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Arbetsmarknadsdepartementet har skickat SOU 2024:40
Genomforande av Ionetransparensdirektivet pa remiss.

Sammanfattning

TCO noterar att utredningens forslag i vissa avseenden gar langre an
vad lonetransparensdirektivet i sig kraver. TCO anser att utredningen
har goda skal for sina 6vervaganden i dessa delar. TCO ar positivt
installd till utredningens forslag pa en overgripande niva.

I vissa hanseenden anser TCO att utredningens forslag inte ar
tillrackliga for att uppfylla direktivets krav eller inte tar tillracklig
utgangspunkt i den svenska arbetsmarknadsmodellen,
arbetsmarknadens parters autonomi och diskrimineringslagens
systematik. TCO onskar framfora foljande sarskilda
stillningstaganden och synpunkter:

o Ttillagg till utredningens forslag till &ndringi 3 § lagen
(2008:568) om Diskrimineringsombudsmannen bor
Diskrimineringsombudsmannen (DO) dven fa i uppdrag att ta
fram och tillhandahalla ett eget analytiskt verktyg till stod for
bedomningen av arbetets varde.

e Begreppen “ingangslon” och “ingangsloneintervall” i
utredningens forslag till 3 a kap. 1 § forsta stycket
diskrimineringslagen (2008:567) bor ersattas med "16n”
respektive “loneintervall”. Forarbetena till den lagstiftning
som genomfor artikel 5.1 i direktivet maste tydligt spegla syftet
med direktivbestammelsen.

e Ibetiankandet anges i flera avsnitt att direktivet inte ger nagon
narmare ledning om hur direktivet bor tolkas. Det haller TCO
inte med om. I flera fall, inte minst vad galler artikel 5.1, finns
utforliga uttalanden i skilen som kan och bor anvindas som
vagledning vid tolkning av regleringen i direktivet.

e Det ar arbetsgivaren som har det yttersta ansvaret for att
reglerna om samverkan f6ljs. Den utgangspunkten bor gilla
aven fortsattningsvis och framga tydligt av forarbetena till den
lagstiftning som genomfor direktivets regler om samverkan
och information.
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e Kravet pa begiran att fa samverka i utredningens forslag till
3 a kap. 13 § andra stycket diskrimineringslagen bor tas bort.

e Nar det galler utredningens forslag till 6 kap. 3a §
diskrimineringslagen, om bevisborda, anser TCO att
arbetsgivaren bor ha bevisbordan for att skyldigheterna
avseende insyn i Ionesattningen har fullgjorts.

e TCO anser att det finns mojlighet att genomfora artikel 21 i
direktivet, om preskriptionstid, pa ett satt som innebar ett
mindre ingripande i arbetsmarknadsmodellen och
arbetsmarknadens parters autonomi dn utredningens forslag
till 6 kap. 5 a § diskrimineringslagen. Det galler sarskilt fragan
om preskriptionsavbrott.

e TCO anser inte att befintlig rattspraxis om nivaerna pa
diskrimineringsersattning uppfyller direktivets krav enligt
artikel 23.2 pa att sanktionerna ska garantera en faktisk
avskriackande verkan och EU-domstolens rattspraxis om
effektiva, proportionerliga och avskrackande sanktioner.

e Utredningens forslag till 5 kap. 2 a § diskrimineringslagen, om
skadestédnd, bor omfatta dven de foreslagna reglerna om
samverkan i 3 a kap. 12, 14 och 16 §8.

e Utredningens forslag innebar att DO:s uppdrag blir betydligt
mer omfattande. Det ar av stor vikt att DO far de resurser som
kravs for att kunna utfora det uppdrag som forslagen innebar
och att uppdraget blir sa tydligt som mdgjligt.

Inledning

Jamstalldhet ar ett av TCO:s kairnomraden. Ett mer jamstallt
samhalle innebar forbattrade forutsattningar for bade kvinnor och
man att styra 6ver sina egna liv. Ett stort problem pa
jamstalldhetsomradet ar att det finns loneskillnader mellan méan och
kvinnor, savil i Sverige som i resten av EU. Man tjanar generellt sett
mer an kvinnor. Efter att ha minskat under flera ar har
loneskillnaderna mellan man och kvinnor i Sverige endast forandrats
marginellt sedan 2019 och ldg 2023 pa 10,0 procent. Beaktas
skillnader i yrkesval, dlder, utbildning och 6verenskommen arbetstid
aterstod 2023 en oférklarad skillnad mellan konen pa 4,8 procent.!

For att uppna okad ekonomisk jamstalldhet behover loneskillnaderna
mellan méan och kvinnor minska. En viktig del i det ar att forebygga
osakliga 1oneskillnader och lonediskriminering. I
diskrimineringslagen finns redan regler om lonekartlaggning, som
syftar till att upptacka, atgiarda och forhindra osakliga skillnader i 16n
och andra anstallningsvillkor mellan kvinnor och man. De befintliga

1 Loneskillnaden mellan kvinnor och méan 2023 Vad sager den officiella
I6nestatistiken?, Medlingsinstitutet, 2024, s. 6.
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bestimmelserna ar i grunden bra, men det finns problem med
regelefterlevnaden vilket har inneburit att syftet med regelverket inte
har realiserats fullt ut. Mot denna bakgrund finns ett behov av
tydligare regler for att sakerstalla efterlevnaden av regelverket och
darmed en battre efterlevnad av likaloneprincipen. Bland annat dessa
fragor har ocksa har varit foremal for statlig utredning de senaste
aren.>2

Overgripande synpunkter

Lonetransparensdirektivet syftar till att genom minimikrav starka
tillampningen av principen om lika 1on for kvinnor och méan for lika
eller likvardigt arbete (likaloneprincipen) enligt artikel 157 i fordraget
om Europeiska unionens funktionssitt och diskrimineringsforbudet
enligt artikel 4 i direktiv 2006/54/EG (likabehandlingsdirektivet).
Syftet med direktivet ska uppnas i synnerhet genom insyn i
lonesattningen och skarpta efterlevnadsmekanismer.

Direktivet har ett bra syfte. Samtidigt ar det innehallsmassigt
omfattande och detaljerat. Det finns heller inga bestammelser i
direktivet som ger mojlighet att gora avvikelser i kollektivavtal, vilket
olyckligtvis begransar mojligheterna att dstadkomma mer
andamalsenliga 16sningar for att nd direktivets syfte med
utgangspunkt i den svenska arbetsmarknadsmodellen och befintliga
regelverk i diskrimineringslagen och i avtal. For TCO ar det av stor
vikt att direktivet anda sa langt som mojligt genomfors i Sverige pa
ett satt som ger likaloneprincipen okat genomslag inom ramen for
den svenska arbetsmarknadsmodellen och med respekt for att
arbetsmarknadens parter ansvarar for lonebildningen.

TCO noterar att utredningens forslag i vissa avseenden gar langre an
vad lonetransparensdirektivet i sig kraver. I andra avseenden innebar
forslagen att vissa av direktivets detaljerade krav nar det giller
skyldigheter for arbetsgivare ska genomforas genom mer generella
regler om samverkan. TCO anser att utredningen har goda skal for
sina 6vervaganden och forslag i dessa delar. Ett genomf6érande pa ren
miniminiva hade enligt TCO:s mening inneburit att lagstiftningen
hade blivit svartillganglig och svarare att tillampa, inte minst for
mindre arbetsgivare. Ett sidant genomforande hade dven inneburit
storre avsteg fran diskrimineringslagens systematik och de
utgangspunkter som giller idag, bland annat den centrala
utgangspunkten att alla arbetsgivare ska gora lonekartlaggningar och
att arbetsgivare med 10 eller fler arbetstagare ska uppratta en
skriftlig lonekartlaggning. I det ssmmanhanget kan det papekas att
artikel 27.2 i direktivet stadgar att genomforandet av direktivet inte

2 Se bland annat SOU 2020:79. TCO:s remissvar finns tillgdngligt har: tco.se.
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far utgora skal att forsamra skyddsnivan pa de omraden som
omfattas av direktivet.

Mot denna bakgrund anser TCO att utredningen pa en overgripande
niva har lyckats val med sitt uppdrag givet den korta utredningstiden
och det komplexa innehallet i direktivet. Sammantaget ar forslagen
till genomforande av direktivet utformade pa ett sidtt som kan bidra
till direktivets syfte samtidigt som forslagen beaktar de olika
intressen som utredningen har haft i uppdrag att varna.

TCO anser dock att utredningens forslag i vissa hanseenden inte ar
tillrackliga for att genomfora direktivets krav eller tar tillracklig
utgangspunkt i den svenska arbetsmarknadsmodellen,
arbetsmarknadens parters autonomi och diskrimineringslagens
systematik. TCO:s synpunkter i dessa delar redovisas nedan.

Remissvaret foljer i huvudsak dispositionen och rubrikerna i
betdnkandet. I den man TCO har synpunkter pa forfattningsforslaget
och forfattningskommentaren, avsnitt 1 och 20 i betankandet,
framfors dessa under korresponderande avsnitt i betinkandet med
utredningens overvaganden.

6 Lonestrukturer som sikerstialler lika 1on for lika
eller likviardigt arbete

6.3 Utredningens overviaganden

6.3.2 Diskrimineringsombudsmannen bor fa i uppdrag att folja
utvecklingen avseende analytiska verktyg for arbetsvardering

DO bor ansvara for att folja utvecklingen av utbudet av analytiska

verktyg for arbetsvardering

Enligt artikel 4.2 i direktivet ska medlemsstaterna, efter samrad med
jamstalldhetsorganen, vidta nodvéandiga atgarder for att sakerstilla
att analytiska verktyg eller metoder gors tillgangliga och ar
lattillgangliga som stod och viagledning vid bedomningen och
jamforelsen av arbetets virde i enlighet med de kriterier som
faststills i artikel 4.

Utredningen foreslar att DO ska fa i uppdrag att folja utvecklingen
avseende analytiska verktyg till stod vid bedomningen av arbetets
varde. Om det brister i tillgangligheten av sddana analytiska verktyg
ska DO rapportera det till regeringen samt lamna forslag om atgard
(3 § lagen om Diskrimineringsombudsmannen i
forfattningsforslaget).

TCO tillstyrker utredningens forslag men anser att DO, i tillagg till
utredningens forslag, 4ven bor fa i uppdrag att ta fram och
tillhandahaélla ett eget analytiskt verktyg till stod vid bedomningen av
arbetets viarde. Bedomningar och jamforelser av arbetets viarde kan
vara omfattande och komplexa. Samtidigt ar de grundlaggande i
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arbetet for att forebygga osakliga loneskillnader och
lonediskriminering. Felaktiga bedomningar riskerar att leda till
felaktiga resultat i Ionekartlaggningar och lonerapporter. Det ar
darfor viktigt att det finns verktyg tillgangliga till stod vid
bedomningen, inte minst for mindre arbetsgivare. Utgangspunkten
bor vara att det ska vara sa enkelt som mojligt att folja regelverket.

Det ingar i DO:s tillsynsuppdrag att utova tillsyn over arbetsgivares
arbete med lonekartlaggning. Det finns information och
utbildningsmaterial om lonekartlaggning, inklusive arbetsvardering,
pa DO:s hemsida. Fram till 2018 tillhandaholl DO ett eget verktyg for
arbetsvardering och lonekartlaggning. Det borde mot denna
bakgrund finnas goda forutsattningar for DO att tillhandahalla ett
eget analytiskt verktyg.

Det finns idag ett stort utbud av analytiska verktyg for
arbetsvardering som tillhandahalls av arbetsmarknadens parter och
andra aktorer. Mojligheten for arbetsmarknadens parter och andra
aktorer att ta fram och tillhandahalla analytiska verktyg som
uppfyller kraven for arbetsvardering bor sjalvfallet bibehéallas. Ett
analytiskt verktyg som, vid sidan av utbudet i 6vrigt, tillhandahalls av
DO skulle dock garantera att det vid varje givet tillfalle finns ett
generellt, allmant tillgangligt och kostnadsfritt verktyg som kan
anvandas till stod vid bedomningen. Det ar viktigt, anser TCO, att ett
sadant verktyg finns tillgangligt for att kunna dstadkomma och
bibehalla bade okade incitament att gora 16nekartlaggningar och
forbattrad kvalitet i det forebyggande arbetet. Ett verktyg som
tillhandahalls av DO skulle ocksa, enligt TCO:s mening, vara ett
viktigt bidrag till en tydligare och mer enhetlig forstaelse for
inneborden av begreppet likvardigt arbete.

7 Insyn i lonesattningen for arbetssokande och
arbetstagare
7.3 Utredningens Overviaganden

7.3.1 Genomforandet kraver nya bestammelser om ratt till insyn i
I6nesittningen

Direktivets bestimmelser om insyn i lonesittningen fore anstillning
medfor behov av dndringar i svensk ratt

Enligt artikel 5.1 a) i direktivet ska arbetssokande ha ratt att fran den
tilltdnkta arbetsgivaren fa information om ingangslon eller
ingangsloneintervall, som bygger pa objektiva och konsneutrala
kriterier och avser den tjanst som ska tillsattas.

Syftet med bestammelsen i artikel 5.1 a) ar enligt skal 32 i direktivet
bland annat att jaAmna ut den informationsasymmetri som ofta finns i
ett rekryteringsforfarande mellan den arbetssokande och den
tilltankte arbetsgivaren och som begransar den arbetssokandes
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forhandlingsposition. Genom att sakerstalla insyn bor tilltankta
arbetstagare ha mojlighet att fatta valinformerade beslut om den
forvantade lonen utan att det pa nagot sitt begransar arbetsgivarnas
och arbetstagarnas forhandlingspositioner att forhandla aven om
loner utanfor de angivna loneintervallen. Insyn skulle aven
sakerstalla en uttrycklig icke konsdiskriminerande grund for
lonesattningen och forhindra en underviarderande lonesattning i
forhallande till kompetens och erfarenhet.

Artikel 5.1 a) ska enligt utredningens forslag genomforas i form av en
ny bestammelse i diskrimineringslagen. Enligt den foreslagna
bestammelsen ska arbetsgivaren lamna information till en
arbetssokande om ingéngslon eller ingdngsloneintervall for den
befattning som ska tillsattas (3 a kap. 1 § forsta stycket
diskrimineringslagen i forfattningsforslaget).

TCO invander mot utredningens forslag av foljande skal.

P& TCO-forbundens omraden ar det ovanligt att man pratar om
ingangslon eller ingangsloneintervall for att beskriva den 16n eller det
loneintervall som ar relevant i rekryteringsforfaranden generellt sett.
Enligt generellt sprakbruk inom TCO betyder "ingéngslon”
ingangslon i yrket, dvs. 16n for en tjanst som kraver ingen eller
mycket liten arbetslivserfarenhet, snarare dn den loneniva eller
l6neintervall som ar relevant i rekryteringsforfaranden generellt. P4
vissa TCO-omraden finns kollektivavtalsreglering avseende
lonesittningen i en rekryteringssituation, men oftast sker
lonesattningen vid rekrytering “fritt” mellan arbetsgivare och
arbetstagare dar 16nerna ar individuella och differentierade utifran
de lonekriterier som giller. Lonerna far inte vara diskriminerande
eller osakliga.

Det finns mot denna bakgrund en pataglig risk att begrepp som
ingangslon och ingangsloneintervall i forfattningstext kan tolkas som
att det finns eller ska finnas en faststilld ingdngsniva eller ett
ingangsintervall som i sjdlva verket ar lagre eller snavare dn den niva
eller det intervall som arbetsgivaren ar beredd att forhandla om nar
det giller den befattning som ska tillsattas. TCO invander darfor mot
forslaget i dess nuvarande utformning. For att undvika ovan naimnda
risk, som realiserad skulle underminera eller rentav motverka syftet
med motsvarande bestammelse i direktivet, anser TCO att begreppet
“ingang” bor strykas helt fran forfattningstexten. TCO foreslar med
andra ord att 3 a kap. 1 § forsta stycket diskrimineringslagen
utformas sa att arbetsgivaren ska lamna information om lon eller
loneintervall for den befattning som ska tillsattas.

I forfattningskommentaren till 3 a kap. 1 § forsta stycket
diskrimineringslagen anges, pa s. 315 i betankandet, att direktivet
inte ger ndgra narmare anvisningar om hur artikel 5.1 i direktivet bor
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tolkas. Det héller TCO inte med om. Tvartom finns i skil 32, se ovan,
forhallandevis utforliga skrivningar om det bakomliggande syftet.
Dessa utgangspunkter ar relevanta vid tolkning av bestaimmelsen.
Forarbetena till den lagstiftning som genomfor artikel 5.1 1 direktivet
bor tydligt spegla det syfte som ligger bakom regleringen i direktivet
sa som det kommer till uttryck i skil 32. Det bor exempelvis framga
tydligt av forarbetena att arbetsgivaren ska lamna information om
den vid rekryteringstillfallet aktuella l1onen eller 16neintervallet. Att
lamna information om 16n som har satts vid en rekrytering for en
liknande anstillning flera ar tillbaka i tiden kan inte ensamt uppfylla
arbetsgivarens skyldighet i de fall det finns aktuella uppgifter att
lamna till den arbetssokande.

Det kan vidare 6verviagas om det i forarbetena till lagstiftningen bor
utvecklas hur formuleringen ”den befattning som ska tillsattas” ska
tolkas. Forhallandet mellan begreppet "befattning” och begreppen
“lika” eller “likvardigt” arbete ar inte tydligt och bor preciseras i
forarbetena. TCO:s uppfattning ar att begreppet “befattning” kan ha
en vidare innebord an begreppet "lika” arbete.

Bortsett fran dessa invandningar anser TCO att
forfattningskommentaren i huvudsak ligger i linje med hur TCO
tolkar bestimmelsen mot bakgrund av de utgangspunkter som
fastslas i skil 32. Det anges i forfattningskommentaren exempelvis
att forslaget inte innebar att det ar information om ingéngslon i yrket
som ska lamnas ut om den utlysta befattningen avser en mer erfaren
arbetstagare (s. 315).

Det bor i forarbetena till bestimmelsen dven tydliggoras att
arbetsgivaren som utgangspunkt bor, i de fall det finns kollektivavtal,
samverka med lokal facklig organisation pa arbetsplatsen om vilken
information som ska ldimnas ut. Det ar en bra ordning att
platsannonser innehaller kontaktuppgifter till lokal facklig
representant och upplysningar om att narmare information kan
erhallas darifran. Det dr ocksa en naturlig utgangspunkt pa flera
omraden. Pa vissa omraden finns darutover kollektivavtalsreglering
om forhandling och information i denna typ av fragor. Ett niara
samarbete och informationsutbyte mellan fack och arbetsgivare i
samband med nyanstéllningar bidrar till att uppna direktivets
overgripande syfte.
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8 Kollektiv information om lonesattning —
lonekartliaggning och lonerapportering

8.2 Gallande ratt

8.2.1 Lonekartlaggning
Samverkan

Av 3 kap. 11 § diskrimineringslagen foljer att arbetsgivare och
arbetstagare ska samverka i arbetet med aktiva atgarder. I
forarbetena utvecklas vad samverkanskravet innebar. Bland annat
anges att det ar arbetsgivaren som har det yttersta ansvaret for att
reglerna foljs, bade vad giller hur arbetet med aktiva atgarder ska
bedrivas och hur samverkan bor ske. Om facklig representation
saknas pa arbetsplatsen, exempelvis, aligger det arbetsgivaren att ta
stillning till hur samverkan ska ske med arbetstagarna. En
arbetsgivare som inte har vidtagit en dtgéard kan aldrig forsvara sig
med bristande intresse fran arbetstagarsidan.3

TCO:s uppfattning ar att denna aspekt, dvs. att arbetsgivaren enligt
gallande ratt har det yttersta ansvaret for att samverkan kommer till
stdnd, inte framgar tillrackligt tydligt av utredningens redogorelse for
gillande ratt. Det ar en viktig utgangspunkt for den befintliga
regleringen och bor dven vara en central utgangspunkt vid
genomforandet av de regler i direktivet som avser arbetsgivares
skyldigheter att samverka med arbetstagarforetradare, se nedan.

8.3 Utredningens 6verviganden

8.3.5 Sarskilda regler for samverkan vid I6nekartlaggning och
arbetsvardering

Direktivet innehéller flera bestimmelser som innebar att
arbetsgivare pa olika sitt ska samverka med och informera
arbetstagarforetradare i arbetet med gemensam lonebedéomning och
kriterier for arbetsviardering, se bland annat artikel 10.1 och artikel
4.4.

Dessa bestimmelser ska enligt utredningens forslag genomforas i
form av sarskilda bestammelser om samverkan och information som
behovs for samverkan (3 a kap. 12 och 13 §§ diskrimineringslagen i
forfattningsforslaget).

TCO tillstyrker forslagen med foljande reservationer och synpunkter.

Samverkansreglering i lonetransparensdirektivet och
diskrimineringslagen

Den nuvarande ordningen nar det giller samverkan i arbetsgivares
arbete med lonekartlaggning, dvs. att arbetsgivaren har det yttersta

3 Prop. 2015/16:135 s. 54.
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ansvaret for att samverkan kommer till stdnd, ligger vil i linje med
direktivets overgripande syfte och ordalydelsen av de bestimmelser i
direktivet som avser samverkan.4 TCO:s uppfattning ar att den
ordningen darfor bor galla aven vid tillampning av den foreslagna
samverkansregeln i 3 a kap. 12 § diskrimineringslagen. Det bor
framga tydligt av forarbetena till det nya regelverket.

Ratt till information

Arbetsgivare ska enligt savil den befintliga som den foreslagna
samverkansregeln i arbetet med lonekartlaggning samverka med
arbetstagarorganisationer som har medlemmar som ar anstillda hos
arbetsgivaren. TCO ar positivt installd till utredningens forslag enligt
3 a kap. 13 § diskrimineringslagen, som bland annat innebar att &ven
arbetstagarorganisationer som saknar kollektivavtal, men som har
medlemmar pa arbetsplatsen, ska ha ratt till den information som
behovs for samverkan. For att ha ritt till information maste sddana
arbetstagarorganisationer dock enligt utredningens forslag begara att
fa samverka i arbetet med l6nekartlaggning.

TCO invander mot kravet pa begiran att fa samverka av tva skal. For
det forsta finns det inget sadant krav i direktivet. Ett sddant krav
skulle dven avvika fran hur liknande informationsskyldigheter ar
utformade i svensk ratt. Arbetsgivares informationsskyldighet enligt
19 a § lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet, som
infordes i samband med genomforandet av informations- och
samradsdirektivets, innehéller inte ndgot krav pa begaran eller
liknande aktivitet fran arbetstagarorganisationens sida for att
“aktivera” informationsskyldigheten. Det ar en annan sak att bada
parter givetvis ska medverka till att arbetsgivaren far den information
som behovs for att kunna uppfylla informationsskyldigheten.®

For det andra skulle ett krav pa begdran om samverkan antyda att
det ar arbetstagarorganisationen som ska ta initiativ till samverkan
och darmed ha det yttersta ansvaret for att samverkan kommer till
stdnd. En sddan ordning skulle st i strid med vad som géller idag
och som bor gilla aven fortsattningsvis, se ovan.

4 Se exempelvis ordalydelsen av inledningen till artikel 10.1 i den engelska
sprakversionen: “Member States shall take appropriate measures to ensure that
employers who are subject to pay reporting pursuant to Article 9 conduct, in
cooperation with their workers’ representatives, a joint pay assessment where all
the following conditions are met: [...]".

5 Europaparlamentets och radets direktiv 2002/14/EG av den 11 mars 2002 om
inrdttande av en allmén ram for information till och samrad med arbetstagare i
Europeiska gemenskapen.

6 Jfr prop. 2004/05:148 s. 20 f.
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TCO ar mot denna bakgrund av uppfattningen att kravet pa begiran
att fa samverka i den foreslagna 3 a kap. 13 § diskrimineringslagen
bor tas bort.

10 Genomdrivande av rattigheter och skyldigheter
som foljer av likaloneprincipen

10.3 Utredningens overviganden

10.3.1 Utvidgat tillampningsomrade for domstolsforfaranden och
ratten att fa fragan om diskriminering prévad

Mojlighet till faststillelsetalan

Av artikel 14 i direktivet foljer bland annat att medlemsstaterna ska
sdkerstilla att alla arbetstagare som anser sig forfordelade pa grund
av att likaloneprincipen inte har tillampats pa dem, efter mojlighet
till forlikning, har tillgang till domstolsférfaranden for att
genomdriva de rattigheter och skyldigheter som foljer av
likaloneprincipen.

Enligt utredningens forslag ska artikel 14, mot bakgrund av EU-
domstolens dom Braathens”, delvis genomforas i form av en ny
bestaimmelse i diskrimineringslagen om att den som anser sig ha
blivit diskriminerad far fora talan om att fa faststallt att sa ar fallet
(6 kap. 2 a § diskrimineringslagen i forfattningsforslaget).

TCO tillstyrker forslaget och instammer i vad utredningen anfor om
forlikningar pa s. 200 f. i betankandet. Huvudsyftet med en
forlikning ar att slutligt 16sa en tvist mellan parterna, savida inte
nagot annat framgar av forlikningsavtalet.

11 Fragor om bevisning i mal om
lonediskriminering

11.3 Utredningens overvaganden

11.3.1 Brister i insynen i Ioneséattningen ska leda till att bevisbérdan
placeras pa arbetsgivaren

Kravet att bevisbordan ska gi over till svaranden om en arbetstagare

visar omstiandigheter som ger anledning att anta att diskriminering
har forekommit ar u 11t

Av artikel 18.11 lonetransparensdirektivet foljer att medlemsstaterna
ska vidta lampliga atgiarder i enlighet med sina nationella rattssystem
for att sakerstalla att bevisbordan, nir arbetstagare som anser sig
forfordelade pa grund av att likabehandlingsprincipen inte har
tillampats pa dem, infor en behorig myndighet eller nationell
domstol lagger fram fakta som ger anledning att anta att direkt eller
indirekt diskriminering har forekommit, ska éligga svaranden och att

7 EU-domstolens dom av den 15 april 2021 i mal C-30/19.
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det ar denne som ska bevisa att ingen direkt eller indirekt
lonediskriminering har forekommit.

Bestimmelsen motsvarar artikel 19.1 i likabehandlingsdirektivet, som
ar genomford i svensk ratt genom 6 kap. 3 § diskrimineringslagen.

Utredningens bedomning ar att de krav som artikel 18.1 1
lonetransparensdirektivet innebar ar uppfyllda genom 6 kap. 3 §
diskrimineringslagen och att det inte behover vidtas nagra ytterligare
atgarder for att genomfora artikel 18.1.

TCO instimmer i utredningens bedomning men 6nskar lagga till
foljande om bevisborderegeln i 6 kap. 3 § diskrimineringslagen. I
SOU 2016:87 finns en utforlig redogorelse for bakgrunden till

6 kap. 3 § diskrimineringslagen och hur bevisborderegeln har tolkats
i doktrin och rattspraxis. Den utredningens analys av rattspraxis som
ror bevisborderegeln visade pa vissa skillnader i hur regeln
aktualiseras och tillampas i Arbetsdomstolen respektive i de
allmanna domstolarna. Utredningen foreslog, i syfte att bidra till att
regeln tolkas och tillampas pa ett korrekt sitt, en dndrad lydelse av
regeln for att fortydliga att det ar en presumtionsregel. Vid remissen
tillstyrkte TCO forslaget med vissa tillagg. TCO anser att fragan om
tolkningen och tillampningen av bevisborderegeln i 6 kap. 3 §
diskrimineringslagen fortfarande ar aktuell och fortsatt bor inga i
diskussionerna om vad som kravs for att motverka osakliga
loneskillnader och l6nediskriminering, men dven diskriminering
generellt.

En arbetsgivare som inte har fullgjort sina skyldigheter avseende

insyn i lonesattningen ska visa att lonediskriminering inte har
forekommit

Nar administrativa forfaranden eller domstolsforfaranden som ror
pastadd direkt eller indirekt lonediskriminering inleds mot
arbetsgivare som inte fullgjort skyldigheterna avseende insyn i
lonesattningen enligt artiklarna 5, 6, 7, 9 och 10 i
lonetransparensdirektivet, ska medlemsstaterna enligt artikel 18.2 i
direktivet sdkerstilla att det aligger arbetsgivaren att bevisa att ingen
sddan diskriminering forekommit. Det ska dock inte gilla om
arbetsgivaren visar att overtradelsen av de skyldigheter som anges i
artiklarna 5, 6, 7, 9 och 10 var uppenbart oavsiktlig och av ringa
karaktar.

Artikel 18.2 ska enligt utredningens forslag genomforas i form av en
ny bestimmelse som innebar att en arbetsgivare som inte har
fullgjort sina skyldigheter avseende insyn i 16nesattningen ska visa att
diskriminering i fraga om 16n inte har forekommit. Den foreslagna
bestammelsen ska inte galla om arbetsgivaren visar att bristen varit
uppenbart oavsiktlig och av ringa karaktar eller om bristen ar utan
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betydelse i mélet (6 kap. 3 a § diskrimineringslagen i
forfattningsforslaget).

TCO tillstyrker forslaget med foljande reservation.

En forutsattning for att bevisbordan ska kastas om ar att
arbetsgivaren inte har fullgjort sina skyldigheter avseende insyn i
l6nesattningen. Av forfattningskommentaren till forslaget framgar att
det ar arbetstagaren som ska ha bevisbordan for att arbetsgivaren
inte har fullgjort sina skyldigheter (s. 342 i betainkandet). Det ligger
enligt TCO:s mening inte i linje med utredningens 6verviaganden i
avsnitt 7.3.1 och uttalanden i forfattningskommentaren till

3 a kap. 1 § diskrimineringslagen, dar det bland annat anges att det ar
arbetsgivaren som ska ha bevisbordan for att information enligt

3 a kap. 1 § diskrimineringslagen har lamnats (s. 116 och 316 i
betiankandet). Dar anges dven att det av det skalet ar lampligt att
arbetsgivaren lamnar informationen skriftligt.

Flera av utredningens forslag om insyn i lonesattningen, bland annat
3 akap. 4 §, innebar att arbetsgivaren ska lamna skriftlig
information. Om arbetsgivaren fullgor skyldigheterna borde det
darfor vara enkelt for arbetsgivaren att bevisa att skyldigheterna ar
fullgjorda, och att bevisborderegeln i 6 kap. 3 a § dairmed inte ar
tillamplig. I mer oklara situationer kan det dock vara mycket svart for
arbetstagaren att visa att skyldigheterna inte har fullgjorts. Av dessa
skal bor i stillet arbetsgivaren ha bevisbordan for att
insynsskyldigheterna har fullgjorts vid tillampning av den foreslagna
6 kap. 3 a § diskrimineringslagen.

12 Preskriptionstid om tre ar
12.3 Utredningens overviganden

12.3.1 Svensk lagstiftning beh6éver anpassas

Av artikel 21 i direktivet foljer vissa krav pa medlemsstaterna nar det
galler regler for preskriptionstider.

Artikel 21 ska enligt utredningens forslag genomforas i form av en ny
bestammelse om preskription av ansprak som avser diskriminering i
fraga om 16n (6 kap. 5 a § diskrimineringslagen i
forfattningsforslaget). Forslaget innebar bland annat att alternativen
for preskriptionsavbrott vid sidana ansprak foljer den allménna
preskriptionslagstiftningen snarare dn de preskriptionsregler som
galler inom arbetsriatten och diskrimineringsratten i ovrigt, som
anknyter till preskriptionsreglerna i medbestammandelagen och
lagen (1982:80) om anstallningsskydd (6 kap. 4 §
diskrimineringslagen).

TCO:s bedomning ar att det finns mojlighet att genomfora artikel 21
pa ett sitt som ligger narmare den preskriptionsreglering som finns i
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lag och kollektivavtal pa arbetsriattens omrade. Det giller sarskilt
fragan om preskriptionsavbrott. Ett sidant genomforande skulle
innebara ett mindre ingrepp i arbetsmarknadsmodellen och
arbetsmarknadens parters autonomi dn utredningens forslag.

14 Sanktioner

14.3 Utredningens overviaganden

14.3.1 Nagra utgangspunkter

Det anges i betankandet att utredningen har haft som uppdrag att
foresla de lagandringar som ar nodvandiga for att genomfora
lonetransparensdirektivet och att utredningen och SOU 2020:79
darfor behandlar delvis samma lagregler, men fran olika
utgangspunkter.

TCO instammer inte helt i den bedomningen.

Ett centralt syfte bakom SOU 2020:79 var att se 6ver vilka atgarder
som behovs for att sakerstilla efterlevnad av bestimmelserna om
aktiva atgarder i diskrimineringslagen. SOU 2020:79 innehéller
forslag och overvaganden om bland annat tillsyn och val av
sanktioner i fraga om aktiva atgiarder. Lonetransparensdirektivets
overgripande syfte ar att forstiarka tillampningen av
likaloneprincipen och diskrimineringsforbudet enligt artikel 4 i
likabehandlingsdirektivet genom bland annat skarpta
efterlevnadsmekanismer. I det avseendet SOU 2020:79 ror aktiva
atgarder for att forebygga osakliga 16neskillnader och
lonediskriminering mellan kvinnor och man finns det darfor, enligt
TCO:s mening, en tydlig 6verlappning mellan de bada
utredningarnas syften och utgangspunkter.

Mot denna bakgrund anser TCO att beredningen inom
Regeringskansliet av SOU 2020:79 och foreliggande betankande bor
ske samlat.

14.3.2 Kravet pa kompensation genomférs genom
diskrimineringsersattning och allméant skadestand

Av artikel 16.1 i direktivet foljer att medlemsstaterna ska sakerstalla
att arbetstagare som lidit skada pa grund av en 6vertradelse av en
rattighet eller skyldighet som foljer av likaloneprincipen har ratt att
begira och fa full kompensation eller gottgorelse for skadan pa det
satt som medlemsstaten faststaller.

Av artikel 23.1 1 direktivet foljer bland annat att medlemsstaterna ska
faststilla regler om effektiva, proportionella och avskrackande
sanktioner for 6vertradelser av de rattigheter och skyldigheter som
avser likaloneprincipen. Medlemsstaterna ska vidare, enligt artikel
23.2, sikerstilla att sanktionerna garanterar en faktisk avskrackande
verkan.
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Diskrimineringsersattning uppfyller kravet pa ritt till kompensation
vid lonediskriminering och repressalier

Utredningens bedomning ar att den befintliga regleringen i 5 kap. 1 §
diskrimineringslagen, om diskrimineringsersattning, uppfyller
direktivets krav enligt artikel 16 pa ratt till kompensation vid
lonediskriminering och repressalier.

TCO instammer i utredningens bedomning i det avseendet att det
inte kravs nagon lagindring for att uppfylla direktivets krav vad
galler ratt till kompensation. TCO anser dock inte att befintlig
rattspraxis om nivaerna pa diskrimineringsersattning uppfyller
kravet enligt artikel 23.2 pa att sanktionerna ska garantera en faktisk
avskriackande verkan och EU-domstolens rattspraxis om effektiva,
proportionerliga och avskrackande sanktioner.8

En bestimmelse om skadestdnd infors i diskrimineringslagen

Artikel 23 ska enligt utredningens forslag genomforas delvis i form av
en ny bestaimmelse om skadestand (5 kap. 2 a § diskrimineringslagen
i forfattningsforslaget).

TCO tillstyrker forslaget med foljande reservation.

TCO:s tolkning av artikel 23.1 ar att medlemsstaterna ska faststilla
regler om effektiva, proportionella och avskrackande sanktioner vid
overtradelser av de rattigheter och skyldigheter som framgéar av
direktivet, inklusive de rattigheter och skyldigheter som avser
arbetsgivares samverkan med arbetstagarforetriadare.9 Sanktionerna
ska enligt artikel 23.2 garantera en faktisk avskrackande verkan.

Den foreslagna 5 kap. 2 a § diskrimineringslagen innebar att
arbetsgivare som bryter mot bland annat 3 a kap. 13 §
diskrimineringslagen, om information som behovs for samverkan,
ska betala allmént och/eller ekonomiskt skadestand. Forslaget
omfattar dock inte arbetsgivares skyldighet att samverka enligt
forslagna 3 a kap. 12,14 och 16 §§ diskrimineringslagen. Det finns
heller inget annat forslag i betankandet om sanktion vid utebliven
samverkan.

Sanktioner vid underldtenhet att samverka

Ett centralt skal for att samverkansbestimmelserna inte bor forenas
med en skadestandspafoljd eller ndgon annan sanktion ar, som TCO
forstar utredningen, att en arbetstagarorganisation som har

medlemmar pa arbetsplatsen normalt kan péakalla forhandling enligt

8 Se exempelvis EU-domstolens dom av den 10 april 1984 i mél 14/83.

9 TCO:s tolkning av formuleringen “rattigheter och skyldigheter som avser
likaloneprincipen” bedoms ligga i linje med utredningens tolkning och bedémning
av tillampningsomrédet for kapitel III i direktivet om riattsmedel och efterlevnad,
se avsnitt 5.1.2 och 10.1.1 1 betdnkandet.
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10 § medbestaimmandelagen for att fa till stand samverkan om inte
arbetsgivaren kallar till samverkan pa eget initiativ. Om
arbetsgivaren efter forhandlingsframstillan underlater att forhandla,
aktualiseras skadestiandsbestimmelserna i medbestaimmandelagen.
Utredningen lyfter aven fram mojligheten for parterna att traffa
kollektivavtal om samverkan och dari reglera hur samverkan ska ga
till.

I de fall da en arbetstagarorganisation far vetskap om att en
arbetsgivare har underlatit att gora lonekartlaggning eller inlett
arbetet med lonekartlaggning utan att samverka har ofta en
overtradelse av regelverket redan skett. Om arbetet med
lonekartlaggning redan ar slutfort, utan att arbetet har samverkats,
kan en forhandling rimligtvis inte ske i stillet for samverkan eftersom
arbetet redan ar slutfort. Huruvida arbetsgivaren i en sdidan
situation, om en arbetstagarorganisation trots det gor en
forhandlingsframstéllan, kan bli skadestdndsskyldig for brott mot
medbestimmandelagen ar oklart annat an i rena fall av
forhandlingsvigran. Vidare innebar ett sanktionssystem som kraver
forhandling enligt medbestammandelagen att initiativbordan i
praktiken laggs pa arbetstagarparten, i strid med utgangspunkten att
det ar arbetsgivaren som har det yttersta ansvaret for att samverkan
kommer till stand.

Mot denna bakgrund — och med beaktande av att sanktionerna ska
garantera en faktisk avskrackande verkan — ar det enligt TCO:s
mening svart att se mojligheten for arbetstagarorganisationer att
pékalla forhandling enligt medbestimmandelagen som en sanktion,
an mindre en effektiv sddan, vid utebliven samverkan. Ett mer
effektivt alternativ, som enligt TCO:s mening skulle uppfylla
direktivets krav, ar att infora en skadestandspafoljd for brott mot de
foreslagna samverkansreglerna. TCO ar darfor av uppfattningen att
aven 3 a kap. 12,14 och 16 §§ ska omfattas av den foreslagna
skadestandsbestimmelsen i 5 kap. 2 a § diskrimineringslagen.

19 Konsekvenser av forslagen

19.5 Konsekvenserna for staten

19.5.1 Konsekvenserna for Diskrimineringsombudsmannen

Den myndighet som framst paverkas av utredningens forslag ar DO.
Utredningens forslag innebar bland annat att DO:s tillsynsansvar
kommer att omfatta ett mer omfattande regelverk an idag och att DO
ska vara overvakningsorgan enligt artikel 29.2 i direktivet, vilket
innebar att ett flertal nya och resurskravande uppgifter laggs till DO:s
redan breda uppdrag. I tillagg till utredningens forslag ar TCO av
uppfattningen att DO dven bor fa i uppdrag att ta fram och
tillhandahalla ett analytiskt verktyg for arbetsvardering, se avsnitt 6
ovan.
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Utredningens forslag kommer att fa stor paverkan pa DO:s
resursbehov. Det ar enligt TCO:s mening av stor vikt att DO far de
resurser som kravs for att kunna utfora det uppdrag som forslagen
innebar och att uppdraget blir sa tydligt som mojligt. I det
sammanhanget kan det konstateras dels att en tidigare utredning har
gjort bedomningen att DO har jamforelsevis knappa resurser redan
som det arto, dels att artikel 28.3 i direktivet kraver att
medlemsstaterna ska forse sina jamstilldhetsorgan med sadana
resurser att de effektivt kan utfora sina uppgifter avseende ratten till
lika 16n.

Therese Svanstrom Jens Lidén
Ordforande Jurist

10 SOU 2020:79, s. 146.
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