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MOTIVERING

1. BAKGRUND TILL FORSLAGET
. Skal till forslaget

Ratt till lika 16n for kvinnor och min som utfor lika eller likvardigt arbete dr en av EU:s
grundldggande principer som stadfists i Romfordraget. Kravet pd att sdkerstilla lika 16n
faststills i direktiv 2006/54/EG (nedan kallat det omarbetade direktivet)', som &r 2014
kompletterades med kommissionens rekommendation om insyn i lonesittningen (nedan kallad
rekommendationen fidn 2014)*. Men trots den rittsliga ramen #r det i praktiken fortfarande
svart astadkomma en verkningsfull tillimpning och efterlevnad i EU. Ett av de huvudsakliga
hindren ir en bristande insyn i l6nesittningen.® Fortfarande uppgér 1oneskillnaderna mellan
konen* i EU till omkring 14 procent. Léneskillnaderna paverkar kvinnors livskvalitet pa ldng
sikt, Okar deras risk for fattigdom och befdster skillnaderna 1 kvinnors och maéns
pensionsersittningar, skillnader som uppgér till 33 % pa EU-niva.> Covid-19-pandemin och
dess ekonomiska och sociala foljdverkningar gor det 4n mer angeldget att ta itu med denna
friga, eftersom krisen har slagit sérskilt hart mot kvinnliga arbetstagare.®

Europaparlamentet har vid upprepade tillfillen efterlyst fler dtgdrder pd EU-niva for att
forbéttra tillimpningen av bestimmelserna om lika 16n. Aven ridet har uppmanat savil
medlemsstaterna som kommissionen att vidta atgirder. I juni 2019 uppmanade radet
kommissionen att foresla konkreta atgirder for att forbéttra insynen i 1onesittningen.’

Bland de 20 principerna i den europeiska pelaren for sociala rittigheter ingdr jimstilldhet
mellan kdnen och ritten till lika 16n®. I EU:s handlingsplan 2017-2019 “Atgirda 16neklyftan
mellan kvinnor och min™® utvirderade kommissionen behovet av ytterligare

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

om lika méjligheter och likabehandling av kvinnor och mén i arbetslivet (EUT L 204, 26.7.2006, s. 23). Genom
detta direktiv konsoliderades de befintliga direktiven om jamstélldhet mellan kdnen i arbetslivet, med hinsyn till
Europeiska unionens domstols réttspraxis, dvs direktiv 75/117/EEG om principen om lika 16n, direktiv
86/378/EEG (éndrat genom direktiv 96/97/EG) om likabehandling i foretags- eller yrkesbaserade system for
social trygghet, direktiv 76/207/EEG (adndrat genom direktiv 2002/73/EG) om likabehandling av kvinnor och
mén samt direktiv 97/80/EG (dndrat genom direktiv 98/52/EG) om bevisborda vid mal om konsdiskriminering.

2 Kommissionens rekommendation 2014/124/EU av den 7 mars 2014 om stdrkande av principen om lika
16n f6r kvinnor och mén genom bittre insyn (EUT L 69, 8.3.2014, s. 112).

3 Se kommissionens utvérdering- och tillimpningsrapporter SWD(2020)50 och COM(2013) 861 final.

4 Loneskillnaden mellan kdnen berdknas som skillnaden mellan genomsnittlig bruttotimlon fér manliga
respektive kvinnliga avlonade anstéllda uttryckt som andel av de manliga avlonade anstélldas bruttotimlon,
Eurostat, sdg_05_20.

3 https://ec.europa.cu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/DDN-20200207-1

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

7 Slutsatser fran radet (sysselsittning, socialpolitik, hdlso- och sjukvard samt konsumentfragor) i juni
2019, dok. 10349/19.

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

o COM(2017) 678 final, se dven den ddrmed sammanhdngande tillimpningsrapporten (COM(2020) 101

final).
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lagstiftningsatgarder for att forbéttra efterlevnaden av principen om lika 16n och lika
mojligheter genom biéttre insyn 1 I6neséttningen. I kommissionsordférande Ursula von der
Leyens politiska riktlinjer'® uttalade hon att kommissionen hade for avsikt att infora bindande
atgirder avseende ritten till insyn i lonesdttningen. Detta atagande bekréftades sedan i
jamstilldhetsstrategin 2020-2025."!

Det hir initiativet liggs fram i enlighet med kommissionens efterhandsutvirdering'? av
relevanta rattsliga bestimmelser (nedan kallad 2020 drs utvirdering) och flera andra rapporter
i fragan'3. Efter utvirderingarna drogs slutsatsen att ritten till lika 16n varken tillimpas p4 ett
lampligt sitt eller efterlevs i praktiken, och att det i médnga medlemsstater saknas insyn i
l6nesittningen.

Forslagets malséittning

Syftet med forslaget ar att komma till rdtta med kvarstdende brister i efterlevnaden av den
grundldggande ritten till lika 16n och sdkerstilla att denna rétt respekteras inom hela EU. For
att uppnd detta krdvs normer for insyn i loneséttningen som ger arbetstagare egenmakt att
aberopa sin rétt till lika 16n.

Enligt foreslagna direktivet uppnas mélséttningarna genom att
— det skapas insyn i I6neséttningen inom foretag,

—  det blir léttare att tillimpa sadana centrala begrepp for likaloneprincipen som
”16n” och "arbete av lika viarde”, och

— efterlevnadsmekanismerna stirks.

Insyn i1 loneséttningen ger arbetstagarna mojlighet att uppticka och bevisa eventuell
konsdiskriminering. Forslaget uppméarksammar 4dven konsrelaterad sdrbehandling 1
l6neséttnings- och arbetsutvdrderingssystem som bedomer kvinnors och méins insatser olika
och inte pa ett koOnsneutralt sétt, eller som undervdrderar viss traditionellt kvinnlig
yrkeskunskap. Eftersom sddan sdrbehandling ofta dr omedveten kan insyn i 16neséttningen
bidra till att oka arbetsgivarnas medvetenhet om frdgan och hjilpa dem att kartligga
konsdiskriminerande, men ofta oavsiktliga, l16neskillnader som inte kan forklaras med hjélp av
giltiga sérskiljande faktorer. Insyn i 16nesdttningen ar darfor ett viktigt verktyg for att skingra
tvivel pa hur likaloneprincipen tillimpas och littare undanréja konsrelaterad sdrbehandling 1
lonepolitiken. Insyn kan &dven fordndra attityderna till kvinnoléner genom att Oka
medvetenheten och skapa debatt om varfor det forekommer strukturella skillnader mellan
kvinnors och méns 16ner. Forutom att sdkerstilla det grundliggande kravet att
likaloneprincipen efterlevs, kan direktivet dven utlosa en Gversyn av foretagens allménna

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

n COM(2020)152 final.
12 SWD(2020)50.
13 Tillimpningsrapport om direktiv 2006/54/EG, SWD(2013) 512 final [ej Oversatt till svenska].

Konsekvensbeddmning som &tféljer rekommendationen om insyn i 16nesittningen, SWD(2014) 59 final [ej
oversatt till svenska]. Rapport om tillimpningen av kommissionens rekommendation om stérkande av principen
om lika 16n for kvinnor och mén genom bittre insyn (COM(2017) 671 final).


https://ec.europa.eu/commission/sites/beta-political/files/political-guidelines-next-commission_en.pdf
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jamstilldhetspolicy och frdmja ett ndrmare samarbete mellan arbetsgivare och
arbetstagarforetradare.

. Forenlighet med befintliga bestimmelser inom omradet

Forslaget bygger pd det omarbetade direktivet och rekommendationen fran ar 2014 men
innehaller dven nya och mer ingdende bestimmelser som ska sdkerstdlla efterlevnaden av
principen om lika fon for kvinnor och mén for lika eller likvardigt arbete.

Den europeiska pelaren for sociala réttigheter och dess 20 principer dr EU:s riktmérke pa vig
mot ett rittvisare Europa och i insatserna for battre levnads- och arbetsvillkor for alla. Den 3
mars 2021 lade kommissionen fram en ambitids handlingsplan for att sdkerstilla
genomforandet inom hela EU.

Det foreslagna direktivet ingér i ett storre atgirds- och forslagspaket med inriktning pa de
bakomliggande orsakerna till 16neskillnader mellan konen och ekonomisk egenmakt for
kvinnor. Lonediskriminering och sdrbehandling i1 lonestrukturerna &r bara en av de
bakomliggande orsakerna till Ionegapet pa 14 % mellan konen, vid sidan av andra faktorer
som horisontell och vertikal arbetsmarknadssegregering, hel- respektive deltidsarbete samt
fordelningen av oavlonat omsorgsarbete. Aven niir dessa orsaker och faktorer bortriknas
kvarstar s& kallade “oforklarliga™ loneskillnader, som star for tva tredjedelar av 16negapet i
EU:s medlemsstaterna. Det dr pa dessa skillnader som det hdr direktivet inriktas. Det bor
ocksd framhallas att anstillningshistoriken och lonegapet mellan konen, tillsammans med
pensionssystemets utformning, ocksd leder till ett gap mellan kvinnors och méns
pensionsersattningar.

Det hir forslaget ingér 1 ett méngfasetterat atgdrdspaket som bland annat omfattar direktivet
om balans mellan arbete och privatliv'4, olika sektorsinitiativ for att bekimpa stereotyper och
sdkerstélla battre jamstidlldhet samt ett forslag till direktiv om en jimnare konsfordelning
bland icke verkstillande styrelseledaméter i borsnoterade foretag. '

Direktivet dr fullt forenligt med EU:s dtaganden avseende FN:s agenda 2030 och bidrar till
genomforandet av FN:s mal for hallbar utveckling, 1 synnerhet mal 5 som avser jamstélldhet
och egenmakt till alla kvinnor och flickor. '

. Forenlighet med unionens politik inom andra omréaden

Detta forslag ligger i linje med det forslag som ska dka foretagens rapportering av relevanta
icke ekonomiska uppgifter.!” Det ir forenligt med och stéds av EU:s forslag om minimilon'®
och det kommande forslaget om hallbar foretagsstyrning!®.

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

och privatliv for fordldrar och anhérigvardare och om upphédvande av radets direktiv 2010/18/EU (EUT L 188,
12.7.2019, s. 79).

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

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

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

18 COM(2020) 682 final.
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2. RATTSLIG GRUND, SUBSIDIARITETS- OCH
PROPORTIONALITETSPRINCIPERNA

. Rittslig grund

Forslaget till direktiv bygger pa artikel 157.3 1 fordraget om Europeiska unionens
funktionssétt (EUF-fordraget), som foreskriver att EU ska vidta “atgiarder for att sdkerstdlla
tillimpningen av principen om lika mgjligheter och lika behandling av kvinnor och min 1
fragor som ror anstdllning och yrke, inklusive principen om lika 16n for lika eller likvardigt
arbete”.

Artikel 157.3 1 EUF-fordraget ér den riéttsliga grunden for det omarbetade direktivet och for
rekommendationen fran ar 2014. Den artikeln ligger darfor till grund dven for det hér
forslagets bindande atgdrder avseende insyn i l0neséttningen, till stod for tillimpningen och
efterlevnaden av principen om lika 16n som omfattas av artikel 157 i EUF-fordraget och det
omarbetade direktivet.

. Subsidiaritetsprincipen

EU:s princip om lika 16n stadfastes pd EU-nivé redan i Romfordraget fran ar 1957 (artikel 119
1 EEG-fordraget, sedermera artikel 141 1 EG-fordraget, som numera blivit artikel 157 1 EUF-
fordraget). Detta visar tydligt principens stdllning som ett grundliggande EU-vérde. Fran
borjan hade principen huvudsakligen en ekonomisk funktion, eftersom mélet var att undvika
snedvridning av konkurrensen. Ar 1976 ansig dock Europeiska unionens domstol att artikel
119 i EEG-fordraget dven hade en social mélséttning med horisontell direkt effekt.?’ Senare
meddelade domstolen att ’det ekonomiska syfte som efterstrivas med artikel 119 i fordraget,
som bestdr i att undanréja konkurrenssnedvridningar mellan foretag som ar etablerade i olika
medlemsstater, dr av sekundir karaktir i forhallande till det sociala mél som avses med
samma bestdmmelse, vilket dr ett uttryck for en grundldggande réttighet som varje méinniska
har?!,

Men 2020 ars utvirdering visade att jamforbara anstringningar inom EU for att frimja lika
16n troligen inte kommer att bli verklighet utan att ett forslag laggs pd EU-niva. Det behovs en
samordnad héllning for att inte dventyra mojligheterna att pa nationell niva dstadkomma lika
16n for kvinnor och mén, pa det sétt som krévs enligt artikel 157.1 1 EUF-fordraget.

Nationella atgirder for insyn i 16neséttningen ar fragmentariska och sillsynta, och detta okar
risken for att skillnaderna i social standard ska snedvrida konkurrensen. Det finns en risk for
att foretagen tvingas konkurrera pa ojamforbara villkor, vilket skulle hindra den inre
marknaden fran att fungera vil. Atgérder pA EU-niva behdvs alltsd for att sikerstilla en
likvirdig skyddsniva for arbetstagare inom hela EU och lika villkor for aktdrerna pa den inre
marknaden.

Det foreslagna direktivet bygger pd miniminormer for harmonisering av medlemsstaternas
system och ger dem frihet att stilla stringare krav om de vill. Enligt forslaget ges

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

governance

20 Mal 43/75, Gabrielle Defrenne mot Société anonyme belge de navigation aérienne Sabena (Defrenne II)
och mal 43/75, ECLI:EU:C:1976:56, punkterna . 8-10.

21 M3l 50/96, Deutsche Telekom AG mot Lilli Schréder, ECLI:EU:C:2000:72, s. 57.
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medlemsstaterna uttryckligen mojlighet att 14ta arbetsmarknadens parter genomfora direktivet,
forutsatt att man alltid kan sékerstélla att det far onskad verkan De dubbla mdjligheterna att
genomfora de olika materiella rattigheter och skyldigheter som foljer av direktivet genom
kollektivavtal tar hdnsyn till medlemsstaternas olika typer av dialog mellan arbetsmarknadens
parter, kollektivavtalssystem och handlingsfriheten for arbetsmarknadens parter.

. Proportionalitetsprincipen

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

Rekommendationen fran ar 2014 var inte tillrdcklig for att nd malet med en mer effektiv
tillimpning av likaloneprincipen genom insyn 1 IOneséttningen. Detta beror pa att
rekommendationen inte var bindande och darfor bara i begriansad omfattning tillimpades av
medlemsstaterna.?? Det omarbetade direktivet bor dirfor kompletteras och underbyggas med
det hér direktivet. Att anta bindande rittsliga atgérder ar ett proportionerligt svar pd det
uppenbara behovet av praktiska atgérder for att skydda principen om lika 16n, och gér inte
utover vad som dr tillrackligt for att uppna detta mal.

Proportionalitetsprincipen respekteras fullt ut eftersom atgirderna for insyn 1 l6neséttningen
och efterlevnadssystemen utformats med tanke pa malet, att stérka tillimpningen av principen
om lika 16n for kvinnor och min. A ena sidan sikerstiller forslaget arbetstagarnas ritt att fa
information som ger dem mojlighet att uppticka konsdiskriminerande l6nesdttning och
beropa sin ritt till lika 16n. A andra sidan tar forslaget hiinsyn till mojliga kostnader och
administrativa bordor for arbetsgivarna, i synnerhet i mikroforetag och i sma och medelstora
foretag.

Sasom anges i den bifogade konsekvensbedomningen beriknas kostnaderna bli méttliga.?*> De
ar befogade, med tanke pa de sammantagna langsiktiga férdelarna. Den huvudsakliga fordelen
ar ett fullgott skydd av grundliggande EU-virderingar. Daértill bidrar forslaget till EU:s
bredare sociala ambitioner, som beskrivs 1 den europeiska pelaren for sociala rittigheter.
Vidare kan ytterligare fordelar folja tack vare o©kad arbetstrygghet, minskad
personalomséttning och mer produktiva arbetstagare och foretag. Forslaget vantas darfor ha
positiva foljder for foretagens 16nsamhet och den inre marknadens funktion.

Enligt forslaget far medlemsstaterna behélla eller inféra mer gynnsamma normer for
arbetstagarna genom ett mer proaktivt arbete med 16neinformation och rapportering. Forslaget
tar dven hénsyn till de olika arbetsmarknadsmodeller som forekommer inom EU och ger
medlemsstaterna mojlighet att Gverlata at arbetsmarknadens parter att genomfora direktivet.

2 SWD(2020)50.

z Konsekvensbedomningen berdknade kostnaderna for enskildas ritt att begéra information till 20 euro
per forfragan (varfor den sammanlagda kostnaden per foretag beror pd hur manga forfrdgningar som gors),
medan den Overgripande kostnaden for arbetsgivarnas rapportering om 16nesittningen skulle uppgé till minst
379-508 euro och hogst 721-890 euro per arbetsgivare, beroende pé foretagets storlek. Beroende pa faktiska
16neskillnader berdknas kostnaderna for gemensam lonebeddmning att uppga till minst 1 180-1 724 euro och
hogst 1 911-2 266 euro per arbetsgivare. Se SWD(2021) 41, s. 74.
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Eftersom malet, att forbdttra insynen i loneséttningen, inte i tillrdcklig utstrackning kan
uppnas av medlemsstaterna utan, pa grund av behovet av att inféra gemensamma minimikrav,
kan uppnés béttre pd unionsniva, kan unionen vidta atgirder i enlighet med subsidiaritets- och
proportionalitetsprinciperna (artikel 5.3 respektive artikel 5.4 1 EUF-fordraget).

. Val av instrument

Det lampligaste instrumentet bedoms vara ett direktiv som faststéller en réttslig ram for att
forbattra tillampningen av likaloneprincipen med hjélp av insyn i l6nesdttningen och skarpta
efterlevnadsmekanismer. Darmed gar det att skérpa befintliga bestimmelser och samtidigt ge
medlemsstaterna handlingsutrymme att avgdéra hur de nya réttigheterna och skyldigheterna
ska inforlivas med nationell ritt, med hansyn till den egna situationen. Denna héllning ligger 1
linje med den som intagits i EU-rdtten ndr det géller till exempel sysselséttning och
diskriminering.?*

Det beslutades att det omarbetade direktivet inte skulle dndras eller ersittas, eftersom det har
den bredare malséttningen att motverka konsdiskriminering i arbetslivet. Ett eget kapitel om
insyn 1 l6neséttningen och ddrmed sammanhédngande efterlevnadsbestimmelser skulle inte
passa in 1 det direktivets befintliga struktur och vara oproportionerligt i férhallande till de
bestammelser 1 det omarbetade direktivet som reglerar andra aspekter pé likabehandling av
kvinnor och min 1 arbetslivet.

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

. Efterhandsutvirderingar/kontroller av fndamaélsenligheten med befintlig
lagstiftning

Utvérderingen ar 2020 av den rittsliga ramen om lika 16n, sdrskilt av de berdrda delarna av
det omarbetade direktivet och rekommendationen fran 2014, visade att alla aktorer ansag att
det omarbetade direktivet dr relevant och att efterlevnaden i medlemsstaterna och olika
branscher dr medelhog till hog. Men en verkningsfull tilldmpning av likaloneprincipen och
efterlevnaden av den fortsdtter i praktiken att vara en utmaning. Det skulle kunna vara mer
effektivt om de rittsliga begreppen ”16n” och “arbete av lika vérde” fortydligas med
utgdngspunkt i Europeiska unionens domstols réttspraxis. Dessa begrepp definieras inte pa ett
enhetligt sitt 1 all nationell lagstiftning och oklarheter avseende deras tolkning och
tillimpning kvarstar. Tillgdngen pa klara kriterier inom hela EU skulle bidra till en
verkningsfull tillimpning av likaloneprincipen.

Vad giller verkan, gav 2020 ars utvérdering inga beldgg for att tillimpningen av det
omarbetade direktivet och rekommendationen fran &r 2014 orsakat ndgon vésentlig
administrativ borda. De atgdrder for insyn i1 16nesdttningen som foreslogs i rekommendationen

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

tillimpning av direktiv 96/71/EG om utstationering av arbetstagare i samband med tillhandahéllande av tjanster
och om éndring av forordning (EU) nr 1024/2012 om administrativt samarbete genom informationssystemet for
den inre marknaden (IMI-férordningen) (EUT L 159, 28.5.2014, s. 1) och Europaparlamentets och radets
direktiv 2014/54/EU av den 16 april 2014 om atgérder som underléttar utdvandet av arbetstagares réttigheter i
samband med fri rorlighet for arbetstagare (EUT L 128, 30.4.2014, s. 8).
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fran &r 2014 medforde bara begridnsade kostnader for arbetsgivarna. Immateriella kostnader
kan uppkomma pa grund av missndje (och darmed lagre produktivitet) bland arbetstagare som
far kinnedom om stora Ioneskillnader mellan kvinnor och min, men forslaget kan ocksa
paverka arbetstillfredsstillelsen och arbetstagarnas engagemang i positiv riktning, och dirmed
Oka arbetsgivarnas attraktivitet. Bristen pa insyn i 16nesittningen hindrade enskilda individer
frén att uppticka och patala konsdiskriminerande 16nesittning. Arbetstagare som ldmnade in
klagomal om lonediskriminering stotte dessutom pa flera hinder for tillgangen till réttslig
provning och riskerade att utséttas for stigmatisering och repressalier fran arbetsgivarens
sida.

Utvérderingen 2020 bekréftade att det omarbetade direktivet ger ett tydligt merviarde pa EU-
niva och har lett till atgdrder, som annars inte skulle ha vidtagits, for att frimja
likaléneprincipen i medlemsstaterna. Men mervérdet pa EU-niva kringskars av otillriacklig
och inkonsekvent tillimpning av direktivet och forvirring (i synnerhet i domstolarna men
dven bland arbetsgivare och arbetstagare) i1 friga om rattsliga begrepp av central betydelse for
tillimpningen av atgérderna for lika 16n.

. Samrid med berorda parter
(a) Rédgivande kommittén for lika mojligheter for kvinnor och mén?

I ett yttrande frin december 2017%¢ framholl ridgivande kommittén att bittre insyn i
loneséttningen dr ett forsta steg pa vigen for att sdkerstilla tillimpningen av
likaloneprincipen. Kommittén uppmirksammade bristande insyn pa tre nivaer.

— For det forsta offentliggdr foretagen sidllan uppgifter om 16negrader, och
kriterierna for 16neséttning ar fortsatt oklara.

— For det andra saknas tydliga och rittsligt bindande krav pd insyn 1
l6nesittningen.

— For det tredje brister det i tillsynen Over de nationella bestimmelsernas
tillimpning.

Kommittén uppmanade till dtgérder som ska fOrbdttra insynen i1 10neséttningen genom
faststdllande av en enskild ritt att begéra och fa information om den egna I6nenivan och om
sammanstéllda 16nenivaer, for att inte skapa motséttningar pa arbetsplatsen. Denna réttighet
kan dven wvidgas till att omfatta lokala fackforeningsrepresentanter eller andra
arbetstagarforetradare.

(b) Offentligt samrad och riktade enkiter

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

av en radgivande kommitté for lika mdjligheter for kvinnor och min. Kommittén hjdlper kommissionen att
utarbeta och genomfora EU-atgdrder som ska frimja lika mdjligheter for kvinnor och mén. Den verkar dven for
fortlopande utbyte av relevanta erfarenheter, policy och praxis mellan medlemsstaterna och de olika berorda

parterna.

26 https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/adopted_opinion_gpg.pdf
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Ett offentligt samrdd®*’ holls mellan den 11 januari och den 5 april 2019 for att samla
information, asikter och erfarenheter av problem med l6negap och brister i nationella
bestimmelser och EU-bestimmelser om insyn i lonesdttningen. Man sokte dven beldgg for i
vilken mén rekommendationen fran 2014 bidragit till att starka tillimpningen av principen om
lika 16n enligt artikel 157 1 EUF-fordraget och det omarbetade direktivet. Slutligen stéilldes
framéatblickande fragor om relevanta aspekter pa forslaget om béttre insyn, dédribland behovet
av ytterligare atgirder pA EU-niv4 mot konsdiskriminerande I&nesittning.?

Vid de dirpa foljande offentliga samraden (fran den 5 mars till den 28 maj 2020) lamnade
nationella myndigheter, fackforeningar, arbetstagarorganisationer, niringslivsorganisationer,
icke-statliga organ och enskilda individer synpunkter pa konsdiskriminerande 16neséttning,
insyn i loneséttningen och utmaningar med efterlevnaden av ritten till lika 16n for samma
eller likvirdigt arbete.?’

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

. Konsekvensbedomning

I den konsekvensbedomning?! som atfoljer detta forslag

— beskrivs de problem som uppkommer vid tillimpningen av det géllande
regelverket och dess efterlevnad,

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

— bedoms de politiska alternativens sociala och ekonomiska konsekvenser.

De politiska dtgirdsalternativ som beskrivs avser att ge enskilda arbetstagare insyn, skapa
Oppenhet pa arbetsgivarniva och underlitta tillimpningen och efterlevnaden av det befintliga
rittsliga regelverket. Alternativen dr olika och spanner over allt fran maximal intervention
(avseende vilken personal och vilka foretag som omfattas) till minimala ingrepp (som véger
arbetstagarnas grundlidggande ratt till lika 16n mot de planerade atgirdernas mojliga
administrativa bordor och merkostnader for arbetsgivarna).

Enligt konsekvensbedomningen dr den atgdrdskombination som foreslds hiar den mest
proportionerliga och logiska, med tanke pd forslagets allménna och sérskilda mal.

De specifika nationella konsekvenserna styrs av olika omsténdigheter, till exempel 1 vilken
mén lagstiftningen maste anpassas och den overgripande socioekonomiska situationen.
Allménna fordelar kan véntas 1 form av fordjupad medvetenhet bland arbetsgivarna, egenmakt
for arbetstagarna tack vare battre efterlevnad av deras ritt till lika 16n for samma eller
likvardigt arbete, minskad sdrbehandling 1 l6nehdnseende pa grund av kon, hantering av

27 https://ec.europa.eu/info/law/better-regulation/have-your-say/initiatives/1839-Evaluation-of-the-

provisions-in-the-Directive-2006-54-EC-implementing-the-Treaty-principle-on-equal-pay-/public-consultation
3 En sammanfattning av svaren finns i bilaga 2 till 2020 &rs utvirderingsrapport.

» En sammanfattning av svaren finns i bilaga 2 till den konsekvensbeddmning som atfoljer detta forslag.
30 En sammanfattning av svaren finns i bilaga 2 till den konsekvensbeddmning som atfoljer detta forslag.
3 SWD(2021) 41.
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systematisk undervédrdering av kvinnors arbete samt i forlingningen en minskning av
l6neskillnader mellan koénen som kan bero pa Ionediskriminering. Effekter pa
makroekonomisk niva kan ocksa forvintas, men &dr svara att ndrmare berdkna eftersom det
saknas uppgifter om lonediskrimineringens omfattning (och dirmed om dess paverkan pa
loneskillnaderna mellan konen). Mer jamlik Ionesittning kan ©oka de sammanlagda
bruttoinkomsterna pd EU-niva och minska ojdmlikheter avseende marknadslonen i1 alla
medlemsstater. Vidare véntas fattigdomsrisken minska, frimst for ensamstaende fordldrar
(som 1 85 % av fallen &r kvinnor). I allménhet kan forslaget leda till 6kade skatteintikter frin
direkt beskattning och sociala avgifter och en dkning av den sammantagna efterfragan, med
tanke pa 6kningen av bruttoinkomsterna.

Om sérbehandling pd grund av kon i arbetsgivarnas lonesdttning forsvinner, far det positiva
effekter pa arbetstillfredsstillelsen och arbetstagarnas engagemang, tvd mycket viktiga
faktorer efter krisen. Detta kan 1 sin tur gynna arbetsgivarna genom minskad
personalomséttning och béttre rykte vilket kan hdja vinsterna. Skérpta efterlevnadsatgarder
kommer att forbattra tillgangen till réttslig provning och efterlevnaden av rittigheter som
foljer av EU-lagstiftningen. Tydligare bestimmelser kommer att underlétta forstaelsen,
medvetenheten om den réttsliga ramen och en konsekvent tillimpning.

Utkastet till konsekvensbedomning tillstyrktes av ndmnden for lagstiftningskontroll den 27
januari  2021. Nimndens yttrande, den slutliga konsekvensbedomningen och
sammanfattningen av den offentliggors tillsammans med detta forslag.

. Lagstiftningens Andamaélsenlighet och forenkling

Kommissionen har sett 6ver hur den administrativa bérdan kan forenklas och minskas, i
synnerhet for smaforetag. Atgirderna i detta forslag, som bygger pa nationell praxis i EU och
pa annat hall, har utformats for att stirka rétten till lika 16n och samtidigt begrinsa eventuella
merkostnader och administrativa bordor, d&ven med hansyn till den svéra ekonomiska
situationen 1 EU pd grund av covid-19-pandemin. Forslaget foljer ddrmed
proportionalitetsprincipen. I synnerhet med tanke pa de potentiella anstringningar som krévs
for att ta fram och rapportera om lonesystemet, tillimpas rapporteringsplikten bara pa
arbetsgivare med minst 250 anstdllda. Den gemensamma lonebedomningen kommer att
tillimpas bara pd arbetsgivare vars drsrapporter ger stark anledning att tro att det kan
forekomma problem med likabehandling av konen i 16nehdnseende. Analysen visar att de
atgdrder som foreslds 1 direktivet medfor maéttliga kostnader och inga billigare sitt att na
samma mal med likvirdig verkan kunde beskrivas.

. Grundliggande rittigheter

Malen for detta forslag dr forenliga med Europeiska unionens stadga om de grundliaggande
rattigheterna, sarskilt artikel 23 som faststéller att ”Jamstilldhet mellan kvinnor och mén ska
sakerstillas pd alla omraden, inbegripet i friga om anstéllning, arbete och 16n” och artikel 31
som faststiller att “Varje arbetstagare har ritt till hilsosamma, sdkra och véirdiga
arbetsforhallanden”.

I artikel 27 1 stadgan faststdlls vidare att ”Arbetstagarna eller deras representanter ska pa
lampliga nivéer garanteras rétt till information och samrdd vid ldmplig tidpunkt, i de fall och
pa de villkor som foreskrivs 1 unionsritten samt 1 nationell lagstiftning och praxis”.
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4. BUDGETKONSEKVENSER

Forslaget kriaver inga ytterligare anslag fran EU:s budget.

5. OVRIGA INSLAG
. Overvakning, utvirdering och rapportering

Medlemsstaterna ska inforliva direktivet inom tva ar efter antagandet och underritta
kommissionen om de nationella inforlivandeatgérderna. I enlighet med artikel 30 i direktivet
fér de Gverlata 4t arbetsmarknadens parter att inforliva direktivet genom kollektivavtal.

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

. Ingiende redogorelse for de specifika bestimmelserna i forslaget

Kapitel I - Allmdnna bestdmmelser

Artikel 1 — Syfte och innehall

Genom denna bestimmelse preciseras direktivets syfte och innehall. Direktivet syftar till att
faststélla minimikrav som ska stdrka tilldmpningen av principen om lika 16n for kvinnor och
min och forbudet mot konsdiskriminering genom insyn i I0nesdttningen och skirpta
efterlevnadsmekanismer.

Artikel 2 — Tilldmpningsomrdde

Genom denna bestdmmelse faststills direktivets tillimplighet pa personer, dvs vem som kan
aberopa de rittigheter som direktivet ger.

Artikel 3 — Definitioner

Genom denna bestammelse faststills termer och begrepp och fortydligar redan frdn borjan hur
de bor tolkas inom ramen for detta direktiv.

Termerna och begreppen omfattar berérda befintliga definitioner i det omarbetade direktivet
(16n, direkt diskriminering, indirekt diskriminering) och dessutom infors nya begrepp med
sarskild koppling till rdtten till lika 16n, sdsom I6neniva, l6neskillnad, medianloneskillnad,
l6nekvartil och arbetstagarkategori.

Begreppet ’16n” omfattar den géingse grund- eller minimilénen samt alla Gvriga formaner 1
form av kontanter eller naturaférméner som arbetstagarna fér, direkt eller indirekt (de
sistndimnda nedan kallade [onetilligg eller varierande ersdttningar), av sin arbetsgivare pa
grund av anstillningen, Detta omfattar dven alla ytterligare formaner sasom bonusar,
overtidsersittning, reseersittning (inklusive tjdnstebil som tillhandahélls av arbetsgivaren
samt resekort), bostadsbidrag, utbildningsbidrag, avgangsvederlag, lagstadgad sjuklon,
lagstadgad kompensation och tjdnstepension. Det bor omfatta alla typer av ersittning som
lamnas enligt lag eller kollektivavtal.
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Konsdiskriminering 1 I0neséttningen kan bero pd intersektionalitet mellan olika
diskrimineringsgrunder, diskriminering pa grund av kon a ena sidan, och a andra sidan till
exempel pd grund av ras eller etniskt ursprung, religion eller dvertygelse, funktionshinder,
alder eller sexuell laggning (som omfattas av diskrimineringsforbudet i direktiv 2000/43/EG
eller direktiv 2000/78/EG). Den nya definitionen syftar till att fortydliga att man vid
bedomningen av konsdiskriminerande 16nesittning bor ta hidnsyn till sddana kombinationer
(intersektionalitet), och dirigenom undanrdja eventuella tvivel som kan férekomma enligt det
hittills géillande rittsliga ramverket. Darmed kan man sdkerstilla att domstolar och behoriga
myndigheter tar vederborlig hinsyn till alla typer av missgynnande som kan bero pa
intersektionalitet mellan olika diskrimineringsgrunder sévédl 1 materiellt som formellt
hénseende, exempelvis vid provning av om diskriminering forekommit, beslut om ldmplig
jamforbar person, bedomning av proportionalitet och i forekommande fall faststdllande av
kompensation eller sanktioner. Ett exempel pé intersektionalitet &r att en migrerande kvinna
kan utsdttas for en mangfasetterad diskriminering som pa samma gang kan bero pa
exempelvis hennes konstillhdrighet, och/eller ras, och/eller etniska ursprung, och/eller
religion och/eller overtygelse.

Artikel 4 — Lika eller likvirdigt arbete

Respekten for principen om lika 16n som stadfdsts i fordraget krdver att arbetsgivarna
tillimpar l6nestrukturer som sékerstiller att kvinnor och mén far lika 16n for samma eller
likvérdigt arbete. For att arbetstagare och arbetsgivare ska kunna bedéma vad som é&r arbete
av lika virde dldggs medlemsstaterna genom denna bestimmelse att faststilla verktyg och
metoder som ska gora det mojligt att bedoma och jimfora arbetets virde med hjilp av
objektiva kriterier som omfattar krav pa utbildning, arbetslivserfarenhet och fortbildning,
fardigheter, arbetsinsats och ansvarsomrdden, arbetsresultat och arbetets karaktér. Detta ligger
till grund for beddmningen av huruvida arbetstagare kan anses vara i jamforbara situationer
och utfora arbete av lika viarde och kommer att hjédlpa arbetsgivarna att bittre kategorisera och
l6nesitta befattningar med hjélp av objektiva och kdnsneutrala kriterier.

Tydliga kriterier pd nationell nivd kommer att hjdlpa arbetstagarna att upprétta en hallbar
jamforelse och bedoma om de fatt mindre formanlig behandling dn en jamforbar person som
utfor samma eller likvéirdigt arbete.

Denna bestdmmelse innehéller dven tva fortydliganden som gjorts i Europeiska unionens
domstols rittspraxis. For det forsta har domstolen forklarat®? att man for att faststiilla om
arbetstagare dr i jamfOrbara situationer inte nddvéndigtvis maste begridnsa jamforelsen till
situationer dar kvinnliga och manliga anstillda har samma arbetsgivare. Arbetstagare kan
befinna sig i en jamf{orbar situation d@ven om de inte har samma arbetsgivare, om l6nevillkoren
kan tillskrivas en och samma kélla som faststiller dessa villkor (t.ex. nér lonevillkoren
faststélls i lag eller kollektivavtal om 16neforhéllanden som ska tillimpas pa flera foretag,
eller nér anstéllningsvillkoren faststéllts centralt for mer @n en organisation eller mer dn ett
foretag inom ett holdingbolag eller konglomerat). For det andra har domstolen meddelat att
bedémningen inte ska begrinsas enbart till arbetstagare anstillda samtidigt som kiranden.*
Dessa fortydliganden kommer att forbéttra tillimpningen av likaloneprincipen 1 praktiken.

32 Mil C-320/00, Lawrence, ECLI:EU:C:2002:498.
33 Mal 129/79 Macarthys, ECLI: ECLI:EU:C:1980:103.
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Om det inte finns nagon faktiskt jamforbar person, bor det vidare vara tillitet att jamfora med
en hypotetisk person eller anvidnda andra bevismedel (statistik eller annan tillgénglig
information) som kan underbygga misstanken om diskriminering. Jimforelse med en
hypotetisk person kommer att 6ka arbetstagarnas mojligheter att pavisa att de inte fatt samma
behandling som en jamforbar person av annat kon.

I bestimmelsen erinras slutligen kravet i artikel 4.2 1 det omarbetade direktivet, som
foreskriver att ndr ett arbetsvirderings- eller arbetsindelningssystem anvénds for att faststilla
16n maste systemen anvdnda samma konsneutrala kriterier for bdde kvinnor och mén, sé att
man utesluter alla forutsdttningar for konsdiskriminering. Detta innebér att de kriterier som
anvands for att bedoma virdet av en arbetsuppgift eller en befattning maste beskrivas och
definieras pa ett sitt som kan tillimpas pd bade kvinnor och mén pa ett objektivt och opartiskt
satt.

Kapitel Il — Insyn i l6nesdttningen
Artikel 5 — Insyn i I6nesdttningen fore anstdllning

An si linge finns det inga miniminormer p4 EU-nivd om insyn i lonesittningen fore
anstillning. Denna bestimmelse krdver att arbetsgivarna ska ange ingangslon eller
l6neintervall (som bygger pa objektiva och kdnsneutrala kriterier) for presumtiva arbetstagare.
Informationen kan 1dmnas 1 en platsannons eller pd annat sétt fore anstéllningsintervjun, sa att
den sokande inte behdver be om den (till exempel i kallelsen till intervju eller direkt fran
arbetsmarknadens parter).

Bestimmelsen forbjuder dven arbetsgivarna att friga presumtiva arbetstagare om lonehistorik
frén tidigare anstdllningar.

Syftet med bestimmelsen &r att sikerstélla att arbetstagarna har tillrdcklig information for att
kunna fOra balanserade och rdttvisa forhandlingar om sin 16n ndr de ingir ett
anstéllningsforhallande. Det skulle dven sékerstélla att befintlig l6nediskriminering och
sarbehandling inte etableras, 1 synnerhet nér arbetstagare byter arbetsgivare. Detta inskrinker
inte arbetsgivarnas, arbetstagarnas eller arbetsmarknadens parters rétt att forhandla om 16ner
utanfor de angivna intervallen. Insynsétgérden skulle ocksd gora det mdjligt att komma &t
intersektionell diskriminering 1 de fall dir icke insynsvénlig lonesittning gor det mojligt att
diskriminera pa flera olika grunder.

Artikel 6 — Insyn i I6ne- och karridrutvecklingspolicy

For att konsneutral 16neséttning och karridrutveckling ska kunna sékerstéllas kravs det enligt
denna bestdmmelse att arbetsgivarna ska forse arbetstagarna med en beskrivning av de
konsneutrala kriterier som anvéinds for 16neséttning och karridrutveckling. For att inte ldgga
orimliga bordor pd mikroforetag samt pd sma och medelstora foretag har arbetsgivaren i
lampliga fall visst handlingsutrymme 1 friga om hur skyldigheten ska fullgéras, med hinsyn
till foretagets storlek och antalet anstéllda.

Artikel 7 — Rdtt till information

Syftet med denna bestdmmelse &r att ge arbetstagarna tillgang till den information som behdvs
for att avgora om deras 16n dr icke diskriminerande, jimfort med andra anstillda i samma
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organisation som utfor lika eller likvardigt arbete - och att vid behov kunna aberopa sin rétt
till lika 16n.

Denna bestimmelse bygger pa kommissionens tidigare rekommendation fran 2014 om insyn i
l6nesdttningen. Genom bestdimmelsen ges arbetstagare rétt att begdra uppgift fran
arbetsgivaren om sin egen lonenivd och om de genomsnittliga lonenivierna, som visar
konsfordelningen i1 I6neséttningen for kategorier av anstédllda som utfor samma eller likvardigt
arbete.

Arbetsgivaren dr skyldig att varje ar informera alla arbetstagare om deras rétt att f4 ut sadan
information och tillhandahélla de begéirda upplysningarna inom rimlig tid, samt pa begéran i
en form som arbetsgivare med funktionshinder kan ta del av.

For att bemota eventuella repressalier eller patryckningar frdn arbetsgivarens sida och
arbetstagarnas riddsla for sddana, ger denna bestimmelse arbetstagarna mojlighet att begira
informationen via sina foretrddare eller ett jamstélldhetsorgan.

For att bista eventuella offer for konsdiskriminerande 16nesittning forbjuder bestimmelsen
sekretessklausuler, om 16neuppgifterna begirs ut for att &beropa ritten till lika 16n for kvinnor
och min for lika eller likvirdigt arbete. A andra sidan far arbetsgivare begira att de limnade
uppgifterna bara anvinds for att aberopa rétten till lika 16n.

Artikel 8 — Rapportering om loneskillnader mellan kvinnor och mdn

Enligt denna bestimmelse krivs det att arbetsgivare med minst 250 arbetstagare ska gora viss
information allmént tillgdnglig och atkomlig, diribland information om I6neskillnader mellan
kvinnor och mén i organisationen, dven med avseende pd IOnetilligg och varierande
ersittningar, sdsom bonusar, utover den fasta grundlonen (se kommentaren till artikel 3 ovan).

De uppgifter som ldmnats i enlighet med punkt 1 a—f i denna artikel bygger pa information
som dr enkelt tillgédnglig inom organisationen och ger en helhetsbild av konsskillnaderna i
organisationens l0neséttning. Uppgifter om konsfordelningen i1 varje 16nekvartil ger till
exempel en uppfattning om hur stor andel som ar kvinnor 1 de bést respektive sdmst betalda
befattningarna. Offentliggérandet av denna information mojliggor vissa jamforelser mellan
arbetsgivare, vilket ger dem incitament att forebygga loneskillnader, stimulerar debatt om lika
16n och manar till handling.

De uppgifter som avses 1 punkt 1 g i denna artikel, avseende l6neskillnader mellan kvinnor
och mén fordelat per arbetstagarkategori som utfor samma eller likvardigt arbete, ar
arbetsgivarspecifik och mer kinsliga 4n Overgripande siffror pd 16neskillnader.
Kategoriseringen av arbetstagare som utfor likvirdigt arbete bygger pd hur den specifika
arbetsgivaren har sammanstéllt och viktat kriterier som &r betydelsefulla i den berdrda
verksamheten. Loneskillnader i samma kategori kan alltsd inte jimforas mellan olika
arbetsgivare, och darfor bor informationen heller inte offentliggéras. Arbetsgivarna bor forse
alla arbetstagare och deras foretridare med informationen, och yrkesinspektion och
jamstilldhetsorgan bor pa begiran fa ta del av informationen. Information om léneskillnader
mellan kvinnor och mén 1 olika arbetstagarkategorier dr avgorande for att stirka
sjalvregleringen bland arbetsgivarna och ge arbetstagare och deras foretrddare mdjlighet att
krédva att likaloneprincipen efterlevs. Informationen kan ocksé anvéndas till att utlosa en sadan
gemensam lonebeddmning som avses 1 artikel 9.

Som ett alternativ till att krdva 16nerapportering fran arbetsgivarna fir medlemsstaterna, i
synnerhet for att ldtta den eventuella administrativa bordan forknippad med sadan
rapportering, anfortro befintliga organ uppgiften att sammanstélla den begérda informationen
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utifran administrativa uppgifter, exempelvis sddana som arbetsgivarna ldmnat till skatte- eller
socialforsdkringsmyndigheter, och stilla informationen till forfogande i1 arbetsgivarnas stélle.
Bestimmelsen alagger vidare det tillsynsorgan som utsetts i enlighet med artikel 26 att samla
in den information som arbetsgivarna liamnat och sédkerstilla bred tillgang till den for att
mojliggdra en jamforelse mellan enskilda arbetsgivare, branscher och regioner inom den
berdrda medlemsstaten.

Med utgangspunkt i den limnade informationen har arbetstagare och deras fOretrddare,
yrkesinspektion och jamstilldhetsorgan ritt att begdra att arbetsgivaren ytterligare ska
fortydliga och komplettera sddan information, till exempel forklara eventuella skillnader i 16n
mellan konen. Arbetsgivaren dr skyldig att besvara sddana forfragningar nom rimlig tid
genom att lamna ett motiverat svar. Om loneskillnader mellan kdnen inte kan motiveras med
hianvisning till objektiva och konsneutrala kriterier dr arbetsgivaren skyldig att avhjilpa
situationen 1 nira samverkan med arbetstagarforetrddare, yrkesinspektion och/eller
jamstilldhetsorgan.

Artikel 9 — Gemensam lonebedomning

Om lonerapporteringen enligt artikel 8 pdvisar atminstone fem procents skillnad i
genomsnittslonen for kvinnor och mén i foretaget i ndgon arbetstagarkategori som utfor
samma eller likvirdigt arbete, utan att skillnaderna kan motiveras med hénvisning till
objektiva och konsneutrala kriterier, ska den berdrda arbetsgivaren vara skyldig att gora en
lonebedomning. Arbetsgivaren mdste kunna motivera eventuella I6neskillnader i alla
arbetstagarkategorier, dven skillnader som ar mindre &n fem procent, med hjilp av objektiva
och konsneutrala kriterier och avhjélpa situationen i enlighet med artikel 8.7.

Den gemensamma 16nebedomningen bor goras av arbetsgivarna i1 samverkan med
arbetstagarforetrddare. Om arbetstagarna inte har nagra formella foretrddare i organisationen
bor arbetsgivaren utse en eller flera arbetstagare for detta &ndamal.

Kravet pd en gemensam lonebeddmning syftar till att utldsa obligatoriska atgérder fran
arbetsgivarnas sida for att se dver lonesittningspolicyn och komma till ritta med eventuell
sdarbehandling pa grund av kon i 16nestrukturerna i strid med likaloneprincipen. Samverkan
mellan arbetsgivarna och arbetstagarforetradarna sékerstéller ett vilforankrat arbetssétt och
gemensamma dtgérder.

Skillnader i genomsnittlig 16nenivd mellan kvinnor och min i varje anstillningskategori som
utfor samma eller likvirdigt arbete maste kunna motiveras objektivt, pd ett sitt som
gemensamt faststillts av arbetstagarforetrddarna och arbetsgivaren. Om skillnaderna inte kan
motiveras med hénvisning till objektiva kriterier, ar arbetsgivaren skyldig att vidta
avhjilpande atgirder. Om tidigare beddmningar gjorts maste arbetsgivaren dven ldmna en
rapport om hur effektiva eventuella atgirder med anledning av tidigare bedomningar varit.
Atgirderna ska vidtas i nira samverkan med arbetstagarforetridare, yrkesinspektion och/eller
jamstilldhetsorgan och bor omfatta inforandet av en konsneutral arbetsutvédrdering och
arbetsindelning for att sékerstélla att man utesluter all direkt eller indirekt l6nediskriminering
pa grund av kon.

Artikel 10 — Skydd av personuppgifter
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Genom denna bestdmmelse foreskrivs att eventuell behandling och/eller utlimning av
personuppgifter med anledning av atgérderna for insyn i1 lonesdttningen enligt detta direktiv
bér goras i enlighet med den allménna dataskyddsforordningen (EU) 2016/679.34

I bestimmelsen preciseras att personuppgifter som samlas in av arbetsgivarna i enlighet med
artiklarna 7, 8 eller 9 inte fir anvindas i1 andra syften én att genomfora principen om lika 16n
for lika eller likvérdigt arbete.

Ytterligare sédkerhetsbestimmelser foreskrivs om yppande av information i enlighet med
artiklarna 7, 8 och 9 direkt eller indirekt skulle ge kinnedom om en identifierbar kollegas 16n.
Medlemsstaterna far besluta att tillgdngen till information i1 saddana fall ska begrénsas till
arbetstagarforetradare eller jamstélldhetsorgan. Deras uppgift ar att ge rad till arbetstagaren
avseende eventuell talan, utan att roja faktiska lonenivaer for enskilda arbetstagare som utfor
samma eller likvérdigt arbete. Eftersom viss information om lonenivaer kanske redan ar
offentlig, till exempel avseende tjinstemin i den offentliga sektorn, bér medlemsstaterna fa
tillimpa denna sikerhetsbestimmelse 1 enlighet med nationell praxis.

Artikel 11 — Dialog mellan arbetsmarknadens parter

Det ar viktigt att engagera arbetsmarknadens parter for att frimja jimstélldhet mellan kénen 1
arbetsforhallanden. De dr bést pa att uppticka atgirdernas starka och svaga sidor nationellt,
regionalt och lokalt sé att kdnsdiskriminande 16neséttning kan forebyggas och motverkas. De
har en nyckelroll till exempel ndr det giller upprittande av konsneutrala metoder for
arbetsutvirdering och arbetsindelning. Denna artikel foreskriver dédrfor att medlemsstaterna,
utan att inskrdnka handlingsfriheten for arbetsmarknadens parter och i enlighet med nationell
lagstiftning och praxis, ska sdkerstilla att de réttigheter och skyldigheter som foljer av detta
direktiv diskuteras med arbetsmarknadens parter. Detta kan uppnds genom olika
policyatgirder som syftar till att utveckla en aktiv samverkan mellan arbetsmarknadens parter.

Kapitel Il — Rdttsmedel och efterlevnad
Artikel 12 — Tillvaratagande av rdttigheter

Denna bestimmelse bygger pd artikel 17 1 det omarbetade direktivet och &ldagger
medlemsstaterna att sékerstélla att det finns réttsliga forfaranden for att &beropa de rittigheter
och skyldigheter som fo6ljer av detta direktiv. Tillgangen till réttslig prOvning stirks genom att
det tydligare framgér att foregdende utomrittsliga forfaranden kan besta i forlikning eller
forfaranden 1 ett jimstélldhetsorgan. Tillgéngen till rattslig provning far i vilket fall som helst
inte inskridnkas genom obligatoriska krav pa mellanliggande administrativa forfaranden.

Artikel 13 — Forfaranden for eller till stod for arbetstagare

Enligt denna bestimmelse krévs det att sammanslutningar, organisationer, jimstilldhetsorgan
och arbetstagarforetradare eller andra rittsliga organ med befogat intresse av att sdkerstdlla
jamstilldheten mellan konen fér delta 1 alla réttsliga eller administrativa forfaranden avseende
efterlevnaden av de skyldigheter som foljer av forslaget. De ska ha ritt att, med arbetstagarens

34 Europaparlamentets och radets forordning (EU) 2016/679 av den 27 april 2016 om skydd for fysiska
personer med avseende pa behandling av personuppgifter och om det fria flodet av sddana uppgifter och om
upphédvande av direktiv 95/46/EG, EUT L 119, 4.5.2016, s. 1.
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godkénnande, agera vid saddana forfaranden for arbetstagarens rakning eller till stod for denne.
I flera medlemsstater har jimstélldhetsorgan 1 dag ingen ritt att vicka talan vid domstol.

Bestimmelsen ger dven jamstédlldhetsorgan och arbetstagarforetradare ritt att fora mer dn en
arbetstagares talan, med deras godkdnnande. Syftet med detta &r att frangad de processuella och
kostnadsbetingade hinder som personer vilka utsatts for konsdiskriminerande 16nesittning
moter, nér de vill aberopa rétten till lika 16n och den rétt till insyn som foreskrivs 1 forslaget.
Mgjligheten att vicka grupptalan begrinsas till erkénda organ, sdsom jamstélldhetsorgan och
arbetstagarforetradare.

Artikel 14 — Ritt till kompensation

Skédrpta krav pd kompensation kommer att ge incitament till den som utsatts for
konsdiskriminerande 16neséttning att soka réttslig provning och hivda sin rétt till lika 16n.
Genom denna bestdmmelse aldggs medlemsstaterna att sikerstdlla att alla arbetstagare som
lidit skada péa grund av en Overtradelse av ndgon av de réttigheter eller skyldigheter som foljer
av likaloneprincipen har rétt att begéra och fa full kompensation for den asamkade skadan pa
ett sdtt som ar avskriackande och star i proportion till liden skada.

Denna bestammelse bygger pa artikel 18 i det omarbetade direktivet och kriver, i enlighet
med domstolens réttspraxis, att den diskriminerade arbetstagaren ska dterinséttas i samma
situation som denne skulle ha haft om ingen diskriminering forekommit. Detta omfattar full
retroaktiv dtervinning av utebliven 16n och dirmed sammanhingande bonusar eller in-
naturaforméner, kompensation for forlorade mojligheter och ideell skada. Bestimmelsen
foreskriver slutligen att ritten till kompensation eller gottgdrelse inte far inskridnkas av en pa
forhand faststilld 6vre grins.

Artikel 15 — Ovriga riittsmedel

For att skdrpa efterlevnaden av likaloneprincipen sékerstiller denna bestimmelse att
domstolar eller behoriga myndigheter far utfiarda foreligganden som faststiller dvertradelse
av nagon av de rittigheter eller skyldigheter som f6ljer av principen om lika 16n f6r kvinnor
och mén for lika eller likvérdigt arbete, vilket ska stoppa fortsatta dvertrddelser. Vidare ar det
viktigt att domstolarna eller behdriga myndigheter kan aldgga svaranden att gora strukturella
eller organisatoriska fordndringar for att fullgéra sina skyldigheter ndr det giéller
likaloneprincipen.

For att sdkerstélla att skyldigheterna efterlevs sa fort som mojligt fir domstolarna eller
behoriga myndigheter foreldgga en aterkommande straffavgift.

Artikel 16 — Omvdiind bevisborda

Sésom redan faststills i artikel 19 1 det omarbetade direktivet kridver denna bestimmelse att
det, 1 en situation som vid forsta anblicken ger sken av konsdiskriminering, ska éligga
svaranden att bevisa att det inte forekommit ndgon overtradelse av likaloneprincipen. Dértill
starker direktivet arbetstagarens stéllning vid réttsliga eller administrativa forfaranden som
avser direkt eller indirekt diskriminering, i enlighet med gillande rittspraxis®>. Om

35 Mal C-109/88, Handels- og Kontorfunktionerernes Forbund 1 Danmark mot Dansk
Arbejdsgiverforening, som foretrdder Danfoss, ECLI:EU:C:1989:383.
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arbetsgivaren dsidosatt ndgon av sina skyldigheter enligt direktivet om insyn i 16neséttningen,
bor ndmligen omvéind bevisborda tillimpas sa att den istéllet &vilar svaranden, dven om
arbetstagaren inte ens kunnat styrka att det foreligger en situation som vid forsta anblicken ger
sken av 16nediskriminering.

De okade mojligheterna till omvidnd bevisborda kommer inte bara att gora det léttare for
arbetstagarna att &beropa sin ratt till lika I6n, utan kommer dven att ge arbetsgivarna
ytterligare incitament att fullgdra sina skyldigheter i frdga om insyn enligt direktivet.

Artikel 17 — Tillgang till bevis

I denna artikel foreskrivs det att nationella domstolar eller behoriga myndigheter bor ha
befogenhet att foreldgga svaranden att yppa relevant bevisning i dennes besittning vid talan
om konsdiskriminerande 16neséttning. I synnerhet ska nationella domstolar ha behorighet att
utfirda foreldigganden om inhdmtande av bevisning som omfattar konfidentiella uppgifter, om
de anser detta vara relevant for talan, forutsatt att de har tillgang till effektiva atgarder for att
skydda informationen. Konfidentiella uppgifter kan vara juridisk radgivning som
foretagsledningen fatt, protokoll fran aktiedgarmoéten, personuppgifter osv. som behovs for att
fora talan eller g i svaromal i mal om konsdiskriminerande loneséttning.

Artikel 18 — Preskriptionstid

Korta preskriptionstider och kréngliga forfaranden identifierades som ett av hindren for att
personer som utsatts for lonediskriminering ska kunna &beropa sin rétt till lika 16n. Dérfor
faststdlls 1 direktivet gemensamma normer fOor preskriptionstiden for talan om
konsdiskriminerande 16neséttning.

Direktivet foreskriver att preskriptionstiden for att vicka talan enligt foreliggande forslag ska
uppgd till minst tre &r och inte borja 16pa innan Overtrddelsen av likaloneprincipen eller
overtradelser av andra rittigheter och skyldigheter som foljer av detta direktiv har upphdrt och
kdranden har fatt vetskap om Overtradelserna Preskriptionstiden bor vidare uppskjutas eller
avbrytas sa snart kdranden vicker talan genom stdmning eller genom att pétala drendet hos
arbetsgivare, arbetstagarforetridare, yrkesinspektion eller jimstélldhetsorgan.

Artikel 19 — Arvoden och rdttegangskostnader

Réttegdngskostnader utgdr ett centralt hinder ur forfarandesynpunkt och ger den som utsatts
for konsdiskriminerande l6neséttning ett starkt negativt incitament att dberopa sin rtt till lika
16n, vilket 1 sin tur ger ett otillrdckligt skydd och en otillridcklig efterlevnad av rétten till lika
16n. For att sdkerstdlla en battre tillgdng till réttslig provning och ge arbetstagare incitament
att aberopa sina rattigheter sdkerstdller denna bestimmelse att en kdrande vars talan om
l16nediskriminering bifallits har rétt att fa ersattning frdn svaranden for sina utldgg for arvoden
till jurister och experter samt rattegingskostnader. Samtidigt preciseras att svarande vilkas
talan 1 mél om 16nediskriminering bifallits inte ska ha ndgon motsvarande ritt, dvs. de ska inte
ha ritt att fi erséttning fran kdranden for utligg for arvoden till jurister och experter eller
rattegdngskostnader, forutom 1 fall dar talan véckts i ond tro, varit uppenbart ogrundad eller
om utebliven ersittning bedoms vara orimlig med tanke pa de sirskilda omstdndigheterna i
maélet (till exempel om drendet gdller mikroforetag i ekonomiska svarigheter).

Artikel 20 — Sanktioner

Genom denna bestdmmelse stdrks befintliga miniminormer eller bestimmelser om sanktioner
vid Overtradelser av de réttigheter och skyldigheter som foljer av principen om lika 16n for
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kvinnor och mén for samma eller likvdrdigt arbete, genom att skdrpa den avskrickande
effekten for arbetsgivare som beter sig olagligt. Samtidigt har meningsfulla sanktioner en
forebyggande effekt eftersom de stimulerar arbetsgivarna att redan frén borjan efterkomma
sina skyldigheter.

Sanktioner som faststélls i medlemsstaterna bor omfatta straffavgifter, vilkas omfattning
maste faststdllas med hansyn till olika forsvarande omstédndigheter, sasom Overtriddelsens
allvar och varaktighet samt eventuellt uppsét eller grov forsumlighet frén arbetsgivarens sida.

Enligt denna artikel krdvs dven att medlemsstaterna ska vidta sérskilda sanktioner vid
upprepade overtradelser av de réttigheter och skyldigheter som f6ljer av principen om lika 16n
for kvinnor och mén for lika eller likvirdigt arbete. Sanktionerna skulle till exempel kunna
omfatta dterkallande av offentliga forméner eller uteslutning under viss tid frén ytterligare
tilldelning av ekonomiska incitament eller fran krediter.

Artikel 21 — Lika lon vid offentlig upphandling och koncession

I enlighet med direktiv 2014/23/EU%, direktiv 2014/24/EU%’ och direktiv 2014/25/EU*® bor
medlemsstaterna vidta ldmpliga atgéarder for att sékerstilla att de ekonomiska aktorerna (och
deras underleverantorer) vid offentlig upphandling eller koncession efterlever sina
skyldigheter i frdga om lika 16n for kvinnor och mén. Detta innebér att de framfor allt bor
sakerstélla att de ekonomiska aktdrerna tillimpar en 16neséttningspolicy som inte ger upphov
till 16neskillnader mellan manliga och kvinnliga arbetstagare som inte kan motiveras med
konsneutrala kriterier for alla arbetstagarkategorier som utfor lika eller likvérdigt arbete.

Vid tillimpningen av dessa skyldigheter bor medlemsstaterna vidare Overvdga att, i
tillampliga fall, 14ta upphandlande myndigheter anvdnda sanktioner och uppségningsklausuler
for att sidkerstilla efterlevnaden av likaloneprincipen vid offentlig upphandling eller
koncession. Genom denna bestimmelse fortydligas det dven att de befintliga frivilliga
uteslutningskriterierna enligt direktiv 2014/23/EU, direktiv 2014/24/EU och direktiv
2014/25/EU far anvindas for att utesluta en ekonomisk aktér som bryter mot
likaloneprincipen.

Skyldigheterna enligt denna bestimmelse faller inom ramen for tilldmpliga socialréttsliga och
arbetsrittsliga skyldigheter i enlighet med artiklarna 18.2 och 71.1 i direktiv 2014/24/EU om
offentlig upphandling, artiklarna 36.2 och 88.1 1 direktiv 2014/25/EU om upphandling av
enheter som &r verksamma pd omrdadena vatten, energi, transporter och posttjénster och

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

koncessioner (EUT L 94, 28.3.2014, s. 1).
37 Europaparlamentets och radets direktiv 2014/24/EU av den 26 februari 2014 om offentlig upphandling
och om upphévande av direktiv 2004/18/EG, EUT L 94, 28.3.2014, s. 65.

38 Europaparlamentets och radets direktiv 2014/25/EU av den 26 februari 2014 om upphandling av
enheter som &r verksamma pa omradena vatten, energi, transporter och posttjanster och om upphédvande av
direktiv 2004/17/EG, EUT L 94, 28.3.2014, s. 243.
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artiklarna 30.3 och 42.1 i direktiv 2014/23/EU om tilldelning av koncessioner. Avsikten med
att fortydliga och uttryckligen hénvisa till ovanstdende bestimmelser dr att stodja och stirka
tillimpningen med avseende pa rétten till lika 16n.

Artikel 22 — Skydd mot repressalier och mindre formdnlig behandling

Arbetstagare och deras foretrddare bor inte behandlas mindre forménligt efter att ha aberopat
sin ratt till lika 16n eller nagra andra réttigheter som foreskrivs 1 detta direktiv.
Medlemsstaterna bor pé nationell nivad vidta atgirder for att skydda arbetstagare och
arbetstagarforetradare mot uppsédgning eller annan ogynnsam behandling fran arbetsgivarens
sida efter ett klagomal eller réttsliga forfaranden som syftat till att sikerstélla efterlevnaden av
nagon av de réttigheter och skyldigheter som avser lika 16n for samma eller likvérdigt arbete.

Artikel 23 —Forhallande till direktiv 2006/54/EG

Genom denna bestimmelse tydliggors forhdllandet till direktiv 2006/54/EG med avseende pa
efterlevnadsatgirder. Sddana éatgirder i detta direktiv ska tillimpas pé forfaranden som avser
de réttigheter eller skyldigheter som f6ljer av principen om lika 16n f6r kvinnor och mén for
lika eller likvérdigt arbete i enlighet med artikel 4 i direktiv 2006/54/EG, istillet for artiklarna
17, 18, 19, 24 och 25 i det direktivet.

KAPITEL IV — Overgripande bestimmelser
Artikel 24 — Skyddsniva

Detta dr en standardbestimmelse som tilliter medlemsstaterna att tillimpa en hogre
skyddsniva &n den som faststélls i direktivet. Déri forbjuds dven medlemsstaterna att forsamra
skyddsnivan nér det giller lika 16n for kvinnor och mén for samma eller likvérdigt arbete.

Artikel 25 — Jimstdlldhetsorgan

Nationella jamstélldhetsorgan har en viktig uppgift nir det géller efterlevnaden av
diskrimineringsforbud och jamstilldhetslagstiftning 1 Europeiska unionen. Redan 1 det
omarbetade direktivet foreskrivs det att medlemsstaterna bor utse ett eller flera organ for
fraimjande, analys och kontroll av samt till stod for likabehandling av alla personer utan
konsdiskriminering, d&ven med avseende pd 16n. Genom denna bestimmelse faststélls det att
nationella jamstélldhetsorgan dven bor vara behoriga i fragor som ingar i detta direktivs
tillimpningsomrade. Vidare &ldggs medlemsstaterna att aktivt vidta atgérder for att sékerstélla
ett nira samarbete och samordning mellan landets jamstédlldhetsorgan och yrkesinspektioner
och for att sdkerstdlla att jamstéilldhetsorganen har tillrickliga resurser for att kunna fullgora
sitt uppdrag 1 frdga om riétten till lika 16n. For det &ndamalet bor medlemsstaterna dvervéga att
omfordela belopp som drivits in 1 form av straffavgifter till jamstélldhetsorganen.

Artikel 26 — Tillsyn och okad medvetenhet

For att sékerstélla lamplig tillsyn av hur rétten till lika 16n for kvinnor och mén som utfér
samma eller likvdrdigt arbete tillimpas bor medlemsstaterna inrdtta ett sérskilt
jamstilldhetsorgan. Detta organ kan ingé i ett redan befintligt organ med liknande syften, men
bor ha sérskilda uppgifter avseende genomforandet av de planerade dtgidrderna for insyn i
loneséttningen enligt detta direktiv och ska samla in vissa uppgifter for att bevaka ojdmlik
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l6nesittning och verkan av atgdrderna for insyn i 16neséttningen. Medlemsstaterna kommer
att behova vidta nddvandiga atgérder for att sddana organ ska kunna fungera viél.

Tillsynsorganets huvuduppgift bor vara att sammanstélla de upplysningar och rapporter som
tagits fram 1 enlighet med direktivets atgérder for insyn i1 16neséttningen och i forekommande
fall sdkerstdlla att de offentliggors 1 en anvéndarvénlig form. Organet bor dven ta itu med
bakomliggande orsaker till loneskillnader mellan manliga och kvinnliga arbetstagare och
tillhandahalla verktyg for analys och beddmning av ojamlikheter i 16n. Det bor ocksa ansvara
for att varje ar forse kommissionen med uppgifter om hur manga och vilken typ av
l16nediskrimineringsdrenden som anhéngiggjorts vid domstol och som patalats till behoriga
myndigheter, dédribland jamstilldhetsorgan. Detta organ bor slutligen ha till uppgift att verka
for okad medvetenhet bland privatigda och offentligigda foretag och organisationer,
arbetsmarknadens parter och allméinheten 1 syfte att frdmja principen om lika 16n for lika eller
likvirdigt arbete samt insyn i 16neséttningen.

Artikel 27 — Forhandlingsrditt och rdtt till kollektiva dtgdrder

Direktivet tar hinsyn till de olika arbetsmarknadsmodeller som férekommer inom EU och de
olika roller som arbetsmarknadens parter spelar i medlemsstaterna nér det géller fragor som
berdrs av detta direktiv. Denna bestimmelse bekriftar déarfor att direktivet inte alls ska
paverka den ritt arbetsmarknadens parter har att forhandla om, ingd och tillimpa
kollektivavtal samt att vidta kollektiva atgérder.

Artikel 28 — Statistik

Enligt ridets forordning (EG) nr 530/1999* ska medlemsstaterna vart fjirde &r sammanstélla
statistik 6ver 16nestrukturer pa mikronivd som ger harmoniserade uppgifter som underléttar en
berdkning av loneskillnaderna mellan koénen. 1 fyraarsintervallet mellan varje
sammanstéllning av statistik dver lonestrukturer overldmnar medlemsstaterna pa frivillig
grund varje ar uppgifter om l6neskillnader mellan kdnen, fordelat per kon, bransch, arbetstid
(heltid/deltid), typ av ekonomisk kontroll (offentligt eller privat dgarskap) och élder. Aven om
l6nediskriminering bara dr en av orsakerna till 16neskillnaderna mellan konen bor dessa
uppgifter tas fram oftare for att mojliggora en arlig bevakning. Genom denna bestimmelse
blir det obligatoriskt att arligen sammanstélla uppgifter om Ioneskillnaderna for att fi en
fullstdndig uppsittning uppgifter varje ar.

Artikel 29 — Informationsspridning

Syftet med denna bestimmelse &r att sdkerstdlla att man 1 medlemsstaterna Okar
medvetenheten om de rattigheter som faststélls 1 direktivet, liksom om Ovriga befintliga
rittigheter pa omradet.

Artikel 30 — Genomférande

Enligt denna artikel ska man, for att ta hinsyn till de olika arbetsmarknadsmodeller som
forekommer inom EU och den grad i vilken arbetsmarknadens parter 1 vissa medlemsstater
delar i utformningen av bestimmelser om de frdgor som omfattas av direktivet, tillata att

39 Rédets forordning (EG) nr 530/1999 av den 9 mars 1999 om strukturstatistik Sver ldner och
arbetskraftskostnader (EGT L 63, 12.3.1999, s. 6).
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medlemsstaterna overlater at arbetsmarknadens parter att genomfora relevanta bestimmelser i
direktivet, forutsatt att man kontinuerligt kan sikerstilla att direktivet far onskad verkan.

Artikel 31 — Inforlivande

Genom denna bestdmmelse faststdlls tidsfristen for medlemsstaterna att inforliva direktivet 1
nationell lagstiftning och dverldmna texterna i1 fraga till kommissionen. Fristen faststills till
tva ar efter ikrafttrddandet av detta direktiv.

Artikel 32 — Rapportering och éversyn

Genom denna bestammelse aldggs medlemsstaterna att senast atta ar efter ikrafttradandet av
direktivet rapportera till kommissionen om hur direktivet tillimpats, s& att kommissionen kan
se Over tillimpningen av direktivet.

Artikel 33 — Ikrafttrddande

Detta dr en standardbestdmmelse enligt vilken direktivet tridder 1 kraft den tjugonde dagen
efter det att det har offentliggjorts 1 Europeiska unionens officiella tidning.

Artikel 34 — Adressater

Detta dr en standardbestimmelse om adressaterna som klargor att direktivet riktar sig till
medlemsstaterna.
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2021/0050 (COD)
Forslag till
EUROPAPARLAMENTETS OCH RADETS DIREKTIV

om stirkt tillimpning av principen om lika 16n for kvinnor och mén for lika eller
likvirdigt arbete tack vare insyn i loneséittningen och efterlevnadsmekanismer

EUROPAPARLAMENTET OCH EUROPEISKA UNIONENS RAD HAR ANTAGIT
DETTA DIREKTIV

med beaktande av fordraget om Europeiska unionens funktionssétt, sérskilt artikel 157.3,
med beaktande av Europeiska kommissionens forslag,

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

med beaktande av Europeiska ekonomiska och sociala kommitténs yttrande*,

i enlighet med det ordinarie lagstiftningsforfarandet, och

av foljande skal:

(1) Artiklarna 2 och 3.3 1 fordraget om Europeiska unionen stadfdster ritten till
jamstélldhet mellan konen som en grundliggande virdering och en av unionens
uppgifter.

(2) I artiklarna 8 och 10 1 fordraget om Europeiska unionens funktionssétt (EUF-
fordraget) faststills det att unionen ska undanrdja bristande jamstédlldhet, frimja
jamstéilldhet mellan konen och bekdmpa diskriminering pa grund av koén vid
utformningen av och genomforande av sin politik och verksambhet.

3) Enligt artikel 157.1 1 EUF-fordraget ska varje medlemsstat se till att principen om lika
16n for kvinnor och mén for lika arbete eller likvérdigt arbete tillampas.

(4) Enligt artikel 23 1 Europeiska unionens stadga om de grundlidggande réttigheterna ska
jamstélldhet mellan kvinnor och mén sékerstéllas pa alla omrdden, inbegripet 1 fraga
om anstéllning, arbete och 16n.

5 Den europeiska pelaren for sociala rittigheter*! som gemensamt tillkinnagivits av
p p g g g

Europaparlamentet, rddet och kommissionen ndmner bland sina principer

40 BUTCI[...],[...],s. [...].

41 https://ec.europa.eu/commission/priorities/deeper-and-fairer-economic-and-monetary-union/european-
pillar-social-rights/european-pillar-social-rights-20-principles_en
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lika behandling och lika mgjligheter for kvinnor och mén samt ritt till lika 16n for
likvardigt arbete.

(6)  Europaparlamentets och radets direktiv 2006/54/EG*? foreskriver att for samma eller
likvardigt arbete ska direkt eller indirekt konsdiskriminering avskaffas med avseende
pa alla aspekter av och villkor for erséttningen. Sérskilt om arbetsindelningssystem
anvénds for att faststdlla 16nerna, bor det bygga pa samma kriterier for bade méin och
kvinnor, sa att alla forutsittningar for konsdiskriminering utesluts.

(7) Utvirderingen ar 2020* pavisade att tillimpningen av likaloneprincipen forsvéras av
att den som utsatts for konsdiskriminering hindras av bristande insyn i 16neséttningen,
bristande rittssdkerhet 1 frdga om begreppet “likvérdigt arbete” och processuella
hinder. Arbetstagarna har inte den information som behovs for att framgéngsrikt driva
talan om ratten till lika 16n, 1 synnerhet information om lonenivaerna for kategorier av
anstéllda som utfor samma eller likvirdigt arbete. Rapporten visade att béttre insyn
skulle mojliggora upptickt av konsrelaterad olika behandling och 16nediskriminering i
foretag och organisationer. Den skulle ocksd ge de anstillda, arbetsgivarna och
arbetsmarknadens parter mojligheter att vidta ldmpliga atgirder for att stdrka ratten till
lika 16n.

(8) Efter en noggrann utvérdering av det befintliga regelverket om lika 16n for lika eller
likvirdigt arbete** och ett omfattande och inkluderande samrdd*® tillkinnagavs i
jamstilldhetsstrategin for 2020-2025* bindande atgirder om insyn i 16nesittningen.

9) Loneskillnader mellan kdnen orsakas av olika faktorer, varav en del kan tillskrivas
direkt eller indirekt 16neskriminering mellan konen. En bristande insyn generellt i
l6neséttningen inom fOretagen befdster en situation diar konsdiskriminerande
16neséttning och sdrbehandling inte upptécks eller dr svér att bevisa. Bindande
atgirder behovs darfor for att 6ka insynen 1 16neséttningen, uppmuntra foretagen att se
Over sina 16nestrukturer for att sdkerstilla lika 16n for kvinnor och médn med samma
eller likvirdigt arbete och ge personer som utsatts for diskriminering mojlighet att
aberopa sin ratt till lika 16n. Detta bor kompletteras av bestimmelser som fortydligar
befintliga rattsbegrepp (sdsom ”16n” och “arbete av lika véirde”) samt atgéarder for att
forbéttra efterlevnadsmekanismerna och tillgdngen till réttslig provning.

(10) Tillimpningen av principen om lika 16n for kvinnor och mén bor forbittras genom
undanrdjande av direkt och indirekt Ionediskriminering. Detta hindrar inte att
arbetsgivarna ger arbetstagare som utfér samma eller likvirdigt arbete olika 16n,

42 Europaparlamentets och radets direktiv 2006/54/EG av den 5 juli 2006 om genomférandet av principen

om lika mojligheter och likabehandling av kvinnor och mén i arbetslivet (EUT L 204, 26.7.2006, s. 23).

43 SWD(2020)50. Se dven 2013 ars rapport till radet och Europaparlamentet om tillimpningen av direktiv
2006/54/EG, COM(2013) 861 final.

M Utvirdering av relevanta bestimmelser i direktiv 2006/54/EG som genomfor fordragets princip om lika
16n for lika eller likvardigt arbete, SWD(2020)50. Rapport om genomforandet av EU:s handlingsplan 2017-2019

om att atgérda 16neklyftan mellan kvinnor och man, COM(2020) 101.
45

46

https://ec.curopa.cu/info/law/better-regulation/initiatives/ares-2020-33490 _en
Meddelande fran kommissionen av den 5 mars 2020: ”En jamlikhetsunion: jimstilldhetsstrategi for
2020-2025”, COM(2020)152 final.
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utifran objektiva, konsneutrala och opartiska kriterier, sdsom prestation och
kompetens.

(11) Detta direktiv bor tillimpas pa alla arbetstagare — déribland deltidsarbetande,
visstidsanstdllda och personer som ar anstillda av eller star i ett anstidllningsliknande
forhallande till bemanningsforetag — som har ett anstillningsavtal eller
anstéllningsforhallande definierat 1 géllande lag, kollektivavtal och/eller praxis i
medlemsstaten, med hénsyn till Europeiska unionens domstols rittspraxis. Domstolen
har i1 sin réttspraxis faststillt kriterier for ndr en person ska anses ha stéllning som
arbetstagare.*’” Under fOrutsittning att de uppfyller dessa kriterier bor
hushallsanstillda, efterfrdgestyrd arbetskraft, sdsongsarbetare, arbetstagare 1
kupongsystem, arbetstagare pa digitala plattformar, praktikanter och larlingar omfattas
av detta direktivs tillimpningsomrade. Uppgifter om arbetets faktiska utférande, inte
parternas beskrivning av forhallandet, bor ligga till grund for faststdllande av om ett
anstéllningsforhallande foreligger.

(12) For att undanrdja sddant som hindrar den som drabbats av konsdiskriminerande
16neséttning ifran att aberopa sin ritt till lika 16n och végleda arbetsgivarna nér de
sakerstéller denna rétt bor centrala begrepp avseende lika 16n, sdsom “’16n” och “arbete
av lika vérde” fortydligas 1 enlighet med domstolens réttspraxis. Detta bor underlitta
tillimpningen av dessa begrepp, i synnerhet for sma och medelstora foretag.

(13)  Principen lika I6n for kvinnor och mén som utfor lika eller likvardigt arbete bor foljas
med avseende pa Ion samt alla Ovriga formaner 1 form av Kkontanter eller
naturaférméner som arbetstagaren, direkt eller indirekt, fr av arbetsgivaren pa grund
av anstillningen. I enlighet med domstolens rittspraxis*® bor begreppet ”16n” inte bara
omfatta grundlon utan dven ytterligare forméner sdsom bonusar, dvertidserséttning,
reseersittning (inklusive tjinstebil som tillhandahéalls av arbetsgivaren samt resekort),
bostadsbidrag, utbildningsbidrag, avgangsvederlag, lagstadgad sjuklon, lagstadgad
kompensation och tjdnstepension. Det bor omfatta alla typer av ersittning som ldmnas
enligt lag eller kollektivavtal.

(14) I artikel 10 1 fordraget om Europeiska unionens funktionssétt stadfasts att Europeiska
unionen vid utformningen och genomforandet av sin politik och verksamhet ska soka
bekdmpa all diskriminering pa grund av kon, ras eller etniskt ursprung, religion eller
overtygelse, funktionshinder, alder eller sexuell 1dggning. Enligt artikel 4 i direktiv

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

48 Till exempel mal C-58/81, Europeiska gemenskapernas kommission mot Storhertigdémet Luxemburg,
ECLLI:EU:C:1982:215; méal C-171/88, Rinner-Kulhn mot FWW Spezial-Gebaudereinigung GmbH,
ECLI:EU:C:1989:328; mal C-147/02 Alabaster mot Woolwhich plc and Secretary of State for Social Security,
ECLLLEU:C:2004:192; mél C-342/93 - Gillespie m.fl. ECLI:EU:C:1996:46; mal C-278/93 Freers and
Speckmann mot Deutsche Bundepost, ECLI:EU:C:1996:83; mal C-12/81, Eileen Garland mot British Rail
Engineering Limited, ECLI:EU:C:1982:44; mal C-360/90, Arbeiterwohlfahrt der Stadt Berlin e.V. mot Monika
Botel, ECLLI:EU:C:1992:246 och mal C-33/89, Maria Kowalska mot Freie und Hansestadt Hamburg, ECLI:
EU:C:1990:265.
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2006/54/EG far det inte forekomma négon direkt eller indirekt kdnsdiskriminering, till
exempel 1 fraga om 16n. Konsdiskriminering 1 16nesattningen dar den utsattas kon ér en
avgorande faktor kan i praktiken yttra sig pd manga olika sétt. Den kan medfora
intersektionalitet mellan olika grunder for diskriminering eller ojamlik behandling déar
arbetstagaren ingar i en eller flera grupper som skyddas mot diskriminering pa grund
av kon & ena sidan, och & andra sidan till exempel pa grund av ras eller etniskt
ursprung, religion eller overtygelse, funktionshinder, alder eller sexuell laggning (som
omfattas av diskrimineringsforbudet 1 direktiv 2000/43/EG eller direktiv 2000/78/EG).
Migrerande kvinnor befinner sig i en av de grupper som mdter denna typ av dubbel
diskriminering. Detta direktiv bor déarfor klargoéra att sddan intersektionalitet i
samband med konsdiskriminerande 16neséttning bor beaktas, och pé sé sitt undanrdja
eventuella tvivel som kan forekomma enligt det hittills gédllande rittsliga ramverket.
Darmed bor man kunna sékerstélla att domstolar eller behoriga myndigheter tar
vederborlig hinsyn till alla typer av missgynnande som kan bero pa intersektionalitet
mellan olika diskrimineringsgrunder i savédl materiellt som formellt hénseende,
exempelvis vid provning av om diskriminering forekommit, beslut om lamplig
jamforbar person, bedomning av proportionalitet och 1 forekommande fall
faststdllande av kompensation eller sanktioner.

(15) For att respektera ritten till lika 16n for kvinnor och min maste arbetsgivarna ha
16neséttning eller lonestrukturer som inte ger upphov till sddana I6neskillnader mellan
kvinnor och min som utfér samma eller likvardigt arbete som inte kan motiveras med
hjilp av objektiva och konsneutrala kriterier. Sddana lonestrukturer bor mojliggora
jamforelser mellan virdet av olika befattningar nom samma organisation. Enligt
domstolens praxis bor arbetets virde beddomas och jimforas med hjidlp av sddana
objektiva kriterier som exempelvis krav pa utbildning, arbetslivserfarenhet och
fortbildning, fardigheter, arbetsinsats och ansvarsomraden, arbetsresultat och arbetets
karaktir®.

(16)  Att hitta en giltig jamforbar person dr en viktig parameter for att faststdlla om visst
arbete kan anses vara av lika virde. Det ger arbetstagaren mojlighet att visa att han
eller hon fatt mindre formanlig behandling &n den jamforbara personen av motsatt kon
som utfor lika eller likvirdigt arbete. Om det inte finns niagon faktisk jadmforbar
person, bor det vara tillitet att gora jimforelser med en hypotetisk person sé att
arbetstagaren far mojlighet att pavisa att han eller hon inte fatt samma behandling som
en hypotetisk jamforbar person av motsatt kon. Detta skulle undanrdja ett stort hinder
for potentiella offer for konsdiskriminerande l0nesdttning, 1 synnerhet 1 starkt
konssegregerade yrken ddr kravet pa att hitta en jimforbar person av motsatt kon gor
det hart ndr omdgjligt att vacka talan avseende likaloneprincipen. Darutdver bor
arbetstagarna inte heller hindras ifrén att beropa annat underlag, sdsom statistik eller
annan tillgdnglig information, som ger anledning att anta att diskriminering
forekommit. Dérigenom skulle det bli mojligt att vidta effektivare atgéder mot
konsgrundade 16neskillnader 1 konssegregerade branscher och yrken.

¥ Till exempel mal C-400/93, Royal Copenhagen, ECLI:EU:C:1995:155; mal C-309/97,
Angestelltenbetriebsrat der Wiener Gebietskrankenkasse, ECLI:EU:C:1999: 241; mél C-381/99, Brunnhofer,
ECLI:EU:C:2001:358 och mal C-427/11, Margaret Kenny m.fl. mot Minister for Justice, Equality and Law
Reform m.fl. [2013] ECLI:EU:C:2013:122, punkt 28.
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(17)

(18)

(19)

(20)

21

For det forsta har domstolen forklarat™® att man for att se om arbetstagare ir i

jamforbara situationer inte nddvéindigtvis maste begrdnsa jaimforelsen till situationer
dér kvinnliga och manliga anstéllda har samma arbetsgivare. Arbetstagare kan befinna
sig 1 en jamforbar situation d&ven om de inte har samma arbetsgivare om lonevillkoren
kan tillskrivas en och samma kélla som faststiller dessa. Detta kan vara fallet nir
l6nevillkoren faststills i lag eller kollektivavtal om l16neférhallanden som ska tillimpas
pa flera foretag, eller nir sddana villkor faststillts centralt for mer &n en organisation
eller mer dn ett foretag inom ett holdingbolag eller konglomerat. For det andra har
domstolen d@ven meddelat att bedomningen inte ska begransas enbart till arbetstagare
anstillda samtidigt som kéranden.!

Medlemsstaterna bor ta fram sérskilda verktyg och metoder for att stodja och vigleda
bedomningen av vad som utgér arbete av lika virde. Detta bor underlitta
tillimpningen av detta begrepp, i synnerhet for sma och medelstora foretag.

System for arbetsindelning och arbetsutvirdering som inte anvénds pa ett konsneutralt
sdtt kan bidra till en konsdiskriminerande 16neséttning, i synnerhet nir de bygger pa
antaganden om konsstereotyper. I siddana fall bidrar systemen till och beféster
loneskillnader mellan kdnen genom att mans- respektive kvinnodominerade yrken
véirderas olika dven 1 situationer dir det utférda arbetet har lika virde. Konsneutrala
system fOor arbetsutvirdering och arbetsindelning framjar daremot ett insynsvénligt
16nesystem och dr centrala for att direkt eller indirekt konsdiskriminering ska kunna
forhindras. Systemen gor det mojligt att spara lonediskriminering som beror pa
undervirdering av traditionellt kvinnodominerade arbeten. Detta sker genom att man
miter och jAmfor arbetsuppgifter med olika innehdll men med lika virde och ddrmed
underbygger principen om arbete av lika virde.

Bristen pa information om en tjinsts potentiella  loneintervall  ger
informationsassymetri som begrinsar de sokandes forhandlingsposition. Genom en
sdkerstdlld insyn bor presumtiva arbetstagare ha mojlighet att fatta vélinformerade
beslut om den forvédntade 16nen utan att det pd ndgot sétt begrénsar arbetsgivarnas eller
arbetstagarnas forhandlingspositioner eller mdjligheter att forhandla dven om l6ner
utanfor de angivna loneintervallen. Detta skulle &dven sdkerstédlla en uttrycklig icke
konsdiskriminerande grund for lonesdttningen och forsvdra en undervérderande
16nesittning 1 forhallande till kompetens och erfarenhet. Insynsétgérden skulle ocksa
gora det mojligt att komma at intersektionell diskriminering i de fall dar icke
insynsvénlig 16neséttning gor det mojligt att diskriminera pa flera olika grunder. Den
information som ska ldmnas till den sokande fore anstidllning, om den inte
tillhandahdlls 1 platsannonsen, kan l&dmnas till den sokande fore anstillningsintervjun
av arbetsgivaren eller pa annat sitt, till exempel av arbetsmarknadens parter.

For att forsvara att 16neskillnader mellan kvinnor och mén som paverkar enskilda
arbetstagare vidmakthélls over tiden bor arbetsgivarna inte fa fraga den som soker
anstéllning om dennes tidigare lonehistorik.

50
51

Mal C-320/00, Lawrence, ECLI:EU:C:2002:498.
Mal 129/79, Macarthys, ECLI:EU:C:1980:103.
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(22)

(23)

(24)

(25)

(26)

27)

Atgirder for insyn i lonesittningen bor skydda arbetstagarnas ritt till lika 16n,
samtidigt som man sa ldngt som mojligt begransar merkostnader och administrativa
bordor for arbetsgivarna, med sérskild hinsyn till mikro- och smaforetag. Néar det ar
lampligt bor atgérderna skraddarsys efter arbetsgivarens storlek med hénsyn till antalet
anstéllda.

Arbetsgivarna bor ge arbetstagarna tillgang till en beskrivning av de kriterier som
anviands for att faststdlla Ionenivaer och karridrutveckling. Med hénsyn till
organisationens storlek bor arbetsgivaren ha visst handlingsutrymme i1 fraga om hur
denna skyldighet fullgors.

Alla arbetstagare bor ha ritt att pa begdran fa ut information om sin egen 16n och om
16nenivan, uppdelad efter kon, for kategorier av anstillda som utfér samma eller
likvardigt arbete. Varje ar maéste arbetsgivarna informera arbetstagarna om denna
rittighet. Arbetsgivarna far pd eget initiativ ocksd vélja att tillhandahalla sddan
information utan att arbetstagarna miste begéra den.

Arbetsgivare med minst 250 arbetstagare bor ldmna regelbundna rapporter om
16neséttningen pé ett ldmpligt och insynsvénligt sitt, till exempel genom att ta med
denna information i sin forvaltningsberittelse. Foretag som &r understdllda kraven i
Europarlamentets och radets direktiv 2013/34/EU>? kan dven vilja att limna rapport
om l0onesittningen tillsammans med andra uppgifter som ror arbetstagarna i sin
forvaltningsrapport.

Lonerapportering bor ge arbetsgivarna mojlighet att utviardera och Overvaka sina
16nestrukturer och sin 16nesittningspolicy sd att de efterlever principen om lika 16n
redan fran borjan. Samtidigt bor kdnsuppdelade uppgifter kunna anvéndas av behoriga
myndigheter, arbetstagarforetridare och andra aktérer 1 bevakningen av
l6neskillnaderna mellan koénen 1 olika branscher (horisontell uppdelning) och
befattningar (vertikal uppdelning). Arbetsgivarna kanske vill komplettera de
offentliggjorda uppgifterna med en forklaring av eventuella loneskillnader eller
16negap mellan konen. Om skillnader i genomsnittslon for kvinnor och man som utfor
samma eller likvardigt arbete inte kan motiveras med hinvisning till objektiva och
konsneutrala kriterier bor arbetsgivaren vidta dtgirder for att avhjilpa ojamlikheterna.

For att minska arbetsgivarnas borda kan medlemsstaterna besluta att samla in och
linka de nodvédndiga uppgifterna via sin nationella forvaltning for att berdkna
l6neskillnaderna mellan manliga och kvinnliga arbetstagare hos de olika arbetsgivarna.
Sddan datainsamling kan kridva sammanlédnkning av uppgifter frn flera olika héll i den
offentliga fOrvaltningen (till exempel skattemyndigheter och socialtjdnst) och é&r
mojlig om det gar att matcha de administrativa upplysningarna om arbetsgivarna
(foretag och organisationsnivéer) med uppgifter om arbetstagarna (pa individniva),
inklusive uppgifter om kontant- och in naturaférmaner. Medlemsstaterna kan besluta
att samla in denna information bara for arbetsgivare som omfattas av skyldigheten att
lamna rapport om Ioner enligt detta direktiv, men kan &ven inkludera smd och

52

Direktiv 2013/34/EU, dndrat genom Europaparlamentets och radets direktiv 2014/95/EU av den 22

oktober 2014, vad giller vissa stora foretags och koncerners tillhandahallande av icke-finansiell information och
information om mangfaldspolicy (EUT L 330, 15.11.2014, s. 1).
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(28)

(29)

(30)

G

(32)

medelstora foretag. Medlemsstaternas offentliggérande av den obligatoriska
informationen bor ersitta skyldigheten att ldmna rapport om Ionesdttningen for de
arbetsgivare for vilka administrativa uppgifter finns, fOrutsatt att syftet med
rapporteringsskyldigheten uppnas.

For att gora informationen om l6neskillnader mellan mén och kvinnor pa foretagsniva
brett tillganglig bor medlemsstaterna anfortro at det tillsynsorgan som utsetts 1 enlighet
med detta direktiv att sammanstélla uppgifter som inkommit frén arbetsgivarna om
l6neskillnader utan att ytterligare belasta arbetsgivarna. Tillsynsorganet bor se till att
informationen stér till allmént forfogande och mdjliggér jamforelser mellan enskilda
arbetsgivare, branscher och regioner i den berérda medlemsstaten.

Gemensamma lonebeddmningar bor utlosa en Oversyn och fordndring av
l6nestrukturerna i foretag med minst 250 anstillda om ojamlikheter framkommer. Den
gemensamma lonebeddmningen bor goras av arbetsgivarna i samverkan med
arbetstagarforetrddare. Om det inte finns nagra arbetstagarforetrddare bor sddana utses
for detta andamél. Gemensamma lonebeddmningar bor utmynna i att man eliminerar
konsdiskriminering i loneséttningen.

Behandling och offentliggérande av information enligt detta direktiv bor ske i enlighet
med Europaparlamentets och ridets forordning (EU) 2016/679°%. Sérskilda
sdkerhetsbestimmelser bor antas for att forhindra direkt eller indirekt yppande av
information om en identifierbar kollega. Samtidigt bor arbetstagarna inte hindras ifran
att frivilligt yppa sin 16n for att kunna &beropa principen om lika 16n foér kvinnor och
min for lika arbete eller arbete som tillmits lika virde.

Det dr wviktigt att arbetsmarknadens parter diskuterar och #gnar sirskild
uppmérksamhet at likaloneprincipen vid kollektivavtalsforhandlingar. Hansyn bor tas
till att dialogen mellan arbetsmarknadens parter och kollektivavtalssystemen skiljer sig
at inom EU och dven beakta arbetsmarknadens parters handlingsfrihet och avtalsfrihet,
samt deras kapacitet att fOretrdda arbetstagare och arbetsgivare. Darfor bor
medlemsstaterna 1 enlighet med sina nationella system och sin praxis vidta lampliga
atgérder, sdsom program till stod for arbetsmarknadens parter, praktisk vigledning
samt aktivt deltagande fran regeringens sida i1 den nationella dialogen om
arbetsmarknaden. Sadana atgidrder bor stimulera arbetsmarknadens parter att dgna
vederborlig uppmaérksamhet at likaloneprincipen, bland annat genom diskussioner pé
lamplig nivd i samband med kollektivavtalsforhandlingar och wutveckling av
konsneutrala system Or arbetsutvérdering och arbetsindelning.

Arbetstagarna bor ha tillgang till nddviandiga forfaranden for att de littare ska kunna
utdva rétten att fa tillgdng till rittslig provning. Nationell lagstiftning som omfattar
skyldigheter, incitament eller sanktioner for att stimulera till att anvinda
forlikningsforfaranden eller att vinda sig till ett jimstdlldhetsorgan bor inte hindra
parterna ifran att utdva sin rétt att begidra domstolsprovning.
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Europaparlamentets och radets forordning (EU) 2016/679 av den 27 april 2016 om skydd for fysiska

personer med avseende pa behandling av personuppgifter och om det fria flodet av sddana uppgifter och om
upphévande av direktiv 95/46/EG (allmén dataskyddsforordning), EUT L 119, 4.5.2016, s. 1.
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(33)

(34)

(35)

(36)

(37)

Att engagera jimstélldhetsorganen vid sidan av Ovriga aktorer dr avgorande for en
verkningsfull tilldimpning av likaloneprincipen. De nationella jamstilldhetsorganens
befogenheter och uppdrag bor diarfor ge ett 1ampligt och heltdckande ansvar for att
bevaka konsrelaterad 16nediskriminering, ritt till insyn i loneséttningen och alla andra
rattigheter och skyldigheter som faststills i detta direktiv. For att komma till ratta med
de forfarandemaissiga och kostnadsrelaterade hinder som arbetstagare som anser att de
utsatts for konsdiskriminerande 16neséttning méter, nir de vill dberopa sin ritt till lika
16n, bor jamstidlldhetsorgan, sammanslutningar, organisationer, organ och
arbetstagarforetradare eller andra rattsliga instanser som har intresse av att sdkerstdlla
jamstilldheten mellan konen fa rdtt att foretrdda enskilda individer. De bor ha
mojlighet att besluta att agera for arbetstagares rikning eller tid stod for dem, for att
hjdlpa diskriminerade arbetstagare att effektivt aberopa sina rittigheter och kréva att
likaloneprincipen efterlevs.

Jamstilldhetsorgan och arbetstagarforetrddare bor dven ha ritt att foretrdda en eller
flera arbetstagare som anser sig ha utsatts for konsdiskriminering i strid med principen
om lika 16n for samma eller likvirdigt arbete. Att tillata att talan fors for flera
arbetstagares ridkning eller till stod for dem é&r ett sétt att underldtta forfaranden som
annars inte skulle ha inletts pd grund av forfarandehinder, kostnadshinder eller rddsla
for repressalier samt i situationer dér arbetstagaren diskrimineras pa flera olika grunder
som kan vara svéra att sdrskilja. Grupptalan kan potentiellt rdja systematisk
diskriminering och 6ka synligheten nir det géller lika 16n och jadmstalldhet i samhallet
1 sin helhet. Mgjligheten att vicka grupptalan skulle motivera en efterlevnad av
atgdrderna fOr insyn i lonesdttningen redan fran borjan, skapa grupptryck och oka
arbetstagarnas medvetenhet och motivation att agera forebyggande.

Medlemsstaterna bor sdkerstdlla att jimstdlldhetsorganen far tillrdckliga resurser for
att utfora sina uppgifter avseende konsdiskriminerande loneséttning pa ett effektivt
och tillfredsstéllande sdtt. Om uppgifter tilldelas fler &n ett organ bor medlemsstaterna
se till att dessa samordnas i tillrackligt hog grad.

Kompensationen bor till fullo ticka den forlust eller skada som lidits pa grund av
konsdiskriminerande 16nesittning>*. Detta bor omfatta full retroaktiv tervinning av
utebliven 16n och dirmed sammanhingande bonusar eller in-naturaférméner,
kompensation for forlorade mdjligheter och ideell skada. Kompensationen far inte
begréinsas av en 1 forvig faststilld dvre gréns.

Utover kompensationen bor dven ovriga riattsmedel tillhandahéllas. Domstolarna bor
till exempel kunna foreldgga att arbetsgivaren ska gora strukturella eller
organisatoriska fordndringar for att fullgdra sina skyldigheter ndr det géller
likaloneprincipen. Sédana atgdrder kan till exempel avse skyldighet att: se Over
l6nesdttningspolicyn med utgangspunkt i en konsneutral arbetsutvdrdering och
arbetsindelning, uppritta en handlingsplan for att undanrdja de upptéickta
ojdmlikheterna och minska alla omotiverade loneskillnader, 1dmna information och
oka arbetstagarnas medvetenhet om rdtten till lika 16n, och infora obligatorisk
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Dom i mal C-407/14, Maria Auxiliadora Arjona Camacho mot Securitas Seguridad

Espana SA, ECLI:EU:C:2015:831, punkt 45.
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(3%)

(39)

(40)

(41)

fortbildning for personalansvariga om lika 16n samt konsneutral arbetsutvérdering och
arbetsindelning.

I enlighet med domstolens rittspraxis®™ faststélldes i direktiv 2006/54/EG en
bestimmelse for att sékerstélla att bevisbordan overgar pa svaranden i situationer som
vid forsta anblicken ger sken av diskriminering. Medlemsstaterna bor inte heller
hindras fran att nérhelst det passar under forfarandet inféra bevisregler som ar
fordelaktigare for arbetstagare som vicker talan. Vid réttsliga eller administrativa
forfaranden som avser direkt eller indirekt diskriminering ska, ifall arbetsgivaren inte
efterkommit ndgon av direktivets skyldigheter avseende insyn i loneséttningen,
omvéand bevisborda automatiskt tillimpas s att den 1 stéllet dvilar svaranden, oavsett
om arbetstagaren styrkt en situation som vid forsta anblicken ger sken av
l6nediskriminering eller ej.

Aven om det ricker att bara etablera presumtion om diskriminering for att bevisbdrdan
ska Overgd pa arbetsgivaren, dr det inte alltid latt for den diskriminerade och
domstolen att veta hur en sddan presumtion ska kunna faststillas. Atgérder for insyn i
16neséttningen kan potentiellt stddja anvindningen av omvind bevisborda genom att
arbetstagarna far insyn i de genomsnittliga lonenivderna for kvinnor och médn som
utfor samma eller likvérdigt arbete. Genom att arbetstagarna pd sa vis far mojlighet att
styrka en situation som vid forsta anblicken gor det mojligt att presumera
diskriminering skulle detta snabbt utlésa den omvinda bevisbordan, vilket gynnar
arbetstagaren.

Enligt réttspraxis frin Europeiska unionens domstol bor nationella preskriptionsregler
for aberopande av rittigheter enligt detta direktiv vara utformade s att det inte i
praktiken blir omdjligt eller orimligt svart att utova dessa réttigheter.
Preskriptionstider skapar specifika hinder for den som utsitts for konsbunden
16nediskriminering. Darfor bor gemensamma miniminormer faststéllas. Dessa normer
bor faststdlla ndr preskriptionsfristen borjar 16pa, dess 16ptid och under vilka
forhallanden den ska avbrytas eller tillfdlligt upphdra att l6pa samt foreskriva att
preskriptionsfristen for talan ska vara minst tre ar.

Réttegangskostnader ger den som utsatts for konsdiskriminerande loneséttning ett
kraftigt negativt incitament nér det giller att &beropa sin rétt till lika 16n, vilket i sin tur
ger ett otillrackligt skydd och en otillrdcklig efterlevnad av rétten till lika 16n. For att
undanrdja det kraftiga forfarandeméssiga hindret for tillgang till rittvis provning bor
kdrande vars talan bifalls ha ratt till ersittning for sina rattegdngskostnader fran
svaranden. Samtidigt bor inte kidranden, om det &r den svarandes talan som bifalls,
behova bestrida dennes kostnader, forutom i fall déar talan vackts i ond tro, varit
uppenbart ogrundad eller om utebliven erséttning till svaranden av domstolen eller
behoriga myndigheter bedoms vara orimlig med tanke pd de sirskilda
omsténdigheterna 1 malet, till exempel med hénsyn till ett mikroféretags ekonomiska
stallning.
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Mal C-109/88, Handels- og Kontorfunktionerernes Forbund 1 Danmark mot Dansk

Arbejdsgiverforening, som foretrdder Danfoss, ECLI:EU:C:1989:383.
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(42)

(43)

(44)

Medlemsstaterna bor foreskriva dndamalsenliga, proportionella och avskrickande
sanktioner for dvertrddelser av de nationella bestimmelser som foljer av detta direktiv
eller de nationella bestimmelser som redan &r i kraft den dag detta direktiv trader i
kraft och som hanfor sig till rdtten till lika 16n f6r kvinnor och mén som utfér samma
eller likvirdigt arbete. Sanktionerna bor omfatta straffavgifter, som bor faststéllas till
en miniminiva med hénsyn till 6vertrddelsens allvar och varaktighet, eventuellt uppsat
att diskriminera eller grov forsumlighet, samt eventuella andra formildrande eller
forsvarande omstdndigheter som kan vara forhanden i drendet, till exempel om
lonediskrimineringen forenas med diskriminering &dven pa andra grunder.
Medlemsstaterna bor Overvdga att omfordela belopp som drivits in 1 from av
straffavgifter till jimstélldhetsorganen for att de effektivt ska kunna fullgéra sina
uppgifter avseende efterlevnaden av rétten till lika 16n, dven genom att vicka talan i
diskrimineringsidrenden eller bistd och stodja drabbade personer som vicker talan i
sddana drenden.

Medlemsstaterna bor faststilla sirskilda sanktioner for upprepade dvertridelser av de
rattigheter och skyldigheter som f6ljer av principen om lika 16n fo6r kvinnor och mén
for samma eller likvardigt arbete, for att beakta beteendets allvar och avskricka frén
ytterligare Overtradelser. Sanktionerna far dven omfatta olika former av ekonomiska
avskrickande atgéirder, exempelvis indragning av offentliga formaner eller uteslutning
under viss tid frén ytterligare tilldelning av ekonomiska incitament eller fran
deltagande i offentlig upphandling.

De skyldigheter som éligger arbetsgivarna i enlighet med detta direktiv ingér i1 de
gillande skyldigheter avseende miljo-, social- och arbetslagstiftning dér
medlemsstaterna ska sdkerstélla efterlevnaden i enlighet med Europaparlamentets och
radets direktiv 2014/23/EU>®, Europaparlamentets och ridets direktiv 2014/24/EU°’
och Europaparlamentets och radets direktiv 2014/25/EU® avseende deltagande i
offentlig upphandling. For att fullgora dessa skyldigheter vad géller ritten till lika 16n
bor medlemsstaterna framfor allt sékerstélla att de ekonomiska aktdrerna vid offentlig
upphandling eller koncession tilldmpar en 16nesittningspolicy som inte ger upphov till
16neskillnader mellan manliga och kvinnliga arbetstagare som inte kan motiveras med
konsneutrala kriterier for alla arbetstagarkategorier som utfor lika eller likvéardigt
arbete. Medlemsstaterna bor dven Overviga att, i tillaimpliga fall, 14ta upphandlande
myndigheter anvédnda sanktioner och uppsédgningsklausuler for att sédkerstélla
efterlevnaden av likaloneprincipen vid offentlig upphandling eller koncession. De far
dven ta hinsyn till om anbudsldmnaren eller ndgon av dennes underleverantorer inte
efterlever likaloneprincipen nér det géller tillimpningen av uteslutningskriterier eller
beslut om att inte tilldela kontrakt till den anbudsgivare som ldmnat det ekonomiskt
mest fordelaktiga anbudet.

56

58

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

koncessioner (EUT L 94, 28.3.2014, s. 1).
57

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

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

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

enheter som &r verksamma pa omradena vatten, energi, transporter och posttjanster och om upphédvande av

direktiv 2004/17/EG, EUT L 94, 28.3.2014, s. 243.
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(45)

(46)

(47)

(48)

(49)

(50)

Ett andamalsenligt genomforande av rétten till lika 16n forutsétter ett lampligt rattsligt
och administrativt skydd mot all ogynnsam behandling pd grund av arbetstagares
forsok att aberopa sina rdttigheter nir det géller lika 16n, eventuella klagomal till
arbetsgivaren eller andra rittsliga eller administrativa forfaranden som syftar till att
astadkomma efterlevnad av rétten till lika 16n.

For att stirka efterlevnaden av likaloneprincipen bor detta direktiv skdrpa de befintliga
efterlevnadsmekanismerna och forfarandena avseende de réttigheter och skyldigheter
som foljer av direktivet oh av bestimmelserna om lika 16n i direktiv 2006/54/EG.

I detta direktiv faststdlls minimikrav, vilket innebar att medlemsstaterna har kvar sin
mojlighet att inféora och behélla mer formanliga bestimmelser. Rittigheter som
forvdrvats enligt den befintliga réttsliga ramen bor fortsétta att gélla, om inte
fordelaktigare bestimmelser infors i och med detta direktiv. Genomforandet av detta
direktiv kan inte anvéndas for att inskrinka befintliga rittigheter enligt géllande
unionsritt eller nationell réitt pa detta omrdde och kan inte heller utgdra ett giltigt skal
for att sdnka den allménna skyddsnivan for arbetstagarna ndr det giller lika 16n for
kvinnor och min som utfor samma eller likvirdigt arbete.

For att sikerstdlla 1amplig tillsyn av hur rétten till lika 16n for kvinnor och mén som
utfor samma eller likvérdigt arbete tillimpas bor medlemsstaterna inrétta eller utse ett
sarskilt jamstélldhetsorgan. Detta organ kan ingéd i ett redan befintligt organ med
liknande syften, men bor ha sérskilda uppgifter avseende genomfOrandet av de
planerade atgirderna for insyn i I6nesittningen enligt detta direktiv och ska samla in
vissa uppgifter for att bevaka ojdmlik 16nesittning och verkan av atgérderna for insyn 1
l6neséttningen.

Det dr viktigt att sammanstélla 16nestatistik som visar kdnsfordelningen och att forse
kommissionen (Eurostat) med tillforlitlig och uttommande statistik for att
utvecklingen av loneskillnaderna mellan kénen pd EU-niva ska kunna analyseras och
foljas. Enligt radets forordning (EG) nr 530/1999°° ska medlemsstaterna vart fjirde ar
sammanstélla statistik 6ver lonestrukturer pa ett sitt som underléttar berdkningar av
16neskillnaderna mellan konen. Arlig statistik av god kvalitet kan 6ka insynen och
forbattra tillsynen och medvetenheten om ojdmlika 16neskillnader mellan konen. Det
ar helt avgorande att sddana uppgifter ar tillgdngliga och jamforbara om det ska kunna
avgoras vilka framsteg som gors sdvil nationellt som pa EU-niva.

Syftet med detta direktiv &r att astadkomma en bittre och mer verkningsfull
tillimpning av principen om lika 16n for kvinnor och méan for lika eller likvirdigt
arbete genom inforande av gemensamma minimikrav som bor tillampas pa alla foretag
och organisationer inom hela EU. Eftersom detta mal inte 1 tillricklig utstrickning kan
uppnas av medlemsstaterna utan kan uppnas béttre pd unionsniva, far unionen vidta
atgdrder 1 enlighet med subsidiaritetsprincipen 1 artikel 5 1 fordraget om Europeiska
unionen. I enlighet med proportionalitetsprincipen 1 samma artikel gér detta direktiv,
som begrinsas till att faststdlla miniminormer, inte utdver vad som dr nddvandigt for
att uppna detta mal.
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Rédets forordning (EG) nr 530/1999 av den 9 mars 1999 om strukturstatistik Sver loner och

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

32

SV



SV

(51)  Arbetsmarknadens parter har en viktig roll att spela nar det géller hur atgérderna for
insyn 1 Ioneséttningen tilldmpas i medlemsstaterna, i synnerhet i de medlemsstater dér
kollektivavtal tillimpas i stor utstrickning. Medlemsstaterna bor darfor ha mojlighet
att Gverlata at arbetsmarknadens parter att genomfora hela eller delar av detta direktiv,
forutsatt att medlemsstaterna vidtar alla nddvandiga atgérder for att alltid sékerstilla
att direktivet far onskad verkan.

(52) Vid tillimpningen av detta direktiv bor medlemsstaterna undvika sddana
administrativa, ekonomiska och rittsliga dligganden som motverkar etablering och
utveckling av mikroforetag samt smad och medelstora foretag. Medlemsstaterna
uppmanas darfor att utvdrdera hur deras inforlivandeakter péverkar sma och
medelstora foretag for att sidkerstilla att dessa inte blir oproportionerligt drabbade, och
da vara sérskilt uppmérksamma pa mikroforetag, pd att underldtta den administrativa
bordan och pa att offentliggdra resultaten av sadana utvérderingar.

(53) Europeiska datatillsynsmannen har horts i enlighet med artikel 42 i férordning
(EU) 2018/1725% och avgav ett yttrande den XX XXXX.

HARIGENOM FORESKRIVS FOLJANDE.
KAPITEL I

Allmdinna bestimmelser

Artikel 1

Innehall

I detta direktiv faststélls minimikrav for att stirka tillimpningen av principen om lika 16n for
kvinnor och mén for lika eller likvardigt arbete som stadfasts 1 artikel 157 1 EUF-fordraget
och diskrimineringsférbudet som stadfdsts 1 artikel 4 1 direktiv 2006/54/EG, i1 synnerhet med
hjilp av insyn 1 l6neséttningen och skérpt efterlevnad.

Artikel 2
Tillimpningsomrade
1. Detta direktiv dr tillimpligt pd arbetstagare 1 bdde den offentliga och den privata
sektorn.
2. Detta direktiv ska tillimpas pa alla arbetstagare som har ett anstillningsavtal eller ett

anstéllningsforhallande enligt definitionen i den lagstiftning, de kollektivavtal eller
den praxis som giller i varje medlemsstat med hénsyn till domstolens réttspraxis.

60 Europaparlamentets och radets forordning (EU) 2018/1725 av den 23 oktober 2018 om skydd for
fysiska personer med avseende pd behandling av personuppgifter och om det fria flddet av sadana uppgifter och
om upphévande av forordning (EG) nr 45/2001 och beslut nr 1247/2002/EG (EUT L 295, 21.11.2018, s. 39).
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Artikel 3

Definitioner

I detta direktiv géller f6ljande definitioner:

(a)

(b)
(c)

(d)

(e)

Q)

(2

(h)

(@)

W)

(k)

lon: den gingse grund- eller minimilonen samt alla 6vriga férmaner i form av
kontanter eller naturaférméner som arbetstagaren far, direkt eller indirekt (de
sistnimnda nedan kallade ldnetilligg eller varierande ersdttningar), av sin
arbetsgivare pa grund av anstillningen.

loneniva: arslon brutto och motsvarande timlon, brutto.

loneskillnad: skillnaden mellan de genomsnittliga I6nenivaerna bland kvinnliga
och manliga arbetstagare hos arbetsgivaren, uttryckt i procent av de manliga
arbetstagarnas genomsnittliga I6neniva.

medianloneniva: nivan pa lonen for den arbetstagare som ligger i mitten av
lonefaltet, dar hilften av arbetstagarna tjanar mer och hélften tjinar mindre.

medianloneskillnad: skillnaden mellan de genomsnittliga 16nenivaerna bland
kvinnliga och manliga arbetstagare hos arbetsgivaren, uttryckt i procent av de
manliga arbetstagarnas medianloneniva.

lonekvartil: fyra grupper arbetstagare, uppdelade i lika stora delar fran lagsta
till hogsta delen av 16neskalan.

arbetstagarkategori: arbetstagare som utfor samma eller likvardigt arbete som
grupperats av arbetsgivaren enligt de kriterier som faststélls 1 artikel 4 1 detta
direktiv och beskrivits av den berdrda arbetsgivaren.

direkt diskriminering: ndr en person pa grund av kon behandlas mindre
formanligt @n en annan person behandlas, har behandlats eller skulle ha
behandlats i en jamforbar situation.

indirekt diskriminering: nir en skenbart neutral bestimmelse eller ett skenbart
neutralt kritertum eller forfaringssétt sirskilt missgynnar personer av ett visst
kon jdmfort med personer av det andra konet, om inte bestimmelsen, kriteriet
eller forfaringssattet objektivt kan motiveras av ett beréttigat mal och medlen
for att uppna detta mal ar 1ampliga och nddvéndiga.

Jjamstdlldhetsorgan: det eller de organ som utsetts enligt artikel 20 1 direktiv
2006/54/EG for att framja, analysera, overvaka och stddja likabehandling av
alla personer utan kdnsdiskriminering.

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

I detta direktiv avses med diskriminering

(a)

trakasserier och sexuella trakasserier enligt artikel 2.2 i1 direktiv 2006/54/EG
samt varje form av mindre forménlig behandling pd grund av att en person
avvisar eller later bli att reagera mot ett sidant beteende, om trakasserierna
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eller behandlingen har anknytning till eller foljer av utévandet av de rattigheter
som anges i detta direktiv;

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

(c) varje form av mindre formanlig behandling av en kvinna i1 samband med
graviditet eller barnledighet i den mening som avses i radets direktiv
92/85/EEG.S!

Lonediskriminering inom detta direktivs tillimpningsomrade omfattar ocksa
diskriminering som grundar sig pa en kombination av kon och nagon annan grund
som omfattas av diskrimineringsforbudet i direktiv 2000/43/EG eller direktiv
2000/78/EG.

Artikel 4
Lika eller likvardigt arbete

Medlemsstaterna ska vidta nodvindiga atgarder for att sdkerstilla att arbetsgivarna
har infort I6nestrukturer som sdkerstéller att kvinnor och mén fér lika 16n for samma
eller likvardigt arbete.

Medlemsstaterna ska vidta ndodvéndiga atgirder for att sdkerstélla att verktyg och
metoder inrittas for att bedoma och jamfora arbetets vérde i enlighet med de kriterier
som faststélls i denna artikel. Dessa verktyg och metoder kan omfatta system for
konsneutral arbetsvardering och arbetsindelning.

Dessa verktyg och metoder ska gora det mojligt att vid arbetsvirderingen beddma
om arbetstagare befinner sig i jamforbara situationer, med hjélp av objektiva kriterier
som ska omfatta krav pd utbildning, arbetslivserfarenhet och fortbildning,
fardigheter, arbetsinsats och ansvarsomraden, arbetsresultat och arbetets karaktir. De
ska inte innehalla eller bygga pd kriterier som direkt eller indirekt bygger pé
arbetstagarens kon.

Nar skillnaderna i 16n kan tillskrivas en och samma kélla som faststiller 16nevillkor,
begrinsas bedomningen av huruvida de anstéllda utfér samma eller likvirdigt arbete
inte bara till situationer dér kvinnliga och manliga anstillda har samma arbetsgivare,
utan far utvidgas till att 4&ven omfatta kéllan. Bedomningen ska inte begrinsas enbart
till arbetstagare anstillda samtidigt som den berdrda arbetstagaren. Om ingen faktiskt
jamforbar person kan faststillas, ska det vara tillatet att jamfora med en hypotetisk
person eller anvidnda andra bevismedel som kan stirka den misstinkta
diskrimineringen.

61 Rédets direktiv 92/85/EEG av den 19 oktober 1992 om atgirder for att forbittra sikerhet och hilsa pa
arbetsplatsen for arbetstagare som &r gravida, nyligen har fott barn eller ammar (tionde sérdirektivet enligt artikel
16.1 i direktiv 89/391/EEG) (EGT L 348, 28.11.1992, 5. 1).
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5. Om ett system for arbetsutvirdering och arbetsindelning anvénds for att faststilla
l6nerna ska systemet anvdnda samma kriterier for bada konen, sa att man utesluter
alla forutsittningar for konsdiskriminering.

KAPITEL II

Insyn i lonesiittning

Artikel 5

Insyn i loneséittningen fore anstillning

1. Den som soker anstdllning ska ha rétt att fran den presumtiva arbetsgivaren fa
information om ingangslon eller loneintervall, som bygger pa objektiva och
konsneutrala kriterier och avser den tjanst som ska tillsdttas. Dessa uppgifter bor
anges 1 den offentliggjorda platsannonsen eller pa annat sétt lamnas till de sokande
innan anstédllningsintervjun utan att den sokande ska behdva be om uppgifterna.

2. En arbetsgivare ska varken muntligt eller skriftligt sjélv eller via en foretrddare fraga
den s6kande om lonehistorik fran deras tidigare anstédllningar.

Artikel 6

Insyn i lone- och karridirutvecklingspolicy

Arbetsgivaren ska se till att arbetstagarna létt kan fa tillgang till en beskrivning av de kriterier
som anvénds for att faststilla de anstéilldas 16nenivaer och karridrutveckling. Dessa kriterier
ska vara konsneutrala.

Artikel 7

Riitt till information

1. Arbetstagare ska ha rétt att fi4 ut information om sin egen I6nenivd och de
genomsnittliga l0nenivderna, som visar konsfordelningen i I0neséttningen f{or
kategorier av anstillda som utfor samma eller likvirdigt arbete, 1 enlighet med
punkterna 3 och 4.

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

3. Arbetsgivarna ska tillhandahalla den information som avses i punkt 1 inom rimlig tid
efter arbetstagarens forfragan. Informationen ska pa begiran tillhandahallas i ett
format som ar tillgéngligt for arbetstagare med funktionsnedséttning.

4. Arbetstagare ska ha mojlighet att begéra den information som avses i punkt 1 via
sina foretradare eller ett jamstilldhetsorgan.

5. Arbetstagarna ska inte hindras ifrdn att redovisa sin 16n for att kunna &beropa
principen om lika 16n for kvinnor och mén for lika eller likvardigt arbete.
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Arbetsgivare far kréva att arbetstagare som fétt den information som avses i denna
artikel inte ska anvénda informationen i andra syften &n att forsvara sin rétt till lika
16n f6r samma eller likvérdigt arbete och inte pa annat sdtt sprida informationen.

Artikel 8

Rapportering om loneskillnader mellan kvinnor och mén

Arbetsgivare med minst 250 anstillda ska tillhandahélla f6ljande information om
organisationen, i enlighet med punkterna 2, 3 och 5:

(a) Loneskillnader mellan alla kvinnliga och manliga arbetstagare.

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

(c) Medianloneskillnader mellan alla kvinnliga och manliga arbetstagare.

(d) Medianléneskillnader mellan alla kvinnliga och manliga arbetstagare med
avseende pa 1onetillagg eller varierande ersittningar.

(e) Andelen kvinnliga respektive manliga arbetstagare som fér lonetilligg eller
varierande erséttningar.

() Andelen kvinnliga respektive manliga arbetstagare i varje 16nekvartil,

(g) loneskillnader mellan kvinnor och mén i varje arbetstagarkategori, fordelat pa
sedvanlig grundlon samt 16netilldgg och varierande erséttningar.

Arbetsgivarens ledningsskikt ska bekrifta att informationen ar korrekt.

Arbetsgivaren ska offentliggéra den information som avses 1 punkt 1 a—f varje ar pa
sin webbsida eller pa annat sitt gora informationen allmant och enkelt tillgdnglig.
Information fran de fyra foregdende &ren, om den finns, ska pé begdran ocksa héllas
tillganglig. Arbetsgivaren ska dven dela denna information med det tillsynsorgan
som avses 1 punkt 6.

Medlemsstaterna far besluta att sammanstilla den information som avses i punkt 1 a—
f sjélva, med hjdlp av sddana administrativa uppgifter som arbetsgivarna lamnat till
skatte- eller socialforsdkringsmyndigheter. Denna information ska stillas till
allménhetens forfogande i enlighet med punkt 6.

Arbetsgivaren ska ldmna den information som anges i punkt 1 g till alla arbetstagare
och deras foretrddare, samt till det tillsynsorgan som aves i punkt 6. Arbetsgivaren
ska pé begiran ldmna informationen till yrkesinspektionen och jamstélldhetsorganet.
Information for de fyra foregdende aren, om sddan finns tillgdnglig, ska ocksa
lamnas ut pa begéran.

Medlemsstaterna ska anfortro det tillsynsorgan som utsetts i enlighet med artikel 26
att samla in de uppgifter som ldmnats av arbetsgivarna i enlighet med punkt 1 a—f
och att sdkerstdlla att uppgifterna offentliggbérs och pa ett anvindarvénligt sétt
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mdjliggodr en jimforelse mellan arbetsgivare, branscher och regioner i den berdrda
medlemsstaten.

Arbetstagare och deras foretrddare, yrkesinspektion och jamstélldhetsorgan, ska ha
ratt att begdra att arbetsgivaren ska ldmna ytterligare fortydliganden och
detaljuppgifter eller forklaringar avseende eventuella skillnader i 16n mellan konen.
Arbetsgivaren ska besvara en sddan begidran nom rimlig tid genom att lamna ett
motiverat svar. Om l6neskillnader mellan konen inte kan motiveras med hénvisning
till objektiva och konsneutrala kriterier ska arbetsgivaren avhjilpa situationen i néra
samverkan med arbetstagarforetradare, yrkesinspektion och/eller jimstélldhetsorgan.

Artikel 9
Gemensam lonebeddomning
Medlemsstaterna ska vidta lampliga dtgédrder for att sékerstilla att arbetsgivare med

minst 250 anstillda i samverkan med arbetstagarforetridarna utfor en gemensam
l6nebedomning om béda av de foljande forutséttningarna ar forhanden:

(a) Den lonerapportering som gjorts enligt artikel 8 visar atminstone fem procents
skillnad 1 genomsnittslonen for kvinnor och mén i ndgon arbetstagarkategori.

(b) Arbetsgivaren har inte motiverat skillnaderna i genomsnittlig l6neniva med
hénvisning till objektiva och kdnsneutrala faktorer.

Den gemensamma lonebeddmningen ska omfatta foljande:

(@) En analys av andelen kvinnliga respektive manliga arbetstagare 1 varje
arbetstagarkategori.

(b) Nérmare upplysningar om kvinnors och méns genomsnittslon samt lonetillagg
och varierande ersittningar for varje arbetstagarkategori.

(¢) En kartldggning av alla skillnader i Ioneniva for kvinnliga respektive manliga
arbetstagare 1 varje arbetstagarkategori.

(d) Skilen till dessa skillnader i 16neniva och, i forekommande fall, en objektiv
konsneutral motivering pa ett sdtt som gemensamt faststillts av
arbetstagarforetrddarna och arbetsgivaren.

(e) Atgirder for att avhjilpa sidana skillnader, om de inte kan motiveras med
hénvisning till objektiva och kdnsneutrala kriterier.

() En rapport om effektiviteten i1 eventuella atgérder som ndmnts 1 tidigare
gemensamma l6nebedémningar.

Arbetsgivarna ska stilla de gemensamma lonebeddmningarna till forfogande for
arbetstagarna, arbetstagarforetradarna, det tillsynsorgan som utsetts enligt artikel 26,
jamstilldhetsorganet och yrkesinspektionen.

Om det vid den gemensamma lonebeddmningen framkommer skillnader i
genomsnittslon for kvinnor och mén som utfor lika eller likvardigt arbete, vilka inte
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kan motiveras med hédnvisning till objektiva och konsneutrala kriterier, ska
arbetsgivaren avhjdlpa situationen i1 ndra samverkan med arbetstagarforetrddare,
yrkesinspektion och/eller jamstalldhetsorgan. Sddana atgérder ska omfatta inférandet
av konsneutral arbetsutvédrdering och arbetsindelning for att sdkerstdlla att man
utesluter all direkt eller indirekt l16nediskriminering pa grund av kon.

Artikel 10

Skydd av personuppgifter

1. I den mén é&tgdrderna enligt artiklarna 7, 8 och 9 inbegriper behandling av
personuppgifter bor detta ske i enlighet med forordning (EU) 2016/679.

2. Personuppgifter som samlas in av arbetsgivarna i enlighet med artiklarna 7, 8 eller 9
fir inte anvéndas 1 andra syften @n att genomfora principen om lika 16n for lika eller
likvardigt arbete.

3. Medlemsstaterna far besluta att endast arbetstagarforetradare eller jimstilldhetsorgan

ska ha tillgéng till den information som avses i artiklarna 7, 8 och 9 om yppandet av
uppgifterna skulle leda till att man direkt eller indirekt fir kdnnedom om en
identifierbar kollegas 16n. Arbetstagarforetrddarna eller jamstdlldhetsorganet ska
bista arbetstagaren med rad om en eventuell talan enligt detta direktiv, men utan att
roja faktiska lonenivder for enskilda arbetstagare som utfér samma eller likvirdigt
arbete. Det tillsynsorgan som avses i artikel 26 ska ha tillgéng till informationen utan
nagra inskrankningar.

Artikel 11

Dialog mellan arbetsmarknadens parter

Utan att det inskrdnker handlingsfriheten for arbetsmarknadens parter och 1 enlighet med
nationell lagstiftning och praxis bor medlemsstaterna sdkerstdlla att de réttigheter och
skyldigheter som f6ljer av detta direktiv diskuteras med arbetsmarknadens parter.

KAPITEL III

Rittsmedel och efterlevnad

Artikel 12

Tillvaratagande av rittigheter

Medlemsstaterna ska sédkerstélla att alla arbetstagare som anser sig forfordelade pa grund av
att principen om lika 16n for lika eller likvirdigt arbete inte har tillimpats pd dem, efter
eventuell forlikning, har tillgdng till rattsliga forfaranden for att sdkerstélla efterlevnaden av
de réttigheter och skyldigheter som foljer av principen om lika 16n for kvinnor och mén for
lika eller likvérdigt arbete. Forfarandena bor vara léttillgdngliga for arbetstagarna och de som
agerar 1 deras stille, dven efter det att det arbetsforhdllande som lett till missténkt
diskriminering har upphort.
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Artikel 13
Forfaranden for eller till stod for arbetstagare

Medlemsstaterna  ska  sédkerstdlla  att  sammanslutningar, organisationer,
jamstilldhetsorgan och arbetstagarforetradare eller andra rittsliga organ som i
enlighet med de ovanndmnda kriterierna i nationell lagstiftning, har befogat intresse
av att sédkerstilla jdmstdlldheten mellan konen far delta 1 alla réttsliga eller
administrativa forfaranden for att aberopa de rittigheter eller skyldigheter som foljer
av principen om lika 16n for kvinnor och mén for lika eller likvérdigt arbete. De far
med arbetstagarens godkinnande agera for dennes ridkning eller till stod for den
arbetstagare som fallit offer for en Overtrddelse av nagon av de réttigheter eller
skyldigheter som foljer av principen om lika 16n for kvinnor och mén for lika eller
likvardigt arbete.

Jamstélldhetsorgan och arbetstagarforetrddare ska dven ha ritt att agera for eller till
stod for flera arbetstagare, med deras godkénnande.

Artikel 14

Riitt till kompensation

Medlemsstaterna ska sdkerstélla att arbetstagare som lidit skada pa grund av att de
rittigheter eller skyldigheter som f6ljer av principen om lika 16n for kvinnor och mén
for lika eller likvérdigt arbete inte efterlevts har rdtt att begira och fi full

kompensation eller gottgorelse pa det sitt som medlemsstaten faststiller for &samkad
skada.

Den kompensation eller gottgorelse som avses 1 punkt 1 ska sédkerstélla faktisk och
verksam kompensation for &samkade forluster och skador pa ett séitt som é&r
avskrickande och proportionerligt 1 forhallande till den skada som lidits.

Kompensationen ska aterinsdtta den skadelidande arbetstagaren i samma situation
denne skulle ha haft om ingen konsdiskriminering forekommit och inga dvertriddelser
gjorts av ndgon av de rittigheter eller skyldigheter som foljer av principen om lika
16n {6r kvinnor och mén for lika eller likvérdigt arbete. Kompensationen ska omfatta
fullstdndig retroaktiv atervinning av utebliven 16n och ddrmed sammanhingande
bonusar eller in-naturaférmaner, kompensation for forlorade mojligheter och ideell
skada. Den ska dven ge ritt till drojsmalsrinta.

Kompensationen eller gottgorelsen far inte begrdnsas av en i forvig faststdlld dvre
grans.

Artikel 15

Ovriga rittsmedel

Medlemsstaterna ska sdkerstélla att domstol eller annan behorig myndighet som vid rittslig
provning om sékerstéllande av efterlevnaden av alla de réttigheter och skyldigheter som foljer
av principen om lika 16n for kvinnor och mén for lika eller likvirdigt arbete, pd kdrandens
begiran och pé svarandens bekostnad, ska ha ritt att utfirda foreldggande om foljande:
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(a) Ett forelaggande som faststéller overtrddelse av nigon av de réttigheter eller
skyldigheter som foljer av principen om lika 16n for kvinnor och mén for lika
eller likvardigt arbete.

(b) Ett foreliggande som aldgger svaranden att vidta strukturella eller
organisatoriska atgdrder, for att sdkerstdlla efterlevnaden av nigon av de
rattigheter eller skyldigheter som féljer av principen om lika 16n for kvinnor
och mén for lika eller likvardigt arbete, eller att upphdra med en Svertridelse
av dessa.

Om dessa foreldgganden inte efterlevs kan detta i forekommande fall leda till aterkommande
straffavgift som ska sdkerstilla efterlevnaden.

Artikel 16

Omviind bevisborda

1. Medlemsstaterna ska vidta ldmpliga atgirder i1 enlighet med sina nationella
rittssystem for att sdkerstilla att bevisbordan, ndr arbetstagare som anser sig
forfordelade pa grund av att likaloneprincipen inte har tillimpats pd dem vénder sig
till domstol eller annan behérig myndighet for att fa det faststillt om de konkreta
omstindigheterna ger anledning att anta att direkt eller indirekt diskriminering har
forekommit, ska dligga svaranden och att det 4r denne som ska fora i bevisning att
ingen direkt eller indirekt 16nediskriminering forekommit.

2. Nir rittsliga eller administrativa forfaranden om direkt eller indirekt diskriminering
inleds mot arbetsgivare som inte efterkommit de rittigheter och skyldigheter som
foljer av artiklarna 5-9 1 detta direktiv om rétt till insyn i 16nesdttning, ska
medlemsstaterna sékerstilla att det aligger arbetsgivaren att bevisa att ingen sddan
diskriminering forekommit.

3. Alla eventuella kvarstaende tveksamheter ska bedomas till kdrandens fordel.

4. Detta direktiv hindrar inte att medlemsstaterna infor bevisregler som &r mer
gynnsamma for kéranden vid talan som &beropar réttigheter eller skyldigheter
avseende lika 16n for kvinnor och mén for lika eller likvardigt arbete.

5. Medlemsstaterna kan avsta ifran att tillimpa punkt 1 pa forfaranden dir det aligger
domstolen eller den behdriga instansen att utreda fakta 1 mélet.

6. Denna artikel ska inte tillimpas pa straffrittsliga forfaranden, savida inte annat sigs i
nationell lagstiftning.
Artikel 17
Tillgang till bevis

1. Medlemsstaterna ska sékerstélla att nationella domstolar eller behdriga myndigheter
vid talan om lika 16n for kvinnor och mén f6r lika eller likvardigt arbete har ritt att
foreldgga svaranden att yppa all relevant bevisning i dennes besittning.
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2. Medlemsstaterna ska se till att nationella domstolar &r behoriga att utfirda ett
foreldggande om utlimnande av bevis som innehaller konfidentiella uppgifter, om de
anser detta vara relevant for talan. Medlemsstaterna ska se till att nationella
domstolar, nir de begir utlimnande av sadan information, har tillgang till effektiva
atgérder for att skydda denna information.

3. Denna artikel ska inte hindra medlemsstaterna ifran att bibehéalla eller infora
bestimmelser som dr fordelaktigare for kiaranden.

Artikel 18
Preskriptionstid

1. Medlemsstaterna ska anta bestimmelser om preskriptionstid for talan om lika 16n for
kvinnor och mén for lika eller likvdrdigt arbete. Dessa regler ska faststélla nér
preskriptionsfristen borjar 16pa, dess 16ptid och under vilka forhdllanden den ska
avbrytas eller tillfalligt upphora att 16pa.

2. Preskriptionstiden ska inte borja l6pa innan Overtrddelsen av principen om lika 16n
for kvinnor och mén for lika eller likvérdigt arbete eller Overtrddelse av andra
rittigheter och skyldigheter som foljer av detta direktiv har upphdrt och kdranden
har, eller rimligen kan antas ha, vetskap om Overtridelserna.

3. Medlemsstaterna ska sékerstilla att preskriptionstiden for att vicka talan uppgar till
minst tre ar.

4. Medlemsstaterna ska sdkerstélla att preskriptionstiden uppskjuts, eller beroende pa
nationell lagstiftning, avbryts sa snart kdranden vécker talan genom stdmning eller
genom att pdtala drendet hos arbetsgivaren, arbetstagarforetrddare, yrkesinspektion
eller jamstélldhetsorgan.

Artikel 19

Arvoden och rittegangskostnader

Kérande vars talan om 16nediskriminering bifallits ska ha ratt att utdver annan kompensation
fran svaranden fi erséttning for rimliga utldgg for arvoden till jurister och experter samt
rittegadngskostnader. Kdrande vars talan om lonediskriminering bifallits ska inte ha rétt att {a
ersiattning fran svaranden for utligg for arvoden till jurister och experter eller
rittegadngskostnader, om talan véckts i ond tro, var uppenbart ogrundad eller om bifall av
ersittning bedoms vara orimlig med tanke pa de sdrskilda omsténdigheterna i fallet.

Artikel 20

Sanktioner

1. Medlemsstaterna ska faststdlla regler om sanktioner for Gvertrddelse av nationella
bestimmelser som antagits enligt detta direktiv och vidta alla nddvindiga atgérder
for att sdkerstilla att de tillimpas. De faststillda sanktionerna ska vara effektiva,
proportionella och avskrickande. Medlemsstaterna ska snarast underritta
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kommissionen om sédana regler och atgérder samt eventuella &dndringar som berdr
dem.

Medlemsstaterna ska sédkerstélla straffavgifter for 6vertradelser av de réttigheter och
skyldigheter som f6ljer av principen om lika 16n for samma eller likvardigt arbete.
De ska faststélla en miniminiva for sddana straffavgifter som sikerstiller en faktisk
avskriackande verkan. Straffavgiftens niva ska faststidllas med hénsyn till

(a) Overtrddelsens allvar och varaktighet,
(b) eventuellt uppsét eller grov forsumlighet fran arbetsgivarens sida,

(c) eventuella andra forsvarande eller formildrande omstindigheter som &ar
tillampliga pa drendet.

Medlemsstaterna ska faststilla sirskilda sanktioner vid upprepade dvertrddelser av de
rittigheter och skyldigheter som avser lika 16n for kvinnor och mén, sédsom
indragning av offentliga formaner eller uteslutning under viss tid fran tilldelning av
ekonomiska incitament.

Medlemsstaterna ska vidta alla nodvéindiga atgirder for att sdkerstdlla att de
sanktioner som foreskrivs tillimpas pé ett verkningsfullt sétt i praktiken.

Artikel 21
Lika 16n vid offentlig upphandling och koncession

De lampliga atgarder som medlemsstaterna vidtar i enlighet med artikel 30.3 i direktiv
2014/23/EU, artikel 18.2 1 direktiv 2014/24/EU eller artikel 36.2 1 direktiv
2014/25/EU ska omfatta atgirder for att sékerstilla att ekonomiska aktorer i samband
med offentlig upphandling eller koncession fullgér skyldigheterna i fraga om lika 16n
for kvinnor och mén for lika eller likvérdigt arbete.

Medlemsstaterna ska dvervdga att, i tillimpliga fall, ldta upphandlande myndigheter
anvianda sanktioner och uppsdgningsklausuler for att sdkerstdlla efterlevnaden av
likaloneprincipen vid offentlig upphandling eller koncession. Nir medlemsstaternas
myndigheter vidtar atgérder i enlighet med artikel 38.7 a) i direktiv 2014/23/EU,
artikel 57.4 a) i direktiv 2014/24/EU eller artikel 80.1 i direktiv 2014/25/EU, i
forening med artikel 57.4 a i direktiv 2014/24/EU, far de utesluta eller av
medlemsstaterna dldggas att utesluta alla ekonomiska aktdrer frén deltagande i en
given offentlig upphandlingsomgéng om de pa nagot sitt kan pévisa att de
skyldigheter som avses i punkt 1 Overtritts, endera darfor att skyldigheterna avseende
ratten till insyn 1 lOnesédttningen &sidosatts, eller darfor att det forekommer
l6neskillnader pd mer &n 5 procent i en arbetstagarkategori, som arbetsgivaren inte kan
motivera med hjdlp av objektiva, konsneutrala kriterier. Detta hindrar inte
tillimpningen av andra rittigheter eller skyldigheter som foljer av direktiv
2014/23/EU, direktiv 2014/24/EU eller direktiv 2014/25/EU.
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Artikel 22

Skydd mot repressalier och mindre formanlig behandling

1. Arbetstagare och deras foretrddare far inte behandlas mindre forménligt pa grund av
att de dberopat sina réttigheter avseende lika 16n for kvinnor och mén.

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

Artikel 23

Forhallande till direktiv 2006/54/EG

Kapitel IIT i detta direktiv ska tillimpas pa forfaranden som avser de rittigheter eller
skyldigheter som foljer av principen om lika 16n for kvinnor och mén for lika eller likvardigt
arbete 1 enlighet med artikel 4 1 direktiv 2006/54/EG.

KAPITEL IV

Overgripande bestimmelser

Artikel 24
Skyddsniva

1. Medlemsstaterna far infora eller behdlla bestimmelser som dr formanligare for
arbetstagare dn de som faststills 1 detta direktiv.

2. Inforlivandet av detta direktiv fir inte under ndgra omstdndigheter utgora skil for att
forsamra skyddsnivan pa de omraden som omfattas av direktivet.

Artikel 25

Jamstalldhetsorgan

1. Utan att det paverkar behorigheten for yrkesinspektioner eller andra organ som
genomdriver arbetstagares rattigheter, diribland arbetsmarknadens parter, ska
nationella jimstéilldhetsorgan som inréttats 1 enlighet med direktiv 2006/54/EG vara
behoriga 1 frdgor som ingér i det hér direktivet tillimpningsomréde.

2. Medlemsstaterna ska aktivt vidta atgdrder for att sdkerstdlla nidra samarbete och
samordning mellan landets jimstélldhetsorgan och andra nationella tillsynsorgan pé
arbetsmarknaden.
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Medlemsstaterna ska forse jdmstalldhetsorganet med sadana resurser att det effektivt
kan utfora sina uppgifter avseende rétten till lika 16n f6r kvinnor och mén fér samma
eller likvirdigt arbete. Medlemsstaterna ska dverviga att till jamstdlldhetsorganen
omfordela sddana belopp som enligt artikel 20 drivits in i form av straffavgifter.

Artikel 26

Tillsyn och 6kad medvetenhet

Medlemsstaterna ska sékerstélla fortlopande dvervakning av hur principen om lika
16n f6r kvinnor och mén for lika eller likvardigt arbete tillampas och hur tillgédngliga
rattsmedel aberopas.

Varje medlemsstat ska utse ett organ (tillsynsorgan) som ska utdva tillsyn over och
framja tillimpningen av nationella lagar och foreskrifter som inforlivar detta direktiv
och ska vidta nodvéindiga é&tgidrder for att organet ska kunna fungera wval.
Tillsynsorganet fir utgéra en del av redan befintliga organ eller strukturer pa
nationell niva.

Medlemsstaterna ska sikerstilla att tillsynsorganets uppgifter omfattar f6ljande:

(a) Oka medvetenheten bland privatigda och offentligigda foretag och
organisationer, arbetsmarknadens parter och allminheten i syfte att frimja
likaloneprincipen och rétten till insyn 1 l6neséttningen.

(b) Ta fram verktyg for att analysera och bedoma loneskillnader for att komma till
ratta med orsakerna till 16neskillnader mellan konen.

(c) Sammanstilla uppgifter som arbetsgivarna ldmnat 1 enlighet med artikel 8.6,
och offentliggdra dessa uppgifter pd ett anvandarvanligt sétt.

(d) Samla in rapporterna om de gemensamma lonebedomningarna enligt artikel
9.3.

(¢) Sammanstilla uppgifter om hur manga och vilken typ av
l6nediskrimineringsdrenden som anhédngiggjorts vid domstol och som patalats

till behoriga myndigheter, daribland jamstélldhetsorgan.

Medlemsstaterna ska varje ar forse kommissionen med de uppgifter som avses i
punkt 3 ¢, d och e.

Artikel 27

Forhandlingsritt och ritt till kollektiva atgirder

Direktivet ska inte heller pd nagot sétt paverka ritten att forhandla om, inga och tillimpa
kollektivavtal samt att vidta kollektiva dtgérder 1 enlighet med nationell rétt eller praxis.
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Artikel 28
Statistik

Medlemsstaterna ska varje &r och i god tid forse kommissionen (Eurostat) med aktuella
uppgifter om I6neskillnader mellan konen. Statistiken ska innehalla uppgifter om
konsfordelning, ekonomisk sektor, arbetstid (heltid/deltid), dgarforhéllanden (privat/offentligt
dgande) och alder och bor framstillas for varje ar.

Artikel 29
Informationsspridning

Medlemsstaterna ska aktivt vidta atgérder for att sikerstélla att de bestimmelser som de antar
1 enlighet med detta direktiv, samt andra relevanta bestimmelser som redan &r i kraft, pa
lampligt satt uppmirksammas av de berdrda personerna inom hela sitt territorium.

Artikel 30

Genomforande

Medlemsstaterna far Overlata at arbetsmarknadens parter att genomfora detta direktiv, pa
gemensam begiran frdn dessa och fOrutsatt att medlemsstaterna vidtar alla nddvindiga
atgédrder for att alltid sdkerstilla att direktivet far 6nskad verkan.

Artikel 31

Inforlivande

1. Medlemsstaterna ska sétta 1 kraft de lagar och andra forfattningar som ar nddviandiga
for att folja detta direktiv senast [tvd ar efter ikrafttrddandet]. De ska genast
underritta kommissionen om detta.

2. Medlemsstaternas information till kommissionen ska 4tf6ljas av en sammanfattning
av hur deras beddomning av hur inforlivandeakten péverkat sma och medelstora
foretag, samt en hianvisning till var beddmningen &r offentliggjord.

3. Nér en medlemsstat antar dessa bestimmelser, ska de innehélla en hdnvisning till
detta direktiv eller 4tfoljas av en sddan hinvisning ndr de offentliggdrs. Narmare
foreskrifter om hur hinvisningen ska goras ska antas av respektive medlemsstat.

Artikel 32

Rapportering och dversyn

1. Senast [dtta ar efter ikrafitridandet] ska medlemsstaterna rapportera till
kommissionen om hur detta direktiv tillimpats och vilken verkan det haft i praktiken.
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2. Med utgingspunkt i informationen frdn medlemsstaterna ska kommissionen
overlamna en rapport till Europaparlamentet, raddet om genomforandet av detta
direktiv, och om sd ar lampligt ldgga fram forslag till andringar i lagstiftningen.

Artikel 33

Ikrafttriadande

Detta direktiv trdder 1 kraft den tjugonde dagen efter det att det har offentliggjorts i
Europeiska unionens officiella tidning.

Artikel 34

Adressater

Detta direktiv riktar sig till medlemsstaterna.

Utféardat i Bryssel den
Pa Europaparlamentets vignar Pa rddets vignar
Ordférande Ordférande
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