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Remissvar Genomforande av Ionetransparensdirektivet (SOU 2024:40)

Akavia ar fackférbundet och intresseorganisationen for ekonomer, jurister, samhallsvetare, It-
akademiker, personalvetare och kommunikatérer. Férbundet har 140 000 medlemmar och ar
det tredje storsta férbundet inom Saco. Vi har genom Saco getts méjlighet att lAmna synpunkter
pa betédnkandet Genomférandet av I6netransparensdirektivet.

Sammanfattning

Akavia har sammanfattningsvis foljande synpunkter pa utredningens férslag. Synpunkterna
utvecklas narmare i avsnitten nedan.

o Skyldigheten att samverka med avtalsbarande organisationer bér vara
skadestandssanktionerad.

» Ett fortydligande behdvs kring arbetsgivarens skyldighet att korrigera diskriminerande
I6ner.

o Diskrimineringsombudsmannen (DO) bor ges foreskriftsratt och foreskrifterna bor
férenas med sanktionsavgifter. Namnden mot diskriminering bér avvecklas.

o Repressalieforbuden i lagen bor forenas med skadestand i stallet for
diskrimineringsersattning.

e Ratten for arbetssokande att ta del av meriter bor skadestandssanktioneras.

e Den foéreslagna bevisregeln bér anpassas till den nuvarande bevisregeln i
diskrimineringslagen.

e Preskriptionstiden bor vara densamma for alla former av diskriminering.

o De foreslagna bestammelserna bor inféras i befintliga kapitel och félja lagens
systematik.

| dvriga delar instdmmer vi i utredningens forslag.

Generella synpunkter

Akavia valkomnar direktivets syfte, som ar att starka tillampningen av likaléneprincipen och
foérbudet mot I6nediskriminering.
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Vi beddmer att en 6kad transparens i I16nesattningen i kombination med ett 6kat fackligt
inflytande i arbetsvardering och I6nekartlaggning kan forbattra kvaliteten pa
I6nekartlaggningsarbetet och darmed starka maojligheterna att forebygga, upptacka och atgarda
I6bnediskriminering. Vi ser ocksa att information fran arbetsgivaren om tankt 16n eller Ibnespann
for utlysta tjanster tillsammans med en offentligt tillganglig statistik dver I6neskillnader mellan
kvinnor och man hos olika arbetsgivare kan ge vara medlemmar ett battre beslutsunderlag i
valet av ny arbetsgivare.

Vi ser dock samtidigt en viss risk for att en 6kad transparens kring genomsnittliga I6nenivaer for
lika och likvardiga arbeten kan leda till en mer sammanpressad I6nestruktur. Det finns dven en
risk for att betdnkandets férslag sammantaget medfér 6kad administration for

arbetsgivarna. Darmed kan parternas arbete med den lokala |6nebildningen komma att
forsvaras. Vi ser ocksa en risk for att enskilda I6ner kan komma att rojas, eftersom gruppen
akademiker som utfér lika eller likvardiga arbeten kan bestéa av fa individer. Slutligen innebar de
nya preskriptionsreglerna att kollektivavtalens forhandlingsordningar paverkas.

Skyldigheten att samverka med avtalsbarande organisationer bor vara
skadestandssanktionerad

Akavia anser att Idnetransparensdirektivet kraver effektiva sanktioner vid bristande samverkan
med avtalsbarande arbetstagarorganisationer gallande vardering av arbeten, |dnekartlaggning
och Iénerapportering. Det ar positivt att utredningen foreslar en skadestandsskyldighet for
arbetsgivaren om arbetstagarorganisationerna inte far den information som behdvs for
samverkan, men det behdvs ocksa en skadestandssanktion om arbetsgivaren helt underlater
att samverka. Mdjligheten for arbetstagarorganisationerna att begara férhandling enligt
medbestdmmandelagen racker inte i detta avseende. Samverkan ar en skyldighet for
arbetsgivaren, och bdr inte vara beroende av att arbetstagarorganisationen tar initiativet.

Ett fortydligande behovs kring arbetsgivarens skyldighet att korrigera diskriminerande
|6ner

| den foreslagna bestammelsen om skriftlig I6nekartlaggning (3 a kap 11 § 4 p) anges att en
arbetsgivare som har minst tio anstallda ska uppratta en skriftlig l6nekartlaggning som
innehaller en kostnadsberakning och en tidsplanering utifran malsattningen att de
I6onejusteringar som behdver vidtas ska genomféras sa snart som mojligt och senast inom tre
ar. Regeln motsvarar kravet pa dokumentation i nuvarande 3 kap 13 § 5 p diskrimineringslagen,
med skillnaden att kravet galler fér arbetsgivare med minst 25 anstallda.

Akavia erfar att det finns en utbredd missuppfattning om att den nuvarande bestammelsen
innebar att arbetsgivaren har tre ar pa sig att korrigera diskriminerande I6ner som upptacks vid
I6bnekartlaggningen. En sadan tillampning innebar att I16nediskrimineringen kan fortga i
ytterligare tre ar, vilket star i direkt strid med diskrimineringsforbudeti 2 kap 1 §
diskrimineringslagen. Ett fortydligande om att regeln tar sikte enbart pa osakliga I6neskillnader
som inte har samband med en diskrimineringsgrund boér darfor ges i forfattningskommentaren
till den féreslagna bestammelsen.
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Diskrimineringsombudsmannen bor ges foreskriftsratt

For att I6nekartlaggning ska leda till jAmstallda I6ner ar det avgdrande att reglerna foljs.
Arbetsgivarna maste bade forsta reglerna och vilja folja dem. Dessutom behdévs en effektiv
tillsyn med rattssakra verktyg.

Akavia erfar att det finns ett stort behov av fértydliganden och stdd i arbetet med aktiva
atgarder, inklusive Ionekartlaggning. Dagens generellt utformade regler gor det svart bade for
arbetsgivare att arbeta med fragorna och fér DO och centrala arbetstagarorganisationer att
Overvaka efterlevnaden och géra framstallningar till Namnden mot diskriminering.

Utredningen konstaterar att reglernas otydlighet ar orsaken till att DO har slutat vanda sig till
namnden och i stéllet forsoker féorma arbetsgivaren att ratta sig frivilligt. Detta ar forstds mycket
olyckligt.

Namndens satt att handlagga arendena, dar arbetsgivaren ges manga majligheter till
kompletteringar, gor ocksa att handlaggningen drar ut pa tiden. Innan namnden har hunnit
utfarda vitesforelaggandet ar det dags for nasta ars I6nekartlaggning, och sa vidare.

Akavia har inga invandningar mot férslaget att inféra en primar taleratt for centrala
arbetstagarorganisationer i namnden. Utifran ovanstadende erfarenheter bedémer vi dock att en
sadan ratt inte kommer att fa nagon namnvard effekt pa kvaliteten i I16nekartlaggningsarbetet.

For att I6netransparensdirektivet ska kunna genomféras pa ett effektivt satt anser vi i stallet att
DO boér bemyndigas att meddela foreskrifter, i enlighet med vad som foreslas i betankandet En
effektivare tillsyn 6ver diskrimineringslagen (SOU 2020:79). DO bdér ges en sarskild skyldighet
att samrada med arbetsmarknadens parter innan myndigheten fattar beslut om féreskrifter.

For ett effektivt genomférande bor foreskrifterna férenas med administrativa sanktionsavgifter
som kan déomas ut av allman domstol pa talan av DO, pa motsvarande satt som utredningen
foreslar ska galla vid underlatelse att Iamna information till DO.

Ovanstaende forslag innebar att Namnden mot diskriminering kan avvecklas.

For en effektivare tillsynsprocess anser Akavia ocksa att bestammelsen om att DO ska férma
dem som omfattas av lagen att frivilligt félja den bér utga. Aven detta foreslas i betankandet
SOU 2020:79, som annu inte har lett till nagon lagstiftning.

Repressalieforbuden boér férenas med skadestand i stéllet for diskrimineringsersattning
Utredningen foreslar att skadestand inférs som en helt ny sanktion i diskrimineringslagen.
Akavia hade dnskat att utredningen med anledning av detta aven hade gjort en dversyn av
befintliga sanktioner i lagen for att sdkerstéalla systematiken. Eftersom repressalier inte ar en
form av diskriminering foreslar vi att sanktionen vid brott mot repressalieférbuden andras till
skadestand i stallet for diskrimineringsersattning.
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Ratten for arbetssdkande att ta del av meriter bor skadestandssanktioneras
Akavia foreslar ocksa att arbetssékandes ratt att ta del av uppgift om meriter bér férenas med

en skadestandssanktion, pa motsvarande satt som foreslas vid brott mot ratten till insyn i
|dnesattningen.

Den foreslagna nya bevisregeln bor anpassas till den nuvarande bevisregeln i
diskrimineringslagen

Den foreslagna bevisregeln i 6 kap 3 a § ar frammande i svensk ratt. Enligt var uppfattning
riskerar bestimmelsen att onddigt tynga processen med fragor kring arbetsgivarens avsikt,
vilket vi anser vore olyckligt.

Av |I6netransparensdirektivet framgar att medlemsstaterna far inféra bevisregler som ar mer
formanliga for arbetstagarna an vad direktivet anger. Vi anser att regeringen bér anvanda sig av
den majligheten, i syfte att férenkla tillampningen.

Vi foreslar att bestammelsen ges foljande lydelse, och inférs som ett nytt andra stycke till
nuvarande 6 kap 3 §:

Om den som anser sig ha blivit diskriminerad eller utsatt for repressalier i samband med
I6neséttning visar att arbetsgivaren har évertrétt sina skyldigheter avseende insyn i
I6neséttningen enligt 3 a kap. &r det arbetsgivaren som ska visa att diskriminering eller
repressalier inte har férekommit.

Preskriptionstiden bér vara densamma for alla former av diskriminering
Lonetransparensdirektivet fastslar att preskriptionstiden for att vacka talan om
I6nediskriminering inte far understiga tre ar. Akavia instdmmer i utredningens beddémning att det
framstar som omotiverat att gora skillnad mellan diskrimineringsgrunder i detta avseende och
tillstyrker darfoér utredningens forslag att tre ars preskription bér galla vid I6nediskriminering
oavsett diskrimineringsgrund. Akavia anser dartill att det framstar som ologiskt att gora skillnad
pa olika former av diskriminering i preskriptionshdnseende. En sadan ordning gér lagen bade
svaroverskadlig och svartillampad. Mot bakgrund av den praxis som har kommit fran EU-
domstolen pa senare tid kan det dartill ifragasattas om preskriptionsfrister understigande tre ar
ar forenligt med EU-ratten pa omradet.

Vi féreslar darfor att preskriptionstiden om tre ar utstracks inte bara till samtliga
diskrimineringsgrunder utan ocksa till samtliga diskrimineringsformer.

De foreslagna bestammelserna bor inforas i befintliga kapitel i diskrimineringslagen

De nya bestammelserna om arbetssokandes och anstalldas ratt till insyn i lonesattningen ar
individuella rattigheter som liknar ratten att fa ut uppgift om meriter enligt 2 kap 4 §
diskrimineringslagen. De foreslagna férbuden mot att efterfraga historisk 16n och att hindra
arbetstagaren fran att utdva ratten till insyn paminner om férbudet mot repressalier i 2 kap 18 §
lagen.

| syfte att sdkerstalla lagens systematik och dverskadlighet foreslar Akavia darfor att dessa nya
bestammelser infors i kapitel 2.
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Av samma skal foreslar vi att kapitel 3 a utgar och att att bestammelserna om lénekartlaggning,

I6nerapportering och samverkan infors i kapitel 3 samt att bestdmmelserna om sanktionsavgift
infors i kapitel 4.

Karin Lundin Mikael Andersson
Chefsjurist Forhandlingschef
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