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MOTIVERING

1. BAKGRUND TILL FORSLAGET
. Skal till forslaget

Ratt till lika 16n for kvinnor och man som utfor lika eller likvardigt arbete ar en av EU:s
grundlaggande principer som stadfasts i Romfordraget. Kravet pa att sakerstalla lika 16n
faststalls i direktiv 2006/54/EG (nedan kallat det omarbetade direktivet)', som &r 2014
kompletterades med kommissionens rekommendation om insyn i I6neséttningen (nedan kallad
rekommendationen fran 2014)?. Men trots den rattsliga ramen ar det i praktiken fortfarande
svart astadkomma en verkningsfull tillampning och efterlevnad i EU. Ett av de huvudsakliga
hindren &r en bristande insyn i Ionesattningen.® Fortfarande uppgar l6neskillnaderna mellan
konen® i EU till omkring 14 procent. Léneskillnaderna paverkar kvinnors livskvalitet pé lang
sikt, Okar deras risk for fattigdom och beféaster skillnaderna i kvinnors och mans
pensionsersattningar, skillnader som uppgér till 33 % p& EU-niv&.> Covid-19-pandemin och
dess ekonomiska och sociala féljdverkningar gor det &n mer angeléget att ta itu med denna
fréga, eftersom krisen har slagit sarskilt hart mot kvinnliga arbetstagare.®

Europaparlamentet har vid upprepade tillfallen efterlyst fler atgarder pa EU-niva for att
forbattra tillimpningen av bestammelserna om lika I6n. Aven rddet har uppmanat saval
medlemsstaterna som kommissionen att vidta atgarder. | juni 2019 uppmanade radet
kommissionen att foresla konkreta tgarder for att forbattra insynen i 16nesattningen.’

Bland de 20 principerna i den europeiska pelaren for sociala rattigheter ingar jamstalldhet
mellan kénen och ratten till lika 16n®. 1 EU:s handlingsplan 2017—2019 “Atgirda 1oneklyftan
mellan kvinnor och man™ utvdrderade kommissionen behovet av ytterligare
lagstiftningsatgarder for att forbattra efterlevnaden av principen om lika 16n och lika

! Europaparlamentets och radets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om genomforandet av principen

om lika moéjligheter och likabehandling av kvinnor och mén i arbetslivet (EUT L 204, 26.7.2006, s. 23). Genom
detta direktiv konsoliderades de befintliga direktiven om jamstélldhet mellan kénen i arbetslivet, med hénsyn till
Europeiska unionens domstols rattspraxis, dvs direktiv 75/117/EEG om principen om lika I6n, direktiv
86/378/EEG (&ndrat genom direktiv 96/97/EG) om likabehandling i foretags- eller yrkesbaserade system for
social trygghet, direktiv 76/207/EEG (andrat genom direktiv 2002/73/EG) om likabehandling av kvinnor och
man samt direktiv 97/80/EG (andrat genom direktiv 98/52/EG) om bevishorda vid mal om konsdiskriminering.

2 Kommissionens rekommendation 2014/124/EU av den 7 mars 2014 om stérkande av principen om lika
16n for kvinnor och méan genom béttre insyn (EUT L 69, 8.3.2014, s. 112).

3 Se kommissionens utvardering- och tillampningsrapporter SWD(2020)50 och COM(2013) 861 final.

4 Loneskillnaden mellan kénen berdknas som skillnaden mellan genomsnittlig bruttotimlén for manliga
respektive kvinnliga avlonade anstéllda uttryckt som andel av de manliga avlidnade anstédlldas bruttotimlon,
Eurostat, sdg_05_20.

s https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/DDN-20200207-1

6 https://www.eurofound.europa.eu/publications/policy-brief/2020/women-and-labour-market-equality-
has-covid-19-rolled-back-recent-gains

! Slutsatser fran radet (sysselsattning, socialpolitik, halso- och sjukvard samt konsumentfragor) i juni
2019, dok. 10349/19.

8 Den europeiska pelaren for sociala rattigheter ska ge medborgarna nya och mer verkningsfulla
rattigheter, utifran 20 huvudprinciper. Jfr:  https://ec.europa.eu/commission/priorities/deeper-and-fairer-
economic-and-monetary-union/european-pillar-social-rights/european-pillar-social-rights-20-principles_en

’ COM(2017) 678 final, se &ven den dédrmed sammanhdngande tillimpningsrapporten (COM(2020) 101

final).
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maojligheter genom béttre insyn i loneséttningen. | kommissionsordférande Ursula von der
Leyens politiska riktlinjer'® uttalade hon att kommissionen hade fér avsikt att infora bindande
atgarder avseende ratten till insyn i loneséttningen. Detta atagande bekraftades sedan i
jamstalldhetsstrategin 2020-2025.*

Det har initiativet laggs fram i enlighet med kommissionens efterhandsutvérdering™® av
relevanta rattsliga bestammelser (nedan kallad 2020 ars utvardering) och flera andra rapporter
i frigan®®. Efter utvarderingarna drogs slutsatsen att ratten till lika I6n varken tillampas pa ett
lampligt sétt eller efterlevs i praktiken, och att det i manga medlemsstater saknas insyn i
I6neséttningen.

Forslagets malsattning

Syftet med forslaget ar att komma till rdtta med kvarstaende brister i efterlevnaden av den
grundlaggande rétten till lika 16n och sakerstélla att denna ratt respekteras inom hela EU. For
att uppna detta kravs normer for insyn i I6nesattningen som ger arbetstagare egenmakt att
aberopa sin ratt till lika I6n.

Enligt foreslagna direktivet uppnas malsattningarna genom att

—  det skapas insyn i l6nesattningen inom foretag,

—  det blir lattare att tillampa sadana centrala begrepp for likaloneprincipen som
”16n” och “arbete av lika viarde”, och

— efterlevnadsmekanismerna starks.

Insyn i lOnesattningen ger arbetstagarna mojlighet att upptdcka och bevisa eventuell
konsdiskriminering. Forslaget uppmarksammar dven konsrelaterad sarbehandling i
I6neséttnings- och arbetsutvérderingssystem som beddmer kvinnors och méns insatser olika
och inte pd ett konsneutralt satt, eller som undervarderar viss traditionellt kvinnlig
yrkeskunskap. Eftersom sadan sarbehandling ofta &r omedveten kan insyn i I6nesattningen
bidra till att Oka arbetsgivarnas medvetenhet om fragan och hjilpa dem att kartlagga
konsdiskriminerande, men ofta oavsiktliga, lI6neskillnader som inte kan forklaras med hjalp av
giltiga sarskiljande faktorer. Insyn i l6nesattningen ar darfor ett viktigt verktyg for att skingra
tvivel pa hur likaloneprincipen tillampas och lattare undanréja kdnsrelaterad sarbehandling i
Ionepolitiken. Insyn kan dven forandra attityderna till kvinnoléner genom att oka
medvetenheten och skapa debatt om varfor det férekommer strukturella skillnader mellan
kvinnors och mans l6ner. Foérutom att sékerstidlla det grundlaggande kravet att
likaloneprincipen efterlevs, kan direktivet dven utldsa en 6versyn av foretagens allménna
jamstalldhetspolicy och frdmja ett n&rmare samarbete mellan arbetsgivare och
arbetstagarforetradare.

1o https://ec.europa.eu/commission/sites/beta-political/files/political-guidelines-next-commission_en.pdf

1 COM(2020)152 final.
12 SWD(2020)50.
B Tillampningsrapport om direktiv 2006/54/EG, SWD(2013) 512 final [ej 6versatt till svenska].

Konsekvensbedémning som &tféljer rekommendationen om insyn i l6nesattningen, SWD(2014) 59 final [ej
dversatt till svenska]. Rapport om tillampningen av kommissionens rekommendation om stérkande av principen
om lika 16n for kvinnor och mé&n genom béttre insyn (COM(2017) 671 final).


https://ec.europa.eu/commission/sites/beta-political/files/political-guidelines-next-commission_en.pdf
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. Forenlighet med befintliga bestammelser inom omradet

Forslaget bygger pa det omarbetade direktivet och rekommendationen fran ar 2014 men
innehaller dven nya och mer ingdende bestammelser som ska sakerstalla efterlevnaden av
principen om lika fon for kvinnor och man for lika eller likvardigt arbete.

Den europeiska pelaren for sociala rattigheter och dess 20 principer ar EU:s riktmarke pa vag
mot ett rattvisare Europa och i insatserna for battre levnads- och arbetsvillkor for alla. Den 3
mars 2021 lade kommissionen fram en ambitids handlingsplan for att sékerstélla
genomfdrandet inom hela EU.

Det foreslagna direktivet ingar i ett storre atgards- och forslagspaket med inriktning pa de
bakomliggande orsakerna till I6neskillnader mellan kénen och ekonomisk egenmakt for
kvinnor. Lonediskriminering och sérbehandling i I0nestrukturerna &r bara en av de
bakomliggande orsakerna till I6negapet pa 14 % mellan konen, vid sidan av andra faktorer
som horisontell och vertikal arbetsmarknadssegregering, hel- respektive deltidsarbete samt
fordelningen av oavlénat omsorgsarbete. Aven nar dessa orsaker och faktorer bortraknas
kvarstar s& kallade “oforklarliga™ loneskillnader, som star for tva tredjedelar av 16negapet i
EU:s medlemsstaterna. Det ar pa dessa skillnader som det har direktivet inriktas. Det bor
ocksa framhallas att anstallningshistoriken och lonegapet mellan konen, tillsammans med
pensionssystemets utformning, ocksd leder till ett gap mellan kvinnors och mans
pensionsersattningar.

Det har forslaget ingar i ett mangfasetterat atgardspaket som bland annat omfattar direktivet
om balans mellan arbete och privatliv', olika sektorsinitiativ for att bekampa stereotyper och
sékerstéalla battre jamstalldhet samt ett forslag till direktiv om en jdmnare kénsfordelning
bland icke verkstallande styrelseledaméter i bérsnoterade foretag.™

Direktivet ar fullt forenligt med EU:s ataganden avseende FN:s agenda 2030 och bidrar till
genomforandet av FN:s mal for hallbar utveckling, i synnerhet mal 5 som avser jamstalldhet
och egenmakt till alla kvinnor och flickor.*

. Forenlighet med unionens politik inom andra omraden

Detta forslag ligger i linje med det forslag som ska 6ka foretagens rapportering av relevanta
icke ekonomiska uppgifter.t” Det ar forenligt med och stods av EU:s forslag om minimilon®
och det kommande férslaget om hallbar foretagsstyrning™®.

1 Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1158 av den 20 juni 2019 om balans mellan arbete

och privatliv for foraldrar och anhdrigvéardare och om upphévande av radets direktiv 2010/18/EU (EUT L 188,
12.7.2019, s. 79).

15 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/GA/TXT/?uri=CELEX:52012PC0614

16 https://ec.europa.eu/info/strateqy/international-strategies/sustainable-development-goals_en

o https://ec.europa.eu/info/law/better-requlation/have-your-say/initiatives/12129-Revision-of-Non-
Financial-reporting-directive

18 COM(2020) 682 final.

1 https://ec.europa.eu/info/law/better-requlation/have-your-say/initiatives/12548-Sustainable-corporate-

governance
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2. RATTSLIG GRUND, SUBSIDIARITETS- OCH
PROPORTIONALITETSPRINCIPERNA

. Rattslig grund

Forslaget till direktiv bygger pa artikel 157.3 i fordraget om Europeiska unionens
funktionssatt (EUF-fordraget), som foreskriver att EU ska vidta “atgarder for att sékerstélla
tillampningen av principen om lika mojligheter och lika behandling av kvinnor och man i
fragor som ror anstallning och yrke, inklusive principen om lika 16n for lika eller likvardigt
arbete”.

Artikel 157.3 i EUF-fordraget ar den réttsliga grunden for det omarbetade direktivet och for
rekommendationen fran ar 2014. Den artikeln ligger darfor till grund &ven for det har
forslagets bindande atgarder avseende insyn i I6nesattningen, till stod for tillampningen och
efterlevnaden av principen om lika 16n som omfattas av artikel 157 i EUF-férdraget och det
omarbetade direktivet.

. Subsidiaritetsprincipen

EU:s princip om lika I6n stadféstes pa EU-niva redan i Romfordraget fran ar 1957 (artikel 119
i EEG-fordraget, sedermera artikel 141 i EG-fordraget, som numera blivit artikel 157 i EUF-
fordraget). Detta visar tydligt principens stallning som ett grundlaggande EU-véarde. Fran
borjan hade principen huvudsakligen en ekonomisk funktion, eftersom malet var att undvika
snedvridning av konkurrensen. Ar 1976 anség dock Europeiska unionens domstol att artikel
119 i EEG-férdraget dven hade en social mélsattning med horisontell direkt effekt.? Senare
meddelade domstolen att ’det ekonomiska syfte som efterstravas med artikel 119 i fordraget,
som bestar i att undanrdja konkurrenssnedvridningar mellan féretag som é&r etablerade i olika
medlemsstater, ar av sekundar karaktar i forhallande till det sociala mal som avses med
samrzqa bestammelse, vilket ar ett uttryck for en grundlaggande rattighet som varje manniska
har”*".

Men 2020 ars utvardering visade att jamforbara anstrangningar inom EU for att framja lika
I6n troligen inte kommer att bli verklighet utan att ett forslag laggs pa EU-niva. Det behovs en
samordnad hallning for att inte aventyra maéjligheterna att pa nationell niva astadkomma lika
I6n for kvinnor och mén, pa det satt som kravs enligt artikel 157.1 i EUF-fordraget.

Nationella atgarder for insyn i l6nesattningen ar fragmentariska och séllsynta, och detta 6kar
risken for att skillnaderna i social standard ska snedvrida konkurrensen. Det finns en risk for
att foretagen tvingas konkurrera pa ojamforbara villkor, vilket skulle hindra den inre
marknaden frén att fungera val. Atgdrder pd EU-niva behdvs alltsd for att sakerstilla en
likvardig skyddsniva for arbetstagare inom hela EU och lika villkor for aktorerna pa den inre
marknaden.

Det foreslagna direktivet bygger pa miniminormer for harmonisering av medlemsstaternas
system och ger dem frihet att stdlla strangare krav om de vill. Enligt forslaget ges
medlemsstaterna uttryckligen majlighet att lata arbetsmarknadens parter genomfora direktivet,

2 Mal 43/75, Gabrielle Defrenne mot Société anonyme belge de navigation aérienne Sabena (Defrenne 11)

och mal 43/75, ECLI:EU:C:1976:56, punkterna . 8-10.
2 Mal 50/96, Deutsche Telekom AG mot Lilli Schroder, ECLI:EU:C:2000:72, s. 57.
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forutsatt att man alltid kan sakerstalla att det far 6nskad verkan De dubbla majligheterna att
genomfora de olika materiella rattigheter och skyldigheter som foljer av direktivet genom
kollektivavtal tar hansyn till medlemsstaternas olika typer av dialog mellan arbetsmarknadens
parter, kollektivavtalssystem och handlingsfriheten for arbetsmarknadens parter.

. Proportionalitetsprincipen

I artikel 5.4 1 fordraget om Europeiska unionen faststdlls att “enligt proportionalitetsprincipen
ska unionens atgarder till innehall och form inte ga utéver vad som &r nodvandigt for att na
malen i fordragen”.

Rekommendationen fran ar 2014 var inte tillracklig for att na malet med en mer effektiv
tillampning av likal6neprincipen genom insyn i l6nesattningen. Detta beror pa att
rekommendationen inte var bindande och darfor bara i begrdnsad omfattning tillampades av
medlemsstaterna.”> Det omarbetade direktivet bor darfér kompletteras och underbyggas med
det har direktivet. Att anta bindande réattsliga atgarder ar ett proportionerligt svar pa det
uppenbara behovet av praktiska atgarder for att skydda principen om lika 16n, och gar inte
utéver vad som dr tillrackligt for att uppna detta mal.

Proportionalitetsprincipen respekteras fullt ut eftersom atgarderna for insyn i I6nesattningen
och efterlevnadssystemen utformats med tanke pa malet, att starka tillimpningen av principen
om lika 16n for kvinnor och man. A ena sidan sakerstéller forslaget arbetstagarnas ratt att fa
information som ger dem mojlighet att upptécka konsdiskriminerande lOnesattning och
&beropa sin ratt till lika 16n. A andra sidan tar forslaget hansyn till mojliga kostnader och
administrativa bordor for arbetsgivarna, i synnerhet i mikroféretag och i sma och medelstora
foretag.

Sasom anges i den bifogade konsekvensbedémningen beréknas kostnaderna bli méttliga.* De
ar befogade, med tanke pa de sammantagna langsiktiga fordelarna. Den huvudsakliga fordelen
ar ett fullgott skydd av grundldggande EU-varderingar. Dartill bidrar forslaget till EU:s
bredare sociala ambitioner, som beskrivs i den europeiska pelaren for sociala rattigheter.
Vidare kan ytterligare fordelar folja tack vare Okad arbetstrygghet, minskad
personalomsattning och mer produktiva arbetstagare och foretag. Forslaget vantas darfor ha
positiva foljder for foretagens I6nsamhet och den inre marknadens funktion.

Enligt forslaget far medlemsstaterna behalla eller inféra mer gynnsamma normer for
arbetstagarna genom ett mer proaktivt arbete med I6neinformation och rapportering. Forslaget
tar dven hénsyn till de olika arbetsmarknadsmodeller som férekommer inom EU och ger
medlemsstaterna mojlighet att dverlata at arbetsmarknadens parter att genomfora direktivet.

22
23

SWD(2020)50.

Konsekvensbeddmningen beréknade kostnaderna for enskildas rétt att begéra information till 20 euro
per forfrdgan (varfor den sammanlagda kostnaden per foretag beror pd hur manga forfragningar som gors),
medan den Gvergripande kostnaden for arbetsgivarnas rapportering om lonesattningen skulle uppga till minst
379-508 euro och hogst 721-890 euro per arbetsgivare, beroende pa foretagets storlek. Beroende pa faktiska
I6neskillnader berdknas kostnaderna for gemensam I6nebedémning att uppga till minst 1 180-1 724 euro och
hodgst 1 911-2 266 euro per arbetsgivare. Se SWD(2021) 41, s. 74.
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Eftersom malet, att forbattra insynen i loneséttningen, inte i tillrdcklig utstrackning kan
uppnas av medlemsstaterna utan, pa grund av behovet av att infora gemensamma minimikrav,
kan uppnas béttre pa unionsniva, kan unionen vidta atgarder i enlighet med subsidiaritets- och
proportionalitetsprinciperna (artikel 5.3 respektive artikel 5.4 i EUF-fordraget).

. Val av instrument

Det lampligaste instrumentet beddms vara ett direktiv som faststéller en réattslig ram for att
forbéttra tillampningen av likaléneprincipen med hjalp av insyn i I6neséttningen och skarpta
efterlevnadsmekanismer. Darmed gar det att skéarpa befintliga bestammelser och samtidigt ge
medlemsstaterna handlingsutrymme att avgéra hur de nya réttigheterna och skyldigheterna
ska inforlivas med nationell ratt, med hansyn till den egna situationen. Denna hallning ligger i
linje med den som intagits i EU-rdtten nar det galler till exempel sysselsattning och
diskriminering.?*

Det beslutades att det omarbetade direktivet inte skulle &ndras eller ersattas, eftersom det har
den bredare malsattningen att motverka konsdiskriminering i arbetslivet. Ett eget kapitel om
insyn i l6nesattningen och dédrmed sammanhangande efterlevnadsbestdmmelser skulle inte
passa in i det direktivets befintliga struktur och vara oproportionerligt i forhallande till de
bestammelser i det omarbetade direktivet som reglerar andra aspekter pa likabehandling av
kvinnor och mén i arbetslivet.

3. RESULTAT AV EFTERHANDSUTVARDERINGAR, SAMRAD MED
BERORDA PARTER OCH KONSEKVENSBEDOMNINGAR

. Efterhandsutvarderingar/kontroller av andamalsenligheten med befintlig
lagstiftning

Utvarderingen ar 2020 av den réattsliga ramen om lika 16n, sarskilt av de berérda delarna av
det omarbetade direktivet och rekommendationen fran 2014, visade att alla aktorer ansag att
det omarbetade direktivet ar relevant och att efterlevnaden i medlemsstaterna och olika
branscher & medelhdg till hdg. Men en verkningsfull tillampning av likaléneprincipen och
efterlevnaden av den fortsatter i praktiken att vara en utmaning. Det skulle kunna vara mer
effektivt om de réttsliga begreppen “16n” och arbete av lika vérde” fortydligas med
utgangspunkt i Europeiska unionens domstols réttspraxis. Dessa begrepp definieras inte pa ett
enhetligt satt i all nationell lagstiftning och oklarheter avseende deras tolkning och
tillampning kvarstar. Tillgangen pa klara kriterier inom hela EU skulle bidra till en
verkningsfull tillampning av likaléneprincipen.

Vad galler verkan, gav 2020 ars utvardering inga belagg for att tillampningen av det
omarbetade direktivet och rekommendationen fran ar 2014 orsakat nagon vasentlig
administrativ borda. De atgarder for insyn i 1onesattningen som féreslogs i rekommendationen
fran ar 2014 medforde bara begransade kostnader for arbetsgivarna. Immateriella kostnader

4 Till exempel Europeiska parlamentets och radets direktiv 2014/67/EU av den 15 maj 2014 om

tillampning av direktiv 96/71/EG om utstationering av arbetstagare i samband med tillhandahallande av tjanster
och om &ndring av foérordning (EU) nr 1024/2012 om administrativt samarbete genom informationssystemet for
den inre marknaden (IMI-férordningen) (EUT L 159, 28.5.2014, s. 1) och Europaparlamentets och radets
direktiv 2014/54/EU av den 16 april 2014 om atgarder som underlattar utévandet av arbetstagares rattigheter i
samband med fri rorlighet for arbetstagare (EUT L 128, 30.4.2014, s. 8).

SV



SV

kan uppkomma pa grund av missndje (och darmed lagre produktivitet) bland arbetstagare som
far kannedom om stora loneskillnader mellan kvinnor och man, men forslaget kan ocksa
paverka arbetstillfredsstallelsen och arbetstagarnas engagemang i positiv riktning, och darmed
oka arbetsgivarnas attraktivitet. Bristen pa insyn i loneséttningen hindrade enskilda individer
fran att upptacka och patala kénsdiskriminerande I6nesattning. Arbetstagare som lamnade in
klagomal om lonediskriminering sttte dessutom pa flera hinder for tillgangen till réttslig
provning och riskerade att utsattas for stigmatisering och repressalier fran arbetsgivarens
sida.

Utvarderingen 2020 bekraftade att det omarbetade direktivet ger ett tydligt mervarde pa EU-
niva och har lett till atgarder, som annars inte skulle ha vidtagits, for att framja
likaloneprincipen i medlemsstaterna. Men mervardet pad EU-niva kringskars av otillracklig
och inkonsekvent tillampning av direktivet och forvirring (i synnerhet i domstolarna men
aven bland arbetsgivare och arbetstagare) i fraga om réttsliga begrepp av central betydelse for
tillampningen av atgarderna for lika Ion.

. Samrad med berérda parter
@ Radgivande kommittén for lika méjligheter for kvinnor och man®

| ett yttrande frdn december 2017%° framholl rddgivande kommittén att battre insyn i
I6nesattningen ar ett forsta steg pa vagen for att sakerstilla tillampningen av
likaloneprincipen. Kommittén uppmarksammade bristande insyn pa tre nivaer.

- For det forsta offentliggér foretagen sallan uppgifter om lénegrader, och
kriterierna for I0neséttning &r fortsatt oklara.

- For det andra saknas tydliga och rattsligt bindande krav pa insyn i
I6neséattningen.

- For det tredje brister det i tillsynen Over de nationella bestimmelsernas
tillampning.

Kommittén uppmanade till atgarder som ska forbattra insynen i I6nesattningen genom
faststallande av en enskild ratt att begédra och fa information om den egna lénenivan och om
sammanstallda lonenivaer, for att inte skapa motsattningar pa arbetsplatsen. Denna rattighet
kan &ven vidgas till att omfatta lokala fackforeningsrepresentanter eller andra
arbetstagarforetradare.

(b) Offentligt samrad och riktade enkater

Ett offentligt samrdd®’ holls mellan den 11 januari och den 5 april 2019 for att samla
information, asikter och erfarenheter av problem med lénegap och brister i nationella

» Den radgivande kommittén inréttades i enlighet med kommissionens beslut 2008/590/EG om inréttande

av en radgivande kommitté for lika mojligheter for kvinnor och man. Kommittén hjalper kommissionen att
utarbeta och genomféra EU-atgarder som ska framja lika mojligheter for kvinnor och mén. Den verkar aven for
fortlopande utbyte av relevanta erfarenheter, policy och praxis mellan medlemsstaterna och de olika berérda

parterna.
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bestdimmelser och EU-bestdammelser om insyn i l6neséttningen. Man sokte dven belégg for i
vilken man rekommendationen fran 2014 bidragit till att starka tillampningen av principen om
lika 16n enligt artikel 157 i EUF-fordraget och det omarbetade direktivet. Slutligen stélldes
framatblickande fragor om relevanta aspekter pa forslaget om battre insyn, déribland behovet
av ytterligare atgarder pd EU-niv& mot kénsdiskriminerande Idnesattning.”®

Vid de darpa féljande offentliga samraden (fran den 5 mars till den 28 maj 2020) lamnade
nationella myndigheter, fackforeningar, arbetstagarorganisationer, néringslivsorganisationer,
icke-statliga organ och enskilda individer synpunkter pa konsdiskriminerande l6nesattning,
insyn i lonesattningen och utmaningar med efterlevnaden av rétten till lika 16n fér samma
eller likvardigt arbete.?®

Slutligen gjorde kommissionen tre enkdter som riktades till medlemsstaterna,
arbetsmarknadens parter respektive arbetsgivarna.*®

. Konsekvensbeddémning
| den konsekvensbedémning®! som atfoljer detta forslag

—  beskrivs de problem som uppkommer vid tillampningen av det gallande
regelverket och dess efterlevnad,

—  beskrivs olika politiska alternativ for att komma till ratta med dessa problem,
och

— beddms de politiska alternativens sociala och ekonomiska konsekvenser.

De politiska atgardsalternativ som beskrivs avser att ge enskilda arbetstagare insyn, skapa
oppenhet pa arbetsgivarniva och underlatta tillampningen och efterlevnaden av det befintliga
rattsliga regelverket. Alternativen ar olika och spanner éver allt fran maximal intervention
(avseende vilken personal och vilka foretag som omfattas) till minimala ingrepp (som véger
arbetstagarnas grundlaggande ratt till lika I6n mot de planerade atgardernas mdjliga
administrativa bordor och merkostnader for arbetsgivarna).

Enligt konsekvensbedomningen ar den atgardskombination som foreslds har den mest
proportionerliga och logiska, med tanke pa forslagets allmanna och sérskilda mal.

De specifika nationella konsekvenserna styrs av olika omstandigheter, till exempel i vilken
man lagstiftningen maste anpassas och den overgripande socioekonomiska situationen.
Allmanna fordelar kan véntas i form av fordjupad medvetenhet bland arbetsgivarna, egenmakt
for arbetstagarna tack vare battre efterlevnad av deras ratt till lika 16n for samma eller
likvardigt arbete, minskad sarbehandling i I6nehanseende pa grund av kon, hantering av
systematisk undervardering av kvinnors arbete samt i forlangningen en minskning av
I6neskillnader mellan konen som kan bero pa lonediskriminering. Effekter pa
makroekonomisk niva kan ocksa forvantas, men ar svara att narmare berdkna eftersom det
saknas uppgifter om lonediskrimineringens omfattning (och darmed om dess paverkan pa
I6neskillnaderna mellan koénen). Mer jamlik 16neséattning kan Oka de sammanlagda
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En sammanfattning av svaren finns i bilaga 2 till 2020 ars utvarderingsrapport.

En sammanfattning av svaren finns i bilaga 2 till den konsekvensbedémning som atféljer detta forslag.
En sammanfattning av svaren finns i bilaga 2 till den konsekvensbedomning som atféljer detta forslag.
3 SWD(2021) 41.

SV



SV

bruttoinkomsterna pa EU-niva och minska ojamlikheter avseende marknadslonen i alla
medlemsstater. Vidare vantas fattigdomsrisken minska, framst for ensamstaende foraldrar
(som i 85 % av fallen ar kvinnor). | allménhet kan forslaget leda till 6kade skatteintakter fran
direkt beskattning och sociala avgifter och en 6kning av den sammantagna efterfragan, med
tanke pa 6kningen av bruttoinkomsterna.

Om sérbehandling pa grund av kon i arbetsgivarnas léneséttning forsvinner, far det positiva
effekter pa arbetstillfredsstallelsen och arbetstagarnas engagemang, tva mycket viktiga
faktorer efter krisen. Detta kan 1 sin tur gynna arbetsgivarna genom minskad
personalomsattning och battre rykte vilket kan hoja vinsterna. Skarpta efterlevnadsatgarder
kommer att forbattra tillgangen till rattslig prévning och efterlevnaden av rattigheter som
foljer av EU-lagstiftningen. Tydligare bestammelser kommer att underlatta forstaelsen,
medvetenheten om den réattsliga ramen och en konsekvent tillampning.

Utkastet till konsekvensbeddmning tillstyrktes av namnden for lagstiftningskontroll den 27
januari  2021. N&mndens yttrande, den slutliga konsekvensbeddmningen och
sammanfattningen av den offentliggors tillsammans med detta forslag.

. Lagstiftningens &ndamalsenlighet och forenkling

Kommissionen har sett 6ver hur den administrativa bordan kan foérenklas och minskas, i
synnerhet fér sméforetag. Atgarderna i detta foérslag, som bygger pé nationell praxis i EU och
pa annat hall, har utformats for att starka ratten till lika 16n och samtidigt begrénsa eventuella
merkostnader och administrativa bordor, dven med héansyn till den svara ekonomiska
situationen i EU pa grund av covid-19-pandemin. Forslaget féljer darmed
proportionalitetsprincipen. | synnerhet med tanke pa de potentiella anstrangningar som kravs
for att ta fram och rapportera om lI6nesystemet, tillampas rapporteringsplikten bara pa
arbetsgivare med minst 250 anstéllda. Den gemensamma lénebedémningen kommer att
tillampas bara pa arbetsgivare vars arsrapporter ger stark anledning att tro att det kan
forekomma problem med likabehandling av konen i l6nehdnseende. Analysen visar att de
atgarder som foreslas i direktivet medfor mattliga kostnader och inga billigare satt att na
samma mal med likvardig verkan kunde beskrivas.

. Grundlaggande rattigheter

Malen for detta forslag ar férenliga med Europeiska unionens stadga om de grundlaggande
rattigheterna, sarskilt artikel 23 som faststéller att ”Jamstilldhet mellan kvinnor och mén ska
sakerstallas pa alla omraden, inbegripet i fraga om anstéllning, arbete och 16n” och artikel 31
som faststiller att “Varje arbetstagare har ritt till hilsosamma, sdkra och véirdiga
arbetsforhallanden”.

I artikel 27 1 stadgan faststélls vidare att ”Arbetstagarna eller deras representanter ska pa
lampliga nivaer garanteras ratt till information och samrad vid lamplig tidpunkt, i de fall och
pa de villkor som foreskrivs i unionsritten samt i nationell lagstiftning och praxis”.

4. BUDGETKONSEKVENSER
Forslaget kraver inga ytterligare anslag fran EU:s budget.
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5. OVRIGA INSLAG
. Overvakning, utvardering och rapportering

Medlemsstaterna ska inforliva direktivet inom tva ar efter antagandet och underréatta
kommissionen om de nationella inforlivandeatgéarderna. | enlighet med artikel 30 i direktivet
far de Overlata at arbetsmarknadens parter att inférliva direktivet genom kollektivavtal.

For att bedoma hur effektivt detta forslag uppnar sina allménna och sarskilda mal ska
medlemsstaterna efter atta ar rapportera om hur det tillampats. Kommissionen kommer att
utarbeta en rapport pa denna grund.

. Ingaende redogorelse for de specifika bestammelserna i forslaget
Kapitel I - Allmanna bestammelser

Artikel 1 — Syfte och innehall

Genom denna bestammelse preciseras direktivets syfte och innehall. Direktivet syftar till att
faststalla minimikrav som ska stérka tillampningen av principen om lika 16n for kvinnor och
mén och forbudet mot konsdiskriminering genom insyn i lonesattningen och skérpta
efterlevnadsmekanismer.

Artikel 2 — Tillampningsomrade

Genom denna bestammelse faststalls direktivets tillamplighet pa personer, dvs vem som kan
aberopa de rattigheter som direktivet ger.

Artikel 3 — Definitioner

Genom denna bestammelse faststélls termer och begrepp och fortydligar redan fran bérjan hur
de bor tolkas inom ramen for detta direktiv.

Termerna och begreppen omfattar berdrda befintliga definitioner i det omarbetade direktivet
(I6n, direkt diskriminering, indirekt diskriminering) och dessutom inférs nya begrepp med
sarskild koppling till ratten till lika I6n, sdsom l6neniva, I6neskillnad, medianléneskillnad,
Ionekvartil och arbetstagarkategori.

Begreppet ”16n” omfattar den gingse grund- eller minimilonen samt alla dvriga formaner i
form av kontanter eller naturaférmaner som arbetstagarna far, direkt eller indirekt (de
sistnamnda nedan kallade I6netillagg eller varierande ersattningar), av sin arbetsgivare pa
grund av anstdllningen, Detta omfattar dven alla ytterligare foérmaner sdsom bonusar,
overtidsersattning, reseersattning (inklusive tjanstebil som tillhandahalls av arbetsgivaren
samt resekort), bostadsbidrag, utbildningsbidrag, avgangsvederlag, lagstadgad sjuklon,
lagstadgad kompensation och tjanstepension. Det bor omfatta alla typer av erséttning som
lamnas enligt lag eller kollektivavtal.

Konsdiskriminering i lonesattningen kan bero pa intersektionalitet mellan olika
diskrimineringsgrunder, diskriminering pa grund av kon a ena sidan, och a andra sidan till
exempel pa grund av ras eller etniskt ursprung, religion eller 6vertygelse, funktionshinder,
alder eller sexuell laggning (som omfattas av diskrimineringsforbudet i direktiv 2000/43/EG
eller direktiv 2000/78/EG). Den nya definitionen syftar till att fortydliga att man vid
bedémningen av konsdiskriminerande lonesattning bor ta hansyn till sddana kombinationer
(intersektionalitet), och darigenom undanrdja eventuella tvivel som kan férekomma enligt det
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hittills gallande rattsliga ramverket. Dd&rmed kan man sédkerstélla att domstolar och behoriga
myndigheter tar vederborlig hansyn till alla typer av missgynnande som kan bero pa
intersektionalitet mellan olika diskrimineringsgrunder saval i materiellt som formellt
hénseende, exempelvis vid prévning av om diskriminering forekommit, beslut om lamplig
jamforbar person, beddmning av proportionalitet och i forekommande fall faststéllande av
kompensation eller sanktioner. Ett exempel pa intersektionalitet ar att en migrerande kvinna
kan utsattas for en mangfasetterad diskriminering som pa samma gang kan bero pa
exempelvis hennes konstillhérighet, och/eller ras, och/eller etniska ursprung, och/eller
religion och/eller Gvertygelse.

Artikel 4 — Lika eller likvardigt arbete

Respekten for principen om lika 16n som stadfasts i fordraget kréver att arbetsgivarna
tillampar lonestrukturer som sékerstéller att kvinnor och man far lika 16n for samma eller
likvardigt arbete. For att arbetstagare och arbetsgivare ska kunna bedéma vad som dar arbete
av lika varde alaggs medlemsstaterna genom denna bestammelse att faststalla verktyg och
metoder som ska gora det mojligt att bedéma och jamfora arbetets varde med hjalp av
objektiva kriterier som omfattar krav pa utbildning, arbetslivserfarenhet och fortbildning,
fardigheter, arbetsinsats och ansvarsomraden, arbetsresultat och arbetets karaktar. Detta ligger
till grund for bedémningen av huruvida arbetstagare kan anses vara i jamforbara situationer
och utféra arbete av lika varde och kommer att hjélpa arbetsgivarna att battre kategorisera och
Ionesétta befattningar med hjélp av objektiva och kdnsneutrala kriterier.

Tydliga kriterier pa nationell nivd kommer att hjalpa arbetstagarna att uppratta en hallbar
jamforelse och bedéma om de fatt mindre formanlig behandling &n en jamforbar person som
utfor samma eller likvérdigt arbete.

Denna bestammelse innehaller aven tva fortydliganden som gjorts i Europeiska unionens
domstols réattspraxis. For det forsta har domstolen forklarat® att man for att faststalla om
arbetstagare ar i jamforbara situationer inte nédvandigtvis maste begransa jamforelsen till
situationer dar kvinnliga och manliga anstéllda har samma arbetsgivare. Arbetstagare kan
befinna sig i en jamforbar situation dven om de inte har samma arbetsgivare, om lénevillkoren
kan tillskrivas en och samma kalla som faststéller dessa villkor (t.ex. nar lonevillkoren
faststalls i lag eller kollektivavtal om loneforhallanden som ska tillampas pa flera foretag,
eller nér anstéllningsvillkoren faststéllts centralt for mer &n en organisation eller mer an ett
foretag inom ett holdingbolag eller konglomerat). For det andra har domstolen meddelat att
beddmningen inte ska begransas enbart till arbetstagare anstallda samtidigt som karanden.
Dessa fortydliganden kommer att forbattra tillampningen av likaléneprincipen i praktiken.

Om det inte finns nagon faktiskt jamforbar person, bor det vidare vara tillatet att jamféra med
en hypotetisk person eller anvdnda andra bevismedel (statistik eller annan tillganglig
information) som kan underbygga misstanken om diskriminering. Jamforelse med en
hypotetisk person kommer att oka arbetstagarnas mojligheter att pavisa att de inte fatt samma
behandling som en jamfdrbar person av annat kon.

| bestdmmelsen erinras slutligen kravet i artikel 4.2 i det omarbetade direktivet, som
foreskriver att nar ett arbetsvarderings- eller arbetsindelningssystem anvénds for att faststalla
I6n maste systemen anvanda samma konsneutrala kriterier for bade kvinnor och man, sa att

32 Ma&l C-320/00, Lawrence, ECLI:EU:C:2002:498.
3 Mal 129/79 Macarthys, ECLI: ECLI:EU:C:1980:103.
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man utesluter alla forutsattningar for konsdiskriminering. Detta innebér att de kriterier som
anvands for att bedéma vardet av en arbetsuppgift eller en befattning maste beskrivas och
definieras pa ett satt som kan tillampas pa bade kvinnor och man pa ett objektivt och opartiskt
satt.

Kapitel 11 — Insyn i l6nesattningen
Artikel 5 — Insyn i I6neséattningen fore anstéllning

An s3 lange finns det inga miniminormer pd EU-nivd om insyn i lénesittningen fore
anstallning. Denna bestammelse kraver att arbetsgivarna ska ange ingangslon eller
I6neintervall (som bygger pa objektiva och kdnsneutrala kriterier) for presumtiva arbetstagare.
Informationen kan lamnas i en platsannons eller pa annat satt fore anstallningsintervjun, sa att
den sokande inte behover be om den (till exempel i kallelsen till intervju eller direkt fran
arbetsmarknadens parter).

Bestammelsen forbjuder dven arbetsgivarna att fraga presumtiva arbetstagare om I6nehistorik
fran tidigare anstallningar.

Syftet med bestdmmelsen &r att sdkerstélla att arbetstagarna har tillracklig information for att
kunna fora balanserade och rattvisa forhandlingar om sin 16n nar de ingar ett
anstallningsforhallande. Det skulle aven sakerstalla att befintlig lonediskriminering och
sérbehandling inte etableras, i synnerhet nér arbetstagare byter arbetsgivare. Detta inskranker
inte arbetsgivarnas, arbetstagarnas eller arbetsmarknadens parters ratt att forhandla om I6ner
utanfor de angivna intervallen. Insynsatgarden skulle ocksa gora det mojligt att komma at
intersektionell diskriminering i de fall dar icke insynsvanlig I6neséttning gor det mojligt att
diskriminera pa flera olika grunder.

Artikel 6 — Insyn i I6ne- och karriarutvecklingspolicy

For att konsneutral 16nesattning och karridrutveckling ska kunna sékerstéllas krévs det enligt
denna bestdmmelse att arbetsgivarna ska forse arbetstagarna med en beskrivning av de
kdnsneutrala kriterier som anvands for 16neséttning och karriarutveckling. For att inte lagga
orimliga bordor pa mikroforetag samt pa sma och medelstora foretag har arbetsgivaren i
lampliga fall visst handlingsutrymme i fraga om hur skyldigheten ska fullgéras, med hansyn
till foretagets storlek och antalet anstéllda.

Artikel 7 — Ratt till information

Syftet med denna bestammelse &r att ge arbetstagarna tillgang till den information som behdvs
for att avgdra om deras 16n &r icke diskriminerande, jamfort med andra anstéllda i samma
organisation som utfor lika eller likvardigt arbete - och att vid behov kunna aberopa sin ratt
till lika 16n.

Denna bestammelse bygger pa kommissionens tidigare rekommendation fran 2014 om insyn i
I6nesattningen. Genom bestammelsen ges arbetstagare ratt att begara uppgift fran
arbetsgivaren om sin egen l6neniva och om de genomsnittliga lénenivaerna, som visar
konsfordelningen i I6nesattningen for kategorier av anstéallda som utfér samma eller likvardigt
arbete.

Arbetsgivaren ar skyldig att varje ar informera alla arbetstagare om deras ratt att fa ut sadan
information och tillhandahalla de begarda upplysningarna inom rimlig tid, samt pa begéran i
en form som arbetsgivare med funktionshinder kan ta del av.
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For att bemota eventuella repressalier eller patryckningar fran arbetsgivarens sida och
arbetstagarnas radsla for sadana, ger denna bestimmelse arbetstagarna mojlighet att begéra
informationen via sina foretradare eller ett jamstélldhetsorgan.

For att bista eventuella offer for konsdiskriminerande lonesattning forbjuder bestammelsen
sekretessklausuler, om loneuppgifterna begars ut for att aberopa ratten till lika 16n for kvinnor
och man for lika eller likvardigt arbete. A andra sidan féar arbetsgivare begara att de lamnade
uppgifterna bara anvands for att aberopa réatten till lika lon.

Artikel 8 — Rapportering om I6neskillnader mellan kvinnor och man

Enligt denna bestammelse krdvs det att arbetsgivare med minst 250 arbetstagare ska gora viss
information allmént tillganglig och atkomlig, déribland information om I6neskillnader mellan
kvinnor och man i organisationen, dven med avseende pa lonetilldgg och varierande
ersattningar, sasom bonusar, utéver den fasta grundlénen (se kommentaren till artikel 3 ovan).

De uppgifter som lamnats i enlighet med punkt 1 a—f i denna artikel bygger pa information
som ar enkelt tillganglig inom organisationen och ger en helhetsbild av konsskillnaderna i
organisationens l6nesattning. Uppgifter om konsfordelningen i varje l6nekvartil ger till
exempel en uppfattning om hur stor andel som ar kvinnor i de bést respektive sdmst betalda
befattningarna. Offentligg6randet av denna information mdjliggor vissa jamforelser mellan
arbetsgivare, vilket ger dem incitament att forebygga loneskillnader, stimulerar debatt om lika
16n och manar till handling.

De uppgifter som avses i punkt 1 g i denna artikel, avseende I6neskillnader mellan kvinnor
och mén fordelat per arbetstagarkategori som utfor samma eller likvardigt arbete, &r
arbetsgivarspecifik och mer kansliga &n Overgripande siffror pa loneskillnader.
Kategoriseringen av arbetstagare som utfor likvardigt arbete bygger pa hur den specifika
arbetsgivaren har sammanstéllt och viktat kriterier som ar betydelsefulla i den berdrda
verksamheten. Loneskillnader i samma kategori kan alltsa inte jamforas mellan olika
arbetsgivare, och darfor bor informationen heller inte offentliggdras. Arbetsgivarna bor forse
alla arbetstagare och deras foretradare med informationen, och yrkesinspektion och
jamstalldhetsorgan bor pa begaran fa ta del av informationen. Information om léneskillnader
mellan kvinnor och mén i olika arbetstagarkategorier &r avgorande for att stérka
sjalvregleringen bland arbetsgivarna och ge arbetstagare och deras foretradare mojlighet att
krava att likaloneprincipen efterlevs. Informationen kan ocksa anvandas till att utlésa en sadan
gemensam I6nebeddémning som avses i artikel 9.

Som ett alternativ till att krava lonerapportering fran arbetsgivarna far medlemsstaterna, i
synnerhet for att latta den eventuella administrativa bordan foérknippad med sadan
rapportering, anfortro befintliga organ uppgiften att sammanstélla den begarda informationen
utifran administrativa uppgifter, exempelvis sadana som arbetsgivarna lamnat till skatte- eller
socialforsakringsmyndigheter, och stélla informationen till forfogande i arbetsgivarnas stélle.
Bestammelsen alagger vidare det tillsynsorgan som utsetts i enlighet med artikel 26 att samla
in den information som arbetsgivarna lamnat och sakerstélla bred tillgang till den for att
mojliggora en jamforelse mellan enskilda arbetsgivare, branscher och regioner inom den
berérda medlemsstaten.

Med utgangspunkt i den lamnade informationen har arbetstagare och deras foretradare,
yrkesinspektion och jamstalldhetsorgan ratt att begdra att arbetsgivaren ytterligare ska
fortydliga och komplettera sadan information, till exempel forklara eventuella skillnader i 16n
mellan konen. Arbetsgivaren ar skyldig att besvara sadana forfragningar nom rimlig tid
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genom att ld&mna ett motiverat svar. Om loneskillnader mellan kénen inte kan motiveras med
hénvisning till objektiva och konsneutrala kriterier ar arbetsgivaren skyldig att avhjalpa
situationen 1 néra samverkan med arbetstagarforetradare, yrkesinspektion och/eller
jamstélldhetsorgan.

Artikel 9 — Gemensam l6nebedémning

Om lonerapporteringen enligt artikel 8 pavisar atminstone fem procents skillnad i
genomsnittslonen for kvinnor och man i foretaget i nagon arbetstagarkategori som utfor
samma eller likvérdigt arbete, utan att skillnaderna kan motiveras med hanvisning till
objektiva och kdnsneutrala kriterier, ska den berérda arbetsgivaren vara skyldig att gora en
I6nebeddmning. Arbetsgivaren maste kunna motivera eventuella l6neskillnader i alla
arbetstagarkategorier, dven skillnader som &r mindre an fem procent, med hjalp av objektiva
och konsneutrala kriterier och avhjalpa situationen i enlighet med artikel 8.7.

Den gemensamma l6nebeddmningen bor goras av arbetsgivarna i samverkan med
arbetstagarforetradare. Om arbetstagarna inte har nagra formella foretradare i organisationen
bor arbetsgivaren utse en eller flera arbetstagare for detta andamal.

Kravet pa en gemensam lénebeddmning syftar till att utlésa obligatoriska atgarder fran
arbetsgivarnas sida for att se dver lénesattningspolicyn och komma till ratta med eventuell
sarbehandling pa grund av kon i lonestrukturerna i strid med likaloneprincipen. Samverkan
mellan arbetsgivarna och arbetstagarforetradarna sékerstéller ett vélférankrat arbetssatt och
gemensamma atgarder.

Skillnader i genomsnittlig 16neniva mellan kvinnor och mén i varje anstéallningskategori som
utfor samma eller likvardigt arbete maste kunna motiveras objektivt, pa ett sitt som
gemensamt faststallts av arbetstagarforetradarna och arbetsgivaren. Om skillnaderna inte kan
motiveras med hdanvisning till objektiva kriterier, ar arbetsgivaren skyldig att vidta
avhjalpande atgarder. Om tidigare bedémningar gjorts maste arbetsgivaren &ven lamna en
rapport om hur effektiva eventuella atgarder med anledning av tidigare bedémningar varit.
Atgarderna ska vidtas i niara samverkan med arbetstagarforetradare, yrkesinspektion och/eller
jamstélldhetsorgan och bor omfatta inférandet av en konsneutral arbetsutvérdering och
arbetsindelning for att sakerstalla att man utesluter all direkt eller indirekt I6nediskriminering
pa grund av kon.

Artikel 10 — Skydd av personuppgifter

Genom denna bestdmmelse foreskrivs att eventuell behandling och/eller utlamning av
personuppgifter med anledning av atgarderna for insyn i I6nesattningen enligt detta direktiv
bor goras i enlighet med den allménna dataskyddsférordningen (EU) 2016/679.%

| bestdammelsen preciseras att personuppgifter som samlas in av arbetsgivarna i enlighet med
artiklarna 7, 8 eller 9 inte far anvandas i andra syften an att genomfora principen om lika 16n
for lika eller likvardigt arbete.

Ytterligare sdkerhetsbestammelser féreskrivs om yppande av information i enlighet med
artiklarna 7, 8 och 9 direkt eller indirekt skulle ge kdnnedom om en identifierbar kollegas 16n.
Medlemsstaterna far besluta att tillgangen till information i sadana fall ska begransas till

i Europaparlamentets och radets forordning (EU) 2016/679 av den 27 april 2016 om skydd for fysiska
personer med avseende pa behandling av personuppgifter och om det fria flodet av sadana uppgifter och om
upphévande av direktiv 95/46/EG, EUT L 119, 4.5.2016, s. 1.
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arbetstagarforetradare eller jamstalldhetsorgan. Deras uppgift ar att ge rad till arbetstagaren
avseende eventuell talan, utan att roja faktiska lonenivaer for enskilda arbetstagare som utfor
samma eller likvardigt arbete. Eftersom viss information om lonenivaer kanske redan &r
offentlig, till exempel avseende tjansteman i den offentliga sektorn, bor medlemsstaterna fa
tillampa denna sékerhetsbestdammelse i enlighet med nationell praxis.

Artikel 11 — Dialog mellan arbetsmarknadens parter

Det ar viktigt att engagera arbetsmarknadens parter for att fraimja jamstélldhet mellan koénen i
arbetsforhallanden. De ar bast pa att upptacka atgardernas starka och svaga sidor nationellt,
regionalt och lokalt sa att konsdiskriminande l6neséattning kan forebyggas och motverkas. De
har en nyckelroll till exempel ndr det galler uppréattande av konsneutrala metoder for
arbetsutvardering och arbetsindelning. Denna artikel foreskriver darfor att medlemsstaterna,
utan att inskranka handlingsfriheten for arbetsmarknadens parter och i enlighet med nationell
lagstiftning och praxis, ska sakerstalla att de rattigheter och skyldigheter som féljer av detta
direktiv diskuteras med arbetsmarknadens parter. Detta kan uppnas genom olika
policyatgarder som syftar till att utveckla en aktiv samverkan mellan arbetsmarknadens parter.

Kapitel 111 — Rattsmedel och efterlevnad
Artikel 12 — Tillvaratagande av rattigheter

Denna bestammelse bygger pa artikel 17 i det omarbetade direktivet och alagger
medlemsstaterna att sakerstalla att det finns rattsliga forfaranden for att aberopa de rattigheter
och skyldigheter som féljer av detta direktiv. Tillgangen till rattslig prévning starks genom att
det tydligare framgar att foregaende utomrattsliga forfaranden kan besta i forlikning eller
forfaranden i ett jamstalldhetsorgan. Tillgangen till rattslig provning far i vilket fall som helst
inte inskrankas genom obligatoriska krav pa mellanliggande administrativa férfaranden.

Artikel 13 — Forfaranden for eller till stod for arbetstagare

Enligt denna bestammelse kravs det att sammanslutningar, organisationer, jamstalldhetsorgan
och arbetstagarforetradare eller andra rattsliga organ med befogat intresse av att sékerstélla
jamstalldheten mellan kénen far delta i alla rattsliga eller administrativa forfaranden avseende
efterlevnaden av de skyldigheter som foljer av forslaget. De ska ha rétt att, med arbetstagarens
godkannande, agera vid sadana forfaranden for arbetstagarens rakning eller till stod for denne.
| flera medlemsstater har jamstélldhetsorgan i dag ingen rétt att vacka talan vid domstol.

Bestammelsen ger &ven jamstalldhetsorgan och arbetstagarforetradare ratt att fora mer &n en
arbetstagares talan, med deras godkannande. Syftet med detta ar att franga de processuella och
kostnadsbetingade hinder som personer vilka utsatts for konsdiskriminerande I6neséttning
moter, nar de vill aberopa ratten till lika 16n och den rétt till insyn som foreskrivs i forslaget.
Mojligheten att vacka grupptalan begrénsas till erkdnda organ, sdsom jamstalldhetsorgan och
arbetstagarforetrédare.

Artikel 14 — Ratt till kompensation
Skarpta krav pa kompensation kommer att ge incitament till den som utsatts for
konsdiskriminerande I6nesattning att soka réattslig provning och hévda sin ratt till lika I6n.

Genom denna bestammelse aldaggs medlemsstaterna att sékerstélla att alla arbetstagare som
lidit skada pa grund av en Gvertradelse av nagon av de réattigheter eller skyldigheter som foljer

15

SV



SV

av likaloneprincipen har ratt att begara och fa full kompensation for den asamkade skadan pa
ett satt som ar avskrackande och star i proportion till liden skada.

Denna bestammelse bygger pa artikel 18 i det omarbetade direktivet och kraver, i enlighet
med domstolens rattspraxis, att den diskriminerade arbetstagaren ska aterinséttas i samma
situation som denne skulle ha haft om ingen diskriminering férekommit. Detta omfattar full
retroaktiv atervinning av utebliven 16n och darmed sammanhangande bonusar eller in-
naturaformaner, kompensation for forlorade mojligheter och ideell skada. Bestammelsen
foreskriver slutligen att ratten till kompensation eller gottgorelse inte far inskrankas av en pa
forhand faststalld 6vre gréns.

Artikel 15 — Ovriga rattsmedel

For att skarpa efterlevnaden av likaloneprincipen sakerstaller denna bestdmmelse att
domstolar eller behoriga myndigheter far utfarda foreldgganden som faststéller 6vertradelse
av nagon av de rattigheter eller skyldigheter som féljer av principen om lika 16n for kvinnor
och mén for lika eller likvérdigt arbete, vilket ska stoppa fortsatta dvertradelser. Vidare &r det
viktigt att domstolarna eller behoriga myndigheter kan aldgga svaranden att gora strukturella
eller organisatoriska forandringar for att fullgéra sina skyldigheter nar det galler
likaloneprincipen.

For att sékerstalla att skyldigheterna efterlevs sa fort som mojligt far domstolarna eller
behdriga myndigheter forelagga en aterkommande straffavgift.

Artikel 16 — Omvand bevisborda

Sasom redan faststélls i artikel 19 i det omarbetade direktivet kraver denna bestimmelse att
det, i en situation som vid forsta anblicken ger sken av konsdiskriminering, ska aligga
svaranden att bevisa att det inte forekommit nagon Gvertradelse av likaloneprincipen. Dartill
starker direktivet arbetstagarens stallning vid rattsliga eller administrativa forfaranden som
avser direkt eller indirekt diskriminering, i enlighet med gallande rattspraxis®. Om
arbetsgivaren asidosatt nagon av sina skyldigheter enligt direktivet om insyn i loneséttningen,
bor namligen omvand bevishdrda tillampas sa att den istdllet avilar svaranden, dven om
arbetstagaren inte ens kunnat styrka att det foreligger en situation som vid forsta anblicken ger
sken av l6nediskriminering.

De okade mdjligheterna till omvéand bevisbérda kommer inte bara att gora det lattare for
arbetstagarna att aberopa sin ratt till lika 16n, utan kommer dven att ge arbetsgivarna
ytterligare incitament att fullgora sina skyldigheter i fraga om insyn enligt direktivet.

Artikel 17 — Tillgang till bevis
| denna artikel foreskrivs det att nationella domstolar eller behdériga myndigheter bor ha

befogenhet att foreldgga svaranden att yppa relevant bevisning i dennes besittning vid talan
om konsdiskriminerande I6nesattning. | synnerhet ska nationella domstolar ha behérighet att

® Mal C-109/88, Handels- og Kontorfunktionerernes Forbund | Danmark mot Dansk
Arbejdsgiverforening, som foretrdder Danfoss, ECLI:EU:C:1989:383.
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utfarda férelagganden om inhdmtande av bevisning som omfattar konfidentiella uppgifter, om
de anser detta vara relevant for talan, forutsatt att de har tillgang till effektiva atgarder for att
skydda informationen. Konfidentiella uppgifter kan vara juridisk radgivning som
foretagsledningen fatt, protokoll fran aktiedgarmoten, personuppgifter osv. som behovs for att
fora talan eller ga i svaromal i mal om kénsdiskriminerande I6nesattning.

Artikel 18 — Preskriptionstid

Korta preskriptionstider och krangliga forfaranden identifierades som ett av hindren for att
personer som utsatts for lonediskriminering ska kunna aberopa sin rétt till lika 16n. Darfor
faststalls i direktivet gemensamma normer for preskriptionstiden for talan om
konsdiskriminerande 16nesattning.

Direktivet foreskriver att preskriptionstiden for att vacka talan enligt foreliggande forslag ska
uppga till minst tre ar och inte borja lopa innan overtradelsen av likaloneprincipen eller
Overtradelser av andra rattigheter och skyldigheter som foljer av detta direktiv har upphdért och
karanden har fatt vetskap om Gvertradelserna Preskriptionstiden bor vidare uppskjutas eller
avbrytas sa snart karanden vacker talan genom stamning eller genom att patala arendet hos
arbetsgivare, arbetstagarforetradare, yrkesinspektion eller jamstélldhetsorgan.

Artikel 19 — Arvoden och réattegangskostnader

Rattegangskostnader utgor ett centralt hinder ur forfarandesynpunkt och ger den som utsatts
for konsdiskriminerande l6neséattning ett starkt negativt incitament att aberopa sin ratt till lika
16N, vilket i sin tur ger ett otillrackligt skydd och en otillrécklig efterlevnad av ratten till lika
I6n. For att sékerstalla en battre tillgang till rattslig prévning och ge arbetstagare incitament
att aberopa sina rattigheter sakerstaller denna bestammelse att en karande vars talan om
I6nediskriminering bifallits har ratt att fa erséattning fran svaranden for sina utlagg for arvoden
till jurister och experter samt rattegangskostnader. Samtidigt preciseras att svarande vilkas
talan i mal om lénediskriminering bifallits inte ska ha nagon motsvarande rétt, dvs. de ska inte
ha ratt att fa ersattning fran karanden for utlagg for arvoden till jurister och experter eller
rattegangskostnader, forutom i fall dar talan vackts i ond tro, varit uppenbart ogrundad eller
om utebliven ersattning bedoms vara orimlig med tanke pa de sarskilda omstandigheterna i
malet (till exempel om arendet galler mikroféretag i ekonomiska svarigheter).

Artikel 20 — Sanktioner

Genom denna bestdammelse stérks befintliga miniminormer eller bestammelser om sanktioner
vid Overtradelser av de réttigheter och skyldigheter som féljer av principen om lika 16n for
kvinnor och man for samma eller likvardigt arbete, genom att skédrpa den avskréckande
effekten for arbetsgivare som beter sig olagligt. Samtidigt har meningsfulla sanktioner en
forebyggande effekt eftersom de stimulerar arbetsgivarna att redan fran borjan efterkomma
sina skyldigheter.

Sanktioner som faststalls i medlemsstaterna bor omfatta straffavgifter, vilkas omfattning
maste faststallas med hansyn till olika forsvarande omstandigheter, sasom dvertradelsens
allvar och varaktighet samt eventuellt uppsat eller grov forsumlighet fran arbetsgivarens sida.

Enligt denna artikel kravs &ven att medlemsstaterna ska vidta sarskilda sanktioner vid

upprepade dvertradelser av de rattigheter och skyldigheter som foljer av principen om lika 16n
for kvinnor och man for lika eller likvardigt arbete. Sanktionerna skulle till exempel kunna
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omfatta aterkallande av offentliga formaner eller uteslutning under viss tid fran ytterligare
tilldelning av ekonomiska incitament eller fran krediter.

Artikel 21 — Lika 16n vid offentlig upphandling och koncession

| enlighet med direktiv 2014/23/EU*®, direktiv 2014/24/EU*" och direktiv 2014/25/EU*® bor
medlemsstaterna vidta lampliga atgarder for att sakerstalla att de ekonomiska aktorerna (och
deras underleverantorer) vid offentlig upphandling eller koncession efterlever sina
skyldigheter i fraga om lika I6n for kvinnor och mén. Detta innebar att de framfor allt bor
sékerstalla att de ekonomiska akttrerna tillampar en Ionesattningspolicy som inte ger upphov
till 16neskillnader mellan manliga och kvinnliga arbetstagare som inte kan motiveras med
konsneutrala kriterier for alla arbetstagarkategorier som utfor lika eller likvardigt arbete.

Vid tillampningen av dessa skyldigheter bor medlemsstaterna vidare Overvéga att, i
tillampliga fall, lata upphandlande myndigheter anvanda sanktioner och uppségningsklausuler
for att sakerstdlla efterlevnaden av likaloneprincipen vid offentlig upphandling eller
koncession. Genom denna bestammelse fortydligas det &ven att de befintliga frivilliga
uteslutningskriterierna enligt direktiv 2014/23/EU, direktiv 2014/24/EU och direktiv
2014/25/EU far anvandas for att utesluta en ekonomisk aktér som bryter mot
likaloneprincipen.

Skyldigheterna enligt denna bestdmmelse faller inom ramen for tillampliga socialréttsliga och
arbetsréttsliga skyldigheter i enlighet med artiklarna 18.2 och 71.1 i direktiv 2014/24/EU om
offentlig upphandling, artiklarna 36.2 och 88.1 i direktiv 2014/25/EU om upphandling av
enheter som ar verksamma pa omradena vatten, energi, transporter och posttjanster och
artiklarna 30.3 och 42.1 i direktiv 2014/23/EU om tilldelning av koncessioner. Avsikten med
att fortydliga och uttryckligen hanvisa till ovanstaende bestammelser ar att stodja och starka
tillampningen med avseende pa ratten till lika lon.

Artikel 22 — Skydd mot repressalier och mindre formanlig behandling

Arbetstagare och deras foretradare bor inte behandlas mindre férmanligt efter att ha dberopat
sin ratt till lika 16n eller ndgra andra rattigheter som foreskrivs i detta direktiv.
Medlemsstaterna bor pa nationell nivd vidta atgarder for att skydda arbetstagare och
arbetstagarforetradare mot uppsagning eller annan ogynnsam behandling fran arbetsgivarens

% Europaparlamentets och radets direktiv 2014/23/EU av den 26 februari 2014 om tilldelning av

koncessioner (EUT L 94, 28.3.2014, s. 1).

87 Europaparlamentets och radets direktiv 2014/24/EU av den 26 februari 2014 om offentlig upphandling

och om upphévande av direktiv 2004/18/EG, EUT L 94, 28.3.2014, s. 65.

38 Europaparlamentets och radets direktiv 2014/25/EU av den 26 februari 2014 om upphandling av

enheter som dr verksamma pd omradena vatten, energi, transporter och posttjanster och om upphavande av
direktiv 2004/17/EG, EUT L 94, 28.3.2014, s. 243.
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sida efter ett klagomal eller rattsliga forfaranden som syftat till att sakerstélla efterlevnaden av
nagon av de rattigheter och skyldigheter som avser lika 16n for samma eller likvardigt arbete.

Artikel 23 —Forhallande till direktiv 2006/54/EG

Genom denna bestammelse tydliggors forhallandet till direktiv 2006/54/EG med avseende pa
efterlevnadsatgarder. Sadana atgarder i detta direktiv ska tillampas pa forfaranden som avser
de rattigheter eller skyldigheter som foljer av principen om lika 16n for kvinnor och mén for
lika eller likvardigt arbete i enlighet med artikel 4 i direktiv 2006/54/EG, istéllet for artiklarna
17, 18, 19, 24 och 25 i det direktivet.

KAPITEL IV — Overgripande bestammelser
Artikel 24 — Skyddsniva

Detta ar en standardbestimmelse som tillater medlemsstaterna att tillampa en hogre
skyddsniva an den som faststalls i direktivet. Dari forbjuds daven medlemsstaterna att forsamra
skyddsnivan nar det galler lika I6n for kvinnor och mén for samma eller likvardigt arbete.

Artikel 25 — Jamstalldhetsorgan

Nationella jamstalldhetsorgan har en viktig uppgift nar det géller efterlevnaden av
diskrimineringsforbud och jamstélldhetslagstiftning i Europeiska unionen. Redan i det
omarbetade direktivet foreskrivs det att medlemsstaterna bor utse ett eller flera organ for
framjande, analys och kontroll av samt till stod for likabehandling av alla personer utan
konsdiskriminering, d&ven med avseende pa I6n. Genom denna bestammelse faststélls det att
nationella jamstélldhetsorgan aven bor vara behoriga i fragor som ingar i detta direktivs
tillampningsomrade. Vidare alaggs medlemsstaterna att aktivt vidta atgarder for att sékerstélla
ett ndra samarbete och samordning mellan landets jamstéalldhetsorgan och yrkesinspektioner
och for att sékerstélla att jamstalldhetsorganen har tillrackliga resurser for att kunna fullgéra
sitt uppdrag i fraga om ratten till lika 16n. For det andamalet bor medlemsstaterna 6vervéga att
omfordela belopp som drivits in i form av straffavgifter till jamstéalldhetsorganen.

Artikel 26 — Tillsyn och 6kad medvetenhet

For att sakerstéalla 1amplig tillsyn av hur rétten till lika 16n for kvinnor och méan som utfor
samma eller likvardigt arbete tillampas bor medlemsstaterna inrdtta ett sérskilt
jamstalldhetsorgan. Detta organ kan inga i ett redan befintligt organ med liknande syften, men
bor ha sarskilda uppgifter avseende genomforandet av de planerade atgarderna for insyn i
I6nesattningen enligt detta direktiv och ska samla in vissa uppgifter for att bevaka ojamlik
I6nesattning och verkan av atgarderna for insyn i lonesattningen. Medlemsstaterna kommer
att behova vidta nodvandiga atgarder for att sadana organ ska kunna fungera val.

Tillsynsorganets huvuduppgift bor vara att sammanstélla de upplysningar och rapporter som
tagits fram i enlighet med direktivets atgarder for insyn i lonesattningen och i forekommande
fall sékerstélla att de offentliggdrs i en anvandarvanlig form. Organet bor dven ta itu med
bakomliggande orsaker till I6neskillnader mellan manliga och kvinnliga arbetstagare och
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tillhandahalla verktyg for analys och bedémning av ojamlikheter i 16n. Det bér ocksa ansvara
for att varje ar forse kommissionen med uppgifter om hur manga och vilken typ av
I6nediskrimineringsarenden som anhangiggjorts vid domstol och som patalats till behériga
myndigheter, daribland jamstéalldhetsorgan. Detta organ bor slutligen ha till uppgift att verka
for Okad medvetenhet bland privatdgda och offentligdgda foretag och organisationer,
arbetsmarknadens parter och allménheten i syfte att framja principen om lika 16n for lika eller
likvardigt arbete samt insyn i I6neséttningen.

Artikel 27 — Férhandlingsrétt och rétt till kollektiva atgarder

Direktivet tar hansyn till de olika arbetsmarknadsmodeller som férekommer inom EU och de
olika roller som arbetsmarknadens parter spelar i medlemsstaterna nar det galler fragor som
berérs av detta direktiv. Denna bestdammelse bekraftar darfor att direktivet inte alls ska
paverka den ratt arbetsmarknadens parter har att forhandla om, ingd och tillampa
kollektivavtal samt att vidta kollektiva atgarder.

Artikel 28 — Statistik

Enligt radets férordning (EG) nr 530/1999% ska medlemsstaterna vart fjarde ar sammanstalla
statistik dver lonestrukturer pa mikroniva som ger harmoniserade uppgifter som underlattar en
berdkning av I6neskillnaderna mellan koénen. | fyradrsintervallet mellan varje
sammanstallning av statistik 6ver I6nestrukturer Gverlamnar medlemsstaterna pa frivillig
grund varje ar uppgifter om loneskillnader mellan konen, fordelat per kon, bransch, arbetstid
(heltid/deltid), typ av ekonomisk kontroll (offentligt eller privat dgarskap) och alder. Aven om
I6nediskriminering bara &r en av orsakerna till l6neskillnaderna mellan kénen boér dessa
uppgifter tas fram oftare for att mojliggora en arlig bevakning. Genom denna bestammelse
blir det obligatoriskt att arligen sammanstéalla uppgifter om I6neskillnaderna for att fa en
fullstandig uppsattning uppgifter varje ar.

Artikel 29 — Informationsspridning

Syftet med denna bestdammelse &r att sékerstdlla att man i medlemsstaterna okar
medvetenheten om de rattigheter som faststélls i direktivet, liksom om d&vriga befintliga
rattigheter pa omradet.

Artikel 30 — Genomforande

Enligt denna artikel ska man, for att ta hansyn till de olika arbetsmarknadsmodeller som
forekommer inom EU och den grad i vilken arbetsmarknadens parter i vissa medlemsstater
delar i utformningen av bestammelser om de fragor som omfattas av direktivet, tillata att
medlemsstaterna dverlater at arbetsmarknadens parter att genomfora relevanta bestammelser i
direktivet, forutsatt att man kontinuerligt kan sékerstalla att direktivet far énskad verkan.

Artikel 31 — Inforlivande

% Radets forordning (EG) nr 530/1999 av den 9 mars 1999 om strukturstatistik Gver loner och

arbetskraftskostnader (EGT L 63, 12.3.1999, s. 6).
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Genom denna bestammelse faststélls tidsfristen for medlemsstaterna att inforliva direktivet i
nationell lagstiftning och éverlamna texterna i fraga till kommissionen. Fristen faststalls till
tva ar efter ikrafttradandet av detta direktiv.

Artikel 32 — Rapportering och 6versyn

Genom denna bestammelse alaggs medlemsstaterna att senast atta ar efter ikrafttradandet av
direktivet rapportera till kommissionen om hur direktivet tillampats, sa att kommissionen kan
se over tillampningen av direktivet.

Artikel 33 — Ikrafttradande

Detta ar en standardbestammelse enligt vilken direktivet trader i kraft den tjugonde dagen
efter det att det har offentliggjorts i Europeiska unionens officiella tidning.

Artikel 34 — Adressater

Detta ar en standardbestammelse om adressaterna som klargor att direktivet riktar sig till
medlemsstaterna.
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2021/0050 (COD)
Forslag till

EUROPAPARLAMENTETS OCH RADETS DIREKTIV

om starkt tillampning av principen om lika 16n for kvinnor och méan for lika eller
likvardigt arbete tack vare insyn i I0nesattningen och efterlevnadsmekanismer

EUROPAPARLAMENTET OCH EUROPEISKA UNIONENS RAD HAR ANTAGIT
DETTA DIREKTIV

med beaktande av fordraget om Europeiska unionens funktionssatt, sarskilt artikel 157.3,

med beaktande av Europeiska kommissionens forslag,

efter 6versdndande av utkastet till lagstiftningsakt till de nationella parlamenten,

med beaktande av Europeiska ekonomiska och sociala kommitténs yttrande®,

i enlighet med det ordinarie lagstiftningsforfarandet, och

av foljande skal:

1)

()

3)

(4)

()

Artiklarna 2 och 3.3 i fordraget om Europeiska unionen stadfaster ratten till
jamstalldhet mellan kdnen som en grundldggande vérdering och en av unionens
uppgifter.

| artiklarna 8 och 10 i fordraget om Europeiska unionens funktionssatt (EUF-
fordraget) faststalls det att unionen ska undanrdja bristande jamstalldhet, framja
jamstalldhet mellan konen och bekampa diskriminering pa grund av kon vid
utformningen av och genomférande av sin politik och verksamhet.

Enligt artikel 157.1 i EUF-férdraget ska varje medlemsstat se till att principen om lika
I6n for kvinnor och man for lika arbete eller likvardigt arbete tillampas.

Enligt artikel 23 i Europeiska unionens stadga om de grundldggande réttigheterna ska
jamstalldhet mellan kvinnor och man sakerstallas pa alla omraden, inbegripet i fraga
om anstéllning, arbete och 16n.

Den europeiska pelaren for sociala rattigheter** som gemensamt tillkannagivits av
Europaparlamentet, radet och kommissionen namner bland sina principer
lika behandling och lika mojligheter for kvinnor och mén samt ratt till lika 16n for
likvardigt arbete.
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EUTCI...],[...],s. [...]
https://ec.europa.eu/commission/priorities/deeper-and-fairer-economic-and-monetary-union/european-

pillar-social-rights/european-pillar-social-rights-20-principles_en
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(6)  Europaparlamentets och radets direktiv 2006/54/EG* foreskriver att for samma eller
likvardigt arbete ska direkt eller indirekt konsdiskriminering avskaffas med avseende
pa alla aspekter av och villkor for ersattningen. Sarskilt om arbetsindelningssystem
anvands for att faststalla Ionerna, bor det bygga pa samma kriterier for bade méan och
kvinnor, sa att alla forutsattningar for konsdiskriminering utesluts.

@) Utvarderingen &r 2020* pévisade att tillampningen av likaléneprincipen forsvéras av
att den som utsatts for konsdiskriminering hindras av bristande insyn i lonesattningen,
bristande rittssdkerhet 1 fraga om begreppet “likvérdigt arbete” och processuella
hinder. Arbetstagarna har inte den information som behdvs for att framgangsrikt driva
talan om ratten till lika 16n, i synnerhet information om I6nenivaerna for kategorier av
anstallda som utfér samma eller likvardigt arbete. Rapporten visade att battre insyn
skulle méjliggora upptéackt av konsrelaterad olika behandling och 16nediskriminering i
foretag och organisationer. Den skulle ocksa ge de anstillda, arbetsgivarna och
arbetsmarknadens parter mojligheter att vidta lampliga atgarder for att starka ratten till
lika Ion.

(8) Efter en noggrann utvérdering av det befintliga regelverket om lika 16n for lika eller
likvardigt arbete* och ett omfattande och inkluderande samrdd® tillkannagavs i
jamstalldhetsstrategin for 2020-2025 bindande atgarder om insyn i l6nesattningen.

9) Loneskillnader mellan kdnen orsakas av olika faktorer, varav en del kan tillskrivas
direkt eller indirekt l6neskriminering mellan kdnen. En bristande insyn generellt i
I6oneséttningen inom foretagen beféaster en situation dar konsdiskriminerande
I6nesattning och sarbehandling inte uppticks eller dr svar att bevisa. Bindande
atgarder behovs darfor for att 6ka insynen i lonesattningen, uppmuntra foretagen att se
Over sina lonestrukturer for att sakerstélla lika 16n for kvinnor och mén med samma
eller likvérdigt arbete och ge personer som utsatts for diskriminering mojlighet att
aberopa sin ratt till lika 16n. Detta bor kompletteras av bestammelser som fortydligar
befintliga réttsbegrepp (sasom “’16n” och “arbete av lika virde”) samt atgarder for att
forbattra efterlevnadsmekanismerna och tillgangen till rattslig provning.

(10)  Tillampningen av principen om lika 16n for kvinnor och mén bor forbattras genom
undanrdjande av direkt och indirekt l6nediskriminering. Detta hindrar inte att
arbetsgivarna ger arbetstagare som utfér samma eller likvérdigt arbete olika 16n,
utifran objektiva, konsneutrala och opartiska kriterier, sdsom prestation och
kompetens.

(11) Detta direktiv bor tillampas pa alla arbetstagare — daribland deltidsarbetande,
visstidsanstallda och personer som &r anstéallda av eller star i ett anstallningsliknande
forhallande till bemanningsforetag — som har ett anstallningsavtal eller

4 Europaparlamentets och radets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om genomforandet av principen

om lika mojligheter och likabehandling av kvinnor och mén i arbetslivet (EUT L 204, 26.7.2006, s. 23).
4 SWD(2020)50. Se dven 2013 &rs rapport till radet och Europaparlamentet om tillampningen av direktiv
2006/54/EG, COM(2013) 861 final.

Utvardering av relevanta bestammelser i direktiv 2006/54/EG som genomfor fordragets princip om lika
I6n for lika eller likvérdigt arbete, SWD(2020)50. Rapport om genomférandet av EU:s handlingsplan 2017-2019
om att atgarda lneklyftan mellan kvinnor och man, COM(2020) 101.
4 https://ec.europa.eu/info/law/better-regulation/initiatives/ares-2020-33490 _en
46 Meddelande fran kommissionen av den 5 mars 2020: ”En jimlikhetsunion: jimstélldhetsstrategi for
2020-2025”, COM(2020)152 final.
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anstallningsforhallande definierat i gallande lag, kollektivavtal och/eller praxis i
medlemsstaten, med héansyn till Europeiska unionens domstols rattspraxis. Domstolen
har i sin rattspraxis faststéllt kriterier for ndr en person ska anses ha stallning som
arbetstagare.”” Under forutsattning att de uppfyller dessa kriterier bor
hushallsanstallda, efterfragestyrd arbetskraft, sasongsarbetare, arbetstagare i
kupongsystem, arbetstagare pa digitala plattformar, praktikanter och larlingar omfattas
av detta direktivs tillampningsomrade. Uppgifter om arbetets faktiska utférande, inte
parternas beskrivning av forhallandet, bor ligga till grund for faststillande av om ett
anstallningsforhallande foreligger.

(12) For att undanréja sadant som hindrar den som drabbats av konsdiskriminerande
I6nesattning ifran att aberopa sin ratt till lika 16n och vagleda arbetsgivarna nar de
sékerstéller denna ritt bor centrala begrepp avseende lika 16n, sdisom ”16n” och “arbete
av lika vérde” fortydligas 1 enlighet med domstolens rittspraxis. Detta bor underlitta
tillampningen av dessa begrepp, i synnerhet for sma och medelstora foretag.

(13)  Principen lika 16n for kvinnor och man som utfor lika eller likvardigt arbete bor foljas
med avseende pa I16n samt alla Gvriga formaner i form av kontanter eller
naturaformaner som arbetstagaren, direkt eller indirekt, far av arbetsgivaren pa grund
av anstallningen. | enlighet med domstolens rattspraxis*® bér begreppet “16n” inte bara
omfatta grundlén utan dven ytterligare formaner sasom bonusar, dvertidsersattning,
reseersattning (inklusive tjanstebil som tillhandahalls av arbetsgivaren samt resekort),
bostadsbidrag, utbildningsbidrag, avgangsvederlag, lagstadgad sjuklon, lagstadgad
kompensation och tjanstepension. Det bor omfatta alla typer av ersattning som lamnas
enligt lag eller kollektivavtal.

(14) 1 artikel 10 i fordraget om Europeiska unionens funktionssétt stadfasts att Europeiska
unionen vid utformningen och genomforandet av sin politik och verksamhet ska stka
bekampa all diskriminering pa grund av kon, ras eller etniskt ursprung, religion eller
overtygelse, funktionshinder, alder eller sexuell laggning. Enligt artikel 4 i direktiv
2006/54/EG far det inte forekomma ndgon direkt eller indirekt konsdiskriminering, till
exempel i fraga om l6n. Konsdiskriminering i I6nesattningen dér den utsattas kon ar en
avgorande faktor kan i praktiken yttra sig pa manga olika sétt. Den kan medfora
intersektionalitet mellan olika grunder for diskriminering eller ojamlik behandling déar
arbetstagaren ingar i en eller flera grupper som skyddas mot diskriminering pa grund
av kon a ena sidan, och & andra sidan till exempel pa grund av ras eller etniskt
ursprung, religion eller dvertygelse, funktionshinder, alder eller sexuell laggning (som

4 Mal C-66/85, Deborah Lawrie-Blum mot Land Baden-Wirttemberg, ECLI:EU:C:1986:284; mal C-
428/09, Union Syndicale Solidaires Isére mot Premier ministre m.fl., ECLI:EU:C:2010:612; mal C-229/14,
Ender Balkaya mot Kiesel Abbruch- und Recycling Technik GmbH, ECLI:EU:C:2015:455; mél C-413/13, FNV
Kunsten Informatie en Media mot Staat der Nederlanden, ECLI:EU:C:2014:2411; mal C-216/15, Betriebsrat der
Ruhrlandklinik gGmbH mot Ruhrlandklinik gGmbH, ECLI:EU:C:2016:883; mél C-658/18, UX mot Governo
della Repubblica italiana, ECLI:EU:C:2020:572.

8 Till exempel mal C-58/81, Europeiska gemenskapernas kommission mot Storhertigdomet Luxemburg,
ECLI:EU:C:1982:215; mal C-171/88, Rinner-Kulhn mot FWW Spezial-Gebaudereinigung GmbH,
ECLI:EU:C:1989:328; mal C-147/02 Alabaster mot Woolwhich plc and Secretary of State for Social Security,
ECLI:EU:C:2004:192; mal C-342/93 - Gillespie m.fl. ECLI:EU:C:1996:46; mal C-278/93 Freers and
Speckmann mot Deutsche Bundepost, ECLI:EU:C:1996:83; mal C-12/81, Eileen Garland mot British Rail
Engineering Limited, ECLI:EU:C:1982:44; mal C-360/90, Arbeiterwohlfahrt der Stadt Berlin e.V. mot Monika
Botel, ECLI:EU:C:1992:246 och mal C-33/89, Maria Kowalska mot Freie und Hansestadt Hamburg, ECLI:
EU:C:1990:265.
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omfattas av diskrimineringsforbudet i direktiv 2000/43/EG eller direktiv 2000/78/EG).
Migrerande kvinnor befinner sig i en av de grupper som moter denna typ av dubbel
diskriminering. Detta direktiv bor darfor klargora att sadan intersektionalitet i
samband med kdnsdiskriminerande I6nesattning bor beaktas, och pa sa satt undanrgja
eventuella tvivel som kan férekomma enligt det hittills géllande rattsliga ramverket.
Dérmed bor man kunna sakerstdlla att domstolar eller behériga myndigheter tar
vederborlig hansyn till alla typer av missgynnande som kan bero pa intersektionalitet
mellan olika diskrimineringsgrunder i saval materiellt som formellt hanseende,
exempelvis vid provning av om diskriminering forekommit, beslut om lamplig
jamférbar person, beddémning av proportionalitet och i férekommande fall
faststéllande av kompensation eller sanktioner.

(15) For att respektera ratten till lika 16n for kvinnor och man maste arbetsgivarna ha
I6neséattning eller 16nestrukturer som inte ger upphov till sddana léneskillnader mellan
kvinnor och man som utfér samma eller likvardigt arbete som inte kan motiveras med
hjalp av objektiva och konsneutrala kriterier. Sadana lonestrukturer bor méjliggora
jamférelser mellan vardet av olika befattningar nom samma organisation. Enligt
domstolens praxis bor arbetets varde bedémas och jamfoéras med hjilp av sadana
objektiva kriterier som exempelvis krav pa utbildning, arbetslivserfarenhet och
fortbildning, fardigheter, arbetsinsats och ansvarsomraden, arbetsresultat och arbetets
karaktar®.

(16)  Att hitta en giltig jamforbar person &r en viktig parameter for att faststdlla om visst
arbete kan anses vara av lika vérde. Det ger arbetstagaren mojlighet att visa att han
eller hon fatt mindre formanlig behandling &n den jamforbara personen av motsatt kon
som utfor lika eller likvardigt arbete. Om det inte finns nagon faktisk jamforbar
person, bor det vara tillatet att gora jamforelser med en hypotetisk person sa att
arbetstagaren far mojlighet att pavisa att han eller hon inte fatt sasmma behandling som
en hypotetisk jamforbar person av motsatt kon. Detta skulle undanrgja ett stort hinder
for potentiella offer for konsdiskriminerande I6nesattning, i synnerhet i starkt
konssegregerade yrken dar kravet pa att hitta en jamforbar person av motsatt kén gor
det hart ndr omgjligt att vacka talan avseende likaloneprincipen. Dérutéver bor
arbetstagarna inte heller hindras ifran att aberopa annat underlag, sasom statistik eller
annan tillganglig information, som ger anledning att anta att diskriminering
forekommit. Darigenom skulle det bli mojligt att vidta effektivare atgader mot
kdnsgrundade I6neskillnader i kdnssegregerade branscher och yrken.

(17) For det forsta har domstolen forklarat®™® att man for att se om arbetstagare &r i
jamforbara situationer inte nédvandigtvis maste begransa jamforelsen till situationer
dar kvinnliga och manliga anstéllda har samma arbetsgivare. Arbetstagare kan befinna
sig i en jamforbar situation &ven om de inte har samma arbetsgivare om lonevillkoren
kan tillskrivas en och samma kalla som faststéller dessa. Detta kan vara fallet nar
I6nevillkoren faststalls i lag eller kollektivavtal om loneférhallanden som ska tillampas
pa flera foretag, eller nar sadana villkor faststéllts centralt for mer dn en organisation

49 Till exempel mal C-400/93, Royal Copenhagen, ECLI:EU:C:1995:155; mal C-309/97,
Angestelltenbetriebsrat der Wiener Gebietskrankenkasse, ECLI:EU:C:1999: 241; mal C-381/99, Brunnhofer,
ECLI:EU:C:2001:358 och mal C-427/11, Margaret Kenny m.fl. mot Minister for Justice, Equality and Law
Reform m.fl. [2013] ECLI:EU:C:2013:122, punkt 28.

% M&l C-320/00, Lawrence, ECLI:EU:C:2002:498.
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(18)

(19)

(20)

(21)

(22)

(23)

eller mer &n ett foretag inom ett holdingbolag eller konglomerat. For det andra har
domstolen &ven meddelat att bedémningen inte ska begransas enbart till arbetstagare
anstallda samtidigt som karanden.*

Medlemsstaterna bor ta fram sérskilda verktyg och metoder for att stddja och végleda
beddmningen av vad som utgor arbete av lika vérde. Detta bor underlatta
tillampningen av detta begrepp, i synnerhet for sma och medelstora foretag.

System for arbetsindelning och arbetsutvérdering som inte anvands pa ett kdnsneutralt
satt kan bidra till en konsdiskriminerande I6nesattning, i synnerhet nar de bygger pa
antaganden om konsstereotyper. | sadana fall bidrar systemen till och befaster
I6oneskillnader mellan kdénen genom att mans- respektive kvinnodominerade yrken
vérderas olika dven i situationer dér det utforda arbetet har lika vérde. Kénsneutrala
system for arbetsutvardering och arbetsindelning framjar déremot ett insynsvanligt
I6nesystem och ar centrala for att direkt eller indirekt konsdiskriminering ska kunna
forhindras. Systemen gor det mojligt att spara I6nediskriminering som beror pa
undervérdering av traditionellt kvinnodominerade arbeten. Detta sker genom att man
mater och jamfor arbetsuppgifter med olika innehall men med lika vérde och darmed
underbygger principen om arbete av lika vérde.

Bristen pa information om en tjansts potentiella loneintervall  ger
informationsassymetri som begrénsar de s6kandes fdrhandlingsposition. Genom en
sékerstélld insyn bor presumtiva arbetstagare ha mojlighet att fatta valinformerade
beslut om den forvantade I6nen utan att det pa nagot sétt begransar arbetsgivarnas eller
arbetstagarnas forhandlingspositioner eller mojligheter att forhandla aven om l6ner
utanfor de angivna loneintervallen. Detta skulle dven sakerstélla en uttrycklig icke
konsdiskriminerande grund for loneséttningen och fdrsvara en undervarderande
I6neséattning i forhallande till kompetens och erfarenhet. Insynsatgéarden skulle ocksa
gora det mojligt att komma &t intersektionell diskriminering i de fall dar icke
insynsvanlig l6nesattning gor det majligt att diskriminera pa flera olika grunder. Den
information som ska ldmnas till den sokande fére anstdllning, om den inte
tillhandahalls i platsannonsen, kan lamnas till den sokande fore anstéllningsintervjun
av arbetsgivaren eller pa annat sétt, till exempel av arbetsmarknadens parter.

For att forsvara att Ioneskillnader mellan kvinnor och man som paverkar enskilda
arbetstagare vidmakthalls Gver tiden bor arbetsgivarna inte fa frdga den som soker
anstéallning om dennes tidigare l6nehistorik.

Atgarder for insyn i loneséttningen bor skydda arbetstagarnas ratt till lika 16n,
samtidigt som man sa langt som mojligt begransar merkostnader och administrativa
bordor for arbetsgivarna, med sarskild hansyn till mikro- och smaforetag. Nar det ar
lampligt bor atgarderna skraddarsys efter arbetsgivarens storlek med hansyn till antalet
anstallda.

Arbetsgivarna bor ge arbetstagarna tillgang till en beskrivning av de kriterier som
anvands for att faststalla I6nenivaer och Kkarriarutveckling. Med héansyn till
organisationens storlek bor arbetsgivaren ha visst handlingsutrymme i fraga om hur
denna skyldighet fullgors.
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Mal 129/79, Macarthys, ECLI:EU:C:1980:103.
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(24)

(25)

(26)

(27)

(28)

Alla arbetstagare bor ha ratt att pa begaran fa ut information om sin egen 16n och om
I6nenivan, uppdelad efter kon, for kategorier av anstallda som utfér samma eller
likvardigt arbete. Varje ar maste arbetsgivarna informera arbetstagarna om denna
rattighet. Arbetsgivarna far pa eget initiativ ocksa viélja att tillhandahalla sadan
information utan att arbetstagarna maste begéara den.

Arbetsgivare med minst 250 arbetstagare bor lamna regelbundna rapporter om
I6nesattningen pa ett lampligt och insynsvanligt satt, till exempel genom att ta med
denna information i sin forvaltningsberéttelse. Foretag som &r understéllda kraven i
Europarlamentets och rédets direktiv 2013/34/EU°? kan &ven vélja att 1amna rapport
om l6neséttningen tillsammans med andra uppgifter som ror arbetstagarna i sin
forvaltningsrapport.

Lonerapportering bor ge arbetsgivarna mojlighet att utvérdera och Overvaka sina
I6nestrukturer och sin léneséttningspolicy sa att de efterlever principen om lika 16n
redan fran borjan. Samtidigt bor konsuppdelade uppgifter kunna anvandas av behoriga
myndigheter, arbetstagarforetrdédare och andra aktorer i bevakningen av
Ioneskillnaderna mellan koénen i olika branscher (horisontell uppdelning) och
befattningar (vertikal uppdelning). Arbetsgivarna kanske vill komplettera de
offentliggjorda uppgifterna med en forklaring av eventuella l6neskillnader eller
I6negap mellan kénen. Om skillnader i genomsnittslon for kvinnor och mén som utfor
samma eller likvardigt arbete inte kan motiveras med hénvisning till objektiva och
konsneutrala kriterier bor arbetsgivaren vidta atgarder for att avhjéalpa ojamlikheterna.

For att minska arbetsgivarnas borda kan medlemsstaterna besluta att samla in och
lanka de nodvandiga uppgifterna via sin nationella forvaltning for att berédkna
Ioneskillnaderna mellan manliga och kvinnliga arbetstagare hos de olika arbetsgivarna.
Sadan datainsamling kan krava sammanlankning av uppgifter fran flera olika hall i den
offentliga forvaltningen (till exempel skattemyndigheter och socialtjdnst) och é&r
mojlig om det gar att matcha de administrativa upplysningarna om arbetsgivarna
(féretag och organisationsnivaer) med uppgifter om arbetstagarna (pa individniva),
inklusive uppgifter om kontant- och in naturaférmaner. Medlemsstaterna kan besluta
att samla in denna information bara for arbetsgivare som omfattas av skyldigheten att
lamna rapport om l6ner enligt detta direktiv, men kan &ven inkludera sma och
medelstora foretag. Medlemsstaternas offentliggérande av den obligatoriska
informationen bor ersétta skyldigheten att lamna rapport om lonesattningen for de
arbetsgivare for vilka administrativa uppgifter finns, forutsatt att syftet med
rapporteringsskyldigheten uppnas.

For att gora informationen om I6neskillnader mellan man och kvinnor pa foretagsniva
brett tillganglig bor medlemsstaterna anfortro at det tillsynsorgan som utsetts i enlighet
med detta direktiv att sammanstélla uppgifter som inkommit fran arbetsgivarna om
I6oneskillnader utan att ytterligare belasta arbetsgivarna. Tillsynsorganet bor se till att
informationen star till allmant forfogande och mojliggor jamforelser mellan enskilda
arbetsgivare, branscher och regioner i den berérda medlemsstaten.

52

Direktiv 2013/34/EU, andrat genom Europaparlamentets och réadets direktiv 2014/95/EU av den 22

oktober 2014, vad galler vissa stora foretags och koncerners tillhandahéllande av icke-finansiell information och
information om mangfaldspolicy (EUT L 330, 15.11.2014, s. 1).
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(29) Gemensamma lonebedémningar bér utlosa en 6versyn och fordndring av
I6nestrukturerna i foretag med minst 250 anstéllda om ojamlikheter framkommer. Den
gemensamma lonebedémningen bor goras av arbetsgivarna i samverkan med
arbetstagarforetradare. Om det inte finns nagra arbetstagarforetradare bor sddana utses
for detta andamal. Gemensamma I6nebedémningar bor utmynna i att man eliminerar
konsdiskriminering i 16nesattningen.

(30) Behandling och offentliggérande av information enligt detta direktiv bor ske i enlighet
med Europaparlamentets och radets férordning (EU) 2016/679°. Sarskilda
sékerhetsbestammelser bor antas for att forhindra direkt eller indirekt yppande av
information om en identifierbar kollega. Samtidigt bor arbetstagarna inte hindras ifran
att frivilligt yppa sin 16n for att kunna aberopa principen om lika 16n fér kvinnor och
man for lika arbete eller arbete som tillmats lika vérde.

(31) Det &r viktigt att arbetsmarknadens parter diskuterar och &gnar sérskild
uppmarksamhet at likaloneprincipen vid kollektivavtalsforhandlingar. Hansyn bor tas
till att dialogen mellan arbetsmarknadens parter och kollektivavtalssystemen skiljer sig
at inom EU och aven beakta arbetsmarknadens parters handlingsfrihet och avtalsfrihet,
samt deras kapacitet att foretrdda arbetstagare och arbetsgivare. Darfor bor
medlemsstaterna i enlighet med sina nationella system och sin praxis vidta lampliga
atgarder, sasom program till stod for arbetsmarknadens parter, praktisk vagledning
samt aktivt deltagande fran regeringens sida i den nationella dialogen om
arbetsmarknaden. Sadana atgarder bor stimulera arbetsmarknadens parter att agna
vederborlig uppmarksamhet at likaléneprincipen, bland annat genom diskussioner pa
lamplig nivd i samband med kollektivavtalsfoérhandlingar och utveckling av
kdnsneutrala system 6r arbetsutvardering och arbetsindelning.

(32) Arbetstagarna bor ha tillgang till nodvéandiga forfaranden for att de lattare ska kunna
utdva ratten att fa tillgang till rattslig prévning. Nationell lagstiftning som omfattar
skyldigheter, incitament eller sanktioner for att stimulera till att anvanda
forlikningsforfaranden eller att vanda sig till ett jamstalldhetsorgan bér inte hindra
parterna ifran att utéva sin ratt att begara domstolsprévning.

(33) Att engagera jamstalldhetsorganen vid sidan av Ovriga aktorer ar avgoérande for en
verkningsfull tillampning av likaldneprincipen. De nationella jamstéalldhetsorganens
befogenheter och uppdrag bor darfor ge ett lampligt och heltdckande ansvar for att
bevaka konsrelaterad 16nediskriminering, rétt till insyn i l16nesattningen och alla andra
rattigheter och skyldigheter som faststélls i detta direktiv. For att komma till ratta med
de forfarandemaéssiga och kostnadsrelaterade hinder som arbetstagare som anser att de
utsatts for konsdiskriminerande l6nesattning moter, nar de vill aberopa sin ratt till lika
I6n, bor jamstélldhetsorgan, sammanslutningar, organisationer, organ och
arbetstagarforetradare eller andra rattsliga instanser som har intresse av att sakerstélla
jamstéalldheten mellan konen fa ratt att foretrada enskilda individer. De bor ha
mojlighet att besluta att agera for arbetstagares rakning eller tid stdd for dem, for att
hjalpa diskriminerade arbetstagare att effektivt aberopa sina rattigheter och krava att
likaloneprincipen efterlevs.

% Europaparlamentets och radets férordning (EU) 2016/679 av den 27 april 2016 om skydd for fysiska
personer med avseende pa behandling av personuppgifter och om det fria flodet av sadana uppgifter och om
upphévande av direktiv 95/46/EG (allman dataskyddsférordning), EUT L 119, 4.5.2016, s. 1.
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(34) Jamstalldhetsorgan och arbetstagarforetrddare bor &ven ha rétt att foretrdda en eller
flera arbetstagare som anser sig ha utsatts for konsdiskriminering i strid med principen
om lika 16n for samma eller likvardigt arbete. Att tillata att talan fors for flera
arbetstagares rakning eller till stéd for dem ar ett satt att underlétta forfaranden som
annars inte skulle ha inletts pa grund av férfarandehinder, kostnadshinder eller radsla
for repressalier samt i situationer dar arbetstagaren diskrimineras pa flera olika grunder
som kan vara svara att sarskilja. Grupptalan kan potentiellt réja systematisk
diskriminering och 6ka synligheten nar det géller lika 16n och jamstélldhet i samhéllet
I sin helhet. Mojligheten att vacka grupptalan skulle motivera en efterlevnad av
atgarderna for insyn i loneséttningen redan fran borjan, skapa grupptryck och 6ka
arbetstagarnas medvetenhet och motivation att agera forebyggande.

(35) Medlemsstaterna bor sakerstalla att jamstalldhetsorganen far tillrackliga resurser for
att utféra sina uppgifter avseende konsdiskriminerande loneséttning pa ett effektivt
och tillfredsstallande satt. Om uppgifter tilldelas fler an ett organ bér medlemsstaterna
se till att dessa samordnas i tillrackligt hog grad.

(36) Kompensationen bor till fullo tacka den forlust eller skada som lidits pa grund av
konsdiskriminerande I6nesattning®. Detta bér omfatta full retroaktiv atervinning av
utebliven 16n och darmed sammanhangande bonusar eller in-naturaformaner,
kompensation for forlorade mojligheter och ideell skada. Kompensationen far inte
begransas av en i forvég faststalld 6vre grans.

(37) Utbver kompensationen bor dven 6vriga rattsmedel tillhandahallas. Domstolarna bor
till exempel kunna foreldgga att arbetsgivaren ska goéra strukturella eller
organisatoriska forandringar for att fullgéra sina skyldigheter nér det géller
likaloneprincipen. Sadana atgarder kan till exempel avse skyldighet att: se Over
I6nesattningspolicyn med utgangspunkt i en konsneutral arbetsutvardering och
arbetsindelning, uppratta en handlingsplan for att undanréja de upptackta
ojamlikheterna och minska alla omotiverade l6neskillnader, lamna information och
Oka arbetstagarnas medvetenhet om ratten till lika 16n, och infora obligatorisk
fortbildning for personalansvariga om lika 16n samt kdnsneutral arbetsutvardering och
arbetsindelning.

(38) | enlighet med domstolens rattspraxis® faststalldes i direktiv 2006/54/EG en
bestammelse for att sakerstalla att bevisbordan Gvergar pa svaranden i situationer som
vid forsta anblicken ger sken av diskriminering. Medlemsstaterna bor inte heller
hindras fran att narhelst det passar under forfarandet inféra bevisregler som &r
fordelaktigare for arbetstagare som vacker talan. Vid réattsliga eller administrativa
forfaranden som avser direkt eller indirekt diskriminering ska, ifall arbetsgivaren inte
efterkommit nagon av direktivets skyldigheter avseende insyn i lonesattningen,
omvand bevisborda automatiskt tillampas sa att den i stallet avilar svaranden, oavsett
om arbetstagaren styrkt en situation som vid forsta anblicken ger sken av
I6nediskriminering eller ej.

>4 Dom i mél C-407/14, Maria Auxiliadora Arjona Camacho mot Securitas Seguridad

Espafia SA, ECLI:EU:C:2015:831, punkt 45.

% Mal C-109/88, Handels- og Kontorfunktionerernes Forbund | Danmark mot Dansk
Arbejdsgiverforening, som foretrdder Danfoss, ECLI:EU:C:1989:383.
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(39)

(40)

(41)

(42)

(43)

Aven om det ricker att bara etablera presumtion om diskriminering for att bevisbérdan
ska Overgd pa arbetsgivaren, ar det inte alltid latt for den diskriminerade och
domstolen att veta hur en sadan presumtion ska kunna faststallas. Atgarder for insyn i
I6neséttningen kan potentiellt stédja anvandningen av omvénd bevisbdrda genom att
arbetstagarna far insyn i de genomsnittliga l6nenivaerna for kvinnor och man som
utfor samma eller likvardigt arbete. Genom att arbetstagarna pa sa vis far mojlighet att
styrka en situation som vid forsta anblicken goér det mojligt att presumera
diskriminering skulle detta snabbt utlésa den omvéanda bevisbérdan, vilket gynnar
arbetstagaren.

Enligt rattspraxis fran Europeiska unionens domstol bor nationella preskriptionsregler
for aberopande av rattigheter enligt detta direktiv vara utformade sa att det inte i
praktiken blir omdjligt eller orimligt svart att utdva dessa rattigheter.
Preskriptionstider skapar specifika hinder for den som utsatts for konsbunden
I6nediskriminering. Darfér bor gemensamma miniminormer faststéallas. Dessa normer
bor faststalla nér preskriptionsfristen borjar 16pa, dess loptid och under vilka
forhallanden den ska avbrytas eller tillfalligt upphora att l6pa samt foreskriva att
preskriptionsfristen for talan ska vara minst tre ar.

Rattegangskostnader ger den som utsatts for konsdiskriminerande I6nesattning ett
kraftigt negativt incitament nar det géller att dberopa sin rétt till lika 16n, vilket i sin tur
ger ett otillrackligt skydd och en otillracklig efterlevnad av ratten till lika 16n. For att
undanroja det kraftiga forfarandemassiga hindret for tillgang till rattvis prévning bor
kdrande vars talan bifalls ha ratt till ersattning for sina rattegangskostnader fran
svaranden. Samtidigt bor inte kdranden, om det &r den svarandes talan som bifalls,
behdva bestrida dennes kostnader, férutom i fall dar talan véackts i ond tro, varit
uppenbart ogrundad eller om utebliven erséttning till svaranden av domstolen eller
behdriga myndigheter bedoms vara orimlig med tanke p& de sarskilda
omstandigheterna i malet, till exempel med hansyn till ett mikroforetags ekonomiska
stéllning.

Medlemsstaterna bor foreskriva dndamalsenliga, proportionella och avskrackande
sanktioner for overtradelser av de nationella bestammelser som foljer av detta direktiv
eller de nationella bestdmmelser som redan &r i kraft den dag detta direktiv trader i
kraft och som hanfor sig till ratten till lika 16n for kvinnor och man som utfér samma
eller likvérdigt arbete. Sanktionerna bor omfatta straffavgifter, som bor faststallas till
en miniminiva med hansyn till 6vertradelsens allvar och varaktighet, eventuellt uppsat
att diskriminera eller grov forsumlighet, samt eventuella andra formildrande eller
forsvarande omstandigheter som kan vara forhanden i &rendet, till exempel om
I6nediskrimineringen  forenas med diskriminering aven pa andra grunder.
Medlemsstaterna bor Overvdga att omfordela belopp som drivits in i from av
straffavgifter till jamstélldhetsorganen for att de effektivt ska kunna fullgora sina
uppgifter avseende efterlevnaden av rétten till lika 16n, &ven genom att vacka talan i
diskrimineringsarenden eller bista och stodja drabbade personer som véacker talan i
sadana arenden.

Medlemsstaterna bor faststalla sérskilda sanktioner for upprepade 6vertradelser av de
rattigheter och skyldigheter som féljer av principen om lika 16n fér kvinnor och méan
for samma eller likvardigt arbete, for att beakta beteendets allvar och avskracka fran
ytterligare Overtradelser. Sanktionerna far aven omfatta olika former av ekonomiska
avskrackande atgarder, exempelvis indragning av offentliga formaner eller uteslutning
under viss tid fran ytterligare tilldelning av ekonomiska incitament eller fran
deltagande i offentlig upphandling.

30

SV



SV

(44)

(45)

(46)

(47)

(48)

De skyldigheter som aligger arbetsgivarna i enlighet med detta direktiv ingar i de
géallande skyldigheter avseende miljo-, social- och arbetslagstiftning dar
medlemsstaterna ska sakerstélla efterlevnaden i enlighet med Europaparlamentets och
radets direktiv 2014/23/EU®, Europaparlamentets och rddets direktiv 2014/24/EU°
och Europaparlamentets och rédets direktiv 2014/25/EU® avseende deltagande i
offentlig upphandling. For att fullgéra dessa skyldigheter vad géller ratten till lika 16n
bor medlemsstaterna framfor allt sékerstélla att de ekonomiska aktdrerna vid offentlig
upphandling eller koncession tillampar en Iénesattningspolicy som inte ger upphov till
I6neskillnader mellan manliga och kvinnliga arbetstagare som inte kan motiveras med
konsneutrala kriterier for alla arbetstagarkategorier som utfor lika eller likvérdigt
arbete. Medlemsstaterna bor aven évervaga att, i tillampliga fall, lata upphandlande
myndigheter anvénda sanktioner och uppsagningsklausuler for att sakerstalla
efterlevnaden av likaléneprincipen vid offentlig upphandling eller koncession. De far
aven ta hansyn till om anbudslamnaren eller nagon av dennes underleverantérer inte
efterlever likaloneprincipen nar det géller tillampningen av uteslutningskriterier eller
beslut om att inte tilldela kontrakt till den anbudsgivare som lamnat det ekonomiskt
mest fordelaktiga anbudet.

Ett andamalsenligt genomfdrande av ratten till lika 16n forutsatter ett lampligt rattsligt
och administrativt skydd mot all ogynnsam behandling pa grund av arbetstagares
forsok att aberopa sina rattigheter nar det géller lika 16n, eventuella klagomal till
arbetsgivaren eller andra rattsliga eller administrativa forfaranden som syftar till att
astadkomma efterlevnad av rétten till lika 16n.

For att starka efterlevnaden av likaldneprincipen bor detta direktiv skarpa de befintliga
efterlevnadsmekanismerna och férfarandena avseende de réttigheter och skyldigheter
som foljer av direktivet oh av bestimmelserna om lika 16n i direktiv 2006/54/EG.

| detta direktiv faststalls minimikrav, vilket innebér att medlemsstaterna har kvar sin
mojlighet att inféra och behalla mer formanliga bestammelser. Rattigheter som
forvarvats enligt den befintliga rattsliga ramen bor fortsatta att galla, om inte
fordelaktigare bestammelser infors i och med detta direktiv. Genomférandet av detta
direktiv kan inte anvédndas for att inskrdnka befintliga réattigheter enligt géllande
unionsrétt eller nationell ratt pa detta omrade och kan inte heller utgora ett giltigt skal
for att sanka den allmanna skyddsnivan for arbetstagarna nar det galler lika 16n for
kvinnor och mén som utfér samma eller likvardigt arbete.

For att sékerstéalla 1amplig tillsyn av hur ratten till lika 16n for kvinnor och mén som
utfor samma eller likvérdigt arbete tillampas bor medlemsstaterna inrétta eller utse ett
sarskilt jamstalldhetsorgan. Detta organ kan inga i ett redan befintligt organ med
liknande syften, men bor ha sérskilda uppgifter avseende genomférandet av de
planerade atgarderna for insyn i lonesattningen enligt detta direktiv och ska samla in

56

Europaparlamentets och radets direktiv 2014/23/EU av den 26 februari 2014 om tilldelning av

koncessioner (EUT L 94, 28.3.2014, s. 1).

57

Europaparlamentets och radets direktiv 2014/24/EU av den 26 februari 2014 om offentlig upphandling

gch om upphévande av direktiv 2004/18/EG, EUT L 94, 28.3.2014, s. 65.

Europaparlamentets och radets direktiv 2014/25/EU av den 26 februari 2014 om upphandling av

enheter som ar verksamma pa omradena vatten, energi, transporter och posttjanster och om upphéavande av
direktiv 2004/17/EG, EUT L 94, 28.3.2014, s. 243.
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(49)

(50)

(51)

(52)

(53)

vissa uppgifter for att bevaka ojamlik lonesattning och verkan av atgarderna for insyn i
I6neséttningen.

Det ar viktigt att sammanstélla lonestatistik som visar konsfordelningen och att forse
kommissionen (Eurostat) med tillforlitig och uttdmmande statistik for att
utvecklingen av I6neskillnaderna mellan kénen pa EU-niva ska kunna analyseras och
foljas. Enligt radets forordning (EG) nr 530/1999°° ska medlemsstaterna vart fjarde &r
sammanstalla statistik 6ver lonestrukturer pa ett satt som underlattar berakningar av
l6neskillnaderna mellan konen. Arlig statistik av god kvalitet kan 6ka insynen och
forbattra tillsynen och medvetenheten om ojamlika loneskillnader mellan kénen. Det
ar helt avgorande att sadana uppgifter ar tillgangliga och jamférbara om det ska kunna
avgoras vilka framsteg som gors saval nationellt som pa EU-niva.

Syftet med detta direktiv ar att astadkomma en battre och mer verkningsfull
tillampning av principen om lika 16n for kvinnor och mén for lika eller likvérdigt
arbete genom inférande av gemensamma minimikrav som bor tillampas pa alla foretag
och organisationer inom hela EU. Eftersom detta mal inte i tillracklig utstrackning kan
uppnas av medlemsstaterna utan kan uppnas battre pa unionsniva, far unionen vidta
atgarder i enlighet med subsidiaritetsprincipen i artikel 5 i fordraget om Europeiska
unionen. | enlighet med proportionalitetsprincipen i samma artikel gar detta direktiv,
som begrénsas till att faststdlla miniminormer, inte utdver vad som &r ngdvandigt for
att uppna detta mal.

Arbetsmarknadens parter har en viktig roll att spela nar det galler hur atgarderna for
insyn i I6neséttningen tillampas i medlemsstaterna, i synnerhet i de medlemsstater dar
kollektivavtal tillampas i stor utstrdckning. Medlemsstaterna bor déarfér ha mojlighet
att dverlata at arbetsmarknadens parter att genomfora hela eller delar av detta direktiv,
forutsatt att medlemsstaterna vidtar alla nodvandiga atgarder for att alltid sékerstélla
att direktivet far onskad verkan.

Vid tillampningen av detta direktiv bor medlemsstaterna undvika sadana
administrativa, ekonomiska och rattsliga aligganden som motverkar etablering och
utveckling av mikroféretag samt sma och medelstora foretag. Medlemsstaterna
uppmanas darfor att utvardera hur deras inforlivandeakter paverkar sma och
medelstora foretag for att sékerstalla att dessa inte blir oproportionerligt drabbade, och
da vara sarskilt uppmarksamma pa mikroforetag, pa att underlatta den administrativa
bordan och pa att offentliggora resultaten av sadana utvarderingar.

Europeiska datatillsynsmannen har horts i enlighet med artikel 42 i foérordning
(EV) 2018/1725%° och avgav ett yttrande den XX XXXX.

HARIGENOM FORESKRIVS FOLJANDE.

KAPITEL |

Allmanna bestammelser

59

Radets forordning (EG) nr 530/1999 av den 9 mars 1999 om strukturstatistik éver loner och

arbetskraftskostnader (EGT L 63, 12.3.1999, s. 6).

Europaparlamentets och radets férordning (EU) 2018/1725 av den 23 oktober 2018 om skydd for

fysiska personer med avseende pa behandling av personuppgifter och om det fria flodet av sadana uppgifter och
om upphévande av férordning (EG) nr 45/2001 och beslut nr 1247/2002/EG (EUT L 295, 21.11.2018, s. 39).
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Artikel 1

Innehall
| detta direktiv faststalls minimikrav for att starka tillampningen av principen om lika 16n for
kvinnor och man for lika eller likvardigt arbete som stadfasts i artikel 157 i EUF-fordraget

och diskrimineringsforbudet som stadfasts i artikel 4 i direktiv 2006/54/EG, i synnerhet med
hjalp av insyn i l6nesattningen och skarpt efterlevnad.

Artikel 2

Tillampningsomrade

1. Detta direktiv ar tillampligt pa arbetstagare i bade den offentliga och den privata
sektorn.
2. Detta direktiv ska tillampas pa alla arbetstagare som har ett anstallningsavtal eller ett

anstallningsforhallande enligt definitionen i den lagstiftning, de kollektivavtal eller
den praxis som galler i varje medlemsstat med hénsyn till domstolens réattspraxis.

Artikel 3
Definitioner

1. | detta direktiv géller foljande definitioner:

(@) I6n: den gangse grund- eller minimilénen samt alla 6vriga formaner i form av
kontanter eller naturaférmaner som arbetstagaren far, direkt eller indirekt (de
sistndmnda nedan kallade l6netillagg eller varierande ersattningar), av sin
arbetsgivare pa grund av anstallningen.

(b) I6neniva: arslon brutto och motsvarande timlon, brutto.

(c) I6neskillnad: skillnaden mellan de genomsnittliga I6nenivaerna bland kvinnliga
och manliga arbetstagare hos arbetsgivaren, uttryckt i procent av de manliga
arbetstagarnas genomsnittliga loneniva.

(d) medianl6neniva: nivan pa lonen for den arbetstagare som ligger i mitten av
Ionefaltet, dar hélften av arbetstagarna tjanar mer och halften tjanar mindre.

(e) medianloneskillnad: skillnaden mellan de genomsnittliga l6nenivaerna bland
kvinnliga och manliga arbetstagare hos arbetsgivaren, uttryckt i procent av de
manliga arbetstagarnas medianléneniva.

(f)  lonekvartil: fyra grupper arbetstagare, uppdelade i lika stora delar fran lagsta
till hogsta delen av I6neskalan.

(g) arbetstagarkategori: arbetstagare som utfor samma eller likvardigt arbete som
grupperats av arbetsgivaren enligt de kriterier som faststalls i artikel 4 i detta
direktiv och beskrivits av den berdrda arbetsgivaren.

(h) direkt diskriminering: nar en person pa grund av kén behandlas mindre
formanligt an en annan person behandlas, har behandlats eller skulle ha
behandlats i en jamforbar situation.

(1) indirekt diskriminering: nér en skenbart neutral bestdmmelse eller ett skenbart
neutralt kriterium eller férfaringssatt sarskilt missgynnar personer av ett visst
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kon jamfort med personer av det andra kdnet, om inte bestdmmelsen, kriteriet
eller forfaringssattet objektivt kan motiveras av ett berattigat mal och medlen
for att uppna detta mal ar lampliga och nédvandiga.

(J) jamstélldhetsorgan: det eller de organ som utsetts enligt artikel 20 i direktiv
2006/54/EG for att framja, analysera, Overvaka och stodja likabehandling av
alla personer utan kénsdiskriminering.

(k) yrkesinspektion: det eller de nationella organ som har en tillsynsfunktion pa
arbetsmarknaden i en medlemsstat.

2. | detta direktiv avses med diskriminering

(@) trakasserier och sexuella trakasserier enligt artikel 2.2 i direktiv 2006/54/EG
samt varje form av mindre férmanlig behandling pa grund av att en person
avvisar eller later bli att reagera mot ett sadant beteende, om trakasserierna
eller behandlingen har anknytning till eller fljer av utdvandet av de rattigheter
som anges i detta direktiv;

(b) instruktion att diskriminera personer pa grund av kon;

(c) varje form av mindre férmanlig behandling av en kvinna i samband med
graviditet eller barnledighet i den mening som avses i radets direktiv
92/85/EEG.*

3. Lonediskriminering inom detta direktivs tillampningsomrade omfattar ocksa
diskriminering som grundar sig pa en kombination av kén och nagon annan grund
som omfattas av diskrimineringsforbudet i direktiv 2000/43/EG eller direktiv

2000/78/EG.
Artikel 4
Lika eller likvardigt arbete
1. Medlemsstaterna ska vidta nodvandiga atgarder for att sékerstélla att arbetsgivarna

har infort 16nestrukturer som sékerstaller att kvinnor och méan far lika 16n for samma
eller likvardigt arbete.

2. Medlemsstaterna ska vidta nodvandiga atgarder for att sakerstalla att verktyg och
metoder inréttas for att bedoma och jamféra arbetets varde i enlighet med de kriterier
som faststalls i denna artikel. Dessa verktyg och metoder kan omfatta system for
konsneutral arbetsvardering och arbetsindelning.

3. Dessa verktyg och metoder ska gora det mojligt att vid arbetsvarderingen bedéma
om arbetstagare befinner sig i jamforbara situationer, med hjalp av objektiva kriterier
som ska omfatta krav pa utbildning, arbetslivserfarenhet och fortbildning,
fardigheter, arbetsinsats och ansvarsomraden, arbetsresultat och arbetets karaktar. De
ska inte innehdlla eller bygga pa kriterier som direkt eller indirekt bygger pa
arbetstagarens kon.

61 Rédets direktiv 92/85/EEG av den 19 oktober 1992 om &tgéarder for att forbattra sakerhet och hélsa pé
arbetsplatsen for arbetstagare som &r gravida, nyligen har fott barn eller ammar (tionde sérdirektivet enligt artikel
16.1 i direktiv 89/391/EEG) (EGT L 348, 28.11.1992, s. 1).
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4, Nar skillnaderna i 16n kan tillskrivas en och samma kélla som faststéller 16nevillkor,

begransas bedémningen av huruvida de anstéllda utfér samma eller likvardigt arbete
inte bara till situationer dar kvinnliga och manliga anstéllda har samma arbetsgivare,
utan far utvidgas till att d&ven omfatta kallan. Bedomningen ska inte begransas enbart
till arbetstagare anstallda samtidigt som den berdrda arbetstagaren. Om ingen faktiskt
jamforbar person kan faststéllas, ska det vara tillatet att jamfora med en hypotetisk
person eller anvdnda andra bevismedel som kan stdrka den misstankta
diskrimineringen.

5. Om ett system for arbetsutvardering och arbetsindelning anvéands for att faststalla
I6nerna ska systemet anvanda samma kriterier for bada konen, sa att man utesluter
alla forutsattningar for konsdiskriminering.

KAPITEL Il

Insyn i I6nesattning

Artikel 5
Insyn i l6nesattningen fore anstallning

1. Den som soker anstallning ska ha ratt att fran den presumtiva arbetsgivaren fa
information om ingangslon eller léneintervall, som bygger pa objektiva och
kdnsneutrala kriterier och avser den tjanst som ska tillsattas. Dessa uppgifter bor
anges i den offentliggjorda platsannonsen eller pa annat satt lamnas till de sokande
innan anstallningsintervjun utan att den sokande ska behéva be om uppgifterna.

2. En arbetsgivare ska varken muntligt eller skriftligt sjalv eller via en foretradare fraga
den sokande om lénehistorik fran deras tidigare anstallningar.

Artikel 6
Insyn i I6ne- och karriarutvecklingspolicy

Arbetsgivaren ska se till att arbetstagarna latt kan fa tillgang till en beskrivning av de kriterier
som anvands for att faststalla de anstalldas l6nenivaer och karridrutveckling. Dessa kriterier
ska vara konsneutrala.

Artikel 7
Ratt till information

1. Arbetstagare ska ha ratt att fa ut information om sin egen léneniva och de
genomsnittliga lénenivaerna, som visar konsfordelningen i loneséttningen for
kategorier av anstdllda som utfér samma eller likvardigt arbete, i enlighet med
punkterna 3 och 4.

2. Arbetsgivarna ska varje ar informera arbetstagarna om deras ratt att fa ut den
information som avses i punkt 1.

3. Arbetsgivarna ska tillhandahalla den information som avses i punkt 1 inom rimlig tid
efter arbetstagarens forfragan. Informationen ska pa begaran tillhandahallas i ett
format som ar tillgéngligt for arbetstagare med funktionsnedséttning.
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Arbetstagare ska ha mojlighet att begdra den information som avses i punkt 1 via
sina foretradare eller ett jamstélldhetsorgan.

Arbetstagarna ska inte hindras ifran att redovisa sin 16n for att kunna aberopa
principen om lika I6n fér kvinnor och méan for lika eller likvardigt arbete.

Arbetsgivare far krava att arbetstagare som fatt den information som avses i denna
artikel inte ska anvanda informationen i andra syften &n att forsvara sin ratt till lika
I6n for samma eller likvardigt arbete och inte pa annat sétt sprida informationen.

Artikel 8

Rapportering om l6neskillnader mellan kvinnor och méan

Arbetsgivare med minst 250 anstéllda ska tillhandahalla féljande information om
organisationen, i enlighet med punkterna 2, 3 och 5:

(@) Loneskillnader mellan alla kvinnliga och manliga arbetstagare.

(b) Loneskillnader mellan alla kvinnliga och manliga arbetstagare med avseende
pa lonetillagg eller varierande ersattningar.

(c) Medianldneskillnader mellan alla kvinnliga och manliga arbetstagare.

(d) Medianloneskillnader mellan alla kvinnliga och manliga arbetstagare med
avseende pa lonetillagg eller varierande erséttningar.

(e) Andelen kvinnliga respektive manliga arbetstagare som far lonetillagg eller
varierande ersattningar.

(f)  Andelen kvinnliga respektive manliga arbetstagare i varje l6nekvartil,

(g) I6neskillnader mellan kvinnor och mén i varje arbetstagarkategori, fordelat pa
sedvanlig grundlon samt l16netillagg och varierande erséttningar.

Arbetsgivarens ledningsskikt ska bekréfta att informationen ar korrekt.

Arbetsgivaren ska offentliggora den information som avses i punkt 1 a—f varje ar pa
sin webbsida eller pa annat satt gora informationen allmant och enkelt tillganglig.
Information fran de fyra foregaende aren, om den finns, ska pa begaran ocksa hallas
tillganglig. Arbetsgivaren ska aven dela denna information med det tillsynsorgan
som avses i punkt 6.

Medlemsstaterna far besluta att sammanstalla den information som avses i punkt 1 a—
f sjalva, med hjalp av sadana administrativa uppgifter som arbetsgivarna lamnat till
skatte- eller socialférsakringsmyndigheter. Denna information ska stéllas till
allménhetens férfogande i enlighet med punkt 6.

Arbetsgivaren ska lamna den information som anges i punkt 1 g till alla arbetstagare
och deras foretradare, samt till det tillsynsorgan som aves i punkt 6. Arbetsgivaren
ska pa begaran lamna informationen till yrkesinspektionen och jamstalldhetsorganet.
Information for de fyra foregaende aren, om sadan finns tillganglig, ska ocksa
lamnas ut pa begaran.

Medlemsstaterna ska anfortro det tillsynsorgan som utsetts i enlighet med artikel 26
att samla in de uppgifter som lamnats av arbetsgivarna i enlighet med punkt 1 a—f
och att sékerstalla att uppgifterna offentliggors och pa ett anvandarvanligt satt
m0ojliggor en jamforelse mellan arbetsgivare, branscher och regioner i den berorda
medlemsstaten.
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Arbetstagare och deras foretradare, yrkesinspektion och jamstalldhetsorgan, ska ha
ratt att begédra att arbetsgivaren ska lamna ytterligare fortydliganden och
detaljuppgifter eller forklaringar avseende eventuella skillnader i 16n mellan kénen.
Arbetsgivaren ska besvara en sadan begaran nom rimlig tid genom att lamna ett
motiverat svar. Om loneskillnader mellan kdnen inte kan motiveras med hanvisning
till objektiva och konsneutrala kriterier ska arbetsgivaren avhjalpa situationen i nédra
samverkan med arbetstagarforetradare, yrkesinspektion och/eller jamstalldhetsorgan.

Artikel 9

Gemensam Iénebedémning

Medlemsstaterna ska vidta lampliga atgarder for att sakerstélla att arbetsgivare med
minst 250 anstéllda i samverkan med arbetstagarforetradarna utfér en gemensam
I6nebeddmning om bada av de féljande forutsattningarna ar forhanden:

(@) Den I6nerapportering som gjorts enligt artikel 8 visar atminstone fem procents
skillnad i genomsnittslonen for kvinnor och man i nagon arbetstagarkategori.

(b) Arbetsgivaren har inte motiverat skillnaderna i genomsnittlig I6nenivd med
hanvisning till objektiva och kdnsneutrala faktorer.

Den gemensamma lénebedémningen ska omfatta foljande:

(@ En analys av andelen kvinnliga respektive manliga arbetstagare i varje
arbetstagarkategori.

(b) Né&rmare upplysningar om kvinnors och méns genomsnittslon samt lonetillagg
och varierande ersattningar for varje arbetstagarkategori.

(c) En kartlaggning av alla skillnader i Iéneniva for kvinnliga respektive manliga
arbetstagare i varje arbetstagarkategori.

(d) Skalen till dessa skillnader i loneniva och, i forekommande fall, en objektiv
konsneutral motivering pa ett satt som gemensamt faststillts av
arbetstagarforetradarna och arbetsgivaren.

(e) Atgédrder for att avhjilpa sddana skillnader, om de inte kan motiveras med
hanvisning till objektiva och kdnsneutrala kriterier.

(f) En rapport om effektiviteten i eventuella atgarder som namnts i tidigare
gemensamma I6nebeddmningar.

Arbetsgivarna ska stadlla de gemensamma lénebedémningarna till forfogande for
arbetstagarna, arbetstagarforetradarna, det tillsynsorgan som utsetts enligt artikel 26,
jamstalldhetsorganet och yrkesinspektionen.

Om det vid den gemensamma l6nebedomningen framkommer skillnader i
genomsnittslon for kvinnor och man som utfor lika eller likvardigt arbete, vilka inte
kan motiveras med hanvisning till objektiva och kodnsneutrala kriterier, ska
arbetsgivaren avhjélpa situationen i ndra samverkan med arbetstagarforetradare,
yrkesinspektion och/eller jamstélldhetsorgan. Sadana atgarder ska omfatta inforandet
av konsneutral arbetsutvérdering och arbetsindelning for att sékerstalla att man
utesluter all direkt eller indirekt I6nediskriminering pa grund av kon.
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Artikel 10
Skydd av personuppgifter

| den man atgarderna enligt artiklarna 7, 8 och 9 inbegriper behandling av
personuppgifter bor detta ske i enlighet med forordning (EU) 2016/679.

Personuppgifter som samlas in av arbetsgivarna i enlighet med artiklarna 7, 8 eller 9
far inte anvandas i andra syften &n att genomfoéra principen om lika l6n for lika eller
likvardigt arbete.

Medlemsstaterna far besluta att endast arbetstagarféretradare eller jamstalldhetsorgan
ska ha tillgang till den information som avses i artiklarna 7, 8 och 9 om yppandet av
uppgifterna skulle leda till att man direkt eller indirekt far kdnnedom om en
identifierbar kollegas 16n. Arbetstagarforetradarna eller jamstélldhetsorganet ska
bista arbetstagaren med rad om en eventuell talan enligt detta direktiv, men utan att
roja faktiska I6nenivaer for enskilda arbetstagare som utfor samma eller likvardigt
arbete. Det tillsynsorgan som avses i artikel 26 ska ha tillgang till informationen utan
nagra inskrankningar.

Artikel 11

Dialog mellan arbetsmarknadens parter

Utan att det inskranker handlingsfriheten for arbetsmarknadens parter och i enlighet med
nationell lagstiftning och praxis bor medlemsstaterna sakerstilla att de rattigheter och
skyldigheter som foljer av detta direktiv diskuteras med arbetsmarknadens parter.

KAPITEL Il

Rattsmedel och efterlevnad

Artikel 12
Tillvaratagande av réattigheter

Medlemsstaterna ska sékerstélla att alla arbetstagare som anser sig forférdelade pa grund av
att principen om lika 16n for lika eller likvardigt arbete inte har tillampats pa dem, efter
eventuell forlikning, har tillgang till rattsliga forfaranden for att sakerstélla efterlevnaden av
de rattigheter och skyldigheter som foljer av principen om lika 16n for kvinnor och mén for
lika eller likvardigt arbete. Forfarandena bor vara lattillgangliga for arbetstagarna och de som
agerar i deras stille, aven efter det att det arbetsforhallande som lett till misstankt
diskriminering har upphort.

1.

Artikel 13
Forfaranden for eller till stod for arbetstagare

Medlemsstaterna  ska  sékerstdlla att  sammanslutningar,  organisationer,
jamstélldhetsorgan och arbetstagarforetradare eller andra rattsliga organ som i
enlighet med de ovanndmnda kriterierna i nationell lagstiftning, har befogat intresse
av att sakerstilla jamstalldheten mellan konen far delta i alla rattsliga eller
administrativa forfaranden for att aberopa de rattigheter eller skyldigheter som féljer
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av principen om lika 16n for kvinnor och man for lika eller likvardigt arbete. De far
med arbetstagarens godkannande agera for dennes rakning eller till stéd for den
arbetstagare som fallit offer for en Gvertradelse av nagon av de rattigheter eller
skyldigheter som foljer av principen om lika 16n foér kvinnor och man for lika eller
likvardigt arbete.

2. Jamstéalldhetsorgan och arbetstagarforetradare ska aven ha ratt att agera for eller till
stod for flera arbetstagare, med deras godké&nnande.

Artikel 14
Ratt till kompensation

1. Medlemsstaterna ska sakerstalla att arbetstagare som lidit skada pa grund av att de
rattigheter eller skyldigheter som foljer av principen om lika 16n fér kvinnor och mén
for lika eller likvardigt arbete inte efterlevts har ratt att begara och fa full
kompensation eller gottgorelse pa det sétt som medlemsstaten faststaller for asamkad
skada.

2. Den kompensation eller gottgorelse som avses i punkt 1 ska sdkerstélla faktisk och
verksam kompensation for asamkade forluster och skador pa ett satt som é&r
avskrackande och proportionerligt i forhallande till den skada som lidits.

3. Kompensationen ska aterinsatta den skadelidande arbetstagaren i samma situation
denne skulle ha haft om ingen kdnsdiskriminering férekommit och inga 6vertradelser
gjorts av nagon av de rattigheter eller skyldigheter som féljer av principen om lika
16n for kvinnor och mén for lika eller likvérdigt arbete. Kompensationen ska omfatta
fullstandig retroaktiv atervinning av utebliven 16n och darmed sammanhéngande
bonusar eller in-naturaférmaner, kompensation for forlorade majligheter och ideell
skada. Den ska dven ge rétt till drojsmalsranta.

4. Kompensationen eller gottgorelsen far inte begransas av en i forvag faststalld ovre
grans.

Artikel 15
Ovriga rattsmedel

Medlemsstaterna ska sakerstélla att domstol eller annan behdrig myndighet som vid rattslig
provning om sakerstallande av efterlevnaden av alla de réttigheter och skyldigheter som foljer
av principen om lika I6n for kvinnor och man for lika eller likvardigt arbete, pa karandens
begéran och pa svarandens bekostnad, ska ha rétt att utfarda forelaggande om féljande:

(a) Ett forelaggande som faststaller overtradelse av nagon av de rattigheter eller
skyldigheter som foljer av principen om lika I6n for kvinnor och méan for lika
eller likvardigt arbete.

(b) Ett forelaggande som alagger svaranden att vidta strukturella eller
organisatoriska atgarder, for att sakerstalla efterlevnaden av nagon av de
rattigheter eller skyldigheter som foljer av principen om lika 16n for kvinnor
och man for lika eller likvardigt arbete, eller att upphéra med en Overtradelse
av dessa.
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Om dessa foreldagganden inte efterlevs kan detta i forekommande fall leda till aterkommande
straffavgift som ska sakerstalla efterlevnaden.

Artikel 16
Omvand bevisbodrda

1. Medlemsstaterna ska vidta lampliga atgarder i enlighet med sina nationella
rattssystem for att sakerstélla att bevisbordan, nér arbetstagare som anser sig
forfordelade pa grund av att likaloneprincipen inte har tillampats pa dem vander sig
till domstol eller annan behérig myndighet for att fa det faststallt om de konkreta
omsténdigheterna ger anledning att anta att direkt eller indirekt diskriminering har
forekommit, ska aligga svaranden och att det &r denne som ska fora i bevisning att
ingen direkt eller indirekt I6nediskriminering férekommit.

2. Nér rattsliga eller administrativa forfaranden om direkt eller indirekt diskriminering
inleds mot arbetsgivare som inte efterkommit de réattigheter och skyldigheter som
foljer av artiklarna 5-9 i detta direktiv om rétt till insyn i I6neséttning, ska
medlemsstaterna sakerstalla att det aligger arbetsgivaren att bevisa att ingen sadan
diskriminering forekommit.

Alla eventuella kvarstdende tveksamheter ska beddmas till karandens fordel.

4. Detta direktiv hindrar inte att medlemsstaterna infor bevisregler som &r mer
gynnsamma for karanden vid talan som aberopar rattigheter eller skyldigheter
avseende lika 16n for kvinnor och man for lika eller likvardigt arbete.

5. Medlemsstaterna kan avsta ifran att tillampa punkt 1 pa forfaranden dar det aligger
domstolen eller den behdriga instansen att utreda fakta i malet.

6. Denna artikel ska inte tillampas pa straffrattsliga forfaranden, savida inte annat sags i
nationell lagstiftning.

Artikel 17
Tillgang till bevis
1. Medlemsstaterna ska sakerstalla att nationella domstolar eller behdriga myndigheter

vid talan om lika 16n for kvinnor och mén for lika eller likvérdigt arbete har ratt att
foreldgga svaranden att yppa all relevant bevisning i dennes besittning.

2. Medlemsstaterna ska se till att nationella domstolar &r behdriga att utfarda ett
forelaggande om utlamnande av bevis som innehaller konfidentiella uppgifter, om de
anser detta vara relevant for talan. Medlemsstaterna ska se till att nationella
domstolar, nar de begar utlimnande av sadan information, har tillgang till effektiva
atgarder for att skydda denna information.

3. Denna artikel ska inte hindra medlemsstaterna ifrdn att bibehélla eller infora
bestammelser som &r fordelaktigare for karanden.

Artikel 18
Preskriptionstid
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1. Medlemsstaterna ska anta bestdmmelser om preskriptionstid for talan om lika 16n for
kvinnor och méan for lika eller likvardigt arbete. Dessa regler ska faststalla nér
preskriptionsfristen borjar 16pa, dess loptid och under vilka forhallanden den ska
avbrytas eller tillfalligt upphora att 16pa.

2. Preskriptionstiden ska inte borja I0pa innan Overtradelsen av principen om lika 16n
for kvinnor och man for lika eller likvardigt arbete eller Gvertradelse av andra
rattigheter och skyldigheter som foljer av detta direktiv har upphért och kdranden
har, eller rimligen kan antas ha, vetskap om dvertradelserna.

3. Medlemsstaterna ska sakerstélla att preskriptionstiden for att vacka talan uppgar till
minst tre ar.

4. Medlemsstaterna ska sékerstalla att preskriptionstiden uppskjuts, eller beroende pa
nationell lagstiftning, avbryts sa snart karanden vécker talan genom stamning eller
genom att patala arendet hos arbetsgivaren, arbetstagarforetradare, yrkesinspektion
eller jamstalldhetsorgan.

Artikel 19

Arvoden och rattegangskostnader

Kérande vars talan om lénediskriminering bifallits ska ha réatt att utdver annan kompensation
fran svaranden fa ersattning for rimliga utlagg for arvoden till jurister och experter samt
rattegangskostnader. Karande vars talan om Ionediskriminering bifallits ska inte ha ratt att fa
ersattning fran svaranden for utlagg for arvoden till jurister och experter eller
rattegangskostnader, om talan vackts i ond tro, var uppenbart ogrundad eller om bifall av
ersattning bedoms vara orimlig med tanke pa de sarskilda omstandigheterna i fallet.

Artikel 20
Sanktioner

1. Medlemsstaterna ska faststalla regler om sanktioner for Gvertréddelse av nationella
bestammelser som antagits enligt detta direktiv och vidta alla nédvéandiga atgarder
for att sdkerstdlla att de tillampas. De faststallda sanktionerna ska vara effektiva,
proportionella och avskrackande. Medlemsstaterna ska snarast underratta
kommissionen om sadana regler och atgarder samt eventuella andringar som beror
dem.

2. Medlemsstaterna ska sakerstalla straffavgifter for overtrddelser av de rattigheter och
skyldigheter som foljer av principen om lika 16n for samma eller likvardigt arbete.
De ska faststalla en miniminiva for sadana straffavgifter som sakerstéller en faktisk
avskrackande verkan. Straffavgiftens niva ska faststallas med hansyn till

(@) Overtradelsens allvar och varaktighet,
(b) eventuellt uppsat eller grov forsumlighet fran arbetsgivarens sida,

(c) eventuella andra forsvarande eller formildrande omstandigheter som ar
tillampliga pa arendet.

3. Medlemsstaterna ska faststélla sarskilda sanktioner vid upprepade Overtradelser av de
rattigheter och skyldigheter som avser lika 16n for kvinnor och man, sasom
indragning av offentliga formaner eller uteslutning under viss tid fran tilldelning av
ekonomiska incitament.
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4. Medlemsstaterna ska vidta alla nodvandiga atgarder for att sakerstalla att de
sanktioner som foreskrivs tillampas pa ett verkningsfullt satt i praktiken.

Artikel 21
Lika 16n vid offentlig upphandling och koncession

1. De lampliga atgarder som medlemsstaterna vidtar i enlighet med artikel 30.3 i direktiv
2014/23/EU, artikel 18.2 i direktiv 2014/24/EU eller artikel 36.2 i direktiv
2014/25/EU ska omfatta atgarder for att sakerstélla att ekonomiska aktorer i samband
med offentlig upphandling eller koncession fullgor skyldigheterna i fraga om lika I6n
for kvinnor och mén for lika eller likvardigt arbete.

2. Medlemsstaterna ska Overvaga att, i tillampliga fall, lata upphandlande myndigheter
anvanda sanktioner och uppségningsklausuler for att sakerstalla efterlevnaden av
likaloneprincipen vid offentlig upphandling eller koncession. N&r medlemsstaternas
myndigheter vidtar atgarder i enlighet med artikel 38.7 a) i direktiv 2014/23/EU,
artikel 57.4 a) i direktiv 2014/24/EU eller artikel 80.1 i direktiv 2014/25/EU, i
forening med artikel 57.4 a i direktiv 2014/24/EU, far de utesluta eller av
medlemsstaterna alaggas att utesluta alla ekonomiska aktorer fran deltagande i en
given offentlig upphandlingsomgang om de pa nagot sitt kan pavisa att de
skyldigheter som avses i punkt 1 dvertratts, endera darfor att skyldigheterna avseende
ratten till insyn i lonesattningen asidosatts, eller darfor att det forekommer
I6neskillnader pa mer an 5 procent i en arbetstagarkategori, som arbetsgivaren inte kan
motivera med hjalp av objektiva, konsneutrala Kkriterier. Detta hindrar inte
tillampningen av andra rattigheter eller skyldigheter som féljer av direktiv
2014/23/EU, direktiv 2014/24/EU eller direktiv 2014/25/EU.

Artikel 22
Skydd mot repressalier och mindre férmanlig behandling
1. Arbetstagare och deras foretradare far inte behandlas mindre formanligt pa grund av
att de aberopat sina rattigheter avseende lika 16n for kvinnor och man.

2. Medlemsstaterna ska i sina rattsordningar inféra nédvéandiga bestammelser for att
skydda arbetstagare, inbegripet arbetstagarforetradare enligt nationell lag och/eller
praxis, mot uppsagning eller annan ogynnsam behandling som utgor en reaktion fran
arbetsgivarens sida pa ett klagomal inom foretaget eller ett rattsligt forfarande som
syftar till att sékerstélla efterlevnaden av alla réttigheter och skyldigheter avseende
lika 16n for kvinnor och mén.

Artikel 23
Forhallande till direktiv 2006/54/EG

Kapitel 111 i detta direktiv ska tillampas pa forfaranden som avser de rattigheter eller
skyldigheter som foljer av principen om lika 16n for kvinnor och man for lika eller likvéardigt
arbete i enlighet med artikel 4 i direktiv 2006/54/EG.

KAPITEL IV

Overgripande bestammelser
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Artikel 24
Skyddsniva

Medlemsstaterna far infora eller behalla bestammelser som ar formanligare for
arbetstagare &n de som faststélls i detta direktiv.

Inforlivandet av detta direktiv far inte under nagra omstandigheter utgdra skal for att
forsamra skyddsnivan pa de omraden som omfattas av direktivet.

Artikel 25
Jamstalldhetsorgan

Utan att det paverkar behdrigheten for yrkesinspektioner eller andra organ som
genomdriver arbetstagares réattigheter, daribland arbetsmarknadens parter, ska
nationella jamstalldhetsorgan som inréttats i enlighet med direktiv 2006/54/EG vara
behdriga i fragor som ingar i det har direktivet tillampningsomrade.

Medlemsstaterna ska aktivt vidta atgarder for att sakerstdlla nara samarbete och
samordning mellan landets jamstalldhetsorgan och andra nationella tillsynsorgan pa
arbetsmarknaden.

Medlemsstaterna ska forse jamstélldhetsorganet med sadana resurser att det effektivt
kan utfora sina uppgifter avseende ratten till lika 16n for kvinnor och mén for samma
eller likvardigt arbete. Medlemsstaterna ska dvervaga att till jamstalldhetsorganen
omfordela sddana belopp som enligt artikel 20 drivits in i form av straffavgifter.

Artikel 26
Tillsyn och 6kad medvetenhet

Medlemsstaterna ska sakerstélla fortlopande 6vervakning av hur principen om lika
16n for kvinnor och man for lika eller likvardigt arbete tillampas och hur tillgangliga
rattsmedel aberopas.

Varje medlemsstat ska utse ett organ (tillsynsorgan) som ska utdva tillsyn dver och
framja tillampningen av nationella lagar och foreskrifter som inforlivar detta direktiv
och ska vidta nodvandiga atgarder for att organet ska kunna fungera val.
Tillsynsorganet far utgora en del av redan befintliga organ eller strukturer pa
nationell niva.

Medlemsstaterna ska sékerstalla att tillsynsorganets uppgifter omfattar féljande:

(@) Oka medvetenheten bland privatigda och offentligdigda féretag och
organisationer, arbetsmarknadens parter och allmanheten i syfte att framja
likaloneprincipen och ratten till insyn i I6nesattningen.

(b) Ta fram verktyg for att analysera och bedéma léneskillnader foér att komma till
ratta med orsakerna till I6neskillnader mellan kénen.

(c) Sammanstélla uppgifter som arbetsgivarna lamnat i enlighet med artikel 8.6,
och offentliggdra dessa uppgifter pa ett anvandarvanligt satt.

(d) Samla in rapporterna om de gemensamma lénebeddmningarna enligt artikel
9.3.
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(e) Sammanstalla  uppgifter om hur manga och vilken typ av
I6nediskrimineringsarenden som anhéngiggjorts vid domstol och som patalats
till behdriga myndigheter, daribland jamstéalldhetsorgan.

4. Medlemsstaterna ska varje ar forse kommissionen med de uppgifter som avses i

punkt 3 ¢, d och e.

Artikel 27
Forhandlingsréatt och ratt till kollektiva atgarder

Direktivet ska inte heller pa nagot satt paverka ratten att forhandla om, inga och tillampa
kollektivavtal samt att vidta kollektiva atgarder i enlighet med nationell ratt eller praxis.

Artikel 28
Statistik

Medlemsstaterna ska varje ar och i god tid forse kommissionen (Eurostat) med aktuella
uppgifter om loneskillnader mellan konen. Statistiken ska innehdlla uppgifter om
konsfordelning, ekonomisk sektor, arbetstid (heltid/deltid), dgarforhallanden (privat/offentligt
agande) och alder och bor framstallas for varje ar.

Artikel 29
Informationsspridning
Medlemsstaterna ska aktivt vidta atgarder for att sakerstélla att de bestammelser som de antar

i enlighet med detta direktiv, samt andra relevanta bestammelser som redan &r i kraft, pa
lampligt satt uppmarksammas av de berdrda personerna inom hela sitt territorium.

Artikel 30
Genomforande

Medlemsstaterna far overlata at arbetsmarknadens parter att genomfora detta direktiv, pa
gemensam begédran fran dessa och forutsatt att medlemsstaterna vidtar alla nodvandiga
atgarder for att alltid sakerstalla att direktivet far 6nskad verkan.

Artikel 31
Inforlivande

1. Medlemsstaterna ska sétta i kraft de lagar och andra forfattningar som ar nddvéndiga
for att folja detta direktiv senast [tva ar efter ikrafttradandet]. De ska genast
underratta kommissionen om detta.

2. Medlemsstaternas information till kommissionen ska atfoljas av en sammanfattning
av hur deras bedémning av hur inforlivandeakten paverkat sma och medelstora
foretag, samt en hénvisning till var bedémningen ar offentliggjord.
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3. Nar en medlemsstat antar dessa bestammelser, ska de innehalla en hanvisning till
detta direktiv eller atféljas av en sadan hanvisning nar de offentliggérs. Narmare
foreskrifter om hur hénvisningen ska goras ska antas av respektive medlemsstat.

Artikel 32
Rapportering och éversyn

1. Senast [atta ar efter ikrafttradandet] ska medlemsstaterna rapportera till
kommissionen om hur detta direktiv tillampats och vilken verkan det haft i praktiken.

2. Med utgangspunkt i informationen fran medlemsstaterna ska kommissionen
overlamna en rapport till Europaparlamentet, radet om genomforandet av detta
direktiv, och om sa ar lampligt lagga fram forslag till andringar i lagstiftningen.

Artikel 33
Ikrafttradande

Detta direktiv trader i kraft den tjugonde dagen efter det att det har offentliggjorts i
Europeiska unionens officiella tidning.

Artikel 34
Adressater

Detta direktiv riktar sig till medlemsstaterna.

Utfardat i Bryssel den

Pa Europaparlamentets vagnar P4 radets vagnar
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