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Foreningen Svenskt Naringslivinkommer harmed med féljande synpunkter

pa rubricerat betankande.

Svenskt Naringsliv ar en organisation som har 60 000 medlemsféretag fran
alla typer av branscher. Det gor att Svenskt Naringsliv inte foretrader en
enskild branschs syn pa de aktuella fragorna utan har ett brett

naringslivsperspektiv.

Tillsammans med medlemsorganisationerna och foretagen arbetar vi for ett
jamstallt arbetsliv dar kvinnor och man ska ha samma forutsattningar att
arbeta, utvecklas och gora karriar. Lonesattningen ska vara kénsneutral
vilket som regel framgar av de centrala I6neavtalen. Vi delar saledes
|6netransparensdirektivets syfte att eliminera osakliga I6neskillnader pa
grund av kén, men anser inte att direktivet bidrar pa ett effektivt satt i det

arbetet.
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Sammanfattning och overgripande synpunkter

Direktivets syfte ar att 6ka arbetstagares och arbetssdkandes insyn i
I6nestrukturen hos arbetsgivaren. Syftet ar inte att reglera I6nesattning.
Sverige har en unik modell for I6nebildning och I6nesattning dar det ar
arbetsmarknadens parter som sjalvstandigt och utan inblandning fran staten
hanterar |6nebildningen och Ionesattningen. Vid implementeringen av
direktivet maste denna ordning beaktas sa att regelverket inte inskréanker

partsautonomin och de l6nesattningsmodeller som parterna har utvecklat.

Manga svenska arbetsgivare ingar i internationella koncerner med flera bolag
inom EU. Det ar dnskvart att Idnetransparensreglerna ar sa lika som magjligt i
alla medlemsstater. | det fortsatta lagstiftningsarbetet ar det darfér
nddvandigt att regeringen undersdker hur andra EU-lander avser

implementera direktivets regler.

Utgangspunkten vid implementeringen ar att svenska arbetsgivare - genom
att lasa lagtexten - ska forsta vad som kravs av dem for att uppfylla kraven.
Endast om det ar omdjligt att vara tillrackligt tydligt i lagtexten kan det
accepteras att svenska arbetsgivare ska behdva lasa forarbetena for att
forstd vad som kravs. | sadant fall maste motivtexten vara tydlig. Det ar till
exempel inte tillrackligt att i motivtexten ange att en lagtext ska tolkas
direktivskonform eller i ljuset av direktivet, utan det maste framga vad

svenska arbetsgivare behover goras for att efterleva lagen.

Overimplementering far inte ske. En s&dan implementering dkar svenska

foretags regelborda och regelkrangel.

For att undvika missforstand bor det tydliggdras att ordet kon i lagtexten

avser det juridiska konet.
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Regeringen maste i det fortsatta lagstiftningsarbetet underséka om de
avvagningar som gjorts i betankandet — bl.a. betraffande |6nerapporten och
|onekartlaggningen - ar i 6verensstammelse med direktivet. Om det senare
skulle visa sig att de olika avvagningar som gjorts inte ar det, riskerar
svenska foretag att ha inordnat sina rutiner enligt regler som kan behdva
forandras efter beslut fran kommissionen eller EU-domstolen. Det kan fa

stora administrativa och negativa ekonomiska konsekvenser for foretagen.

Forslagen i betankandet innebar en 6kad administrativ borda, mer
regelkrangel och 6kade kostnader for alla arbetsgivare. De svenska reglerna
om Iénekartlaggning ar langtgaende i jamférelse med bestammelserna i
|onetransparensdirektivet. Detta innebar att svenska arbetsgivare, inte minst
de med farre an hundra anstallda, riskerar att fa en betydligt stérre
regelbdrda an sina konkurrenter i andra EU-lander. Med hansyn till denna
Okade administrativa borda foreslar Svenskt Naringsliv att féretag med 99
eller farre arbetstagare enbart ska behdva gora I6nekartlaggning vart tredje
ar. En sadan forandring skulle inte minska mojligheten att uppna jamstallda
I6ner eftersom de i betdnkandet foreslagna forandringarna okar
arbetstagares och arbetstagarorganisationers insyn i I6nestrukturer, kriterier
for arbetsvardering och sakliga, konsneutrala kriterier for att motivera 16ne-
skillnader. Visserligen kommer varje arbetsgivare vara skyldig att pa begaran
redovisa 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. En sadan uppgift kommer att finnas i
|Ionekartlaggningen, men de uppgifterna kan en arbetsgivare ta fram aven om
I6nekartlaggningen inte gors varje ar och ar betydligt mindre tidskravande an
att varje ar behdva gora en lénekartlaggning. Det ska lyftas fram att under
perioden ar 2008 - 2016 kravdes l6nekartlaggningen enbart vart tredje ar
samt att Ibnegapen mellan kvinnor och man inte verkar paverkas av

frekvensen av ldnekartlaggningen (se prop. 2015/16:135 s. 50).

Nedanstaende synpunkter féljer betankandets disposition.
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5.3.1 Lonedefinitioner

Svenskt Naringsliv tillstyrker att omfattningen av begreppet I0n i direktivet
tolkas i relation till andamalet med de enskilda bestammelserna. Svenskt

Naringsliv delar utredarens motivering till andamalstolkningen.

5.3.2 Andra definitioner

Likvéardigt arbete

Svenskt Naringsliv delar utredningens uppfattning att det ar inom ramen for
samverkan som vardering av likvardigt arbete ska behandlas. | den man en

samsyn inte kan nas bestammer arbetsgivaren indelningen.

Arbetstagarkategori

Med koppling till utredarens resonemang kring begreppet arbetstagarkategori
vill Svenskt Naringsliv understryka att den arbetsvardering som ska goras for
att indela arbeten hos arbetsgivaren i likvardiga arbeten enbart avser
vardering av kraven i arbetet utifran de i lagen fastslagna kriterierna. Detta
arbetsmoment ar sjalvstandigt och inte kopplat till IGnesattningen som
regleras av kollektivavtalens bestammelser om I6nesattning och gors utifran
de kriterier som parterna enats om i centrala eller lokala kollektivavtal eller
som har fastslagits av arbetsgivaren. Lonekriterier beskriver ofta hur arbete
utférs av arbetstagaren. Saledes kan olika kriterier galla vid arbetsvardering
respektive vid I6nesattning. Detta maste tydliggoras i den fortsatta

beredningen.

Utredningen konstaterar att begreppet arbetstagarkategori inte finns i svensk
lagtext och foreslar att begreppet i genomférandet ska ersattas med "kvinnor

och man som utfor arbete som ar att anse som lika eller likvardigt”. Det
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innebar i praktiken att alla kvinnor och man som vid vardering anses utféra
likvardigt arbete sammanfdrs i en arbetstagarkategori. Darav foljer att
arbeten av olika karaktar, kollektivavtal, marknad m.m. kan komma att
sammanféras i en grupp. Arbetssattet skiljer sig i forhallande till dagens
praktik och kommer att medféra merarbete for arbetsgivare, vilket behdver

tydliggdras i utredningen.

| det fortsatta lagstiftningsarbetet maste innebdrden av begreppet "lika och
likvardigt arbete” analyseras i relation till direktivets begrepp
"arbetstagarkategori” vid tilldampningen av 3 kap. 8 § 2 respektive 9 §
diskrimineringslagen (3 a kap. 8 § andra stycket 2 respektive 9 § i
forfattningsforslaget). Framfor allt maste det tydliggéras om det ar nagon
skillnad mellan den analys som i dag ska goras enligt 3 kap. 9 § och den som
ska goras enligt betankandets forfattningsforslag i 3 a kap. 9 §
diskrimineringslagen. Detta trots att lagtexten inte andras (forutom tillagget
av 3 a kap. 9 § punkt 4 i forfattningsforslaget).

Arbetstagarféretrddare

Svenskt Naringsliv tillstyrker att begreppet arbetstagarforetradare avser
arbetstagarorganisationer som i férhallande till arbetsgivaren ar bunden av
kollektivavtal eftersom det stammer éverens med hur begreppet tidigare har

tolkats och implementerats i svensk lagstiftning.

Det maste aven i detta avsnitt (jmf avsnitt 8.3.5) fortydligas att en
forutsattning for att kunna anses vara en arbetstagarforetradare ar att den
kollektivavtalsbarande arbetstagarorganisationen utsett nagon av de
anstallda att representera organisationen (se vidare vad som framfoérs under

underrubriken Kretsen som har rétt till samverkan nedan) .
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6.3.1 Kravet pa Ionekartlaggning innebar att Sverige sakerstaller att
svenska arbetsgivare har Ionestrukturer som sakerstaller lika 16n for

lika eller likvardigt arbete

Svenskt Naringsliv delar utrednings beddmning att reglerna i nuvarande 3
kap. 8—-10 §§ diskrimineringslagen uppfyller kravet i artikel 4.1 i Ionetrans-
parensdirektivet.

6.3.2 Diskrimineringsombudsmannen bor fa i uppdrag att folja

utvecklingen avseende analytiska verktyg for arbetsvardering

Svenskt Naringsliv delar utredningens bedoémning att
Diskrimineringsombudsmannen inte behdver tillhandahalla verktyg for
arbetsvardering. De maste tydliggoras att Diskrimineringsombudsmannen
maste utveckla sin information om hur I6nekartlaggningen ar tankt att goéras

enligt de foreslagna bestammelserna.

Det ar viktigt att Diskrimineringsombudsmannen lever upp till kravet om att
informera, utbilda, dverlagga och ha andra kontakter med Svenskt Naringsliv,

arbetsgivarforbunden och medlemsforetagen.

7.2.3 Skydd av personuppgifter

Aven arbetstagarorganisationernas skyldighet att folja
datsskyddsforordningen maste lyftas fram.

Det maste darfor tydligare framga att nar en arbetstagarorganisation far
uppgift om en arbetstagares I6neniva eller de genomsnittliga I6nenivaerna,
uppdelad efter kon, for arbetstagarkategorier som utfor lika eller likvardigt
arbete, far personuppgifterna inte anvandas for annat andamal an de som de
samlats in for. Uppgiften far saledes inte anvandas fér annat an att tillse att

likaloneprincipen efterlevs.
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7.3.1 Genomfdrandet kraver nya bestammelser om ratt till insyn i

Ionesattningen

| flera medlemsstater pagar en diskussion om hur manga Iéneobservationer
som behdvs for att kunna presentera relevanta I6nestatistiska matt (antal
observationer i en grupp). Flera lander har redan faststallt minimiantal i
gallande lagstiftning och varnar den ordningen. Nar antalet observationer ar
for fa, t.ex. nar det ar fa arbetstagare som utfor arbete som ar lika eller
likvardigt, riskerar den framtagna genomsnittsionen att bli missvisande.
Statistiskt kravs att antalet observationer bor vara tio eller fler i varje
jamforelsegrupp. Denna statistikproblematik behdver uppmarksammas i
samtliga regler som avser framja insyn i Idnestrukturen, det vill sdga
andringar som gors utifran direktivets artiklar 7, 9 och 10 och som bygger pa
|Onestatistiska uppgifter. | SME-fOretag ar detta ett stort problem, men aven i
stora féretag kan unika kompetenser eller funktioner finnas hos fatal
arbetstagare. Svenskt Naringsliv efterlyser ett resonemang om detta i det

fortsatta lagstiftningsarbetet.

Direktivets bestdmmelser om insyn i I6bneséttningen fére anstélining medfér

behov av &ndringar i svensk rétt

Det maste av lagtext och i motivtexten framga att kravet om information till
arbetssOkande om de relevanta bestammelserna i det kollektivavtal som
arbetsgivaren tillampar pa tjansten enbart avser kollektivavtalsbestdmmelser
som reglerar I6nesattning. Syftet med direktivet ar inte att arbetsgivaren ska

informera om samtliga kollektivavtalsbestammelser.

| betdnkandet foreslas att en arbetsgivare bor "vara skyldig att for en
arbetssOkande redovisa uppgifter om vilka ingangsléner, eventuellt beskrivet
som ett intervall, som arbetsgivaren i praktiken har tillampat i liknande

anstallningsavtal under de senaste aren.” | den delen maste det fortydligas
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att en arbetsgivare inte ar skyldig att redovisa pa ett sadant satt att en enskild

arbetstagares I6n avsldjas.

Det maste aven tydliggoras hur en arbetsgivare ska redovisa uppgifterna i de
fall prestationslon tillampas. Inom t.ex. taxibranschen ar det vanligt att I6nen
utgdrs av procent pa inkort belopp. Motsvarande galler aven for saljare och
konsulter med 16n kopplad till individuell intjaning. Vad avses med

ingangslén/ingangsldneintervall i en sadan situation?

Svenskt Naringsliv tillstyrker att det inte regleras nar eller hur informationen

ska lamnas.

Arbetsgivaren bor inte fa frdga en arbetssékande om I6nehistorik

Svenskt Naringsliv delar utredarens uppfattning att frageférbudet ar en
begransning av den grundlagsskyddade friheten att inhamta och ta emot

upplysningar.

Nar lagstiftaren beslutar en fri- och rattighetsinskrankande bestammelse ar
det nddvandigt att syftet noga redovisas (SOU 1975:75 s. 202, prop.
1975/76:209 s. 153). Det ar inte tillrackligt att hanvisa till att en bestammelse
i en rattsakt fran EU ska implementeras utan det kravs att syftet med
bestammelsen redovisas och om bestammelsen kan férvantas uppna syftet.
Det maste aven goéras en proportionalitetsbeddémning. | det fortsatta
lagstiftningsarbetet maste det saledes redovisas hur ett frageférbud ar tankt
att uppna sitt syfte och om det star i proportion till begransningen av den

grundlagsskyddade friheten att inhamta och ta emot upplysningar.

Det maste, i vart fall av lagens forarbeten, framga att frageforbudet inte
innebar ett forbud fér en arbetsgivare att fraga den arbetssékande om

|6neférvantningar.
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Direktivets krav om att rekryteringsférfaranden ska bedrivas pa ett icke-

diskriminerande sétt ar uppfyllt i svensk rétt

Svenskt Naringsliv delar utredarens beddémning att kravet ar uppfyllt i svensk

ratt.

Arbetstagares rétt att ta del av kriterierna for Ibneséttningen bér genomféras i

en ny bestdmmelse

Svenskt Naringsliv motsatter sig att artikel 6 i direktivet dverimplementeras.
Enligt direktivet far medlemsstaterna undanta arbetsgivare med farre an 50
arbetstagare fran skyldigheten att ge tillgang till de kriterier som anvands for
att faststalla I6neutveckling. Det ska aven lyftas fram att enligt skal 35 ska
medlemsstaterna agna sarskild uppmarksamhet at att undvika en alltfor stor
administrativ borda fér mikroféretag och sma féretag. Det ar svart for
svenska arbetsgivare att veta hur man ska efterleva kravet i direktivet
eftersom det i Sverige ar ovanligt att det i kollektivavtal eller pa annat vis
finns I6netrappor eller motsvarande regler om hur I6nen utvecklas éver tid.
Av ovan angivna skal ska direktivets mojlighet att undanta féretag med farre
an 50 arbetstagare fran kravet att ge tillgang till de kriterier som anvands for

att faststalla I6neutveckling bejakas.

En ny paragraf bér inféras for att reglera arbetstagares rétt till information om

genomsnittliga I6ner

Svenskt Naringsliv tillstyrker att informationen ska avse manadslon eller

timlon.

Bestdmmelsen om att arbetsgivaren pa begaran ska lamna skriftlig
information om den genomesnittliga 16n, uppdelad efter kon, som tillampas pa
andra arbetstagare hos arbetsgivaren som utfor arbete som ar att betrakta

som lika eller likvardigt med arbetstagarens kan — om gruppen ar alltfor liten-
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leda till att enskilda arbetstagares |6n avslojas. Under det fortsatta
lagstiftningsarbetet kravs en narmare analys av hur denna regel lever upp till
kravet i direktivets skal 44 om att det bor antas sarskilda
sakerhetsbestammelser for att forhindra direkt eller indirekt uttmnande av

information om en identifierbar arbetstagare.

| det fortsatta lagstiftningsarbetet ar det nédvandigt att regeringen undersoker
hur andra EU-lander avser implementera artikel 7.1 i direktivet och vilka
overvaganden som gjorts betraffande skal 44. Manga svenska arbetsgivare
ingar i internationella koncerner med flera bolag inom EU. Det ar 6nskvart att
reglerna for dessa ar sa lika som majligt. | t.ex. dansk, finlandsk, tysk, spansk
och belgisk lagstiftning finns redan i dag begransningar for att undvika
réjande av enskildas l6ner. Regeringen bor undersdka hur dessa lander

planerar implementera artikel 7.1 i direktivet.

Det maste inféras bestammelser som forhindrar direkt eller indirekt
utldmnande av information om en identifierbar arbetstagare. Féretradesvis
genom att uppgiften éverhuvudtaget inte behdver lamnas ut i en sadan
situation. Om inte det ar mojligt enligt direktivet maste en begransning enligt
artikel 12.3 inforas (se nedan under underrubriken Det saknas anledning att

begrédnsa arbetstagarnas tillgang till Iibneuppgifterna).

Det kravs ocksa en narmare forklaring hur kravet om information om
genomsnittlig 16n ska efterlevas om det enbart finns en (1) kvinna eller (1)
man bland de som utfor arbete som ar att betrakta som lika eller likvardigt
med arbetstagarens. Under sadana forhallanden ar det inte mojligt att [amna
ut information om genomsnittliga 16nenivaer och en arbetsgivare kan darfor
inte ldAmna ut informationen. Detta maste framga av i vart fall férarbetena till

lagstiftningen.

En arbetsgivare bér fa krdva att informationen om genomsnittliga Iéner inte

anvands i andra syften &n att utéva rétten till lika I16n
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Svenskt Naringsliv tillstyrker att arbetsgivaren ska fa krava att informationen
inte far anvandas i andra syften. For att en sadan atgard inte ska bli
verkningslos kravs att uppgiften kan omfattas av sekretess om den inkommit
till Diskrimineringsombudsmannen. | det fortsatta lagstiftningsarbetet maste
det klargdéras om uppgiften kan omfattas av sekretess. Om det inte ar mgjligt
med dagens regler maste det dvervagas att inféra en sadan sekretessregel.
Annars kan uppgifter om enskildas I6ner komma att rojas.

7.3.2 De foreslagna bestammelserna bor inforas i ett nytt kapitel i
diskrimineringslagen tillsammans med bestammelserna om

Ionekartlaggning

Svenskt Naringsliv tillstyrker att de nya paragraferna om insyn i
ldnesattningen och de befintliga paragraferna om I6nekartlaggning samlas i
ett nytt kapitel i diskrimineringslagen.

7.3.3 Det befintliga skyddet av personuppgifter ar tillrackligt

Det féreslas ingen ytterligare begrédnsning av i vilka syften personuppgifter far

anvéndas

| det fortsatta lagstiftningsarbetet maste det tydliggoras vilka behandlingar
som ar tillatna och inte genom att man ger exempel pa behandling som kan

vara tillaten respektive otillaten.

Det saknas anledning att begrénsa arbetstagarnas tillgang till Ibneuppgifterna

Svenskt Naringsliv motsatter sig utredarens forslag. For det fall lagstiftaren
inte begransar informationsskyldigheten i enligt vad vi foreslar ovan i
avsnittet En ny paragraf bér inféras for att reglera arbetstagares rétt till

information om genomsnittliga Ibner maste en begransning enligt artikel 12.3
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i direktivet genomfoéras for att forhindra direkt eller indirekt utldamnande av

information om en identifierbar arbetstagare.

Svenskt Naringsliv foreslar att uppgiften i sa fall ska lamnas till den
arbetstagare som den kollektivavtalsslutande arbetstagarorganisationen
utsett pa arbetsplatsen for att representera organisationen

(arbetsplatsforetradare) inom aktuellt kollektivavtals tillampningsomrade.

For det fall arbetsgivaren inte ar bunden av nagot kollektivavtal ska uppgiften

lamnas till den arbetstagarorganisation som arbetstagaren ar medlem i.

For det fall kollektivavtal saknas och arbetstagaren som efterfragar
informationen inte ar medlem i nagon arbetstagarorganisation maste
uppgiften lamnas till Diskrimineringsombudsmannen. Foér att bestammelsen
inte ska bli verkningslos maste det i ett sadant fall i det fortsatta
lagstiftningsarbetet klargoras om uppgiften kan omfattas av sekretess. Om
det inte ar mojligt med dagens regler maste det dvervagas att infora en
sadan sekretessregel. Annars kan uppgifter om enskildas I6ner komma att

rojas.

8.3.1 Nagra utgangspunkter

Nérmare om genomférandet av I6nerapporteringen och den gemensamma

I6nebedbébmningen i svensk réatt

Aven om det innebér en viss dverimplementering tillstyrker Svenskt
Naringsliv — med undantag for uppgifterna i artikel 10.2 e - att de nuvarande
reglerna om I6nekartlaggning for alla arbetsgivare andras sa att de uppfyller
de krav som stalls i artikel 10. Det maste emellertid i det fortsatta
lagstiftningsarbetet tydligare framga vilka forandringar det innebar avseende

|I6nekartlaggningen. Det ar inte tillrackligt att hanvisa till att de svenska
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reglerna om Iénekartlaggning ska tolkas direktivkonformt eftersom det blir

svart for svenska arbetsgivare att tillampa.

8.3.2 En ny rubrik om sarskilda regler for arbetsgivare som sysselsatter

100 eller fler arbetstagare infors

Arbetstagarorganisationernas roll i Ibnerapporteringen

Det maste aven i detta avsnitt (jmf avsnitt 8.3.5) fortydligas att en
forutsattning for att samverkan ska ske ar att den arbetstagarorganisation
med vilken arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal har utsett nagon av de
anstallda att representera organisationen (se vidare vad som framfors under

underrubriken Kretsen som har rétt till samverkan nedan).

Nérmare om de uppgifter i Ibnerapporten som ska offentliggéras

Svenskt Naringsliv tillstyrker att det ar totalsumman av I6netillagg och rérliga

ersattningar som ska redovisas.

8.3.3 De uppgifter i Ionerapporten som inte ska offentliggoras regleras i
Ionekartlaggningen

Bestdmmelsen bér genomféras i reglerna om I6nekartldggning

Svenskt Naringsliv tillstyrker att arbetsgivaren, betraffande uppgifterna i
artikel 9.1 g i direktivet, ska anvanda den definition av 16n som tillampas i

|6nekartlaggningen.

| det fortsatta lagstiftningsarbetet maste det tydliggoras pa vilket satt
tildampningen av dagens 3 kap. 8 § 2 diskrimineringslagen (3 akap. 8§ 2
forfattningsforslaget) forandras. Eftersom ordalydelsen av bestammelsen inte
forandras utan enbart flyttas till ett nytt kapitel ar intrycket att nagon

forandrad tillampning inte ar aktuell men med tanke pa att utredaren anger
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att bestammelsen i 3 a kap. 8 § 2 i forfattningsforslagen ska "tolkas i ljuset av
artikel 9.1 g tillsammans med artikel 9.10, sedd i ljuset av artikel 10.1” blir det
oklart om tillampningen av bestammelsen ar tankt att andras och pa vilket
satt. Svenskt Naringsliv motsatter sig ett sadan otydlig reglering. En
utgangspunkt ar att en lagregel maste vara sa tydlig att en arbetsgivare kan
forstd vad som forvantas genom att enbart lasa lagtexten. Om det anses
omdjligt maste det i vart fall av lagens férarbeten tydligt framga vad som
forvantas. Betankandet ar alltfor otydligt i den delen. Genom en sadan
otydlighet blir det mycket svart for arbetsgivare att tillampa bestammelsen
och veta hur man ska kartldgga och analysera I6neskillnader mellan kvinnor
och man som utfor arbete som ar att betrakta som lika eller likvardigt.
Svenskt Naringsliv efterfragar i det fortsatta lagstiftningsarbetet ett

fortydligande i den delen.

8.3.4 Reglerna om Ionekartlaggning revideras for att uppfylla direktivets

krav

Svenskt Naringsliv anser att det i det fortsatta lagstiftningsarbetet maste
tydliggoras vilken skillnad — om nagon — det ar mellan nuvarande krav pa
dokumentation av I6nekartlaggningen och den féreslagna ordningen med att
kartlaggningen ska vara skriftlig.

Bestdmmelserna om en gemensam I6nebedémning genomférs genom

andringar i reglerna om Iénekartléggning

Svenskt Naringsliv tillstyrker att arbetsgivare kan fortsatta anvanda den
definition av 16n och det tidsintervall som anvands vid dagens
I6bnekartlaggning. Svenskt Naringsliv foreslar emellertid att arbetsgivare med
99 eller farre anstallda enbart ska gora I6nekartlaggningen vart tredje ar (se

mer nedan).
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Upplysningar om kvinnliga och manliga arbetstagares genomsnittliga

I6nenivaer (punkt b) samt Redovisa Iéneskillnader (punkt c)

Med hansyn till att utredningen inte féreslar nagon forfattningséndring i 3 a
kap. 8 § 2 diskrimineringslagen utan enbart flyttar bestammelsen oférandrad
fran dagens 3 kapitel ar det oklart var utredaren menar med att punkterna b
och ¢ "genomfors i svensk ratt genom fortydligandet av 3 a kap. 8 § 2
diskrimineringslagen.” Detta maste tydliggoras under det fortsatta
lagstiftningsarbetet, samtidigt som det beaktas att det blir stora
tildampningsproblem for arbetsgivare om lagstiftaren enbart hanvisar till
direktivkonform tolkning av en lagregel. (Se aven synpunkterna under
underrubriken Bestammelsen bor genomforas i reglerna om I6nekartlaggning
under kapitel 8.3.3.)

Det kravs ocksa en narmare forklaring av hur kravet om information om
genomsnittlig 16n ska efterlevas om det enbart finns en (1) kvinna eller (1)
man bland de som utfér arbete som ar att betrakta som lika eller likvardigt
med arbetstagarens. Det ar da inte maijligt att i Idnekartlaggningen ange
information om genomsnittliga |6nenivaer och i sadant fall kan kartlaggningen

inte innehalla nagon sadan information.

Léneutveckling i samband med féréldraledighet m.m. (artikel 10.2 e)

Svenskt Naringsliv motsatter sig att alla svenska arbetsgivare, oberoende av
antal anstallda, ska gora analys avseende |oneutvecklingen i samband med
foraldraledighet m.m. Det ar en dverimplementering som innebar ytterligare
regelkrangel for svenska arbetsgivare. Bestammelsen ska enbart tillampas

pa de arbetsgivare som har 100 eller fler arbetstagare.

8.3.5 Sarskilda regler for samverkan vid I6nekartlaggning och

arbetsvardering
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Samverkansreglering i Ibnetransparensdirektivet och diskrimineringslagen
och Direktivet anvander olika uttryck fér arbetsgivarens

och arbetstagarféretrddarnas samarbete

Svenskt Naringsliv delar utredarens uppfattning att det primart ar
arbetsgivaren som sjalv - efter samverkan - ska faststalla kriterierna for att
bedoma arbetens varde (artikel 4.4) och objektiva, kdonsneutrala kriterier som
motiverar I6neskillnader mellan manliga och kvinnliga arbetstagare som utfor

arbete som ar att betrakta som lika eller likvardigt (artikel 10.2 d).

For det fall arbetsgivaren har genomfort medbestammandeforhandling i
fragan ska samverkanskyldigheten anses uppfylld. Detta maste framga
tydligare.

Ratt till information

Svenskt Naringsliv tillstyrker att ratten till information for
arbetstagarféretradarna inte sarregleras utan att informationen kommer fram

i samverkansarbetet.

Kretsen som har rétt till samverkan

Svenskt Naringsliv tillstyrker att samverkan som inte roér arbetet med
Ionekartlaggningen begransas till den arbetstagarorganisation som
arbetsgivaren ar bunden till av kollektivavtal.

Precis som for samverkan avseende I6nekartlaggning och aktiva atgarder ar
det av vikt att samverkan sker lokalt. Det maste darfor tydligare framga att
samverkan avseende kriterier for arbetsvardering och kriterier for att motivera
I6neskillnader forutsatter att det bland de anstéllda finns foretradare utsedda

pa arbetsplatsen.
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8.3.6 Arbetsgivare som sysselsatter 100 eller fler arbetstagare ska pa

eget initiativ lamna information till Diskrimineringsombudsmannen

Information om Iéneskillnader mellan kvinnor och man som utfér arbete som

ar att betrakta som lika eller likvéardigt ska ldamnas till DO

Svenskt Naringsliv motsatter sig att arbetsgivare pa eget initiativ ska lamna
information om hur I6neskillnaderna kan motiveras eller ska atgardas. Det
bor vara tillsynsmyndigheten som ska avgéra om informationen kravs.
Informationsinsamlade ska saledes ske pa Diskrimineringsombudsmannens
initiativ. Myndigheten kan genom forelaggande begara att informationen ska

inges.

For det fall en arbetsgivare vill motivera de I6neskillnader som framkommer
av lénerapporten ska Diskrimineringsombudsmannen — pa begéaran av
arbetsgivaren — vara skyldigt att offentliggéra de uppgifterna tillsammans
med andra uppgifter i Ionerapporten. Detta maste tydligt framga av
lagstiftningen. Precis som utredaren angett i betankandet (s. 297f) behdver
de eventuella I6neskillnader som framgar av I6nerapporten inte vara
osakliga. De som tar del av de offentliggjorda uppgifterna kan dock felaktigt
dra slutsatsen att I6neskillnaderna beror pa l6nediskriminering om
uppgifterna lamnas okommenterade, vilket i sin tur skulle kunna orsaka
foretagen skada. Det ar darfor av vikt att det tydligt framgar av lagtexten att
Diskrimineringsombudsmannen pa begaran av arbetsgivaren ar skyldig att
tilsammans med 6vriga uppgifter i Idnerapporten offentliggdra arbetsgivarens

motivering.

Svenskt Naringsliv tillstyrker att informationskravet inte genomfors genom att
arbetsgivaren lamnar in den senast upprattade Ionekartlaggningen. Utover
de skal som framgar av betankandet skulle ett sddant insamlade av
information, som inte ar nédvandig for att myndigheten ska kunna leva upp

till direktivets krav, vara i problematiskt ur ett integritetshanseende. Skulle
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arbetsgivare alltid vara skyldiga att lamna in I6nekartlaggningen tillsammans
med Iénerapporten skulle Diskrimineringsombudsmannen i stor utstrackning
behandla personuppgifter i en I6nekartlaggning utan att ha nagot andamal foér

den behandlingen.

Det kravs ocksa en narmare forklaring hur kravet om information om
genomsnittlig 16n ska efterlevas om det enbart finns en (1) kvinna eller (1)
man bland de som utfor arbete som ar att betrakta som lika eller likvardigt
med arbetstagarens. Det ar da inte majligt att ange information om
genomesnittliga 16nenivaer och i sadant fall kan kartlaggningen inte innehalla

nagon sadan information.

9.3.2 Diskrimineringsombudsmannen bor utses till 6vervakningsorgan

Svenskt Naringsliv tillstyrker att Diskrimineringsombudsmannen utses till

Overvakningsorgan.

Samla in och offentliggbra uppagifter fran Ibnerapporteringen (punkt c)

| betankandet rekommenderar utredaren att Diskrimineringsombudsmannen
samrader med I6nesystemleverantdrerna kring vilken information som ska
inga i I6nerapporten. Forslaget valkomnas. Det ska understrykas att
arbetsgivarna ar kunder till Ionesystemleverantdrerna och det ar
arbetsgivarna och I6nesystemleverantorerna som i tillampliga avtal reglerar
vad som |lonesystemleverantdren ska leverera till kunden.
Diskrimineringsombudsmannen boér darfor i det arbetet aven ha ett nara
samarbete med arbetsgivarorganisationer for att fa in vardefull information

fran arbetsgivarna som ar de som ska lamna informationen.

Svenskt Naringsliv tillstyrker att arbetsgivare ska ha méjlighet att pa frivillig
basis forklara uppgifterna som lamnas och att en sadan forklaring ocksa ska

offentliggoras. Offentliggorandet ska emellertid enbart ske om arbetsgivaren
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begar det. Mojligheten maste framga av forfattningstext. Det ar inte tillrackligt

att det enbart framgar av férarbetena.

9.3.3 Medlingsinstitutet bor ansvara for statistiken om Ioneskillnader

Svenskt Naringsliv tillstyrker att Medlingsinstitutet aven fortsattningsvis

ansvarar for statistiken om loneskillnader mellan kvinnor och man.

10.3.1 Utvidgat tillampningsomrade for domstolsforfaranden och ratten

att fa fragan om diskriminering prévad

Méjlighet till faststéllelsetalan

Med hansyn till den s.k. Braathens-domen forstar Svenskt Naringsliv behovet
av att det infors en bestammelse i diskrimineringslagen om en mgjlighet att
vacka faststallelsetalan som omfattar lagens alla diskrimineringsforbud.

Svenskt Naringsliv motsatter sig att 1 kap. 3 d § forsta stycket
rattegangsbalken inte ska tillampas i mal dar en ovan angiven
faststallelsetalan fors. Enligt fast rattspraxis ar det enbart i undantagsfall som
bestammelsen tillampas i mal som avser faststallelsetalan. Det bor dverlatas
till domstolarna att bedéma nar regeln ska tillampas vid faststéllelsetalan. Pa

sa satt kan omstandigheter i det enskilda malet beaktas.

11.3.1 Brister i insynen i Ioneséttningen ska leda till att bevisbordan

placeras pa arbetsgivaren

En arbetsgivare som inte har fullgjort sina skyldigheter avseende insyn i

I6neséttningen ska visa att Ibnediskriminering inte har fbrekommit

Svenskt Naringsliv motsatter sig utredningens forslag. Artikel 18.2 i direktivet

ligger i linje med faktorer som enligt svensk rattspraxis tillmats betydelse vid
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bestammande av bevisbdrdans placering i tvistemal, namligen parternas
mojligheter att sakra bevisning och intresset av att den materiella ratten
efterlevs. Sverige lever saledes redan upp till direktivets krav och nagon

sarskild lagreglering behovs inte.

Svenskt Naringsliv delar utredningens uppfattning att en omkastning av
bevisbérdan maste antas forutsatta att arbetsgivarens bristande fullgérelse
av bestdmmelserna har nagon relevans for den aktuella tvisten. For det fall
utredningens forslag ska genomforas tillstyrker Svenskt Naringsliv att den
omkastade bevisbordan inte ska tillampas om bristen ar utan betydelse i

malet.

For det fall att regeringen valjer att genomfora utredningens forslag motsatter
sig Svenskt Naringsliv att bestammelsen ska tillampas oavsett vilken
diskrimineringsgrund som ar tillamplig. Det ar inte rimligt att vid bristande
efterlevnad av insynsbestammelserna som avser kon presumera

|I6nediskriminering pga. andra diskrimineringsgrunder.

11.3.3 Reglerna om edition uppfyller direktivets krav

Hanteringen av konfidentiella uppgifter

Svenskt Naringsliv ifragasatter om kravet i artikel 20.2 i direktivet ar uppfylit. |
det fortsatta lagstiftningsarbetet maste det tydliggoras vilka mojligheter till
forbehall en domstol har nar de beslutat om edition och sedan lamnar ut
handlingen till t.ex. en part. Utan en sadan mojlighet till férbehall betraffande

konfidentiella uppgifter lever inte Sverige upp till kravet i direktivet.

12.3.1 Svensk lagstiftning behdver anpassas

Svenskt Naringsliv motsatter sig foreslagen forandring av
preskriptionsbestammelserna. Foreningen delar utredningens slutsats att
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dagens preskriptionsbestammelser maste modifieras med anledning av

direktivet men anser att utredningens férslag gar alltfor langt.

| betdnkandet har utredaren inte tagit tillvara mojlighet som finns i artikel 21.2

att preskriptionsavbrotten kan anpassas till nationell ratt.

Svenskt Naringsliv tillstyrker att den foreslagna regeln inte ar avsedd att
paverka tidsfrister for att pakalla férhandling eller de krav pa férhandling som
stalls for att fa vacka talan vid Arbetsdomstolen. Detta ar ett betydelsefullt
och viktigt klargérande for att de férhandlingsordningar som gallt mellan
parterna pa svensk arbetsmarknad under decennier ska kunna fortsatta
galla. Parternas férhandlingsordningar har inneburit att langdragna och

onodiga domstolsprocesser har kunnat undvikas.

De flesta forhandlingsordningar innehaller &ven en frist for talans vackande
efter genomférda férhandlingar. Det maste tydliggdras att inte heller de
tidsfristerna paverkas av de foreslagna reglerna. Precis som framgar av
betankandet (s. 224), kommer foljande ordning att galla om forslaget antas.
Har arbetstagarorganisationen forsuttit tiden att enligt kollektivavtal eller
medbestdmmandelagen pakalla férhandling eller vacka talan, hindrar detta
inte att arbetstagaren vacker och kan vinna framgang om talan inte ar
preskriberad enligt den nu féreslagna regeln. Arbetstagarna gor saledes
ingen rattsforlust om de kollektivavtalade férhandlingsordningarnas tidsfrister

for att vacka talan uppratthalls.

De dverimplementeringar Svenskt Naringsliv motsatter sig ar att de
preskriptionsavbrytande atgarderna blir alltfor omfattande och att en ny
preskriptionstid om tre ar boérjar I6pa efter varje preskriptionsavbrytande
atgard. Utredningens forslag innebar att en tvist om I6nediskriminering kan
paga i manga ar, vilket motverkar syftet med de svenska
preskriptionsfristerna inom arbetsratten och ar dessutom olampligt fran ett

bevissakrings- och rattssakerhetsperspektiv.
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Enligt direktivet ska preskriptionstiden kunna avbrytas sa snart en
rattssokande agerar genom att framstalla ett klagomal till arbetsgivaren eller
genom att vacka talan vid domstol. Trots det foreslar utredaren betydligt fler
satt att avbryta preskriptionen vilka i sin tur innebar att ny preskriptionstid om
tre ar borjar I6pa. Svenskt Naringsliv motsatter sig denna dverimplementering
eftersom den innebar ett klart avsteg fran den ordning som gallt pa den
svenska arbetsmarknaden i decennier och som arbetsmarknadens parter
reglerat i sina forhandlingsordningar. Den ordningen har inneburit att

langdragna och onddiga domstolsprocesser har kunnat undvikas.

Enligt Svenskt Naringsliv bor saledes de nya preskriptionsreglerna var sa
likartade de nuvarande bestammelserna som maijligt. Anledningen till det ar
aven att det ar svart att dverblicka vilka konsekvenser forandringar i

preskriptionsbestammelserna medfor.

For att implementera direktivet ar det tillrackligt att de
preskriptionsavbrytande bestammelserna ar (1) att arbetstagaren eller den
arbetstagarorganisation hen ar medlem i framstaller ett ansprak till
arbetsgivaren eller (2) arbetstagaren eller den arbetstagarorganisation hen ar

medlem i vacker talan.

For det fall en preskriptionsavbrytande atgard enligt (1) har vidtagits ar det
orimligt att en ny preskriptionstid om tre ar for att vacka talan borjar galla.
Det maste beaktas att I6nediskrimineringstvister ofta uppstar mellan tva
parter som har ett avtalsforhallande med varandra. Att i en sadan situation
kunna gora ett krav gallande for att sedan ha majlighet att vanta i tre ar med
att vacka talan ar inte till fordel for var sig arbetstagarna eller arbetsgivarna.
Den ordningen ar ocksa olamplig ur ett bevissakrings- och

rattssakerhetsperspektiv.
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Preskriptionsbestammelsen maste saledes omarbetas sa att direktivet inte
overimplementeras i den delen. Malet med férandringen maste var att géra
sa litet ingrepp som mdjligt i den nuvarande ordningen. En ordning som
arbetstagare och arbetsgivare under lang tid lart sig att hantera och som
avvairijt langa och kostnadsdrivande rattstvister. Det ar mojligt att géra en
sadan forandring samtidigt som det inte blir omojligt eller orimligt svart fér en

arbetstagare att utova sina rattigheter enligt direktivet.

For det fall regeringen valjer att 6verimplementera bestammelsen i enlighet
med betankandets forslag bor bestammelsen goras semidispositiv med s.k.
EU-sparr.

Aven om det innebér en éverimplementering — vilket Svenskt Naringsliv
generellt ar emot — accepterar foreningen — av de skal utredaren anfoér - att
preskriptionsbestammelserna ska tillampas oavsett vilken diskriminerings-
grund som ar tillamplig.

Fragan om tillampligheten pa fordringars upphérande

Regeringen maste i det fortsatta lagstiftningsarbetet utréna vad som avses i
artikel 21.3 i direktivet.

13.3.1 | svensk ratt finns en motsvarande bestammelse

Svenskt Naringsliv delar betankandets slutsats.

14.3.2 Kravet pa kompensation genomfors genom

diskrimineringsersattning och allmant skadestand

Diskrimineringserséttning uppfyller kravet pa rétt till kompensation vid

I6nediskriminering och repressalier
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Svenskt Naringsliv delar betankandets slutsats.

Skadestand om arbetsgivaren inte forsett arbetstagarorganisationen med

information fér att kunna samverka

Svenskt Naringsliv motsatter sig att skadestand ska kunna utga om
arbetsgivaren inte forsett arbetstagarorganisationen med information for att
kunna samverka i arbetet med Ionekartlaggning och vid utformningen av
kriterier for arbetsvardering och kriterier for att motivera léneskillnader.
Informationsskyldigheten ar en del av samverkan. Samverkan sker bast
genom att bagge parter forstar fordelarna med, och utnyttjar méjligheten till,
samverkan och uppnas inte genom hot om skadestand och tvisteprocesser
kring dem. Att samverka under hot av skadestand kan rubba parternas
balans och kan aventyra samverkansklimatet dem emellan (se prop.
1990/00:143 s. 93). En annan negativ konsekvens av forslaget ar att genom
ett inférande av skadestandskrav vid brister i samverkan luckras
systematiken i diskrimineringslagen upp. Bristande information vid annan

samverkan enligt diskrimineringslagen ar inte skadestandssanktionerad.

For det fall en arbetstagarorganisation inte far efterfragad information kan
organisationen gora en framstallning om vite till Namnden mot diskriminering
om organisationen. Ett sadant system ar mer framatsyftande och ger
arbetsgivaren en mojlighet att ratta till en eventuell brist innan nagon sanktion
utdéms. Det ska aven framhallas att i tidigare lagstiftning (t.ex. prop.
2015/16:135 s. 77f) har lagstiftaren ansett att vitessanktionen kan fa det
férebyggande antidiskrimineringsarbetet att fungera battre. Varfor det inte
langre skulle galla, utan att hot om skadestand skulle fungera battre, framgar

inte av det nu aktuella betankandet.

Sanktioner vid underilatenhet att samverka

Svenskt Naringsliv tillstyrker betankandets slutsats.
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14.3.3 Vitesbestimmelsen utformas for att underlatta tillgang for

centrala arbetstagarorganisationer att framstalla vitesforelaggande

Svenskt Naringsliv motsatter sig betdnkandens forslag. Forslaget ar inte
nddvandigt for att genomféra direktivet. Anledningen till att
Diskrimineringsombudsmannen har den primara taleratten ar att
tillsynsansvaret i forsta hand ligger pa ombudsmannen. Myndighetens
mojligheter att ansoka om ett vitesforelaggande ska darfor inte begransas.
De omstandigheterna ar alltjamt gallande men i betankandet saknas ett
resonemang kring varfor de omstandigheterna inte langre ar av vikt. Det
saknas aven en analys kring hur forhandlingskravet i de olika
forhandlingsordningarna pa svensk arbetsmarknad férhaller sig till en
begaran om ett vitesforelaggande fran en central facklig organisation. Det ar
ett forhallande som maste beaktas innan en eventuell forandring av taleratten

genomfors.

14.3.4 Ovriga sanktioner inklusive sanktionsavgifter

Sanktionsavgift inférs vid underlatelse att ldmna information till

Diskrimineringsombudsmannen

Eftersom direktivet kraver att Sverige infor sanktionsavgifter far det
accepteras att en sanktionsavgift infors for arbetsgivare som underlater att

lamna information till DO vad galler I6nerapportering.

Svenskt Naringsliv motsatter sig att en sanktionsavgift infors for arbetsgivare
som underlater att lamna information till DO vad galler uppgifter om
|Ioneskillnader mellan kvinnor och man som utfér arbete som ar att betrakta
som lika eller likvardigt, en redogorelse for hur I6neskillnader 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 Ionekartlaggningen. | de fallen ska i stallet
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Diskrimineringsombudsmannen kunna férelagga en arbetsgivare att
inkomma med uppgifterna. Ett sadant system ar mer framatsyftande och ger
arbetsgivaren en mdjlighet att ratta till en eventuell brist innan nagon sanktion

utdoms.

Lénerapporten ror enbart nyckeltal for hela verksamheten. Uppgifterna ar inte
uppdelade pa olika typer av arbeten, och harigenom ges endast en
grovhuggen bild av Ioneskillnaderna. Tidigare statliga utredningar har avvisat
inforandet av sanktionsavgifter inom aktuellt omrade bl.a. med motiveringen
att sanktionsavgifter enbart ska inféras vid sadana allvarliga och farliga
beteenden som bor belaggas med straff, nar regelovertradelser ar sarskilt
frekventa samt att de endast ska forekomma inom speciella och klart
avgransade rattsomraden dar det relativt latt gar att avgéra om en
Overtradelse har skett eller inte. Inga av dessa omstandigheter foreligger i
detta fall.

Med hansyn till att alla arbetsgivare i Sverige ska goéra en lénekartlaggning
kan det starkt ifragasattas om lénerapporten 6éverhuvudtaget bidrar till att
minska osakliga I6neskillnader mellan man och kvinnor. Det ar aven svart for
en arbetsgivare att bedoma om Diskrimineringsombudsmannen anser att
man tillrdckligt har motiverat eller atgardat I6neskillnader sa att
l6nekartlaggningen inte behdver skickas in. Med hansyn hartill ar det av stor
vikt att Sverige inte dverimplementerar direktivet i denna del utan enbart gor
nodvandiga forandringar. Det ar inte nodvandigt att straffbelagga all den

underlatenhet som utredaren foreslar.

Utformningen av sanktionsavgiften

Svenskt Naringsliv motsatter sig att sanktionsavgiften kan bestdmmas till atta
prisbasbelopp. Det hdgsta beloppet ska vara fyra basbelopp. Precis som
framgar ovan kan det starkt kan ifragasattas om lénerapporten

overhuvudtaget bidrar till att minska osakliga |6neskillnader mellan man och
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kvinnor. Med anledning harav ar det orimligt att sanktionsavgiften kan bli sa

hég som atta prisbasbelopp.

| det fortsatta lagstiftningsarbetet maste det exemplifieras vilka sarskilda skal

som kan motivera att avgiften satts ner eller helt faller bort.

19.7.1 Nagra utgangspunkter

Svenskt Naringsliv delar utredarens uppfattning att férslagen innebar en 6kad
administrativ bérda och dkade kostnader for alla arbetsgivare samt att de
svenska reglerna om l6nekartlaggning ar langtgaende i jamforelse med
bestammelserna i Ionetransparensdirektivet. Dessutom kommer alla
arbetstagare och kollektivavtalsbarande arbetstagarorganisationer genom
foreslagna forandringar att fa 6kad insyn i arbetsgivarens I6nestrukturer, bl.a.
genom att kunna efterfraga den genomsnittliga I6nen for arbetstagare som
utfor lika eller likvardigt arbete. Arbetsgivare och arbetstagarorganisationer
kommer aven att samverka kring utformningen av kriterier for arbets-
vardering och av sakliga, kdnsneutrala kriterier for att motivera I6ne-
skillnader. Med hansyn till denna 6kade administrativa bdrda och den 6kad
insyn for arbetstagare och arbetstagarorganisationer féreslar Svenskt
Naringsliv att foretag med 99 eller farre arbetstagare enbart ska behdva gora
en Iénekartlaggning vart tredje ar. Risken for minskad jamstalldhet vid en
sadan férandring ar obefintlig eftersom alla arbetsgivare alltid maste kunna
ge information om Ionestrukturer och genomsnittlig |10n for arbetstagare som
utfor lika eller likvardigt arbete. Dessutom ska I6nekartlaggningen och
arbetsvarderingen ske i samverkan med arbetstagarna eller
arbetstagarorganisationerna. Skyddsnivan pa omradet lika 16n for lika eller
likvardigt arbetet kommer darfor inte att forsamras aven om
I6nekartlaggningen skulle goras vart tredje ar for arbetsgivare med 99 eller
farre arbetstagare. Genom den av Svenskt Naringsliv foreslagna
forandringen skulle regeringen latta regelbordan for sma- och medelstora

foretag. Det ska aven lyftas fram att under perioden ar 2008 - 2016 kravdes
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Ionekartlaggningen enbart vart tredje ar samt att Ionegapen mellan kvinnor
och man inte verkar paverkas av frekvensen av lonekartlaggningen (se prop.
2015/16:135 s. 50).

19.7.2 Paverkan pa kostnader och verksamheten

| denna del maste det aven framga att de foreslagna forlangda
preskriptionsreglerna ar kostnadsdrivande for arbetsgivare. Det medfor
givetvis en 0kad kostnad att behOva spara material langre tid &n vad som

kravs i dag.

20.1 Forslaget till lag om andring i diskrimineringslagen (2008:567)

| denna del ger Svenskt Naringsliv enbart synpunkter som inte redan har
givits under évervagandena i kapitel 1-19 utan enbart synpunkter pa
forfattningstexten och férfattningskommentaren savitt det inte redan

kommenterats tidigare i remissvaret.

3 a kap. 9 § forsta stycket 4

Den punkten ska enbart galla de arbetsgivare som sysselsatter 100 eller fler
arbetstagare. Forslagsvis flyttas fijarde punkten i paragrafen till ett nytt andra

stycke som far foljande lydelse

For arbetsgivare som avses i 14 § ska analysen dven sarskilt
avse kvinnors och méns Iéneutveckling i samband med sadan
ledighet som regleras i férdldraledighetslagen (1995:584),
lagen (1988:1465) om ledighet fér nérstdendevérd och lagen
(1998:209) om rétt till ledighet av trdngande familje-skél, och
I6neutvecklingen fér arbetstagare som utfér arbete som é&r att
betrakta som lika eller likvérdigt och som inte tagit ut

motsvarande ledighet.
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Genom den férandringen undviks 6verimplementering av direktivet och dkat

regelkrangel for sma och medelstora foretag.

3 a kap. 12 § andra stycket

Det ar av vikt att aven samverkan kring kriterier for arbetsvardering och
kriterier for att motivera I6neskillnader sker pa lokal niva. Det maste darfér av
lagtexten eller motivtexten tydligare framga att det kravs att den
kollektivavtalsbarande arbetstagarorganisationen utsett nagon arbetstagare
att representera organisationen pa berérd arbetsplats for att samverkan vid
utformningen av kriterier for arbetsvardering och kriterier for att motivera

I6neskillnader ska kunna ske.

3akap. 18§

Det maste i det fortsatta lagstiftningsarbetet exemplifieras vilka sarskilda skal

som kan motivera att avgiften satts ner eller helt faller bort.

3akap. 19§

| forsta stycket i Ioptexten anges “skriftlig Ionerapport”. Ratt ska vara "skriftlig

|6nekartlaggning”.

Vid framtagandet av de narmare specifikationerna for teknisk 16sning bor

aven arbetsgivarorganisationer och foretag tillfragas.
6 kap. 5 a § andra stycket 2
Det maste av lagtexten framga att det enbart ar arbetstagaren eller den

arbetstagarorganisation hen ar medlem i som kan framstalla ett skriftligt krav

eller en skriftlig erinran.
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