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Vedr.: Forslag tiil EUROPA-PARLAMENTETS OG RADETS DIREKTIV om

styrkelse af anvendelsen af princippet om lige Ign til maend og kvinder for
samme arbejde eller arbejde af samme veerdi ved hjeelp af
langennemsigtighed og handhaevelsesmekanismer

— Generel indstilling

I. INDLEDNING

Kommissionen forelagde sit forslag til "direktiv om styrkelse af anvendelsen af princippet om
lige lon til meend og kvinder for samme arbejde eller arbejde af samme veardi ved hjelp af
longennemsigtighed og handhevelsesmekanismer" den 4. marts 2021 som reaktion pa Radets
opfordring fra juni 2019 om at udvikle konkrete foranstaltninger til at forbedre

longennemsigtigheden.
Direktivet har til formal at:

1) fastsaette minimumskrav for at styrke anvendelsen af princippet om lige lon til mand og

kvinder for samme arbejde eller arbejde af samme verdi
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i1)  afskaffe forskelsbehandling pd grund af ken gennem longennemsigtighed og
ii1)  styrke hdndheevelsen af rettigheder og forpligtelser vedrerende lige lon.

De nationale parlamenter i DK, ES, IT, PT og SE har fremsendt begrundede udtalelser senest
otte uger efter fremsendelsen af Kommissionens forslag i overensstemmelse med til artikel 6 i

protokol nr. 2, der er knyttet som bilag til traktaterne.

Det foreslaede retsgrundlag er artikel 157, stk. 3, i TEUF, der kraver, at Europa-Parlamentet

og Radet treeffer afgarelse efter den almindelige lovgivningsprocedure.

Det Europaiske Okonomiske og Sociale Udvalg vedtog sin udtalelse pa plenarmedet den 9.

juni 2021.

II. DROFTELSER UNDER DET SLOVENSKE FORMANDSKAB
I Radet er forslaget blevet behandlet i Socialgruppen, hvor der blev fremlagt seks
kompromistekster. Formandskabet havde otte hele mededage i arbejdsgruppen og mange
bilaterale forhandlinger med henblik pé at finde passende lgsninger for at imedekomme
delegationernes betaenkeligheder.
De vigtigste spergsmaél, der blev behandlet i Ridets forberedende organer
1. Proportionalitet og indgriben i de nationale systemer
Under dreftelserne om konsekvensanalysen blev der lagt stor veegt pa begrundelsen
for og en indgéende forklaring af forslaget for at athjelpe betenkelighederne med
hensyn til de foreslaede lgsningers proportionalitet. Mange delegationer papegede, at
forslaget er meget komplekst og praeskriptivt. De understregede behovet for storre
fleksibilitet med hensyn til direktivets gennemforelse. Flere delegationer udtrykte
bekymring for, at de foresldede forpligtelser vil gribe ind i deres
arbejdsmarkedsmodeller og arbejdsmarkedsparternes rolle 1 denne henseende.
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Formandskabets foreslaede losninger har til formal at forenkle systemet til
overvagning af direktivets gennemforelse. Flere bestemmelser er @ndret for at
precisere, at forslaget ikke ber gribe ind i de nationale arbejdsmarkedsmodeller.
Formandskabets forslag tager hensyn til arbejdsmarkedsparternes rolle og
arbejdsmarkedsdialogens autonomi. Desuden er flere centrale begreber 1 forslaget
nydefineret eller yderligere praciseret for at udrydde enhver tvivl med hensyn til

forstaelsen af terminologien og sikre en ensartet anvendelse af direktivet.

2. Oget finansiel og administrativ byrde for arbejdsgivere, navnlig for

mikroarbejdsgivere og sma arbejdsgivere

Flere delegationer stottede formélet med forslaget, men gav udtryk for
betaenkeligheder med hensyn til den forventede administrative og finansielle byrde for
arbejdsgiverne i forbindelse med gennemforelsen af
longennemsigtighedsforpligtelserne. Nogle delegationer var af den opfattelse, at
SMV'er ber fritages for nogle af forpligtelserne. Der var ogsa betaenkeligheder med
hensyn til de data, som arbejdsgivere med mindst 250 arbejdstagere skal fremlegge i
forbindelse med redegerelse for lon. For nogle delegationer var de kraevede data for
omfattende. Samtidig gik nogle delegationer ind for at s@nke taersklen for obligatorisk

lonredegorelse, sd den ogsa omfatter mellemstore virksomheder.

Formandskabet har i sit kompromisforslag opretholdt teersklen pa 250 arbejdstagere
samt de kreevede data ved lonredegerelse, hvilket anses for at vaere en god balance.
Det har dog indfert en reekke undtagelser for mikroarbejdsgivere og smé
arbejdsgivere. Formandskabets forslag preciserer navnlig de kriterier, der skal legges
til grund ved anvendelsen af begrebet arbejde af samme verdi, hvilket ber lette

anvendelsen.
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Bestemmelser vedrorende kombinerede former for forskelsbehandling.

Selv om forslaget giver arbejdsgiverne mulighed for kun at indsamle data vedrerende
forskelsbehandling pa grund af arbejdstagernes keon, har nogle delegationer givet
udtryk for betenkeligheder ved den bestemmelse, der vedrarer hensyntagen til en
kombination af forskelsbehandling pd grund af ken og forskelsbehandling af andre
beskyttede grunde. Nogle delegationer patalte spergsmélet om uklare konsekvenser af

en sddan bestemmelse.

Formandskabets forslag praciserer, at anvendelsesomradet for arbejdsgiverens
forpligtelser med hensyn til longennemsigtighedsforanstaltninger ikke @ndres. Det
praciserer desuden, at det i forbindelse med lenmaessig forskelsbehandling pa grund af
kon ogsa ber vare muligt at tage hensyn til forskelsbehandling af kombinerede

grunde, sd domstolene eller den kompetente myndighed kan tage beherigt hensyn til

en sddan forskelsbehandling.
Direktivets anvendelsesomrdde, navnlig for sd vidt angar ansogere til en stilling

Nogle delegationer papegede, at forslaget finder anvendelse pa arbejdstagere og ikke
omfatter ansggere til en stilling, og var derfor skeptiske over for bestemmelsen om

longennemsigtighed forud for ansattelse.

Formandskabets forslag praciserer, at direktivet af hensyn til longennemsigtighed

forud for ansattelse ogsé finder anvendelse pa ansegere til en stilling.

Retsmidler og handhcevelse af rettigheder og forpligtelser i forbindelse med princippet

om lige lon

Mange delegationer udtrykte betenkeligheder med hensyn til de foreslédede
bestemmelser om retsmidler og hdndhavelsesmekanismer for rettigheder og
forpligtelser 1 forbindelse med princippet om lige lon. Delegationerne var af den
opfattelse, at bestemmelserne var for detaljerede og griber ind i de nationale
retssystemer. Der blev is@r givet udtryk for store betenkeligheder med hensyn til
omvendt bevisbyrde, bevis for lige arbejde eller arbejde af samme vardi og
anvendelse af en og samme kilde og den hypotetiske sammenligning i denne

henseende, foreldelsesfrister, sagsomkostninger og sanktioner.
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Formandskabets forslag behandler de fleste af de betaenkeligheder, som delegationerne
har givet udtryk for, ved at give medlemsstaterne storre fleksibilitet, samtidig med at
de vigtigste elementer, der er nedvendige for en effektiv anvendelse af princippet om
lige lon, bevares. Formandskabets forslag praciserer bl.a. anvendelsen af en og samme
kilde og den hypotetiske sammenligning, nér det skal godtgeres, at der er tale om lige

arbejde eller arbejde af samme veerdi.

Under hensyntagen til de spergsmal, der er skitseret ovenfor, tager formandskabets
kompromistekst hensyn til de forskellige arbejdsmarkedsmodeller samt
arbejdsmarkedsparternes rolle. Det omfatter undtagelser og fritagelser for
mikroarbejdsgivere og sma arbejdsgivere for at minimere den finansielle og
administrative indvirkning af specifikke bestemmelser. Det giver desuden

medlemsstaterne storre fleksibilitet med hensyn til handhavelsen af forslaget.

De vigtigste elementer, der er indfert i forhold til Kommissionens forslag, er beskrevet

nedenfor:

— For sa vidt angar direktivets anvendelsesomrade har formandskabet indfert &2ndringer
for at medtage ansggere til en stilling i anvendelsesomradet med henblik pa

longennemsigtighedsforanstaltninger forud for ansattelse.

— Med henblik pé at fremme en ensartet anvendelse og forstaelse af noglebegreberne har
formandskabet i artikel 2 foreslaet at tilfoje definitioner vedrerende "princippet om

lige lon", "kontrolorgan", "arbejdstagerrepraesentanter”, "mikroarbejdsgivere" og "sma

arbejdsgivere".

— Med hensyn til forskelsbehandling af kombinerede grunde praciseres det i
formandskabets kompromis, at dette direktiv tager beherigt hensyn til enhver ugunstig
situation, der opstar som folge af tveergaende forskelsbehandling, men at det ikke
medferer yderligere forpligtelser for arbejdsgiverne til at indsamle data vedrerende

andre beskyttede grunde end kon.
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Med hensyn til de kriterier, der ber tages 1 betragtning ved evalueringen af de opgaver,
der udfores 1 en organisation, med henblik pa anvendelsen af begrebet arbejde af
samme veardi, har formandskabet foreslaet, at der anvendes fire kriterier (feerdigheder,

indsats, ansvar og arbejdsvilkér) pa grundlag af de eksisterende EU-retningslinjer.

Med henblik pa at mindske den administrative byrde for mikroarbejdsgivere og sma
arbejdsgivere er der 1 formandskabets kompromis indfert mulighed for undtagelser for
mikroarbejdsgivere og sma arbejdsgivere med hensyn til nogle af forpligtelserne

vedrerende longennemsigtighed.

For s vidt angér betenkelighederne vedrerende arbejdsmarkedsdialogen og
arbejdsmarkedsparternes rolle har formandskabet foresldet @ndringer til en raekke
bestemmelser, der giver mulighed for fleksibilitet pa grundlag af national ret eller

praksis og under hensyntagen til forskellige arbejdsmarkedsmodeller.

Med hensyn til bestemmelserne om retsmidler og handhavelse af princippet om lige
lon tager formandskabets kompromisforslag beherigt hensyn til delegationernes
betenkeligheder vedrerende forskellige nationale retssystemer. Der er indfert flere
@ndringer for at give medlemsstaterne storre fleksibilitet med hensyn til reglerne om

omvendt bevisbyrde, foreldelsesfrister, sagsomkostninger og sanktioner.

For at afhjelpe de betenkeligheder, som flere delegationer har givet udtryk for med
hensyn til anvendelsen af en "hypotetisk sammenligning" 1 arbejdsretlige sager, har
formandskabet navnlig preciseret begrebet og de situationer, hvor der ber anvendes en
sddan sammenligning. Formandskabets kompromisforslag sigter ogsd mod at serge
for, at vurderingen af, om arbejdstagere befinder sig i en sammenlignelig situation,
ikke begrenses til situationer, hvor kvindelige og mandlige arbejdstagere arbejder for
samme arbejdsgiver; en sddan mulighed udvides til den situation, hvor en og samme

kilde fastsatter lonvilkarene

Med hensyn til overvagningen af gennemforelsen af princippet om lige lon har
formandskabet @ndret det oprindelige forslag for at skabe tilstraekkelig fleksibilitet for

medlemsstaterne.

14317/21

aan/PJ/ak 6
LIFE.4 DA



Andringer 1 bilaget 1 forhold til Kommissionens forslag (jf. dokument 6750/21) er angivet
med fed skrift og udeladelser med [...].

P& medet i Coreper den 1. december 2021 stottede et bredt flertal af delegationerne
formandskabets arbejde og naede til enighed om, at kompromisteksten er et solidt grundlag
for fremtidige forhandlinger med Europa-Parlamentet. Nogle fa delegationer beklagede, at
teksten ikke havde varet genstand for yderligere dreftelser pd teknisk plan. Nogle
delegationer var endnu ikke i stand til at haeve deres generelle undersggelsesforbehold, men et
bredt flertal af delegationerne var enige om, at teksten er moden nok til, at den kan

fremsendes til EPSCO-Radet med henblik pé at na frem til en generel indstilling.

Udestdende forbehold

Generelle undersggelsesforbehold: AT, DE, HU, IE, RO, SE, SK og FI.

Parlamentarisk undersegelsesforbehold: EE.

III. KONKLUSION
EPSCO-Radet opfordres til at né frem til en generel indstilling til teksten, som den foreligger i
bilaget til denne note, og til at give formandskabet mandat til at indlede forhandlinger om
denne sag med reprasentanterne for Europa-Parlamentet.
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BILAG
Forslag til

EUROPA-PARLAMENTETS OG RADETS DIREKTIV

om styrkelse af anvendelsen af princippet om lige lon til meend og kvinder for samme arbejde

eller arbejde af samme veerdi ved hjzlp af lengennemsigtighed og hindhzevelsesmekanismer

EUROPA-PARLAMENTET OG RADET FOR DEN EUROPAISKE UNION HAR —

under henvisning til traktaten om Den Europaiske Unions funktionsmade, serlig artikel 157, stk. 3,
under henvisning til forslag fra Europa-Kommissionen,

efter fremsendelse af udkast til lovgivningsmaessig retsakt til de nationale parlamenter,

under henvisning til udtalelse fra Det Europiske @konomiske og Sociale Udvalg',

efter den almindelige lovgivningsprocedure, og

ud fra folgende betragtninger:

(1) I artikel 2 og artikel 3, stk. 3, i traktaten om Den Europ@iske Union fremhaves retten til
ligestilling mellem kvinder og mand som en af de vasentlige vaerdier 1 Unionen og en af

dens vasentligste opgaver.

(2) I artikel 8 og 10 i traktaten om Den Europziske Unions funktionsmade ("TEUF") er det
fastsat, at Unionen skal tilstraebe at fjerne uligheder, fremme ligestilling mellem mand og

kvinder og bekempe enhver form for forskelsbehandling pé grund af ken i alle sine

aktiviteter.
1 EUT C af, s. .
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3)

(4)

©)

(6)

Ifolge artikel 157, stk. 1, i TEUF skal hver medlemsstat sgrge for at gennemfore princippet
om lige lon til mand og kvinder for samme arbejde eller arbejde af samme verdi (herefter

princippet om lige lon).

I artikel 23 1 Den Europaiske Unions charter om grundleggende rettigheder er det fastsat, at
der skal sikres ligestilling mellem kvinder og mand pé alle omrader, herunder i forbindelse

med beskaftigelse, arbejde og lon.

Principperne for den europziske sojle for sociale rettigheder?, som blev proklameret af
Europa-Parlamentet, Radet og Kommissionen i faellesskab, omfatter ligebehandling af og

lige muligheder for kvinder og mand og retten til lige lon for arbejde af samme veerdi.

I Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2006/54/EF? er det fastsat, at for samme arbejde
eller for arbejde, som tillegges samme verdi, skal enhver direkte eller indirekte
forskelsbehandling pa grundlag af ken afskaffes for s& vidt angér alle lonelementer og
lenvilkér. Iser nar der anvendes et fagligt klassifikationssystem til lenfastsattelsen, ber
dette system bygge pa samme kriterier for mandlige og kvindelige arbejdstagere og indrettes

saledes, at det udelukker forskelsbehandling pa grundlag af ken.

https://ec.europa.eu/commission/priorities/deeper-and-fairer-economic-and-monetary-
union/european-pillar-social-rights/european-pillar-social-rights-20-principles_da.
Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2006/54/EF af 5. juli 2006 om gennemforelse af
princippet om lige muligheder for og ligebehandling af mand og kvinder i1 forbindelse med
beskeftigelse og erhverv (EUT L 204 af 26.7.2006, s. 23).
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I evalueringen fra 2020 blev det konstateret, at anvendelsen af ligelonsprincippet hammes
af manglen pa klarhed og retssikkerhed vedrerende begrebet "arbejde af samme vaerdi”,
manglen pa gennemsigtighed 1 lonsystemerne og proceduremassige hindringer, som ofre for
forskelsbehandling meder. Arbejdstagere har ikke de oplysninger, der er nedvendige for at
vinde en ligelonssag, navnlig oplysninger om lenniveauer for de kategorier af arbejdstagere,
der udferer samme arbejde eller arbejde af samme verdi. I beretningen blev det konstateret,
at gget abenhed vil gore det muligt at afslore kensbetinget skaevhed og forskelsbehandling i
lenstrukturerne i en virksomhed eller organisation. Det vil ogsa gere det muligt for
arbejdstagere, arbejdsgivere og arbejdsmarkedets parter at treeffe passende foranstaltninger

for at handhaeve retten til lige lon.

Efter en grundig evaluering af den eksisterende ramme for lige lon for lige arbejde eller
arbejde af samme verdi® og en omfattende og inklusiv heringsproces® blev der i strategien
for ligestilling mellem konnene 2020-20257 bebudet bindende foranstaltninger vedrerende

longennemsigtighed.

Lonforskellen mellem konnene skyldes forskellige faktorer, hvoraf en del kan tilskrives
direkte og indirekte lonmaessig forskelsbehandling pa grund af ken. En generel mangel pa
gennemsigtighed med hensyn til lenniveauer i organisationerne gor, at der fastholdes en
situation, hvor kensbaseret lanmaessig forskelsbehandling og skaevhed ikke opdages eller er
vanskelig at bevise, hvis der er mistanke herom. Der er derfor behov for bindende
foranstaltninger for at forbedre longennemsigtigheden, tilskynde organisationer til at
revidere deres lonstrukturer for at sikre lige lon til kvinder og mend, der udferer samme
arbejde eller arbejde af samme verdi, og gere det muligt for ofre for forskelsbehandling at
handheave deres ret til lige lon. Dette skal suppleres med bestemmelser, der preciserer
eksisterende juridiske begreber (sdsom begrebet "lon" og "arbejde af samme verdi") og
foranstaltninger, der forbedrer hdndhavelsesmekanismerne og adgangen til klage og

domstolspravelse.

SWD(2020)50. Se ogsa beretningen fra 2013 om gennemforelsen af direktiv 2006/54/EF til
Europa-Parlamentet og Radet (COM(2013) 861 final).

Evaluering af den relevante bestemmelse 1 direktiv 2006/54/EF om gennemforelse af
traktatens princip om "lige lon for lige arbejde eller arbejde af samme verdi"

(SWD(2020) 50). Rapport om gennemforelsen af EU's handlingsplan 2017-2019 om
bekempelse af kensbestemte lonforskelle (COM(2020) 101).
https://ec.europa.eu/info/law/better-regulation/initiatives/ares-2020-33490 en

Meddelelse fra Kommissionen "Et EU med ligestilling: strategi for ligestilling mellem
mand og kvinder 2020-2025", vedtaget den 5. marts 2020 (COM(2020) 152 final).
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(10)

(11)

Anvendelsen af princippet om lige lon til mend og kvinder ber styrkes ved at fjerne direkte
og indirekte lonmessig forskelsbehandling. Dette forhindrer ikke arbejdsgiverne i at give
arbejdstagere, der udferer samme arbejde eller arbejde af samme verdi, forskellig lon pé

grundlag af objektive, kensneutrale og upartiske kriterier sdsom resultater og kompetencer.

Dette direktiv ber finde anvendelse pa alle arbejdstagere, herunder deltidsansatte,
arbejdstagere med tidsbegranset ansattelse eller personer med en ansattelseskontrakt eller
et ansettelsesforhold med et vikarbureau samt arbejdstagere i ledende stillinger, der har
en ansattelseskontrakt eller et ansattelsesforhold som defineret i den lovgivning, kollektive
overenskomst og/eller praksis, der er geeldende i den pagaldende medlemsstat, under
hensyntagen til Den Europaiske Unions Domstols ("Domstolens") retspraksis. [...] Forudsat
at husarbejdere, arbejdstagere pa tilkaldebasis, lost ansatte arbejdstagere, voucher-baserede
arbejdstagere, arbejdstagere pé onlineplatforme, praktikanter og laerlinge opfylder relevante
kriterier, kan de vare omfattet af dette direktivs anvendelsesomride. Fastleeggelsen af, om
der foreligger et ansattelsesforhold, ber vaere baseret pa de faktiske omstaendigheder i

forbindelse med arbejdets reelle udferelse og ikke pa parternes beskrivelse af forholdet.

(11a) (ny) Et vigtigt element i afskaffelsen af lenmzessig forskelsbehandling er

(12)

longennemsigtighed forud for anszttelse, og derfor ber dette direktiv ogsa finde

anvende pa ansegere til en stilling.

For at fjerne hindringer for, at ofre for lenmaessig forskelsbehandling pa grund af ken kan
handhave deres ret til lige lon, og for at hjelpe arbejdsgiverne med at sikre overholdelsen af
denne ret, ber de centrale begreber i forbindelse med lige lon sdsom "len" og "arbejde af
samme vardi" praciseres 1 overensstemmelse med Domstolens retspraksis. Dette ber lette
anvendelsen af disse begreber, navnlig for mikrovirksomheder, sma og mellemstore

virksomheder.
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(13)

Princippet om lige lon [...] bar respekteres for sa vidt angér len og andre ydelser, som
arbejdstagerne modtager direkte eller indirekte 1 penge eller naturalier for deres arbejde fra
deres arbejdsgiver. I overensstemmelse med Domstolens retspraksis® ber begrebet "lon" ikke
kun omfatte lon, men ogsd supplerende eller variable tilleeg til lennen. I forbindelse med
supplerende eller variable tilleeg ber der tages hensyn til ydelser ud over den
almindelige grund- eller minimumslen, som arbejdstageren modtager direkte eller
indirekte i penge eller naturalier. Disse kan omfatte, men er ikke begranset til
bonusser, overtidsgodtgerelse, rejsefaciliteter [...], boligtilskud, uddannelsesgodtgerelse,
fratreedelsesgodtgerelse, lovbestemte sygedagpenge, lovbestemte godtgerelser og
arbejdsmarkedspensioner. Det ber omfatte alle lanelementer, der skal betales i henhold til

lov, [...] kollektiv overenskomst og/eller geeldende praksis i den enkelte medlemsstat.

(13-a) (ny) For at sikre en ensartet udformning af de oplysninger, der kraeves i henhold til

dette direktiv, ber lenniveauer udtrykkes som den arlige bruttolen og den tilsvarende
bruttotimelon. Beregningen af disse kan baseres pa den faktiske lon, der er fastsat for
arbejdstageren, uanset om den fastszettes pa arsbasis, manedsbasis, timebasis eller pa

anden vis.

F.eks. sag C-58/81, Kommissionen for De Europaiske Faellesskaber mod Storhertugdemmet
Luxembourg, ECLI:EU:C:1982:215, sag C-171/88, Rinner-Kulhn mod FWW Spezial-
Gebaudereinigung GmbH, ECLI:EU:C:1989:328, sag C-147/02, Alabaster mod Woolwho
plc og Secretary of State for Social Security, ECLI:EU:C:2004:192, sag C-342/93, Gillespie
m.fl., ECLLI:EU:C:1996:46, sag C-278/93, Freers og Speckmann mod Deutsche Bundepost,
ECLIL:EU:C:1996:83, sag C-12/81, Eileen Garland mod British Rail Engineering Limited,
ECLI:EU:C:1982:44, sag C-360/90, Arbeiterwohlfahrt der Stadt Berlin e.V. mod Monika
Botel, ECLI:EU:C:1992:246, og sag C-33/89, Maria Kowalska mod Freie und Hansestadt
Hamburg, ECLI:EU:C:1990:265.

14317/21 aan/PJ/ak 12

LIFE.4 DA



(13a) (ny) Medlemsstaterne ber ikke veere forpligtet til at oprette nye organer med henblik pa
dette direktiv. De opgaver, der folger af direktivet, kan pilaegges de etablerede
organer, herunder arbejdsmarkedets parter, i overensstemmelse med national ret

og/eller praksis.

(13b) (ny) For at beskytte arbejdstagerne og imodega en frygt for viktimisering i forbindelse
med anvendelsen af princippet om lige lon ber arbejdstagerne kunne lade sig
reprasentere af en reprzaesentant. Det kunne veere fagforeninger eller andre
arbejdstagerreprasentanter. Hvis der ikke findes arbejdstagerreprasentanter, bor
arbejdstagerne kunne lade sig reprasentere af en reprasentant efter eget valg.
Medlemsstaterne ber have mulighed for at tage hensyn til nationale forhold og

forskellige roller med hensyn til arbejdstagerrepraesentation.
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(14)

Ifolge artikel 10 i traktaten om Den Europaiske Unions funktionsméde ber Unionen ved
udformningen og gennemforelsen af sine politikker og aktiviteter tilstraebe at bekempe
enhver form for forskelsbehandling pa grund af ken, race eller etnisk oprindelse, religion
eller tro, handicap, alder eller seksuel orientering. I henhold til artikel 4 1 direktiv
2006/54/EF ma der ikke finde nogen direkte eller indirekte forskelsbehandling pa grund af
kon, navnlig hvad angar len. Lenmassig forskelsbehandling pa grund af ken, hvor et offers
kon spiller en afgerende rolle, kan antage mange forskellige former 1 praksis. Der kan vaere
tale om et skaeringspunkt mellem forskellige former for forskelsbehandling eller ulighed, nér
arbejdstageren er medlem af en eller flere grupper, der er beskyttet mod forskelsbehandling
pa grund af ken pa den ene side og race eller etnisk oprindelse, religion eller tro, handicap,
alder eller seksuel orientering (som beskyttet i henhold til direktiv 2000/43/EF eller direktiv
2000/78/EF) pé den anden side. Blandt de grupper, der kan blive udsat for disse
kombinerede former for forskelsbehandling, er f.eks. kvinder med migrantbaggrund,
romakvinder, kvinder med handicap og unge eller ldre kvinder. Dette direktiv bor
derfor pracisere, at det 1 forbindelse med lenmaessig forskelsbehandling pa grund af ken ber
veere muligt at tage hensyn til en sidan kombination, hvorved enhver tvivl, der matte
herske i denne henseende inden for de eksisterende retlige rammer, fjernes, og domstolene
eller andre kompetente myndigheder far mulighed for at tage behorigt hensyn til enhver
ugunstig situation, der opstar som folge af tvaeergdende forskelsbehandling, navnlig i materiel
og proceduremassig henseende, herunder ved at anerkende eksistensen af
forskelsbehandling, treeffe afgerelse om det relevante sammenligningsgrundlag, vurdere
forholdsmassigheden og, hvor det er relevant, fastsatte storrelsen af den tildelte erstatning
eller de palagte sanktioner. Denne przecisering ber ikke s2endre omfanget af
arbejdsgivernes forpligtelser med hensyn til lengennemsigtighedsforanstaltninger i
henhold til dette direktiv. Navnlig ber arbejdsgiverne ikke forpligtes til at indsamle

data vedrerende andre beskyttede grunde end kon.
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(15)

For at respektere retten til lige lon til mand og kvinder skal arbejdsgiverne have indfert
lonfastsattelsesmekanismer eller lenstrukturer, der sikrer, at der mellem mandlige og
kvindelige arbejdstagere, der udferer samme arbejde eller arbejde af samme veaerdi, ikke er
lenforskelle, som ikke er begrundet i objektive og kensneutrale faktorer. Sddanne
lonfastszettelsesmekanismer eller lonstrukturer ber give mulighed for at sammenligne
vardien af forskellige job inden for samme organisationsstruktur og kan veere baseret pa
EU's eksisterende retningslinjer’, indikatorer og kensneutrale modeller. I
overensstemmelse med Domstolens retspraksis ber verdien af arbejdet vurderes og
sammenlignes ud fra objektive kriterier som krav til uddannelse, erhvervsuddannelse og
videreuddannelse, feerdigheder, indsats og ansvar, udfert arbejde og arten af de involverede
opgaver'?. For at lette anvendelsen af begrebet arbejde af samme vzerdi, navnlig for
mikrovirksomheder og smé og mellemstore virksomheder, ber de objektive kriterier,
der skal anvendes, omfatte fire faktorer: feerdigheder, indsats, ansvar og
arbejdsvilkar. Disse faktorer er i ovennzevnte retningslinjer blevet identificeret som
veesentlige og tilstraekkelige med henblik pa at vurdere de opgaver, der udferes i en
organisation, uanset hvilken ekonomisk sektor virksomheden tilherer. Da ikke alle
faktorer er lige relevante for en bestemt stilling, ber arbejdsgiveren afveje hver af de
fire faktorer pa grundlag af disse kriteriers relevans for det specifikke job eller den
pageeldende stilling. Der kan ogsa tages hensyn til yderligere Kkriterier, hvis det er

relevant.

(152a) (ny) Nationale modeller for lonfastszttelse er forskellige og kan vaere baseret pa

kollektive overenskomster og/eller elementer vedtaget af arbejdsgiveren. Dette direktiv

har ikke til formal at pavirke de forskellige nationale modeller for lonfastszettelse.

10

COMMISSION STAFF WORKING DOCUMENT /* SWD/2013/0512 final */ EUR-
Lex - 52013SC0512 - EN - EUR-Lex (europa.eu).

F.eks. sag C-400/93, Royal Copenhagen, ECLI:EU:C:1995:155, sag C-309/97,
Angestelltenbetriebsrat der Wiener Gebietskrankenkasse, ECLI:EU:C:1999:241, sag C-
381/99, Brunnhofer, ECLI:EU:C:2001:358, og sag C-427/11, Margaret Kenny m.fl. mod
Minister for Justice, Equality and Law Reform m.fl. [2013], ECLI:EU:C:2013:122, preemis
28.
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(16)

(17)

At finde et gyldigt sammenligningsgrundlag er en vigtig parameter ved afgerelsen af, om
arbejde kan anses for at have samme vardi. Den giver arbejdstageren mulighed for at
godtgere, at de er blevet behandlet mindre gunstigt end en sammenlignelig person af et
andet kon, der udferer samme arbejde eller arbejde af samme verdi. Med udgangspunkt i
den udvikling, der folger af definitionen af direkte eller indirekte forskelsbehandling i
direktiv 2006/54/EF, ber anvendelsen af en hypotetisk sammenligning i situationer, hvor
der ikke findes noget faktisk sammenligningsgrundlag, tillades, siledes at en arbejdstager
kan pavise, at vedkommende ikke er blevet behandlet pd samme made, som en hypotetisk
sammenlignelig person af et andet kon ville vaere blevet behandlet. Dette ville fjerne en
vigtig hindring for potentielle ofre for lonmessig forskelsbehandling pd grund af ken, |[...]
hvor et krav om at finde et sammenligningsgrundlag af det modsatte ken geor det nasten
umuligt at fremsatte krav om lige lon. Desuden ber arbejdstagere ikke forhindres 1 at
anvende andre forhold, som giver anledning til en formodning om, at der er tale om
forskelsbehandling, sdsom statistikker eller andre tilgaengelige oplysninger. Dette vil gore
det muligt at tackle lonforskelle mellem kennene mere effektivt i kensopdelte sektorer og

erhverv.

Domstolen har praciseret!!, at for at ssmmenligne, om arbejdstagere befinder sig i en
sammenlignelig situation, er ssmmenligningen ikke nedvendigvis begraenset til situationer,
hvor maend og kvinder arbejder for samme arbejdsgiver. Arbejdstagere kan befinde sig i en
sammenlignelig situation, selv om de ikke arbejder for samme arbejdsgiver, nar lenvilkarene
kan tilskrives en og samme kilde, der fastsatter disse vilkdr, og nér disse vilkér er fuldt ud
ens og sammenlignelige. Dette kan vare tilfzeldet, nar alle relevante lonvilkar er reguleret
ved lovbestemmelser eller [...] overenskomster vedrerende lon, der gelder for flere
virksomheder, eller nar sddanne vilkar er fastsat centralt for mere end én organisation eller
virksomhed 1 et holdingselskab eller et konglomerat. Domstolen praciserede endvidere, at
sammenligningen ikke er begrenset til arbejdstagere, der er ansat samtidig med
sagsegeren'?. Det ber ved den faktiske vurdering desuden anerkendes, at en lonforskel

kan forklares ud fra faktorer, der ikke vedrerer keon.

11
12

Sag C-320/00, Lawrence, ECLI:EU:C:2002:498.
Sag 129/79, Macarthys, ECLI:EU:C:1980:103.

14317/21 aan/PJ/ak 16

LIFE.4 DA



(18)

(19)

Medlemsstaterne ber sikre, at der stilles specifikke vaerktojer og metoder til radighed for
at stotte og vejlede arbejdsgiverne i vurderingen af, hvad der udger arbejde af samme
vaerdi. Dette ber lette anvendelsen af dette begreb, navnlig for mikrovirksomheder og smé
og mellemstore virksomheder. Under hensyntagen til national ret, kollektive
overenskomster og/eller praksis kan medlemsstaterne vaelge at overlade udviklingen af
specifikke veerktojer og metoder til arbejdsmarkedets parter eller at udvikle dem i

samarbejde med eller efter hering af arbejdsmarkedets parter.

Jobklassifikations- og jobevalueringssystemer kan, hvis de ikke anvendes pé en kensneutral
made, navnlig nar de antager traditionelle kensstereotyper, resultere i lonmaessig
forskelsbehandling pa grund af ken. I sddanne tilfaelde bidrager de til og fastholder de
lonforskellen ved at evaluere mands- og kvindedominerede job forskelligt i situationer, hvor
vardien af det udferte arbejde er af samme vaerdi. Nar der anvendes kensneutrale
jobevaluerings- og jobklassifikationssystemer, er de imidlertid effektive til at etablere et
gennemsigtigt lonsystem og er afgerende for at sikre, at direkte eller indirekte
forskelsbehandling pa grund af ken udelukkes. De afslorer indirekte lonmeessig
forskelsbehandling i forbindelse med undervurdering af job, der typisk udferes af kvinder.
Det gor de ved at male og sammenligne job, hvis indhold er forskelligt, men af samme

veerdi, og stetter sdledes princippet om arbejde af samme vaerdi.
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(20)

21)

(22)

Mangel pd oplysninger om det planlagte loninterval for en stilling skaber en
informationsasymmetri, der begranser ansggernes forhandlingsposition. Sikring af
gennemsigtighed ber gore det muligt for potentielle arbejdstagere at traeffe en informeret
beslutning om den forventede lon uden pé nogen made at begrense arbejdsgiverens eller
arbejdstagerens mulighed for at forhandle lon, selv uden for det angivne interval. Det ville
ogsé sikre et eksplicit og kensneutralt grundlag for lenfastsaettelse og ville forhindre
undervurderingen af lon 1 forhold til faerdigheder og erfaring. Denne
gennemsigtighedsforanstaltning vil ogsa omfatte tvaergaende forskelsbehandling, hvor
uigennemsigtig lonfastsattelse giver mulighed for forskelsbehandling af flere forskellige
grunde. [...] Ansggere til en ansattelse ber modtage oplysninger om den indledende lon eller
lonintervallet forud for jobsamtalen eller pd anden méde forud for indgéelsen af
arbejdskontrakten, sdledes at de kan forhandle pd en gennemsigtig made og traeffe en
informeret beslutning om lennen. Oplysningerne kan gives af arbejdsgiveren eller pa

anden vis, f.eks. af arbejdsmarkedets parter.

For at undgé opretholdelse af en lenforskel mellem mandlige og kvindelige arbejdstagere,
som folger den enkelte arbejdstager over tid, ber arbejdsgiverne ikke have mulighed for at

sporge og proaktivt forsege at indhente oplysninger om anseggerens lgnhistorik.

Longennemsigtighedsforanstaltninger ber beskytte arbejdstagernes ret til lige lon, samtidig
med at omkostninger og byrder for arbejdsgiverne begraenses mest muligt, idet der leegges
serlig veegt pd mikrovirksomheder og smé virksomheder. Hvor det er relevant, ber
foranstaltningerne skreeddersys til arbejdsgivernes storrelse under hensyntagen til antallet af
ansatte. Det antal arbejdstagere, der er ansat af arbejdsgiverne, og som skal anvendes
som Kriterium for, om en arbejdsgiver er underlagt lonredegerelse som omhandlet i
dette direktiv, kan vaere som defineret i Kommissionens henstilling om

mikrovirksomheder, sma og mellemstore virksomheder'>.

13

Kommissionens henstilling af 6. maj 2003 om definitionen af mikrovirksomheder, sma
og mellemstore virksomheder (K(2003) 1422).
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(23)

24)

(25)

Arbejdsgivere ber give arbejdstagere adgang til [...] de kriterier, der anvendes til at
fastsette lonniveauer og lenudvikling. [...] Ved lenudvikling forstis den proces, hvor en
arbejdstager bevager sig til et hgjere lonniveau. Kriterier vedrerende lenudvikling
kan f.eks. omfatte den individuelle indsats, kompetenceudvikling og/eller anciennitet.
Ved gennemforelse af denne forpligtelse ber medlemsstaterne vaere serligt
opmeerksomme pia at undgi uforholdsmeessigt store administrative byrder for
mikrovirksomheder og sméa virksomheder. Medlemsstaterne kan ogsa som en
afhjzelpende foranstaltning stille brugsklare modeller til radighed for at hjelpe sma
virksomheder og mikrovirksomheder med at overholde forpligtelsen. Medlemsstaterne
kan fritage mikroarbejdsgivere og sma arbejdsgivere fra forpligtelsen vedrerende
lenudvikling, f.eks. ved at give dem mulighed for at stille lonudviklingskriterier til

riadighed efter anmodning fra arbejdstagerne.

Alle arbejdstagere bar have ret til efter anmodning at fa oplysninger om deres lon og om
lenniveau, opdelt efter kon, for kategorien af arbejdstagere, der udferer samme arbejde eller
arbejde af samme veardi. I virksomheder med arbejdstagerrepraesentanter kan disse
oplysninger med fordel tilvejebringes af dem. Arbejdsgiverne ber informere
arbejdstagerne om denne ret en gang om aret. Arbejdsgiverne kan ogsé pa eget initiativ

vaelge at give sddanne oplysninger, uden at arbejdstagerne behgver at anmode om dem.

Arbejdsgivere med mindst 250 arbejdstagere ber regelmassigt redegore for lon pa en
passende og gennemsigtig made, f.eks. ved at medtage oplysningerne i deres
ledelsesberetning. Virksomheder, der er omfattet af kravene 1 Europa-Parlamentets og
Rédets direktiv 2013/34/EU', kan ogsd valge at redegore for lon sammen med andre
arbejdstagerrelaterede spergsmal i deres ledelsesberetning. For at sikre sterst mulig
longennemsigtighed for arbejdstagerne kan medlemsstaterne gere det obligatorisk for

arbejdsgivere med under 250 arbejdstagere regelmaessigt at skulle redegore for lon.

14

Direktiv 2013/34/EU, som @&ndret ved Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2014/95/EU
af 22. oktober 2014 for sa vidt angér offentliggerelse af ikke-finansielle oplysninger og

oplysninger om mangfoldighed for visse store virksomheder og koncerner (EUT L 330 af
15.11.2014, s. 1).
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(26)

(27)

(28)

Redegorelser om lon ber gore det muligt for arbejdsgiverne at evaluere og overvage deres
lonstruktur og -politikker og give dem mulighed for proaktivt at overholde princippet om
lige lon. Samtidig ber kensopdelte data hjelpe kompetente offentlige myndigheder,
arbejdstagerrepreesentanter og andre interessenter med at overvage lonforskellen mellem
kennene pa tvers af sektorer (horisontal opdeling) og funktioner (vertikal opdeling).
Arbejdsgiverne kan eventuelt ssmmen med de offentliggjorte data redegere for eventuelle
lenforskelle eller langab mellem kennene. I tilfeelde, hvor forskelle 1 den gennemsnitlige lon
for samme arbejde eller arbejde af samme verdi mellem kvindelige og mandlige
arbejdstagere ikke kan begrundes i1 objektive og kensneutrale faktorer, ber arbejdsgiveren

treeffe foranstaltninger til at fjerne ulighederne.

For at mindske byrden for arbejdsgiverne kan medlemsstaterne beslutte at indsamle og
sammenkoble de nedvendige data gennem deres nationale forvaltninger, sdledes at der kan
foretages en beregning af lenforskellen mellem kvindelige og mandlige arbejdstagere pr.
arbejdsgiver. En sddan dataindsamling kan kraeve sammenkobling af data fra flere offentlige
forvaltninger (f.eks. skatteinspektorater og socialsikringskontorer) og vil vaere mulig, hvis
der foreligger administrative data, der matcher arbejdsgivernes (virksomheds-
/organisationsniveau) data med arbejdstagernes (individuelle) data, herunder ydelser i
kontanter og naturalier. Medlemsstaterne kan beslutte at indsamle disse oplysninger ikke
alene for de arbejdsgivere, der er omfattet af forpligtelsen til lenredegerelse 1 henhold til
dette direktiv, men ogsa for mikrovirksomheder og smé og mellemstore virksomheder.
Medlemsstaternes offentliggerelse af de kraevede oplysninger ber erstatte forpligtelsen til at
redegore for lon for de arbejdsgivere, der er omfattet af de administrative data, forudsat at

det resultat, der tilsigtes med forpligtelsen, opfyldes.

For at gore oplysningerne om lonforskellen mellem kvindelige og mandlige arbejdstagere pé
organisatorisk plan bredt tilgaengelige ber medlemsstaterne [...] indsamle data om
lenforskelle, der modtages fra arbejdsgivere, uden at palaeegge sidstnaevnte yderligere byrder.
[...] Disse data ber offentliggeres, si det er muligt at ssmmenligne data for de enkelte

arbejdsgivere, sektorer og regioner i den pageldende medlemsstat.
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(29)

(30)

€2))

Felles lonvurderinger ber danne grundlag for en gennemgang og revision af lenstrukturerne
1 organisationer med mindst 250 arbejdstagere, der viser lonforskelle. Den fzelles
lenvurdering ber foretages, hvis arbejdsgivere og arbejdstagerrepraesentanter ikke er
enige om, at forskellen i det gennemsnitlige lonniveau mellem kvindelige og mandlige
arbejdstagere pA mindst 5 % kan begrundes ud fra objektive og kensneutrale
Kkriterier, eller hvis arbejdsgiveren ikke giver en sidan begrundelse. Den falles
lenvurdering ber foretages af arbejdsgiverne 1 samarbejde med arbejdstagerrepraesentanter;
hvis der ikke er nogen [...] arbejdstagerreprasentanter, beor de udpeges af arbejdstagerne
til dette formal. Feelles lonvurderinger ber fore til afskaffelse af lonmaessig

forskelsbehandling pa grund af ken.

Enhver behandling eller offentliggerelse af oplysninger i henhold til dette direktiv ber vere i
overensstemmelse med Europa-Parlamentets og Rédets forordning (EU) 2016/679'5. Der
bor tilfojes sarlige garantier for at forhindre direkte eller indirekte videregivelse af
oplysninger om en identificerbar medarbejder. P& den anden side ber arbejdstagere ikke
forhindres 1 frivilligt at offentliggere deres lon med henblik pé at hdndhave princippet om

lige lon [...].

Det er vigtigt, at arbejdsmarkedets parter drefter og retter serlig opmaerksomhed mod
spergsmél om lige lon i kollektive overenskomstforhandlinger. De forskellige karakteristika
ved de nationale arbejdsmarkeds- og overenskomstforhandlingssystemer 1 Unionen og
arbejdsmarkedets parters autonomi og aftalefrihed samt deres rolle som representanter for
arbejdstagere og arbejdsgivere ber respekteres. Derfor bor medlemsstaterne i
overensstemmelse med deres nationale system og praksis treffe passende foranstaltninger
[...] for at tilskynde arbejdsmarkedets parter til at leegge beherig veegt pa ligelonssporgsmal,
hvilket kan omfatte droftelser pd passende niveau i kollektive overenskomstforhandlinger

og udvikling af kensneutrale jobevaluerings- og jobklassifikationssystemer.

15

Europa-Parlamentets og Rédets forordning (EU) 2016/679 af 27. april 2016 om beskyttelse
af fysiske personer i forbindelse med behandling af personoplysninger og om fri udveksling

af sddanne oplysninger og om ophavelse af direktiv 95/46/EF (den generelle forordning om
databeskyttelse) (EUT L 119 af 4.5.2016, s. 1).
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(32)

(33)

(34)

Arbejdstagerne ber have adgang til de nedvendige procedurer for at lette udevelsen af deres
ret til adgang til domstolsprevelse. National lovgivning, der gor brugen af forlig eller
deltagelse af et ligebehandlingsorgan obligatorisk, eller som anvender incitamenter eller

sanktioner, bor ikke forhindre parterne i at udeve deres ret til adgang til domstolspravelse.

Inddragelse af ligebehandlingsorganer ud over andre interessenter er vigtigt for at kunne
sikre anvendelse af ligelonsprincippet. Ligebehandlingsorganernes befgjelser og mandater
ber derfor vere tilstrekkelige til fuldt ud at dekke lonmassig forskelsbehandling pa grund
af ken, herunder longennemsigtighed og alle andre rettigheder og forpligtelser, der er fastsat
1 dette direktiv. For at overvinde de proceduremassige og omkostningsrelaterede hindringer,
som arbejdstagere, der mener at vaere udsat for forskelsbehandling, meder, nar de forseger at
handhave deres ret til lige lon, ber ligebehandlingsorganer samt foreninger, organisationer,
organer og arbejdstagerreprasentanter eller andre juridiske enheder med interesse 1 at sikre
ligestilling mellem mend og kvinder kunne reprasentere enkeltpersoner. De ber kunne
beslutte at bistd arbejdstagere pa deres vegne eller med deres stotte, hvilket vil gere det
muligt for arbejdstagere, der har veret udsat for forskelsbehandling, effektivt at gore deres

rettigheder geldende og handhave princippet om lige lon.

Ligebehandlingsorganer og arbejdstagerreprasentanter ber ogsa kunne reprasentere en eller
flere arbejdstagere, der mener at blive forskelsbehandlet pa grund af ken i strid med
princippet om lige lon [...]. Ved at anlegge sag pa vegne af eller stotte flere arbejdstagere er
det muligt at gennemfore retssager, der ellers ikke ville vare blevet anlagt pa grund af
proceduremessige og ekonomiske hindringer eller frygt for viktimisering, og ogsa i de
tilfeelde, hvor arbejdstagere udsettes for forskelsbehandling af flere forskellige grunde, som
kan veaere svere at adskille. Kollektive segsmal har potentiale til at afdaekke systemisk
forskelsbehandling og skabe synlighed for lige lon og ligestilling mellem kennene 1
samfundet som helhed. Muligheden for kollektive retsmidler vil tilskynde til proaktiv
overholdelse af longennemsigtighedsforanstaltninger, skabe gruppepres og age
arbejdsgivernes bevidsthed om og vilje til at treeffe forebyggende foranstaltninger.
Medlemsstaterne kan beslutte at fastsatte kvalifikationskriterier for de
repraesentanter, der er involveret i retslige procedurer, for at sikre reprasentationens

kvalitet.
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(35)

(36)

(37)

Medlemsstaterne ber sikre, at der afsettes tilstraekkelige ressourcer til
ligebehandlingsorganerne med henblik pd en effektiv og passende udferelse af deres
opgaver vedrerende lonmessig forskelsbehandling pé grund af ken. Sfremt opgaverne
tildeles mere end ét organ, ber medlemsstaterne sikre, at disse er tilstrekkeligt samordnet.
Medlemsstaterne bor overveje at omfordele beleb, der betales i bede, til
ligebehandlingsorganerne til deres effektive udferelse af deres opgaver vedrorende
hiandhzaevelse af retten til lige lon, herunder segsmal om lenmzessig forskelsbehandling

eller bistand og stette til ofrene i forbindelse med sddanne sager.

Erstatningen ber fuldt ud dekke de tab og skader, der folger af lonmaessig
forskelsbehandling pa grund af ken'®. Den ber omfatte fuld betaling af forfalden lon og
tilknyttede bonusser eller betalinger i naturalier, kompensation for tabte indtegter (f.eks.
adgang til visse ydelser afhaengigt af lenniveau) og immateriel skade (f.eks. tort som
felge af undervurdering af udfert arbejde). Det ber ikke vere tilladt pa forhand at

fastsatte en ovre grense for en sddan erstatning.

Ud over erstatning ber der vaere adgang til andre retsmidler. Domstole eller kompetente
myndigheder bor f.eks. kunne kraeve, at en arbejdsgiver treffer strukturelle eller
organisatoriske foranstaltninger for at opfylde sine forpligtelser med hensyn til lige lon.
Sadanne foranstaltninger kan f.eks. omfatte en forpligtelse til at revidere
lonfastsattelsesmekanismen pa grundlag af en kensneutral evaluering og klassifikation, at
udarbejde en handlingsplan for at fjerne de konstaterede uoverensstemmelser og reducere
eventuelle uberettigede lonforskelle, at informere og bevidstgere arbejdstagerne om deres ret
til lige lon og at indfere obligatorisk uddannelse af HR-medarbejdere 1 lige lon og

kensneutral jobevaluering og -klassifikation.

16

Sag C-407/14, Maria Auxiliadora Arjona Camacho mod Securitas Seguridad Espainia SA,
ECLILEU:C:2015:831, preemis 45.
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(38)

(39)

(40)

I overensstemmelse med Domstolens retspraksis'’ blev der ved Radets direktiv 2006/54/EF
fastsat bestemmelser, der skal sikre, at bevisbyrden overgar til sagsegte, nar der foreligger
en tilsyneladende forskelsbehandling. [...] Alligevel er det ikke altid let for ofre og
domstole at vide, hvordan man kan fastsla selv denne formodning. I sag C-109/88
(Danfoss-sagen) fandt Domstolen, at nér et lonfastsaettelsessystem er helt
uigennemskueligt, bor bevisbyrden [...] overga til sagsegte, uanset om arbejdstageren
paviser, at der foreligger en tilsyneladende lonmessig forskelsbehandling. Dette ber
navnlig veere tilfzeldet, nar arbejdsgiveren abenbart uagtsomt ikke har overholdt
longennemsigtighedsforpligtelserne i henhold til dette direktiv, f.eks. ved at naegte at
stille de oplysninger til ridighed, som arbejdstagerne har anmodet om, eller, hvor det

er relevant, undlade at redegore for lonforskelle mellem kennene.

I overensstemmelse med Domstolens retspraksis ber nationale regler om tidsfrister for
handhevelse af rettigheder 1 henhold til dette direktiv vere af en saddan art, at de ikke kan
anses for 1 praksis at gere det umuligt eller uforholdsmaessigt vanskeligt at udeve disse
rettigheder. Foraldelsesfrister skaber sarlige hindringer for ofre for lenmaessig
forskelsbehandling pa grund af ken. Med henblik herpé ber der fastsattes feelles
minimumsstandarder. Disse standarder ber bestemme, hvornar foreldelsesfristen begynder
at lobe, dens lengde, og under hvilke omstendigheder den atbrydes eller suspenderes.
Medlemsstaterne ber regne foreldelsesfristerne, fra overtraedelsen af princippet om lige lon
eller kreenkelsen af rettigheder eller forpligtelser 1 henhold til dette direktiv er ophert, og
sagsoger er bekendt med eller med rimelighed kan forventes at vare bekendt med
overtredelsen eller kraenkelsen, eller fra ophavelsen af ansattelseskontrakten.
Medlemsstaterne bor [...] fastsette, at foreeldelsesfristerne for indgivelse af krav er pa
mindst tre dr. Medlemsstaterne kan ogsa fastsatte en laengere maksimal

forzldelsesfrist, inden hvilken sagseger skal handle.

17

Sag C-109/88, Handels- og Kontorfunktioncerernes Forbund i Danmark mod Dansk
Arbejdsgiverforening for Danfoss (ECLI:EU:C:1989:383).
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(41)

(42)

(43)

Sagsomkostninger har en alvorlig afskraekkende virkning for, at ofre for lanmeessig
forskelsbehandling pa grund af ken kan gere deres ret til lige lon geldende, hvilket forer til
utilstreekkelig beskyttelse og hdndhavelse af retten til lige lon. For at fjerne denne alvorlige
proceduremeessige hindring for adgangen til domstolsprovelse ber medlemsstaterne gere
det muligt for domstolene at vurdere, om den tabende sagseger havde rimelig grund til
at indbringe sagen for domstolen, og bestemme, at den tabende sagsoger ikke skal
baere sine egne omkostninger. Dette ber navnlig veere tilfzeldet, nar arbejdsgiveren

ikke har overholdt lengennemsigtighedsforpligtelserne i henhold til dette direktiv.

Medlemsstaterne ber fastsatte effektive, forholdsmassige og afskraekkende sanktioner i
tilfeelde af overtredelse af nationale bestemmelser vedtaget 1 medfer af dette direktiv eller
nationale bestemmelser, der allerede er i kraft pa datoen for dette direktivs ikrafttreden, og
som vedrerer retten til lige lon til mand og kvinder for samme arbejde eller arbejde af
samme vardi. Sddanne sanktioner kan omfatte bader, som ber fastsettes pa et [...] niveau
under beherig hensyntagen til overtraedelsens grovhed og varighed, arbejdsgiverens hensigt
eller grove uagtsomhed og enhver anden skarpende eller formildende omstandighed i
sagen, f.eks. hvor lenmassig forskelsbehandling pa grund af ken er kombineret med andre

grunde til forskelsbehandling. [...]

Medlemsstaterne ber sikre, at specifikke sanktioner for gentagne overtraedelser af
rettigheder eller forpligtelser vedrerende lige lon til mend og kvinder for samme arbejde
eller arbejde af samme verdi finder anvendelse for at afspejle overtraedelsens alvor og
desuden have en afskraekkende virkning. Sddanne sanktioner kan omfatte forskellige former
for ekonomiske incitamenter sdsom inddragelse af offentlige ydelser eller udelukkelse i en
vis periode fra enhver yderligere tildeling af finansielle incitamenter eller fra offentlige

udbudsprocedurer.
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(44)

Arbejdsgivernes forpligtelser i henhold til dette direktiv er en del af de geeldende
forpligtelser inden for milje-, social- og arbejdsmarkedslovgivning, hvis overholdelse
medlemsstaterne skal sikre 1 henhold til Europa-Parlamentets og Radets direktiv
2014/23/EU'8, Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2014/24/EU' og Europa-
Parlamentets og Radets direktiv 2014/25/EU? for s& vidt angér deltagelse i offentlige
udbudsprocedurer. For at overholde disse forpligtelser for s& vidt angar retten til lige lon ber
medlemsstaterne navnlig sikre, at de skonomiske akterer ved udferelsen af en offentlig
kontrakt eller koncession har lenfastsattelsesmekanismer, der ikke forer til en lenforskel
mellem kvindelige og mandlige arbejdstagere, som ikke kan begrundes i kensneutrale
faktorer i nogen kategori af arbejdstagere, der udferer samme arbejde eller arbejde af samme
vaerdi. Endvidere ber medlemsstaterne overveje, om de ordregivende myndigheder, hvor det
er relevant, skal indfore sanktioner og opsigelsesbetingelser, der sikrer overholdelse af
princippet om lige lon ved udferelsen af offentlige kontrakter og koncessioner. De kan ogsa
tage hensyn til tilbudsgiverens eller en af dennes underleveranderers manglende
overholdelse af princippet om lige lon, nar de overvejer at anvende udelukkelsesgrunde eller
at beslutte ikke at tildele en kontrakt til den tilbudsgiver, der har afgivet det skonomisk mest

fordelagtige tilbud.

18

19

20

Europa-Parlamentets og Rédets direktiv 2014/23/EU af 26. februar 2014 om tildeling af
koncessionskontrakter (EUT L 94 af 28.3.2014, s. 1).

Europa-Parlamentets og Rédets direktiv 2014/24/EU af 26. februar 2014 om offentlige
udbud og om ophavelse af direktiv 2004/18/EF (EUT L 94 af 28.3.2014, s. 65).
Europa-Parlamentets og Rédets direktiv 2014/25/EU af 26. februar 2014 om
fremgangsmaderne ved indgéaelse af kontrakter inden for vand- og energiforsyning, transport
samt posttjenester og om ophavelse af direktiv 2004/17/EF (EUT L 94 af 28.3.2014, s.
243).
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(45)

(46)

(47)

En effektiv gennemforelse af retten til lige lon forudsatter passende retlig og administrativ
beskyttelse mod ugunstig behandling som reaktion pa et forseg pé at udeve arbejdstagernes
rettigheder med hensyn til lige lon til mand og kvinder, enhver klage til arbejdsgiveren eller
retlige eller administrative procedurer med det formél at handhave overholdelsen af retten
til lige lon. Ifelge retspraksis’! skal den kategori af arbejdstagere, som har ret til
beskyttelsen, forstis bredt og omfatte alle arbejdstagere, som kan vzere genstand for
viktimiserende foranstaltninger truffet af arbejdsgiveren som reaktion pi en indgiven
klage vedrerende forskelsbehandling. Beskyttelsen er ikke begranset alene til de
arbejdstagere, der har indgivet en klage, eller til deres repraesentanter, eller til dem,
der overholder visse formelle krav, som betinger anerkendelse af en bestemt status,

sasom en status af vidne.

For at forbedre handhavelsen af princippet om lige lon ber dette direktiv styrke de
eksisterende handhavelsesvarktajer og -procedurer med hensyn til de rettigheder og
forpligtelser, der er fastsat i dette direktiv, og bestemmelserne om lige lon i direktiv

2006/54/EF.

Dette direktiv fastsatter minimumskrav og respekterer dermed medlemsstaternes befojelser
til at indfere og opretholde gunstigere bestemmelser. Rettigheder, der er erhvervet i medfer
af de nuverende retlige rammer, ber fortsat finde anvendelse, medmindre der ved dette
direktiv indferes gunstigere bestemmelser. Gennemforelsen af dette direktiv kan ikke
anvendes til at indskranke eksisterende rettigheder, der er fastsat i den eksisterende EU-ret
eller nationale ret pa dette omrade, og det kan heller ikke udgere en gyldig begrundelse for
at indskranke arbejdstagernes rettigheder med hensyn til lige lon til mand og kvinder for

samme arbejde eller arbejde af samme verdi.

21

C-404/18 Hakelbracht m.fl. (ECLI:EU:2019:523).
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(48)

(49)

(50)

For at sikre beherig overvigning af gennemforelsen af retten til lige lon til mand og kvinder
for samme arbejde eller arbejde af samme vardi ber medlemsstaterne [...] sikre sig, at
opgaverne med tilknytning til gennemforelsen af de lengennemsigtighedsforanstaltninger,
der er fastsat i dette direktiv, udferes, og indsamle visse data for at overvage lenforskelle og
virkningen af lengennemsigtighedsforanstaltningerne. Hvis opgaverne i tilknytning til
overvagningen af gennemforelsen af dette direktiv udferes af forskellige organer eller

myndigheder, ber medlemsstaterne sikre, at de er tilstraekkelig samordnet.

At udarbejde kensopdelte lonstatistikker og give Kommissionen (Eurostat) ngjagtige og
komplette statistikker er vigtigt for at kunne analysere og overvage @ndringer i lonforskellen
mellem kennene pa europzisk plan. Ifolge Rédets [...] forordning [...] nr. 530/1999?? skal
medlemsstaterne hvert fjerde &r udarbejde statistikker over lonstrukturer pd mikroniveau, der
skal indeholde harmoniserede data til beregning af lenforskellen mellem konnene. Arlig
statistik af hej kvalitet kan ege gennemsigtigheden og styrke overvagningen af og
bevidstheden om lenforskelle mellem kennene. Pa grundlag af sddanne data og en
sammenligning heraf kan der foretages en vurdering af udviklingen bade pa nationalt plan
og 1 hele Unionen. Relevante statistikker, der indberettes til Eurostat, ber indsamles til
statistiske formil som omhandlet i Europa-Parlamentets og Ridets forordning (EF) nr.
223/2009%.

Dette direktiv tager sigte pa en bedre og mere effektiv gennemforelse af princippet om lige
lon [...] ved at indfere feelles minimumskrav, som ber gelde for alle virksomheder og
organisationer i Den Europaiske Union. Da dette mal ikke i tilstraekkelig grad kan opfyldes
af medlemsstaterne, men bedre kan opnés pa EU-plan, kan Unionen derfor vedtage
foranstaltninger 1 overensstemmelse med naerhedsprincippet, jf. artikel 5 1 traktaten om Den
Europaiske Union. I overensstemmelse med proportionalitetsprincippet, jf. na@vnte artikel,
gér dette direktiv, som udelukkende fastsatter minimumsstandarder, ikke videre, end hvad

der er nedvendigt for at né dette mal.

22

23

Rédets forordning (EF) nr. 530/1999 af 9. marts 1999 om statistikker over len- og
lenomkostningsstrukturer (EFT L 63 af 12.3.1999, s. 6).

Europa-Parlamentets og Radets forordning (EF) nr. 223/2009 af 11. marts 2009 om
europaiske statistikker.
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(1)

(52)

(33)

Arbejdsmarkedets parter er af afgerende betydning for at fastsette, hvordan
longennemsigtighedsforanstaltninger skal gennemfores i medlemsstaterne, navnlig i
medlemsstater, hvor kollektive overenskomstforhandlinger spiller en vigtig rolle.
Medlemsstaterne ber derfor have mulighed for at overlade gennemforelsen af hele eller dele
af dette direktiv til arbejdsmarkedets parter, forudsat at de tager alle nedvendige skridt til at
sikre, at de resultater, der tilstreebes med dette direktiv, til enhver tid garanteres. Desuden
ber medlemsstaterne kunne give arbejdsmarkedets parter mulighed for at opretholde,
forhandle, indga og handhzaeve kollektive overenskomster med forskellige
longennemsigtighedsordninger, forudsat at de resultater, der tilstrabes med dette

direktiv, til enhver tid garanteres.

Medlemsstaterne ber ved gennemforelsen af dette direktiv undga at paleegge administrative,
okonomiske og retlige byrder af en sddan art, at de hemmer oprettelse og udvikling af
mikrovirksomheder og smé og mellemstore virksomheder. Medlemsstaterne opfordres
derfor til at vurdere virkningen af deres gennemforelsesretsakt pa sméd og mellemstore
virksomheder for at sikre, at de ikke rammes uforholdsmaessigt hardt, idet der leegges serlig
vagt pd mikrovirksomheder, lette den administrative byrde og offentliggere resultaterne af

sadanne vurderinger.

Den Europaiske Tilsynsferende for Databeskyttelse blev hert 1 overensstemmelse med

artikel 42 i forordning (EU) 2018/1725** og afgav udtalelse* den 27. april 2021 —

VEDTAGET DETTE DIREKTIV:

24

25

Europa-Parlamentets og Radets forordning (EU) 2018/1725 af 23. oktober 2018 om
beskyttelse af fysiske personer i forbindelse med behandling af personoplysninger 1
Unionens institutioner, organer, kontorer og agenturer og om fri udveksling af sddanne
oplysninger og om ophavelse af forordning (EF) nr. 45/2001 og afgerelse nr. 1247/2002/EF
(EUT L 295 af 21.11.2018, s. 39).

https://edps.europa.eu/system/files/2021-04/21-04-27 2021-

0251 _d0905 comments_en.pdf.

14317/21 aan/PJ/ak 29

LIFE.4 DA



KAPITEL I

Generelle bestemmelser

Artikel 1

Genstand

I dette direktiv fastsattes der minimumskrav for at styrke anvendelsen af princippet om lige lon

[...] for samme arbejde eller arbejde af samme verdi til meend og kvinder, jf. artikel 157 i TEUF,

og forbuddet mod forskelsbehandling, jf. artikel 4 i direktiv 2006/54/EF, navnlig ved hjelp af

longennemsigtighed og styrkede handhavelsesmekanismer.

Artikel 2
Anvendelsesomride

1. Dette direktiv finder anvendelse pé arbejdsgivere i den offentlige og private sektor.

2. Dette direktiv finder anvendelse pé alle arbejdstagere, der har en ansattelseskontrakt eller
er i et ansattelsesforhold, der er fastsat ved lov, kollektive overenskomster og/eller
geldende praksis i den enkelte medlemsstat, under hensyntagen til Domstolens retspraksis.

3.(nyt) Ansegere til en stilling er ogsi omfattet af dette direktivs anvendelsesomride med
henblik pé artikel 5.

Artikel 3
Definitioner

1. I dette direktiv forstas ved:

(-a)ny "princip om lige len': princippet om lige lon til maend og kvinder for samme
arbejde eller arbejde af samme veerdi
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b)

d)

g)

h)

"lon": den almindelige grund- eller minimumslen og alle andre ydelser, som
arbejdstageren som folge af arbejdsforholdet modtager direkte eller indirekte

("supplerende eller variable tilleg") fra arbejdsgiveren i penge eller naturalier
"lenniveau": den arlige bruttolen og den tilsvarende bruttotimelen

"lenforskel": forskellen mellem det gennemsnitlige lenniveau for arbejdsgiverens
kvindelige henholdsvis mandlige arbejdstagere udtrykt i procent af de mandlige

arbejdstageres gennemsnitlige lonniveau

"medianlenniveau": den arbejdstagers len, som ligger over den ene halvdel af

arbejdstagernes lon og under den anden halvdel af arbejdstagernes lon

"medianlenforskel": forskellen mellem medianlenniveauet for kvindelige
arbejdstagere og medianlenniveauet for mandlige arbejdstagere udtrykt 1 procent

af medianlenniveauet for mandlige arbejdstagere

"lenkvartil": hver af fire lige store grupper af arbejdstagere, opdelt efter lonniveau

— fra det laveste til det hejeste

"kategori af arbejdstagere": arbejdstagere, der udferer samme arbejde eller arbejde
af samme verdi, opdelt 1 grupper af arbejdstagerens arbejdsgiver eller p4 anden
vis pa grundlag af objektive, kensneutrale kriterier [...], der er nermere angivet
for sa vidt angéar den pageldende arbejdsgiver i overensstemmelse med

national ret, kollektive overenskomster og/eller praksis

"direkte forskelsbehandling": situation, hvor en person behandles ringere pa grund
af keon, end en anden bliver, er blevet eller ville blive behandlet i en tilsvarende

situation
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)

k)

D(ny)

m)(ny)

n)(nyt)

"indirekte forskelsbehandling": situation, hvor en tilsyneladende neutral
bestemmelse, betingelse eller praksis stiller personer af det ene kon saerlig
ufordelagtigt 1 forhold til personer af det andet kon, medmindre den pégaeldende
bestemmelse, betingelse eller praksis er objektivt begrundet i et legitimt mal, og

midlerne til at opfylde dette mal er hensigtsmassige og nedvendige

"ligebehandlingsorgan": det eller de organer, der er udpeget 1 henhold til artikel 20
1 direktiv 2006/54/EF til at fremme, analysere, overvage og statte ligebehandling

af alle personer uden forskelsbehandling pd grund af ken

"[...] kontrolorgan": det eller de [...] organer, der i overensstemmelse med
national ret og/eller praksis er ansvarlige [...] for kontrol- og/eller
tilsynsfunktioner [...] i spergsmaél om ligelon. Eventuelt kan arbejdsmarkedets

parter udfore disse funktioner

"arbejdstagerreprasentant': arbejdstagerreprasentant i overensstemmelse

med national ret og/eller praksis
"mikroarbejdsgiver': arbejdsgiver, der beskaftiger faerre end 10 personer

"lille arbejdsgiver': arbejdsgiver, der beskaftiger mindst 10 og fzerre end

50 personer

14317/21

aan/PJ/ak 32
LIFE.4 DA



2. I dette direktiv omfatter forskelsbehandling:

a) chikane og sexchikane som defineret i artikel 2, stk. 2, i direktiv 2006/54/EF samt
mindre gunstig behandling baseret pa en persons afvisning eller accept af en sadan
adferd, nar sddan chikane eller behandling vedrerer eller er et resultat af

udevelsen af de rettigheder, der er fastsat i dette direktiv
b) instruktion om at forskelsbehandle en person pa grund af ken

C) enhver form for mindre gunstig behandling af en kvinde i forbindelse med

graviditet eller barselsorlov som defineret i Radets direktiv 92/85/EQF>°.

d)(ny) enhver form for mindre gunstig behandling af en arbejdstager baseret pa

ken [...] som defineret i Radets direktiv (EU) 2019/1158%’

e)(ny) [...] forskelsbehandling pa grundlag af en kombination af ken og enhver anden
grund til forskelsbehandling, der er omfattet af direktiv 2000/43/EF eller direktiv
2000/78/EF.

3. Stk. 2, litra e), medferer ikke yderligere forpligtelser for arbejdsgiverne til at
indsamle data som omhandlet i dette direktiv vedrerende andre beskyttede grunde til

forskelsbehandling end kon.

26 Radets direktiv 92/85/EQF af 19. oktober 1992 om ivaerksettelse af foranstaltninger til
forbedring af sikkerheden og sundheden under arbejdet for arbejdstagere som er gravide,
som lige har fodt, eller som ammer (tiende s@rdirektiv 1 henhold til artikel 16, stk. 1, 1
direktiv 89/391/EQF) (EFT L 348 af 28.11.1992, s. 1).

2 Europa-Parlamentets og Ridets direktiv (EU) 2019/1158 af 20. juni 2019 om balance
mellem arbejdsliv og privatliv for forzldre og omsorgspersoner og om ophaevelse af
Radets direktiv 2010/18/EU (EUT L 188 af 12.7.2019, s. 79).
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Artikel 4
Samme arbejde og arbejde af samme vaerdi

1. Medlemsstaterne treffer de nedvendige foranstaltninger for at sikre, at arbejdsgiverne
anvender en lonfastszettelsesmekanisme eller lonstrukturer [...], der sikrer, at kvinder

og mand modtager lige lon for samme arbejde eller arbejde af samme verdi.

2. Medlemsstaterne treffer de nedvendige foranstaltninger for at sikre, at der stilles
analytiske verktojer eller metoder til radighed til at stotte og vejlede arbejdsgiverne i
forbindelse med deres vurdering og sammenligning af arbejdets verdi 1
overensstemmelse med kriterierne i denne artikel. Disse verktojer eller metoder kan
omfatte kensneutrale jobevaluerings- og jobklassifikationssystemer. Formatet for
siddanne varktejer eller metoder kan fastsattes i overensstemmelse med national ret,

kollektive overenskomster og/eller praksis.

3. [...] Lonfastszettelsesmekanismen eller lonstrukturerne skal gere det muligt at
vurdere, om arbejdstagere befinder sig i sammenlignelige situationer med hensyn til
arbejdets veerdi, pa grundlag af objektive, kensneutrale kriterier, som hverken direkte
eller indirekte ma baseres pa arbejdstagernes ken. Disse objektive kriterier omfatter
feerdigheder, indsats, ansvar og arbejdsvilkar og, hvis det er relevant, andre faktorer,
der er [...] relevante for det specifikke job eller den specifikke stilling [...]. Disse

kriterier anvendes ogsa pa en objektiv kensneutral made.

3a. (nyt) Under hensyntagen til national ret, kollektive overenskomster og/eller praksis kan
medlemsstaterne overlade det til arbejdsmarkedets parter at traeffe de
foranstaltninger, der er omhandlet i stk. 1-3, eller trzeffe de nedvendige
foranstaltninger i samarbejde med arbejdsmarkedets parter, forudsat at

forpligtelserne i henhold til denne artikel til enhver tid er tilstrakkeligt opfyldt.

5. Hvis der anvendes et jobevaluerings- og jobklassifikationssystem til lonfastsattelsen, skal
dette system bygge pa samme objektive, kensneutrale kriterier for baide mandlige og
kvindelige arbejdstagere og indrettes saledes, at det udelukker enhver form for direkte

eller indirekte forskelsbehandling pé grund af ken.
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2. (nyt)

KAPITEL II
Longennemsigtighed
Artikel 5
Lengennemsigtighed forud for ansattelse

Ansggere til en stilling har fra den potentielle arbejdsgiver ret til at modtage oplysninger
om den indledende lon [...] eller intervallet herfor, der er baseret pa objektive, kensneutrale
kriterier, og som vedrerer den padgaeldende stilling. Sddanne oplysninger gives i
tilstraekkelig god tid, enten 1 en offentliggjort stillingsannonce forud for jobsamtalen

eller under alle omstaendigheder inden anszttelseskontraktens indgielse.

En arbejdsgiver ma ikke [...] sporge ansegerne om lenhistorikken i deres tidligere

ansattelsesforhold.
Artikel 6
Gennemsigtighed i lonfastsettelsen og lonudviklingspolitik

Arbejdsgiveren gor det let for sine arbejdstagere at fa adgang til, hvilke kriterier der
anvendes til at fastsatte len, lonniveau og, hvis det er relevant, lenstigninger for

arbejdstagerne. Disse kriterier skal vere objektive og konsneutrale.

Medlemsstaterne kan fritage mikroarbejdsgivere og smé arbejdsgivere fra

forpligtelsen vedrerende lonstigningen i henhold til stk. 1.
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1a. (nyt)

Artikel 7
Ret til oplysninger

Arbejdstagere har ret [...] til skriftligt at anmode om og modtage oplysninger om deres
individuelle lonniveau og de gennemsnitlige lenniveauer, opdelt efter kon, for kategorier af
arbejdstagere, der udferer samme arbejde som dem eller arbejde af samme verdi som

deres, jf. stk. 1a og 3.

Arbejdstagere skal have mulighed for at anmode om og modtage de oplysninger, der
er omhandlet i stk. 1, gennem deres reprzasentanter i overensstemmelse med national
ret og/eller praksis. Et ligebehandlingsorgan kan ogsa anmode om og modtage de
oplysninger, der er omhandlet i stk. 1, efter anmodning fra en arbejdstager i

overensstemmelse med national ret og/eller praksis.

Arbejdsgivere underretter hvert ar alle arbejdstagere om deres ret til at modtage de

oplysninger, der er omhandlet i stk. 1.

2a. (nyt) Uanset stk. 2 underretter mikroarbejdsgivere og sméa arbejdsgivere hvert andet ar

alle arbejdstagere om deres ret til at modtage de oplysninger, der er omhandlet i

stk. 1.

3. Arbejdsgivere stiller de oplysninger, der er omhandlet i stk. 1, til rddighed inden for en
rimelig frist efter anmodning fra en arbejdstager. Oplysningerne skal efter anmodning
gives 1 et format, der er tilgengeligt for arbejdstagere med handicap.

4. [...]

5. Arbejdstagere mé ikke forhindres i at offentliggere deres lon med henblik pa at hdndhave
princippet om lige lon [...].
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6. Arbejdsgivere kan kreve, at en arbejdstager]|...], der har indhentet andre oplysninger end
dem, der vedrerer vedkommendes egen lon eller eget lenniveau i henhold til denne

artikel, ikke anvender disse oplysninger til andre forméal end at forsvare retten til lige lon

[«..].
Artikel 8
Redegerelse for lonforskelle mellem kvindelige og mandlige arbejdstagere

1. Arbejdsgivere med mindst 250 arbejdstagere stiller 1 overensstemmelse med stk. 2, [...] og

5 hvert ar folgende oplysninger om deres organisation til radighed:
a) lenforskellen mellem alle kvindelige og mandlige arbejdstagere

b) lenforskellen mellem alle kvindelige og mandlige arbejdstagere i supplerende

eller variable tilleg
C) medianlenforskellen mellem alle kvindelige og mandlige arbejdstagere

d) medianlgnforskellen mellem alle kvindelige og mandlige arbejdstagere i

supplerende eller variable tilleg

e) andelen af kvindelige og mandlige arbejdstagere, der modtager supplerende eller

variable tilleg
f) andelen af kvindelige og mandlige arbejdstagere i1 hver lenkvartil

2) lenforskellen mellem kvindelige og mandlige arbejdstagere 1 hver kategori af
arbejdstagere opdelt efter almindelig grundlen og supplerende eller variable

tilleg.

la. (nyt) Det kriterium, der skal anvendes til at afgere, om en arbejdsgiver er underlagt

lonredegorelse og felles lonvurdering, er antallet af ansatte.

2. Arbejdsgiverens ledelse bekrafter, at oplysningerne er korrekte.
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De oplysninger, der er omhandlet i stk. 1, litra a)-g), meddeles den myndighed, der er
ansvarlig for indsamling og offentliggerelse af sidanne oplysninger i henhold til
artikel 26, stk. 3, litra c). Arbejdsgiveren kan offentliggore de oplysninger, der er
omhandlet i stk. 1, litra a)-f), pa sit websted eller gore dem offentligt tilgeengelige pa

anden vis.

Medlemsstaterne kan beslutte selv at indsamle de oplysninger, der er omhandlet i stk. 1,
litra a)-f), pd grundlag af administrative data sisom data fra arbejdsgiverne til skatte- eller
socialsikringsmyndighederne. Disse oplysninger offentliggeres 1 overensstemmelse med

artikel 26, stk. 3, litra c).

Arbejdsgiveren stiller de oplysninger, der er omhandlet i stk. 1, litra g), til rddighed for alle
arbejdstagere og deres reprasentanter [...]. Arbejdsgiveren stiller oplysningerne til
radighed for kontrolorganet og ligebehandlingsorganet, hvis de anmoder herom.
Oplysningerne fra de foregdende fire ar, hvis de foreligger, stilles ligeledes til radighed

efter anmodning.

[...] Arbejdsgiveren besvarer [...] anmodninger fra arbejdstagere, deres
reprzesentanter og kontrolorganet om yderligere praciseringer af og oplysninger om de
afgivne data, herunder redegerelser for eventuelle lonforskelle mellem kennene.
Ligebehandlingsorganet kan ogsia anmode om og modtage sidanne praciseringer
efter anmodning fra en arbejdstager. Arbejdsgiveren skal svare inden for en rimelig
frist ved at afgive et begrundet svar. Hvis lonforskelle mellem kennene ikke er begrundet i
objektive og kensneutrale faktorer, skal arbejdsgiveren rette op pa situationen i taet
samarbejde med arbejdstagerreprasentanter, kontrolorganet og/eller

ligebehandlingsorganet.
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Artikel 9

Fzlles lonvurdering

1. Medlemsstaterne treeffer passende foranstaltninger for at sikre, at arbejdsgivere med

mindst 250 arbejdstagere i samarbejde med disses arbejdstagerrepraesentanter foretager en

feelles lonvurdering, hvis begge folgende betingelser er opfyldt:

a)

b)

den lenredegorelse, der foretages i overensstemmelse med artikel 8, viser en
forskel 1 den gennemsnitlige lon mellem kvindelige og mandlige arbejdstagere pé

mindst 5 % 1 en given kategori af arbejdstagere

arbejdsgiveren har ikke begrundet en sddan forskel i det gennemsnitlige lenniveau

med objektive og kensneutrale Kriterier.

2. Den fzlles lonvurdering foretages for at kortlaegge, forebygge og afbede forskelle i
lennen mellem kvindelige og mandlige arbejdstagere, som ikke er begrundet i
objektive og kensneutrale faktorer, og skal omfatte folgende:

a) en analyse af andelen af kvindelige og mandlige arbejdstagere i hver kategori af
arbejdstagere

b) [...] oplysninger om gennemsnitlige lenniveauer for kvindelige og mandlige
arbejdstagere og supplerende eller variable tilleeg for hver kategori af
arbejdstagere

C) kortleegning af enhver forskel 1 det gennemsnitlige lonniveau mellem kvindelige
og mandlige arbejdstagere i1 hver kategori af arbejdstagere

d) arsagerne til sddanne forskelle i det gennemsnitlige lonniveau og eventuelle
objektive og kensneutrale begrundelser som fastsat 1 fellesskab af
arbejdstagerreprasentanterne og arbejdsgiveren
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e) foranstaltninger til afthjelpning af sddanne forskelle, hvis de ikke er begrundet ud

fra objektive og kensneutrale kriterier
f) en evaluering [...] af foranstaltninger fra tidligere felles lonvurderinger.

3. Arbejdsgiverne stiller de falles lenvurderinger til rddighed for arbejdstagerne og
arbejdstagerrepraeesentanterne og meddeler dem [...] til den myndighed, der har
ansvaret for at indsamle den fzelles lenvurdering i henhold til artikel 26, stk. 3, litra d).
Den fzlles lonvurdering stilles efter anmodning til radighed for ligebehandlingsorganet

og kontrolorganet.

4. [...] Ved gennemforelsen af foranstaltningerne fra den fzelles lenvurdering retter
arbejdsgiveren op pa uberettigede lonforskelle i teet samarbejde med
arbejdstagerreprasentanterne, under hensyntagen til national ret og/eller praksis. [...]
Kontrolorganet og/eller ligestillingsorganet kan blive anmodet om at deltage i
processen. En sddan foranstaltning skal omfatte indferelse af kensneutral jobevaluering og

-klassifikation for at sikre, at enhver direkte eller indirekte lenmaessig forskelsbehandling

pa grund af ken udelukkes.
Artikel 10
Databeskyttelse
1. Safremt oplysninger, der videregives som led i foranstaltninger truffet i henhold til artikel

7, 8 og 9, indebarer behandling af personoplysninger, skal de videregives 1

overensstemmelse med forordning (EU) 2016/679.

2. Personoplysninger, der behandles [...] 1 henhold til artikel 7, 8 eller 9, mé ikke anvendes

til andre formal end til gennemforelse af princippet om lige lon [...].
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3. Medlemsstaterne kan beslutte, at hvis videregivelsen af oplysninger i henhold til artikel 7,
8 og 9 ville fore til direkte eller indirekte offentliggerelse af en identificerbar
medarbejdstagers lon, ma kun arbejdstagerrepresentanterne, kontrolorganet eller
ligebehandlingsorganet have adgang til disse oplysninger. Arbejdstagerreprasentanterne
eller ligebehandlingsorganet radgiver arbejdstagere om et eventuelt krav i henhold til dette
direktiv uden at oplyse om de faktiske lenniveauer for de enkelte arbejdstagere, der udferer
samme arbejde eller arbejde af samme vardi. Med henblik pa overvagning i henhold til

[...] artikel 26 stilles oplysningerne til radighed |[...] uden begraensninger.
Artikel 11
Social dialog

Med forbehold af arbejdsmarkedets parters autonomi og i overensstemmelse med national ret og
praksis traeffer medlemsstaterne passende foranstaltninger til at sikre reel inddragelse af
arbejdsmarkedets parter ved, hvor det er relevant, [...] og hvis de anmoder herom, at drefte

rettigheder og forpligtelser 1 henhold til dette direktiv.
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KAPITEL III
Retsmidler og hdandheevelse
Artikel 12
Klageadgang

Medlemsstaterne sikrer, at enhver arbejdstager, der mener sig kranket, fordi princippet om lige lon
[...] tilsidesattes, efter eventuel maegling kan indgive klage til retslige instanser med henblik pa
handhevelse af rettigheder og forpligtelser i forbindelse med princippet om lige len [...]. En sddan
klageadgang skal vere let tilgaengelig for arbejdstagere og for dem, der handler pé deres vegne, selv

efter at det ansattelsesforhold, hvori forskelsbehandlingen angiveligt har fundet sted, er ophert.
Artikel 13
Procedurer pa vegne af eller til stotte for arbejdstagere

1. Medlemsstaterne sikrer, at foreninger, organisationer, ligebehandlingsorganer og
arbejdstagerrepraesentanter eller andre juridiske enheder, der efter [...]national ret har en
legitim interesse i at sikre ligestilling mellem mand og kvinder, kan indlede
administrative eller retslige [...]procedurer for at hdndhaeve [...|rettigheder eller
forpligtelser vedrerende princippet om lige lon [...]. De kan handle pa vegne af eller til
stotte for en arbejdstager, der er et formodet offer for tilsidesattelse af en rettighed eller

forpligtelse vedrerende princippet om lige lon [...], med sidstnavntes samtykke.

2. Ligebehandlingsorganer og arbejdstagerreprasentanter har ogsa ret til at handle pa vegne
af eller til stotte for flere arbejdstagere med sidstnavntes samtykke, hvis det er fastsat i

national ret.
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Artikel 14
Ret til erstatning

1. Medlemsstaterne sikrer, at enhver arbejdstager, der har lidt skade som folge af en
tilsidesattelse af en rettighed eller forpligtelse vedrerende princippet om lige lon [...], har
ret til at kraeve og opna fuld erstatning eller godtgerelse, som fastsat af medlemsstaten, for

denne skade.

2. Den i stk. 1 omhandlede erstatning eller godtgerelse skal sikre en reel og effektiv
erstatning eller godtgerelse efter medlemsstatens afgerelse for pifort tab og skade pa en

madde, der har preventiv virkning og stér i rimeligt forhold til den lidte skade.

3. Erstatningen eller godtgerelsen skal stille den skadelidte arbejdstager i samme situation,
som den pdgaldende ville have befundet sig i, hvis han eller hun ikke var blevet
forskelsbehandlet pa grund af ken, eller hvis der ikke var sket en tilsidesattelse af en
rettighed eller en forpligtelse vedrerende lige lon mellem mand og kvinder for samme
arbejde eller arbejde af samme vardi. Medlemsstaterne sikrer, at erstatningen eller
godtgerelsen omfatter fuld betaling af forfalden len og tilknyttede bonusser eller
betalinger i naturalier, kompensation for tabte indtegter og immateriel skade samt [...]

morarenter.

4. Erstatningen eller godtgerelsen mé ikke begranses til et pa forhdnd fastsat

maksimumsbeleb.
Artikel 15
Andre retsmidler

Medlemsstaterne sikrer, at domstole eller andre kompetente myndigheder i tilfeelde af
tilsideszettelse af rettigheder eller forpligtelser vedrerende princippet om lige lon [...], i

overensstemmelse med nationale regler, pa sagsegers anmodning og for sagsegtes regning kan

udstede:
a) [...] pdbud [...] med henblik pa at bringe tilsidesettelsen til opher
b) [...] pdbud [...] med henblik pa at treffe [...] foranstaltninger til overholdelse af de

rettigheder eller de forpligtelser, der er knyttet til princippet om lige lon [...].
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Overholdes disse pabud ikke, skal der i givet fald paleegges en tvangsbede med henblik pa at sikre,
at pabuddet overholdes.

Artikel 16
Omvendt bevisbyrde

1. Medlemsstaterne traeffer i overensstemmelse med deres nationale retssystemer passende
foranstaltninger for at sikre, at nar arbejdstagere, der betragter sig som kraenket, fordi
ligelensprincippet ikke er anvendt over for dem, over for en domstol eller en anden
kompetent myndighed paviser faktiske omstaendigheder, som giver anledning til at
formode, at der har veret tale om direkte eller indirekte forskelsbehandling, pahviler det
sagsegte at bevise, at der ikke har fundet nogen direkte eller indirekte lonmeessig

forskelsbehandling sted.

2. Medlemsstaterne sikrer, at det i [...] retslige procedurer vedrerende en pastiet [...]
lenmeessig forskelsbehandling, hvor en arbejdsgiver Abenbart uagtsomt ikke har
overholdt longennemsigtighedsforpligtelserne i henhold til artikel 5-9 i dette direktiv,

pahviler arbejdsgiveren at bevise, at der ikke har fundet en saddan forskelsbehandling sted.

4. Dette direktiv er ikke til hinder for, at medlemsstaterne indferer bevisregler, som er
gunstigere for sagseger i sager anlagt med henblik pa handhavelse af rettigheder eller
forpligtelser vedrarende lige lon til mand og kvinder for samme arbejde eller arbejde af

samme veardi.

5. Medlemsstaterne kan undlade at anvende stk. 1 1 sager, hvor det pdhviler domstolen eller

det kompetente organ at undersoge sagens faktiske omstaendigheder.

6. Denne artikel finder ikke anvendelse pa straffesager, medmindre andet er fastsat i national
lovgivning.
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Artikel 16a (ny)
Bevis for samme arbejde eller arbejde af samme verdi

Ved vurderingen af, om kvindelige og mandlige arbejdstagere udferer samme
arbejde eller arbejde af samme verdi, begraenses vurderingen af, om arbejdstagerne
befinder sig i en sammenlignelig situation, ikke til situationer, hvor kvindelige og
mandlige arbejdstagere arbejder for samme arbejdsgiver, men udvides til at omfatte
situationer, hvor en og samme kilde fastsatter lonvilkarene. Der foreligger en og
samme Kkilde, niar denne fastsatter alle de lenelementer, der er relevante for en

sammenligning af arbejdstagere.

Vurderingen af, om arbejdstagerne befinder sig i en sammenlignelig situation, mé
heller ikke begraenses til arbejdstagere, der er ansat samtidig med den pigzldende

arbejdstager.

I en situation, hvor der ikke kan fastslas et reelt sammenligningsgrundlag, er det
tilladt at anvende ethvert andet bevis til at godtgere en pastiet lonmaessig
forskelsbehandling, herunder statistikker eller en sammenligning af, hvordan en

arbejdstager ville blive behandlet i en tilsvarende situation.
Artikel 17
Adgang til bevismateriale

Medlemsstaterne sikrer, at de nationale domstole eller kompetente myndigheder 1 sager
vedrarende krav om lige lon [...] kan palaegge sagsogte at fremlaegge alle relevante
beviser, som vedkommende har i sin varetagt, i overensstemmelse med national ret og

praksis.

Medlemsstaterne sikrer, at de nationale domstole eller kompetente myndigheder har
befojelse til at kreeve, at beviser med fortrolige oplysninger fremlegges, hvis de finder dem
relevante for kravet om lige len. De sikrer, at de nationale domstole ved palegget om
fremlaeggelse af disse oplysninger rader over effektive foranstaltninger til at beskytte

sadanne oplysninger i overensstemmelse med de nationale procedureregler.
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5.(nyt)

Artikel 18
Forzldelsesfrister

Medlemsstaterne sikrer, at reglerne finder anvendelse pa foraeldelsesfrister for indgivelse
af krav om lige lon til mand og kvinder for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi.
Disse regler skal bestemme, hvornér foraeldelsesfristen regnes fra, dens lengde, og under
hvilke omstendigheder den afbrydes eller suspenderes, idet der tages hensyn til, at
forzeldelsesfristerne forst regnes, fra sagsoger er bekendt med eller med rimelighed
kan forventes at vaere bekendt med overtradelsen. Medlemsstaterne kan beslutte, at
foraldelsesfristen forst regnes fra ophavelsen af ansaxttelseskontrakten. De fastsattes

til mindst tre ar.

Medlemsstaterne sikrer, at en foraldelsesfrist suspenderes eller, athaengigt af national ret,
afbrydes, sa snart en sagseger anlegger sag ved at indgive et krav for domstolen eller gore
arbejdsgiveren direkte eller gennem arbejdstagerreprasentanterne, kontrolorganet eller

ligebehandlingsorganet opmaerksom pé kravet.

Denne artikel fastsaetter ensartede regler om foraldelsesfrister og behandler ikke

spoergsmalet om reglerne for bortfald af krav.
Artikel 19

Sagsomkostninger

[...] Medlemsstaterne sikrer, at domstolene i sager, hvor en sagsogt [...] far medhold i et krav

vedrarende lonmessig forskelsbehandling, har mulighed for i overensstemmelse med national

ret at vurdere, om den tabende sagsoger havde rimelig grund til at indbringe kravet for

domstolen, og bestemme, at den tabende sagseger ikke skal baere sine egne omkostninger. [...]
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Artikel 20
Sanktioner

1. Medlemsstaterne fastsatter bestemmelser om effektive, forholdsmzessige og
afskrakkende sanktioner for overtreedelser af rettigheder og forpligtelser vedrerende
princippet om lige lon [...]. Medlemsstaterne traeffer alle de foranstaltninger, der er
nedvendige for at sikre, at de gennemfores, og giver straks Kommissionen meddelelse

om disse regler og foranstaltninger samt om senere @ndringer, der bererer dem.

2. Medlemsstaterne paser, at [...] sanktionerne sikrer en reel afskraekkende virkning i
forbindelse med overtradelser af rettigheder og forpligtelser vedrerende princippet

om lige lon. Dette kan omfatte beder.

3. Medlemsstaterne sikrer, at specifikke sanktioner finder anvendelse i tilfzlde af
gentagne overtraedelser af rettigheder og forpligtelser vedrerende lige lon til mand og

kvinder [...].

4. Medlemsstaterne treeffer alle de foranstaltninger, der er nedvendige for at sikre, at de

fastsatte sanktioner anvendes effektivt i praksis.
Artikel 21
Ligelonsspoergsmal i forbindelse med offentlige kontrakter eller koncessioner

1. De passende foranstaltninger, som medlemsstaterne traeffer i henhold til artikel 30, stk. 3),
i direktiv 2014/23/EU, artikel 18, stk. 2, i direktiv 2014/24/EU og artikel 36, stk. 2, i
direktiv 2014/25/EU, skal omfatte foranstaltninger til sikring af, at skonomiske akterer ved
udferelsen af offentlige kontrakter eller koncessioner overholder forpligtelserne

vedrerende lige lon til mand og kvinder for samme arbejde eller arbejde af samme verdi.
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Medlemsstaterne overvejer, om de ordregivende myndigheder, hvor det er relevant, skal
indfore sanktioner og opsigelsesbetingelser, der sikrer overholdelse af princippet om lige
lon ved udferelsen af offentlige kontrakter og koncessioner. Hvis medlemsstaternes
myndigheder handler i overensstemmelse med artikel 38, stk. 7, litra a), 1 direktiv
2014/23/EU, artikel 57, stk. 4, litra a), i direktiv 2014/24/EU eller artikel 80, stk. 1), i
direktiv 2014/25/EU sammenholdt med artikel 57, stk. 4, litra a), i direktiv 2014/24/EU,
kan de udelukke eller af medlemsstaterne blive pdlagt at udelukke enhver gkonomisk akter
fra deltagelse i en offentlig udbudsprocedure, hvis de pa passende vis kan pavise en
overtredelse af de forpligtelser, der er omhandlet i stk. 1, enten i forbindelse med
manglende overholdelse af leangennemsigtighedsforpligtelserne eller ved en lonforskel pé
mere end 5 % 1 en hvilken som helst kategori af arbejdstagere, hvor arbejdsgiveren ikke
har begrundet lonforskellen ud fra objektive, kensneutrale kriterier. Dette bererer ikke
eventuelle andre rettigheder eller forpligtelser i henhold til direktiv 2014/23/EU, direktiv
2014/24/EU eller direktiv 2014/25/EU.

Artikel 22
Viktimisering og beskyttelse mod dérligere behandling

Arbejdstagere og deres reprasentanter ma ikke behandles dérligere med den begrundelse,
at de har udevet deres ret til lige lon til mend og kvinder eller stottet en anden person i

forbindelse med beskyttelsen af deres rettigheder.

Medlemsstaterne indferer i deres retsorden de nedvendige foranstaltninger for at beskytte
arbejdstagere, herunder arbejdstagerreprasentanter [...], mod afskedigelse eller anden
ugunstig behandling fra arbejdsgiverens side som reaktion pa en klage inden for
virksomheden eller enhver form for retsforfelgning, med det formal at sikre, at enhver

rettighed eller forpligtelse vedrerende lige lon til mand og kvinder overholdes.
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Artikel 23
Forhold til direktiv 2006/54/EF

Kapitel III i dette direktiv finder anvendelse pa sager om enhver rettighed eller forpligtelse
vedrerende princippet om lige lon [...] som fastsat i artikel 4 1 direktiv 2006/54/EF.

KAPITEL IV
Horisontale bestemmelser
Artikel 24
Beskyttelsesniveau

1. Medlemsstaterne kan indfere eller opretholde bestemmelser, der er gunstigere for

arbejdstagere end dem, der er fastsat i dette direktiv.

2. Gennemforelsen af dette direktiv berettiger under ingen omstendigheder til at forringe det
eksisterende beskyttelsesniveau pd de omrader, der er omfattet af dette direktiv. Dette
berorer ikke medlemsstaternes og arbejdsmarkedets parters ret til i lyset af eendrede
omstaendigheder at fastsette andre lovgivningsmaessige, reguleringsmaessige,
kollektive eller kontraktmessige ordninger end dem, der var i kraft den [datoen for
dette direktivs vedtagelse|, forudsat at de minimumskrav, der er fastsat i dette

direktiv, er opfyldt, og at det eksisterende beskyttelsesniveau ikke sznkes.
Artikel 25
Ligebehandlingsorganer

I. Uden at det bererer den kompetence, som kontrolorganet eller andre organer, der
hindhaever arbejdstageres rettigheder, herunder arbejdsmarkedets parter, har, er [...]
ligebehandlingsorganer, der er oprettet 1 henhold til direktiv 2006/54/EF, kompetente med

hensyn til spergsmal, der falder ind under dette direktivs anvendelsesomrade.
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Medlemsstaterne treeffer aktive foranstaltninger for at fremme et teet samarbejde og en taet
koordinering mellem [...] ligebehandlingsorganerne og [...] kontrolorganerne [...] med

hensyn til spergsmal vedrerende princippet om lige lon.

Medlemsstaterne sikrer, at ligebehandlingsorganerne har de fornedne ressourcer til
effektivt at kunne udfere deres opgaver for sa vidt angar overholdelse af retten til lige lon

til maend og kvinder for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi. [...]
Artikel 26
Overvagning og oplysning

Medlemsstaterne sikrer en konsekvent og koordineret overvagning af og stette til
gennemforelsen af princippet om lige lon [...] og hdndhavelsen af alle tilgengelige

retsmidler.

Medlemsstaterne sikrer, at felgende opgaver [...] udferes:

a) at ege bevidstheden blandt offentlige og private virksomheder og organisationer,
arbejdsmarkedets parter og offentligheden for at fremme princippet om lige lon og

retten til longennemsigtighed

b) at analysere arsagerne til lonforskelle mellem kennene og udvikle verktejer til

statte for [...] vurdering af lenforskelle

C) at indsamle data, der modtages fra arbejdsgivere i1 henhold til artikel 8, og straks
offentliggore de data, der er omhandlet i artikel 8, stk. 1, litra a)-f), pa en let,
tilgaengelig og brugervenlig méde, der muligger en sammenligning mellem
arbejdsgivere, sektorer og regioner i den pageldende medlemsstat.
Oplysningerne fra de foregiende fire ar, hvis de foreligger, gores ligeledes

tilgaengelige
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d) at indsamle de faelles lonvurderingsrapporter i henhold til artikel 9, stk. 3

e) at samle data om antallet og arten af sager om lenmessig forskelsbehandling, der
indbringes for domstolene, og klager, der indbringes for de kompetente offentlige

myndigheder, herunder ligebehandlingsorganer.

4, Medlemsstaterne sender hvert andet ar i en enkelt indsendelse Kommissionen de data,

der er omhandlet i stk. 3, litra ¢), d) og e) [...].
Artikel 27
Kollektive forhandlinger og kollektive skridt

1. Dette direktiv bererer pa ingen méde retten til at forhandle, indga og handhave kollektive
overenskomster og til at tage kollektive skridt i overensstemmelse med national

lovgivning eller praksis.

2. (nyt) I overensstemmelse med national ret og praksis kan medlemsstaterne give
arbejdsmarkedets parter mulighed for at opretholde, forhandle, indga og hiandhzeve
kollektive overenskomster om lengennemsigtighed, forudsat at de resultater, der

tilstraebes med dette direktiv, til enhver tid garanteres.
Artikel 28
Statistik

Medlemsstaterne forelegger arligt Kommissionen (Eurostat) ajourferte nationale data til
beregning af lonforskellene mellem kennene [...] i utilpasset form [...]. Disse statistikker skal
vaere opdelt pd ken, skonomisk sektor, arbejdstid (fuldtid/deltid), ekonomisk kontrol
(offentligt/privat ejerskab) og alder og beregnes arligt.

De forste arlige data om lenforskelle mellem kennene indsendes tidligst den 31. januar 2028

for referencearet 2026.
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Artikel 29
Udbredelse af information

Medlemsstaterne treeffer aktive foranstaltninger for at sikre, at de bestemmelser, der vedtages i
medfor af dette direktiv, og de relevante bestemmelser, der allerede finder anvendelse, pa hele deres

omréde bringes til de berorte personers kendskab ved hjzlp af alle egnede midler.
Artikel 30
Implementering

Medlemsstaterne kan efter felles anmodning herom fra arbejdsmarkedets parter overlade det til
disse at implementere bestemmelserne i dette direktiv i overensstemmelse med national ret
og/eller praksis vedrerende arbejdsmarkedsparternes rolle, forudsat at medlemsstaterne treffer
alle de foranstaltninger, der er nedvendige for, at de resultater, der tilstrebes med dette direktiv, til

enhver tid garanteres.
Artikel 31
Gennemforelse i national ret

1. Medlemsstaterne satter de nedvendige love og administrative bestemmelser i kraft for at
efterkomme dette direktiv senest den [tre ar efter ikrafttredelsen]. De underretter straks

Kommissionen herom.

2. Ved underretning af Kommissionen skal medlemsstaterne desuden vedlaegge et
sammendrag af resultaterne af vurderingen af den indvirkning, som deres
gennemforelsesretsakter har haft pd mikrovirksomheder, smé og mellemstore

virksomheder, samt en henvisning til, hvor en sddan vurdering er offentliggjort.

3. Disse love og bestemmelser skal ved vedtagelsen indeholde en henvisning til dette direktiv
eller skal ved offentliggerelsen ledsages af en sidan henvisning. De nermere regler for

henvisningen fastsattes af medlemsstaterne.
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Artikel 32
Rapport og revision

1. Senest den [otte dr efter ikrafitreedelsen] meddeler medlemsstaterne Kommissionen alle
oplysninger om, hvordan dette direktiv er blevet anvendt, og hvilke virkninger det har haft

1 praksis.

2. Pa grundlag af oplysningerne fra medlemsstaterne forelegger Kommissionen en rapport
for Europa-Parlamentet og Radet om gennemforelsen af dette direktiv og foreslar, hvor det

er relevant, lovgivningsmaessige a@ndringer.
Artikel 33
Ikrafttraeden

Dette direktiv treeder 1 kraft pd tyvendedagen efter offentliggerelsen i Den Europceiske Unions
Tidende.

Artikel 34
Adressater
Dette direktiv er rettet til medlemsstaterne.
Udfaerdiget 1 Bruxelles, den [...].
Pa Europa-Parlamentets vegne Pa Radets vegne
Formand Formand
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