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BEGRUNDELSE

1. BAGGRUND FOR FORSLAGET
. Begrundelse for forslaget

Retten til lige lgn til kvinder og meand for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi et af
EU's grundlaeggende principper i Romtraktaten. Kravet om at sikre lige lgn er fastsat i
direktiv 2006/54/EF (“det omarbejdede direktiv")}, som suppleret i 2014 af en henstilling fra
Kommissionen om lgngennemsigtighed ("henstillingen fra 2014")% P& trods af denne retlige
ramme er en effektiv gennemfarelse og handhavelse af dette princip i praksis fortsat en
udfordring i EU. Manglende langennemsigtighed er blevet udpeget som en af de sterste
hindringer’. Lenforskellen mellem kennene* i EU ligger fortsat p& omkring 14 %.
Lenforskellen har pa lang sigt indvirkning pa kvinders livskvalitet, pa deres ggede risiko for
at blive udsat for fattigdom og pa den vedvarende pensionsforskel, som i EU ligger pa 33 %".
Covid-19-pandemien og de gkonomiske og sociale konsekvenser heraf ger det endnu mere
presserende at |gse dette problem, da krisen har ramt kvindelige arbejdstagere sarlig hardt®.

Europa-Parlamentet har gentagne gange opfordret til, at der geres mere pa EU-plan for at
forbedre anvendelsen af ligelgnsbestemmelserne. Radet har opfordret til en indsats fra bade
medlemsstaternes og Kommissionens side. | juni 2019 opfordrede det Kommissionen til at
udvikle konkrete foranstaltninger til at forbedre langennemsigtigheden’.

| den europeeiske sgjle for sociale rettigheder er ligestilling mellem kgnnene og retten til lige
lgn blandt de 20 principper®. I Kommissionens handlingsplan 2017-2019 om bekaempelse af
kensbestemte Ignforskelle® vurderede den behovet for yderligere retlige foranstaltninger til at
forbedre handhavelsen af princippet om lige lgn og mulighederne for at forbedre

! Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2006/54/EF af 5. juli 2006 om gennemfarelse af princippet om

lige muligheder for og ligebehandling af meaend og kvinder i forbindelse med beskeftigelse og erhverv

(EUT L 204 af 26.7.20086, s. 23). Direktivet konsoliderede de eksisterende direktiver om ligestilling mellem
kennene pa beskaftigelsesomradet og indarbejdede Den Europaiske Unions Domstols retspraksis, dvs. direktiv
75/117/E@F om lige lgn, direktiv 86/378/EQF (som &ndret ved direktiv 96/97/EF) om ligebehandling inden for
de erhvervstilknyttede sociale sikringsordninger, direktiv 76/207/EQ@F (endret ved direktiv 2002/73/EF) om
ligebehandling af mand og kvinder og direktiv 97/80/EF (andret ved direktiv 98/52/EF) om bevisbyrden i
forbindelse med forskelsbehandling péa grund af kaen.

2 Kommissionens henstilling 2014/124/EU af 7. marts 2014 om styrkelse af princippet om lige lgn til
maeend og kvinder gennem dbenhed (EUT L 69 af 8.3.2014, s. 112).

$ Jf.  Kommissionens evalueringer og gennemfgrelsesrapporter, henholdsvis SWD(2020)50 og
COM(2013) 861 final.

4 Indikatoren for lgnforskel mellem kennene maler forskellen mellem den gennemsnitlige bruttotimelan
for mandlige og kvindelige lgnmodtagere i procent af den gennemsnitlige bruttotimelgn for mandlige
Ienmodtagere, Eurostat, sdg_05_20.

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

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

! EPSCO-Radets konklusioner, juni 2019 (dok. 10349/19).

8 Sgjlen for sociale rettigheder handler om at sikre borgerne nye og mere effektive rettigheder, der bygger
pd 20 centrale principper, jf.. https://ec.europa.eu/commission/priorities/deeper-and-fairer-economic-and-
monetary-union/european-pillar-social-rights/european-pillar-social-rights-20-principles_da.

’ COM(2017) 678 final, se ogsa den tilhgrende gennemfgrelsesrapport (COM (2020) 101 final).
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lzngennemsigtigheden. | sine politiske retningslinjer’® meddelte Ursula von der Leyen, at
Kommissionen ville foresla nye bindende Iengennemsigtighedsforanstaltninger. Dette tilsagn
blev bekreeftet i strategien for ligestilling mellem mand og kvinder 2020-2025".

Dette initiativet fglger Kommissionens retrospektive evaluering'® af de relevante retlige
bestemmelser (“evalueringen fra 2020") og flere andre rapporter om emnet™. Disse
vurderinger konkluderede, at retten til lige len ikke anvendes eller handhaves
hensigtsmaessigt i praksis, og at der i mange medlemsstater er mangel pa lengennemsigtighed.

Formal med forslaget

Initiativet har til formal at tackle den vedvarende utilstreekkelige handhavelse af den
grundleeggende ret til lige lgn og sikre, at denne ret overholdes i hele EU, ved at indfere
standarder for lgngennemsigtighed for at seette arbejdstagere i stand til at gare deres ret til lige
len geldende.

Det foreslaede direktiv forfalger disse mal ved at:

— indfgre langennemsigtighed inden for organisationer

—  fremme anvendelsen af ngglebegreber vedrarende lige lgn, herunder “lgn™ og
"arbejde af samme veerdi"

—  styrke handhavelsesmekanismer.

Lengennemsigtighed ger det muligt for arbejdstagerne at opdage og bevise eventuel
forskelsbehandling pa grund af ken. Det kaster ogsa lys over kansskavheder i lgnsystemer og
jobklassificering, som ikke tillegger kvinders og mends arbejde samme veardi pa en
kensneutral made, eller som undlader at vardisette visse erhvervsmaessige feerdigheder, der
for det meste betragtes som kvindelige egenskaber. Da sadanne skavheder ofte er ubevidste,
kan lgngennemsigtighed bidrage til at @ge arbejdsgivernes bevidsthed om problemet og
hjelpe dem med at opdage diskriminerende lgnforskelle mellem kennene, som ikke kan
forklares med gyldige skensmeessige faktorer, og som ofte er utilsigtede. Langennemsigtighed
er saledes et vigtigt redskab til at fjerne tvivlien om lige lan mellem mand og kvinder og til at
statte fjernelsen af kansskavheder i lgnpraksis. Den kan ogsa fremme andringer i holdningen
til kvinders lgn ved at gge bevidstheden og stimulere debatten om arsagerne til strukturelle
lenforskelle mellem kennene. Ud over den blotte overholdelse af princippet om lige lgn kan
den ogsa vaere en udlgsende faktor for en mere generel revision af ligestillingspolitikkerne pa
virksomhedsniveau samt fremme taettere samarbejde mellem arbejdsgivere og
arbejdstagerrepraesentanter.

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

1 COM(2020) 152 final.
12 SWD(2020) 50.
B Rapport om gennemfarelsen af direktiv 2006/54/EF (SWD(2013) 512 final), konsekvensanalyse, der

ledsager henstillingen om lgngennemsigtighed (SWD(2014) 59 final), og rapport om gennemfgrelsen af
Kommissionens henstilling om styrkelse af princippet om lige lgn til mend og kvinder gennem abenhed
(COM(2017) 671 final).
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. Sammenhang med de gaeldende regler pd samme omrade

Med udgangspunkt i det omarbejdede direktiv og henstillingen fra 2014 indferes der med
dette forslag nye og mere detaljerede regler for at sikre overholdelse af princippet om lige lgn
til maend og kvinder for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi.

Den europziske sgjle for sociale rettigheder og de 20 principper heri er EU's kompas til at
opbygge et mere retfeerdigt Europa og fremme bedre leve- og arbejdsvilkar for alle. Den 3.
marts 2021 fremlagde Kommissionen en ambitigs handlingsplan for at sikre sgjlens
gennemforelse i hele EU.

Dette forslag til direktiv er en del af en bredere pakke af foranstaltninger og initiativer til
handtering af de grundleeggende arsager til lgnforskelle mellem kennene og styrkelse af
kvinders gkonomiske indflydelse og status. Lanmaessig forskelsbehandling og skavheder i
Ignstrukturerne er kun en af de grundleeggende arsager til denne lgnforskel mellem kgnnene
pa 14 % ud over andre drsager og faktorer sasom horisontal og vertikal segregering af
arbejdsmarkedet, fuldtidsarbejde i forhold til deltidsarbejde samt ulgnnet omsorgsrelaterede
begraensninger. Selv uden disse arsager og faktorer er der stadig en sakaldt "uforklarlig"
lenforskel mellem kgnnene, som tegner sig for to tredjedele af denne lgnforskel i EU's
medlemsstater, og som dette initiativ har til formal at tackle. Det er ogsa vigtigt at bemarke,
at beskeftigelseshistorikken, herunder lgnforskellen mellem kennene, sammen med
udformningen af pensionssystemet pavirker forskellen mellem kgnnene med hensyn til
pensioner.

Initiativet er en del af en flerstrenget tilgang, herunder bl.a. direktivet om balance mellem
arbejdsliv og privatliv'®, sektorinitiativer til bekempelse af stereotyper og sikring af en
forbedret kansbalance samt et forslag til direktiv om en mere ligelig kensfordeling blandt
menige bestyrelsesmedlemmer i barsnoterede selskaber™.

Forslaget til direktiv er i fuld overensstemmelse med EU's engagement i FN's 2030-dagsorden
og bidrager til gennemfarelsen af FN's verdensmal for baredygtig udvikling, navnlig mal 5
om at opna ligestilling mellem kennene og styrke kvinders og pigers rettigheder og
muligheder™.

. Sammenhang med Unionens politik pa andre omrader

Dette forslag er i overensstemmelse med det initiativ, der tager sigte pd at @ge
virksomhedernes rapportering af relevante ikkefinansielle oplysninger'’. Det er i
overensstemmelse med og stettet af EU's initiativ om mindstelenninger'® og initiativet om
baeredygtig virksomhedsledelse™.

1 Europa-Parlamentets og Radets direktiv (EU) 2019/1158 af 20. juni 2019 om balance mellem arbejdsliv
og privatliv for foraldre og omsorgspersoner og om ophavelse af Réadets direktiv 2010/18/EU (EUT L 188 af
12.7.2019, s. 79).

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

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

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

18 COM(2020) 682 final.

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

governance.
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2. RETSGRUNDLAG, NARHEDSPRINCIPPET 0oG
PROPORTIONALITETSPRINCIPPET

. Retsgrundlag

Det foreslaede direktiv er baseret pa artikel 157, stk. 3, i traktaten om Den Europziske Unions
funktionsmade (TEUF), i henhold til hvilken EU vedtager foranstaltninger, der skal sikre
anvendelsen af princippet om lige muligheder for og ligebehandling af mend og kvinder i
forbindelse med beskeeftigelse og erhverv, herunder princippet om lige lgn for samme arbejde
eller arbejde af samme veerdi.

Artikel 157, stk. 3, i TEUF er retsgrundlaget for det omarbejdede direktiv og henstillingen fra
2014. Den tjener derfor ogsd som retsgrundlag for de  bindende
lengennemsigtighedsforanstaltninger under dette initiativ, som stgtter gennemfgrelsen og en
bedre handhavelse af princippet om lige lgn i henhold til artikel 157 i TEUF og det
omarbejdede direktiv.

. Neerhedsprincippet

Det EU-retlige princip om lige lgn blev allerede indfert pa EU-plan i traktaten om oprettelse
af Det Europaziske @konomiske Fellesskab fra 1957 (E@F-traktatens artikel 119, derefter
artikel 141 i EF og nu artikel 157 i1 TEUF), hvilket viser dets status som en grundlaeggende
EU-veerdi. | farste omgang havde princippet primert en gkonomisk funktion, idet formalet
var at undga konkurrenceforvridning. 1 1976 anerkendte Den Europziske Unions Domstol
imidlertid ogs& det sociale mal i artikel 119 i E@F og den horisontale direkte virkning®.
Domstolen tilfgjede senere, at "det gkonomiske formal, der forfalges med traktatens artikel
119, og hvorefter konkurrencefordrejning mellem virksomheder i forskellige medlemsstater
skal ophaves, er underordnet i forhold til bestemmelsens sociale formal, som er udtryk for en

grundlzeggende menneskerettighed"?".

Som det fremgar af evalueringen fra 2020, vil der sandsynligvis ikke blive gjort en
sammenligneligt indsats i hele EU for at fremme lige lgn uden et initiativ pa EU-plan. Hvis
der ikke anlaegges en koordineret tilgang, vil indfgrelsen pa nationalt plan af lige lan til mand
og kvinder i henhold til artikel 157, stk. 1, i TEUF, blive bragt i fare.

Det forhold, at de nationale lgngennemsigtighedsforanstaltninger er fragmenterede og
sjeldne, gger risikoen for, at konkurrencen fordrejes af forskellige niveauer af sociale
standarder. Der er risiko for, at virksomheder vil konkurrere pd ulige vilkar, hvilket ville
ha&mme det indre markeds funktion. Der er behov for en indsats pa EU-plan for at sikre et
ensartet beskyttelsesniveau for arbejdstagere i hele EU og skabe lige vilkar for aktgrerne pa
det indre marked.

Forslaget til direktiv er baseret pa en minimal harmonisering af medlemsstaternes systemer og
giver dem mulighed for at fastseette hgjere standarder, hvis de beslutter sig for det. Det giver
dem udtrykkeligt mulighed for at overlade gennemfarelsen til arbejdsmarkedets parter,
forudsat at de til enhver tid er i stand til at garantere, at de resultater, der kraeves i henhold til

2 Sag 43/75, Gabrielle Defrenne mod Société anonyme belge de navigation aérienne Sabena (Defrenne

I1), ECLI:EU:C:1976:56, premis 8-10.
2 Sag 50/96, Deutsche Telekom AG mod Lilli Schréder, ECLI:EU:C:2000:72, premis 57.
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dette direktiv, leveres. Denne kombinerede tilgang, der ger det muligt at gennemfare den
blanding af materielle rettigheder og forpligtelser, der er fastsat i dette direktiv, ved kollektiv
overenskomst, respekterer forskellige elementer i den nationale sociale dialog og kollektive
overenskomstforhandlingssystemer samt arbejdsmarkedets parters autonomi.

. Proportionalitetsprincippet

| henhold til artikel 5, stk. 4, i traktaten om Den Europzaiske Union "gar indholdet og formen
af Unionens handling [i medfer af proportionalitetsprincippet] ikke videre end ngdvendigt for
at nd malene i traktaterne".

Henstillingen fra 2014 har ikke naet malet om en mere effektiv gennemfarelse af
ligelansprincippet gennem lgngennemsigtighed. Dette skyldes dens ikkebindende karakter og
den deraf folgende begraensede gennemfarelse i medlemsstaterne??. Det omarbejdede direktiv
ber derfor suppleres og understgttes af det foreslaede direktiv. Vedtagelsen af bindende retlig
foranstaltninger er et forholdsmassigt svar pa det tydelige behov for praktiske tiltag til
opretholdelse af ligelgnsprincippet og gar ikke ud over, hvad der er ngdvendigt for at na dette
mal.

Proportionalitetsprincippet overholdes fuldt ud, da langennemsigtighedsforanstaltningerne og
de af handhavelsesmekanismerne omfattede foranstaltninger er udformet pa en sadan made,
at malet om at styrke anvendelsen af princippet om lige lgn til mand og kvinder nas. Pa den
ene side sikrer forslaget, at arbejdstagerne har ret til oplysninger, som ger det muligt for dem
at opdage lenmaessig forskelsbehandling pa grund af kan og forsvare deres ret til lige lgn, og
pa den anden side tager det hensyn til eventuelle omkostninger og byrder for arbejdsgiverne,
navnlig for mikrovirksomheder og sma og mellemstore virksomheder.

Som anfgrt i den ledsagende konsekvensanalyse forventes de dermed forbundne
omkostninger at vare beskedne®. De er berettigede i lyset af de samlede og langsigtede
fordele, idet den starste fordel er den fulde beskyttelse af en grundleeggende EU-verdi.
Desuden bidrager det til EU's bredere sociale ambitioner som fastsat i den europziske sgjle
for sociale rettigheder. Desuden kan der opnds yderligere fordele ved mere sikker
beskeeftigelse, fastholdelse af arbejdsstyrken og mere produktive arbejdstagere og
virksomheder. Det vil derfor have en positiv indvirkning pa virksomhedernes rentabilitet og
det indre markeds funktion.

Forslaget giver medlemsstaterne mulighed for at fastholde eller fastsaette gunstigere
standarder for arbejdstagerne ved at veere mere proaktive med hensyn til at levere
Ignoplysninger og redegarelser om lgn. Det tager ogsa hensyn til mangfoldigheden af

22
23

SWD(2020) 50.

Konsekvensanalysens ansldede omkostninger forbundet med den individuelle ret til oplysninger var
20 EUR pr. enkelt anmodning (de samlede omkostninger pr. virksomhed afhanger saledes af antallet af
anmodninger), mens de samlede omkostninger forbundet med arbejdsgivernes lgnredegarelse ville belgbe sig til
mellem mindst 379-508 EUR og hgjst 721-890 EUR pr. arbejdsgiver afhangigt af starrelsen. Afhangigt af de
faktiske lgnforskelle, der kraever en felles lgnvurdering, blev de gennemsnitlige omkostninger pr. arbejdsgiver
forbundet med udfarelsen af en sadan vurdering anslaet til mellem mindst 1 180-1 724 EUR og hgjst 1 911-
2 266 EUR. Se SWD(2021) 41, s. 74.
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arbejdsmarkedsmodeller i EU og giver medlemsstaterne mulighed for at overlade
gennemfarelsen af direktivet til arbejdsmarkedets parter.

| lyset af ovenstdende, og eftersom malet om at forbedre lgngennemsigtigheden ikke i
tilstreekkelig grad kan opfyldes af medlemsstaterne, men (pa grund af behovet for at fastsatte
felles minimumskrav) bedre kan nds pd EU-plan, kan EU vedtage foranstaltninger i
overensstemmelse med narhedsprincippet og proportionalitetsprincippet (jf. artikel 5, stk. 3
0g 4, i TEUF).

. Valg af retsakt

En retsakt i form af et direktiv, der fastleegger en ramme til @get anvendelse af
ligelgnsprincippet gennem lgngennemsigtighed og styrkede handhavelsesmekanismer, anses
for at veere det rette instrument. Det gar det muligt at styrke de eksisterende bestemmelser,
samtidig med at det overlades til medlemsstaterne at bestemme, hvordan de vil gennemfare de
nye rettigheder og forpligtelser under hensyntagen til deres nationale forhold. Denne tilgang
er i overensstemmelse med den tilgang, der er blevet anvendt i forbindelse med andre omrader
i EU-lovgivningen vedrarende beskaftigelse og forskelsbehandling®.

Det blev besluttet ikke at @ndre eller erstatte det omarbejdede direktiv pd grund af dets
bredere anvendelsesomrade, nar det kommer til bekeempelse af forskelsbehandling pa grund
af ken inden for beskaftigelse og erhverv. Et selvstendigt kapitel om lgngennemsigtighed og
dertil knyttede handhavelsesbestemmelser ville ikke passe til dette direktivs eksisterende
struktur samt veere uforholdsmaessigt i forhold til de bestemmelser i det omarbejdede direktiv,
der regulerer andre aspekter af ligebehandling af kvinder og mand i spgrgsmal om
beskeftigelse og erhverv.

3. RESULTATER AF EFTERFZLGENDE EVALUERINGER, HIRINGER AF
INTERESSEREDE PARTER OG KONSEKVENSANALYSER
. Efterfglgende evalueringer/kvalitetskontrol af geeldende lovgivning

| evalueringen fra 2020 af de retlige rammer for lige lgn, navnlig de relevante dele af det
omarbejdede direktiv og henstillingen fra 2014, blev det konkluderet, at samtlige
interesserede parter anser direktivet for at vere relevant, og at graden af overholdelse af
direktivet i medlemsstaterne og pa tveers af sektorerne er fra mellemhgj til hgj. Den effektive
gennemfarelse af ligelgnsprincippet og handhaevelsen af dette princip i praksis udger dog
fortsat en udfordring. Det kunne vaere mere effektivt, hvis de juridiske begreber "lgn" og
"arbejde af samme vardi" blev praciseret pa grundlag af Den Europziske Unions Domstols
retspraksis. Disse begreber defineres ikke pA samme made i de nationale lovgivninger, og der
er fortsat usikkerhed om, hvordan de skal fortolkes og anvendes. Klare kriterier i hele EU vil
bidrage til en effektiv anvendelse af princippet om lige lan.

4 F.eks. Europa-Parlamentets og Rédets direktiv 2014/67/EU af 15. maj 2014 om handhavelse af direktiv
96/71/EF om udstationering af arbejdstagere som led i udveksling af tjenesteydelser og om &ndring af
forordning (EU) nr. 1024/2012 om administrativt samarbejde via informationssystemet for det indre marked
(EUT L 159 af 28.5.2014, s. 1) og Europa-Parlamentets og Rédets direktiv 2014/54/EU af 16. april 2014 om
foranstaltninger til fremme af arbejdstagernes udevelse af deres ret til fri beveaegelighed (EUT L 128 af
30.4.2014, s. 8).
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Med hensyn til effektivitet blev der i evalueringen fra 2020 ikke fundet dokumentation for
betydelige administrative byrder i forbindelse med gennemfgrelsen af det omarbejdede
direktiv og henstillingen fra 2014. De lgngennemsigtighedsforanstaltninger, der blev foreslaet
i henstillingen fra 2014, medfarte kun begreensede omkostninger for arbejdsgiverne. Der kan
opsta immaterielle omkostninger som fglge af eventuel utilfredshed (og dermed lavere
produktivitet) blandt arbejdstagere, der bliver opmerksomme pa store lgnforskelle mellem
meand og kvinder, samtidig med at det ogsa kan indvirke positivt pa jobtilfredsheden og
medarbejderengagementet, hvilket ger arbejdsgiverne mere attraktive. Manglende
langennemsigtighed svaekkede den enkeltes evne til at opdage og udfordre forskelsbehandling
pa grund af ken. Desuden stod arbejdstagere, der indgav en klage over lgnmassig
forskelsbehandling, over for adskillige hindringer for adgang til klage og domstolspravelse og
lab en risiko for stigmatisering og gengeeldelse fra arbejdsgiverens side.

Evalueringen fra 2020 bekraeftede, at det omarbejdede direktiv giver EU en klar merveerdi og
skaber tiltag, som ellers ikke ville veere blevet iveerksat for at fremme ligelensprincippet i
medlemsstaterne. EU-mervaerdien blev imidlertid begrenset af en utilstreekkelig og
forskelligartet gennemfgrelse af direktivet og forvirring (navnlig i domstolene og blandt
arbejdsgivere o0g arbejdstagere) omkring juridiske begreber, der er centrale for
gennemfgrelsen af ligelgnsforanstaltninger.

. Hgringer af interesserede parter
@ Det Radgivende Udvalg for Ligestilling mellem Mand og Kvinder®

| en udtalelse, der blev vedtaget i december 2017%°, pegede det radgivende udvalg pé starre
gennemsigtighed i Ignningerne som det farste skridt til at sikre anvendelsen af
ligelansprincippet. Det fremhavede manglende gennemsigtighed pa tre niveauer:

—  virksomhederne offentligger sjeldent lgnskalaer, og kriterierne for fastseettelse
af lgnninger er fortsat uklare

—  dereringen Klar juridisk handhavelse af langennemsigtighed
—  overvagningen af anvendelsen af nationale foranstaltninger er ufuldstendig.

Udvalget opfordrede til, at der gares en indsats for at forbedre lgngennemsigtigheden ved at
sikre en individuel ret til at anmode om og indhente oplysninger om bade individuelle og
aggregerede lgnniveauer for at forhindre, at der skabes splid pa arbejdspladsen. Denne ret kan
ogsa gives til repraesentanter for lokale fagforeninger eller andre repraesentanter for
arbejdstagerne.

» Det radgivende udvalg blev nedsat ved Kommissionens afgarelse 2008/590/EF om nedsattelse af et

radgivende udvalg for ligestilling mellem mand og kvinder. Det bistdr Kommissionen med at formulere og
gennemfgre EU's aktiviteter til fremme af lige muligheder for kvinder og mend. Det fremmer ogsa lgbende
udveksling af relevante erfaringer og politikker samt relevant praksis mellem medlemsstaterne og de forskellige
involverede parter.

26 https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/adopted opinion_gpg.pdf.
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(b) Offentlige hgringer og malrettede undersggelser

Der blev gennemfart en offentlig hering®” fra den 11. januar til den 5. april 2019 for at
indsamle oplysninger, synspunkter og erfaringer om problemer, der opstar som felge af
mangler og svagheder i lgngennemsigtighedsforanstaltninger pa nationalt plan og EU-plan.
Desuden blev der anmodet om dokumentation for, i hvilket omfang henstillingen fra 2014
havde bidraget til at styrke gennemfgrelsen af ligelensprincippet, der er nedfeldet i
artikel 157 1 TEUF og det omarbejdede direktiv. Endelig delte respondenterne deres
synspunkter  vedrgrende fremadrettede spergsmal om relevante aspekter af
gennemsigtighedsinitiativet, herunder behovet for yderligere tiltag pa EU-plan til bekeempelse
af lsnmassig forskelsbehandling pa grund af ken®.

Som opfelgning pa den efterfalgende offentlige hering (fra den 5. marts til den 28. maj 2020)
gav borgere, nationale myndigheder, fagforeninger, arbejdsgiverorganisationer, virksomheder,
sammenslutninger, ikkestatslige organisationer og privatpersoner udtryk for deres synspunkter
om lgnmassig forskelsbehandling pa grund af ken, langennemsigtighed og udfordringer i
forbinzcgelse med handhavelsen af retten til lige lan for samme arbejde eller arbejde af samme
veerdi

Endelig gennemferte Kommissionen tre malrettede undersggelser af medlemsstaterne,
arbejdsmarkedets parter og arbejdsgiverne™.

. Konsekvensanalyse
| den konsekvensanalyse, der ledsager dette forslag™

— beskrives de problemer, der opstar som falge af gennemfarelsen af den
nuvarende retlige ramme og handhavelsen heraf

—  fastleegges der lgsningsmodeller til handtering af disse problemer
— vurderes de sociale og gkonomiske virkninger af lgsningsmodellerne.

Lesningsmodellerne bestar i at skabe gennemsigtighed for de enkelte arbejdstagere, skabe
gennemsigtighed pa arbejdsgiverniveau og lette gennemfgrelsen og handheavelsen af de
eksisterende retlige rammer. Lgsningsmodellerne indeholder differentierede scenarier, der
spaender fra de mest indgribende tiltag (med hensyn til daekning af arbejdsstyrken og
organisationer) til de mindst indgribende (der skaber balance mellem arbejdstagernes
grundleeggende ret til lige len og de mulige byrder og omkostninger i forbindelse med de
patenkte foranstaltninger for arbejdsgiverne).

| konsekvensanalysen konkluderedes det, at kombinationen af de foranstaltninger, der foreslas
her, er den mest forholdsmassige og sammenhangende i lyset af dette initiativs generelle og
specifikke mal.

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

prowsmns in-the-Directive-2006-54-EC-implementing-the-Treaty-principle-on-equal-pay-/public-consultation.
Et resumé af svarene findes i bilag 2 til evalueringsrapporten fra 2020.

Et resumé af svarene findes i bilag 2 til konsekvensanalysen, der ledsager dette forslag.

Et resumé af svarene findes i bilag 2 til konsekvensanalysen, der ledsager dette forslag.

3 SWD(2021) 41.
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De specifikke nationale konsekvenser vil afhenge af en raekke faktorer, herunder omfanget af
de ngdvendige lovgivningsmassige tilpasninger og den bredere sociogkonomiske kontekst.
Generelt kan der forventes fordele i form af en gget bevidsthed blandt arbejdsgivere, en
styrkelse af arbejdstagernes indflydelse gennem bedre handhaevelse af deres ret til lige lan for
samme arbejde eller arbejde af samme veerdi, en mindskelse af kensskaevheden i
lenstrukturerne, en afhjelpning af den systemiske undervurdering af kvinders arbejde og i
sidste ende en reduktion af den del af lanforskellen mellem kannene, som muligvis skyldes
lenmaessig forskelsbehandling. Der kan ogsa forventes virkninger pd makrogkonomisk plan,
selv om der ikke kan gives et precist skan, da den ngjagtige starrelse af den lgnmaessig
forskelsbehandling (og dermed dens bidrag til lgnforskellen mellem kennene) ikke er
tilgeengelig. Mere lige lgn kan gge den samlede bruttolgn pa EU-plan og mindske uligheden i
markedsindkomsten i alle medlemsstater. Desuden forventes fattigdomsrisikosatsen at falde,
idet risikoen for fattigdom primart vil falde for husstande med enlige forsgrgere (hvoraf
kvinder udger 85 %). Generelt kan initiativet fore til en stigning i de offentlige indteegter fra
direkte skatter og sociale bidrag og en stigning i den samlede efterspargsel som faglge af
stigningen i den samlede bruttolan.

Afskaffelse af kensskavheder i arbejdsgivernes lgnfastseattelsespraksis vil have en positiv
indvirkning pa jobtilfredsheden og medarbejderengagementet, som begge er vigtige efter i en
krise. Til gengeeld kan det gavne arbejdsgiverne i form af bedre fastholdelse af talent,
forbedret omdgmme og dermed potentielle  hgjere  fortjeneste.  Styrkede
handhavelsesforanstaltninger vil forbedre adgangen til klage og domstolspravelse og
handhaevelsen af rettigheder i henhold til EU-retten. Klarere regler vil fremme forstaelsen af
0g kendskabet til de retlige rammer og sge sammenhangen i anvendelsen heraf.

Konsekvensanalysen blev godkendt af Udvalget for Forskriftskontrol den 27. januar 2021.
Udvalgets udtalelser samt den endelige konsekvensanalyse og resuméet heraf offentliggeres
sammen med dette forslag.

. Malrettet regulering og forenkling

Kommissionen har undersggt, hvordan man kan forenkle og reducere byrderne, navnlig for
mindre virksomheder. Foranstaltningerne i dette forslag, som er baseret pa national praksis i
og uden for EU, er udformet med det formal at styrke retten til lige lan og samtidig begranse
eventuelle omkostninger og byrder og tage hensyn til den vanskelige gkonomiske situation i
EU som felge af covid-19-pandemien. Forslaget tager saledes hensyn til
proportionalitetsprincippet. | betragtning af den potentielle indsats, der kraeves for at udtreekke
og rapportere om lgnoplysninger, gelder forpligtelsen til at redegere for lgn kun for
arbejdsgivere med mindst 250 arbejdstagere. Den falles lgnvurdering finder kun anvendelse
pa de arbejdsgivere, for hvilke der efter arsrapporten er szrlig grund til at tro, at der kan veere
problemer med lgnforskelle mellem kennene. Analysen viser, at de foranstaltninger, der
foreslas i dette direktiv, medfarer beskedne omkostninger, og der blev ikke fremlagt
dokumentation for billigere mader at na de samme mal pa med samme effektivitet.

. Grundlaeggende rettigheder

Malene med dette forslag er i overensstemmelse med Den Europeiske Unions charter om
grundlaeggende rettigheder, navnlig artikel 23, hvori det hedder, at "der skal sikres ligestilling
mellem kvinder og mand pa alle omrader, herunder i forbindelse med beskeftigelse, arbejde
og lgn", og artikel 31, hvori det hedder, at "enhver arbejdstager har ret til sunde, sikre og
vaerdige arbejdsforhold”.
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| medfer af chartrets artikel 27 skal arbejdstagerne eller deres repraesentanter "pa passende
niveauer have sikkerhed for information og hgring i god tid i de tilfalde og pa de betingelser,
der er fastsat i EU-lovgivningen og national lovgivning og praksis".

4, VIRKNINGER FOR BUDGETTET
Forslaget kraever ikke nogen yderligere midler fra EU's budget.

5. ANDRE FORHOLD
. Foranstaltninger til overvagning, evaluering og rapportering

Medlemsstaterne skal gennemfgre dette direktiv senest to ar efter dets vedtagelse og meddele
Kommissionen deres gennemfgrelsesforanstaltninger. I overensstemmelse med direktivets
artikel 30 kan de overlade det til arbejdsmarkedets parter at gennemfgre direktivet gennem
kollektive overenskomster.

For at vurdere, hvor effektivt dette initiativ opfylder sine generelle og specifikke mal, vil
medlemsstaterne efter otte ar aflegge rapport om anvendelsen heraf. Kommissionen vil
vedtage en rapport pa grundlag heraf.

. Neermere redeggrelse for de enkelte bestemmelser i forslaget
Kapitel | — Generelle bestemmelser

Artikel 1 — Formal og genstand

Denne bestemmelse preeciserer direktivets formal og genstand. Direktivet har til formal at
fastsette minimumskrav, der styrker anvendelsen af princippet om lige lgn til meénd og
kvinder og forbuddet mod forskelsbehandling pa grund af ken gennem lgngennemsigtighed
og styrkede handhavelsesmekanismer.

Artikel 2 — Anvendelsesomrade

Denne bestemmelse definerer direktivets personelle anvendelsesomrade, dvs. personer, der er
omfattet af de rettigheder, der er fastsat i dette direktiv.

Artikel 3 — Definitioner

Denne bestemmelse definerer udtryk og begreber og praciserer pa forhand, hvordan de skal
forstas i forbindelse med direktivet.

Disse udtryk og begreber omfatter de relevante eksisterende definitioner i det omarbejdede
direktiv (lgn, direkte forskelsbehandling, indirekte forskelsbehandling), men ogsa nye
begreber, der specifikt vedrarer retten til lige lgn, sasom lgnniveauer, lgnforskelle, medianlgn,
medianlgnforskelle, lankvartil og kategorier af arbejdstagere.

Begrebet "lgn™ omfatter lgn og alle andre ydelser, som arbejdstagere modtager direkte eller
indirekte i penge eller naturalier ("supplerende eller variable tilleg") fra arbejdsgiveren som
folge af deres ansattelse. Dette omfatter alle yderligere ydelser sdsom bonusser,
overtidsgodtgarelse, rejsefaciliteter (herunder biler, der stilles til radighed af arbejdsgiveren,
og rejsekort), boligtilskud, uddannelsesgodtgarelse, ydelser i tilfelde af afskedigelse,
lovbestemte sygedagpenge, lovbestemte godtgerelser og arbejdsmarkedspensioner. Det bar
omfatte alle lgnelementer, der skal betales i henhold til lov eller kollektiv overenskomst.
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Lenmassig forskelsbehandling pa grund af ken kan vere skaeringspunkt mellem forskellige
former for forskelsbehandling: pd grundlag af ken pa den ene side og race eller etnisk
oprindelse, religion eller tro, handicap, alder eller seksuel orientering (som beskyttet i henhold
til direktiv 2000/43/EF eller direktiv 2000/78/EF) pa den anden side. Formalet med en ny
definition er at preecisere, at der i forbindelse med lanmassig forskelsbehandling pa grund af
ken ber tages hensyn til en sddan kombination, saledes at enhver tvivl, der matte herske i
denne henseende inden for de eksisterende retlige rammer, fjernes. Dette vil sikre, at
domstolene eller andre kompetente myndigheder tager behgrigt hensyn til enhver ugunstig
situation, der opstar som fglge af tveergdende forskelsbehandling, navnlig i materiel og
proceduremassig henseende, herunder ved at anerkende eksistensen af forskelsbehandling,
treeffe afgarelse om det relevante sammenligningsgrundlag, vurdere forholdsmassigheden og,
hvor det er relevant, fastsatte stgrrelsen af den tildelte erstatning eller de palagte sanktioner.
Et seerligt tilfeelde af en sadan intersektionalitet vedrarer situationen for kvindelige migranter,
som kan risikere at blive udsat for flere former for forskelsbehandling pa grund af ken, race
eller etnisk oprindelse eller religion eller tro.

Artikel 4 — Samme arbejde og arbejde af samme veerdi

Respekt for retten til lige lgn til kvinder og mand, som er nedfeldet i traktaten, kreever, at
arbejdsgiverne har lgnstrukturer, der sikrer, at kvinder og mand far lige lgn for samme
arbejde eller arbejde af samme verdi. For at gere det muligt for arbejdstagere og
arbejdsgivere at vurdere, hvad der udger arbejde af samme verdi, kreever denne bestemmelse,
at medlemsstaterne indfarer veerktgjer eller metoder til at vurdere og sammenligne arbejdets
veerdi i overensstemmelse med et sat objektive kriterier, der omfatter faglige og
uddannelsesmassige krav, ferdigheder, indsats og ansvar, udfert arbejde og arten af de
involverede opgaver. Dette danner grundlag for at vurdere, om arbejdstagere anses for at
befinde sig i en sammenlignelig situation og udferer arbejde af samme veerdi, og vil hjelpe
arbejdsgiverne med bedre at kategorisere og fastsette lgnnen for stillinger pa grundlag af
objektive og kensneutrale Kkriterier.

Klare kriterier pd nationalt plan vil hjelpe arbejdstagerne med at finde et gyldigt
sammenligningsgrundlag og vurdere, om de behandles mindre gunstigt end den, der udfarer
det samme arbejde eller arbejde af samme veerdi.

| denne bestemmelse indarbejdes der to yderligere preeciseringer, der er fastlagt i Den
Europziske Unions Domstols retspraksis. For det farste har Domstolen praciseret®, at for at
fastleegge, om arbejdstagere befinder sig i en sammenlignelig situation, er sammenligningen
ikke ngdvendigvis begranset til situationer, hvor meend og kvinder arbejder for samme
arbejdsgiver. Arbejdstagere kan befinde sig i en sammenlignelig situation, selv om de ikke
arbejder for samme arbejdsgiver, nar lgnvilkarene kan tilskrives en og samme kilde, der
fastseatter disse vilkar (f.eks. som felge af vedtegtsbestemmelser, kollektive overenskomster
vedrgrende lgn, der gelder for flere virksomheder, eller nar arbejds- og ansettelsesvilkar er
fastsat centralt for mere end ét selskab i et holdingselskab eller konglomerat). Domstolen
preciserede endvidere, at sammenligningen ikke er begreenset til arbejdstagere, der er ansat
samtidig med sagsegeren®. Indarbejdelsen af disse praciseringer vil forbedre anvendelsen i
praksis af princippet om lige lgn.

% Sag C-320/00, Lawrence, ECLI:EU:C:2002:498.
8 Sag 129/79, Macarthys, ECLI: ECLI:EU:C:1980:103.
11
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Hvis der ikke findes noget faktisk sammenligningsgrundlag, ber det desuden veere tilladt at
foretage en sammenligning med en hypotetisk sammenlignelig person eller ved hjelp af andre
beviser (statistiske eller andre tilgeengelige oplysninger), der giver anledning til at formode, at
der angiveligt foreligger en forskelsbehandling. Muligheden for at anvende et hypotetisk
sammenligningsgrundlag vil gare det muligt for en arbejdstager at pavise, at de ikke er blevet
behandlet pa samme made, som en hypotetisk sammenlignelig person af et andet ken ville
veere blevet behandlet.

Endelig minder denne bestemmelse om kravet i artikel 4, stk. 2, i det omarbejdede direktiv
om, at nar der anvendes faglige evaluerings- eller klassifikationssystemer for lgnfastsattelsen,
bygges disse pa samme kensneutrale kriterier for mandlige og kvindelige arbejdstagere og
indrettes saledes, at det udelukker forskelsbehandling pa grund af ken. Det betyder, at
kriterierne for vurdering af veerdien af et job eller en stilling skal beskrives og defineres pa en
made, der pa en objektiv og neutral made finder anvendelse pa bade mands og kvinders job.

Kapitel 11 — Lgngennemsigtighed
Artikel 5 — Langennemsigtighed forud for ansattelse

Hidtil findes der ingen minimumsstandarder for lgngennemsigtighed forud for ansettelse pa
EU-plan. Denne bestemmelse kreaever, at arbejdsgiverne angiver det indledende lgnniveau
eller Ignintervallet (baseret pa objektive og kensneutrale kriterier), der vil blive betalt til den
kommende arbejdstager i forbindelse med en bestemt stilling eller et bestemt job. Sadanne
oplysninger kan gives i en stillingsannonce eller pa anden made forud for jobsamtalen, uden
at ansggeren behgver at anmode herom (f.eks. i indkaldelsen til samtale eller direkte fra
arbejdsmarkedets parter).

Desuden forbydes arbejdsgivere at spgrge potentielle arbejdstagere om lgnhistorikken i deres
tidligere anseettelsesforhold.

Formalet med denne bestemmelse er at sikre, at arbejdstagere har de ngdvendige oplysninger
til at deltage i afbalancerede og retferdige forhandlinger om deres lgn, nar de indgar i et
ansattelsesfornold. Det vil ogsa sikre, at eksisterende lgnmassig forskelsbehandling og
skaevhed ikke opretholdes over tid, navnlig nar arbejdstagere skifter job. Dette begraenser ikke
arbejdsgiverens, arbejdstagerens eller arbejdsmarkedets parters mulighed for at forhandle sig
til en lgn uden for det angivne interval. Denne gennemsigtighedsforanstaltning vil ogsa
omfatte tveergaende forskelsbehandling, hvor uigennemsigtig lanfastseettelse giver mulighed
for forskelsbehandling af flere forskellige grunde.

Artikel 6 — Gennemsigtighed i Ignfastsattelsen og karriereudviklingspolitik

For at sikre kensneutralitet i forbindelse med lgnfastsettelse og karriereudvikling kreever
denne bestemmelse, at arbejdsgiverne giver arbejdstagerne adgang til en beskrivelse af de
kensneutrale kriterier, der anvendes til at definere deres lgn og karriereudvikling. For at undga
urimelige byrder for mikrovirksomheder og sma virksomheder kan en arbejdsgiver, hvor det
er relevant, gives handlefrihed hvad angar den made, hvorpa den opfylder denne forpligtelse,
under hensyntagen til virksomhedens starrelse pa basis af antallet af ansatte.

Artikel 7 — Ret til oplysninger

Denne bestemmelse har til formal at give arbejdstagere de ngdvendige oplysninger til at
vurdere, om de aflgnnes pa en ikkediskriminerende made i forhold til andre arbejdstagere i
samme organisation, der udfgrer samme arbejde eller arbejde af samme veerdi, og at
handhave deres ret til lige lgn, hvis det er ngdvendigt.
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Denne bestemmelse er baseret pa Kommissionens henstilling fra 2014 om
langennemsigtighed. Den giver arbejdstagere ret til at anmode deres arbejdsgiver om
oplysninger om deres individuelle lgnniveau og om de gennemsnitlige lgnniveauer, opdelt
efter kon, for kategorier af arbejdstagere, der udfgrer samme arbejde eller arbejde af samme
veerdi.

Arbejdsgiveren er forpligtet til hvert ar at informere alle arbejdstagere om deres ret til at
modtage sadanne oplysninger og stille de gnskede oplysninger til radighed inden for en
rimelig frist og i tilgengelige formater for arbejdstagere med handicap, hvis de anmoder
herom.

For at imgdega eventuelle repressalier fra arbejdsgiverens side eller arbejdstagernes frygt for
repressalier giver denne bestemmelse arbejdstagerne mulighed for at anmode om oplysninger
gennem deres repraesentanter eller gennem et ligebehandlingsorgan.

For yderligere at hjelpe eventuelle ofre for lenmaessig forskelsbehandling pa grund af ken
forbyder bestemmelsen fortrolighedsklausuler, for sa vidt som offentliggerelsen af
Ignoplysninger har til formal at handhave retten til lige lan til mend og kvinder for samme
arbejde eller arbejde af samme verdi. Pa den anden side kan arbejdsgiverne anmode om, at
anvendelsen af alle indhentede oplysninger begraenses til handhzavelsen af retten til lige lan.

Artikel 8 — Redegarelse for lgnforskelle mellem kvindelige og mandlige arbejdstagere

| henhold til denne bestemmelse skal arbejdsgivere med mindst 250 arbejdstagere gare visse
oplysninger offentligt tilgeengelige sdsom lgnforskellen mellem kvindelige og mandlige
arbejdstagere i deres organisation, herunder i supplerende eller variable tilleeg (jf. forklaringen
i artikel 3 ovenfor), ud over den almindelige grundlgn.

De oplysninger, der er omhandlet i denne artikels stk.1, litra a)-f), er baseret pa
lettilgeengelige oplysninger i en organisation og giver et samlet billede af lanforskelle mellem
kannene i organisationen, f.eks. ved at oplysninger om kagnsfordelingen blandt arbejdstagerne
i hver lgnkvartil indeholder information om andelen af kvinder i de hgjest/lavest lgnnede
stillinger. Offentliggerelsen af disse oplysninger giver mulighed for en vis sammenligning
mellem arbejdsgivere, hvilket skaber incitamenter for arbejdsgiverne til at forebygge
potentielle lanforskelle, stimulerer debatten om lige len og opfordrer til handling.

De oplysninger, der er omhandlet i denne artikels stk. 1, litra g), om lgnforskellen mellem
kvindelige og mandlige arbejdstagere efter kategorier af arbejdstagere, der udfgrer samme
arbejde eller arbejde af samme veerdi, er arbejdsgiverspecifikke og mere fglsomme end
overordnede tal for lenforskelle. Kategoriseringen af arbejdstagere, der udferer arbejde af
samme veerdi, er baseret pa en kombination og veegtning af kriterier, som er relevante for den
pageeldende arbejdsgiver. Lanforskellene i samme kategori kan derfor ikke sammenlignes pa
tveers af arbejdsgiverne, hvilket er grunden til, at disse oplysninger ikke bgr offentliggares.
Arbejdsgivere ber stille sadanne oplysninger til radighed for alle arbejdstagere og disses
repraesentanter, og arbejdstilsyn og ligebehandlingsorganer bar kunne indhente oplysningerne
efter anmodning. Oplysninger om lgnforskellen mellem kvindelige og mandlige arbejdstagere
efter kategorier af arbejdstagere vil veere afggrende for at styrke arbejdsgivernes
selvregulering og seette arbejdstagerne og deres representanter i stand til at kreve, at
princippet om lige lgn overholdes. Disse oplysninger fungerer ogsa som en udlgsende faktor
for ivaerkseettelse af en feelles lgnvurdering, jf. artikel 9.

Som en alternativ foranstaltning til arbejdsgiveres redegarelse om lgn, navnlig for at begraense
den mulige byrde i forbindelse hermed, kan medlemsstaterne veelge at overlade det til et
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eksisterende organ at indsamle de kraevede oplysninger pa grundlag af administrative data,
f.eks. data fra arbejdsgiverne til skatte- eller socialsikringsmyndighederne, og stille
oplysningerne til radighed i stedet for arbejdsgiverne. Bestemmelsen kreever endvidere, at det
overvagningsorgan, der er udpeget i henhold til artikel 26, indsamler de data, der modtages fra
arbejdsgivere, og sikrer bred adgang, der ger det muligt at sammenligne data for de enkelte
arbejdsgivere, sektorer og regioner i den pageldende medlemsstat.

Pa grundlag af de fremlagte oplysninger har arbejdstagerne og deres repraesentanter,
arbejdstilsyn og ligebehandlingsorganer ret til at anmode arbejdsgiveren om at uddybe
sadanne oplysninger, herunder redeggrelser for eventuelle lgnforskelle mellem kennene.
Arbejdsgiveren er forpligtet til at besvare sddanne anmodninger inden for en rimelig frist ved
at afgive et begrundet svar. Hvis lgnforskelle mellem kennene ikke er begrundet i objektive
og kensneutrale faktorer, er arbejdsgiveren forpligtet til at rette op pa situationen i teet
samarbejde med arbejdstagerreprasentanter, arbejdstilsynet og/eller ligebehandlingsorganet.

Artikel 9 — Felles lgnvurdering

Hvis redeggarelsen om lgn i henhold til artikel 8 viser en forskel i gennemsnitslgnnen mellem
kvindelige og mandlige arbejdstagere i organisationen pa mindst 5 % i en hvilken som helst
kategori af arbejdstagere, der udferer samme arbejde eller arbejde af samme veerdi, som ikke
er begrundet i objektive og k@nsneutrale faktorer, er den pageldende arbejdsgiver forpligtet til
at foretage en lgnvurdering. Arbejdsgiveren skal begrunde enhver lgnforskel for alle
kategorier af arbejdstagere, herunder forskelle pa under 5 %, i objektive og kensneutrale
faktorer og rette op pa situationen i henhold til artikel 8, stk. 7.

Den falles lgnvurdering ber foretages af arbejdsgiverne i samarbejde med
arbejdstagerrepreesentanter. Hvis der ikke er formelle arbejdstagerrepraesentanter i
organisationen, ber arbejdsgiveren udpege en eller flere arbejdstagere til dette formal.

Kravet om en falles lgnvurdering har til formal at forpligte arbejdsgiverne til at se pa deres
lenfastseettelsespraksis og afhjeelpe eventuelle kansskavheder i lgnstrukturerne, som kraenker
princippet om lige lgn. Samarbejdet mellem arbejdsgivere og arbejdstagerrepraesentanter
sikrer en understattet tilgang og farer til feelles handling.

Forskelle i det gennemsnitlige lgnniveau mellem kvindelige og mandlige arbejdstagere i hver
kategori af arbejdstagere, der udferer samme arbejde eller arbejde af samme veerdi, skal
begrundes objektivt, saledes som det fastslas i feellesskab af arbejdstagerrepraesentanterne og
arbejdsgiveren. Hvis forskellene ikke kan begrundes i objektive faktorer, skal arbejdsgiveren
treeffe afhjelpende foranstaltninger. Hvis der tidligere er foretaget vurderinger, skal
arbejdsgiveren vedlaegge en rapport om effektiviteten af de foranstaltninger, der blev truffet i
forbindelse med sadanne vurderinger. Foranstaltningerne bar treeffes i teet samarbejde med
arbejdstagerrepraesentanter, arbejdstilsynet og/eller ligebehandlingsorganet og bgr omfatte
indfgrelse af kansneutral jobevaluering og -klassifikation for at sikre, at enhver direkte eller
indirekte lanmaessig forskelsbehandling pa grund af ken udelukkes.

Artikel 10 — Databeskyttelse

Ifelge denne bestemmelse ber den potentielle behandling og/eller videregivelse af
personoplysninger i forbindelse med foranstaltningerne om Igngennemsigtighed i henhold til
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dette direktiv foretages 1 overensstemmelse med forordning (EU) 2016/679 om
databeskyttelse®.

Det praeciseres, at personoplysninger, der indsamles af arbejdsgivere i henhold til artikel 7, 8
eller 9, ikke ma anvendes til andre formal end til gennemfarelse af princippet om lige lgn for
samme arbejde eller arbejde af samme veerdi.

Der er fastsat en yderligere sikkerhedsforanstaltning, hvis videregivelse af oplysninger i
henhold til artikel 7, 8 og 9 ville fare til offentliggarelse, enten direkte eller indirekte, af en
identificerbar medarbejders lgn. Medlemsstaterne kan beslutte, at adgangen til oplysningerne i
sadanne tilfeelde begrenses til arbejdstagerrepraesentanter eller til ligebehandlingsorganet.
Disse vil radgive arbejdstageren om et eventuelt krav uden at oplyse om de faktiske
lenniveauer for de enkelte arbejdstagere, der udfarer samme arbejde eller arbejde af samme
veerdi. Da visse oplysninger om lgnniveauer allerede kan veere offentligt tilgeengelige, f.eks. i
den offentlige sektor, skal medlemsstaterne have mulighed for at gennemfere denne
sikkerhedsforanstaltning i overensstemmelse med national praksis.

Artikel 11 — Social dialog

Det er vigtigt, at arbejdsmarkedets parter inddrages i indsatsen for at fremme ligestilling
mellem kgnnene i beskaftigelsesforhold. De er bedst i stand til at finde styrker og svagheder i
indsatsen pa nationalt, regionalt og lokalt plan for at forebygge og bekempe lgnmassig
forskelsbehandling pa grund af ken. De spiller f.eks. en central rolle med hensyn til at indfare
kansneutrale jobevaluerings- og jobklassifikationsmetoder. Derfor kraever denne artikel, at
medlemsstaterne, uden at dette bergrer arbejdsmarkedets parters autonomi og i
overensstemmelse med national lovgivning og praksis, sikrer, at rettigheder og forpligtelser i
henhold til dette direktiv drgftes med arbejdsmarkedets parter. Dette kan opnas gennem
forskellige politiske foranstaltninger, der har til formal at udvikle et aktivt socialt partnerskab.

Kapitel 111 — Retsmidler og handhavelse
Artikel 12 — Klageadgang

Pa grundlag af artikel 17 i det omarbejdede direktiv kreever denne bestemmelse, at
medlemsstaterne sikrer, at der kan indgives klage til retslige instanser med henblik pa
handhaevelse af rettigheder og forpligtelser i henhold til dette direktiv. Det styrker adgangen
til klage og domstolsprgvelse ved at precisere, at forudgaende anvendelse af udenretslige
procedurer kan bestd i forlig eller sager ved et ligebehandlingsorgan. Under alle
omstendigheder bgr adgangen til klage og domstolspravelse ikke hindres af obligatoriske
mellemliggende administrative procedurer.

Artikel 13 — Procedurer pa vegne af eller til stgtte for arbejdstagere
Denne bestemmelse kreever, at foreninger, organisationer, ligebehandlingsorganer og

arbejdstagerrepraesentanter eller andre juridiske enheder med interesse i at sikre ligestilling
mellem mand og kvinder kan deltage i retslige eller administrative procedurer med henblik pa

i Europa-Parlamentets og Rédets forordning (EU) 2016/679 af 27. april 2016 om beskyttelse af fysiske
personer i forbindelse med behandling af personoplysninger og om fri udveksling af sadanne oplysninger og om
ophavelse af direktiv 95/46/EF (EUT L 119 af 4.5.2016, s. 1).
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handhavelse af forpligtelserne i henhold til dette forslag. Sadanne enheder bgr have ret til at
handle pa vegne af eller til stgtte for en arbejdstager med arbejdstagerens samtykke i sadanne
procedurer. Navnlig har ligebehandlingsorganer pa nuverende tidspunkt ikke ret til at
anleegge sag ved domstolene i alle medlemsstater.

Desuden indfgrer denne bestemmelse ogsa retten for ligebehandlingsorganer og
arbejdstagerrepraesentanter til at anleegge segsmal pa vegne af mere end én arbejdstager med
arbejdstagernes samtykke. Dette har til formal at overvinde de proceduremassige og
omkostningsrelaterede hindringer, som ofre for lganmaessig forskelsbehandling pa grund af
ken star over for, nar de forsgger at handhave deres ret til lige lgn og handhaeve
gennemsigtighedsforanstaltningerne 1 dette forslag. Muligheden for at indlede kollektive
sggsmal er begrenset til anerkendte organer, dvs. ligebehandlingsorganer og
arbejdstagerrepraesentanter.

Artikel 14 — Ret til erstatning

Et skaerpet krav om erstatning vil give ofre for lanmassig forskelsbehandling pa grund af ken
incitamenter til at sgge retferdighed og handhave deres ret til lige lgn. Ifglge denne
bestemmelse skal medlemsstaterne sikre, at enhver arbejdstager, der har lidt skade som fglge
af en tilsidesattelse af enhver rettighed eller forpligtelse vedrgrende princippet om lige lan,
har ret til at kreeve og opna fuld erstatning for den forvoldte skade, saledes at det har en
praeventiv virkning og star i et rimeligt forhold til det tab, den pagealdende har lidt.

Pa grundlag af artikel 18 i det omarbejdede direktiv kraever denne bestemmelse i
overensstemmelse med Domstolens retspraksis, at den forskelsbehandlede arbejdstager stilles
i samme situation, som vedkommende ville have befundet sig i, hvis der ikke havde fundet
forskelsbehandling sted. Dette omfatter fuld betaling af forfalden lgn og tilknyttede bonusser
eller betalinger i naturalier, kompensation for tabte indtegter og immateriel skade. Endelig
bestemmes det, at erstatningen eller godtgerelsen ikke kan begraenses ved et pd forhand
fastsat loft.

Artikel 15 — Andre retsmidler

For at styrke handhavelsen af retten til lige lgn sikrer denne bestemmelse, at domstole eller
kompetente myndigheder kan udstede pabud, der fastslar, at der er sket tilsidesettelse af en
rettighed eller forpligtelse vedrgrende princippet om lige lgn til mand og kvinder for samme
arbejde eller arbejde af samme veerdi, og at en sadan tilsideszttelse skal bringes til ophar.
Desuden skal domstolene eller de kompetente myndigheder kunne kraeve, at sagsggte treeffer
strukturelle eller organisatoriske foranstaltninger for at opfylde deres forpligtelser med hensyn
til lige lan.

For at sikre hurtig overholdelse kan domstolene eller de kompetente myndigheder palegge
dagbgder.

Artikel 16 — Omvendt bevisbyrde
Som allerede anfart i artikel 19 i det omarbejdede direktiv kreever denne bestemmelse, at nar
der foreligger en tilsyneladende forskelsbehandling, er det sagsegte, der skal bevise, at

ligebehandlingsprincippet ikke er blevet kreenket. Desuden udger dette direktiv i retlige eller
administrative procedurer vedrgrende direkte eller indirekte forskelsbehandling og i
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overensstemmelse med geldende retspraksis® en styrkelse af arbejdstagerens stilling: hvis
arbejdsgiveren ikke overholder lgngennemsigtighedsforpligtelserne i direktivet, bar
bevisbyrden overga til sagsggte, uden at arbejdstageren behgver at fastsla, at der foreligger en
tilsyneladende forskelsbehandling.

En styrkelse af bevisbyrdens overgang vil ikke blot lette arbejdstagernes handhavelse af deres
ret til lige lan, men ogsa give arbejdsgiverne et yderligere incitament til at overholde deres
gennemsigtighedsforpligtelser i henhold til dette direktiv.

Artikel 17 — Adgang til bevismateriale

Denne artikel fastsatter, at nationale domstole eller andre kompetente myndigheder kan
paleegge sagsggte at fremlaegge relevante beviser, som vedkommende har i sin varetagt, i
forbindelse med sager vedrgrende lgnmaessig forskelsbehandling pa grund af ken. De
nationale domstole har navnlig befgjelse til at kreeve fremlaeggelse af beviser, der indeholder
fortrolige oplysninger, hvis de finder dem relevante for kravet, samtidig med at de har
effektive foranstaltninger til at beskytte sddanne oplysninger. Fortrolige oplysninger kan tage
form af juridisk radgivning til ledelsen, et referat fra en generalforsamling, personoplysninger
osv., der er ngdvendige for at kunne gennemfgre eller forsvare sager om lgnmassig
forskelsbehandling pa grund af ken.

Artikel 18 — Forealdelsesfrister

Korte foreeldelsesfrister og dermed forbundne proceduremaessige hindringer blev udpeget som
en af de barrierer, der forhindrer ofre for lenmaessig forskelsbehandling i at handheeve deres
ret til lige lgn. Dette er grunden til, at dette direktiv fastsetter feelles standarder for
foreeldelsesfrister for anleggelse af sagsmal om lgnmaessig forskelsbehandling pa grund af
kan.

Det fastsetter, at foraldelsesfristen for anleeggelse af segsmal i henhold til dette forslag skal
veaere pa mindst tre ar og ikke bgr begynde at lgbe, far overtreedelsen af ligelgnsprincippet
eller tilsideseettelsen af rettigheder eller forpligtelser i henhold til dette direktiv er ophert, og
sagsggeren er bekendt med overtreedelsen. Desuden ber en foreeldelsesfrist suspenderes eller
afbrydes, sa snart en sagsgger anlegger sag ved at indgive et krav eller gare arbejdsgiveren,
arbejdstagerrepraesentanterne, arbejdstilsynet eller ligebehandlingsorganet opmarksom pa
kravet.

Artikel 19 — Sagsomkostninger

Sagsomkostninger udgegr en vigtig proceduremassig hindring, der har en alvorlig
afskraekkende virkning for, at ofre for lanmaessig forskelsbehandling pa grund af ken kan gare
deres ret til lige lgn geeldende, hvilket farer til utilstreekkelig beskyttelse og handhaevelse af
retten til lige lgn. For at sikre bedre adgang til klage og domstolsprgvelse og for at tilskynde
arbejdstagerne til at handhave deres rettigheder sikrer denne bestemmelse, at sagsegere, der
far medhold i en sag om lgnmassig forskelsbehandling, har ret til at kreeve advokat- og
eksperthonorarer og omkostninger i forbindelse hermed godtgjort af sagsegte. Det praciseres

® Sag C-109/88, Handels- og Kontorfunktionerernes Forbund 1 Danmark mod Dansk
Arbejdsgiverforening (for Danfoss), ECLI:EU:C:1989:383.
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pa den anden side, at sagsegte, der far medhold i en sag om lgnmassig forskelsbehandling,
ikke har tilsvarende ret til at fa advokat- og eksperthonorarer og omkostninger i forbindelse
hermed godtgjort af sagsegeren, medmindre kravet er fremsat i ond tro, var ubegrundet, eller
hvis den manglende godtgerelse anses for urimelig under de serlige omsteendigheder i sagen
(f.eks. i forbindelse med mikrovirksomheder i en skrgbelig finansiel situation).

Artikel 20 — Sanktioner

Denne bestemmelse styrker de eksisterende minimumsstandarder for sanktioner for enhver
overtreedelse af rettigheder og forpligtelser vedrgrende lige lgn til mend og kvinder for
samme arbejde eller arbejde af samme veerdi ved at @ge den afskreekkende virkning for
arbejdsgivere, der udgver ulovlig adferd. Samtidig har meningsfulde sanktioner en
forebyggende virkning, idet de tilskynder arbejdsgiverne til proaktivt at overholde deres
forpligtelser.

Alle sanktioner, der fastsettes i medlemsstaterne, bgr omfatte bagder, hvis starrelse skal tage
hgjde for en reekke skaerpende elementer sasom overtredelsens grovhed og varighed samt
arbejdsgiverens hensigt eller grove uagtsomhed.

| henhold til denne artikel skal medlemsstaterne ogsa indfare specifikke sanktioner for
gentagne overtraedelser af rettigheder og forpligtelser vedrgrende princippet om lige lgn til
mand og kvinder for samme arbejde eller arbejde af samme veardi. Sadanne sanktioner kan
f.eks. omfatte inddragelse af offentlige ydelser eller udelukkelse i en vis periode fra enhver
yderligere tildeling af finansielle incitamenter eller kreditincitamenter.

Artikel 21 — Ligelensspgrgsmal i forbindelse med offentlige kontrakter eller koncessioner

| overensstemmelse med direktiv 2014/23/EU, direktiv 2014/24/EU*" og direktiv
2014/25/EU*® bar medlemsstaterne traeffe passende foranstaltninger til at sikre, at gkonomiske
aktgrer (herunder den efterfglgende leverandgrkeede) ved udfarelsen af offentlige kontrakter
eller koncessioner overholder forpligtelserne vedrgrende lige lgn til maend og kvinder. Det
betyder, at de navnlig ber sikre, at de gkonomiske aktarer har lgnfastsettelsesmekanismer, der
ikke farer til en lgnforskel mellem kvindelige og mandlige arbejdstagere, som ikke kan
begrundes i kansneutrale faktorer i nogen kategori af arbejdstagere, der udferer samme
arbejde eller arbejde af samme veerdi.

Endvidere bgr medlemsstaterne i forbindelse med gennemfgrelsen af disse forpligtelser
overveje, om de ordregivende myndigheder, hvor det er relevant, skal indfgre sanktioner og

% Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2014/23/EU af 26. februar 2014 om tildeling af

koncessionskontrakter (EUT L 94 af 28.3.2014, s. 1).

3 Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2014/24/EU af 26. februar 2014 om offentlige udbud og om

ophevelse af direktiv 2004/18/EF (EUT L 94 af 28.3.2014, s. 65).

38 Europa-Parlamentets og Réadets direktiv 2014/25/EU af 26. februar 2014 om fremgangsmaderne ved

indgéelse af kontrakter inden for vand- og energiforsyning, transport samt posttjenester og om ophavelse af
direktiv 2004/17/EF (EUT L 94 af 28.3.2014, s. 243).
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opsigelsesbetingelser, der sikrer overholdelse af princippet om lige lgn ved udfarelsen af
offentlige kontrakter og koncessioner. Denne bestemmelse praciserer ogsa, at de eksisterende
frivillige udelukkelsesgrunde i direktiv 2014/23/EU, direktiv 2014/24/EU og direktiv
2014/25/EU kan anvendes til at udelukke en operatar, der overtraeder princippet om lige lgn.

Forpligtelserne i denne bestemmelse falder ind under de geeldende forpligtelser inden for
social- og arbejdsmarkedslovgivningen, jf. artikel 18, stk. 2, og artikel 71, stk. 1, i direktiv
2014/24/EU om offentlige udbud, artikel 36, stk. 2, og artikel 88, stk. 1, i direktiv 2014/25/EU
om fremgangsmaderne ved indgaelse af kontrakter inden for vand- og energiforsyning,
transport samt posttjenester og artikel 30, stk. 3, og artikel 42, stk. 1, i direktiv 2014/23/EU
om tildeling af koncessionskontrakter. Formalet med at praecisere og udtrykkeligt henvise til
ovennavnte bestemmelser er at stgtte og styrke deres gennemfarelse for sa vidt angar retten
til lige lan.

Artikel 22 — Viktimisering og beskyttelse mod darligere behandling

Arbejdstagere og deres repraesentanter bgr ikke behandles darligere efter at have udgvet deres
ret til lige lan eller enhver af de rettigheder, der er fastsat i dette direktiv. Medlemsstaterne
ber pa nationalt plan indfere foranstaltninger til beskyttelse af arbejdstagere, herunder
arbejdstagerrepraesentanter, mod afskedigelse eller enhver anden ugunstig behandling fra
arbejdsgivernes side som faglge af en klage eller efter en retssag med henblik pa at sikre
overholdelse af enhver rettighed eller forpligtelse vedrgrende lige lgn for samme arbejde eller
arbejde af samme veerdi.

Artikel 23 — Forhold til direktiv 2006/54/EF

Denne bestemmelse praciserer forholdet til direktiv 2006/54/EF for sd vidt angar
handhaevelsesforanstaltninger. Handheevelsesforanstaltningerne i dette direktiv  finder
anvendelse pa sager vedrgrende enhver rettighed eller forpligtelse vedrgrende princippet om
lige lgn til meend og kvinder for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi som fastsat i
artikel 4 i direktiv 2006/54/EF i stedet for artikel 17, 18, 19, 24 og 25 i dette direktiv.

KAPITEL IV — Horisontale bestemmelser
Artikel 24 — Beskyttelsesniveau

Dette er en standardbestemmelse, som giver medlemsstaterne mulighed for at fastsatte et
hgjere beskyttelsesniveau end det, der sikres ved direktivet. Den forhindrer ogsa
medlemsstaterne i at seenke beskyttelsesniveauet i spargsmal om lige lgn til meaend og kvinder
for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi.

Artikel 25 — Ligebehandlingsorganer

De nationale ligebehandlingsorganer spiller en afgerende rolle i handhavelsen af
lovgivningen om ikkeforskelsbehandling og ligestilling i Den Europeeiske Union. Ifglge det
omarbejdede direktiv bgr medlemsstaterne allerede udpege et eller flere organer til fremme,
evaluering og overvagning af samt til stette for ligebehandling af alle uden forskelsbehandling
pa grund af ken, herunder hvad angar lgn. Denne bestemmelse fastsatter, at nationale
ligebehandlingsorganer ogsa ber have kompetence med hensyn til spargsmal, der falder ind
under dette direktivs anvendelsesomrade. Det kreever endvidere, at medlemsstaterne treeffer
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aktive foranstaltninger for at sikre tet samarbejde og koordinering mellem de nationale
ligebehandlingsorganer og arbejdstilsyn og sikre, at ligebehandlingsorganerne har de
ngdvendige ressourcer til at udfere deres opgaver med hensyn til overholdelse af retten til lige
len. Medlemsstaterne ber i den forbindelse overveje at omfordele belgb, der betales i bgde i
henhold til artikel 20, til ligebehandlingsorganerne med henblik herpa.

Artikel 26 — Overvagning og oplysning

For at sikre behgrig overvagning af gennemfarelsen af retten til lige lgn til meend og kvinder
for samme arbejde eller arbejde af samme verdi bgr medlemsstaterne oprette et seerligt
overvagningsorgan. Dette organ, som kan vare en del af et eksisterende organ, der forfalger
lignende mal, ber have specifikke opgaver med tilknytning til gennemfgrelsen af de
lengennemsigtighedsforanstaltninger, der er fastsat i dette direktiv, og indsamle visse data for
at overvage lgnforskelle og virkningen af lgngennemsigtighedsforanstaltningerne.
Medlemsstaterne skal treffe de ngdvendige foranstaltninger for at sikre, at et sadant organ
fungerer korrekt.

Overvagningsorganets vigtigste opgaver bgr veare at samle de data og rapporter, der
udarbejdes i henhold til langennemsigtighedsforanstaltningerne i dette direktiv, og, hvor det
er relevant, sikre, at de offentligggres pa en brugervenlig made. Det bgr ogsa tackle arsagerne
til lgnforskellen mellem kvindelige og mandlige arbejdstagere og tilvejebringe veerktgjer til
analyse og vurdering af lgnforskelle. Det bgr endvidere have ansvaret for at forsyne
Kommissionen med arlige data om antallet og arten af sager om lgnmassig
forskelsbehandling, der indbringes for domstolene, og klager, der indbringes for de
kompetente offentlige myndigheder, herunder ligebehandlingsorganer. Endelig ber dets
opgave veere at gge bevidstheden blandt offentlige og private virksomheder og organisationer,
arbejdsmarkedets parter og offentligheden for at fremme princippet om lige lgn for samme
arbejde eller for arbejde af samme veerdi og langennemsigtighed.

Artikel 27 — Kollektive forhandlinger og kollektive skridt

Direktivet anerkender de mange forskellige arbejdsmarkedsmodeller i EU, herunder
arbejdsmarkedets parters rolle i de forskellige medlemsstater med hensyn til spgrgsmal
vedrgrende genstanden for dette direktivet. Denne bestemmelse bekrefter derfor, at direktivet
pa ingen made bergrer arbejdsmarkedets parters ret til at forhandle, indgd og handhaeve
kollektive overenskomster samt til at tage kollektive skridt.

Artikel 28 — Statistik

Ifglge Rédets forordning (EF) nr. 530/1999% skal medlemsstaterne hvert fjerde &r udarbejde
statistikker over lgnstrukturer pa mikroniveau, der skal indeholde harmoniserede data til
beregning af lanforskellen mellem kannene. | det firearige interval mellem to statistikker over
lgnstrukturer indberetter medlemsstaterne pa frivillig basis arlige data om lgnforskelle mellem
kennene, opdelt pa ken, skonomisk sektor, arbejdstid (fuldtid/deltid), skonomisk kontrol
(offentligt/privat ejerskab) og alder. Selv om lgnmassig forskelsbehandling kun er en del af

% Radets forordning (EF) nr. 530/1999 af 9. marts 1999 om statistikker over lgn- og
lanomkostningsstrukturer (EFT L 63 af 12.3.1999, s. 6).
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lgnforskellen mellem kagnnene, er det ngdvendigt at gge hyppigheden af de tilgengelige data
for at muliggere arlig overvagning. Denne bestemmelse ger det derfor obligatorisk at
indsamle arlige data om lgnforskelle mellem kgnnene for at sikre et fuldstendigt dataseet
hvert ar.

Artikel 29 — Udbredelse af information

Denne bestemmelse har til formal at sikre, at medlemsstaterne informerer om de rettigheder,
som sikres ved dette direktiv, samt om andre allerede eksisterende rettigheder inden for
samme omrade.

Artikel 30 — Implementering

Denne artikel fastseetter, at medlemsstaterne under hensyntagen til de forskelligartede
arbejdsmarkedsmodeller i EU og graden af inddragelse af arbejdsmarkedets parter i visse
medlemsstater med hensyn til fastsattelse af regler, der er relevante for spgrgsmal, der er
omfattet af dette direktiv, kan overlade implementeringen af de relevante bestemmelser i
direktivet til arbejdsmarkedets parter, forudsat at de resultater, der tilstreebes med dette
direktiv, til enhver tid sikres.

Artikel 31 — Gennemfgrelse i national ret

Denne bestemmelse fastsetter den maksimale periode, som medlemsstaterne har til at
gennemfore direktivet i national ret og meddele Kommissionen teksten til de relevante
nationale bestemmelser. Denne periode er fastsat til to ar fra dette direktivs ikrafttraeden.
Artikel 32 — Rapport og revision

Denne bestemmelse fastsaetter en forpligtelse for medlemsstaterne til at meddele
Kommissionen alle oplysninger om anvendelsen af direktivet senest otte ar dets ikrafttreeden,
hvilket ger det muligt for Kommissionen at tage anvendelsen af direktivet op til fornyet
overvejelse.

Artikel 33 — lkrafttreeden

Dette er en standardbestemmelse, hvori det fastslas, at direktivet treeder i kraft pa
tyvendedagen efter offentliggarelsen i Den Europaiske Unions Tidende.

Artikel 34 — Adressater

Dette er en standardbestemmelse om adressater, der preciserer, at direktivet er rettet til
medlemsstaterne.
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2021/0050 (COD)
Forslag til
EUROPA-PARLAMENTETS OG RADETS DIREKTIV

om styrkelse af anvendelsen af princippet om lige lgn til meend og kvinder for samme
arbejde eller arbejde af samme veerdi ved hjelp af langennemsigtighed og
handhavelsesmekanismer

EUROPA-PARLAMENTET OG RADET FOR DEN EUROP/ISKE UNION HAR —

under henvisning til traktaten om Den Europziske Unions funktionsmade, sarlig artikel 157,
stk. 3,

under henvisning til forslag fra Europa-Kommissionen,

efter fremsendelse af udkast til lovgivningsmaessig retsakt til de nationale parlamenter,
under henvisning til udtalelse fra Det Europziske @konomiske og Sociale Udvalg“,
efter den almindelige lovgivningsprocedure, og

ud fra falgende betragtninger:

1) | artikel 2 og artikel 3, stk. 3, i traktaten om Den Europaiske Union fremhaves retten
til ligestilling mellem kvinder og meaend som en af de vesentlige vaerdier i Unionen og
en af dens vesentligste opgaver.

2 | artikel 8 og 10 i traktaten om Den Europaiske Unions funktionsmade ("TEUF") er
det fastsat, at Unionen skal tilstreebe at fjerne uligheder, fremme ligestilling mellem
mand og kvinder og bekampe enhver form for forskelsbehandling pa grund af ken i
alle sine aktiviteter.

3) Ifalge artikel 157, stk. 1, i TEUF skal hver medlemsstat sgrge for at gennemfare
princippet om lige lgn til maend og kvinder for samme arbejde eller arbejde af samme
veerdi.

4) I artikel 23 i Den Europziske Unions charter om grundlaeggende rettigheder er det
fastsat, at der skal sikres ligestilling mellem kvinder og mand pa alle omrader,
herunder i forbindelse med beskeeftigelse, arbejde og lgn.

(5) Principperne for den europziske sgjle for sociale rettigheder*’, som blev proklameret
af Europa-Parlamentet, Radet og Kommissionen i feellesskab, omfatter ligebehandling

40 EUTC..af..,s. ...
4 https://ec.europa.eu/commission/priorities/deeper-and-fairer-economic-and-monetary-union/european-
pillar-social-rights/european-pillar-social-rights-20-principles da
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af og lige muligheder for kvinder og mand og retten til lige lgn for arbejde af samme
veerdi.

(6) | Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2006/54/EF** er det fastsat, at for samme
arbejde eller for arbejde, som tillegges samme veerdi, skal enhver direkte eller
indirekte forskelsbehandling pa grundlag af ken afskaffes for sa vidt angar alle
lgnelementer og lenvilkar. Iser nar der anvendes et fagligt klassifikationssystem til
lonfastsaettelsen, bgr dette system bygge pa samme kriterier for mandlige og
kvindelige arbejdstagere og indrettes saledes, at det udelukker forskelsbehandling pa
grundlag af kan.

@) | evalueringen fra 2020 blev det konstateret, at anvendelsen af ligelgnsprincippet
haemmes af manglen pa klarhed og retssikkerhed vedrgrende begrebet "arbejde af
samme veerdi", manglen pa gennemsigtighed i lgnsystemerne og proceduremassige
hindringer, som ofre for forskelsbehandling meder. Arbejdstagere har ikke de
oplysninger, der er ngdvendige for at vinde en ligelgnssag, navnlig oplysninger om
lenniveauer for de kategorier af arbejdstagere, der udfgrer samme arbejde eller arbejde
af samme veerdi. | beretningen blev det konstateret, at gget dbenhed vil gare det muligt
at afslgre kensbetinget skeevhed og forskelsbehandling i1 lgnstrukturerne i en
virksomhed eller organisation. Det vil ogsd gegre det muligt for arbejdstagere,
arbejdsgivere og arbejdsmarkedets parter at treeffe passende foranstaltninger for at
handhave retten til lige lan.

(8) Efter en grundig evaluering af den eksisterende ramme for lige lgn for lige arbejde
eller arbejde af samme vaerdi** og en omfattende og inklusiv hgringsproces® blev der i
strategien for ligestilling mellem kennene 2020-2025% bebudet bindende
foranstaltninger vedrgrende lgngennemsigtighed.

9) Lanforskellen mellem kgnnene skyldes forskellige faktorer, hvoraf en del kan
tilskrives direkte og indirekte lgnmassig forskelsbehandling pa grund af ken. En
generel mangel pa gennemsigtighed med hensyn til lgnniveauer i organisationerne
fastholder en situation, hvor kgnsbaseret lanmassig forskelsbehandling og skavhed
ikke opdages eller er vanskelig at bevise, hvis der er mistanke om det. Der er derfor
behov for bindende foranstaltninger for at forbedre langennemsigtigheden, tilskynde
organisationer til at revidere deres lgnstrukturer for at sikre lige lan til kvinder og
mand, der udfgrer samme arbejde eller arbejde af samme veerdi, og gere det muligt for
ofre for forskelsbehandling at handhaeve deres ret til lige lgn. Dette skal suppleres med
bestemmelser, der preeciserer eksisterende juridiske begreber (sasom begrebet "lgn" og

4 Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2006/54/EF af 5. juli 2006 om gennemfarelse af princippet om

lige muligheder for og ligebehandling af mand og kvinder i forbindelse med beskaftigelse og erhverv
(EUT L 204 af 26.7.2006, s. 23).

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

Evaluering af den relevante bestemmelse i direktiv 2006/54/EF om gennemfarelse af traktatens princip
om "lige lgn for lige arbejde eller arbejde af samme veerdi" (SWD(2020) 50). Rapport om gennemfarelsen af
EU's handlingsplan 2017-2019 om bekampelse af kansbestemte lgnforskelle (COM(2020) 101).

https://ec.europa.eu/info/law/better-requlation/have-your-say/initiatives/12098-Strengthening-the-
principle-of-equal-pay-between-men-and-women-through-pay-transparency.

46 Meddelelse fra Kommissionen "Et EU med ligestilling: strategi for ligestilling mellem mend og
kvinder 2020-2025", vedtaget den 5. marts 2020 (COM(2020) 152 final).
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"arbejde af samme  verdi") og  foranstaltninger, der  forbedrer
handhavelsesmekanismerne og adgangen til klage og domstolspravelse.

(10)  Anvendelsen af princippet om lige lgn til mand og kvinder bar styrkes ved at fjerne
direkte og indirekte Ignmessig forskelsbehandling. Dette forhindrer ikke
arbejdsgiverne i at give arbejdstagere, der udfgrer samme arbejde eller arbejde af
samme verdi, forskellig lgn pad grundlag af objektive, k@nsneutrale og upartiske
kriterier sdsom resultater og kompetencer.

(11) Dette direktiv bgr finde anvendelse pa alle arbejdstagere, herunder deltidsansatte,
arbejdstagere med tidsbegreenset anszttelse eller personer med en ansattelseskontrakt
eller et ansattelsesforhold med et vikarbureau, der har en ansattelseskontrakt eller et
anseettelsesforhold som defineret i den lovgivning, kollektive overenskomst og/eller
praksis, der er geldende i den pageldende medlemsstat, under hensyntagen til Den
Europaiske Unions Domstols ("Domstolens™) retspraksis. Domstolen har i sin
retspraksis fastsat kriterier for fastleeggelse af status som arbejdstager’’. Forudsat at
husarbejdere, arbejdstagere pa tilkaldebasis, lgst ansatte arbejdstagere, voucher-
baserede arbejdstagere, arbejdstagere pa onlineplatforme, praktikanter og leerlinge
opfylder disse kriterier, kan de veere omfattet af dette direktivs anvendelsesomrade.
Fastleggelsen af, om der foreligger et ansettelsesforhold, bar vare baseret pa de
faktiske omstendigheder i forbindelse med arbejdets reelle udferelse og ikke pa
parternes beskrivelse af forholdet.

(12)  For at fjerne hindringer for, at ofre for lanmassig forskelsbehandling pa grund af ken
kan handhave deres ret til lige lgn, og for at hjelpe arbejdsgiverne med at sikre
overholdelsen af denne ret, bgr de centrale begreber i forbindelse med lige lgn sasom
"lgn" og "arbejde af samme verdi" preciseres i overensstemmelse med Domstolens
retspraksis. Dette bgr lette anvendelsen af disse begreber, navnlig for sma og
mellemstore virksomheder.

(13)  Princippet om lige lgn til maend og kvinder for samme arbejde eller arbejde af samme
veerdi bar respekteres for sd vidt angar lgn og andre ydelser, som arbejdstagerne
modtager direkte eller indirekte i penge eller naturalier for deres arbejde fra deres
arbejdsgiver. | overensstemmelse med Domstolens retspraksis*® ber begrebet "lgn"
ikke kun omfatte lgn, men ogsa supplerende ydelser sasom bonusser,
overtidsgodtgarelse, rejsefaciliteter (herunder biler, der stilles til radighed af
arbejdsgiveren, og rejsekort), boligtilskud, uddannelsesgodtgarelse, ydelser i tilfelde

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

8 F.eks. sag C-58/81, Kommissionen for De Europaziske Fallesskaber mod Storhertugdgmmet
Luxembourg, ECLI:EU:C:1982:215, sag C-171/88, Rinner-Kulhn mod FWW Spezial-Gebaudereinigung GmbH,
ECLI:EU:C:1989:328, sag C-147/02, Alabaster mod Woolwho plc og Secretary of State for Social Security,
ECLI:EU:C:2004:192, sag C-342/93, Gillespie m.fl., ECLI:EU:C:1996:46, sag C-278/93, Freers og Speckmann
mod Deutsche Bundepost, ECLI:EU:C:1996:83, sag C-12/81, Eileen Garland mod British Rail Engineering
Limited, ECLI:EU:C:1982:44, sag C-360/90, Arbeiterwohlfahrt der Stadt Berlin e.VV. mod Monika Botel,
ECLI:EU:C:1992:246, og sag C-33/89, Maria Kowalska mod Freie und Hansestadt Hamburg,
ECLI:EU:C:1990:265.
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(14)

(15)

(16)

af afskedigelse, lovbestemte sygedagpenge, lovbestemte godtgarelser og
arbejdsmarkedspensioner. Det bgr omfatte alle Ianelementer, der skal betales i henhold
til lov eller kollektiv overenskomst.

Ifelge artikel 10 i traktaten om Den Europaiske Unions funktionsmade tilstraeber
Unionen ved udformningen og gennemfgrelsen af sine politikker og aktiviteter at
bekempe enhver form for forskelsbehandling pa grund af ken, race eller etnisk
oprindelse, religion eller tro, handicap, alder eller seksuel orientering. | henhold til
artikel 4 i direktiv 2006/54/EF ma der ikke finde nogen direkte eller indirekte
forskelsbehandling pa grund af ken, navnlig hvad angar lgn. Lenmassig
forskelshehandling pa grund af ken, hvor et offers kan spiller en afgarende rolle, kan
antage mange forskellige former i praksis. Der kan veere tale om et skaringspunkt
mellem forskellige former for forskelsbehandling eller ulighed, nar arbejdstageren er
medlem af en eller flere grupper, der er beskyttet mod forskelsbehandling pa grund af
ken pa den ene side og race eller etnisk oprindelse, religion eller tro, handicap, alder
eller seksuel orientering (som beskyttet i henhold til direktiv 2000/43/EF eller direktiv
2000/78/EF) pa den anden side. Kvindelige migranter er blandt de grupper, der
udseettes for disse mange former for forskelsbehandling. Dette direktiv bgr derfor
praecisere, at der i forbindelse med lenmaessig forskelsbehandling pa grund af ken ber
tages hensyn til en sadan kombination, hvorved enhver tvivl, der matte herske i denne
henseende inden for de eksisterende retlige rammer, fjernes. Dette bgr sikre, at
domstolene eller andre kompetente myndigheder tager behgrigt hensyn til enhver
ugunstig situation, der opstar som falge af tvaergaende forskelsbehandling, navnlig i
materiel og proceduremaessig henseende, herunder ved at anerkende eksistensen af
forskelsbehandling, treeffe afgerelse om det relevante sammenligningsgrundlag,
vurdere forholdsmassigheden og, hvor det er relevant, fastsatte storrelsen af den
tildelte erstatning eller de palagte sanktioner.

For at respektere retten til lige lgn til mend og kvinder skal arbejdsgiverne have
indfart lgnfastsettelsesmekanismer eller lgnstrukturer, der sikrer, at der mellem
mandlige og kvindelige arbejdstagere, der udfgrer samme arbejde eller arbejde af
samme verdi, ikke er lgnforskelle, som ikke er begrundet i objektive og k@nsneutrale
faktorer. Sadanne lgnstrukturer bgr give mulighed for at sammenligne verdien af
forskellige job inden for samme organisationsstruktur. | overensstemmelse med
Domstolens retspraksis ber verdien af arbejdet vurderes og sammenlignes ud fra
objektive kriterier som krav til uddannelse, erhvervsuddannelse og videreuddannelse,
faerdigheder, indsats og ansvar, udfart arbejde og arten af de involverede opgaver®.

At finde et gyldigt sammenligningsgrundlag er en vigtigt parameter ved afgerelsen af,
om arbejde kan anses for at have samme verdi. Den giver arbejdstageren mulighed for
at godtgere, at de er blevet behandlet mindre gunstigt end en sammenlignelig person af
et andet kan, der udferer samme arbejde eller arbejde af samme veerdi. | situationer,
hvor der ikke findes noget faktisk sammenligningsgrundlag, begr anvendelsen af en
hypotetisk sammenligning tillades, saledes at en arbejdstager kan pavise, at
vedkommende ikke er blevet behandlet pa samme made, som en hypotetisk

49

F.eks. sag C-400/93, Royal Copenhagen, ECLI:EU:C:1995:155, sag C-309/97, Angestelltenbetriebsrat

der Wiener Gebietskrankenkasse, ECLI:EU:C:1999:241, sag C-381/99, Brunnhofer, ECLI:EU:C:2001:358, og
sag C-427/11, Margaret Kenny m.fl. mod Minister for Justice, Equality and Law Reform m.fl. [2013],
ECLI:EU:C:2013:122, preemis 28.
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(18)

(19)

(20)

sammenlignelig person af et andet kan ville veere blevet behandlet. Dette ville fjerne
en vigtig hindring for potentielle ofre for lanmaessig forskelsbehandling pa grund af
ken, navnlig pd meget kensopdelte arbejdsmarkeder, hvor et krav om at finde et
sammenligningsgrundlag af det modsatte ken ger det nasten umuligt at fremsatte
krav om lige lgn. Desuden bgr arbejdstagere ikke forhindres i at anvende andre
forhold, som giver anledning til en formodning om, at der er tale om
forskelshehandling, sasom statistikker eller andre tilgeengelige oplysninger. Dette vil
gere det muligt at tackle lgnforskelle mellem kennene mere effektivt i kensopdelte
sektorer og erhverv.

Domstolen har praciseret™, at for at sammenligne, om arbejdstagere befinder sig i en
sammenlignelig situation, er sammenligningen ikke ngdvendigvis begreenset til
situationer, hvor maend og kvinder arbejder for samme arbejdsgiver. Arbejdstagere kan
befinde sig i en sammenlignelig situation, selv om de ikke arbejder for samme
arbejdsgiver, nar lgnvilkarene kan tilskrives en og samme kilde, der fastsetter disse
vilkar. Dette kan veere tilfeeldet, nar lgnvilkarene er reguleret ved lovbestemmelser
eller kollektive overenskomster vedrgrende lgn, der gelder for flere virksomheder,
eller nar sadanne vilkar er fastsat centralt for mere end én organisation eller
virksomhed i et holdingselskab eller et konglomerat. Domstolen praciserede
endvidere, at sammenligningen ikke er begranset til arbejdstagere, der er ansat
samtidig med sagsggeren>".

Medlemsstaterne bgr udvikle specifikke veerktgjer og metoder til at stgtte og vejlede
vurderingen af, hvad der udger arbejde af samme veerdi. Dette bgr lette anvendelsen af
dette begreb, navnlig for sma og mellemstore virksomheder.

Jobklassifikations- og jobevalueringssystemer kan, hvis de ikke anvendes pa en
kensneutral made, navnlig nar de antager traditionelle kagnsstereotyper, resultere i
lgnmaessig forskelsbehandling pa grund af ken. I sddanne tilfeelde bidrager de til og
fastholder de Ignforskellen ved at evaluere mands- og kvindedominerede job
forskelligt i situationer, hvor veerdien af det udfarte arbejde er af samme veerdi. Nar
der anvendes kgnsneutrale jobevaluerings- og jobklassifikationssystemer, er de
imidlertid effektive til at etablere et gennemsigtigt lansystem og er afgerende for at
sikre, at direkte eller indirekte forskelsbehandling pa grund af ken udelukkes. De
afslarer indirekte lanmaessig forskelsbehandling i forbindelse med undervurdering af
job, der typisk udfares af kvinder. Det gar de ved at male og sammenligne job, hvis
indhold er forskelligt, men af samme vardi, og statter saledes princippet om arbejde af
samme veerdi.

Mangel pa oplysninger om det planlagte lgninterval for en stilling skaber en
informationsasymmetri, der begrenser ansggernes forhandlingsposition. Sikring af
gennemsigtighed bgr gere det muligt for potentielle arbejdstagere at treeffe en
informeret beslutning om den forventede lgn uden pa nogen made at begrense
arbejdsgiverens eller arbejdstagerens mulighed for at forhandle Ian, selv uden for det
angivne interval. Det ville ogsa sikre et eksplicit og kensneutralt grundlag for
lanfastseettelse og ville forhindre undervurderingen af Ign i forhold til feerdigheder og
erfaring. Denne gennemsigtighedsforanstaltning vil ogsd omfatte tveergaende

50
51

Sag C-320/00, Lawrence, ECLI:EU:C:2002:498.
Sag 129/79, Macarthys, ECLI:EU:C:1980:103.
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(25)

(26)

(27)

forskelsbehandling, hvor uigennemsigtig lenfastsettelse giver mulighed for
forskelsbehandling af flere forskellige grunde. De oplysninger, der skal gives til
ansggere forud for ansettelsen, kan, hvis de ikke offentliggares i et stillingsopslag,
gives til ansggeren forud for jobsamtalen af arbejdsgiveren eller pa anden vis, f.eks. af
arbejdsmarkedets parter.

For at undga opretholdelse af en lgnforskel mellem mandlige og kvindelige
arbejdstagere, som fglger den enkelte arbejdstager over tid, ber arbejdsgiverne ikke
have mulighed for at sparge om ansggerens tidligere lgn.

Lgngennemsigtighedsforanstaltninger bgr beskytte arbejdstagernes ret til lige lon,
samtidig med at omkostninger og byrder for arbejdsgiverne begrenses mest muligt,
idet der leegges serlig veegt pa mikrovirksomheder og sma virksomheder. Hvor det er
relevant, bgr foranstaltningerne skraeddersys til arbejdsgivernes starrelse under
hensyntagen til antallet af ansatte.

Arbejdsgivere bgr stille en beskrivelse af de kriterier, der anvendes til at fastsette
lgnniveauer og karriereudvikling, til radighed for arbejdstagere. Arbejdsgiveren bar
gives handlefrined hvad angar opfyldelsen af denne forpligtelse under hensyntagen til
organisationens starrelse.

Alle arbejdstagere bar have ret til efter anmodning at fa oplysninger om deres lgn og
om lgnniveau, opdelt efter ken, for kategorien af arbejdstagere, der udfgrer samme
arbejde eller arbejde af samme veerdi. Arbejdsgiverne skal informere arbejdstagerne
om denne ret en gang om aret. Arbejdsgiverne kan ogsa pa eget initiativ veelge at give
sadanne oplysninger, uden at arbejdstagerne behgver at anmode om dem.

Arbejdsgivere med mindst 250 arbejdstagere bar regelmaessigt redegare for lgn pa en
passende og gennemsigtiy made, f.eks. ved at medtage oplysningerne i deres
ledelsesberetning. Virksomheder, der er omfattet af kravene i Europa-Parlamentets og
Radets direktiv 2013/34/EU, kan ogsd valge at redegare for lgn sammen med andre
arbejdstagerrelaterede spgrgsmal i deres ledelsesberetning.

Redegerelser om lgn bar gare det muligt for arbejdsgiverne at evaluere og overvage
deres lgnstruktur og -politikker og give dem mulighed for proaktivt at overholde
princippet om lige lgn. Samtidig bar kgnsopdelte data hjeelpe kompetente offentlige
myndigheder, arbejdstagerrepraesentanter og andre interessenter med at overvage
Ignforskellen mellem kennene pa tvaers af sektorer (horisontal opdeling) og funktioner
(vertikal opdeling). Arbejdsgiverne kan eventuelt ssmmen med de offentliggjorte data
redegere for eventuelle lgnforskelle eller lgngab mellem kennene. | tilfelde, hvor
forskelle i den gennemsnitlige lgn for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi
mellem kvindelige og mandlige arbejdstagere ikke kan begrundes i objektive og
kegnsneutrale faktorer, bgr arbejdsgiveren treeffe foranstaltninger til at fjerne
ulighederne.

For at mindske byrden for arbejdsgiverne kan medlemsstaterne beslutte at indsamle og
sammenkoble de ngdvendige data gennem deres nationale forvaltninger, saledes at der
kan foretages en beregning af lgnforskellen mellem kvindelige og mandlige
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Direktiv 2013/34/EU, som andret ved Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2014/95/EU af

22. oktober 2014 for sd vidt angar offentliggerelse af ikke-finansielle oplysninger og oplysninger om
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27

DA



(28)

(29)

(30)

(31)

arbejdstagere pr. arbejdsgiver. En sadan dataindsamling kan kreeve sammenkobling af
data fra flere offentlige forvaltninger (f.eks.  skatteinspektorater  og
socialsikringskontorer) og vil vaere mulig, hvis der foreligger administrative data, der
matcher arbejdsgivernes (virksomheds-/organisationsniveau) data med arbejdstagernes
(individuelle) data, herunder ydelser i kontanter og naturalier. Medlemsstaterne kan
beslutte at indsamle disse oplysninger ikke alene for de arbejdsgivere, der er omfattet
af forpligtelsen til lgnredegarelse i henhold til dette direktiv, men ogsa for sma og
mellemstore virksomheder. Medlemsstaternes offentliggerelse af de kraevede
oplysninger bar erstatte forpligtelsen til at redegare for lgn for de arbejdsgivere, der er
omfattet af de administrative data, forudsat at det resultat, der tilsigtes med
forpligtelsen, opfyldes.

For at gere oplysningerne om lgnforskellen mellem kvindelige og mandlige
arbejdstagere pa organisatorisk plan bredt tilgeengelige ber medlemsstaterne overlade
det til det overvagningsorgan, der er udpeget i henhold til dette direktiv, at samle data
om lgnforskelle, der modtages fra arbejdsgivere, uden at palegge sidstnaevnte
yderligere byrder. Overvagningsorganet bgr offentliggere disse data og gere det
muligt at sammenligne data for de enkelte arbejdsgivere, sektorer og regioner i den
pageeldende medlemsstat.

Feelles lgnvurderinger bgr danne grundlag for en gennemgang og revision af
lenstrukturerne i organisationer med mindst 250 arbejdstagere, der viser lgnforskelle.
Den falles lenvurdering ber foretages af arbejdsgiverne i samarbejde med
arbejdstagerrepraesentanter; hvis der ikke findes arbejdstagerrepraesentanter, bar der
udpeges en til dette formal. Felles lanvurderinger bar fare til afskaffelse af lanmassig
forskelsbehandling pa grund af ken.

Enhver behandling eller offentliggarelse af oplysninger i henhold til dette direktiv bar
vare i overensstemmelse med Europa-Parlamentets og Raédets forordning (EU)
2016/679. Der ber tilfgjes serlige garantier for at forhindre direkte eller indirekte
videregivelse af oplysninger om en identificerbar medarbejder. Pa den anden side bgr
arbejdstagere ikke forhindres i frivilligt at offentliggere deres Ign med henblik pa at
handhave princippet om lige Ign til maend og kvinder for samme arbejde eller arbejde,
som tilleegges samme veerdi.

Det er vigtigt, at arbejdsmarkedets parter drafter og retter seerlig opmarksomhed mod
spargsmal om lige lgn i kollektive overenskomstforhandlinger. De forskellige
karakteristika ved de nationale arbejdsmarkeds- og overenskomstforhandlingssystemer
I Unionen og arbejdsmarkedets parters autonomi og aftalefrined samt deres rolle som
repraesentanter for arbejdstagere og arbejdsgivere bar respekteres. Derfor ber
medlemsstaterne i overensstemmelse med deres nationale system og praksis traeffe
passende foranstaltninger sdsom programmer til stgtte for arbejdsmarkedets parter,
praktisk vejledning samt regeringens aktive deltagelse i social dialog pa nationalt plan.
Sadanne foranstaltninger bgr tilskynde arbejdsmarkedets parter til at leegge behgrig
veegt pa ligelansspergsmal, herunder droftelser pa passende niveau i kollektive
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Europa-Parlamentets og Rédets forordning (EU) 2016/679 af 27. april 2016 om beskyttelse af fysiske
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(32)

(33)

(34)

(35)

(36)

overenskomstforhandlinger og udvikling af kensneutrale jobevaluerings- og
jobklassifikationssystemer.

Arbejdstagerne bgr have adgang til de ngdvendige procedurer for at lette udevelsen af
deres ret til adgang til domstolsprgvelse. National lovgivning, der gar brugen af forlig
eller deltagelse af et ligebehandlingsorgan obligatorisk, eller som anvender
incitamenter eller sanktioner, bar ikke forhindre parterne i at udgve deres ret til adgang
til domstolspravelse.

Inddragelse af ligebehandlingsorganer ud over andre interessenter er vigtigt for at
kunne sikre anvendelse af ligelgnsprincippet. De nationale ligebehandlingsorganers
befgjelser og mandater bar derfor veere tilstreekkelige til fuldt ud at deekke lgnmaessig
forskelsbehandling pa grund af ken, herunder lgngennemsigtighed og alle andre
rettigheder og forpligtelser, der er fastsat i dette direktiv. For at overvinde de
proceduremassige og omkostningsrelaterede hindringer, som arbejdstagere, der mener
at veere udsat for forskelsbehandling, mgder, nar de forsgger at handhaeve deres ret til
lige lgn, ber ligebehandlingsorganer samt foreninger, organisationer, organer og
arbejdstagerrepraesentanter eller andre juridiske enheder med interesse i at sikre
ligestilling mellem mand og kvinder kunne reprasentere enkeltpersoner. De bar
kunne beslutte at bista arbejdstagere pa deres vegne eller med deres stette, hvilket vil
gere det muligt for arbejdstagere, der har veeret udsat for forskelsbehandling, effektivt
at gere deres rettigheder geeldende og handhaeve princippet om lige lgn.

Ligebehandlingsorganer og arbejdstagerrepreesentanter bgr ogsa kunne repraesentere
en eller flere arbejdstagere, der mener at blive forskelsbehandlet pa grund af ken i strid
med princippet om lige lgn for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi. Ved at
anleegge sag pa vegne af eller stette flere arbejdstagere er det muligt at gennemfare
retssager, der ellers ikke ville vaere blevet anlagt pa grund af proceduremassige og
gkonomiske hindringer eller frygt for viktimisering, og ogsa i de tilfelde, hvor
arbejdstagere udsettes for forskelsbehandling af flere forskellige grunde, som kan
veere svare at adskille. Kollektive sggsmal har potentiale til at afdekke systemisk
forskelsbehandling og skabe synlighed for lige len og ligestilling mellem kennene i
samfundet som helhed. Muligheden for kollektive retsmidler vil tilskynde til proaktiv
overholdelse af lgngennemsigtighedsforanstaltninger, skabe gruppepres og gge
arbejdsgivernes bevidsthed om og vilje til at treeffe forebyggende foranstaltninger.

Medlemsstaterne  bgr sikre, at der afsettes tilstreekkelige ressourcer til
ligebehandlingsorganerne med henblik pa en effektiv og passende udfarelse af deres
opgaver vedrgrende lgnmassig forskelsbehandling pa grund af ken. Safremt
opgaverne tildeles mere end ét organ, ber medlemsstaterne sikre, at disse er
tilstreekkeligt samordnet.

Erstatningen ber fuldt ud deekke de tab og skader, der falger af lgnmeessig
forskelsbehandling pd grund af ken>*. Den bgr omfatte fuld betaling af forfalden lgn
og tilknyttede bonusser eller betalinger i naturalier, kompensation for tabte indtegter
og immateriel skade. Det bar ikke vere tilladt pa forhand at fastseette en gvre graense
for en sadan erstatning.
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37)

(38)

(39)

(40)

(41)

Ud over erstatning ber der veere adgang til andre retsmidler. Domstolene bar f.eks.
kunne kraeve, at en arbejdsgiver treffer strukturelle eller organisatoriske
foranstaltninger for at opfylde sine forpligtelser med hensyn til lige lgn. Sadanne
foranstaltninger kan f.eks. omfatte en forpligtelse til at revidere
lonfastsaettelsesmekanismen pa grundlag af en kensneutral evaluering og
klassifikation, at udarbejde en handlingsplan for at fjerne de konstaterede
uoverensstemmelser og reducere eventuelle uberettigede lgnforskelle, at informere og
bevidstgere arbejdstagerne om deres ret til lige len og at indfere obligatorisk
uddannelse af HR-medarbejdere i lige len og kensneutral jobevaluering og -
klassifikation.

| overensstemmelse med Domstolens retspraksis® blev der ved R&dets direktiv
2006/54/EF fastsat bestemmelser, der skal sikre, at bevisbyrden overgar til sagsegte,
nar der foreligger en tilsyneladende forskelsbehandling. Medlemsstaterne bgr ikke
forhindres i pa et passende tidspunkt i sagen at indfgre regler for bevisfarelse, som er
gunstigere for sagsegende arbejdstagere. Hvis arbejdsgiveren i forbindelse med enhver
retlig eller administrativ procedure vedrgrende direkte eller indirekte
forskelsbehandling ikke overholder Igngennemsigtighedsforpligtelserne i direktivet,
ber bevisbyrden automatisk overga til sagsggte, uanset om arbejdstageren paviser, at
der foreligger en tilsyneladende lanmaessig forskelsbehandling.

Selv om det kun er ngdvendigt at pavise en formodning for forskelsbehandling, far
bevisbyrden overgar til arbejdsgiveren, er det ikke altid let for ofre og domstole at
vide, hvordan man kan fastsla selv denne formodning.
Lgngennemsigtighedsforanstaltninger har potentiale til at stgtte anvendelsen af
omvendt bevisbyrde ved at hjelpe arbejdstagerne med at fastseette de gennemsnitlige
lenniveauer for kvinder og mend, der udfgrer samme arbejde eller arbejde af samme
veerdi. Hvis arbejdstagerne far mulighed for at fremleegge umiddelbare beviser, der
giver anledning til en formodning om, at der foreligger forskelsbehandling, vil det
hurtigt udlgse omvendt bevisbyrde til fordel for arbejdstageren.

I overensstemmelse med Domstolens retspraksis bgr nationale regler om tidsfrister for
handhaevelse af rettigheder i henhold til dette direktiv veere af en sadan art, at de ikke
kan anses for i praksis at gagre det umuligt eller uforholdsmaessigt vanskeligt at udgve
disse rettigheder. Foraldelsesfrister skaber serlige hindringer for ofre for lenmaessig
forskelsbehandling pa grund af ken. Med henblik herpd ber der fastseettes faelles
minimumsstandarder. Disse standarder bgr angive, hvornar foreldelsesfristen
begynder at lgbe, dens lengde, og under hvilke omstendigheder den afbrydes eller
suspenderes, samt fastseette, at foraeldelsesfristen for indgivelse af krav er mindst tre
ar.

Sagsomkostninger har en alvorlig afskreekkende virkning for, at ofre for lgnmassig
forskelsbehandling pa grund af ken kan gare deres ret til lige lan geeldende, hvilket
farer til utilstreekkelig beskyttelse og handhavelse af retten til lige lgn. For at fjerne
denne alvorlige proceduremaessige hindring for adgangen til domstolsprgvelse bar
sagsegere, der far medhold, have mulighed for at fa deres sagsomkostninger deekket af
sagsggte. Pa den anden side bgr sagseger ikke blive palagt at betale
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sagsomkostningerne for sagsggte, der far medhold i en sag, medmindre sggsmalet blev
anlagt i ond tro, var ubegrundet, eller hvis domstolene eller andre kompetente
myndigheder anser den manglende godtgerelse for urimelig under de serlige
omstendigheder i1 sagen, f.eks. under hensyntagen til mikrovirksomheders
gkonomiske situation.

Medlemsstaterne bgr fastsatte effektive, forholdsmessige og afskraekkende sanktioner
I tilfeelde af overtraedelse af nationale bestemmelser vedtaget i medfar af dette direktiv
eller nationale bestemmelser, der allerede er i kraft pa datoen for dette direktivs
ikrafttreeden, og som vedrgrer retten til lige lgn til maend og kvinder for samme
arbejde eller arbejde af samme veerdi. Sadanne sanktioner bgr omfatte bgder, som bar
fastseéettes pa et minimumsniveau under behgrig hensyntagen til overtreedelsens
grovhed og varighed, arbejdsgiverens hensigt eller grove uagtsomhed og enhver anden
skeerpende eller formildende omstendighed 1 sagen, f.eks. hvor lgnmaessig
forskelsbehandling pa grund af ken er kombineret med andre grunde til
forskelsbehandling. Medlemsstaterne bgr overveje at omfordele belgb, der betales i
bagde, til ligebehandlingsorganerne til deres effektive udferelse af deres opgaver
vedrgrende handhaevelse af retten til lige lgn, herunder sggsmal om lgnmeessig
forskelshehandling eller bistand og stette til ofrene i forbindelse med sadanne sager.

Medlemsstaterne bgr indfere specifikke sanktioner for gentagne overtreedelser af
rettigheder eller forpligtelser vedrgrende lige lgn til mend og kvinder for samme
arbejde eller arbejde af samme verdi, som skal afspejle overtredelsens alvor og
desuden have en afskraekkende virkning. Sadanne sanktioner kan omfatte forskellige
former for gkonomiske incitamenter sasom inddragelse af offentlige ydelser eller
udelukkelse i en vis periode fra enhver yderligere tildeling af finansielle incitamenter
eller fra offentlige udbudsprocedurer.

Arbejdsgivernes forpligtelser i henhold til dette direktiv er en del af de galdende
forpligtelser inden for miljg-, social- og arbejdsmarkedslovgivning, hvis overholdelse
medlemsstaterne skal sikre i henhold til Europa-Parlamentets og Radets direktiv
2014/23/EU*®, Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2014/24/EU>" og Europa-
Parlamentets og Radets direktiv 2014/25/EU°® for s& vidt angar deltagelse i offentlige
udbudsprocedurer. For at overholde disse forpligtelser for sa vidt angar retten til lige
len bar medlemsstaterne navnlig sikre, at de gkonomiske aktarer ved udfgrelsen af en
offentlig kontrakt eller koncession har lgnfastsattelsesmekanismer, der ikke farer til
en lgnforskel mellem kvindelige og mandlige arbejdstagere, som ikke kan begrundes i
kansneutrale faktorer i nogen kategori af arbejdstagere, der udfgrer samme arbejde
eller arbejde af samme verdi. Endvidere ber medlemsstaterne overveje, om de
ordregivende myndigheder, hvor det er relevant, skal indfgre sanktioner og
opsigelsesbetingelser, der sikrer overholdelse af princippet om lige lgn ved udfarelsen
af offentlige kontrakter og koncessioner. De kan ogsa tage hensyn til tilbudsgiverens
eller en af dennes underleverandgrers manglende overholdelse af princippet om lige
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Ign, nar de overvejer at anvende udelukkelsesgrunde eller at beslutte ikke at tildele en
kontrakt til den tilbudsgiver, der har afgivet det gkonomisk mest fordelagtige tilbud.

En effektiv gennemfgrelse af retten til lige lgn forudsetter passende retlig og
administrativ beskyttelse mod ugunstig behandling som reaktion pa et forsgg pa at
udgve arbejdstagernes rettigheder med hensyn til lige lgn til maend og kvinder, enhver
klage til arbejdsgiveren eller retlige eller administrative procedurer med det formal at
handhave overholdelsen af retten til lige lan.

For at forbedre handhavelsen af princippet om lige lgn ber dette direktiv styrke de
eksisterende handhavelsesverktgjer og -procedurer med hensyn til de rettigheder og
forpligtelser, der er fastsat i dette direktiv, og bestemmelserne om lige lgn i direktiv
2006/54/EF.

Dette direktiv fastsaetter minimumskrav og respekterer dermed medlemsstaternes
befgjelser til at indfere og opretholde gunstigere bestemmelser. Rettigheder, der er
erhvervet i medfer af de nuveerende retlige rammer, ber fortsat finde anvendelse,
medmindre der ved dette direktiv indfgres gunstigere bestemmelser. Gennemfarelsen
af dette direktiv kan ikke anvendes til at indskraenke eksisterende rettigheder, der er
fastsat i den eksisterende EU-ret eller nationale ret pa dette omrade, og det kan heller
ikke udgere en gyldig begrundelse for at indskraenke arbejdstagernes rettigheder med
hensyn til lige lgn til maend og kvinder for samme arbejde eller arbejde af samme
veerdi.

For at sikre behgrig overvagning af gennemfarelsen af retten til lige lgn til mand og
kvinder for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi ber medlemsstaterne oprette
eller udpege et serligt overvagningsorgan. Dette organ, som kan vere en del af et
eksisterende organ, der forfalger lignende mal, bgr have specifikke opgaver med
tilknytning til gennemfarelsen af de lgngennemsigtighedsforanstaltninger, der er
fastsat i dette direktiv, og indsamle visse data for at overvage lgnforskelle og
virkningen af langennemsigtighedsforanstaltningerne.

At udarbejde kensopdelte lgnstatistikker og give Kommissionen (Eurostat) ngjagtige
og komplette statistikker er vigtigt for at kunne analysere og overvage a@ndringer i
Ignforskellen mellem kgnnene pa europeisk plan. Ifglge Radets forordning (EF) nr.
530/1999°° skal medlemsstaterne hvert fijerde &r udarbejde statistikker over
Ignstrukturer pa mikroniveau, der skal indeholde harmoniserede data til beregning af
lanforskellen mellem kennene. Arlige statistikker af hgj kvalitet kan gge
gennemsigtigheden og styrke overvagningen af og bevidstheden om lgnforskelle
mellem kennene. Pa grundlag af sadanne data og en sammenligning heraf kan der
foretages en vurdering af udviklingen bade pa nationalt plan og i hele Unionen.

Dette direktiv tager sigte pa en bedre og mere effektiv gennemfarelse af princippet om
lige lan for samme arbejde eller arbejde, der tilleegges samme verdi, mellem mand og
kvinder, ved at indfare feelles minimumskrav, som bgr geelde for alle virksomheder og
organisationer i hele Den Europaiske Union. Da dette mal ikke i tilstreekkelig grad
kan opfyldes af medlemsstaterne, men bedre kan opnas pa EU-plan, kan Unionen kan
derfor vedtage foranstaltninger i overensstemmelse med naerhedsprincippet, jf. artikel
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Radets forordning (EF) nr. 530/1999 af 9. marts 1999 om statistikker over lgn- og
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5 1 traktaten om Den Europziske Union. | overensstemmelse med
proportionalitetsprincippet, jf. nevnte artikel, gar dette direktiv, som udelukkende
fastseetter minimumsstandarder, ikke videre, end hvad der er ngdvendigt for at na dette
mal.

(51) Arbejdsmarkedets parter er af afgerende betydning for at fastsette, hvordan
lengennemsigtighedsforanstaltninger skal gennemfares i medlemsstaterne, navnlig i
medlemsstater, hvor kollektive overenskomstforhandlinger spiller en vigtig rolle.
Medlemsstaterne bgr derfor have mulighed for at overlade gennemfarelsen af hele
eller dele af dette direktiv til arbejdsmarkedets parter, forudsat at de tager alle
ngdvendige skridt til at sikre, at de resultater, der tilstreebes med dette direktiv, til
enhver tid garanteres.

(52) Medlemsstaterne bgr ved gennemfarelsen af dette direktiv undgd at palegge
administrative, gkonomiske og retlige byrder af en sadan art, at de heemmer oprettelse
og udvikling af mikrovirksomheder og smad og mellemstore virksomheder.
Medlemsstaterne  opfordres derfor til at wvurdere virkningen af deres
gennemfarelsesretsakt pa sma og mellemstore virksomheder for at sikre, at de ikke
rammes uforholdsmeessigt hardt, idet der leegges sarlig veegt pa mikrovirksomheder,
lette den administrative byrde og offentliggare resultaterne af sadanne vurderinger.

(53) Den Europziske Tilsynsfgrende for Databeskyttelse blev hgrt i overensstemmelse med
artikel 42 i forordning (EU) 2018/1725% og afgav en udtalelse den XX XXXX —

VEDTAGET DETTE DIREKTIV:
KAPITEL I

Generelle bestemmelser

Artikel 1

Genstand
| dette direktiv fastsaettes der minimumskrav for at styrke anvendelsen af princippet om lige
len til maend og kvinder for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi, jf. artikel 157 i

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

Artikel 2

Anvendelsesomrade

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

2. Dette direktiv finder anvendelse pa alle arbejdstagere, der har en ansettelseskontrakt
eller er i et anseettelsesforhold, der er fastsat ved lov, kollektive overenskomster

60 Europa-Parlamentets og Réadets forordning (EU) 2018/1725 af 23. oktober 2018 om beskyttelse af
fysiske personer i forbindelse med behandling af personoplysninger i Unionens institutioner, organer, kontorer
og agenturer og om fri udveksling af sddanne oplysninger og om ophavelse af forordning (EF) nr. 45/2001 og
afgerelse nr. 1247/2002/EF (EUT L 295 af 21.11.2018, s. 39).
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og/eller geeldende praksis i den enkelte medlemsstat, under hensyntagen til
Domstolens retspraksis.

Artikel 3
Definitioner

| dette direktiv forstas ved:

(@)

(b)
(©)

(d)

(€)

(f)

(@)

(h)

(i)

)

(k)

"lgn": den almindelige grund- eller minimumslgn og alle andre ydelser, som
arbejdstageren som falge af arbejdsforholdet modtager direkte eller indirekte
("supplerende eller variable tilleeg") fra arbejdsgiveren i penge eller naturalier

"lgnniveau": den arlige bruttolgn og den tilsvarende bruttotimelgn

"lgnforskel™:  forskellen mellem det gennemsnitlige Ilgnniveau for
arbejdsgiverens kvindelige henholdsvis mandlige arbejdstagere udtrykt i
procent af de mandlige arbejdstageres gennemsnitlige lgnniveau

"medianlgnniveau”: den arbejdstagers lgn, som ligger over den ene halvdel af
arbejdstagernes len og under den anden halvdel af arbejdstagernes lgn

"medianlgnforskel™: forskellen mellem medianlgnniveauet for kvindelige
arbejdstagere og medianlgnniveauet for mandlige arbejdstagere udtrykt i
procent af medianlgnniveauet for mandlige arbejdstagere

"lgnkvartil": hver af fire lige store grupper af arbejdstagere, opdelt efter
lenniveau — fra det laveste til det hgjeste

"kategori af arbejdstagere™: arbejdstagere, der udfgrer samme arbejde eller
arbejde af samme veerdi, opdelt i grupper af arbejdstagerens arbejdsgiver pa
grundlag af kriterier, der er fastlagt i artikel 4 i dette direktiv og naermere
angivet af den pagealdende arbejdsgiver

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

"indirekte forskelsbehandling™: situation, hvor en tilsyneladende neutral
bestemmelse, betingelse eller praksis stiller personer af det ene kan sarlig
ufordelagtigt i forhold til personer af det andet kegn, medmindre den
pageeldende bestemmelse, betingelse eller praksis er objektivt begrundet i et
legitimt mal, og midlerne til at opfylde dette mal er hensigtsmassige og
ngdvendige

"ligebehandlingsorgan™: det eller de organer, der er udpeget i henhold til
artikel 20 i direktiv 2006/54/EF til at fremme, analysere, overvage og stgtte
ligebehandling af alle personer uden forskelsbehandling pa grund af ken

"arbejdstilsyn": det eller de nationale organer, der har en tilsynsfunktion pa
arbejdsmarkedet i en medlemsstat.

| dette direktiv omfatter forskelsbehandling:

(@)

chikane og sexchikane som defineret i artikel 2, stk. 2, i direktiv 2006/54/EF
samt darligere behandling baseret pa en persons afvisning eller accept af en
sadan adfzerd, nar sadan chikane eller behandling vedrarer eller er et resultat af
udgvelsen af de rettigheder, der er fastsat i dette direktiv
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(b) instruktion om at forskelshehandle en person pa grund af ken

(c) enhver form for darligere behandling af en kvinde i forbindelse med graviditet
eller barselsorlov som defineret i R&dets direktiv 92/85/E@F®.

Lonmessig  forskelsbehandling i henhold til dette direktiv omfatter
forskelsbehandling pa grundlag af en kombination af ken og enhver anden grund til
forskelsbehandling, der er omfattet af direktiv 2000/43/EF eller direktiv 2000/78/EF.

Artikel 4
Samme arbejde og arbejde af samme veerdi

Medlemsstaterne treeffer de ngdvendige foranstaltninger for at sikre, at
arbejdsgiverne har indfart lenstrukturer, der sikrer, at kvinder og maend modtager
lige lan for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi.

Medlemsstaterne treeffer de ngdvendige foranstaltninger for at sikre, at der indfares
veerktgjer eller metoder til at vurdere og sammenligne arbejdets verdi i
overensstemmelse med kriterierne i denne artikel. Disse veerktgjer eller metoder kan
omfatte kensneutrale jobevaluerings- og jobklassifikationssystemer.

Verktgjerne eller metoderne skal for sa vidt angar arbejdets veerdi gere det muligt at
vurdere, om arbejdstagere befinder sig i en sammenlignelig situation, pa grundlag af
objektive kriterier, som omfatter krav til uddannelse, erhvervsuddannelse og
videreuddannelse, ferdigheder, indsats og ansvar, udfert arbejde og arten af de
involverede opgaver. De ma ikke indeholde eller veere baseret pa kriterier, der
direkte eller indirekte bygger pa arbejdstagernes kan.

Nar lgnforskelle kan tilskrives en og samme kilde, der fastsatter Ignvilkarene, skal
vurderingen af, om arbejdstagere udfgrer samme arbejde eller arbejde af samme
veerdi, ikke begraenses til situationer, hvor kvindelige og mandlige arbejdstagere
arbejder for samme arbejdsgiver, men kan udvides til at omfatte denne ene og samme
kilde. Vurderingen ma heller ikke begreanses til arbejdstagere, der er ansat samtidig
med den pageldende arbejdstager. Nar der ikke kan fastslds et reelt
sammenligningsgrundlag, er det tilladt at foretage en sammenligning med en
hypotetisk sammenligningsfaktor eller anvende andre beviser, der ger det muligt at
formode, at der angiveligt foreligger forskelsbehandling.

Hvis der anvendes et jobevaluerings- og jobklassifikationssystem til lgnfastsattelsen,
skal dette system bygge pa samme kriterier for bade mandlige og kvindelige
arbejdstagere og indrettes saledes, at det udelukker forskelsbehandling pa grund af
kan.

81 Réadets direktiv 92/85/E@F af 19. oktober 1992 om iveerksettelse af foranstaltninger til forbedring af
sikkerheden og sundheden under arbejdet for arbejdstagere som er gravide, som lige har fadt, eller som ammer
(tiende saerdirektiv i henhold til artikel 16, stk. 1, i direktiv 89/391/EQF) (EFT L 348 af 28.11.1992, s. 1).
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KAPITEL Il

Lgngennemsigtighed

Artikel 5
Lengennemsigtighed forud for ansettelse

1. Ansggere til en stilling har fra den potentielle arbejdsgiver ret til at modtage
oplysninger om det indledende lgnniveau eller lgnintervallet, der er baseret pa
objektive, kansneutrale kriterier, og som vedrarer den pageldende stilling. Sadanne
oplysninger skal angives i et offentliggjort stillingsopslag eller pa anden made gives
til ansggeren forud for jobsamtalen, uden at ansggeren behgver at anmode herom.

2. En arbejdsgiver ma ikke mundtligt eller skriftligt, personligt eller gennem en
representant  spgrge  ansggerne  om  lgnhistorikken i deres tidligere
ansattelsesforhold.

Artikel 6
Gennemsigtighed i lanfastseettelsen og karriereudviklingspolitik

Arbejdsgiveren stiller en let tilgengelig beskrivelse af de kriterier, der anvendes til at
fastseette lgnniveauer og Karriereudvikling for arbejdstagere, til radighed for sine
arbejdstagere. Disse kriterier skal veere kansneutrale.

Artikel 7
Ret til oplysninger

1. Arbejdstagere har ret til at modtage oplysninger om deres individuelle lgnniveau og
de gennemsnitlige lenniveauer, opdelt efter kan, for kategorier af arbejdstagere, der
udferer samme arbejde som dem eller arbejde af samme verdi som deres, jf. stk. 3
0g 4.

2. Arbejdsgivere underretter hvert ar alle arbejdstagere om deres ret til at modtage de
oplysninger, der er omhandlet i stk. 1.

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

4. Arbejdstagere skal have mulighed for at anmode om de oplysninger, der er
omhandlet i stk. 1, gennem deres reprasentanter eller et ligebehandlingsorgan.

5. Arbejdstagere ma ikke forhindres i at offentliggere deres lgn med henblik pa at
handhaeve princippet om lige lgn til maend og kvinder for samme arbejde eller
arbejde af samme veerdi.

6. Arbejdsgivere kan krave, at en arbejdstager, der har modtaget oplysninger i henhold
til denne artikel, ikke anvender disse oplysninger til andre formal end at forsvare sin
ret til lige lan for samme arbejde eller arbejde af samme verdi og ikke formidler
oplysningerne pa anden vis.
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Artikel 8

Redeggrelse for lgnforskelle mellem kvindelige og mandlige arbejdstagere

Arbejdsgivere med mindst 250 arbejdstagere stiller i overensstemmelse med stk. 2, 3
og 5 falgende oplysninger om deres organisation til radighed:

(@ lgnforskellen mellem alle kvindelige og mandlige arbejdstagere

(b) lgnforskellen mellem alle kvindelige og mandlige arbejdstagere i supplerende
eller variable tillzeg

(c) medianlgnforskellen mellem alle kvindelige og mandlige arbejdstagere

(d) medianlgnforskellen mellem alle kvindelige og mandlige arbejdstagere i
supplerende eller variable tilleeg

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

(f) andelen af kvindelige og mandlige arbejdstagere i hver lgnkvartil

(@) lgnforskellen mellem kvindelige og mandlige arbejdstagere i hver kategori af
arbejdstagere opdelt efter almindelig grundlgn og supplerende eller variable
tillaeg.

Arbejdsgiverens ledelse bekrafter, at oplysningerne er korrekte.

Hvert ar offentligger arbejdsgiveren pa en brugervenlig made de oplysninger, der er
omhandlet i stk. 1, litra a)-f), pa sit websted eller gar dem offentligt tilgeengelige pa
anden vis. Oplysningerne fra de foregaende fire ar, hvis de foreligger, geres ligeledes
tilgeengelige efter anmodning. Arbejdsgiveren videregiver desuden disse oplysninger
til det overvagningsorgan, der er omhandlet i stk. 6.

Medlemsstaterne kan beslutte selv at indsamle de oplysninger, der er omhandlet i stk.
1, litra a)-f), pa grundlag af administrative data sasom data fra arbejdsgiverne til
skatte- eller socialsikringsmyndighederne. Disse oplysninger offentliggeres i
overensstemmelse med stk. 6.

Arbejdsgiveren stiller de oplysninger, der er omhandlet i stk. 1, litra g), til radighed
for alle arbejdstagere og deres reprasentanter samt for det overvagningsorgan, der er
omhandlet i stk. 6. Arbejdsgiveren stiller oplysningerne til radighed for
arbejdstilsynet og ligebehandlingsorganet, hvis de anmoder herom. Oplysningerne
fra de foregaende fire ar, hvis de foreligger, stilles ligeledes til radighed efter
anmodning.

Medlemsstaterne overlader det til det kontrolorgan, der er udpeget i henhold til
artikel 26, at indsamle de data, der modtages fra arbejdsgivere i henhold til stk. 1,
litra a)-f), og sikre, at disse data er offentligt tilgengelige og muligger en
sammenligning mellem arbejdsgivere, sektorer og regioner i den pageldende
medlemsstat pa en brugervenlig made.

Arbejdstagere og deres reprasentanter, arbejdstilsyn og ligebehandlingsorganer har
ret til at anmode arbejdsgiveren om yderligere preeciseringer af og oplysninger om de
afgivne data, herunder redegarelser for eventuelle lgnforskelle mellem k@nnene.
Arbejdsgiveren skal besvare sadanne anmodninger inden for en rimelig frist ved at
afgive et begrundet svar. Hvis lgnforskelle mellem kgnnene ikke er begrundet i
objektive og kgnsneutrale faktorer, skal arbejdsgiveren rette op pa situationen i tet
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samarbejde med arbejdstagerrepraesentanter, arbejdstilsynet og/eller
ligebehandlingsorganet.

Artikel 9

Feelles lgnvurdering

Medlemsstaterne traeffer passende foranstaltninger for at sikre, at arbejdsgivere med
mindst 250 arbejdstagere 1 samarbejde med disses arbejdstagerrepraesentanter
foretager en feelles lenvurdering, hvis begge falgende betingelser er opfyldt:

(@) den lgnredegarelse, der foretages i overensstemmelse med artikel 8, viser en
forskel i den gennemsnitlige lan mellem kvindelige og mandlige arbejdstagere
pa mindst 5 % i en given kategori af arbejdstagere

(b) arbejdsgiveren har ikke begrundet en sadan forskel i det gennemsnitlige
lgnniveau med objektive og kensneutrale faktorer.

Den felles lgnvurdering skal omfatte falgende:

(@ en analyse af andelen af kvindelige og mandlige arbejdstagere i hver kategori
af arbejdstagere

(b) detaljerede oplysninger om gennemsnitlige lgnniveauer for kvindelige og
mandlige arbejdstagere og supplerende eller variable tilleeg for hver kategori af
arbejdstagere

(c) kortlegning af enhver forskel i lgnniveauer mellem kvindelige og mandlige
arbejdstagere i hver kategori af arbejdstagere

(d) arsagerne til sadanne forskelle i lgnniveauer og eventuelle objektive og
kansneutrale begrundelser som fastsat [ feellesskab af
arbejdstagerrepraesentanterne og arbejdsgiveren

(e) foranstaltninger til afhjeelpning af sadanne forskelle, hvis de ikke er begrundet
ud fra objektive og kensneutrale kriterier

(f) en rapport om, hvorvidt de foranstaltninger, der er navnt i tidligere felles
lenvurderinger, er effektive.

Arbejdsgiverne stiller de felles lgnvurderinger til radighed for arbejdstagerne,
arbejdstagerreprasentanterne, det overvagningsorgan, der er udpeget i henhold til
artikel 26, ligebehandlingsorganet og arbejdstilsynet.

Hvis den falles lgnvurdering viser forskelle i gennemsnitslgnnen for samme arbejde
eller arbejde af samme veerdi mellem kvindelige og mandlige arbejdstagere, som
ikke kan begrundes ud fra objektive og kensneutrale kriterier, retter arbejdsgiveren
op pa situationen i teet samarbejde med arbejdstagerrepraesentanterne, arbejdstilsynet
og/eller ligebehandlingsorganet. En sadan foranstaltning skal omfatte indfarelse af
kansneutral jobevaluering og -klassifikation for at sikre, at enhver direkte eller
indirekte lanmaessig forskelsbehandling pa grund af ken udelukkes.
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Artikel 10
Databeskyttelse

1. Safremt oplysninger, der videregives som led i foranstaltninger truffet i henhold til
artikel 7, 8 og 9, indeberer behandling af personoplysninger, skal de videregives i
overensstemmelse med forordning (EU) 2016/679.

2. Personoplysninger, der indsamles af arbejdsgivere i henhold til artikel 7, 8 eller 9,
ma ikke anvendes til andre formal end til gennemfarelse af princippet om lige lan for
samme arbejde eller arbejde af samme veerdi.

3. Medlemsstaterne kan beslutte, at hvis videregivelsen af oplysninger i henhold til
artikel 7, 8 og 9 ville fgre til direkte eller indirekte offentligggrelse af en
identificerbar medarbejdstagers lgn, ma kun arbejdstagerrepreesentanterne eller
ligebehandlingsorganet have adgang til disse oplysninger.
Arbejdstagerrepraesentanterne eller ligebehandlingsorganet radgiver arbejdstagere
om et eventuelt krav i henhold til dette direktiv uden at oplyse om de faktiske
lenniveauer for de enkelte arbejdstagere, der udferer samme arbejde eller arbejde af
samme veerdi. Det overvagningsorgan, der er omhandlet i artikel 26, har ubegraenset
adgang til oplysningerne.

Artikel 11
Social dialog
Med forbehold af arbejdsmarkedets parters autonomi og i overensstemmelse med national

lovgivning og praksis sikrer medlemsstaterne, at rettigheder og forpligtelser i henhold til dette
direktiv drgftes med arbejdsmarkedets parter.

KAPITEL Il

Retsmidler og handhavelse

Artikel 12
Klageadgang

Medlemsstaterne sikrer, at enhver arbejdstager, der mener sig kraenket, fordi princippet om
lige lgn for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi tilsideseettes, efter eventuel magling
kan indgive klage til retslige instanser med henblik pa handhavelse af rettigheder og
forpligtelser vedrgrende princippet om lige lgn til maend og kvinder for samme arbejde eller
arbejde af samme veerdi. En sadan klageadgang skal vere let tilgeengelig for arbejdstagere og
for dem, der handler pa deres vegne, selv efter at det ansattelsesforhold, hvori
forskelsbehandlingen angiveligt har fundet sted, er ophgrt.
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Artikel 13

Procedurer pa vegne af eller til statte for arbejdstagere

Medlemsstaterne sikrer, at foreninger, organisationer, ligebehandlingsorganer og
arbejdstagerrepraesentanter eller andre juridiske enheder, der efter kriterierne i deres
nationale ret har en legitim interesse i at sikre ligestilling mellem mand og kvinder,
kan indlede retslige eller administrative procedurer for at handhave enhver rettighed
eller forpligtelse vedrgrende princippet om lige lgn til mend og kvinder for samme
arbejde eller arbejde af samme veerdi. De kan handle pa vegne af eller til statte for en
arbejdstager, der er offer for en tilsidesattelse af en rettighed eller forpligtelse
vedrgrende princippet om lige lgn til maend og kvinder for samme arbejde eller
arbejde af samme veerdi, med sidstnavntes samtykke.

Ligebehandlingsorganer og arbejdstagerrepraesentanter har ogsa ret til at handle pa
vegne af eller til stgtte for flere arbejdstagere med sidstnaevntes samtykke.

Artikel 14
Ret til erstatning

Medlemsstaterne sikrer, at enhver arbejdstager, der har lidt skade som felge af en
tilsideseettelse af en rettighed eller forpligtelse vedrgrende princippet om lige lgn til
mend og kvinder for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi, har ret til at
kreeve og opna fuld erstatning eller godtgerelse, som fastsat af medlemsstaten, for
denne skade.

Den i stk. 1 omhandlede erstatning eller godtgerelse skal sikre en reel og effektiv
erstatning for pafert tab og skade pa en made, der har preeventiv virkning og star i
rimeligt forhold til den lidte skade.

Erstatningen skal stille den skadelidte arbejdstager i samme situation, som den
pageldende ville have befundet sig i, hvis han eller hun ikke var blevet
forskelsbehandlet pa grund af kan, eller hvis der ikke var sket en tilsidesattelse af en
rettighed eller en forpligtelse vedrgrende lige lgn mellem mand og kvinder for
samme arbejde eller arbejde af samme verdi. Den skal omfatte fuld betaling af
forfalden lgn og tilknyttede bonusser eller betalinger i naturalier, kompensation for
tabte indteegter og immateriel skade. Den skal ogsa omfatte retten til morarenter.

Erstatningen eller godtgerelsen ma ikke begrenses til et pa forhand fastsat
maksimumsbelgb.

Artikel 15
Andre retsmidler

Medlemsstaterne sikrer, at domstolene eller andre kompetente myndigheder i retssager, der
har til formal at sikre handhavelsen af enhver rettighed eller forpligtelse vedrgrende
princippet om lige lgn til meend og kvinder for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi,
pa sagsggers anmodning og for sagsggtes regning kan udstede:

(@) pabud, hvorved det fastslas, at der er sket tilsidesattelse af rettigheder eller
forpligtelser vedrgrende princippet om lige lgn til mand og kvinder for samme
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arbejde eller arbejde af samme veerdi, og at tilsidesaettelsen skal bringes til
opher

(b) pdbud, hvorved sagsggte palegges at treeffe strukturelle eller organisatoriske
foranstaltninger for at overholde enhver rettighed eller forpligtelse, der er
knyttet til princippet om lige lgn til mand og kvinder for samme arbejde eller
arbejde af samme veerdi, eller at bringe en tilsidesattelse heraf til ophar.

Overholdes disse pabud ikke, skal der i givet fald paleegges en tvangsbgde med henblik pa at
sikre overholdelse.

Artikel 16
Omvendt bevisbyrde

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

2. Medlemsstaterne sikrer, at det i alle retlige eller administrative procedurer
vedrgrende direkte eller indirekte forskelsbehandling, hvor en arbejdsgiver har
tilsidesat nogle af de rettigheder eller forpligtelser vedrgrende lengennemsigtighed,
der er fastsat i artikel 5-9 i dette direktiv, pahviler arbejdsgiveren at bevise, at der
ikke har fundet en sadan forskelsbehandling sted.

Enhver eventuel tilbageblivende tvivl skal komme sagsgger til gode.

4. Dette direktiv er ikke til hinder for, at medlemsstaterne indfgrer bevisregler, som er
gunstigere for sagsgger i sager anlagt med henblik pa handhazvelse af rettigheder
eller forpligtelser vedrgrende lige Ign til meend og kvinder for samme arbejde eller
arbejde af samme veerdi.

5. Medlemsstaterne kan undlade at anvende stk. 1 i sager, hvor det pahviler domstolen
eller det kompetente organ at undersgge sagens faktiske omstendigheder.

6. Denne artikel finder ikke anvendelse pa straffesager, medmindre andet er fastsat i
national lovgivning.

Artikel 17

Adgang til bevismateriale

1. Medlemsstaterne sikrer, at de nationale domstole eller kompetente myndigheder i
sager vedrgrende lige lgn til maend og kvinder for samme arbejde eller arbejde af
samme veardi kan palegge sagsegte at fremlegge alle relevante beviser, som
vedkommende har i sin varetaegt.

2. Medlemsstaterne sikrer, at nationale domstole har befgjelse til at kraeve, at beviser
med fortrolige oplysninger fremlagges, hvis de finder dem relevante for retssagen.
De sikrer, at nationale domstole ved paleegget om fremlaeggelse af disse oplysninger
rader over effektive foranstaltninger til at beskytte sadanne oplysninger.
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3. Denne artikel er ikke til hinder for, at medlemsstaterne fastholder eller indfarer
regler, der er gunstigere for sagsaggere.

Artikel 18
Foraldelsesfrister

1. Medlemsstaterne fastseetter regler for foreeldelsesfrister for indgivelse af krav om lige
lgn til meend og kvinder for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi. Disse
regler skal bestemme, hvornar foreldelsesfristen begynder at lgbe, dens leengde, og
under hvilke omstaendigheder den afbrydes eller suspenderes.

2. Forzldelsesfristerne begynder ikke at lgbe, for overtredelsen af princippet om lige
lon til maend og kvinder for samme arbejde eller arbejde af samme verdi eller
kreenkelsen af rettigheder eller forpligtelser i henhold til dette direktiv er ophgrt, og
sags@ger er bekendt med eller med rimelighed kan forventes at veere bekendt med
overtreedelsen eller krenkelsen.

3. Medlemsstaterne sikrer, at foraeldelsesfristerne for indgivelse af krav fastsattes til
mindst tre ar.

4. Medlemsstaterne sikrer, at en foraldelsesfrist suspenderes eller, afhaengig af den
nationale lovgivning, afbrydes, sa snart en sagsgger anlegger sag ved at indgive et
krav eller gare arbejdsgiveren, arbejdstagerrepraesentanterne, arbejdstilsynet eller
ligebehandlingsorganet opmaerksom pa kravet.

Artikel 19

Sagsomkostninger

Sagsggere, der far medhold i en sag om lgnmassig forskelsbehandling, har ud over enhver
anden erstatning ret til at kreve erstatning fra sagsegte for rimelige advokat- og
eksperthonorarer og omkostninger i forbindelse hermed. Sagsegte, der far medhold i en sag
om lgnmassig forskelsbehandling, har ikke ret til at fa advokat- og eksperthonorarer og
omkostninger i forbindelse hermed godtgjort af sags@geren eller sagsegerne, medmindre
kravet var fremsat i ond tro, klart var ubegrundet, eller hvis en sadan manglende godtgarelse
anses for abenbart urimelig under de saerlige omstandigheder i sagen.

Artikel 20
Sanktioner

1. Medlemsstaterne fastsetter bestemmelser om sanktioner for overtreedelse af de
nationale bestemmelser, der er vedtaget i medfer af dette direktiv, og treeffer alle
ngdvendige foranstaltninger til sikring af, at de gennemfgres. Sanktionerne skal vare
effektive, sta i et rimeligt forhold til overtraedelsen og have afskraeekkende virkning.
Medlemsstaterne giver straks Kommissionen meddelelse om disse regler og
foranstaltninger og underretter den om senere &ndringer, der bergrer dem.

2. Medlemsstaterne sikrer, at der paleegges bgder i forbindelse med overtredelser af
rettigheder og forpligtelser vedrarende lige lgn for samme arbejde eller arbejde af
samme verdi. De fastsatter et minimumsniveau for sadanne bader, der sikrer en reel
afskreekkende virkning. Ved fastleeggelsen af bedernes sterrelse skal der tages
hensyn til:
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(a) overtreedelsens grovhed og varighed
(b) enhver hensigt eller grov uagtsomhed fra arbejdsgiverens side
(c) andre skaerpende eller formildende omstendigheder i sagen.

Medlemsstaterne fastsetter specifikke sanktioner, der skal palegges i tilfeelde af
gentagne overtraedelser af rettigheder og forpligtelser vedrgrende lige lgn til meand
og kvinder, sasom inddragelse af offentlige ydelser eller udelukkelse i en vis periode
fra enhver yderligere tildeling af finansielle incitamenter.

Medlemsstaterne traeffer alle de foranstaltninger, der er ngdvendige for at sikre, at de
fastsatte sanktioner anvendes effektivt i praksis.

Artikel 21
Ligelansspgrgsmal i forbindelse med offentlige kontrakter eller koncessioner

De passende foranstaltninger, som medlemsstaterne treeffer i henhold til artikel 30,
stk. 3), i direktiv 2014/23/EU, artikel 18, stk. 2, i direktiv 2014/24/EU og artikel 36,
stk. 2, i direktiv 2014/25/EU, skal omfatte foranstaltninger til sikring af, at
gkonomiske aktarer ved udferelsen af offentlige kontrakter eller koncessioner
overholder forpligtelserne vedrgrende lige lgn til mand og kvinder for samme arbejde
eller arbejde af samme veerdi.

Medlemsstaterne overvejer, om de ordregivende myndigheder, hvor det er relevant,
skal indfagre sanktioner og opsigelsesbetingelser, der sikrer overholdelse af princippet
om lige lgn ved udferelsen af offentlige kontrakter og koncessioner. Hvis
medlemsstaternes myndigheder handler i overensstemmelse med artikel 38, stk. 7,
litra a), i direktiv 2014/23/EU, artikel 57, stk. 4, litra a), i direktiv 2014/24/EU eller
artikel 80, stk. 1), i direktiv 2014/25/EU sammenholdt med artikel 57, stk. 4, litra a), i
direktiv 2014/24/EU, kan de udelukke eller af medlemsstaterne blive palagt at
udelukke enhver gkonomisk akter fra deltagelse i en offentlig udbudsprocedure, hvis
de pa passende vis kan pavise en overtreedelse af de forpligtelser, der er omhandlet i
stk. 1, enten i forbindelse ~med manglende overholdelse  af
lgngennemsigtighedsforpligtelserne eller ved en lgnforskel pd mere end 5% i en
hvilken som helst kategori af arbejdstagere, hvor arbejdsgiveren ikke har begrundet
lenforskellen ud fra objektive, kensneutrale kriterier. Dette bergrer ikke eventuelle
andre rettigheder eller forpligtelser i henhold til direktiv 2014/23/EU, direktiv
2014/24/EU eller direktiv 2014/25/EU.

Artikel 22
Viktimisering og beskyttelse mod darligere behandling

Arbejdstagere og deres reprasentanter ma ikke behandles darligere med den
begrundelse, at de har udgvet deres ret til lige lgn til maend og kvinder.

Medlemsstaterne indfgrer i deres retsorden de ngdvendige foranstaltninger for at
beskytte arbejdstagere, herunder arbejdstagerrepraesentanter i henhold til national
lovgivning og/eller praksis, mod afskedigelse eller anden ugunstig behandling fra
arbejdsgiverens side som reaktion pa en klage inden for virksomheden eller enhver
form for retsforfalgning, med det formal at sikre, at enhver rettighed eller forpligtelse
vedrgrende lige lgn til meend og kvinder overholdes.

43

DA



Artikel 23
Forhold til direktiv 2006/54/EF
Kapitel I1l i dette direktiv finder anvendelse pa sager vedrgrende enhver rettighed eller

forpligtelse vedrgrende princippet om lige lgn til maend og kvinder for samme arbejde eller
arbejde af samme veerdi som fastsat i artikel 4 i direktiv 2006/54/EF.

KAPITEL IV
Horisontale bestemmelser

Artikel 24

Beskyttelsesniveau

1. Medlemsstaterne kan indfare eller opretholde bestemmelser, der er gunstigere for
arbejdstagere end dem, der er fastsat i dette direktiv.

2. Gennemforelsen af dette direktiv berettiger under ingen omstendigheder til at
forringe det eksisterende beskyttelsesniveau pa de omrader, der er omfattet af dette
direktiv.

Artikel 25

Ligebehandlingsorganer

1. Uden at det bergrer den kompetence, som arbejdstilsyn eller andre organer, der
handheaver arbejdstageres rettigheder, herunder arbejdsmarkedets parter, har, er
nationale ligebehandlingsorganer, der er oprettet i henhold til direktiv 2006/54/EF,
kompetente med hensyn til spgrgsmal, der falder ind under dette direktivs
anvendelsesomrade.

2. Medlemsstaterne treeffer aktive foranstaltninger for at sikre et teet samarbejde og en
bedre koordinering mellem nationale ligebehandlingsorganer og andre nationale
organer, som har en tilsynsfunktion pa arbejdsmarkedet.

3. Medlemsstaterne sikrer, at ligebehandlingsorganerne har de forngdne ressourcer til
effektivt at kunne udfgre deres opgaver for sa vidt angar overholdelse af retten til
lige lgn til maend og kvinder for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi.
Medlemsstaterne overvejer at omfordele belgb, der betales i bgder i henhold til
artikel 20, til ligebehandlingsorganerne med henblik herpa.

Artikel 26
Overvagning og oplysning
1. Medlemsstaterne sikrer en konsekvent overvagning af gennemfarelsen af princippet

om lige lgn til kvinder og mand for samme arbejde eller for arbejde af samme veerdi
og handhavelsen af alle tilgeengelige midler.

2. Hver medlemsstat udpeger et organ (“overvagningsorgan") til at overvage og stette
gennemfgrelsen af de nationale retlige bestemmelser, der gennemfarer dette direktiv,
og treeffer de ngdvendige foranstaltninger til sikring af, at et sadant organ fungerer
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korrekt. Overvagningsorganet kan vere en del af eksisterende organer eller strukturer
pa nationalt plan.

3. Medlemsstaterne sikrer, at overvagningsorganets opgaver omfatter fglgende:

(@) at gge bevidstheden blandt offentlige og private virksomheder og
organisationer, arbejdsmarkedets parter og offentligheden for at fremme
princippet om lige lgn og retten til langennemsigtighed

(b) at tackle arsagerne til lgnforskelle mellem kgnnene og udvikle veerktajer til
stgtte for analyse og vurdering af lanforskelle

(c) at samle data, der modtages fra arbejdsgivere i henhold til artikel 8, stk. 6, og
offentliggere disse data pa en brugervenlig made

(d) atindsamle de falles lanvurderingsrapporter i henhold til artikel 9, stk. 3

(e) at samle data om antallet og arten af sager om lgnmassig forskelsbehandling,
der indbringes for domstolene, og klager, der indbringes for de kompetente
offentlige myndigheder, herunder ligebehandlingsorganer.

4, Medlemsstaterne sender hvert &r Kommissionen de data, der er omhandlet i stk. 3,
litra c), d) og e).

Artikel 27
Kollektive forhandlinger og kollektive skridt
Dette direktiv bergrer pa ingen made retten til at forhandle, indga og handheeve kollektive

overenskomster og til at tage kollektive skridt i overensstemmelse med national lovgivning
eller praksis.

Artikel 28

Statistik
Medlemsstaterne foreleegger arligt og rettidigt Kommissionen (Eurostat) ajourfgrte data om
Ignforskelle mellem kennene. Disse statistikker skal vaere opdelt pa lgn, gkonomisk sektor,
arbejdstid (fuldtid/deltid), skonomisk kontrol (offentligt/privat ejerskab) og alder og beregnes
arligt.

Artikel 29

Udbredelse af information

Medlemsstaterne treeffer aktive foranstaltninger for at sikre, at de bestemmelser, der vedtages

i medfer af dette direktiv, og de relevante bestemmelser, der allerede finder anvendelse, pa
hele deres omrade bringes til de bergrte personers kendskab ved hjelp af alle egnede midler.
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Artikel 30

Implementering

Medlemsstaterne kan efter feelles anmodning herom fra arbejdsmarkedets parter overlade det
til disse at implementere bestemmelserne i dette direktiv, forudsat at medlemsstaterne traeffer
alle de foranstaltninger, der er ngdvendige for, at de resultater, der tilstreebes med dette
direktiv, til enhver tid garanteres.

Artikel 31
Gennemfarelse i national ret

Medlemsstaterne satter de ngdvendige love og administrative bestemmelser i kraft
for at efterkomme dette direktiv senest den [to ar efter ikrafttreedelsen]. De
underretter straks Kommissionen herom.

Ved underretning af Kommissionen skal medlemsstaterne desuden vedlaegge et
sammendrag af resultaterne af vurderingen af den indvirkning, som deres
gennemfarelsesretsakters har haft pd sma og mellemstore virksomheder, samt en
henvisning til, hvor en sadan vurdering er offentliggjort.

Disse love og bestemmelser skal ved vedtagelsen indeholde en henvisning til dette
direktiv eller skal ved offentliggerelsen ledsages af en sadan henvisning. De nermere
regler for henvisningen fastsattes af medlemsstaterne.

Artikel 32

Rapport og revision

Senest [otte ar efter ikrafttreedelsen] meddeler medlemsstaterne Kommissionen alle
oplysninger om, hvordan dette direktiv er blevet anvendt, og hvilke virkninger det
har haft i praksis.

Pa grundlag af oplysningerne fra medlemsstaterne forelegger Kommissionen en
rapport for Europa-Parlamentet og Radet om gennemfgrelsen af dette direktiv og
foreslar, hvor det er relevant, lovgivningsmassige @ndringer.

Artikel 33
Ikrafttraeden

Dette direktiv treeder i kraft pa tyvendedagen efter offentliggerelsen i Den Europaiske Unions

Artikel 34
Adressater
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Dette direktiv er rettet til medlemsstaterne.

Udfeerdiget i Bruxelles, den [...].

Pa Europa-Parlamentets vegne
Formand

Pa Radets vegne
Formand
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