagits av den statliga utredningen Effektivare tillsyn éver
diskrimineringslagen (SOU 2020:79). Aven utredningen om genomforandet av
lonetransparensdirektivet bedomer att forslagen i SOU 2020:79 ligger val i linje med
direktivets allmanna syfte, men lamnar pa grund av sitt snidva uppdrag inga
rekommendationer om att ga vidare med dessa.

Darutover anser DIK att DO bor fa mojlighet att utfarda foreskrifter. Det vill sdga att
DO far en mojlighet att fortydliga och fylla ut de 6vergripande bestimmelserna i
lagen och att utarbeta allmdnna rad i anslutning till foreskrifterna, pa samma satt
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som exempelvis AV:s foreskrifter och allmanna rad fortydligar det systematiska och
organisatoriska arbetsmiljoarbetet. Detta skulle 6ka tydligheten for arbetsgivarna,
men ocksd innebara att DO kan anvanda sig av sanktionsavgifter ndr arbetsgivare
bryter mot foreskrifterna. Sanktionsavgifter kan utga direkt och ar en mer effektiv
och kdnnbar paféljd dn vite. Mer kdnnbara sanktioner ligger i linje med
lonetransparensdirektivet och skulle hjdlpa till att sinda en starkare signal till
arbetsgivarna om att leva upp till bestdmmelserna i lagen.

For att tillsynsarbetet ska prioriteras i hogre grad anser DIK ocksd att regeringen ska
tydliggora DO:s uppdrag och mandat kopplat till tillsyn, antingen i lagtexten eller i
myndighetens instruktion. Regeringen behover ocksa sakerstélla att myndigheten
har tillrackliga resurser for tillsynsarbetet. DIK ser vidare att DO skulle vinna p3 att,
likt AV, ha en sarskild enhet for inspektioner och tillsyn. Man bor ocksa 6verviaga att
uppratta en sarskild enhet for lonekartlaggningar med kompetens pa just detta
omrade.

6.3.2 Diskrimineringsombudsmannen boér fa i uppdrag att folja utvecklingen
avseende analytiska verktyg for arbetsviardering

DIK tillstyrker forslaget att det i en ny strecksatsi 3 § lagen (2008:568) om
Diskrimineringsombudsmannen alaggs ombudsmannen att folja utvecklingen
avseende analytiska verktyg som finns till stdd vid de bedémningar av arbetets
varde som ska goras i lonekartlaggningarna. Om DO anser att det brister i
tillgdngligheten av analytiska verktyg for arbetsvardering ska ombudsmannen
rapportera det till regeringen samt lamna forslag om atgard.

Det finns idag manga olika foretag och verksamheter som erbjuder stéd med
lonekartldggningar. Dessa olika foretag och verktyg har varierande kvalitet och
bygger i varierande grad pa aktuell kunskap p& omrédet. Aven kostnaden skiljer sig
at. DIK anser att man bor 6vervaga att aterga till tidigare ordning, det vill sidga att DO
tillhandahaller ett kostnadsfritt verktyg for vardering av krav i arbeten pa sin
webbsida, tillsammans med instruktioner och utbildningar i hur verktyget ska
anvandas. Det skulle gora det lattare for arbetsgivare att fa bra och objektivt stod i
sina lonekartlaggningar och motverka att arbetsgivare gor allt for varierande
tolkningar och analyser. Det skulle sarskilt vara vardefullt for mindre arbetsgivare
som inte har mojlighet att anlita konsulter for att fa stod med lonekartldggningar.

7.3.1 Genomférandet kraver nya bestimmelser om ritt till insyn i
l6nesittningen

DIK tillstyrker utredningens férslag om sju nya paragrafer i diskrimineringslagen
som ska reglera den ratt till insyn i 16neséttningen som foreskrivs i
lonetransparensdirektivet. De nya paragraferna innebar bland annat att
arbetssokande och arbetstagare far en individuell ratt till insyn i 16nesattningen
(t.ex. genom en ratt att fa information om ingangslon eller ingdngsloneintervall samt
om arbetsgivarens praxis om tillaimpade loner). Paragraferna innebar ocksa att
arbetsgivare inte far fraga en arbetssokande om dennes 16n fran en annan
anstallning eller hindra en arbetstagare att lamna uppgift till ndgon annan om sin
16n. Arbetsgivaren ska ocksa pa begiran av en arbetstagare lamna skriftlig
information om arbetstagarens 16n samt den genomsnittliga 16n, uppdelad efter kon,
som tillimpas pa andra arbetstagare hos arbetsgivaren som utfér arbete som ar att
betrakta som lika eller likvardigt med arbetstagarens.
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DIK beddmer att forslagen om 6kad transparens kommer att gora det lattare for
bade individen och arbetsmarknadens parter att fa syn pa, och dirmed ocksa att
atgarda, osakliga loneskillnader. DIK vill har betona att det kommer att kravas ett
relativt stort arbete for att bade arbetstagare och arbetsgivare ska fa information
och kunskap om de nya reglerna, vilket utredningen ocksa konstaterar i sin
konsekvensbeskrivning. Det ar darfor viktigt att DO far tydliga uppdrag och
tillrackliga resurser for att arbeta med detta tillsammans med arbetsmarknadens
parter.

8.3.2 En ny rubrik om sirskilda regler for arbetsgivare som sysselsitter 100
eller fler arbetstagare infors

Utredningen foreslar att arbetsgivare som sysselsatter 250 eller fler arbetstagare
ska gora en lonerapportering varje ar, och att arbetsgivare som sysselsatter mellan
100 och 249 arbetstagare ska gora en Ionerapportering var tredje ar. Arbetsgivarens
arbete med lonerapporteringen ska goras i samverkan med den
arbetstagarorganisation som arbetsgivaren ar bunden till av kollektivavtal.
Arbetsgivare som sysselsatter farre 4n 100 arbetstagare omfattas inte av reglerna
om lénerapport.

Uppgifterna ska ligga till grund for det allmannas offentliggérande av uppgifter om
16n hos stora arbetsgivare. Uppgifterna ror léneskillnader mellan samtliga kvinnor
och man som ar anstéllda hos arbetsgivaren. Informationen ska belysa
verksamhetens struktur bade vad géller 16n och hur kvinnor och man ar fordelade
pa olika befattningar hos arbetsgivaren. Enligt forslaget ska det rora sig om
arbetsgivarens hela verksamhet, utan indelning i vilka arbeten som ar att betrakta
som lika eller likvardiga.

DIK stéller sig i stort bakom forslagen som kan 6ka transparensen, bidra till att
motverka ojamstéllda loner och ge vardefullt underlag till analyser av strukturella
l6neskillnader pa arbetsmarknaden. DIK stiller sig dock fragande till varfor inte
indelningen i vad som ar lika eller likvardiga arbeten ska ingd i de uppgifter som
offentliggors. Den uppgiften ar forstas viktig for att kunna bedéma om
l6neskillnaderna mellan kvinnor och mén beror pa diskriminering och for att det ska
ga att fa ordentlig insyn i l6nesattningen.

8.3.4 Reglerna om lénekartliggning revideras for att uppfylla direktivets krav
DIK tillstyrker forslaget om att reglerna om lonekartlaggning revideras genom
andringar i nuvarande 3 kap. 9 § kring vad analysen av l6neskillnader sarskilt ska
innehalla. En punkt laggs till, som innebdar att en analys ska goéras av andelen
kvinnliga och manliga arbetstagare som gynnats av 16nedkning i samband med
mamma- eller pappaledighet, foraldraledighet eller ledighet vid vard av anhorig.
Kravet pa dokumentation av l6nekartldggningen dndras till ett krav pa skriftlig
lonekartlaggning. Innehallet dndras genom ett tillagg vad galler kénsférdelningen
inom gruppen arbetstagare som utfor arbete som ar att betrakta som lika eller
likvardigt. Reglerna flyttas till nya 3 a kap. i diskrimineringslagen.

Det ar val kant att loneutvecklingen paverkas negativt av foraldraledighet och
anhorigvard och att detta sarskilt drabbar kvinnor da de i hogre grad ar och
forvantas vara franvarande pa grund av omsorgsarbete. Det ar darfor bra att kraven
pa att analysera och atgarda denna typ av diskriminering utokas.
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8.3.5 Sarskilda regler for samverkan vid l6nekartléiggning och arbetsvirdering
DIK tillstyrker att samverkan i arbetet med lonekartlaggningen fortydligas och
staller sig bakom forslaget att det infors sarskilda bestimmelser om samverkan vid
utformningen av kriterier for arbetsvardering respektive kriterier for att motivera
loneskillnader, samt for l6nerapportering. Kravet pa samverkan begransas i dessa
fall till arbetstagarorganisationer som arbetsgivaren ar bunden till av kollektivavtal.

DIK tillstyrker ocksa forslaget att en arbetsgivare som inte dr bunden av nagot
kollektivavtal pa begiran ska forse arbetstagarorganisationer med medlemmar pa
arbetsplatsen med information. Detta forslag ar viktigt for att 6ka insynen i
l6nesattningen i de verksamheter som inte har kollektivavtal.

8.3.6 Arbetsgivare som sysselsitter 100 eller fler arbetstagare ska pa eget
initiativlamna information till Diskrimineringsombudsmannen

DIK tillstyrker forslaget att arbetsgivare som sysselsatter 100 eller fler arbetstagare
ska tillhandahalla information om léneskillnader mellan kvinnor och man som utfér
arbete som ar att betrakta som lika eller likvardigt till DO, till arbetstagare och till
arbetstagarforetradare, enligt de forslag som utredningen lamnar.

DIK avstyrker dock forslaget att det ska kravas en Ioneskillnad pa minst fem procent
mellan grupper av kvinnor och mén som utfor arbete som ar att betrakta som lika
eller likvardigt for att arbetsgivaren ska behdva redogdra for hur l6neskillnaden kan
motiveras sakligt eller dtgardas, samt for att arbetsgivaren ska stilla den skriftliga
lonekartlaggningen till forfogande for arbetstagarna.

Fem procent kan utgoéra en stor léneskillnad i kronor pa arbetsplatser eller
befattningar med héga loner. Aven om alla arbetsgivare fortfarande kommer att ha
krav pa sig att genomfora lonekartlaggningar och att atgiarda dessa om de inte kan
forklaras, sa anser DIK att forslagen sander en signal om att en 16neskillnad pa
mindre dn fem procent ar acceptabel.

Lonetransparensdirektivet anger att medlemsstaterna inte far ha sdmre lagstiftning
och krav an vad direktivet stipulerar. Ddremot finns inga hinder foér att ha mer
langtgdende krav. DIK anser darfor att gransen pa fem procent bor tas bort och att
alla 16neskillnader ska motiveras och atgardas. Det rimmar dessutom battre med
nuvarande lagstiftning och praxis som inte har ndgon procentuell grans for nar
lonekartlaggningar ska genomforas eller motiveras.

11.3.2 Svensk ritt kriaver ingen faktiskt jimforbar person

DIK avstyrker bedomningen att det inte behdver vidtas nagra atgarder med
anledning av artikel 19 i l6netransparensdirektivet som handlar om att det ska ga att
anvanda en hypotetisk jamforelseperson pa en annan arbetsplats om det inte finns
nagon som har ett likvardigt arbete pa den aktuella arbetsplatsen.

Eftersom den svenska arbetsmarknaden ar starkt konssegregerad finns det inte
alltid en jamforelseperson i ett likvardigt yrke pa arbetsplatsen. For att komma at
strukturella l6neskillnader mellan kvinno- och mansdominerade sektorer ar det
darfor viktigt att det gar att jamfora loner mellan yrken som bedéms vara likvardiga,
aven om de finns i olika branscher. DIK anser darfor att det behover vara tydligt
uttryckt fran lagstiftarens sida att det ar tillatet att anvanda en hypotetisk
jamforelseperson pa en annan arbetsplats for att aberopa diskriminering.
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Det finns visserligen inte ndgot hinder for att géra detta enligt nuvarande
lagstiftning, men det finns ingenting skrivet som kan ge vagledning kring hur det ska
goras, vare sig i forarbetena till lagen eller ndgon annanstans, vilket bidrar till att
mojligheten sillan nyttjas. DIK anser darfor att fragan bor finnas med i den
kommande propositionen tillsammans med konkreta exempel som ger vagledning i
hur en sddan jamforelse kan genomforas. Det dr ocksa i linje med direktivet som
siger att om det inte finns ndgon faktiskt jamforbar person far alla andra bevis (t.ex.
statistik) anvadndas for att bevisa misstiankt lonediskriminering.

14.3.3 Vitesbestimmelsen utformas for att underlitta tillgang fér centrala
arbetstagarorganisationer att framstalla vitesforeldggande

DIK tillstyrker forslaget att centrala arbetstagarorganisationer som dr bundna av
kollektivavtal ska kunna gora en framstallning om vitesféreldggande till NAmnden
mot Diskriminering vad géller reglerna om lénekartlaggning, ratten till information
och skriftlig l1o6nekartlaggning. Ratten ska inte langre vara subsidiar.

[ dag finns en subsidiar ratt for centrala arbetstagarorganisationer att fora talan om
vitesforeldggande i naimnden. Det innebdr att centrala arbetstagarorganisationer pa
egen hand kan g3 till nimnden for att fa en provning i situationer dar DO avstar fran
att gora en framstallan. DIK tillstyrker forslaget att denna ratt inte langre ska vara
subsidiar.

DIK anser att processen blir mer effektiv om arbetstagarorganisationerna, som
redan har utrett och tagit stéllning i drendet, kan vadnda sig direkt till ndmnden och
att en och samma part har hand om drendet hela vigen i stillet for att DO ska borja
om med en egen process. | praktiken dr det dessutom mest en formalitet for
arbetstagarorganisationer att forst tillfraga DO eftersom myndigheten alltid avstar
fran att ta over drendet.

14.3.4 Ovriga sanktioner inklusive sanktionsavgifter

DIK stéller sig bakom forslaget att en sanktionsavgift infors for arbetsgivare som
underlater att limna information till DO vad giller lonerapportering, uppgifter om
l6neskillnader mellan kvinnor och man som utfér arbete som ar att betrakta som
lika eller likvardigt, en redogorelse for hur l6neskillnader pa fem procent eller mer,
om sadana finns, kan motiveras med sakliga och kdnsneutrala kriterier eller hur de
ska atgardas, samt i de undantagsfall arbetsgivaren ska lamna den skriftliga
lonekartlaggningen. Sanktionsavgiften alaggs av tingsratt pa talan av DO.

DIK anser att det ar fullt rimligt med en sanktionsavgift i de fall arbetsgivaren inte
utfor sina informationsskyldigheter. Som DIK skriver i remissyttrandet ar
sanktionsavgift mer effektivt dn vite. DIK vill dock betona att sanktioner inte endast
ska utgd i de fall arbetsgivare inte fullgor sina informationsskyldigheter - det bor
ocksa utga skarpare sanktioner gentemot de arbetsgivare som inte genomfor
lonekartlaggningar eller inte dtgérdar de 16neskillnader som upptécks.

Anna Troberg
Forbundsordférande, DIK
Johanna Alm Dahlin
Utredningsansvarig, DIK
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