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Betankandet - Genomfoérande av
|6netransparensdirektivet (SOU 2024:40)

Remiss fran Arbetsmarknadsdepartementet
Remisstid 4 oktober 2024

Forslag till beslut

Borgarradsberedningen foreslar att kommunstyrelsen beslutar foljande.

1. Remissen besvaras med hénvisning till vad som sdgs i stadens
promemoria.

2. Paragrafen justeras omedelbart.

Foredragande borgarradet Emilia Bjuggren

Sammanfattning av arendet

Regeringen beslutade den 25 maj 2023 att lata en sérskild utredare ta stallning till hur
Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2023/970 av den 10 maj 2023 om stérkt
tillampning av principen om lika I6n for kvinnor och mén for lika eller likvérdigt
arbete (likaloneprincipen) genom insyn i l6nesattningen och efterlevnadsmekanismer
(I6netransparensdirektivet) ska genomforas i svensk ratt.

Lonetransparensdirektivet syftar till att komma till ratta med osakliga l6neskillnader
mellan kvinnor och mén, och innehaller framst bestammelser om 6kad insyn i
I6neséttningen och bestammelser som ar tankta att underlatta domstolsforfaranden for
enskilda.

Utredningens uppdrag har slutférts genom betdnkandet Genomfdrande av
I6netransparensdirektivet (SOU 2024:40) och Arbetsmarknadsdepartementet har
remitterat betdnkandet till staden for yttrande.

Beredning
Arendet har remitterats till stadsledningskontoret.

Stadsledningskontoret framhaller att staden arbetar med att motverka osakliga
I6neskillnader mellan méan och kvinnor och stéller sig fragande till forslagen i
betankandet.
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Foredragande borgarradets synpunkter

Sedan 2019 har I6neskillnaden mellan kénen i princip varit konstant, innan dess
minskade den med 6,4 procentenheter mellan &ren 2005-2019%. Nu ser vi istéllet att
I6neskillnaden mellan konen okar. Ar 2023 tjanade kvinnor 90 procent av mannens
manadslon. Den genomsnittliga manadslénen for kvinnor ar 2023 var 37 800 kronor,
motsvarande belopp fér ménnen &r 42 000 kronor. Det &r en orovéackande utveckling
att framstegen vi gjort under de senast 20 aren langsamt borjar ga forlorade.

En avgdrande faktor for skillnaden i genomsnittslioner mellan kénen &r att vi har en
arbetsmarknad som ar konsuppdelad, dar I6neskillnaderna &r ett allvarligt problem
som kraver systemforandringar pa olika nivaer i samhéllet.

Stockholms stad arbetar malinriktat med att vara en jamstalld arbetsgivare dar
osakliga léneskillnader bekdmpas och nolltolerans mot diskriminering och
trakasserier rader. Staden arbetar jamstalldhetsinriktat pa manga olika plan. Bland
annat genom var vuxenutbildning dar studie- och yrkesvégledarna jobbar med att visa
den bredd av yrkesmdjligheter som finns for att motverka konsstereotypa val.

Att fragan om mer jamstallda loner lyfts pa EU-niva ar en nédvandig atgard som
behovs for att samhéllet ska bli mer jamstallt. | Sverige har vi, genom den svenska
modellen, ett system dar arbetsmarknadens parter ansvarar for regleringen pa
arbetsmarknaden.

| vrigt hanvisar jag till stadsledningskontorets tjansteutlatande som lyfter en del
fragetecken kopplat till hur direktivet ska samkdras med svensk lagstiftning och hur
staden ska mota direktivet i takt med nuvarande arbetssétt.

Stockholm den 25 september 2024
Emilia Bjuggren
Bilaga
Remiss — Betdnkandet — Genomférande av l6netransparensdirektivet (SOU

2024:40), dnr KS 2024/714 -1.1

Borgarradsberedningen tillstyrker foredragande borgarradets forslag.

1 _gneskillnaden mellan kvinnor och man 2023 (mi.se)
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https://www.mi.se/app/uploads/loneskillnaden-2023.pdf

Arendet

Enligt Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2023/970 av den 10 maj 2023 om
starkt tillampning av principen om lika 16n for kvinnor och man for lika eller
likvardigt arbete (likaléneprincipen) genom insyn i Iénesattningen och
efterlevnadsmekanismer (lonetransparensdirektivet)ska medlemsstaterna vidta
nodvandiga atgarder for att se till att arbetsgivarna har l6nestrukturer som sakerstaller
lika 16n for lika eller likvardigt arbete. | Sverige sakerstélls att arbetsgivarna har
sadana lonestrukturer genom att alla arbetsgivare arligen ska genomfara en
Ionekartlaggning i vilken arbetsgivaren ska kartldgga och analysera bestammelser och
praxis om léner som tilldmpas hos arbetsgivaren, samt analysera om férekommande
I6neskillnader mellan kvinnor och man som utfor arbete som ar att betrakta som lika
eller likvardigt har direkt eller indirekt samband med kon. Lonekartlaggningen gors i
syfte att upptécka, atgarda och forhindra osakliga loneskillnader.

Utredningens beddmning dr att I6netransparensdirektivets krav att medlemsstaterna
ska vidta nodvandiga atgarder for att sakerstalla att arbetsgivarna har lonestrukturer
som sékerstéller lika I6n for lika eller likvardigt arbete ar uppfyllda genom det arbetet
men foreslar anda en del justeringar i arbetsgivarnas arbete med lénekartlaggning.

For arbetsgivare med minst tio arbetstagare foreslas att Ionekartlaggningen ska vara
skriftlig. Den skriftliga 16nekartlaggningen motsvarar den skriftliga dokumentation
som nu gors av arbetet med lénekartlaggning, med tillagget att andelen kvinnor och
man som utfor arbete som &r att betrakta som lika och likvérdigt ska redovisas.

Den fordjupade analysen i lonekartlaggningen foreslas omfatta en jamforelse mellan
kvinnors och méns I6neutveckling i samband med bl.a. foraldraledighet med
I6neutvecklingen for arbetstagare som utfér arbete som ar att betrakta som lika eller
likvardigt och som inte har tagit ut motsvarande ledighet.

En arbetsgivare som inte fullgor sin skyldighet att genomftra en lénekartlaggning
eller uppratta en skriftlig 16nekartlaggning kan foreldggas att fullgora skyldigheten
vid aventyr av vite.

En framstallan om vite far goras av centrala fackliga organisationer som tecknat
kollektivavtal med arbetsgivaren. Rétten ska alltsa inte langre vara subsidiar
Diskrimineringsombudsmannen (DO).

Lénerapportering m.m.

Enligt utredningen ska arbetsgivare med minst 100 arbetstagare aterkommande
genomfdra en lonerapportering med uppgifter om Ioneskillnader mellan kvinnor och
méan. Uppgifterna ska omfatta samtliga medarbetare. Arbetsgivare som sysselséatter
250 eller fler arbetstagare ska gora detta arligen.

Lonerapporten ska lamnas in till Diskrimineringsombudsmannen (DO), som ska
offentliggora uppgifterna och aven aterrapportera till kommissionen. Arbetsgivare
som inte skickar in uppgifterna fran lonerapporteringen till DO ska alaggas att betala
en sanktionsavgift.
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Arbetsgivare med minst 100 arbetstagare ska dven lamna information om
I6neskillnader mellan kvinnor och man som utfor arbete som ar att betrakta som lika
eller likvardigt. Uppgifterna ska baseras pa I6nenivaerna for samtliga arbetsgivarens
arbetstagare.

Om arbetsgivaren har loneskillnader pa fem procent eller mer ska arbetsgivaren
lamna in en redogorelse for om de kan motiveras sakligt eller hur de kan atgardas.
Arbetsgivare som inte lamnar informationen till DO ska aldggas att betala en
sanktionsavgift.

Samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare

Enligt direktivet ska arbetsgivaren samverka med fackliga foretradare i arbetet med
Ionekartlaggningen, i arbetet med l6nerapporteringen, samt vid utformningen av
kriterier for arbetsvérdering samt sakliga kriterier som kan motivera l6neskillnader
mellan kénen.

Utredningen foreslar darfor sarskilda samverkansbestammelser for arbetet med
I6nerapporteringen och for arbetet med utformningen av kriterier. Samverkan ska ske
med de fackliga organisationer som arbetsgivaren har kollektivavtal med.
Arbetsgivaren ska forse den arbetstagarorganisation som denne &r bunden till av
kollektivavtal med information.

Skyldigheten att Iamna information foreslas utvidgas pa sa satt att arbetsgivare som
inte ar bundna av nagot kollektivavtal alls ska forse alla fackliga organisationer som
har medlemmar pa arbetsplatsen, och som begart att fa samverka, med information.
En arbetsgivare som bryter mot reglerna om information ska vara skyldig att betala
skadestand.

Insyn i I6nesattningen

Utredningen foreslar att det i diskrimineringslagen infors ett nytt kapitel om insyn i
I6neséttningen. Lonekartlaggningen ska vara grunden for insynen och arbetsgivaren
ska kunna anvénda sig av informationen i I6nekartlaggningen for att forse enskilda

med den information de har ratt till enligt direktivet.

Information till arbetssokande och arbetstagare

Enligt direktivet ska arbetssokande och arbetstagare ha ratt till viss insyn i
I6nesattningen. Insynen syftar till att motverka lénediskriminering pa grund av kon,
frdmst genom att ge arbetstagare information for att kunna bedéma om de utsatts for
I6nediskriminering.

Utredningen foreslar darfor en skyldighet for arbetsgivare att lamna information till
en arbetssokande om den ingangslon eller det ingangsloneintervall, samt de
kollektivavtalsbestammelser, som arbetsgivaren tillampar for den befattning som ska
tillsattas. Informationen ska lamnas i sadan tid att en informerad l6neférhandling kan
ske. Den kan lamnas i anstéllningsannonsen eller formedlas pa annat satt fore en
anstéllningsintervju eller annars innan anstéllningsavtal traffas.
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Bestdmmelsen ska gélla oavsett vilken anstallningsform som anstallningen avser, det
vill sdga ska gélla aven for tidsbegransade anstallningar.

Enligt utredningens forslag ska arbetsgivare forbjudas att fraga en arbetssokande om
dennes 16n fran en anstéllning hos en annan arbetsgivare.

Arbetsgivare foreslas vara skyldiga att informera arbetstagarna om de bestammelser
och den praxis om I6ner som tillampas hos arbetsgivaren. Inneborden av uttrycket
bestdammelser och praxis om l6éner ar densamma som i reglerna om I6nekartlaggning.
Auvsikten &r att arbetsgivaren ska kunna hamta informationen fran den senaste
Ionekartlaggningen. Det krévs inte att arbetsgivaren lamnar informationen direkt till
arbetstagarna utan informationen far lamnas genom att den gors allmant tillganglig pa
arbetsplatsen. Arbetstagarna ska inte behdva be om den utan den ska finnas
tillganglig t ex pa ett intranét.

Arbetsgivare med mer dn 100 arbetstagare ska informera arbetstagare om
I6neskillnader mellan kvinnor och man som utfor arbete som &r att betrakta som lika
eller likvardigt. Informationen far lamnas genom att den gérs allmant tillganglig pa
arbetsplatsen. Uppgifter om sadana loneskillnader for de fyra foregaende aren ska
lamnas ut pa begaran om sadana uppgifter finns tillgangliga. Om uppgiften visat en
skillnad pa 5 procent eller mer mellan mén och kvinnor som utfor lika eller likvardigt
arbete och en sadan skillnad inte atgardats eller motiverats ska arbetsgivaren stalla
den skriftliga I6nekartlaggningen till férfogande for arbetstagarna.

Pa begéaran av en arbetstagare ska arbetsgivaren dven vara skyldig att lamna skriftlig
information om arbetstagarens 16n samt den genomsnittliga 16n, uppdelad efter kon,
som tillampas pa andra arbetstagare hos arbetsgivaren som utfor arbete som ar att
betrakta som lika eller likvardigt med arbetstagarens. Enligt utredningens uppfattning
motsvarar informationen den information som arbetsgivaren tar fram i arbetet med
I6nekartlaggning och det bor saledes vara tillrackligt att informationen hamtas fran
den senaste lonekartlaggningen. Informationen ska lamnas sa snart som mojligt och
senast inom tva manader fran det att arbetsgivaren mottog begaran. Enligt forslaget
ska arbetsgivare varje ar upplysa arbetstagarna om att de kan begara ut information
enligt ovan.

Den information som arbetsgivaren enligt ovan ska lamna ska tillhandahallas i ett
tillgangligt format for personer med funktionsnedsattning.

| betankandet foreslas dven att arbetsgivare inte sa fa hindra en arbetstagare att lamna
uppgift till annan om sin 16n. Forbudet syftar till att starka efterlevnaden av
likaloneprincipen.

Enligt forslaget ska en arbetsgivare som bryter mot reglerna vara skyldig att betala
skadestand. For att skydda arbetssokande och arbetstagare mot repressalier fran
arbetsgivarens sida foreslas forbudet mot repressalier i diskrimineringslagen
utstrackas till att omfatta enskilda som utnyttjat réattigheter enligt lagen.

Fragor om bevisning
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Direktivet innehaller bestammelser om bevishordans placering, vilken bevisning som
far beropas och arbetstagares tillgang till bevisning i mal om I6nediskriminering.
Utredningen bedomer att svensk rétt i stort uppfyller de krav som direktivet stéller.

Om en arbetsgivare inte har fullgjort sina skyldigheter avseende insyn i
l6nesattningen ska det dock kunna resultera i att bevisbordan évergar till
arbetsgivaren (svaranden). Det foreslas att en arbetsgivare som inte har fullgjort sina
skyldigheter avseende insyn i I6neséttningen ska visa att l16nediskriminering inte har
forekommit. Detta galler dock inte om arbetsgivaren visar att bristen varit uppenbart
oavsiktlig och av ringa karaktr, eller om bristen ar utan betydelse i malet.

Preskriptionsfrist

Direktivet innehaller tvingande bestammelser om preskription av ansprak som avser
I6nediskriminering pa grund av kén. Utredningen foreslar darfor en ny
preskriptionsfrist om tre ar i diskrimineringslagen for talan rérande lika I6n, samt
faststéllande av nar preskriptionstiden borjar [6pa och hur preskriptionsavbrott sker.
Regeln foreslas galla oavsett vilken diskrimineringsgrund i diskrimineringslagen som
anspraket galler. Forslaget innebér att preskriptionstiden borjar I6pa nér arbetstagaren
har fatt kdinnedom om eller kan forvantas ha fatt kannedom om den omstandighet som
yrkandet hanfor sig till. Preskription avbryts genom de atgarder som anges som
preskriptionsavbrytande i preskriptionslagen (1981:130). Aven vad avser verkan av
preskriptionsavbrott foljer den féreslagna paragrafen preskriptionslagen. En
konsekvens av den foreslagna bestdmmelsen &r att regler i forhandlingsordningar
saknar verkan till den del de foreskriver preskription i fraga om ansprak som grundas
pa l6nediskriminering som ar mindre formanliga an lagbestammelsen.

Bestammelsen ar inte avsedd att paverka tidsfrister for att pakalla forhandling eller de
krav pa forhandling som stélls for att fa vacka talan vid Arbetsdomstolen (AD). Har
den fackliga organisationen forsuttit tiden att enligt kollektivavtal eller
medbestammandelagen (MBL) pakalla férhandling eller véacka talan, hindrar detta
inte att arbetstagaren véacker och kan vinna framgang om talan inte ar preskriberad
enligt den foreslagna preskriptionsregeln.

Sanktioner

Tva nya sanktionsformer foreslas i diskrimineringslagen: sanktionsavgift och
skadestand. Skadestandet ska tillampas pa dvertradelser i lagen som inte utgor
diskriminering, vilket innebér att en skillnad gors mellan erséttningen i fall dar en
arbetsgivare brustit i t.ex. sina skyldigheter avseende insyn i I6neséttningen och
diskrimineringsfall. Skadestandet omfattar ekonomiskt och allmant skadestand.
Sanktionsavgiften ska tillampas nar arbetsgivare underlater att lamna information till
DO.

De redan idag gallande sanktionerna om diskrimineringsersattning och maojligheten
att gora en framstallan om vite bedoms uppfylla direktivets krav pa effektiva
sanktioner.
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Ett utdkat uppdrag for DO

| betankandet foreslas DO bli 6vervakningsorgan i enlighet med direktivet. Det
innebér att DO ska 6ka medvetenheten om likaloneprincipen och ratten till insyn i
I6neséttningen, analysera orsakerna till I6neskillnader mellan kénen och utarbeta
verktyg for att bedoma Ioneojamlikheter, ta emot I6nerapporteringar och offentliggora
de uppgifter som framgar av dem, sammanstélla uppgifter om hur manga och vilken
typ av klagomal om I6nediskriminering som lamnats in till DO och hur manga
I6nediskrimineringsmal som anhangiggjorts vid nationella domstolar, samt ansvara
for att forse kommissionen med information.

DO ska dessutom f6lja utvecklingen avseende analytiska verktyg for arbetsvardering
och lamna forslag pa atgarder till regeringen om ombudsmannen beddmer att det
finns brister i tillgangligheten av analytiska verktyg. DO, Jamstélldhetsmyndigheten
och Medlingsinstitutet ska samverka vad géller vissa analysuppgifter och viss
kunskapsproduktion. Samverkan ska fungera som ett stod till DO.

Ikrafttradande och dvergangsregler

Utredningen foreslar att flertalet av de nya reglerna trader i kraft 1 juni 2026.
Undantag géller for l6nerapporteringen som ska genomforas av arbetsgivare med 100
eller fler arbetstagare. Dessa regler ska borja tillampas senast 2027 av arbetsgivare
med 150 eller fler arbetstagare.

Utredningen foreslar aven 6vergangsbestammelser for andringarna i férbudet mot
repressalier, I6nekartlaggningen och preskriptionstiden samt for mojligheten till
faststillelsetalan. Overgangsbestammelserna innebar att bestammelsen om forbud
mot repressalier ska tillampas i dess lydelse fore ikrafttradandet om repressalierna &gt
rum da, att aldre bestammelser ska gélla i fraga om lénekartlaggning som har eller
skulle ha genomforts fore ikrafttradandet och att bestammelserna om faststéllelsetalan
och preskriptionstid inte ska tillampas pa diskriminering som har agt rum fore
ikrafttrédandet.

Remissammanstallningen

Arendet har remitterats till stadsledningskontoret.

Stadsledningskontoret

Stadsledningskontorets tjansteutlatande daterat den 27 augusti 2024 har i huvudsak
foljande lydelse.

Ramen for stadens lonestrategier faststalls av Kommunfullméktige genom antagen
budget. Lonestrategin och dess tillampning é&r, tillsammans med 6vriga
personalstrategiska atgarder, av avgorande betydelse for stadens effektivitet och
mojligheter att na uppsatta mal.
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Den lonestrategiska inriktningen ska bland annat stimulera medarbetarna till goda
insatser, engagemang och intresse samt framja utveckling och ansvarstagande i syfte
att na verksamhetsforbattringar.

Lon ar ersattning for utfort arbete. Stadens principer for I6neséttning innebar att [6nen
ska faststallas med hansyn till arbetets svarighetsgrad och de krav som arbetet staller
pa medarbetaren samt medarbetarens arbetsinsatser och personliga kompetens.

Staden tillampar i enlighet med tecknade kollektivavtal individuell och differentierad
I6n som ska ge mojlighet att premiera enskilda medarbetares arbetsresultat.
Medarbetaren ska kunna paverka sin 16n genom att 6ka sitt kunnande, bli
mangsidigare och darmed ocksa utveckla sitt arbete liksom formagan att ata sig
svarare och mer ansvarsfulla arbetsuppgifter. Staden uppmuntrar darfor en 6kad
I6nespridning vilket ocksa &r i enlighet med tecknade kollektivavtal. Sambandet
mellan l6neutveckling och utveckling av arbetsuppgifter och arbetsresultat ska vara
tydligt.

I Stockholms stads personalpolicy framgar det att det ska finnas en tydlig koppling
mellan resultat och 16n och att 16nen ska vara individuell och differentierad.
Loneskillnader ska motiveras sakligt och far inte vara diskriminerande.

Staden anvander DO:s metodstod Analys Lonelots som verktyg for att bedéma
svarighetsgrad och krav. Staden gor arligen en omfattande I6nekartlaggning. Lika
rattigheter och moéjligheter, jamstalldhet mellan kénen och jamstéllda I6ner ér
integrerade delar av stadens arbete som arbetsgivare.

Utredningens forslag har langtgaende konsekvenser for staden som arbetsgivare. De
nya reglerna kommer att innebéra en vasentligt 6kad administration for staden och
ytterligare arbete for stadens arbetsgivarrepresentanter saval pa stadsovergripande
som pa forvaltningslokal niva och dven pa enhetschefsniva.

Nér det galler forslaget att I6nekartldggningen ska omfatta en jamforelse mellan
kvinnors och méns lI6neutveckling i samband med bland annat foraldraledighet med
I6neutvecklingen for arbetstagare som utfér arbete som éar att betrakta som lika eller
likvardigt och som inte har tagit ut motsvarande ledighet ser staden stora svarigheter
med att inhdmta dessa uppgifter. Staden stéller sig aven fragande till ratten att ha
denna typ av uppgifter i system och spara l6neutvecklingsdata 6ver tid for enskilda
personer utifran GDPR.

Utredningen foreslar att Ionerapporten ska lamnas in till DO. Arbetsgivare som inte
skickar in uppgifterna fran lonerapporteringen till DO ska alaggas att betala en
sanktionsavgift.

For stora arbetsgivare och med sena, omfattande och stora l6nerorelser maste det
finnas tidsutdrékt for att lamna in uppgifter nar dessa ar klara.
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Staden efterfragar aven vagledning gallande vilken niva i en stor organisation som
ska ldmna in den. Ska den goras stadsévergripande blir den mycket omfattande och
resurskravande.

Uppgifterna ska vara tillgdnglighetsanpassade vilket idag inte & mojligt nér det galler
statistiska uppgifter.

Utredningen foreslar sarskilda samverkansbestammelser for arbetet med
I6nerapporteringen och for arbetet med utformningen av kriterier.

For en stor arbetsgivare som staden innebér det samverkan med cirka 19 fackliga
organisationer av vilka manga foretrads av ombudsman. Det medfér en mycket
resurskravande samverkansbodrda. Stora arbetsgivare har en stor méngd befattningar
och det kommer for stadens del att innebéra en utékning av resurser som pa heltid ska
befattningsvérdera minst 450 befattningar I6pande.

Staden staller sig aven fragande till vad som hander om arbetsgivare och facklig
organisation ar oeniga i en bedémning.

Forandringarna kommer att krava mycket omfattande informationsinsatser da
arbetsgivareforetradare i samtliga led kommer att ha behov av informationsinsatser
och vagledning i t ex hur férdndringarna ska genomféras och hur de ska hantera
kraven pa information. Arbetsgivaren handlar under skadestandsansvar vilket gér det
mycket viktigt att t ex varje rekryterande chef ar informerad om forbudet att fraga en
arbetssokande om dennes nuvarande 16n.

Staden ser att foreslagen kommer att medfora betydande kostnader for staden och 6ka
arbetsbelastningen for stadens chefer.

Det finns &ven en stor risk att de nya reglerna ar tvistedrivande bade pa initiativ av de
fackliga organisationerna och enskilda arbetssokande och arbetstagare. Det finns en
risk att reglerna anvénds for att gynna enskilda individer, inte i syfte att sékerstélla
jamstéllda strukturer. Tvister ar inte bara resurskravande for staden utan kan éven
resultera i att staden far betala skadestand vid pastadda brott. Den foreslagna
forlangda preskriptionsfristen ar udda jamfort med andra pa arbetsmarknaden
forekommande preskriptionsfrister vilket gér det svarare for arbetstgivare att halla
reda pa vad olika drenden har for preskriptionstider.

Enligt stadens uppfattning for forslagen med sig ett flertal fragetecken géllande
dataskydd, informationssakerhet och integritetsskydd for medarbete som innehar
befattningar med fa medarbetare dar enskilda medarbetare latt kan pekas ut.

Staden anser att det ar svart att till fullo 6verblicka forslagens konsekvenser mer &n
att de ar saval kostnads- och resurskravande som tvistedrivande.

I en svensk kontext riktar sig direktivet mot privata arbetsgivare, inte offentliga, men
konsekvenserna ska hanteras &ven av kommuner och regioner. Den svenska modellen
bygger pa att arbetsmarknadens parter ansvarar for reglerna pa arbetsmarknaden.
EU:s tvingande direktiv forsvarar den svenska partsmodellen.
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