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Sammanfattning:
Juridiska fakultetsndmnden vid Stockholms universitet staller sig positiv i stort till
utredningsforslagen utéver de anmarkningar som ges nedan.

Generella synpunkter:

Juridiska fakultetsndmnden tillstyrker att utredningsforslagen uppfyller de syften som
uppges i stort. Juridiska fakultetsnamnden bedémer att manga av forslagen ar val
avvagda. | nagra avseenden delar emellertid fakultetsnamnden inte utredningsférslagens
beddmning, vilket utvecklas narmare i det foljande.

Specifika synpunkter:

Definition av arbetstagarforetradare

Enligt Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2023/970 om starkt tillampning av
principen om lika I6n fér kvinnor och man for lika eller likvardigt arbete genom insyn i
I6nesattningen och efterlevnadsmekanismer (lonetransparensdirektivet) har
arbetstagarforetradare en central roll nar det galler att undanrdja loneskillnaderna mellan
konen. Det har ocksa papekats i utredningen (s 66) att arbetstagarforetradare har t.ex.:

- ratt att vara delaktiga i arbetsgivarens arbete med att utforma de objektiva,
konsneutrala kriterierna som ska tillampas vid arbetsvéardering (artikel 4.4),

- kunna bista sina medlemmar nér det kommer till att fa ut information om deras
I6neniva och den genomsnittliga 1onenivan for kvinnor respektive méan i samma
arbetstagarkategori (artikel 7.2),

- ratt till insyn i arbetet med I6nerapporten och ratt att begara fortydliganden om
denna (artiklarna 9.6 och 9.10),

- rétt att samverka i arbetet med den gemensamma Iénebeddémningen (artikel 10.1),
- tillgang till det slutliga resultatet av bedémningen och rétt att medverka i de
atgarder som vidtas for att avhjalpa osakliga loneskillnader (artikel 10.3 och 4) och
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- rétt att agera for eller till stod for arbetstagare som pastar sig fallit offer for en
overtradelse av nagon av de rattigheter eller skyldigheter som féljer av
likaloneprincipen, med den personens godkénnande (artikel 15).

Utredningen har definierat de arbetstagarforetradare som de arbetstagarorganisationer
som i forhallande till arbetsgivaren ar bundna av kollektivavtal (s 88), se t.ex. lagforslag 3
a kap. Insyn i I6neséttningen och lonekartlaggning, 12 § Samverkan som anger att ”’[v]id
utformningen av kriterier for arbetsvardering och kriterier for att motivera Ioneskillnader
ska samverkan ske med den arbetstagarorganisation som arbetsgivaren ar bunden till av
kollektivavtal.”

Utredningens forslag att knyta rattigheterna ovan till den fackférening som &r bunden av
kollektivavtal med en arbetsgivare, betyder att det kan vara en fackférening som inte
nodvandigtvis representerar alla berérda grupper pa arbetsplatsen. Det kan ocksa innebéra
att den aktuella fackforeningen inte har manga kvinnliga medlemmar eller ens
medlemmar som ar anstallda pa arbetsgivarens arbetsplats. De har inte heller en
skyldighet att representera de anstéllda som inte &r deras medlemmar. Att anknyta
rattigheterna ovan enbart till dem som ar bundna av kollektivavtal med en arbetsgivare
riskerar att leda till att de som drabbats av I6nediskriminering inte &r representerade i de
moment som ndmns ovan eftersom de tillhor andra fackforeningar. Detta galler i
synnerhet angaende ratten att agera som stod for arbetstagare. | sddana situationer ar det
viktigt att andra an en avtalsslutande fackforening kan komma i fraga for att foretrada sina
medlemmar i sidana tvister. Den modell som anvénds i 19 a § MBL, dar
minoritetsorganisationer ges rattigheter, skulle kunna vara mojligt att anvanda &ven har.
Det bor ocksa noteras att nar det géller rétten “att agera for eller till stod for arbetstagare
som pastér sig fallit offer for en Svertrddelse” ar det viktigt att andra dn en avtalsslutande
fackforening kan komma i fraga eftersom det inte &r ovanligt att en fackforening
bestamma sig att inte foretrada sina medlemmar i sddana tvister.

Enligt utredningens forslag ska informationsratten (s 161) hos arbetsgivare som inte &r
bundna av kollektivavtal utvidgas till arbetstagarorganisationer som har medlemmar pa
arbetsplatsen och som har begart att fa samverka. Informationsratten begransas till den
information som kravs for att samverka i arbetet med I6nekartlaggningen. Samma
kommentar som ovan gor sig gallande aven har, i och med att de anstéllda som arbetar pa
en arbetsplats som inte har kollektivavtal, inte ska ha svagare rattigheter pga. av detta an
de som &r medlemmar i en fackférening som har avtal med arbetsgivare.

Definition av intersektionell diskriminering

Direktivet introducerar i sin artikel 3 termen intersektionell diskriminering’ vilket ar
*diskriminering som grundar sig pa en kombination av kon och en eller flera andra
grunder som omfattas av diskrimineringsforbudet i direktiv 2000/43/EG eller direktiv
2000/78/EG’. Enligt artikel 16(3) av I6netransparensdirektivet kan intersektionell
diskriminering bli en relevant faktor nér det galler kompensation och sanktioner.
Utredningen tar bland annat upp bada dessa aspekter men foreslar inte nagon andring i
diskrimineringslagen (2008:567) (DiskrL) trots att intersektionell diskriminering inte alls
nadmns dar. Eftersom det &r en faktor som kan beaktas i vissa centrala sammanhang borde
intersektionell diskriminering definieras i DiskrL. med en kompletterande definition av
kompensation enligt artikel 17 i I6netransparensdirektivet, sdsom att ”kompensationen
eller gottgorelsen omfattar full ersattning for utebliven 16n och ddrmed sammanhéangande
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bonusar eller betalning in-natura, kompensation for forlorade mojligheter, ideell skada,
skada som orsakats av andra relevanta faktorer som kan inbegripa intersektionell
diskriminering samt dréjsmalsranta.” Utredningen har foreslagit en lag om andring i lagen
(2008:568) om Diskrimineringsombudsmannen som inkluderar att intersektionell
diskriminering ska beaktas, dock utan att begreppet definieras i nagon lagstiftning.

Lonerapportering

Enligt direktivet ska lonerapportering goras av arbetsgivare rorande sju punkter, de forsta
sex finns atergivna i forslagets 3 a kap. Insyn i I6nesattningen och lonekartlaggningen
samt l6nerapportering enligt 15 §. Den sjunde punkten i direktivet, artikel 9.1 g,
I6neskillnader mellan konen i varje arbetstagarkategori fordelat pa ordinarie grundlon
samt lonetillagg eller rorliga ersattningar, tas inte upp i lagtexten angaende
I6nerapportering och eftersom detta &r ett krav ang. I6nerapportering borde det finns
explicit med de andra l6nerapporterings krav.

Motivering av I6neskillnad

Enligt artikel 10 i I6netransparensdirektivet ska en gemensam I6nebeddmning goras om
inte arbetsgivaren har motiverat en I6neskillnad pa fem procent eller mer pa grundval av
objektiva, konsneutrala kriterier.” | lagforslagstexten till 17 8 DiskrL anges att nar ’en
sadan skillnad inte atgdrdats eller motiverats”. Detta forslag ger en mindre tydlig standard
an den som krévs av direktivet.

Sanktioner

Artikel 23.3 kraver att sanktioner for 6vertradelse av de réttigheter och skyldigheter som
avser likaloneprincipen “ska beakta alla relevanta forsvarande eller formildrande
omstandigheter som ér tillampliga pa forhallandena kring évertradelsen, vilket kan
inbegripa intersektionell diskriminering.” Utredningen introducerar tva nya
efterlevnadsmekanismer som omfattar sadana sanktioner, skadestand enligt 5 kap. 2a §
och sanktionsavgift enligt 18 §:

5 kap. 2 a 8 Arbetsgivare som bryter mot bestdmmelserna om insyn i
I6nesattningen m.m. enligt 3 a kap. 1, 2, 3, 4, 6, 7, 13 eller 17 § ska betala
skadestand. Nar skadestandet bestams ska hansyn tas dven till omstandigheter av
annan an rent ekonomisk betydelse. Om det &r skaligt far skadestandet sattas ned
eller helt falla bort.

18 § Arbetsgivare som inte [&mnat information till Diskrimineringsombudsmannen
enligt 16 § ska dlaggas att betala en sanktionsavgift till staten. Sanktionsavgiften ska
bestammas till 1agst ett halvt och hogst atta prisbasbelopp. Om det finns sérskilda
skal kan sanktionsavgiften bestdimmas till ett lagre belopp eller helt falla bort.

Texten i bestammelserna tillater endast nedséttning av skadestand respektive
sanktionsavgift vid sarskilda skal. Som en jamforelse kraver dock artikel 23 (3) att
sanktioner ska beakta alla relevanta forsvarande eller formildrande omstandigheter som
kan ocksa inbegripa intersektionell diskriminering. En bokstavlig tolkning av lagtexten
utesluter en hojning. Utredningens forslag avviker fran I6netransparensdirektivet i det har
avseendet och inte minst dess syfte att starka direktivets efterlevnad.
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Artikel 23.4 kraver att medlemsstaterna ’ska sékerstélla att sarskilda sanktioner tillampas
vid upprepade overtradelser av de rattigheter och skyldigheter som avser
likaloneprincipen.” Det saknas i utredningens forslag till lagtext.

Rattegangskostnaderna

Enligt artikel 22 i direktivet galler att en karande/arbetstagare som forlorar ett mal om
I6nediskriminering inte ska kravas pa rattegangskostnaderna om den forlorande kiranden
hade rimliga skil att viicka talan”. Huvudfragan &r att underlatta den enskilda
arbetstagarens mojligheter att driva en process, dvs. access to justice. Utredningen har
bedomt (s 230) att bestdmmelsen i 5 kap. 2 8 forsta stycket i lagen (1974:371) om
rattegangen i arbetstvister redan uppfyller kraven i denna artikel och att ndgon &ndring
darfor inte behovs. Enligt detta stycke kan en domstol besluta att vardera parten ska béra
sin rattegangskostnad, om den part som forlorat malet hade skélig anledning att fa tvisten
provad. Utredningen konstaterar att det av Arbetstdomstolens (AD):s praxis “framgar att
det ar relativt ovanligt att omstandigheterna ar sadana att kvittning enligt bestammelsen
medges (s 229).” Det bor ndmnas att i det senaste malet om lonediskriminering som den
karande vann, fann AD att varje part skulle bara sina egna rattegangskostnader eftersom
parterna var dmsom vinnande och forlorande (AD 1996 nr. 79). Det bor ocksa namnas att
bestammelsen i 5 kap. 2 § forsta stycket bygger pa en idé om jamnstarka parter, dvs. en
fackforening (och nufortiden Diskrimineringsombudsman, DO) gentemot en arbetsgivare.
Om DO eller en fackforening avstar fran att foretrada sin medlem, eller arbetstagaren inte
ar med i en fackforening, saknar den enskilda arbetstagaren praktiska mojligheter att driva
en process.

En av poangen med direktivet, i synnerhet angaende forstarkningen av
efterlevnadsmekanismer, ar att forstarka individens mojligheter att havda sina réttigheter
som enskild part i forhallande till en rattvis rattegang. Rattegangsreglerna och sattet de
tillampas utgor ett betydande hinder. Av AD:s praxis i diskrimineringsmal framgar att
dessa utdomt skadestand ar mycket lagre an de rattegangskostnader som
karande/arbetstagare kan riskera att sta for, vilket i praktiken kan avskracka
karande/arbetstagare fran att driva sddana processer. De genomsnittliga
rattegangskostnaderna som en forlorande part har forpliktats att betala i de senaste femton
AD domarna (2020-2024) vilka behandlar diskrimineringsfragor materiellt, &r 186 554 kr
(AD 2024 nr 72, 66 and 12, 2023 nr 47, 41, 11 och 5, 2022 nr 57 och 34, 2021 nr 38, 2020
nr 58, 53, 13, 9 och 3). | fyra av de femton malen har AD funnit att diskriminering
foreligger och forpliktat motparten/arbetsgivaren att betala i genomsnitt 61 250 kr i
diskrimineringsersattning (AD 2021 nr 38, 2020 nr 53, 13 och 9). | tva av dessa fyra fall, i
vilka den karande/arbetstagare fick diskrimineringserséttning, forpliktades
karanden/arbetstagaren att betala arbetsgivarens rattegangskostnader (AD 2020 nr 13 och
9). I AD 2020 nr 13 bestamdes att arbetsgivaren skulle betala 70 000 kr i skadestand till
arbetstagaren som a sin sida skulle betala 140 682 kr for arbetsgivarens
rattegangskostnader, och i AD 2020 nr 9, bestamdes det skadestand som arbetsgivaren
skulle betala till 25 000 kr och karande/arbetstagaren forpliktades att sta for 232 875 kr av
arbetsgivarens rattegangskostnader.

I genomsnitt utgor diskrimineringsersattningen en tredjedel for den vinnande parten av de
genomsnittliga utdomda rattegangskostnaderna. Darutéver finns risken for att dven om
arbetstagare vinner i huvudfragorna i malet, att denne dnda uppfattas som att han/hon/hen
forlorat flera fragor i malen genom att arbetstagaren forutom att betala for sina egna
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rattegangskostnader aven helt eller delvis forpliktas att betala for motpartens
rattegangskostnader.

Utredningen konstaterar att kvittningsregeln séllan anvands i praxis. Som framgar av
ovannamnda praxis sa anvands rattegangskostnaderna pa ett satt som ar till nackdel for
den karande/arbetstagaren och kan paverka dennes mojligheter att driva en process mot
arbetsgivaren. Aven en teoretisk mojlighet till kvittning mot denna bakgrund kan darmed
anses vara avskrackande for karande/arbetstagare nar det galler fragan om att driva en
process om en likalonefraga.

Remissvaret har pa fakultetsnamndens uppdrag beslutats av dekanus, Jane Reichel.
Yttrandet har beretts av professor Laura Carlson. Féredragande har varit utredare
Karolina Alveryd. Yttrandet har expedierats av Juridiska fakultetskansliet.
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