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1. Slutsatser och rekommendationer

1.1 Europeiska ekonomiska och sociala kommittén (EESK) vilkomnar kommissionens forslag som syftar till att gora det
lattare for arbetstagarna att genomdriva principen om lika 16n om de anser att de har utsatts for 16nediskriminering, att
bidra till storre insyn i lonestrukturer och att bidra till att stirka nationella organs roll vid tillimpningen av denna princip.

1.2 EESK konstaterar att det foreslagna direktivet har ett brett tillimpningsomrdde och giller alla arbetstagare inom béade
offentlig och privat sektor och att det erkinner intersektionella aspekter av diskriminering.

1.3 EESK anser dock att forslaget bor stirkas i olika avseenden, sirskilt ndr det giller de kriterier som ska anvindas for
att bestimma arbetets virde, tickningen av ndgra av de viktigaste insynsskyldigheterna samt rollen for arbets-
marknadsparterna och kollektiva forhandlingar i genomférandet av principen om lika lon.

1.4 EESK anser att mer detaljerade riktlinjer kan tillhandahéllas angdende de objektiva kriterier som ska anvindas for att
faststilla arbetets virde pa ett konsneutralt sitt. Sddana kriterier bor inkludera fardigheter och egenskaper for arbete som
vanligtvis utfors av kvinnor, som ofta forbises eller undervirderas vid bedomningen av arbetets virde, till exempel
fardigheter inriktade pd ménniskor. Dessa kriterier bor utarbetas av arbetsmarknadens parter, eller med deltagande av dem,
och formuleras pé ett sitt som limnar utrymme for ytterligare specificering av dem.

1.5  Aven om man i forslaget med ritta beaktar farhigorna om ytterligare bérdor for sma och medelstora foretag, finner
EESK inte att ett fullstindigt undantag for alla arbetsgivare med firre dn 250 arbetstagare dr motiverat. Det kan dock vara
lampligt med sdrskilda regler for smd och medelstora foretag. Medlemsstaterna bor ocksa dlaggas att ge stod, utbildning och
tekniskt bistdnd till arbetsgivare, sirskilt smd och medelstora foretag, nir det giller deras skyldigheter om insyn i
l6nesattningen.

1.6  EESK anser att atgdrder bor vidtas for att frimja kollektiva forhandlingar om lika 16n och andra atgirder som syftar
till att minska l6neskillnaderna mellan konen, utan att det paverkar arbetsmarknadsparternas oberoende. Kollektiva
forhandlingar kan ha en betydande, fordelaktig roll for att systematiskt frimja lika 1on och jamstilldhet pd foretags- och
sektorsniva samt pd regional eller nationell niva.
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1.7  EESK pépekar att dtgarderna i forslaget endast dr ndgra av de dtgirder som dr nodvindiga for att hantera de
strukturella problem som ligger till grund for loneskillnaderna mellan konen. En helhetssyn som inbegriper frimjande och
forstarkning av kontrollen av efterlevnaden kommer att vara nodvindig for att sikerstilla lika lon i praktiken. Detta bor
omfatta ytterligare anstringningar for att ta itu med arbetsmarknadssegregering, konsstereotyper och undervirdering av
arbete som framst utfors av kvinnor, adekvat och tillgdnglig barnomsorg och tillfredsstillande mojligheter till ledighet for
partner samt initiativ for att 6ka medvetenheten om loneskillnader, frimja kvinnors karridrmojligheter och sdkerstilla
bittre representation av kvinnor i beslutsfattande positioner. Skatterelaterade hinder for kvinnors sysselsittning bor ocksd
undanrojas.

2. Inledning

2.1  Lika l6n for man och kvinnor for lika eller likvirdigt arbete 4r en av de grundldaggande rittigheterna och principerna
for bade EU (') och internationella och europeiska instrument for manskliga rattigheter (. Detta upprepades senast i princip
2 i den europeiska pelaren for sociala rittigheter. Detta uttrycks ocksa i artikel 4 i jamstalldhetsdirektivet (), som forbjuder
direkt och indirekt konsdiskriminering med avseende pé lon for samma eller likvérdigt arbete.

2.2 EU:s ram for lika 1on har funnits i manga decennier () och har bidragit till att hantera l6nediskriminering och
konsrelaterad sirbehandling i lonestrukturer. Enligt EIGE kan 9% (av 14,1%) av loneklyftan mellan konen (den
“oforklarade” delen) hanforas till icke observerade egenskaper hos arbetstagare, som inte omfattas av modellen, samt
diskriminering (°). Andra orsaker till [oneskillnaderna mellan konen 4r till exempel att kvinnor bar en storre andel av obetalt
omsorgsansvar, vilket paverkar deras deltagande pé arbetsmarknaden, t.ex. genom deltidsarbete, och horisontell och vertikal
arbetsmarknadssegregering. Ndgra av dessa tas upp i andra aspekter av unionens lagstiftning och politik (°).

2.3 Dessa atgarder har lett till framsteg nédr det giller att utjdgmna l6neklyftan mellan kvinnor och méin i EU. Den
genomsnittliga loneklyftan for heltidsarbete i EU ligger dock fortfarande pd 14,1 %, med mycket smé framsteg under det
senaste decenniet. Utvecklingen varierar mellan medlemsstaterna — vissa uppvisar till och med 6kande l6neskillnader (). Att
kvinnor i genomsnitt fortfarande tjdnar mindre per timme dn min bidrar till skillnaderna mellan konen nar det giller totala
arsinkomster (36,7 % (%)) och pensioner (30 % (°)) — dven om det inte dr den enda faktor som bidrar till dessa skillnader. I
synnerhet kan skillnaden mellan konen i friga om totala inkomster till stor del forklaras av att kvinnor tillbringar farre
timmar i avlonat arbete, i stor utstrackning for att tillgodose obetalt omsorgsansvar (*°). Heltidsarbete har stor inverkan pa
inkomster och karridarmajligheter, och for att ge bide kvinnor och min denna majlighet krivs stodstrukturer sdsom
omsorgstjanster, delat familjeansvar och undanréjande av skatterelaterade hinder for kvinnors sysselsittning.

2.4 Rittspraxis frdn 6vervakningsorgan for internationella och europeiska instrument for minskliga rattigheter visar
tydligt att det fortfarande finns mycket utrymme for forbattringar i de flesta medlemsstater, bade i lagstiftningen och i
praktiken, for att sidkerstilla och uppritthalla rétten till lika 16n, inklusive betriffande insyn i 16nesittningen (*!).

(") Faststalldes i artikel 119 i Romfbrdraget (1957) och ingdr nu i artikel 157.1 i fordraget om Europeiska unionens funktionssitt. Enligt
artikel 23 i Europeiska unionens stadga om de grundliggande rittigheterna ska jamstilldhet mellan kvinnor och min sikerstillas pa
alla omraden, inbegripet i friga om lon.

? Se sarskilt: artikel 7 a i i FN:s internationella konvention om ekonomiska, sociala och kulturella rittigheter, ILO-konvention nr 100

(1951) och artikel 4.3 i Europarddets europeiska sociala stadga (1961, reviderad 1996).

) EUT L 204, 26.7.2006, s. 23.

) Direktivet om lika 16n (EGT L 45, 19.2.1975, s. 19).

) EIGE (2020) Gender inequalities in care and consequences for the labour market, s. 26.

%) EUT L 188, 12.7.2019, s. 79; COM(2020) 152 final, 5.3.2020 och COM(2017) 678 final, 20.11.2017.

) Uppgifter fran Eurostat frin 2019, Gender pay gap statistics.

) Uppgifter fran Eurostat fran 2016, Gender overall earnings gap.

) Uppgifter frin Eurostat frin 2018, Closing the gender pension gap?.

%  Eurostat (2019), Why do people work part-time?.

) Se till exempel rittspraxis fran ILO:s expertkommitté om tillimpning av konventioner och rekommendationer (CEACR) om
konvention nr 100 angdende lika 16n f6r min och kvinnor for arbete av lika virde (1951), beslut som antogs av Europarddets
europeiska kommitté for sociala rittigheter (ECSR) om de kollektiva klagomél som limnats in av University of Women Europe
(UWE) mot 15 EU-medlemsstaters och EKSG:s slutsatser om bristande overensstimmelse med artikel 4.3 i den europeiska sociala
stadgan under det normala rapporteringsforfarandet.


https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2006:204:SOM:SV:HTML
https://uk.practicallaw.thomsonreuters.com/6-381-0221?transitionType=Default&contextData=(sc.Default)&firstPage=true
https://eige.europa.eu/publications/gender-inequalities-care-and-consequences-labour-market
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/?uri=celex:32019L1158
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/?uri=CELEX:52020DC0152
https://ec.europa.eu/transparency/regdoc/rep/1/2017/SV/COM-2017-678-F1-SV-MAIN-PART-1.PDF
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Gender_pay_gap_statistics
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/teqges01/default/table?lang=en
https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/DDN-20200207-1
https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/DDN-20190918-1
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:20010:::NO:::
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:20010:::NO:::
https://www.coe.int/en/web/european-social-charter/-/the-decisions-on-the-merits-in-university-women-of-europe-uwe-v-belgium-bulgaria-croatia-cyprus-czech-republic-finland-france-greece-ireland-italy-the
https://www.coe.int/en/web/european-social-charter/-/the-decisions-on-the-merits-in-university-women-of-europe-uwe-v-belgium-bulgaria-croatia-cyprus-czech-republic-finland-france-greece-ireland-italy-the
https://www.coe.int/en/web/european-social-charter/-/the-decisions-on-the-merits-in-university-women-of-europe-uwe-v-belgium-bulgaria-croatia-cyprus-czech-republic-finland-france-greece-ireland-italy-the
https://hudoc.esc.coe.int/eng/
https://hudoc.esc.coe.int/eng/
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2.5  Covid-19-pandemin har haft allvarliga effekter pd samhillet, ekonomin, arbetstagare, entreprenorer och foretag.
Pandemin har belyst det faktum att kvinnor fortfarande fir ligre 16n 4n méan och att det arbete som utfors i méanga
kvinnodominerade, vdsentliga yrken fortfarande dr undervirderat. Pandemin har ocksa paverkat kvinnor oproportionerligt,
bade pé arbetsplatsen och utanfor, och utan avgérande atgirder kommer den sannolikt att f negativa konsekvenser for
jamstalldheten mellan kvinnor och min (*2).

2.6 1 kommissionens forslag till direktiv om stérkt tillimpning av principen om lika l6n for kvinnor och mén for lika
eller likvardigt arbete tack vare insyn i l6nesittningen och efterlevnadsmekanismer (2021/0050 (COD), "forslaget”) erkdnns
det bradskande behovet att vidta atgarder for att frimja lika l6n for kvinnor och mén i detta sammanhang. Forslaget syftar
till att ta itu med ndgra av de storsta hindren for en verkningsfull tillimpning och kontroll av efterlevnaden av EU:s ram for
lika 16n i praktiken, vilket har forblivit en utmaning (**). Kommissionen anser att en minskning av den oférklarade
l6neskillnaden mellan kvinnor och min med 3 procentenheter dr en rimlig uppskattning av effekterna av de foreslagna
atgirderna, dven om bristen pa exakta uppgifter om lonediskrimineringens omfattning gor det svért att bedoma effekterna
av de foreslagna atgdrderna (*4).

2.7 Kommissionen har identifierat tre huvudsakliga utmaningar i detta avseende: bristande tydlighet i viktiga juridiska
begrepp, sdsom "likvardigt arbete”, brist pa insyn i I6nesystem samt en rad forfarandehinder, sdsom hoga rattsliga kostnader
eller brist pa tillrdcklig ersdttning (**). Ar 2014 offentliggjorde kommissionen en rekommendation om stirkande av
principen om lika 16n f6r kvinnor och min genom bittre insyn i l6nesittningen ("rekommendationen”), som syftar till att ta
itu med ndgra av dessa fragor (*°). Rekommendationen har inte horsammats i sd hog grad i medlemsstaterna (V), &ven om
vissa redan har vidtagit olika atgdrder for insyn i lonesittningen, som skiljer sig dt i utformning och omfattning (**).

2.8 I borjan av sin mandatperiod identifierade kommissionens ordforande Ursula von der Leyen principen om lika l6n
for lika arbete som den grundldaggande principen for en ny europeisk jamstalldhetsstrategi och bindande dtgarder for insyn i
l6nesittningen som en av sina politiska prioriteringar. Kommissionen inkluderade darefter inforandet av bindande dtgarder
for insyn i l6nesittningen i EU:s jamstalldhetsstrategi 2020-2025. Europaparlamentet har uttryckt sitt stod for inforandet
av sddana &tgirder i sina resolutioner om l6negapet mellan kvinnor och man (**) och om jimstilldhetsstrategin (*°).
Kommittén har ocksd uppmanat kommissionen att agera pd detta omrdde for att ta itu med situationer dar arbete som
vanligtvis utfors av kvinnor 4r undervirderat, bland annat genom att infora bindande atgarder for insyn i lonesittningen,
men ocksd genom atgarder for att sikerstilla lika méjligheter for kvinnor och min pé arbetsmarknaden och for att ta itu
med horisontell och vertikal konssegregering inom olika yrken (*!).

3. Allminna kommentarer

3.1  Kommittén har tidigare pdpekat att bindande dtgirder dr nodvindiga for att stirka principen om lika 16n f6r kvinnor
och min (*3). Erfarenheterna frin 2014 ars rekommendation om insyn i lonesittningen har visat att det dr osannolikt att
icke-bindande dtgarder uppnar det 6nskade resultatet, som ar att sikerstilla en effektiv tillimpning av principen om lika 16n
i praktiken i onskad takt.

(")  Wenham C (2020) "The gendered impact of the COVID-19 crisis and post-crisis period”, Europaparlamentet; Eurofound (2020)
"Women and labour market equality: Has COVID-19 rolled back recent gains?”; Europeiska kommissionen, "2021 report on gender
equality in the EU".

(¥)  Enligt kommissionens rapport om tillimpningen av direktiv 2006/54/EG, COM(2013) 861 final, och utvdrderingen av relevanta
bestimmelser i direktiv 2006/54/EG om genomférande av fordragets princip om “lika 1on for lika eller likvardigt arbete”
(SWD (2020) 50 final).

(" Konsekvensbedomning som atfoljer forslaget, s. 116.

(%) COM(2013) 861 final (SWD(2020) 50 final).

(%) EUTL 69, 8.3.2014, s. 112.

(") COM(2017) 671 final.

("®)  Veldman A (2017) "Pay Transparency in the EU: A legal analysis of the situation in the EU Member States, Iceland, Liechtenstein and

Norway”, Luxemburg, Europeiska unionens publikationsbyrd.

) Europaparlamentets resolution, 30.1.2020.

) Europaparlamentets resolution, 21.1.2021.

) EUT C 110, 22.3.2019, s. 26, EUT C 240, 16.7.2019, s. 3, EUT C 364, 28.10.2020, s. 77.
) EUT C 364, 28.10.2020, s. 77.


https://ec.europa.eu/info/sites/default/files/swd-2020-50_en.pdf
https://ec.europa.eu/info/sites/default/files/swd-2020-50_en.pdf
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/?uri=celex:32014H0124
https://ec.europa.eu/transparency/regdoc/rep/1/2017/SV/COM-2017-671-F1-SV-MAIN-PART-1.PDF
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/B-9-2020-0069_SV.html
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2021-0025_SV.html
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/?uri=uriserv:OJ.C_.2019.110.01.0026.01.SWE&toc=OJ:C:2019:110:TOC
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/?uri=uriserv:OJ.C_.2019.240.01.0003.01.SWE&toc=OJ:C:2019:240:TOC
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/?uri=uriserv:OJ.C_.2020.364.01.0077.01.SWE&toc=OJ:C:2020:364:TOC
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/?uri=uriserv:OJ.C_.2020.364.01.0077.01.SWE&toc=OJ:C:2020:364:TOC
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3.2 EESK vilkomnar kommissionens forslag som syftar till att gora det ldttare for arbetstagarna att genomdriva
principen om lika 16n om de anser att de har utsatts f6r lonediskriminering, att bidra till storre insyn i 1onestrukturer och att
bidra till att stirka nationella organs roll vid tillimpningen av denna princip.

3.3 EESK anser dock att forslaget bor stirkas i olika avseenden, sirskilt nir det giller de kriterier som ska anvéndas for
att bestimma arbetets virde och omfattningen av ndgra av de viktigaste insynsskyldigheterna, men 4ven rollen for
arbetsmarknadsparterna och kollektiva férhandlingar i genomférandet av principen om lika 16n, med tanke pd att
arbetsmarknadens parter dr bist limpade att omprova virdet av fardigheter och yrkeskunnande (*). Kommittén dr oroad
over att fordelarna med de foreslagna atgiarderna annars kommer att vara begrinsade for médnga arbetstagare och att
atgirderna inte kommer att bidra tillrackligt till de systemforandringar som krévs for att eliminera lonediskriminering och
sirbehandling i lonehidnseende pa grund av kon.

3.4 EESK pdpekar att dtgirderna i forslaget endast dr ndgra av de atgarder som kravs for att hantera de strukturella
problem som ligger till grund f6r 16neskillnaderna mellan konen. Fér att sikerstalla lika 16n i praktiken kommer det att
kravas en helhetssyn som inbegriper ytterligare dtgdrder samt en stirkt kontroll av efterlevnaden. Atgirderna bor omfatta
ytterligare anstrangningar for att ta itu med arbetsmarknadssegregering, konsstereotyper och undervirdering av arbete som
framst utfors av kvinnor, adekvat och tillgidnglig barnomsorg och tillfredsstillande méjligheter till ledighet for partner samt
initiativ for att oka medvetenheten om loneskillnader, frimja kvinnors karridarmojligheter och sakerstilla battre
representation av kvinnor i beslutsfattande positioner. Skatterelaterade hinder for kvinnors sysselsittning bor ocksé
undanrojas.

4. Sirskilda kommentarer

4.1 Tillampningsomrdde och definitioner

4.1.1  EESK konstaterar att det foreslagna direktivet har ett brett tillimpningsomrade (artikel 2) som omfattar bdde den
offentliga och privata sektorn och alla arbetstagare som har ett anstillningsavtal eller anstillningsforhéllande, dar
faststdllandet av forekomsten av ett sidant forhdllande styrs av fakta som ror utforandet av arbetet. Detta inkluderar
arbetstagare i icke-standardiserade anstillningsformer, sdsom arbete som grundar sig pa forfrgningar eller plattforms-
arbete, ddr fakta om arbetets utforande indikerar att dessa kriterier ar uppfyllda (>). Forekomsten av ett anstallningsavtal
eller ett anstillningsforhallande definieras i den lagstiftning, de kollektivavtal och/eller den praxis som giller i varje
medlemsstat med hinsyn till domstolens réttspraxis.

4.1.2  Definitionen av "arbetstagarkategori” i artikel 3 foreskriver att dessa ska specificeras av arbetsgivaren. Det dr
avgorande att det finns mekanismer for att sikerstilla att arbetstagarkategorier bestams pa ett konsneutralt sitt, till exempel
genom att se till att dessa upprittas med medverkan av fackforeningarfarbetstagarforetridare, i enlighet med nationell
lagstiftning och praxis.

4.1.3  EESK vilkomnar det faktum att definitionen av 16nediskriminering innefattar diskriminering pd grund av en
kombination av kon och alla andra diskrimineringsgrunder (*°), och att intersektionella aspekter av diskriminering erkdnns.
Kommissionen bor ge ytterligare vigledning for att se till att fall dir lonediskriminering uppstdr pd grund av en
kombination av kon och en annan skyddad egenskap kan identifieras och behandlas som sadan.

4.1.4  EESK noterar att ansvaret genomgédende i forslaget tilldelas "arbetstagarforetradare” utan att termen definieras. Det
konstateras i motiveringen att om “arbetstagarna inte har nigra formella foretradare i organisationen bor arbetsgivaren utse
en eller flera arbetstagare for detta dndamal”. For att inte riskera en otillborlig paverkan pd nationella system for
arbetsmarknadsrelationer och for att undvika att fackliga rattigheter och befogenheter kringgds av arbetstagarforetradare
som utsetts av arbetsgivaren (%) bor det i forslaget garanteras att legitima arbetstagarforetradare alltid utses av arbetstagarna.

) EUT C 110, 22.3.2019, s. 26.

(%  Skil 11 i forslaget.

(*)  Radets direktiv 2000/43/EG av den 29 juni 2000 om genomférandet av principen om likabehandling av personer oavsett deras ras
eller etniska ursprung (EGT L 180, 19.7.2000, s. 22) och direktiv 2000/78/EG av den 27 november 2000 om inrittande av en
allmédn ram for likabehandling (EGT L 303, 2.12.2000, s. 16).

(*)  Rittspraxis frén ILO:s kommitté for foreningsfrihet och Expertkommittén for tillimpning av konventioner och rekommendationer
ar tydlig med att fackforeningarnas befogenheter inte fir kringgds eller oppnas for andra organisationer, foreningar eller
(grupperingar av) enskilda arbetare (utvalda av arbetsgivaren). Se sarskilt ILO CFA Digest of legal law (§ § 1214, 1222-1230, 1234,
1342-1349) och CEACR General Survey of 2012, s. 96-97.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/?uri=uriserv:OJ.C_.2019.110.01.0026.01.SWE&toc=OJ:C:2019:110:TOC
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/?uri=celex:32000L0043
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/?uri=celex:32000L0078
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Det madste anges att detta ska ske i enlighet med Internationella arbetsorganisationens relevanta konventioner och
réttspraxis i friga om foreningsfrihet, organisationsritt och den kollektiva forhandlingsratten.

4.2 Lika lon och likvérdigt arbete

4.2.1  Tartikel 4.3 i forslaget fortydligas nagra av de objektiva kriterier som ska anvandas for att bestimma arbetets virde,
i enlighet med EU-domstolens rittspraxis, och medlemsstaterna aldggs att vidta atgarder for att sdkerstilla att verktyg och
metoder inrittas for att faststilla arbetets virde. Dessa bestimmelser kommer att hjilpa arbetstagare som forsoker
uppratthalla sina rattigheter ndr det giller att identifiera en limplig jamforbar person och sikerstilla att arbetets virde
bestims mer konsekvent mellan medlemsstaterna. Det kommer att hjilpa arbetsmarknadens parter att utforma
lonestrukturer pé ett konsneutralt sitt och att faststilla vilka kategorier av arbetstagare som utfor likvirdigt arbete, vilket ar
mycket viktigt for tillimpningen av andra bestimmelser i det foreslagna direktivet.

42.2  Den foreslagna bestimmelsen innehdller dock endast ett fital allmadnna kriterier. Det vore oOnskvirt att
tillhandahalla mer ingdende information om de objektiva kriterier som ska anvindas for att bestimma arbetets virde, och
sdrskilda anstrangningar bor goras for att sikerstilla att man inte forbiser nodvindiga fardigheter och egenskaper med
koppling till arbete som vanligtvis utfors av kvinnor. Om sddana firdigheter och egenskaper forbises 4r bedémningen av
arbetets virde inte konsneutral. I de foreslagna kriterierna bor det till exempel specificeras ytterligare underkriterier som ska
beaktas, som inbegriper firdigheter inriktade pd minniskor, som ir typiska for det arbete som utfors i médnga
kvinnodominerade yrken, sdsom omsorgsarbete (¥’). Mer detaljerade uppgifter skulle bidra till att sikerstalla att det arbete
som vanligtvis utfors av kvinnor inte undervirderas. Dessa kriterier bor formuleras pd ett sdtt som limnar utrymme for
ytterligare specificering frdn arbetsmarknadens parter.

4.2.3  Arbetsmarknadens parter dr bast limpade att bedoma virdet av fardigheter och yrkeskunnande. De konsneutrala
kriterierna samt de verktyg och metoder for att bestimma arbetets vdarde som avses i artikel 4.2 méste utvecklas av dem,
eller dtminstone med deltagande av dem, utan att det paverkar deras oberoende. Social dialog och kollektiva forhandlingar
ar betydelsefulla for att nd de efterstravade mélen och ta itu med loneskillnaderna mellan kénen.

4.2.4  EESK vilkomnar inférandet av mojligheten att anvinda en hypotetisk jamforbar person eller andra bevis som
mojliggor ett antagande om en péstadd diskriminering, dér ingen verklig jimforbar person kan faststillas. Detta kommer att
hjilpa arbetstagare pd mycket konssegregerade arbetsplatser att visa pa diskriminering dir detta forekommer, dven om det
inte finns ndgon verklig jimforbar person. Det dr sirskilt viktigt att se till att kvinnliga arbetstagare pd mycket
konssegregerade arbetsplatser kan vicka talan avseende principen om lika 16n eftersom det finns beldgg for att det finns ett
samband mellan andelen kvinnor pd en arbetsplats och lagre 16n — ju hogre andel kvinnor, desto lagre 1on (*¥).

4.3 Insyn i lonesdittning

4.3.1  EESK noterar de foreslagna dtgirderna i artiklarna 5-9, som syftar till att forbattra tillgdngen till information om
16n, dven fore anstillning, och insyn i l6nestrukturer, men konstaterar att hansyn mdste tas till de nationella modellerna for
arbetsmarknadsrelationer. De kan bidra till att hantera en av de storsta utmaningarna nar det giller att identifiera och
utmana lonediskriminering, samt loneskillnader orsakade av koénsskillnader i de inledande l6neférhandlingarna, som

(*)  Till exempel skulle man kunna specificera att "fardigheter” omfattar social kompetens, "arbetsinsats” omfattar inte bara fysisk, utan
dven psykisk och psykosocial arbetsinsats, eller att "arbetets karaktir” inbegriper kdnslomissigt stod. Mer detaljerad vigledning om
de typer av kriterier och underkriterier som ska anvindas for att faststilla arbetets virde finns i det arbetsdokument frdn
kommissionens avdelningar som atfoljer kommissionens rapport till rddet och Europaparlamentet om tillimpningen av direktiv
2006/54/EG, SWD(2013) 512 final, 16 december 2013.

(*)  ILO (2018): "Global wage report 2018/2019: what lies behind gender pay gaps”, Geneve, s. 75.



24.8.2021 Europeiska unionens officiella tidning C 341/89

tenderar att missgynna kvinnor (*). EESK noterar att det i forslaget erkdnns att artikel 5 inte begransar mojligheten for
arbetsgivare, arbetstagare och arbetsmarknadens parter att forhandla om en 6n utanfor det angivna intervallet.

43.2  Dessa atgarder skulle kunna fd arbetsgivare att identifiera och &tgirda loneskillnader i sin organisation.
Rapportering och gemensamma bedomningar kan bidra till att oka medvetenheten om lonediskriminering och
konsdiskriminering i lonestrukturer och ta itu med dem pé ett mer systematiskt och effektivt satt, vilket skulle gynna alla
arbetstagare i organisationen utan att arbetstagare behover vicka talan avseende principen om lika 16n. Samtidigt dr det
viktigt att forbéttra arbetstagarnas kunskaper om vad lonen bestdr av och hur den kan péaverkas. Atgirder for att 6ka
medvetenheten om jamstélldhetsfrigor pa arbetsplatsen skulle ocksa i hog grad bidra till att ta itu med 16neklyftan. Storre
insyn i lonesattningen kan ockséd ha positiva effekter pd personalens tillfredsstillelse, omsittning och produktivitet (*%).

4.3.3  Enligt formuleringen i den foreslagna artikel 7.5 kan arbetstagare hindras fran att fritt tala om sin 16n med andra
forutom vid de specifika omstindigheter som avser att dberopa principen om lika lon. EESK pépekar att det for att
sakerstalla storre insyn bor goras tydligt att arbetstagare inte bor hindras fran att redovisa sin 16n for kollegor och andra,
sarskilt deras fackforening. Formégan att diskutera 16n fritt med andra gor det mojligt for arbetstagare att identifiera om
principen om lika 16n inte efterlevs.

4.3.4  Dessutom bor arbetsgivare inte kunna hindra arbetstagare fran att for fackforeningar redovisa information om
l6nenivderna for kategorier av anstillda, som erhdlls pd begdran och som kan indikera lonediskriminering (artikel 7.6).
Mottagaren kan aldggas att behandla informationen konfidentiellt, nar det géller andra syften dn att genomdriva principen
om lika 16n.

4.3.5  Begrinsningen av kravet att rapportera om l6neskillnader inom organisationen till arbetsgivare med minst 250
arbetstagare (artikel 8.1), som undantar alla sma och medelstora foretag, innebdr att endast ungefir en tredjedel av alla
arbetstagare i EU kan dra nytta av denna &tgdrd (*!). Dessutom édr kvinnor overrepresenterade i sma foretag (*2), vilket
innebdr att en dnnu mindre andel kvinnliga arbetstagare kommer att dra nytta av denna étgird. Denna troskel ar ett steg
tillbaka fran kommissionens rekommendation fran 2014, som foresldr rapporteringskrav for arbetsgivare med minst 50
anstéllda (*).

4.3.6  EESK medger att smd och medelstora foretag kan ha mer begrinsade resurser for att uppfylla sina skyldigheter
enligt det foreslagna direktivet. Forslaget bor ta hansyn till oro for ytterligare bordor f6r sméa och medelstora foretag, sarskilt
med tanke pd den betydelse som dessa kan ha i processen for dterhimtning efter pandemin, som kan pdgé efter det

(*)  Uppgifter tyder till exempel pd att kvinnor tenderar att undvika 16neforhandlingar och att man ar mer framgangsrika 4n kvinnor i
forhandlingarna om arbetsmarknadsresultat. Se M Recalde och L Vesterlund, "Gender Differences in Negotiation and Policy for
Improvement”, ett arbetsdokument fran US National Bureau for Economic Research (pa https://www.nber.org/papers/w28183); A
Leibbrandt och JA List, "Do Women Avoid Salary Negotiations?” "Evidence from a Large Scale, Natural Field Experiment”, ett
arbetsdokument frdn US National Bureau for Economic Research (pa https:/[www.nber.org/papers/w18511).

(%  Se konsekvensbedomningen, s. 17-18, och t.ex. Chamberlain, A., "Is Salary Transparency More Than a Trend?”, Glassdoor Economic
Research Report, 2015; Wall, A., "Pay openness movement: Is it merited?” "Does it influence more desirable employee outcomes
than pay secrecy?”, Organization Management Journal, 2018.

(") Smd och medelstora foretag stir for cirka tva tredjedelar av sysselsittningen i EU och 99,8 % av alla foretag, Statistik om smé och
medelstora foretag.

(**  EIGE (2020) "Gender inequalities in care and consequences for the labour market”, s. 29.

(**)  Rekommendation 4.


https://www.nber.org/papers/w28183
https://www.nber.org/papers/w18511
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Statistics_on_small_and_medium-sized_enterprises
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Statistics_on_small_and_medium-sized_enterprises
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foreslagna direktivets ikrafttridande. And4 uppskattar kommissionen att kostnaderna for att utarbeta rapporter kommer att
vara mattliga (*%). Ett fullstandigt undantag for alla arbetsgivare med farre dn 250 arbetstagare dr darfor inte motiverat, men
sdrskilda regler for sma och medelstora foretag kan vara lampligt.

4.3.7  Sarskilda regler som minskar den erforderliga rapporteringsfrekvensen for mindre foretag skulle minska
kostnaderna, samtidigt som arbetsgivare skulle vara skyldiga att identifiera och eliminera loneskillnader till formén for
arbetstagarna. Troskeln for rapporteringsskyldigheter bor inte vara hogre dn 50 arbetstagare, men rapporteringsfrekvensen
for foretag med mer dn 50 men firre dn 250 anstillda skulle kunna minskas.

4.3.8  En liknande oro uppstar nir det giller begransningen av kravet pd en gemensam bedomning till arbetsgivare med
minst 250 arbetstagare (artikel 9). Kostnaderna for att ta fram en gemensam bedémning berdknas bli ndgot hogre dn for
rapporter (**), men de motiverar fortfarande inte ett fullstindigt undantag for arbetsgivare med firre dn 250 anstillda.
Sarskilda regler f6r smd och medelstora foretag kan dock vara motiverat.

43.9  Medlemsstaterna bor ocksa dlaggas att ge stod, utbildning och tekniskt bistand till arbetsgivare, sirskilt smd och
medelstora foretag, vid uppfyllandet av deras skyldigheter om insyn i l6nesittningen, inklusive genom att utveckla verktyg
och metoder for att berdkna loneskillnader. Medlemsstaterna bor, ndr sd dr mojligt och lampligt, ocksd anvinda sig av
mojligheten i artikel 8.4 for att sammanstilla information om l6neskillnader mellan organisationer, sarskilt nir det galler
smd och medelstora foretag.

4310  EESK noterar att forslaget skiljer sig frin rekommendationen genom att det foreskriver att arbetsgivare endast
rapporterar om loneskillnader mellan manliga och kvinnliga arbetstagare efter arbetskategori och 6ver hela organisationen.
For att sdkerstilla storre insyn och ansvarsskyldighet bor fackforeningar/arbetstagarforetradare kunna verifiera den metod
som anvands av arbetsgivaren for att berdkna loneskillnader och om berikningarna dr korrekta, med vederborlig hansyn till
nationell lagstiftning och praxis. I linje med rekommendationen bor rapporteringsskyldigheter stricka sig till
genomsnittliga lonenivder for manliga och kvinnliga arbetstagare enligt arbetstagarkategori. Detta gor det mojligt for
arbetstagare och andra organ att bedoma de faktiska skillnaderna i 16n mellan kategorier av arbetstagare, vilket dr viktigt for
att sikerstilla en effektiv tillimpning av principen om lika lon.

43.11 EESK papekar att forslaget inte anger hur ofta arbetsgivare ska tillhandahalla information om loner for olika
kategorier av arbetstagare (artikel 8.1 g). Denna information bor goras tillganglig arligen, liksom andra typer av
information. Sarskilda bestimmelser om frekvens kan faststillas for smd och medelstora foretag, vilket foreslds i punkt
4.3.7.

4312  EESK stoder forslaget att gora arbetsgivare skyldiga att avhjilpa situationen i samarbete med fackfor-
eningar/arbetstagarforetradare och andra organ, och kravet att inkludera dtgarder for att tgdrda eventuella skillnader som
konstaterats och rapportera om effektiviteten av sddana datgdrder i den gemensamma bedomningen (artikel 8.7,
artiklarna 9.2 och 9.3). Dessa bestimmelser dr viktiga for att sakerstilla att rapporteringsskyldigheter och gemensamma
bedomningsskyldigheter dr verkningsfulla nar det géller att fraimja principen om lika 16n.

43.13 I artikel 10.1 foreskrivs att information som tillhandahélls i enlighet med ovan nimnda krav och som innebir
behandling av personuppgifter ska tillhandahdllas i enlighet med Europaparlamentets och radets foérordning (EU)
2016/679 (**) ("dataskyddsforordningen”). Det bor specificeras att dataskyddsforordningen inte ska anvindas av
arbetsgivare som en anledning att neka information som dr nodvindig for att identifiera lonediskriminering. Artikel 10.3
innehaller tillrdckligt skydd for en enskild arbetstagares integritet, och foreskriver att om en enskild arbetstagare kan
identifieras, ska relevant information goras tillganglig endast for fackforeningar/arbetstagarforetradare eller jamstilldhets-
organet. Dessa bor sedan ge arbetstagaren rdd om det finns skil att vicka talan avseende principen om lika lon.

(**)  Kommissionens konsekvensbedomning visar pd ytterligare genomsnittliga kostnader pd mellan minst 379-508 euro och hdgst
721-890 euro for det forsta dret, med kostnader som minskar for de foljande aren: Konsekvensbedomning, (SWD(2021) 41 final,
s. 59). Se dven Eurofound (2020), "Measures to promote gender pay transparency in companies: How much do they cost and what
are their benefits and opportunities?” Eurofounds arbetsdokument WPEF20021.

(*)  En genomsnittlig kostnad pa mellan minst 1 180-1 724 euro och hogst 1 911-2 266 euro, som forvantas minska med efterfoljande
bedomningar: Konsekvensbedomning (SWD(2021) 41 final, s. 61).

(**)  Europaparlamentets och rddets férordning (EU) 2016/679 av den 27 april 2016 om skydd for fysiska personer med avseende pa
behandling av personuppgifter och om det fria flodet av sddana uppgifter och om upphivande av direktiv 95/46/EG (allmin
dataskyddsforordning) (EUT L 119, 4.5.2016, 1).


https://ec.europa.eu/info/sites/default/files/aid_development_cooperation_fundamental_rights/swd-2021-41_en_0.pdf
https://ec.europa.eu/info/sites/default/files/aid_development_cooperation_fundamental_rights/swd-2021-41_en_0.pdf
https://ec.europa.eu/info/sites/default/files/aid_development_cooperation_fundamental_rights/swd-2021-41_en_0.pdf
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4.4 Kollektiva forhandlingar och dialog mellan arbetsmarknadens parter om lika lon.

4.4.1 I forslaget erkdnns vikten av att arbetsmarknadens parter dgnar sirskild uppmarksamhet at lika [6n i kollektiva
forhandlingar och det foreskrivs att medlemsstaterna ska vidta dtgarder for att uppmuntra arbetsmarknadens parter att ta
vederborlig hinsyn till frdgor om lika 16n, inklusive pa lamplig nivé i kollektiva forhandlingar (*’). I forslaget anges ocksd att
hinsyn ska tas till att dialogen mellan arbetsmarknadens parter och kollektivavtalssystemen pd nationell niva skiljer sig at
inom EU, och dven att man ska beakta arbetsmarknadens parters handlingsfrihet och avtalsfrihet och deras kapacitet att
foretrida arbetstagare och arbetsgivare (**). Till skillnad fran 2014 ars rekommendation innehéller forslaget dock inte en
bestimmelse som sikerstiller att frigan om lika 16n kan diskuteras pd lamplig nivé i kollektiva forhandlingar.

4.4.2  Tartikel 11 foreskrivs endast att rittigheter och skyldigheter enligt direktivet ska diskuteras med arbetsmarknadens
parter. Det bor specificeras ytterligare vad detta innebér. Det ar sarskilt viktigt att specifikt se till att dtgarder vidtas for att
frimja kollektiva forhandlingar om lika loner och andra dtgarder som syftar till att minska loneskillnaderna mellan konen,
utan att det paverkar arbetsmarknadsparternas oberoende. Kollektiva forhandlingar kan ha en betydande, fordelaktig roll for
att systematiskt frimja lika 16n och jamstalldhet pd foretags- och sektorsniva eller pa nationell niva.

4.43  Dessutom bor man uppmuntra andra dtgirder som frimjar dialog mellan arbetsmarknadens parter, diskussioner
om lika 16n och utveckling av konsneutrala system for arbetsutvirdering av arbetsmarknadens parter, medvetenhet om
jamstalldhetsfragor bland dem och utbyte av basta praxis.

4.4.4  Formdgan for fackforeningar/arbetstagarforetradare att agera pd arbetstagarnas vignar bor stirkas, bland annat
genom att ge fackforeningar/arbetstagarforetradare ritten att begira information om lonenivaer, uppdelade efter kon, for
kategorier av arbetstagare. Sddan information skulle gora det mojligt for fackforeningar/arbetstagarforetriadare att identifiera
l6nediskriminering och agera for att ta itu med den, dven genom kollektiva forhandlingar.

4.4.5  EESK pépekar att fackforeningar/arbetstagarforetradare méste ha nodviandig teknisk kunskap och utbildning for att
kunna fullgéra sin funktion att identifiera lonediskriminering och ge rdd och foretrada arbetstagare med avseende pa
relevanta frigor. Det bor klargoras att fackforeningar har ritt att foretrdda sina medlemmar.

4.5 Rattsmedel och efterlevnad

4.5.1  EESK noterar de foreslagna bestimmelser som syftar till att ta itu med forfarandehinder for arbetstagare som
forsoker vicka talan avseende principen om lika 16n, sisom hoga rittsliga kostnader, otillricklig ersittning och
preskriptionstider. Kommittén konstaterar i detta avseende att rittstraditionerna skiljer sig dt mellan medlemsstaterna i
fraga om forfaranderegler. EESK pekar pd att det behovs flexibilitet for att respektera savil de nationella rittssystemen och
de olika dragen i de nationella systemen for social dialog och kollektiva forhandlingar i EU som arbetsmarknadens parters
handlingsfrihet och avtalsfrihet och deras kapacitet att foretrada arbetstagare och arbetsgivare.

4.5.2  EESK stoder forslaget att se till att olika enheter kan agera for eller till stod for en arbetstagare eller en grupp
arbetstagare, med deras uttryckliga godkdnnande, och att jamstalldhetsorgan och arbetstagarforetradare kan gora det pa
uppdrag av flera arbetstagare (artikel 13). Mojligheten till grupptalan pa nationell nivd skulle ocksd kunna Gvervigas,
eftersom det forvintas ha en betydande inverkan pd kontrollen av efterlevnaden (**). EESK pekar pd att det behovs
flexibilitet for att respektera de olika rittstraditionerna och de olika nationella rittssystemen.

4.5.3  EESK anser att artikel 19 avseende arvoden och rittegangskostnader kan leda till ekonomiska svérigheter for
mikroforetag och vissa sméforetag som svarande i forfaranden. Om rittegdngskostnaderna ar si hoga att verksamheten
hotas, bor utebliven kompensation anses vara uppenbart orimligt.

() Skil 31 i forslaget.
()  Skal 31 i forslaget.
()  Foubert P. (2017). Se dven Benedi Lahuerta S. (2018).


https://op.europa.eu/sv/publication-detail/-/publication/834d34ab-2d87-11e8-b5fe-01aa75ed71a1
https://eprints.soton.ac.uk/421297/1/SBL_Enforcing_EU_Equality_Law_through_Collective_Redress_FINAL_PURE.pdf
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4.5.4  EESK anser att den foreslagna preskriptionstiden pa tre dr i artikel 18 skulle kunna kriva betydande forandringar
som innebdr utmaningar for de befintliga tvistlosningsmekanismerna i vissa medlemsstater. I sidana fall bor det vara
mojligt for medlemsstaterna att gora en anpassning till sina rattssystem och rittstraditioner, utan att dventyra syftet med
artikel 18, som dr att se till att korta preskriptionstider inte hindrar personer som utsatts for l6nediskriminering frén att
havda sin rdtt till lika [on.

4.6 Jamstalldhets- och tillsynsorgan

4.6.1  EESK vilkomnar forslaget att stirka jaimstalldhetsorganens roll for att uppritthalla principen om lika 1on och
sikerstilla samarbete mellan jamstalldhetsorgan och andra organ med en tillsynsfunktion (artikel 25). Dessutom bor
bestimmelser inforas for att sikerstilla ett nira samarbete mellan jamstélldhetsorgan och arbetsmarknadens parter, samt
tillsynsorganet, om det ar skilt fran jamstilldhetsorganet, med vederborlig hinsyn till arbetsmarknadsparternas oberoende.

4.6.2  EESK vilkomnar sirskilt bestimmelsen om tillrdckliga resurser for att gora det mojligt for jamstilldhetsorgan att
utfora sina uppgifter effektivt (artikel 25.3). Kommittén vilkomnar ocksd det foreslagna kravet att utse ett tillsynsorgan for
att stodja genomforandet av principen om lika 16n (artikel 26). For att ytterligare stirka de nationella organens roll bor
emellertid forslaget sikerstilla att tillsynsorganet och yrkesinspektioner fér tillrackliga resurser for att effektivt kunna utfora
sina uppgifter.

4.6.3 EESK anser att tillsynsorganets sammansittning bor inkludera de sociala aktorer som dr involverade i
tillimpningen av principen om lika [6n, sdrskilt fackforeningar och arbetsgivarforetrddare samt civilsamhillesorganisationer
som framjar jamstilldhet och lika l6n.

4.7 Overgripande bestimmelser

4.7.1  EESK anser att den foreslagna klausulen om bevarande av skyddsnivdn (artikel 24) kan stirkas ytterligare genom
att tilldgga att ingenting i direktivet ska tolkas som att det begransar eller inverkar menligt pa de rittigheter och principer
som inom respektive tillimpningsomrade erkdnns i unionsritten eller internationell ritt och i internationella avtal i vilka
unionen eller medlemsstaterna dr parter.

4.7.2  Artikel 27 syftar till att sikerstdlla att direktivet inte paverkar arbetsmarknadsparternas ritt att forhandla om, ingd
och tillimpa kollektivavtal samt att vidta kollektiva atgdrder i enlighet med nationell ritt och praxis. Det bor ocksa
ytterligare specificeras att arbetsmarknadens parter kan infora bestimmelser eller tillimpa kollektivavtal som dr mer
gynnsamma for arbetstagare dn de som anges i direktivet.

4.7.3  EESK noterar att artikel 30 gor det mojligt for arbetsmarknadens parter att genomfora direktivet pa gemensam
begiran, forutsatt att det alltid sikerstills att direktivet fir onskad verkan. Denna bestimmelse sikerstiller att direktivet
tillater olika metoder for genomforandet i de olika nationella systemen, samtidigt som samma skyddsnivé for arbetstagarna
garanteras.

Bryssel den 9 juni 2021.
Christa SCHWENG

Europeiska ekonomiska och sociala kommitténs
ordforande
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BILAGA

Foljande dndringsforslag avslogs under debatten, men fick minst en fjardedel av rosterna (artikel 43.2 i arbetsordningen):

Ny punkt 3.1
Ligg till en ny punkt fore punkt 3.1:

3.1 Europeiska ekonomiska och sociala kommittén (EESK) dr en stark anhdngare av principen om lika lon for kvinnor och mén for
lika arbete eller likvirdigt arbete och erkinner den som en av EU:s grundliogande réttigheter och principer. EESK stider ocksd
kommissionens mdl att minska loneskillnaderna mellan kinen och att ytterligare frimija principen om lika 6n. For att man ska
kunna ta itu med loneskillnaderna mellan kvinnor och mdn mdste dock de bakomliggande orsakerna till léneskillnaderna bedomas

noggrant och kartliggas pad ett korrekt sitt. EESK anser att kommissionens forslag avseende direktivet om insyn i lonesdttningen (!

inte tar vederborlig hénsyn till de viktigaste faktorerna bakom loneskillnaderna mellan kinen, exempelvis horisontell och vertikal
segregering pd arbetsmarknaden till f6lid av individuella utbildnings- och yrkesval, heltidsarbete kontra deltidsarbete, obetalda
omsorgsrelaterade begrinsningar samt skatteincitamentens roll. I stillet for de foreslagna dtgirderna for insyn i lonesittningen finns
det dérfor effektivare och mer proportionerliga dtgdrder dn bindande EU-lagstiftning for att ta itu med dessa fragor. samtidigt som
man ser till att de administrativa bordorna och kostnaderna for foretag, sérskilt smd och medelstora foretag, inte ékar. EESK
understryker att lonestrukturer och lonesdttning dr en viktig del av kollektivforhandlingar och social dialog som omfattas av
medlemsstaternas och _arbetsmarknadsparternas behérighet. EESK anser att forslaget till direktiv (%) inte fullt ut respekterar de
nationella befogenheterna ndr det giller lonebildning och inte tar tillricklig hinsyn till de olika nationella samhidllsmodellerna och
modellerna for arbetsmarknadsrelationer eller réttssystem och rittstraditioner i medlemsstaterna. Vidare tas ingen hdnsyn till det
faktum att lonebildningen ocksd styrs av den aktuella efterfrdgan och tillodngen pd kompetens pd arbetsmarknaden och av
tillodngliga resurser. EESK drar dérfor slutsatsen att kommissionens férslag om insyn i lonesdttningen dr oproportionerligt och
strider mot subsidiaritetsprincipen. Kommissionen bér ompriva eller omarbeta sitt forslag och medlagstiftarna uppmanas att ta
héinsyn till och ta itu med dessa problem i nista steg i lagstiftningsprocessen.

Resultat av omrdstningen:

Roster for: 90
Roster emot: 109

Nedlagda roster: 18

Punkt 3.2
Andra enligt foljande:

3.2 " EESK wélkemnar konstaterar att kommissionens forslag sem syftar till att gora det lattare for arbetstagarna att genomdriva
principen om lika l6n om de anser att de har utsatts for lonediskriminering, att bidra till stdrre insyn i lonestrukturer och att bidra
till att stirka nationella organs roll vid tillimpningen av denna princip.

Resultat av omrdstningen:

Roster for: 85
Roster emot: 131

Nedlagda roster: 17

(") (COM(2021) 93 final).
Q] (COM(2021) 93 final).


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/PDF/?uri=CELEX:52021PC0093&qid=1618399046165&from=SV
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/PDF/?uri=CELEX:52021PC0093&qid=1618399046165&from=SV
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Punkt 3.3 (kopplad till punkt 1.3)
Andra enligt foljande:

3.3 EESK anser dock att forslaget bor stirkas--elika-avseenden medlemsstaternas mojlighet att ta hdnsyn till respektive modeller for
arbetsmarknadsrelationer, sdrskilt nér det giller de kriterier som ska anvéndas for att bestimma arbetets virde och omfattningen av
ndgra av de viktigaste insynsskyldigheterna, men dven rollen for arbetsmarknadsparterna och kollektiva forhandlingar i
genomforandet av principen om lika 1on, med tanke pd att arbetsmarknadens parter dr bast limpade att omprova virdet av
fardigheter och yrkeskunnande (). Kommittén dr oroad Gver att fordelarna med de foreslagna dtgarderna annars kommer att vara
begrinsade for mdnga arbetstagare och att dtgirderna inte kommer att bidra tillrickligt till de systemforindringar som krévs for att
eliminera lonediskriminering och sdrbehandling i lonehdnseende pd grund av kon.

Resultat av omrdstningen:

Roster for: 90
Roster emot: 138

Nedlagda roster: 17

Punkt 4.2.4
Andra enligt foljande:

4.2.4 EESK vétkommnar dr kritisk mot och ifrdgasdtter inforandet av m(')'jligheten att anvinda en hypotetisk jamforbar person eller
andra bev:s som mo;hggor ett antagande om en pastadd dlskrlmmermg, dar i mgen verkllg )amforbar person kan faststal as. Beffa

pmktlken och det skulle skapa rattsllg osakerhet for foretagen Man bortser ocksd fran den dynamiska utvecklingen i ett foretag, dér

aspekter som pdverkar lonerna, sisom den allmdnna ekonomiska situationen (ekonomiskt resultat, konkurrenskraft, produktivitet,
efterfrigan) samt arbetsuppgifter och organisation, stindigt forindras. EESK anser att eventuell lonediskriminering alltid mdste
bedémas i forhdllande till anstillda i ett och samma foretag i jamforbara befattningar. Dessutom pekar EESK pd att lonebildningen
till storsta delen dr upp till (kollektiva) forhandlingar dir det ges detaljerad professionell rddgivning, och bér inte regleras. Loner
bildas pd arbetsmarknaden och betalar arbetstagarna for de uppgifter som utférs, samt dterspeglar objektiva faktorer och
arbetstagarens prestationer. Loner faststills som en del av ett avtalsforhdllande mellan tvd privata parter eller genom kollektivavtal.
Direktivet bor respektera dessa aspekter och lonebildningsstrukturer.

Resultat av omrostningen:

Roster for: 69
Roster emot: 114

Nedlagda roster: 15

() EUTC 110, 22.3.2019, 5. 26.



https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/?uri=uriserv:OJ.C_.2019.110.01.0026.01.SWE&toc=OJ:C:2019:110:TOC
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Punkt 4.3.5
Stryk punkten:

Resultat av omréstningen:

Roster for: 81
Roster emot: 125

Nedlagda roster: 13

Punkt 4.3.6 (kopplad till punkt 1.5)
Andra enligt foljande:

4.3.6 EESK medger att smd och medelstora foretag kan ha mer begrinsade resurser for att uppfylla sina nya skyldigheter ettersom
de ofta saknar administrativ personalentigt-detféreslagna—direktivet. Forslaget bor ta hansyn till oro for ytterligare bordor for smd
och medelstora foretag, sarskilt med tanke pd den betydelse som dessa kan ha i processen for dterhdmtning efter pandemin, som kan
pégd efter det foreslagna direktivets ikrafttridande. Andd-uppskattarkKommissionen uppskattar att kostnaderna for att utarbeta
rapporter kommer att vara madttliga (°), men underskattar de Gvergripande ekonomiska konsekvenserna for arbetsgivarna. I sjilva
verket kan de totala kostnaderna inte bedémas pd forhand utan kommer att bero pd kostnaden for att ta fram nya typer av uppgifter
och _statistiska sammanstillningar, antalet tvister, praktiska verkstdllighetsproblem och effekterna pd lonebildningen och
kollektivavtalen. Ett fullstindigt undantag for alla arbetsgivare med farre dn 250 arbetstagare bor ér dirfor stodjas intetnotiverat,
men sarskilda regler pd nationell nivd for smd och medelstora foretag kan vara lampligt. Medlemsstaterna bor darfor tillatas att
faststdlla lampliga troskelvirden.

Resultat av omrostningen:

Roster for: 90
Roster emot: 121

Nedlagda roster: 13

Punkt 4.3.7
Stryk punkten:

(®)  Kommissionens konsekvensbedémning visar pa ytterligare genomsnittliga kostnader pd mellan minst 379-508 euro och hogst
721-890 euro for det forsta ret, med kostnader som minskar for de foljande dren: Konsekvensbedomning, SWD(2021) 41 final,
s. 59. Se dven Eurofound (2020), "Measures to promote gender pay transparency in companies: How much do they cost and what
are their benefits and opportunities?” Eurofounds arbetsdokument WPEF20021.


https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Statistics_on_small_and_medium-sized_enterprises
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Statistics_on_small_and_medium-sized_enterprises
https://ec.europa.eu/info/sites/default/files/aid_development_cooperation_fundamental_rights/swd-2021-41_en_0.pdf
https://ec.europa.eu/info/sites/default/files/aid_development_cooperation_fundamental_rights/swd-2021-41_en_0.pdf
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Resultat av omréstningen:

Roster for: 82
Roster emot: 127

Nedlagda roster: 18

Punkt 4.3.8
Andra enligt foljande:

4.3.8 Entiknande—oro—uppstar—nér—detgallerEESK vilkomnar dven begrinsningen av kravet pd en gemensam bedomning till

arbetsgivare med minst 250 arbetstagare (artikel 9). Kosthaderna for att ta fram en gemensam bedomning berdknas bli ndgot
aningen hagre dn for rapporter (°), sende vilket saledes motiverar fortfarande—inte ett fullstandigt undantag for arbetsgivare med
farre an 250 anstallda. Sarskilda regler for smd och medelstora foretag pd nationell nivd kan dock vara motiverat.

Resultat av omrdstningen:

Roster for: 82
Roster emot: 130

Nedlagda roster: 20

Punkt 4.3.9
Andra enligt foljande:

4.3.9 Medlemsstaterna bor ocksd aldggas att ge stod, utbildning och tekniskt bistand till arbetsgivare, sirskilt smd och medelstora
foretag, och uppmuntra dem att vidta frivilliga dtgarder forvid-uppfyHandet-av-deras-skyldicheter-om i insyn i lonesattmngen inklusive
genom att utveckla verktyg och metoder for att berikna loneskillnader. Medlemsstaterna bér, nér sd dr majligt och lampligt, ocksd
anvinda sig av majligheten i artikel 8.4 for att sammanstdlla information om loneskillnader mellan organisationer, sirskilt nar det
galler sma och medelstora foretag.

Resultat av omrdstningen:

Roster for: 91
Roster emot: 130

Nedlagda roster: 15

Punkt 4.4.4
Andra enligt foljande:

4.4.4 EESK vilkomnar att méjligheterna for anstillda att stirka sina rittigheter vad giller principen om lika l6n 6kar i och med
forslaget. Fackforeningars och arbetstagarforetridares formdga att agera pd arbetstagarnas vignar bor alltid avgoras av ett tydligt
mandat _fran _arbetstagaren och bér dga rum i enlighet med nationell lagstiftning och praxis samt system for
arbetsmarknadsrelationer. Ritten att begira information om lénenivder, uppdelad efter kin, for arbetstagarkategorier bor inte
bevtlms per automank utan bor alltld motiveras ﬁ'an fall tll fall och ges i uvpdmg av arbetstagare Formagan—for

() En genomsnittlig kostnad pa mellan minst 1 180-1 724 euro och hogst 1 911-2 266 euro, som forvintas minska med efterféljande
bedomningar: Konsekvensbedomning, SWD(2021) 41 final, s. 61.


https://ec.europa.eu/info/sites/default/files/aid_development_cooperation_fundamental_rights/swd-2021-41_en_0.pdf
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Resultat av omréstningen:

Roster for: 88
Roster emot: 127

Nedlagda roster: 11

Ligg till en ny punkt 4.5.5
Lagg till en ny punkt efter punkt 4.5.4:

4.5.5 EESK understryker att alla former av diskriminering baserad pd kon bor dtgdrdas. Det finns en farhdga att kravet pd full
ersittning, som anges i artikel 14, skulle kunna orsaka bdde rittsosikerhet och praktiska svdrigheter, bland annat avseende den
period for vilken en sddan ersittning skulle betalas ut. De sirskilda villkoren for att begira och erhdlla sidan ersdttning eller
gottodrelse bor ddarfor specificeras pd nationell nivd.

Resultat av omrdstningen:

Roster for: 89
Roster emot: 127

Nedlagda roster: 20

Ligg till en ny punkt 4.5.6
Liagg till en ny punkt efter punkt 4.5.5:

4.5.6 EESK noterar att bestimmelsen i artikel 16.2 om vytterligare omstindigheter under vilka bevisbordan overgdr till
arbetsgivaren, ndmligen om en arbetsgivare inte har uppfyllt kraven pd insyn som anges i artiklarna 5-9, kan komma att fd
langtodende konsekvenser om den tillimpas strikt. Det bor dérfor éverldtas till medlemsstaterna att faststdlla ldmpliga bevisregler
ndr sddan bristande efterlevnad utgir en forsummelse av den forvintade aktsamhetsplikten.

Resultat av omréstningen:

Roster for: 91
Roster emot: 145

Nedlagda roster: 13

Punkt 4.7.2
Andra enligt foljande:

4.7.2 Artikel 27 syftar till att sikerstilla att direktivet inte pdverkar arbetsmarknadsparternas ratt att forhandla om, ingd och
tillimpa kollektivavtal samt att vidta kollektiva dtgirder i enlighet med nationell ritt och praxis. Deras avtal bor anses sikerstdlla
det onskade skyddet. et bior—-ochksd erliograenecificorac att avbo er gy jufirg bootinmmaoleor ollor 4011 a0

Resultat av omrdstningen:

Roster for: 95
Roster emot: 134

Nedlagda roster: 12
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Punkt 4.7.3
Andra enligt foljande:

4.7.3 EESK noterar att artikel 30 gor det mijligt for arbetsmarknadens parter att genomfora direktivet pd gemensam begdran,
forutsatt att det alltid sakerstdlls att direktivet far onskad verkan Derma bestammelse sakerstaller att dlreknvet tillter olika metoder
for genomforandet i de olika nationella systemen;-sa# kyeld G4 ateras. For att gora detta
uppenbart_bér_man utgd frin_direktivet om_arbete_genom bemannmgsforetag och dtrektwet om tydllga och_férutsigbara
arbetsvillkor. i vilka det faststdlls att sidant genomforande dr tilldtet sd linge det évergripande skyddet av arbetstagare iakttas.

Resultat av omréstningen:

Roster for: 86
Roster emot: 142

Nedlagda roster: 9

Punkt 1.1 (kopplad till den nya punkt 3.1)
Andra enligt foljande:

1.1 Europeiska ekonomiska och sociala kommittén (EESK) stoder till fullo principen om lika lon for kvinnor och mdén for lika arbete
eller likvérdigt arbete och erkinner den som en av EU:s grundligogande rittigheter och principer. EESK stéder ocksd kommissionens
mdl att minska loneskillnaderna mellan konen och att ytterligare frimija principen om lika lon. For att man ska kunna ta itu med
loneskillnaderna mellan kvinnor och médn mdste dock de bakomliggande orsakerna till loneskillnaderna bedémas nogerant och
kartliggas pd ett korrekt sitt. EESK anser att kommissionens forslag avseende direktivet om insyn i lonesittningen (1) inte tar
vederborlig héinsyn till de viktigaste faktorerna bakom loneskillnaderna mellan kinen, exempelvis horisontell och vertikal segregering
pd arbetsmarknaden till {6lid av individuella utbildnings- och yrkesval, heltidsarbete kontra deltidsarbete, obetalda omsorgsrelaterade
begrinsningar samt skatteincitamentens roll. I stéllet for de foreslagna dtgdrderna for insyn i lonesittningen finns det déarfor
effektivare och mer proportionerliga dtgdrder dn bindande EU-lagstiftning for att ta itu med dessa fragor, samtidigt som man ser till
att de administrativa bérdorna och kostnaderna for foretag, sirskilt smd och medelstora foretag, inte 6kar. EESK anser att forslaget
till direktiv (1) inte fullt ut respekterar de nationella befogenheterna ndr det gdller lonebildning och inte tar tillricklig hinsyn till de
olika nationella samhdllsmodellerna _och modellerna for arbetsmarknadsrelationer eller rittssystem och rdttstraditioner i
medlemsstaterna. Vidare tas ingen héinsyn till det faktum att lonebildningen ocksd styrs av den aktuella efterfrdgan och tilledngen pd
kompetens pd arbetsmarknaden och av tillodngliga resurser. EESK drar dérfor slutsatsen att kommissionens forslag om insyn i
lonesdttningen dr oproportionerligt och strider mot subsidiaritetsprincipen. Kommissionen bor ompriva eller omarbeta sitt forslag

och medlagstlttarna uppmanas att ta hangyn till och ta itu med dessa problem i ndsta steg i agstlttnmgsprocessen EE—SJGvalkeﬁmaf

Punkt 1.3 (kopplad till punkt 3.3)
Andra enligt foljande:

1.3 EESK anser dock att forslaget bor stirkas--olika-avseender medlemsstaternas mojlighet att ta hansyn till respektive modeller for
arbetsmarknadsrelationer, sdrskilt ndr det galler de kriterier som ska anvindas for att bestdmma arbetets virde, tickningen av ndgra
av de viktigaste insynsskyldigheterna samt rollen for arbetsmarknadsparterna och kollektiva forhandlingar i genomforandet av
principen om lika lon.

(") (COM(2021) 93 final).
(") (COM(2021) 93 final).


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/PDF/?uri=CELEX:52021PC0093&qid=1618399046165&from=SV
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/SV/TXT/PDF/?uri=CELEX:52021PC0093&qid=1618399046165&from=SV
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Punkt 1.5 (kopplad till punkt 4.3.6)

Andra enligt foljande:

1.5 A 6 Forslaget beaktar med rdtta beaktar farhdgorna om ytterligare bordor for sméd och

medelstora foretag., finner EESK inte-att stoder kommissionens forslag om att inféra ett fullstandiet undantag for alla
arbetsgivare med férre dn 250 arbetstagare men konstaterar samtidigt att &r-retiverat: Pet det kan dock vara lampligt med

sarskilda regler pd nationell nivd for smd och medelstora foretag. Medlemsstaterna bor dérfor ha ratt att faststalla lampliga
triskelvarden. Medlemsstaterna bor ocksd dliggas att ge stid, utbildning och tekniskt bistand till arbetsgivare, sdrskilt smd och
medelstora foretag, ndr det galler deras skyldigheter om insyn i lonesdttningen.
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