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Statsradets skrivelse till riksdagen om kommissionens forslag till Europaparlamentets och ra-
dets direktiv (COM (2021) 93 final) om stirkt tillimpning av principen om lika 16n for kvinnor
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SOCIAL- OCH HALSOVARDSMI- PROMEMORIA EU/2021/0254
NISTERIET
7.5.2021

FORSLAG TILL EUROPAPARLAMENTETS OCH RADETS DIREKTIV OM STARKT
TILLAMPNING AV PRINCIPEN OM LIKA LON FOR KVINNOR OCH MAN FOR
LIKA ELLER LIKVARDIGT ARBETE TACK VARE INSYN I LONESATTNINGEN
OCH EFTERLEVNADSMEKANISMER

1 Bakgrund

Den 4 mars 2021 antog Europeiska kommissionen ett forslag till Europaparlamentets och radets
direktiv om stérkt tillimpning av principen om lika 16n fér kvinnor och mén for lika eller lik-
vardigt arbete tack vare insyn i I6neséttningen och efterlevnadsmekanismer (COM (2021) 93
final).

Kvinnors och méns rétt till lika [6n for lika eller likvérdigt arbete (nedan &ven likaloneprincipen)
har varit en av Europeiska unionens grundldggande principer sedan Romfordraget. Kravet pé
att respektera principen om lika 16n faststélls ocksa 1 Europaparlamentets och radets direktiv
2006/54/EG om genomforandet av principen om lika moéjligheter och likabehandling av kvinnor
och min 1 arbetslivet (nedan det omarbetade direktivet) kompletterat med kommissionens re-
kommendation frdn 2014 om insyn i loneséttningen (nedan rekommendationen frdn 2014).
Trots regelverket ar ett effektivt genomforande och efterlevnaden av principen fortfarande en
utmaning i Europeiska unionen. Ett viktigt hinder har konstaterats vara bristen pa insyn i l6ne-
sittning. Loneskillnaden mellan konen ligger fortfarande pa omkring 14 procent i EU. Lo-
neskillnaderna har langsiktiga konsekvenser for kvinnors livskvalitet, eftersom den 6kar deras
risk for fattigdom och pensionsklyftan mellan kvinnor och mén, som for nédrvarande &r 33 pro-
centi EU.

Bland de 20 principerna i den europeiska pelaren for sociala réttigheter ingar jamstilldhet mel-
lan konen och rétten till lika 16n. I EU:s handlingsplan 2017-2019 utvédrderade kommissionen
behovet av ytterligare lagstiftningsatgérder for att forbattra efterlevnaden av principen om lika
16n och lika mojligheter genom béttre insyn i lonesittningen. I ordférande Ursula von der Le-
yens politiska riktlinjer uttalade hon att kommissionen hade for avsikt att infora bindande atgér-
der avseende ritten till insyn i 16nesdttningen. Detta dtagande bekriftades sedan i jamstélldhets-
strategin 2020-2025. Initiativet grundar sig pa kommissionens efterhandsutvirdering av de re-
levanta bestimmelserna och pa flera andra relevanta rapporter. Efter utvarderingarna drogs slut-
satsen att rétten till lika 16n varken tillimpas pa ett lampligt sétt eller efterlevs i praktiken, och
att det i ménga medlemsstater saknas insyn i 16neséttningen.

2 Forslagets malséidttning

Syftet med forslaget dr att komma till rdtta med kvarstaende brister i efterlevnaden av den grund-
laggande ritten till lika 16n och sdkerstélla att denna ritt respekteras inom hela EU. For att uppna
detta krdvs normer for insyn i 10nesédttningen som ger arbetstagare egenmakt att aberopa sin rétt
till lika 16n. Insyn 1 loneséattningen ger arbetstagarna majlighet att upptécka och bevisa eventuell
konsdiskriminering. Forslaget uppmérksammar &ven konsrelaterad sarbehandling i I6nesitt-
nings- och arbetsutvirderingssystem som beddmer kvinnors och méns insatser olika och inte pé
ett kdnsneutralt sétt, eller som undervérderar viss traditionellt kvinnlig yrkeskunskap. Eftersom
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sadan sarbehandling ofta 4r omedveten kan insyn i I6neséttningen bidra till att 6ka arbetsgivar-
nas medvetenhet om frdgan och hjélpa dem att kartligga konsdiskriminerande, men ofta oav-
siktliga, loneskillnader som inte kan forklaras med hjalp av giltiga sdrskiljande faktorer. Insyn
i loneséttningen ar darfor ett viktigt verktyg for att skingra tvivel pa hur likaldneprincipen till-
lampas och léttare undanrdja konsrelaterad sérbehandling i lonepolitiken. Insyn kan dven for-
dndra attityderna till kvinnoloner genom att 6ka medvetenheten och skapa debatt om varfor det
forekommer strukturella skillnader mellan kvinnors och méns 16ner. Férutom att sékerstilla det
grundlaggande kravet att likaloneprincipen efterlevs, kan direktivet dven utldsa en dversyn av
foretagens allmédnna jamstéalldhetspolicy och frdmja ett ndrmare samarbete mellan arbetsgivare
och arbetstagarforetridare.

Direktivforslaget bygger pa det omarbetade direktivet och rekommendationen frén ar 2014 men
innehéller 4ven nya och mer ingdende bestimmelser som ska sékerstilla efterlevnaden av prin-
cipen om lika 16n for kvinnor och mén for lika eller likvérdigt arbete. Lonediskriminering och
sdrbehandling i l6nestrukturerna 4r bara en av de bakomliggande orsakerna till 16negapet pa 14
procent mellan kdnen. andra faktorer 4r bland annat horisontell och vertikal arbetsmarknads-
segregermg, hel- respektive deltidsarbete samt fordelmngen av oavlonat omsorgsarbete Aven
nér dessa orsaker och faktorer bortréknas kvarstar sa kallade ”oforklarliga” 16neskillnader, som
stér for tva tredjedelar av lonegapet i EU:s medlemsstater. Det dr pa dessa skillnader som det
hér direktivet inriktas. Det bor ocksa framhallas att anstéllningshistoriken och l6negapet mellan
konen, tillsammans med pensionssystemets utformning, ocksa leder till ett gap mellan kvinnors
och méns pensionsersittningar.

3 Forslagets huvudsakliga innehall
31 Definitioner

Artikel 3 i direktivforslaget innehéller foljande definitioner: 16n, 16neniva, 16neskillnad, medi-
anloneniva, medianloneskillnad, Ionekvartil, arbetstagarkategori, direkt diskriminering, indirekt
diskriminering, jamstélldhetsorgan, yrkesinspektion.

Dessutom omfattar den 10nedlskr1m1ner1ng som avses i direktivet ocksa diskriminering som
grundar sig pa en kombination av kon och nagon annan grund som omfattas av diskriminerings-
forbudet 1 radets direktiv 2000/43/EG om genomforandet av principen om likabehandling av
personer oavsett deras ras eller etniska ursprung eller radets direktiv 2000/78/EG om inréttande
av en allmén ram for likabehandling. Med diskriminering avses séledes i direktivet ocksa inter-
sektionell diskriminering.

3.2 Lika eller likvardigt arbete

I artikel 4 konstateras att medlemsstaterna ska vidta nddvandiga atgarder for att sdkerstélla att
verktyg och metoder inréttas for att bedoma och jamfora arbetets varde. Dessa verktyg och me-
toder ska gora det mgjligt att vid arbetsvéirderingen bedoma om arbetstagare befinner sig i jim-
forbara situationer, med hjélp av objektiva kriterier som ska omfatta krav pa utbildning, arbets-
livserfarenhet och fortbildning, fardigheter, arbetsinsats och ansvarsomraden, arbetsresultat och
arbetets karaktér.

I artikeln foreskrivs dessutom om en och samma killa (single source), att nér skillnaderna i 16n
kan tillskrivas en och samma kélla som faststéller 16nevillkor, begrinsas bedéomningen av
huruvida de anstéllda utfor samma eller likvardigt arbete inte bara till situationer dér kvinnliga
och manliga anstéllda har samma arbetsgivare.
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33 Insyn i loneséittningen fore anstillning

I artikel 5 1 direktivet mojliggdrs ritten for den som soker anstéllning att redan fore arbetsfor-
héllandet inleds av den presumtiva arbetsgivaren f4 information om ingangslon eller 16neinter-
vall i fraga om den tjanst som ska tillsittas. Uppgifterna ska ldimnas utan att arbetssokanden ska
behdva be om uppgifterna.

Vidare enligt artikeln ska en arbetsgivare varken muntligt eller skriftligt sjilv eller via en fore-
tradare fraga den sokande om lonehistorik fran deras tidigare anstéillningar.

34 Insyn i lone- och karridrutvecklingspolicy

Enligt artikel 6 ska arbetsgivaren se till att arbetstagarna litt kan fa tillgang till en beskrivning
av de kriterier som anvinds for att faststélla de anstélldas [6nenivaer och karridrutveckling. Kri-
terierna ska vara konsneutrala.

3.5 Ritt till information

Artikel 7 géller rétten till information och enligt den ska arbetstagarna ha rétt att fa ut informat-
ion om sin egen l6nenivd och de genomsnittliga 16nenivéerna, som visar konsfordelningen i
loneséttningen for kategorier av anstillda som utfér samma eller likvérdigt arbete.

Dessutom ska arbetsgivarna varje ar informera arbetstagarna om deras ratt att f4 ut den nimnda
informationen.

Arbetstagare ska dessutom ha mojlighet att begéra den informationen via sina foretriddare eller
ett jaimstélldhetsorgan.

Arbetstagarna ska inte hindras ifrén att redovisa sin 16n for att kunna dberopa principen om lika
16n.

Arbetsgivare far kréva att arbetstagare som fatt den information som avses i denna artikel inte
ska anvidnda informationen i andra syften an att forsvara sin ratt till lika 16n for samma eller
likvardigt arbete och inte pa annat sitt sprida informationen.

3.6 Rapportering om loneskillnader mellan kvinnor och méin

I artikel 8 foreskrivs om arbetsgivarnas rapporteringsskyldighet. Arbetsgivare med minst 250
anstillda ska rapportera om 16neskillnaderna mellan konen i sin organisation. Artikeln innehél-
ler en forteckning 6ver de uppgifter som ska inga i rapporten.

Rapporten dr ocksa till stora delar offentlig.

Enligt artikeln ska arbetsgivaren offentliggdra informationen varje ar pd sin webbsida eller pa
annat sitt gora informationen allmént och enkelt tillginglig.

Medlemsstaterna fér besluta att sammanstilla informationen sjdlva med hjélp av sddana admi-
nistrativa uppgifter som arbetsgivarna lamnat till skatte- eller socialférsakringsmyndigheter. In-
formationen ska stillas till allminhetens forfogande.
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Arbetstagare och deras foretriddare, yrkesinspektion och jamstalldhetsorgan, ska ha ritt att be-
géra att arbetsgivaren ska lamna ytterligare fortydliganden och detaljuppgifter eller forklaringar
avseende eventuella skillnader i 16n mellan koénen.

Om I6neskillnader mellan kdnen inte kan motiveras med hianvisning till objektiva och kdnsne-
utrala kriterier ska arbetsgivaren avhjélpa situationen i ndra samverkan med arbetstagarforetra-
dare, yrkesinspektion och/eller jamstilldhetsorgan.

3.7 Gemensam lonebedomning

Enligt artikel 9 ska arbetsgivare med minst 250 anstéllda i samverkan med arbetstagarforetri-
darna utfora en gemensam 16nebedémning om den l6nerapportering som gjorts enligt artikel 8
visar atminstone fem procents skillnad i genomsnittslonen for kvinnor och mén i ndgon arbets-
tagarkategori och arbetsgivaren har inte motiverat skillnaderna i genomsnittlig 16neniva med
hinvisning till objektiva och konsneutrala faktorer.

Dessutom foreskrivs det i artikeln att om det framkommer 16neskillnader vilka inte kan motiv-
eras pa objektiva grunder, ska situationen avhjélpas.

3.8 Skydd av personuppgifter

I artikel 10 konstateras att i den mén atgirderna enligt artiklarna 7, 8 och 9 inbegriper behandling
av personuppgifter bor detta ske i enlighet med forordning (EU) 2016/679.

Personuppgifter som samlas in av arbetsgivarna i enlighet med artiklarna 7, 8 eller 9 far inte
anvindas i andra syften &n att genomfora principen om lika 16n for lika eller likvardigt arbete.

Dessutom far medlemsstaterna besluta att endast arbetstagarforetradare eller jaimstélldhetsorgan
ska ha tillgang till den information som avses i artiklarna 7, 8 och 9 om yppandet av uppgifterna
skulle leda till att man direkt eller indirekt far kinnedom om en identifierbar kollegas 16n.

3.9 Dialog mellan arbetsmarknadens parter

I artikel 11 konstateras att det ska diskuteras med arbetsmarknadens parter om de rittigheter
och skyldigheter som foljer av direktivet, dock utan att det inskrdnker handlingsfriheten for
arbetsmarknadens parter.

3.10 Tillvaratagande av rittigheter

I artikel 12 foreskrivs det om tillvaratagande av réttigheter.

3.11 Forfaranden for eller till stod for arbetstagare

I artikel 13 konstateras att bl.a. sammanslutningar, organisationer, jadmstilldhetsorgan och ar-
betstagarforetradare ska ha mojlighet att delta i alla rittsliga eller administrativa forfaranden for
att aberopa de réttigheter eller skyldigheter som féljer av principen om lika 16n for kvinnor och
mén.

Dessutom far de med arbetstagarens godkénnande agera for dennes rakning eller till st6d for

den arbetstagare som fallit offer for en Overtrddelse av nagon av de rattigheter eller skyldigheter
som foljer av principen om lika 16n f6r kvinnor och mén for lika eller likvérdigt arbete.
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Jamstélldhetsorgan och arbetstagarforetrddare ska dven ha ritt att agera for eller till stéd for
flera arbetstagare, med deras godkdnnande.

Det sistndimnda innebdr i praktiken ratt att vacka grupptalan.
3.12  Riitt till kompensation
I artikel 14 foreskrivs det om rétt till kompensation.

Medlemsstaterna ska sdkerstélla att arbetstagare som lidit skada pa grund av att de réttigheter
eller skyldigheter som foljer av principen om lika 16n for kvinnor och mén for lika eller likvér-
digt arbete inte efterlevts har rétt att begéra och fa full kompensation eller gottgorelse pé det sétt
som medlemsstaten faststéller for &samkad skada.

Kompensationen eller gottgdrelsen ska sékerstélla faktisk och verksam kompensation for &sam-
kade forluster och skador pa ett sétt som &r avskrackande och proportionerligt i forhallande till
den skada som lidits. Kompensationen ska aterinsétta den skadelidande arbetstagaren i samma
situation denne skulle ha haft om ingen kdnsdiskriminering féorekommit och inga Gvertradelser
gjorts av ndgon av de rattigheter eller skyldigheter som f6ljer av principen om lika 16n for kvin-
nor och mén for lika eller likvardigt arbete.

3.13  Ovriga riittsmedel

Enligt artikel 15 ska medlemsstaterna sikerstélla rattslig provning av sékerstdllande av efter-
levnaden av alla de réttigheter och skyldigheter som foljer av principen om lika 16n for kvinnor
och mén for likvirdigt arbete.

Domstolar eller andra behoriga myndigheter ska pa kdrandens begédran och pé svarandens be-
kostnad, ha ritt att utfarda foreldggande som faststéller Gvertradelse av ndgon av de rattigheter
eller skyldigheter som f6ljer av principen om lika 16n for kvinnor och mén for lika eller likvar-
digt arbete samt ett foreliggande som aldgger svaranden att vidta strukturella eller organisato-
riska atgérder, for att sdkerstélla efterlevnaden av ndgon av de réttigheter eller skyldigheter som
foljer av principen om lika 16n for kvinnor och mén for lika eller likvardigt arbete, eller att
upphora med en Overtrddelse av dessa.

Foreldggandet kan férenas med vite.
3.14 Omviind bevisborda

Enligt artikel 16 ska medlemsstaterna vidta 1dmpliga atgérder i enlighet med sina nationella
rittssystem for att sikerstélla att bevisbordan i domstol eller hos annan behorig myndighet ska
aligga svaranden och att det 4r denne som ska fora i bevisning att ingen direkt eller indirekt
lonediskriminering féorekommit.

Nir riéttsliga eller administrativa forfaranden om direkt eller indirekt diskriminering inleds mot
arbetsgivare som inte efterkommit rattigheter och skyldigheter i detta direktiv i fraga om rétt till
insyn 1 16nesittning, ska det sdkerstillas att det aligger arbetsgivaren att bevisa att ingen sadan
diskriminering férekommit. Alla eventuella kvarstaende tveksamheter ska beddmas till kdran-
dens fordel.
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Direktivet hindrar inte att medlemsstaterna infor bevisregler som &r mer gynnsamma for kdran-
den vid talan som &beropar rittigheter eller skyldigheter avseende lika 16n for kvinnor och mén
for lika eller likvardigt arbete.

3.15 Tillgéng till bevis

Enligt artikel 17 ska medlemsstaterna sékerstilla att nationella domstolar eller behériga myn-
digheter vid talan om lika 16n for kvinnor och mén for lika eller likvérdigt arbete har rétt att
foreldgga svaranden att yppa all relevant bevisning i dennes besittning. Medlemsstaterna ska se
till att nationella domstolar dr behdriga att utfarda ett foreldaggande om utlimnande av bevis som
innehaller konfidentiella uppgifter, om de anser detta vara relevant for talan.

Dessutom ska det finnas effektiva atgérder for att skydda denna information. Medlemsstaterna
far ocksa infora bestimmelser som ar fordelaktigare for kiranden.

3.16  Preskriptionstid

Enligt artikel 18 ska medlemsstaterna anta bestimmelser om preskriptionstid for talan om lika
16n for kvinnor och mén for lika eller likvardigt arbete. Dessa regler ska faststélla nér preskript-
ionsfristen borjar 16pa, dess 16ptid och under vilka férhallanden den ska avbrytas eller tillfalligt
upphora att 16pa. Dessutom foreskrivs det om nér preskriptionstiden borjar 16pa.

Medlemsstaterna ska sékerstilla att preskriptionstiden for att véicka talan uppgér till minst tre
ar. Dessutom ska det sikerstillas att preskriptionstiden uppskjuts eller avbryts sa snart talan har
vackts.

3.17 Arvoden och rittegangskostnader

Enligt artikel 19 ska kdrande vars talan om 16nediskriminering bifallits ha rétt att utdver annan
kompensation fran svaranden fa ersittning for rimliga utlégg for arvoden till jurister och exper-
ter samt rittegdngskostnader.

Det &r vért att notera att svarande vars talan om 16nediskriminering bifallits ska inte ha rétt att
fa ersdttning fran kdranden for utldgg for arvoden till jurister och experter eller rattegangskost-
nader. Ett undantag dr om talan vackts i ond tro, var uppenbart ogrundad eller om bifall av
ersittning beddms vara orimlig med tanke pa de sérskilda omstédndigheterna i fallet.

3.18 Sanktioner

Enligt artikel 20 ska medlemsstaterna faststélla regler om sanktioner for Gvertriddelse av nation-
ella bestimmelser som antagits enligt detta direktiv och vidta alla nédvéandiga atgérder for att
sdkerstélla att de tillampas.

De faststillda sanktionerna ska vara effektiva, proportionella och avskrickande. Medlemssta-
terna ska snarast underritta kommissionen om sddana regler och atgirder samt eventuella dnd-
ringar som berér dem.

Medlemsstaterna ska sékerstilla straffavgifter for overtrddelser av de réttigheter och skyldig-
heter som foljer av principen om lika 16n for samma eller likvérdigt arbete. En miniminiva ska
faststéllas for straffavgifterna. Vidare konstateras att straffavgiftens niva ska faststillas med
hénsyn till 6vertrddelsens allvar och varaktighet, eventuellt uppsat eller grov forsumlighet fran
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arbetsgivarens sida, eventuella andra forsvarande eller formildrande omsténdigheter som ér till-
lampliga pa drendet.

Medlemsstaterna ska faststélla sirskilda sanktioner vid upprepade Gvertridelser av de réttig-
heter och skyldigheter som avser lika 16n for kvinnor och mén, sdsom indragning av offentliga
formaner eller uteslutning under viss tid fran tilldelning av ekonomiska incitament.

Dessutom ska de foreskrivna sanktionerna tillimpas pa ett verkningsfullt sétt i praktiken.
3.19 Lika lon vid offentlig upphandling och koncession

Enligt artikel 21 ska de ldmpliga atgdrder som medlemsstaterna vidtar i enlighet med artikel
30.3 1 direktiv 2014/23/EU, artikel 18.2 1 direktiv 2014/24/EU eller artikel 36.2 1 direktiv
2014/25/EU omfatta atgirder for att sdkerstilla att ekonomiska aktorer i samband med offentlig
upphandling eller koncession fullgor skyldigheterna i friga om lika 16n for kvinnor och mén for
lika eller likvardigt arbete.

Medlemsstaterna ska Overviga att, i tillampliga fall, lata upphandlande myndigheter anvénda
sanktioner och uppsidgningsklausuler for att sdkerstilla efterlevnaden av likaldneprincipen vid
offentlig upphandling eller koncession.

3.20 Skydd mot repressalier och mindre forménlig behandling

Enligt artikel 22 far arbetstagare och deras foretrddare inte behandlas mindre férmanligt pa
grund av att de aberopat sina rittigheter avseende lika 16n for kvinnor och mén. Medlemssta-
terna ska i sina rittsordningar inféra nddvindiga bestimmelser for att skydda arbetstagare mot
uppségning eller annan ogynnsam behandling fran arbetsgivarens sida pa grund av sédkerstal-
landet av efterlevnaden av alla réttigheter och skyldigheter avseende lika 16n for kvinnor och
mén.

3.21 Forhallande till direktiv 2006/54/EG

I artikel 23 konstateras att kapitel III i det nu aktuella direktivet ska tillimpas pa forfaranden
som avser de rittigheter eller skyldigheter som foljer av principen om lika 16n for kvinnor och
mén for lika eller likvardigt arbete i enlighet med artikel 4 i direktiv 2006/54/EG.

3.22  Skyddsniva

I artikel 24 konstateras att medlemsstaterna far infora eller behélla bestimmelser som ar for-
ménligare for arbetstagare dn de som faststélls i detta direktiv. Vidare konstateras att det nu
aktuella direktivet inte under nadgra omstandigheter far utgora skél for att forsamra skyddsnivan
pa de omraden som omfattas av direktivet.

3.23 Jamstilldhetsorgan

Enligt artikel 25 ska, utan att det paverkar behdrigheten for yrkesinspektioner eller andra organ
som genomdriver arbetstagares rattigheter, diribland arbetsmarknadens parter, nationella jam-
stdlldhetsorgan som inréttats i enlighet med direktiv 2006/54/EG vara behoriga i fragor som
ingér i det hér direktivet tillimpningsomrade. Dessutom foreskrivs det om samordningsskyldig-
heten for dessa organ och att det ska reserveras tillriackliga resurser for jamstélldhetsorganen.
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I artikeln konstateras det att medlemsstaterna ska dverviga att till jimstélldhetsorganen omfor-
dela sddana belopp som enligt artikel 20 drivits in i form av straffavgifter.

3.24 Tillsyn och 6kad medvetenhet

Enligt artikel 26 ska medlemsstaterna sikerstilla fortlopande dvervakning av hur principen om
lika 16n for kvinnor och mén for lika eller likvardigt arbete tillimpas och hur tillgéngliga rétts-
medel dberopas.

Varje medlemsstat ska utse ett organ (tillsynsorgan) som ska utdva tillsyn dver och framja till-
lampningen av nationella lagar och foreskrifter som inforlivar detta direktiv och ska vidta ndd-
vindiga atgirder for att organet ska kunna fungera vél. Tillsynsorganet far utgora en del av
redan befintliga organ eller strukturer pa nationell niva.

I artikeln beskrivs dessutom jamstélldhetsorganens uppgifter.
3.25 Forhandlingsritt och ritt till kollektiva atgirder

Enligt artikel 27 ska direktivet inte heller pa nigot sitt paverka rétten att forhandla om, ingd och
tillimpa kollektivavtal samt att vidta kollektiva atgérder i enlighet med nationell rétt eller praxis.

3.26  Statistik

Enligt artikel 28 ska medlemsstaterna varje ar och i god tid férse kommissionen (Eurostat) med
aktuella uppgifter om I6neskillnader mellan konen.

Statistiken ska innehélla uppgifter om konsfordelning, ekonomisk sektor, arbetstid (heltid/del-
tid), dgarforhallanden (privat/offentligt 4gande) och alder och bor framstillas for varje ar.

3.27 Informationsspridning

Enligt artikel 29 ska medlemsstaterna aktivt vidta atgarder for att sdkerstélla att de bestimmelser
som de antar i enlighet med detta direktiv, samt andra relevanta bestimmelser som redan ar i
kraft, pa lampligt sitt uppmérksammas av de berdrda personerna inom hela sitt territorium.

3.28 Genomforande

Enligt artikel 30 far medlemsstaterna overldta at arbetsmarknadens parter att genomfora detta
direktiv, pa gemensam begédran fran dessa och forutsatt att medlemsstaterna vidtar alla n6dvén-
diga atgarder for att alltid sdkerstélla att direktivet far dnskad verkan.

3.29  Ovriga bestimmelser

Artiklarna 30-34 innehaller standardiserade slutbestimmelser om genomforande, ikrafttri-
dande och rapportering.

4 Forslagets rittsliga grund och forhdllande till proportionalitets- och
subsidiaritetsprinciperna

Forslaget till direktiv foreslas grunda sig pé artikel 157.3 i fordraget om Europeiska unionens
funktionssitt (EUF-fordraget). Enligt artikel 157.3 i EUF-fordraget ska EU vidta “atgérder for
att sikerstdlla tillampningen av principen om lika mdjligheter och lika behandling av kvinnor
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och mén i frdgor som ror anstidllning och yrke, inklusive principen om lika l6n for lika eller
likvardigt arbete”. Artikel 157.3 i EUF-fordraget &r den réttsliga grunden for det omarbetade
direktivet och for rekommendationen frdn 2014. Den artikeln ligger darfor till grund &ven for
det hér forslagets bindande atgirder avseende insyn i 10neséttningen, till stdd {or tillimpningen
och efterlevnaden av principen om lika 16n som omfattas av artikel 157 i EUF-fordraget och det
omarbetade direktivet.

Artikel 157 verkar i princip vara en ldmplig rattslig grund, men det bor dnnu klargdras narmare
om alla foreslagna atgérder dr nddvéndiga och proportionerliga for att uppnd de mal som anges
i artikel 157.

EU:s princip om lika 16n stadféstes pd EU-niva redan i Romf6rdraget frén &r 1957 (artikel 119
i EEG-fordraget, sedermera artikel 141 i EG-fordraget, som numera blivit artikel 157 i EUF-
fordraget). Detta visar tydligt principens stéllning som ett grundldggande EU-vérde. I artikel 23
i EU:s stadga om de grundlidggande réttigheterna konstateras att jamstilldhet mellan kvinnor
och min ska sékerstillas pa alla omraden, inbegripet i frdga om anstillning, arbete och 16n. Men
2020 érs utvdrdering visade att jamforbara anstrangningar inom EU for att fraimja lika 16n troli-
gen inte kommer att bli verklighet utan att ett forslag laggs pa EU-niva.

I artikel 5.4 i fordraget om Europeiska unionen faststills att “enligt proportionalitetsprincipen
ska unionens atgérder till innehéll och form inte gi utdver vad som ar nddvéndigt for att néd
maélen i fordragen”. Rekommendationen fran ar 2014 var inte tillrédcklig for att nd malet med en
mer effektiv tillimpning av likaloneprincipen genom insyn i l6neséttningen. Detta beror pa att
rekommendationen inte var bindande och darfor bara i begrinsad omfattning tillimpades av
medlemsstaterna. Det omarbetade direktivet bor dirfor kompletteras och underbyggas med det
foreslagna direktivet.

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

Enligt bedomningar innehaller direktivforslaget dock langtgdende bestimmelser. Proportional-
iteten bor saledes dnnu beddmas nérmare.

Det &r sannolikt att jamforbara anstrangningar inom EU for att frimja lika 16n troligen inte
kommer att bli verklighet utan att ett forslag laggs pd EU-niva. Enligt en prelimindr beddmning
ar direktivforslaget ocksa forenligt med subsidiaritetsprincipen.

5 Forslagets konsekvenser

Konsekvenserna for jamstéilldheten, konsekvenserna for foretagen och konsekvenserna for ar-
betstagarna beror pd forslagets slutliga innehéall, och konsekvensbedéomningen pagér fortfa-
rande. Bedomningen av dem fortsitter i takt med att behandlingen framskrider.

5.1 Forhallande till nationell lagstiftning

I artikel 1 i direktivforslaget faststdlls minimikrav for genomforandet av principen om lika 16n
genom insyn i loneséttningen och skérpta efterlevnadsmekanismer.

Enligt artikel 2 ska direktivet tilldimpas pé arbetsgivare i bade den offentliga och den privata
sektorn samt pa alla arbetstagare som har ett anstédllningsavtal eller ett anstallningsforhallande
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enligt definitionen i den lagstiftning, de kollektivavtal eller den praxis som géller i varje med-
lemsstat med hinsyn till domstolens réttspraxis.

Definitioner (artikel 3)

I artikel 3.1 i direktivforslaget foreskrivs det om definitioner. Dessa omfattar utover definition-
erna i direktiv 2006/54/EG (16n, direkt diskriminering, indirekt diskriminering) dven nya defi-
nitioner som géller rétten till lika 16n, sdsom 16neniva, l16neskillnad, medianléneskillnad, 16ne-
kvartil och arbetstagarkategori samt dessutom jamstalldhetsorgan och yrkesinspektion.

Jamstilldhetslagen innehaller definitioner av direkt och indirekt diskriminering. I lagen om jim-
stdlldhetsombudsmannen finns bestimmelser om jdmstilldhetsombudsmannen, och i lagen om
tillsynen Over arbetarskyddet och om arbetarskyddssamarbete pa arbetsplatsen finns bestdm-
melser om arbetarskyddsmyndigheten. Jamstélldhetslagstiftningen innehéller inga andra defi-
nitioner som nédmns i artikeln.

I artikel 3.2 foreskrivs det om diskriminering pa motsvarande sétt som i jamstilldhetslagen.

Enligt artikel 3.3 omfattar I6nediskriminering inom detta direktivs tillimpningsomrade ocksa
diskriminering som grundar sig pa en kombination av kon och ndgon annan grund som omfattas
av diskrimineringsforbudet i direktiv 2000/43/EG eller direktiv 2000/78/EG.

I jamstilldhetslagen finns bestammelser om diskriminering pa grund av kon och i diskrimine-
ringslagen bestimmelser om diskriminering pé andra grunder. Jimstéilldhetslagen kan tillimpas
pa diskriminering pa flera olika grunder nir diskrimineringen grundar sig pa kon och pé nidgon
av de grunder som anges i diskrimineringslagen. Pa situationer med intersektionalitet tillimpas
dock diskrimineringslagen. Genom diskrimineringslagen har i Finland genomf6rts direktiven
om likabehandling i arbetslivet och direktivet om likabehandling oavsett ras eller etniskt ur-
sprung. Diskrimineringslagen innehéller forbud mot och paféljder for diskriminering enligt
dessa direktiv.

Jamstélldhetslagen innehéller detaljerade bestdmmelser om lonediskriminering pa grund av
kon. Bestimmelserna om gottgorelse och tillsyn i diskrimineringslagen och jadmstélldhetslagen
avviker fran varandra. Endast jamstélldhetslagen innehéller bestimmelser om I6nekartldggning.
I arbetsavtalslagen foreskrivs inte, med undantag for hdnvisningsbestimmelsen, om férbud mot
diskriminering enligt artikel 3 i direktivforslaget eller om péféljder i anslutning till diskrimine-
ring.

Direktivforslaget forutsitter andringar i lagstiftningen.

Lika eller likvirdigt arbete (artikel 4)

Enligt artikel 4 i direktivforslaget géller foljande:

1. Medlemsstaterna ska vidta nodvéandiga atgarder for att sdkerstélla att arbetsgivarna har infort
16nestrukturer som sdkerstiller att kvinnor och mén far lika 16n for samma eller likvérdigt ar-
bete.

2. Medlemsstaterna ska vidta nddvéndiga atgirder for att sdkerstilla att verktyg och metoder
inrdttas for att bedoma och jdmfora arbetets virde i enlighet med de kriterier som faststélls i
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denna artikel. Dessa verktyg och metoder kan omfatta system for konsneutral arbetsvérdering
och arbetsindelning.

3. Dessa verktyg och metoder ska gora det mojligt att vid arbetsvarderingen bedoma om arbets-
tagare befinner sig i jamforbara situationer, med hjdlp av objektiva kriterier som ska omfatta
krav pa utbildning, arbetslivserfarenhet och fortbildning, fardigheter, arbetsinsats och ansvars-
omriden, arbetsresultat och arbetets karaktir. De ska inte innehalla eller bygga pé kriterier som
direkt eller indirekt bygger pé arbetstagarens kon.

4. Nar skillnaderna i 16n kan tillskrivas en och samma kélla som faststéller 16nevillkor, begrén-
sas bedomningen av huruvida de anstéllda utfér samma eller likvardigt arbete inte bara till situ-
ationer dir kvinnliga och manliga anstillda har samma arbetsgivare, utan far utvidgas till att
dven omfatta kéllan. Bedomningen ska inte begrinsas enbart till arbetstagare anstillda samtidigt
som den berdrda arbetstagaren. Om ingen faktiskt jimforbar person kan faststillas, ska det vara
tillitet att jamfora med en hypotetisk person eller anvinda andra bevismedel som kan stérka den
misstinkta diskrimineringen.

5. Om ett system for arbetsutvardering och arbetsindelning anvénds for att faststilla 16nerna ska
systemet anvinda samma kriterier for bada konen, sa att man utesluter alla forutsittningar for
konsdiskriminering.

Direktiv 2006/54/EG innehéller en liknande bestimmelse som i artikel 4.5: I synnerhet nar ett
arbetsvirderingssystem anvénds for att bestimma 16n, skall detta vara baserat pd samma krite-
rier for bade kvinnor och mén och vara utformat sa att det utesluter all konsdiskriminering.

Forbuden mot 16nediskriminering i jamstilldhetslagen forbjuder tillimpning av 16nevillkor eller
andra anstéllningsvillkor sa att en eller flera arbetstagare pé grund av sitt kon forsitts i en mindre
fordelaktig stéllning dn en eller flera andra arbetstagare som &r anstillda hos arbetsgivaren i
samma eller likvardigt arbete, I lagens diskrimineringsférbud ingriper man inte i 16nestrukturen
eller hur arbetets svarighetsgrad faststélls eller hurdana 16nedelar 16nen bestar av. Genom en
lonekartlaggning utreds det att det inte forekommer ogrundade 16neskillnader mellan kvinnor
och mén som dr anstédllda av samma arbetsgivare och som utfor arbete som ér att betrakta som
lika eller likvardigt. I bestimmelsen om lonekartldggning hénvisas det till grupper bildade uti-
fran kravprofil eller uppgiftskategori eller utifrén andra faktorer, vilka anvénds vid 16nekart-
laggningar.

Jamstélldhetslagen innehéller inte den reglering som forutsitts i artikel 4.

I artikel 4 i direktivforslaget konstateras det ocksa att nir skillnaderna i 16n kan tillskrivas en
och samma kélla som faststéller 16nevillkor, begransas bedomningen av huruvida de anstillda
utfor samma eller likvardigt arbete inte bara till situationer dar kvinnliga och manliga anstillda
har samma arbetsgivare, utan far utvidgas till att &ven omfatta kéllan. Bedomningen ska inte
begrénsas enbart till arbetstagare anstéllda samtidigt som den berdrda arbetstagaren. Om ingen
faktiskt jAmforbar person kan faststéllas, ska det vara tillatet att jimfora med en hypotetisk per-
son eller anvédnda andra bevismedel som kan stirka den misstdnkta diskrimineringen.

I redogorelsen for artikeln konstateras foljande: For det forsta har domstolen forklarat att man
for att faststdlla om arbetstagare ar i jimforbara situationer inte nddvandigtvis maste begriansa
jédmforelsen till situationer dir kvinnliga och manliga anstéllda har samma arbetsgivare. Arbets-
tagare kan befinna sig i en jdmforbar situation d&ven om de inte har samma arbetsgivare, om
l6nevillkoren kan tillskrivas en och samma killa som faststiller dessa villkor (t.ex. nér 16nevill-
koren faststills i lag eller kollektivavtal om 16neforhéllanden som ska tilldmpas pa flera foretag,
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eller nar anstédllningsvillkoren faststéllts centralt for mer &n en organisation eller mer én ett fo6-
retag inom ett holdingbolag eller konglomerat). For det andra har domstolen meddelat att be-
démningen inte ska begrinsas enbart till arbetstagare anstillda samtidigt som kdranden.

Iingressen till direktiv 2006/54/EG anges foljande:

Domstolen har slagit fast att under vissa forhallanden principen om lika 16n inte bara géller nir
kvinnor och mén har samma arbetsgivare.

I direktivforslaget och i direktiv 2006/54/EG hénvisas det till domstolens dom i mél C-320/00
Lawrence. I beslutet konstateras foljande: -- Det bor ndmnas att det inte finns nagonting i orda-
lydelsen i artikel 141.1 EG (fordraget om upprittandet av Europeiska gemenskapen, del 3) som
ger vid handen att tillimpningen av artikeln &r begrinsad till situationer dir kvinnor och méin
utfor arbete for samma arbetsgivare. Domstolen har slagit fast att den princip som stadgas i
denna artikel kan &beropas vid nationella domstolar, sérskilt nar diskriminering foljer direkt av
lagbestammelser eller kollektivavtal, liksom nér arbetet utfors i samma privata eller offentliga
verksambhet eller tjanst.

Artikel 4 forutsitter att lagstiftningen &ndras.
Insyn i I6nesdttningen fore anstdllning (artikel 5)

I artikel 5 1 direktivet m&jliggors rétten for den som soker anstéillning att redan innan arbetsfor-
héllandet inleds av den presumtiva arbetsgivaren fa information om ingangslon eller loneinter-
vall 1 frdga om den tjdnst som ska tillséttas. Dessa uppgifter bor anges i den offentliggjorda
platsannonsen eller pa annat sitt 1imnas till de s6kande innan anstéllningsintervjun utan att den
sokande ska behova be om uppgifterna.

Vidare ska en arbetsgivare enligt artikeln varken muntligt eller skriftligt sjélv eller via en fore-
tradare fraga den sokande om Ionehistorik fran deras tidigare anstéllningar.

Jamstélldhetslagen innehéller ingen bestimmelse om arbetssdkandenas rétt att f& uppgifter om
den 16n som betalas for uppgiften innan anstéllningsforhéllandet inleds. Jamlik rekrytering om-
fattas av frimjandet av jamstélldheten mellan kdnen (6, 6 a och 6 b § 1 jamstdlldhetslagen) och
dven av forbudet mot diskriminering (7 och 8 §).

Jamstélldhetslagen innehéller ingen bestimmelse om arbetssdkandenas ritt att f4 uppgifter om
den 16n som betalas for uppgiften innan anstéllningsforhéllandet inleds. Jamstélldhetslagen in-
nehdller inte heller ndgot forbud for arbetsgivaren att forhora sig om lonehistorien i sokandens
tidigare anstédllningsforhallanden.

Arbetsavtalslagen innehéller bestimmelser om skélig och sedvanlig 16n som tilldimpas i en si-
tuation dér det inte finns nagot kollektivavtal som ska tillimpas pa anstillningsforhallandet och
nir det i arbetsavtalet inte har avtalats om 16nebeloppet.

I arbetsavtalslagen foreskrivs att arbetsgivaren senast fore utgangen av den forsta 16nebetal-
ningsperioden ska ge en arbetstagare vars anstillningsforhallande géller tills vidare eller en viss
tid som Gverstiger en manad skriftlig information om de centrala villkoren i arbetet, om inte
villkoren framgar av ett skriftligt arbetsavtal. Ett sddant centralt villkor 4r bl.a. de grunder enligt
vilka 16nen och andra vederlag bestdms samt l6nebetalningsperioden. Enligt arbetsavtalslagen
ska arbetsgivaren strdva efter att frimja arbetstagarens mojligheter att utvecklas enligt sin for-
méga for att avancera i yrket.
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Jamstélldhetslagen, diskrimineringslagen eller arbetsavtalslagen innehaller inga bestimmelser
om information om lénen fore anstéllning som verensstimmer med artikel 5 i direktivforslaget
och inte heller négra kriterier enligt artikel 6 for karridrutveckling.

Direktivforslaget forutsétter att den nationella lagstiftningen dndras. Hianvisningen till kollek-
tivavtal och bestimmelser i dem ska beaktas vid ldmnande av information om 16nen fore an-
stéllning, och detta dr eventuellt tillrickligt.

Insyn i I6ne- och karridrutvecklingspolicy (artikel 6)

Enligt artikel 6 ska arbetsgivaren se till att arbetstagarna létt kan 3 tillgéng till en beskrivning
av de kriterier som anvénds for att faststilla de anstdlldas lonenivéer och karridrutveckling.
Dessa kriterier ska vara kdnsneutrala.

16 § i jamstélldhetslagen finns en bestimmelse enligt vilken varje arbetsgivare i arbetslivet pa
ett malinriktat och planmaissigt sitt ska frimja jamstalldheten mellan konen. Enligt lagen ska
arbetsgivaren frimja en jdmn fordelning mellan kvinnor och mén i olika uppgifter samt skapa
lika mgjligheter for kvinnor och mén till avancemang och frémja jimstalldheten mellan kvinnor
och mén nir det géller anstillningsvillkor, sarskilt 16n.

Enligt 6 a § i1 arbetsavtalslagen géller att om antalet anstéllda i anstéllningsforhéllande hos en
arbetsgivare regelbundet dr minst 30, ska arbetsgivaren minst vartannat ar utarbeta en jamstalld-
hetsplan som sérskilt géiller 16n och andra villkor i anstéllningsférhallandet for att genomfora
atgirderna i syfte att frimja jamstalldheten. Planen kan inkluderas i personal- och utbildnings-
planen eller i verksamhetsprogrammet for arbetarskyddet. Jimstélldhetsplanen ska bl.a. inne-
halla en redogorelse for jimstélldhetsldget pa arbetsplatsen inklusive en specificering av fordel-
ningen av kvinnor och mén i olika uppgifter samt for hela personalens del en l6nekartlaggning
av klassificeringen, l6nerna och l6neskillnaderna i fraga om kvinnors och méns uppgifter. |
planen ska dven inga atgirder som behovs for att fraimja jamstédlldheten och uppna 16nejam-
stilldhet och som enligt planerna ska inledas eller genomforas.

Enligt 6 b § 1 jimstélldhetslagen utreds det genom en 16nekartliggning att det inte forekommer
ogrundade loneskillnader mellan kvinnor och méin som ar anstillda av samma arbetsgivare och
som utfor arbete som &r att betrakta som lika eller likvérdigt. Om det inte finns ndgon godtagbar
orsak till 16neskillnaderna ska arbetsgivaren vidta lampliga korrigerande atgarder.

Bestimmelsen gér visentligt langre &n bestimmelserna i jadmstédlldhetslagen, eftersom arbetsta-
garna latt ska fa tillgang till en beskrivning av 16nebildningen och dven av kriterierna for 16ne-
och karridrutvecklingen.

Till denna del forutsitter bestimmelsen att lagen dndras.
Rdtt till information (artikel 7)

Enligt artikel 7 i direktivforslaget ska arbetstagarna ha ritt att fa ut information om sin egen
16neniva och de genomsnittliga I6nenivaerna, som visar konsfordelningen i 16nesittningen for
kategorier av anstéllda som utfér samma eller likvérdigt arbete. I artikeln finns dessutom be-
stimmelser om skyldigheten att informera om detta samt om hur snabbt uppgifterna ska lamnas.
Arbetstagare ska dessutom ha mdjlighet att begéira den informationen via sina foretrédare eller
ett jamstéilldhetsorgan. Arbetstagarna ska inte hindras ifran att redovisa sin 16n for att kunna
aberopa principen om lika 16n for kvinnor och mén for lika eller likvirdigt arbete. Arbetsgivare
far kriva att arbetstagare som fatt den information som avses i denna artikel inte ska anvénda
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informationen i andra syften &n att forsvara sin rétt till lika 16n for samma eller likvirdigt arbete
och inte pé annat sétt sprida informationen.

Vid misstanke om 16nediskriminering har arbetstagaren enligt 10 § i jadmstélldhetslagen rétt att
f& uppgifter om grunderna for sin egen 16n samt andra nddvindiga uppgifter om lonen. Ocksa
en fortroendeman eller ett fortroendeombud har ritt att med samtycke av en jamforelseperson
fa I6neuppgifter for denna person eller 16neuppgifterna for en arbetstagargrupp eller pa det sétt
som avtalats i kollektivavtalet. Enligt 17 § i jamstéilldhetslagen har en fortroendeman eller ett
fortroendeombud pé begiran av en arbetstagare rétt att av jimstélldhetsombudsmannen fa upp-
gifter om 16n i friga om en jamforelseperson, om jémforelsepersonen inte ger tillstand att lamna
uppgifter och fortroendemannen inte annars har rétt till detta t.ex. med stdd av kollektivavtalet
(10 § 4 mom.). Bestimmelsen har betydelse ndrmast inom den privata sektorn, eftersom l6ne-
uppgifterna &r offentliga inom den offentliga sektorn. I praktiken har dessa 16neuppgifter inte
begirts av jamstdlldhetsombudsmannen, utan begéran om uppgifter kommer till ombudsman-
nen i samband med fall av 16nediskriminering.

Om antalet anstéllda i anstdllningsforhallande hos en arbetsgivare regelbundet ar minst 30, ska
arbetsgivaren enligt 6 a § i jamstilldhetslagen minst vartannat ar utarbeta en jamstalldhetsplan
och som en del av den en lonekartldggning tillsammans med representanter for personalen. Per-
sonalen ska informeras om jamstélldhetsplanen och uppdateringen av den. Arbetstagarna kan
fa information om I6nenivén for kravgrupper, uppgiftsgrupper eller arbetstagargrupper i sam-
band med information om jamstélldhetsplanen och 16nekartlaggningen, om antalet anstillda i
anstillningsforhallande &r minst 30 arbetstagare. I organisationer med férre dn 30 anstéllda gal-
ler ingen sadan ratt. Jamstdlldhetsplanen enligt jimstélldhetslagen ska goras upp minst vartannat
ar. Lokalt kan avtalas att 16nekartliggningen gors minst vart tredje ar, om en jdmstélldhetsplan
till 6vriga delar utarbetas varje ar.

Dessutom innehaller forslaget ett forbud mot sekretessklausul. Jimstélldhetslagen innehaller
inget forbud mot att hindra arbetstagare fran att frivilligt anméla sin 16n. Arbetsgivaren kan dock
krava att en arbetstagare som fatt 1oneuppgifter far anvinda uppgifterna endast for att verkstélla
ratten till lika 16n. Forslaget innehéller en mojlighet for arbetstagaren/arbetstagarna att via sina
foretrddare begéra loneuppgifter for att undvika motétgirder fran arbetsgivarnas sida.

Direktivforslaget innehaller bestimmelser om rétt for varje arbetstagare att fi information om
sin egen individuella 16n och om genomsnittslonen for en arbetstagarkategori som utfor lika
eller likvérdigt arbete. Den foreslagna artikeln forutsitter inte ndgon diskrimineringssituation
for att uppgifter ska fés och ar till denna del mer langtgaende &n den géllande jamstilldhetslag-
stiftningen. A andra sidan har den som misstéinker diskriminering enligt jimstilldhetslagen ritt
att f4 nddvindiga loneuppgifter om sin egen 16n och dven en fortroendeman och ett fortroende-
ombud eller en representant for personalen har rétt till uppgifter om en enskild persons 16n med
samtycke av jamforelsepersonen eller pa det sétt som kollektivavtalet bestimmer. Ovanndmnda
representanter kan i situationer med lonediskriminering dven fa loneuppgifter for en jamforel-
seperson av jamstédlldhetsombudsmannen.

Direktivforslagets bestimmelse om arbetstagarnas direkta ratt att fi information om sin egen
16n och om genomsnittliga 16ner enligt kon for dem som utfor lika eller likvérdigt arbete gér
delvis langre dn jamstélldhetslagen och forutsitter att jamstilldhetslagen dndras.

Rapportering om [6neskillnader mellan kvinnor och mdn (artikel 8)

Enligt artikel 8 i direktivforslaget ska arbetsgivare med minst 250 anstéllda rapportera om 16-
neskillnaderna mellan kénen i sin organisation. Arbetsgivaren ska offentliggéra den information
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som ingér i rapporten (punkt 1 a—f) varje &r pa sin webbsida eller pd annat sitt gora informat-
ionen allmént och enkelt tillginglig. Dessutom ska arbetsgivaren ldmna den information som
anges i punkt 1 g till alla arbetstagare och deras foretradare, samt till det tillsynsorgan som avses
i punkt 6. Arbetsgivaren ska pé begiran lamna informationen till yrkesinspektionen och jam-
stilldhetsorganet.

Medlemsstaterna ska anfortro det tillsynsorgan som utsetts i enlighet med artikel 26 att samla
in de uppgifter som lamnats av arbetsgivarna i enlighet med punkt 1 a—f och att sdkerstélla att
uppgifterna offentliggdrs och pé ett anvandarvanligt sitt mdjliggor en jimforelse mellan arbets-
givare, branscher och regioner i den berérda medlemsstaten.

Dessutom ska arbetstagare och deras foretrddare, yrkesinspektion och jamstélldhetsorgan, ha
ratt att begdra att arbetsgivaren ska lamna ytterligare fortydliganden och detaljuppgifter eller
forklaringar avseende eventuella skillnader i [6n mellan konen. Om 16neskillnader mellan kdnen
inte kan motiveras med hénvisning till objektiva och konsneutrala kriterier ska arbetsgivaren
avhjilpa situationen i nira samverkan med arbetstagarforetradare, yrkesinspektion och/eller
jémstélldhetsorgan.

Enligt jamstilldhetslagen ska personalen informeras om innehallet i jamstélldhetsplanerna och
lonekartldggningarna och uppdateringen av dem, om arbetsgivaren sysselsitter minst 30 arbets-
tagare. Bestimmelsen lamnar det 6ppet vilka uppgifter som ska lamnas till personalen, och det
namns inte sarskilt vilka uppgifter om loneskillnaderna mellan kdnen som ska ldmnas till per-
sonalen.

Enligt artikeln i1 direktivforslaget ska rapporten vara offentlig och den kan ldmnas t.ex. i sam-
band med forvaltningsberittelsen. Rapporteringen om I6neskillnaderna i ljuset av s.k. allminna
uppgifter om 16neskillnaderna &r information som ska offentliggdras. Jaimforelser av 16neskill-
naderna mellan olika grupper av arbetstagare enligt jamstélldhetslagen dr dock inte uppgifter
som ska offentliggdras. Enligt artikeln ska uppgifterna om 16neskillnaderna ocksa innehélla
uppgifter om l6nedel enligt kon. Uppgifterna ska offentliggoras arligen, medan jimstélldhets-
planen enligt jadmstélldhetslagen ska goras upp minst vartannat ar. Det kan avtalas att 16nekart-
laggningen gors minst vart tredje ar, om planen till 6vriga delar utarbetas varje ar.

Om arbetsgivaren sysselsitter minst 30 arbetstagare, ska personalen informeras om jamstalld-
hetsplanen. Jamstilldhetslagen innehaller inga sérskilda bestimmelser om rapportering av 16-
neskillnaderna mellan kdnen i frdga om arbetsgivare som sysselsitter minst 250 arbetstagare.
Rapporteringen enligt direktivet ska vara offentlig med undantag f6r 16neuppgifter per arbets-
tagarkategori, i vilka ocksa ingdr 16nedelar. Rapporteringen om loneskillnader omfattar gransk-
ningar av loner, lonenivaer och loneskillnader enligt artikel 3 i direktivforslaget och andelen
kvinnliga och manliga arbetstagare i jamforelsegrupperna. Arbetsgivaren ska ockséa lamna upp-
gifterna till arbetstagarna och deras foretrddare samt till det tillsynsorgan som avses i direktivet.
Enligt forslaget ar ett alternativ till arbetsgivarnas rapportering att myndigheterna samlar in
uppgifter for att minska den administrativa bérdan. D4 sammanstélls uppgifterna t.ex. pa basis
av uppgifter som skatte- eller socialforsékringsmyndigheterna samlar in.

Finlands lagstiftning uppfyller till vissa delar kraven i direktivforslaget. I friga om arbetsgivare
som sysselsatter minst 250 arbetstagare bor lagen éndras.

Gemensam lonebedomning (artikel 9)
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Artikel 9 1 direktivforslaget géller gemensam l6nebeddmning, och enligt artikeln ska arbetsgi-
vare som sysselsatter minst 250 arbetstagare vara skyldiga att gora en 16nebedomning, om 16-
nerapporteringen enligt artikel 8 pavisar d&tminstone fem procents skillnad i genomsnittslonen
for kvinnor och mén 1 foretaget i nagon arbetstagarkategori som utfor samma eller likvérdigt
arbete, utan att skillnaderna kan motiveras med hinvisning till objektiva och kdnsneutrala kri-
terier.

Dessutom giller att om det vid den gemensamma 16nebeddmningen framkommer skillnader i
genomsnittslon for kvinnor och mén som utfor lika eller likvirdigt arbete, vilka inte kan moti-
veras med hinvisning till objektiva och konsneutrala kriterier, ska arbetsgivaren avhjélpa situ-
ationen i nira samverkan med arbetstagarforetradare, yrkesinspektion och/eller jamstélldhets-
organ.

Enligt jimstélldhetslagen granskas I6nerna i sin helhet i 16nekartliggningen. Om en séddan
granskning som géller grupper bildade utifrdn kravprofil eller uppgiftskategori eller utifran
andra faktorer visar att det forekommer tydliga skillnader mellan kvinnors och méns 16ner, ska
arbetsgivaren enligt jaimstélldhetslagen utreda orsakerna till och grunderna for 16neskillnaderna.
Om 16nen bestar av Ionedelar, ska de viktigaste I1onedelarna granskas i syfte att reda ut orsakerna
till skillnaderna. Med tydliga skillnader mellan kvinnors och méns 16ner avses en situation dar
medellénerna for kvinnor och mén i de grupper av arbetstagare som anvénts vid 16nekartlagg-
ningen entydigt avviker fran varandra. Skillnader som upprepas systematiskt ger enligt moti-
veringen till jamstélldhetslagen anledning till en granskning dven av sma skillnader. Skillnaden
kan vara mindre 4n den I6neskillnad pa minst 5 procent som anges i direktivforslaget. Direktiv-
forslaget innehaller en skyldighet att granska 16neskillnaderna mellan kdnen ocksé i fraga om
lonedelar och en skyldighet att korrigera loneskillnaderna.

Jamstélldhetslagen uppfyller delvis kraven i direktivforslaget och den nationella lagen gér till
vissa delar langre. Jamstilldhetslagen innehaller ingen sirskild bestimmelse om lonebeddm-
ning i fraga om arbetsgivare som sysselsitter minst 250 arbetstagare. I direktivforslaget anges i
frdga om stora arbetsgivare som regelbundet sysselsatter minst 250 personer de kriterier enligt
vilka en l6nebedomning ska goras. Forslaget innehéller ocksé en ritt detaljerad skyldighet att
gbra en 16nebeddmning och korrigera loneskillnaderna. Lonebedémningarna ska ldmnas till
personalen, foretradarna for personalen och myndigheterna.

Bestimmelsen forutsétter att jamstdlldhetslagen dndras dtminstone i friga om de arbetsgivare
som sysselsatter 6ver 250 personer.

Skydd av personuppgifter (artikel 10)

I artikel 10 i direktivforslaget foreskrivs det om dataskydd. I artikel 10.1 konstateras det att i
den mén atgirderna enligt artiklarna 7, 8 och 9 inbegriper behandling av personuppgifter bor
detta ske i enlighet med forordning (EU) 2016/679.

Niér det giller dataskyddslagstiftningen dr det viktigt att EU:s sektorslagstiftning ar férenlig med
EU:s allménna dataskyddsforordning.

Enligt den foreslagna artikel 10.2 far personuppgifter som samlas in av arbetsgivarna i enlighet
med artiklarna 7, 8 eller 9 inte anvéndas i andra syften &n att genomfora principen om lika 16n
for lika eller likvérdigt arbete.

Den foreslagna bestimmelsen verkar dverensstimma med den princip om dndamalsbegriansning
som avses i artikel 5.1 b 1 EU:s allménna dataskyddsforordning.
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Dialog mellan arbetsmarknadens parter (artikel 11)

Enligt artikel 11 i direktivforslaget bor medlemsstaterna, utan att det inskridnker handlingsfti-
heten for arbetsmarknadens parter och i enlighet med nationell lagstiftning och praxis, siker-
stélla att de rittigheter och skyldigheter som foljer av detta direktiv diskuteras med arbetsmark-
nadens parter.

Artikeln forutsatter inte att jimstélldhetslagen éndras.
Tillvaratagande av rdttigheter (artikel 12)

Enligt artikel 12 i direktivforslaget ska medlemsstaterna sékerstélla att alla arbetstagare som
anser sig forfordelade pa grund av att principen om lika 16n for lika eller likvardigt arbete inte
har tillimpats pa dem, efter eventuell forlikning, har tillgéng till rittsliga forfaranden for att
sékerstélla efterlevnaden av de rittigheter och skyldigheter som foljer av principen om lika 16n
for kvinnor och mén for lika eller likvirdigt arbete. Forfarandena bor vara lattillgéngliga for
arbetstagarna och de som agerar i deras stille, dven efter det att det arbetsférhallande som lett
till missténkt diskriminering har upphort.

Bestimmelsen motsvarar i ovrigt artikel 17.1 1 direktiv 2006/54/EG, men den forutsitter att
forfarandena lattillgéngliga for arbetstagarna och de som agerar i deras stélle, dven efter det att
det arbetsforhdllande som lett till misstankt diskriminering har upphért.

Jamstilldhetslagstiftningen innehaller bestimmelser om forlikningsforfarande och gottgdrelse
och torde uppfylla kraven i punkten.

Forfaranden for eller till stod for arbetstagare (artikel 13)

Enligt artikel 13 1 direktivforslaget ska medlemsstaterna sékerstélla att ssmmanslutningar, or-
ganisationer, jamstdlldhetsorgan och arbetstagarforetradare eller andra rittsliga organ som i en-
lighet med de ovanndmnda kriterierna i nationell lagstiftning, har befogat intresse av att séker-
stélla jadmstédlldheten mellan konen far delta i alla rattsliga eller administrativa forfaranden for
att aberopa de rittigheter eller skyldigheter som f6ljer av principen om lika 16n for kvinnor och
méin for lika eller likvardigt arbete. De far med arbetstagarens godkénnande agera for dennes
rakning eller till stod for den arbetstagare som fallit offer for en dvertradelse av ndgon av de
rattigheter eller skyldigheter som f6ljer av principen om lika 16n for kvinnor och mén for lika
eller likvérdigt arbete. Jamstélldhetsorgan och arbetstagarforetriddare ska dven ha ritt att agera
for eller till stod for flera arbetstagare, med deras godkénnande.

I redogorelsen for artikeln konstateras foljande:

Enligt denna bestimmelse kravs det att sammanslutningar, organisationer, jamstalldhetsorgan
och arbetstagarforetradare eller andra rittsliga organ med befogat intresse av att sdkerstélla jam-
stélldheten mellan konen far delta i alla rittsliga eller administrativa forfaranden avseende ef-
terlevnaden av de skyldigheter som foljer av forslaget. De ska ha ritt att, med arbetstagarens
godkdnnande, agera vid sddana forfaranden for arbetstagarens riakning eller till stod for denne.
I flera medlemsstater har jaimstélldhetsorgan i dag ingen ratt att viacka talan vid domstol.

Bestdmmelsen ger dven jamstélldhetsorgan och arbetstagarforetradare rétt att fora mer &n en

arbetstagares talan, med deras godkdnnande. Syftet med detta &r att frangé de processuella och
kostnadsbetingade hinder som personer vilka utsatts for konsdiskriminerande I6nesattning mo-
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ter, nir de vill dberopa rétten till lika 16n och den rétt till insyn som foreskrivs i forslaget. M6j-
ligheten att vicka grupptalan begrénsas till erkdnda organ, sdsom jédmstélldhetsorgan och ar-
betstagarforetradare.

Enligt artikel 20 i direktiv 2006/54/EG géller foljande:

1. Medlemsstaterna ska utse och genomfora de nédvéindiga forberedelserna for ett eller flera
organ for frimjande, analys och kontroll av samt till stod for likabehandling av alla personer
utan konsdiskriminering. Dessa organ far utgdra en del av de organ som pé nationell nivé an-
svarar foOr att tillvarata de ménskliga réttigheterna eller att ta till vara enskildas rattigheter.

2. Medlemsstaterna ska sikerstilla att behorigheten for dessa organ omfattar foljande:

a) Att pa ett oberoende sitt bista personer som utsatts for diskriminering genom att driva klago-
mal om diskriminering, utan att det paverkar rittigheterna for personer som har blivit diskrimi-
nerade eller for foreningar, organisationer eller andra réttsliga enheter som avses i artikel 17.2.

b) Att genomfora oberoende undersokningar om diskriminering.

c) Att offentliggdra oberoende rapporter om och ldmna rekommendationer i frdgor som ror sa-
dan diskriminering.

d) Att utbyta tillgénglig information med motsvarande organ pa europeisk niva, exempelvis ett
framtida europeiskt jimstélldhetsinstitut.

Artikel 13.1 i direktivforslaget motsvarar i 6vrigt artikel 17.2 i direktiv 2006/54/EG, men i {or-
slaget betonas det att de parter som avses i artikeln far delta i alla réttsliga eller administrativa
forfaranden avseende tillgodoseendet av de rittigheter eller fullgérandet av de skyldigheter som
foljer av principen om lika 16n.

Enligt 3 § 1 mom. i lagen om jédmstélldhetsombudsmannen (1328/2014) kan jamstélldhetsom-
budsmannen bistd den som blivit utsatt for diskriminering i syfte att trygga den diskriminerades
rattigheter och vid behov bistd honom eller henne i rittegang som géller gottgorelse eller ersitt-
ning, om ombudsmannen anser att drendet ar av avsevard betydelse for tillimpning av lag.

Direktivforslaget verkar siledes ga langre dn den nationella lagstiftningen — och &ven redogo-
relsen for direktivet — och utvidga jdmstélldhetsorganens befogenheter.

Enligt artikel 13.2 i direktivforslaget ska jadmstédlldhetsorgan och arbetstagarforetradare dven ha
ratt att agera for eller till stod for flera arbetstagare, med deras godkédnnande. Forslaget innebar
till denna del att grupptalan mojliggors i drenden som géller 16nediskriminering.

I SHM:s utredning om hur tillsynsbestimmelserna i lagen om jadmstélldhet mellan kvinnor och
mén fungerar (Social- och hélsovardsministeriets rapporter och promemorior 2013:44) konsta-
teras det att de kollektiva riattsmedlen bor utvidgas och grupptalan mojliggoras, varvid ett jam-
stilldhetsorgan eller en organisation som framjar jamstalldhet kan vécka talan pa enskilda dis-
kriminerades vignar. Mojligheten till grupptalan bor Gvervédgas och rattsmedlen for kvinnor i
sarskilt utsatt stdllning bor forbattras genom olika frimjande atgirder. Pa segregerade arbets-
marknader géller diskrimineringssituationerna ofta grupper av arbetstagare och sarskilt kvinnor
som grupp.
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Bestimmelser om grupptalan finns i lagen om grupptalan (444/2007). Enligt lagen kan grupp-
talan vickas endast av konsumentombudsmannen i konsumentédrenden.

Europeiska unionen antog i november 2020 direktiv (EU) 2020/1828 om grupptalan for att
skydda konsumenters kollektiva intressen och om upphivande av direktiv 2009/22/EG. Med-
lemsstaterna ska inforliva detta s& kallade direktiv om grupptalan i sin nationella lagstiftning
senast i december 2022. Grupptalan enligt direktivet dr i praktiken i stor utstrackning ett likadant
kollektivt rattsmedel som grupptalan enligt lagen om grupptalan. Tillimpningsomradet for di-
rektivet om foretrddartalan dr omfattande och stracker sig utanfor traditionella konsumentiren-
den, men inte heller det innehaller ndgon mojlighet att vicka grupptalan i ett drende som géller
lonediskriminering.

Direktivforslaget innebér séledes att ritten till grupptalan utvidgas jamfort med nuléget. Be-
stimmelsen forutsétter dndringar i lagstiftningen.

Rdtt till kompensation (artikel 14)

Enligt artikel 14 i direktivforslaget ska 1. medlemsstaterna sékerstilla att arbetstagare som lidit
skada pa grund av att de rattigheter eller skyldigheter som f6ljer av principen om lika 16n for
kvinnor och mén for lika eller likvirdigt arbete inte efterlevts har rétt att begdra och fa full
kompensation eller gottgdrelse pa det sétt som medlemsstaten faststéller for 4samkad skada.

2. Kompensationen eller gottgdrelsen ska sdkerstilla faktisk och verksam kompensation for
asamkade forluster och skador pa ett sitt som dr avskridckande och proportionerligt i férhallande
till den skada som lidits.

3. Dessutom ska kompensationen aterinsitta den skadelidande arbetstagaren i samma situation
denne skulle ha haft om ingen kdnsdiskriminering forekommit och inga Gvertradelser gjorts av
nagon av de rittigheter eller skyldigheter som foljer av principen om lika 16n f6r kvinnor och
man for lika eller likvardigt arbete. Kompensationen ska omfatta fullstdndig retroaktiv atervin-
ning av utebliven 16n och dirmed sammanhéngande bonusar eller in-naturaférmaner, kompen-
sation for forlorade mojligheter och ideell skada. Den ska dven ge ritt till drojsmalsrénta.

4. Kompensationen eller gottgdrelsen far inte begrénsas av en i forvég faststélld 6vre gréins.

Enligt 11 § i jimstélldhetslagen &r den som har brutit mot diskrimineringsforbudet i 8 eller 8 a—
8 e § skyldig att betala gottgorelse till den som krankts. I gottgorelse ska betalas minst 3 240
euro. I en anstillningssituation ska hogst 16 210 euro betalas till en arbetssokande da arbetsgi-
varen kan bevisa att arbetssokanden inte skulle ha valts for uppgiften &ven om valet hade gjorts
pa icke-diskriminerande grunder. Néar gottgorelsen bestdms ska diskrimineringens art, omfatt-
ning och varaktighet beaktas samt en ekonomisk pafoljd som for samma gérning har domts ut
eller paforts med stod av nagon annan lag for krankning av person. Gottgorelsen kan nedsittas
frén det ovan angivna minimibeloppet eller skyldigheten att betala gottgorelse helt och héllet
avlyftas, om det anses skiligt med beaktande av den betalningsskyldiges ekonomiska situation
och strdvan att forhindra eller avldgsna foljderna av forfarandet samt andra omstdndigheter.
Betalning av gottgorelse hindrar inte att den krankte dessutom yrkar erséttning for ekonomisk
skada med stod av skadestandslagen (412/1974) eller ndgon annan lag. Han eller hon kan med
stod av skadestandslagen kréava erséttning for ekonomisk skada och/eller lidande som orsakats
av kriankningen.

I skadestédndslagen &r utgdngspunkten for arbetsgivarens skadestdndsansvar fullt skadestand,
dvs. alla skador som arbetstagaren har lidit pa grund av skadefallet ska ersattas. Detta innebar
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bade omedelbar skada och relaterade formogenhetsforluster, dvs. ansvar for alla typer av ska-
dor, personskador, sakskador och rena formogenhetsskador. Erséttningen for inkomstforlust be-
stdms enligt skadestdndslagen utifrén en uppskattning av den forvéarvsinkomst som den skade-
lidande skulle ha fatt, om skadefallet inte hade intraffat. Detta ticker arbetstagarens inkomster
som uteblivit pd grund av skadefallet.

I Finland bestédms 16nen i forsta hand enligt ett kollektivavtal som dr bindande for arbetsgivaren
enligt lagen om kollektivavtal (436/1946). I lagen om kollektivavtal finns bestimmelser om de
krav som géller parterna i ett kollektivavtal samt om krav som géller kollektivavtal och ingéen-
det av ett sddant. En arbetsgivare som pa grund av sin organisering &r skyldig att iaktta kollek-
tivavtalet ska iaktta kollektivavtalets villkor i alla sina anstélldas anstillningsférhallanden obe-
roende av hur de har organiserat sig. Ett villkor i ett arbetsavtal som star i strid med ett villkor i
ett kollektivavtal &r ogiltigt. I lagen om kollektivavtal foreskrivs att skyldigheten att iaktta och
utova tillsyn dver kollektivavtalet ska forenas med plikt. Arbetsdomstolen domer ut plikt for
brott mot kollektivavtalet. I samband med detta kan ocks en utebliven 16nefordran domas till
betalning.

En icke-organiserad arbetsgivare som inte dr bunden av ett normalt bindande kollektivavtal ar
enligt arbetsavtalslagen (55/2001) skyldig att i sina anstélldas anstéllningsférhallanden iaktta
l6nevillkor och andra villkor i ett kollektivavtal som faststéllts som allmént bindande for bran-
schen i fraga. Ett villkor i ett arbetsavtal som strider mot motsvarande bestimmelse i det allmént
bindande kollektivavtalet dr ogiltigt, och i stillet ska bestimmelsen i det allmént bindande kol-
lektivavtalet iakttas. En 16nefordran som grundar sig pa ett allmént bindande kollektivavtal kan
arbetstagaren kriva vid en allmin domstol. Enligt 12 kap. 1 § 1 mom. i arbetsavtalslagen ska en
arbetsgivare som uppsatligen eller av oaktsamhet bryter mot eller asidosétter skyldigheter som
foljer av ett anstéllningsforhéllande eller av denna lag ersitta arbetstagaren for den skada som
dérigenom uppkommit.

Lonefordran och dess riktighet avgors som ett privatrittsligt tvistemal i de allmdnna domsto-
larna pé ett bindande sétt. Diskriminering i arbetslivet och underbetalning kan dock uppfylla
rekvisitet for diskriminering i arbetslivet enligt 47 kap. 3 § eller ockerliknande diskriminering i
arbetslivet enligt 3 a § i strafflagen, for vilka straffet ar boter eller fangelse i hogst tva ar.

Jamlikhetslagens 11 § torde tillsammans med skadestandslagen uppfylla kraven i artikel 14.1,
14.2 och 14.4 i direktivforslaget.

Bestimmelsen forutsitter att lagstiftningen preciseras.
Ovriga rittsmedel (artikel 15)

Enligt artikel 15 i direktivforslaget ska medlemsstaterna sékerstélla att domstol eller annan be-
horig myndighet som vid réttslig provning om sékerstéllande av efterlevnaden av alla de réttig-
heter och skyldigheter som foljer av principen om lika 16n for kvinnor och mén for lika eller
likvardigt arbete, pa kdrandens begiran och pa svarandens bekostnad, ska ha rétt att utfirda
foreldggande om foljande: (a) Ett foreldggande som faststiller overtriddelse av ndgon av de rét-
tigheter eller skyldigheter som foljer av principen om lika 16n f6r kvinnor och mén for lika eller
likvardigt arbete. (b) Ett foreldggande som aldgger svaranden att vidta strukturella eller organi-
satoriska atgirder, for att sékerstilla efterlevnaden av ndgon av de réttigheter eller skyldigheter
som foljer av principen om lika 16n for kvinnor och mén for lika eller likvardigt arbete, eller att
upphora med en Overtradelse av dessa. Om dessa forelégganden inte efterlevs kan detta i fore-
kommande fall leda till aterkommande straffavgift som ska sékerstilla efterlevnaden.
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Enligt 21 § 1 mom. i jimstélldhetslagen kan diskriminerings- och jdmstélldhetsnimnden for-
bjuda den som forfarit i strid med 7, 8, 8 a—8 e eller 14 § att fortsétta eller upprepa forfarandet.
Forbudet kan vid behov meddelas vid vite. Vite kan foreldggas den som forbudet géller eller
dennes foretradare eller vardera (21 § 2 mom.). Pa framstéllning av jimstélldhetsombudsman-
nen kan diskriminerings- och jamstélldhetsndmnden, vid behov vid vite, forelédgga en arbetsgi-
vare som forsummat den skyldighet (skyldighet att utarbeta en jamstélldhetsplan) som avses i
6 a § att inom utsatt tid géra upp en jimstélldhetsplan (21 § 4 mom.).

Av artikelns ordalydelse framgar inte om det med foreldgganden avses t.ex. ett beslut av diskri-
minerings- och jamstédlldhetsndmnden eller eventuellt en juridisk sékringsatgérd.

Om det med foreldggande avses ett forbud som ndmns i 21 § i jamstélldhetslagen, kan jam-
stélldhetslagen till vissa delar uppfylla bestimmelserna i artikeln. Tillimpningsomrédet for
punkt a) i artikeln kan dock vara mer omfattande &n tillimpningsomradena for jamstéilldhetsla-
gen.

Omviind bevisbordan (artikel 16)
Artikel 16 i direktivforslaget géller omvénd bevisborda i diskrimineringsidrenden.

1. Medlemsstaterna ska vidta ldmpliga atgérder i enlighet med sina nationella réttssystem for
att sikerstélla att bevisbordan, nir arbetstagare som anser sig forfordelade pa grund av att lika-
16neprincipen inte har tillimpats pa dem vénder sig till domstol eller annan behorig myndighet
for att fa det faststéllt om de konkreta omstdndigheterna ger anledning att anta att direkt eller
indirekt diskriminering har forekommit, ska aligga svaranden och att det dr denne som ska fora
i bevisning att ingen direkt eller indirekt 16nediskriminering féorekommit.

2. Nér réttsliga eller administrativa forfaranden om direkt eller indirekt diskriminering inleds
mot arbetsgivare som inte efterkommit de rittigheter och skyldigheter som foljer av artiklarna
5-9 i detta direktiv om ritt till insyn i 16nesittning, ska medlemsstaterna sidkerstélla att det alig-
ger arbetsgivaren att bevisa att ingen sadan diskriminering forekommit.

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

4. Detta direktiv hindrar inte att medlemsstaterna infor bevisregler som dr mer gynnsamma for
kdranden vid talan som dberopar rattigheter eller skyldigheter avseende lika 16n for kvinnor och
mén for lika eller likvérdigt arbete. 5. Medlemsstaterna kan avsta ifrén att tillimpa punkt 1 pa
forfaranden dér det aligger domstolen eller den behdriga instansen att utreda fakta i malet. 6.
Denna artikel ska inte tillimpas pé straffrittsliga forfaranden, sdvida inte annat ségs i nationell
lagstiftning.

Med bevisborda avses en regel genom vilken domstolen avgor vilken part som ska anses ha lidit
skada pa grund av att en invindning saknar tillridcklig bevisning. Om en part inte kan lédgga fram
trovirdiga bevis pd en omstindighet i fraga om vilken parten har bevisbordan, anser domstolen
att omstandigheten inte har styrkts och grundar sitt avgorande pa motsatsen.

Bestimmelser om bevisborda finns i 17 kap. 2 § i rattegdngsbalken, enligt vars 1 mom. en part
i ett tvistemal ska styrka de omstdndigheter som partens yrkande eller motséttande grundar sig
pa. Enligt 4 mom. iakttas bestimmelserna i 1 mom. dock endast om det inte i lag foreskrivs
négot annat om bevisbdrdan eller om inte ndgot annat foljer av drendets natur.
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I diskrimineringsérenden foreskrivs det om bevisbdrdan pé ett sitt som avviker fran réittegangs-
balken. 19 a § 1 jimstélldhetslagen och i 28 § i diskrimineringslagen finns motsvarande bestim-
melser om omvind bevisborda i samband med misstanke om diskriminering som i artikel 16 i
direktivforslaget. Bestimmelser om detta finns ocksé i artikel 19 i direktiv 2006/54/EG.

Enligt artikel 16.3 ska alla eventuella kvarstdende tveksamheter bedomas till kirandens fordel.
Négon motsvarande bestimmelse finns inte i den nationella lagstiftningen. Den foljer emellertid
redan av den bevisborda som alagts svaranden.

Finlands lagstiftning uppfyller kraven i artikeln.
Tillgang till bevis (artikel 17)

Artikel 17 i1 direktivforslaget giller tillgang till bevis. Vid rétteging &r det frdga om skyldighet
att visa upp handlingar, dvs. edition, om vilken det foreskrivs i 17 kap. 40 § 1 rittegdngsbalken:

Domstolen kan forordna att ett foremal eller en handling ska ldggas fram for domstolen eller att
syn ska hallas, om foremalet eller handlingen kan ha betydelse som bevis eller forrdttandet av
syn kan ha betydelse for att fa bevis.

Innan domstolen meddelar ett forordnande enligt 1 mom. ska personen i friga ges tillfdlle att
bli hord. Vid behov kan personen horas pa det sitt som foreskrivs om forhor av en part eller
hérande av ett vittne och dven annan bevisning tas emot.

Domstolen far vid behov aldgga personen i friga att fullgdra sin skyldighet vid vite. Domstolen
kan dven bestdmma att en utmitningsman ska hdmta handlingen eller foremalet till domstolen,
varvid 3 kap. i utsokningsbalken ska iakttas. Domstolen har rétt att f4 handrickning av polisen
for att sikerstilla forrattandet av syn.

Andra meningen i artikel 17.2 giéller bevis som innehaller konfidentiella uppgifter. Enligt 10 §
i lagen om offentlighet vid réttegang i allmidnna domstolar (370/2007) kan domstolen pa begé-
ran av en part eller av andra sérskilda skil forordna att en rittegangshandling ska hallas hemlig
till behovliga delar, om handlingen innehaller uppgifter som enligt ndgon annan lag &r sekre-
tessbelagda och vilkas offentlighet sannolikt skulle medfora vésentlig oldgenhet eller skada for
de intressen till vilkas skydd sekretessen har foreskrivits. Ddrmed kan det vid en réttegéng for-
ordnas att de uppgifter som det foreskrivs om i 24 § i lagen om offentlighet i myndigheternas
verksamhet (621/1999) ska héllas hemliga.

Bestimmelser om ldmnande av uppgifter till jamstilldhetsombudsmannen eller till en represen-
tant for arbetstagarna finns i 17 § 1 jamstdlldhetslagen och bestimmelser om sekretess for dem
finns i lagen om offentlighet i myndigheternas verksamhet.

Artikel 17 i direktivforslaget motsvarar saledes den nationella lagstiftningen.

I artikeln utgdr man, liksom i 6vrigt i direktivet, fran att arbetstagaren vid talan om lika 16n for
kvinnor och mén for lika eller likvéirdigt arbete alltid ska vara kédrande och arbetsgivaren sva-
rande. Aven om sa i allménhet &r fallet finns det i teorin inget hinder for att partskonstellationen
skulle vara den motsatta. | ett drende som géller lika 16n kan arbetsgivaren vara kdrande nér
arbetsgivaren hos domstolen yrkar faststéllelse av att Ionediskriminering inte har férekommit.

Preskriptionstid (artikel 18)
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Artikel 18 i direktivforslaget géller preskriptionstid. Enligt artikeln ska medlemsstaterna anta
bestimmelser om preskriptionstid for talan om lika I6n for kvinnor och mén for lika eller lik-
vardigt arbete. Dessa regler ska faststiilla nir preskriptionsfristen borjar 16pa, dess 16ptid och
under vilka forhallanden den ska avbrytas eller tillfélligt upphora att 1opa.

Preskriptionstiden ska inte borja 16pa innan dvertréddelsen av principen om lika 16n for kvinnor
och mén for lika eller likvardigt arbete eller Gvertrddelse av andra rattigheter och skyldigheter
som foljer av detta direktiv har upphdrt och kédranden har, eller rimligen kan antas ha, vetskap
om Overtradelserna.

Medlemsstaterna ska sékerstilla att preskriptionstiden for att vicka talan uppgér till minst tre
ar. Medlemsstaterna ska sikerstélla att preskriptionstiden uppskjuts, eller beroende pa nationell
lagstiftning, avbryts sé snart kiranden vécker talan genom stimning eller genom att pétala dren-
det hos arbetsgivaren, arbetstagarforetradare, yrkesinspektion eller jimstélldhetsorgan.

Enligt 12 § 2 mom. i jimstdlldhetslagen ska talan om gottgorelse vickas inom tva ar fran det
forbudet mot diskriminering overtrdddes. Ett undantag fran detta dr diskriminering i anstill-
ningssituationer, dir tidsfristen r ett ar.

Erhéallande av gottgorelse hindrar inte den som lidit skada frén att krdva erséttning ocksa t.ex.
med stod av arbetsavtalslagen eller skadestdndslagen.

Pé preskription av fordringar som foljer av ett anstdllningsforhéllande tillampas 13 kap. 9 § i
arbetsavtalslagen. Bestimmelserna i arbetsavtalslagen géller laingden pé preskriptionstiden och
tiden for vickande av talan.

Under anstéllningsforhéllandet preskriberas en arbetstagares fordran i enlighet med 13 kap. 9 §
1 mom. i arbetsavtalslagen i regel fem éar fran forfallodagen, om inte preskriptionen avbryts fore
det. Preskriptionstiden pa fem ar géller inte bara arbetstagares 16nefordran utan i princip &dven
alla andra fordringar enligt arbetsavtalslagen. Bestimmelser om tiden for vickande av talan i
friga om fordringar som grundar sig pé arbetstidslagen och semesterlagen finns dock i de
ndmnda lagarna.

Nir ett anstillningsforhallande har upphort forfaller ritten till 16nefordringar och andra ford-
ringar enligt 13 kap. 9 § 3 mom. i arbetsavtalslagen i regel inom tva ar fran det att anstdllnings-
forhéllandet upphorde. Om fordran dock pa grundval av 13 kap. 9 § 1 och 2 mom. i arbetsav-
talslagen preskriberas redan innan tva ar har forflutit fran det att anstallningsforhéllandet upp-
horde, forldnger bestimmelsen om tiden for vickande av talan i 13 kap. 9 § 3 mom. i arbetsav-
talslagen inte preskriptionstiden, utan preskriptionen méste avbrytas innan preskriptionstiderna
enligt 13 kap. 9 § 1 och 2 mom. har gatt ut. I 13 kap. 9 § 3 mom. i arbetsavtalslagen finns
dessutom en bestimmelse om preskriptionstiden for fordringar som baserar sig pé kollektivavtal
da anstillningsforhallandet upphor. I bestimmelsen sdgs att om de bestimmelser i ett kollektiv-
avtal som ligger till grund for arbetstagarens fordran maste anses som uppenbart tolkbara, pre-
skriberas fordran med iakttagande av bestimmelsen om fem ars preskriptionstid, och bestim-
melsen om tvé ars tid for vickande av talan iakttas inte.

Direktivforslagets artikel om preskription forutsétter dndringar i den nationella lagstiftningen.
Arvoden och rittegangskostnader (artikel 19)

Enligt artikel 19 i direktivforslaget ska kédrande vars talan om lonediskriminering bifallits ha rétt
att utdver annan kompensation fran svaranden fa erséttning for rimliga utldgg for arvoden till
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jurister och experter samt réittegangskostnader. Kirande vars talan om l6nediskriminering bifal-
lits ska inte ha rétt att fa ersdttning fran svaranden for utlagg for arvoden till jurister och experter
eller rattegdngskostnader, om talan véckts i ond tro, var uppenbart ogrundad eller om bifall av
erséittning beddms vara orimlig med tanke pa de sérskilda omstédndigheterna i fallet.

Nationella bestimmelser om réttegangskostnader finns i 21 kap. i rattegdngsbalken. Utgangs-
punkten for regleringen dr den s kallade principen om full ersittning, enligt vilken den vin-
nande parten har ritt att av den forlorande parten {2 full erséttning for skéliga och nddvindiga
rattegdngskostnader (RB 21 kap. 1 §). Avvikelse fran detta kan goras i vissa f4 situationer, t.ex.
om full ersittningsskyldighet med beaktande av de omstdndigheter som lett till rittegéngen,
parternas stéillning och sakens betydelse, bedomt som en helhet, vore uppenbart oskélig (RB 21
kap. 8 b §).

Artikeln begransar avsevirt ritten for den svarande som vunnit rittegangen att fa erséttning for
skiliga och nédvéndiga réttegdngskostnader av den forlorande kéranden.

Om forslaget godkénns som sadant, gors ett betydande undantag fran de grundldggande princi-
perna for regleringen av riattegdngskostnader i en liten grupp mal. Utover att bestimmelserna &r
inkonsekventa leder detta till att syftena med principen om full erséittning inte langre uppfylls
fullt ut: i 16nejamstélldhetsérenden kan man vécka illa dvervigda kdromal, och den svarande
som har ritt i drendet far inte ersittning for en ogrundad réttegang, utan blir tvungen att betala
for att fa rattsskydd.

Artikeln forutsatter att rattegangsbalken éndras.

Sanktioner (artikel 20)

Enligt artikel 20 i direktivforslaget giller foljande:

1. Medlemsstaterna ska faststilla regler om sanktioner for overtrddelse av nationella bestim-
melser som antagits enligt detta direktiv och vidta alla nodvéndiga atgérder for att sdkerstélla
att de tillimpas. De faststillda sanktionerna ska vara eftektiva, proportionella och avskrickande.
Medlemsstaterna ska snarast underritta kommissionen om sadana regler och atgdrder samt
eventuella dndringar som berér dem.

2. Medlemsstaterna ska sikerstélla straffavgifter for vertradelser av de rattigheter och skyldig-
heter som foljer av principen om lika 16n for samma eller likvérdigt arbete. De ska faststélla en
miniminiva for sddana straffavgifter som sdkerstéller en faktisk avskriackande verkan. Straffav-
giftens niva ska faststéllas med hénsyn till

(a) overtradelsens allvar och varaktighet,

(b) eventuellt uppsét eller grov forsumlighet fran arbetsgivarens sida,

(c) eventuella andra forsvarande eller formildrande omstédndigheter som ér tillimpliga pa dren-
det.

3. Medlemsstaterna ska faststélla sarskilda sanktioner vid upprepade overtradelser av de rattig-

heter och skyldigheter som avser lika 16n for kvinnor och mén, sdsom indragning av offentliga
formaner eller uteslutning under viss tid frén tilldelning av ekonomiska incitament.
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4. Medlemsstaterna ska vidta alla nddvindiga atgérder for att sdkerstélla att de sanktioner som
foreskrivs tillampas pé ett verkningsfullt sétt i praktiken.

Artikel 20.2

Enligt artikel 20.2 ska medlemsstaterna sékerstélla straffavgifter for overtradelser av de réttig-
heter och skyldigheter som f6ljer av principen om lika 16n fér samma eller likvérdigt arbete.

Enligt 14 a § i jamstélldhetslagen foreskrivs det om straff for diskriminering i arbetslivet 1 47
kap. 3 § i strafflagen. En arbetsgivare eller en foretradare for denne som vid annonsering om en
arbetsplats, vid valet av arbetstagare eller under ett anstéllningsforhéllande utan vdgande och
godtagbart skél forsétter en arbetssokande eller arbetstagare i ofordelaktig stillning bl.a. pa
grund av kon, ska for diskriminering i arbetslivet domas till boter eller fangelse i hogst sex
manader. Bestimmelsen i strafflagen faller under allmént atal, vilket innebér att atal ska vickas
oberoende av malségandens vilja.

Enligt 11 § i jamstdlldhetslagen kan arbetstagaren kriava gottgorelse och skadestand. Vid be-
handlingen av ett tvistemal kan det inte pa tjanstens vagnar domas ut straffrattsligt straff, sésom
boéter, och en annan enskild part kan inte ens yrka pé det. Forslaget att doma ut boter ocksa i en
sédan situation ar darfor mycket problematiskt med tanke pa de grundldggande principerna for
rattegdngsforfarandet i Finland.

I artikel 20.2 och 20.3 foreskrivs om sanktioner som inte ingér i jadmstélldhetslagstiftningen till
ovriga delar &n vad som foreskrivs i 14 a § 1 jimstélldhetslagen.

Lika I6n vid offentlig upphandling och koncession (artikel 21)

Enligt artikel 21 i direktivforslaget ska de lampliga atgdrder som medlemsstaterna vidtar i en-
lighet med artikel 30.3 i direktiv 2014/23/EU, artikel 18.2 i direktiv 2014/24/EU eller artikel
36.2 i direktiv 2014/25/EU omfatta atgirder for att sékerstélla att ekonomiska aktorer i samband
med offentlig upphandling eller koncession fullgér skyldigheterna i fraga om lika 16n for kvin-
nor och mén for lika eller likvirdigt arbete.

Medlemsstaterna ska Overviga att, i tillampliga fall, lata upphandlande myndigheter anvénda
sanktioner och uppsigningsklausuler for att sdkerstélla efterlevnaden av likaloneprincipen vid
offentlig upphandling eller koncession.

Nér medlemsstaternas myndigheter vidtar atgirder i enlighet med artikel 38.7 a) i direktiv
2014/23/EU, artikel 57.4 a) i direktiv 2014/24/EU eller artikel 80.1 i direktiv 2014/25/EU, i
forening med artikel 57.4 a i direktiv 2014/24/EU, far de utesluta eller av medlemsstaterna &ldg-
gas att utesluta alla ekonomiska aktorer fran deltagande i en given offentlig upphandlingsom-
gang om de pa nagot satt kan pavisa att de skyldigheter som avses i punkt 1 ¢vertritts, endera
dérfor att skyldigheterna avseende ritten till insyn i 16nesittningen dsidosatts, eller darfor att
det forekommer loneskillnader pd mer &n 5 procent i en arbetstagarkategori, som arbetsgivaren
inte kan motivera med hjélp av objektiva, kdnsneutrala kriterier. Detta hindrar inte tillimp-
ningen av andra réttigheter eller skyldigheter som foljer av direktiv 2014/23/EU, direktiv
2014/24/EU eller direktiv 2014/25/EU.

Upphandlingslagen (lagen om offentlig upphandling och koncession 1397/2016) och {orsorj-

ningslagen (lagen om upphandling och koncession inom sektorerna vatten, energi, transporter
och posttjanster 1398/2016) faststélls de situationer dar anbudsgivaren kan uteslutas fran an-
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budsforfarandet eller situationer dir en ndrmare utredning kan begéras av anbudsgivaren. Upp-
handlingslagens 80 § och forsorjningslagens 84 § géller obligatoriska grunder for uteslutning
dér anbudsgivaren har gjort sig skyldig till och domts for brott eller gjort sig skyldig till ndgot
annat lagstridigt forfarande. Upphandlingslagens 81 § och forsorjningslagens 84 § giller av
provning beroende situationer dir uteslutningen géller en anbudsgivare som i sin yrkesverksam-
het har gjort sig skyldig till ett sddant allvarligt fel som gor att dess tillforlitlighet kan ifrdgasét-
tas och som kan styrkas av den upphandlande enheten, eller en anbudsgivare som har brutit mot
skyldigheter enligt nationell lagstiftning eller Europeiska unionens lagstiftning eller enligt vissa
internationella konventioner, om den upphandlande enheten kan styrka detta.

Bestdmmelsen i direktivforslaget forutsitter att lagstifiningen @ndras, om Finland inf6r sankt-
ioner och uppsigningsklausuler for att sikerstélla efterlevnaden av likaloneprincipen vid offent-
lig upphandling eller koncession.

Skydd mot repressalier och mindre formadnlig behandling (artikel 22)

Enligt artikel 22 i direktivforslaget giller att 1. arbetstagare och deras foretrddare inte far be-
handlas mindre formanligt pad grund av att de aberopat sina rattigheter avseende lika 16n for
kvinnor och mén. 2. Medlemsstaterna ska i sina rattsordningar infora nédvéandiga bestimmelser
for att skydda arbetstagare, inbegripet arbetstagarforetrddare enligt nationell lag och/eller
praxis, mot uppsagning eller annan ogynnsam behandling som utgor en reaktion fran arbetsgi-
varens sida pa ett klagomal inom foretaget eller ett rittsligt forfarande som syftar till att sdker-
stélla efterlevnaden av alla rittigheter och skyldigheter avseende lika 16n for kvinnor och mén.

Enligt 8 a § 1 jamstilldhetslagen ska forbjuden diskriminering enligt denna lag anses foreligga
dven om en arbetsgivare sidger upp eller pa nagot annat sitt missgynnar en person sedan han
eller hon aberopat rittigheter och skyldigheter som nimns i lagen eller deltagit i utredningen av
ett d&rende som géller konsdiskriminering.

Finlands lagstiftning innehaller ett forbud mot motatgarder och uppfyller direktivets krav i fraga
om de réttigheter som foreskrivs i jamstélldhetslagen.

Forhdllande till direktiv 2006/54/EG (artikel 23)

Kapitel III i detta direktiv ska tillimpas pa forfaranden som avser de réttigheter eller skyldig-
heter som f6ljer av principen om lika 16n for kvinnor och mén for lika eller likvardigt arbete i
enlighet med artikel 4 i direktiv 2006/54/EG.

Skyddsniva (artikel 24)

Medlemsstaterna fér infora eller behélla bestimmelser som dr formanligare for arbetstagare dn
de som faststills i detta direktiv.

Inforlivandet av detta direktiv far inte under nadgra omsténdigheter utgdra skél for att forsdmra
skyddsnivén pa de omraden som omfattas av direktivet.

Jamstdlldhetsorgan (artikel 25)

Enligt artikel 25 i direktivforslaget ska nationella jamstélldhetsorgan som inréttats i enlighet
med direktiv 2006/54/EG vara behoriga 1 fragor som ingér i det har direktivets tillimpningsom-
rade utan att det paverkar behorigheten for yrkesinspektioner eller andra organ som genomdri-
ver arbetstagares rittigheter, daribland arbetsmarknadens parter.
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2. Medlemsstaterna ska aktivt vidta atgarder for att sékerstilla nira samarbete och samordning
mellan landets jimstélldhetsorgan och andra nationella tillsynsorgan pd arbetsmarknaden.

3. Medlemsstaterna ska forse jamstédlldhetsorganet med sddana resurser att det effektivt kan
utfora sina uppgifter avseende rétten till lika 16n for kvinnor och mén for samma eller likvardigt
arbete. Medlemsstaterna ska overvéga att till jimstélldhetsorganen omfordela sddana belopp
som enligt artikel 20 drivits in i form av straffavgifter.

Enligt lagen om diskriminerings- och jamstilldhetsndmnden finns i anslutning till justitiemini-
steriet en sjalvstdndig och oberoende diskriminerings- och jimstélldhetsndmnd som behandlar
och avgor drenden som enligt diskrimineringslagen (1325/2014) och lagen om jamstalldhet mel-
lan kvinnor och mén (609/1986), nedan jamstélldhetslagen, omfattas av ndmndens ansvarsom-
rade (1 §).

Enligt lagen om jamstalldhetsombudsmannen ska jamstilldhetsombudsmannen

Overvaka att jamstélldhetslagen f6ljs och i synnerhet att forbuden mot diskriminering och dis-
kriminerande annonsering iakttas, genom initiativ, rdd och anvisningar frimja syftet med jam-
stélldhetslagen, informera om jamstilldhetslagstiftningen och dess tillimpningspraxis, folja att
jamstalldhet uppnas pa samhéllslivets alla omréden, (11.11.2016/916) och vidta &tgirder for att
astadkomma forlikning i ett drende som géller diskriminering enligt jdmstalldhetslagen (2 §).
Finlands lagstiftning uppfyller inte kraven i artikel 25.3. I friga om samordningsskyldigheten i
artikel 25.2 finns det inte heller ndgon sarskild bestimmelse 1 den nationella lagstiftningen.

Bestimmelsen forutsitter att lagstiftningen dndras.
Tillsyn och okad medvetenhet (artikel 26)

Enligt artikel 26 i direktivforslaget ska 1. medlemsstaterna sékerstilla fortlopande 6vervakning
av hur principen om lika 16n for kvinnor och mén for lika eller likvardigt arbete tillimpas och
hur tillgdngliga rittsmedel aberopas 2. Varje medlemsstat ska utse ett organ (tillsynsorgan) som
ska utova tillsyn dver och framja tillimpningen av nationella lagar och foreskrifter som inforli-
var detta direktiv och ska vidta nédvéndiga atgirder for att organet ska kunna fungera val. Till-
synsorganet far utgora en del av redan befintliga organ eller strukturer pa nationell niva. 3.
Medlemsstaterna ska sdkerstilla att tillsynsorganets uppgifter omfattar foljande:

(a) Oka medvetenheten bland privatiigda och offentligigda foretag och organisationer, arbets-
marknadens parter och allmédnheten i syfte att frimja likaloneprincipen och ritten till insyn i
loneséttningen.

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

(c) Sammanstilla uppgifter som arbetsgivarna lamnat i enlighet med artikel 8.6, och offentlig-
gora dessa uppgifter pa ett anviandarvanligt sitt.

(d) Samla in rapporterna om de gemensamma 16nebedémningarna enligt artikel 9.3.
(e) Sammanstdlla uppgifter om hur ménga och vilken typ av lonediskrimineringsérenden som

anhéngiggjorts vid domstol och som pétalats till behoriga myndigheter, ddribland jadmstélldhets-
organ.
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4. Medlemsstaterna ska varje ar forse kommissionen med de uppgifter som avses i punkt 3 ¢, d
oche.

Enligt 2 § i lagen om jadmstalldhetsombudsmannen ska jimstalldhetsombudsmannen

1) 6vervaka att jamstéilldhetslagen foljs och i synnerhet att forbuden mot diskriminering och
diskriminerande annonsering iakttas,

2) genom initiativ, rdd och anvisningar frdmja syftet med jadmstélldhetslagen,
3) informera om jamstélldhetslagstiftningen och dess tillimpningspraxis,
4) folja att jaimstélldhet uppnds pa samhéllslivets alla omréden,

5) vidta atgérder for att dstadkomma forlikning i ett drende som giller diskriminering enligt
jémstélldhetslagen.

Artikel 26.2 och 26.3 gér langre i regleringen. Bestimmelsen forutsétter att lagstiftningen dnd-
ras.

Forhandlingsrdtt och rdtt till kollektiva dtgdrder (artikel 27)
Enligt artikel 27 i direktivforslaget ska direktivet inte heller pa ndgot sétt paverka ritten att

forhandla om, inga och tillimpa kollektivavtal samt att vidta kollektiva &tgérder i enlighet med
nationell rétt eller praxis.

Artikeln forutsétter inga éndringar i lagstiftningen.

Statistik (artikel 28)

Enligt artikel 28 i direktivforslaget ska medlemsstaterna varje ar och i god tid forse kommiss-
ionen (Eurostat) med aktuella uppgifter om loneskillnader mellan konen. Statistiken ska inne-
halla uppgifter om konsfordelning, ekonomisk sektor, arbetstid (heltid/deltid), 4garférhallanden
(privat/offentligt dgande) och alder och bor framstillas for varje ar.

Finlands lagstiftning torde inte innehélla bestimmelser av detta slag.

Genomforande (artikel 30)

Enligt artikel 30 i forslaget far medlemsstaterna dverléta &t arbetsmarknadens parter att genom-
fora detta direktiv.

I princip genomfor medlemsstaterna direktivet i enlighet med sitt eget nationella system.
Ovriga bestimmelser

I artikel 23 finns en bestimmelse om forhallandet till direktiv 2006/54/EG och i artikel 24 en
bestammelse om skyddsniva. Artikel 29 giller informationsspridning, artikel 31 inforlivande,

artikel 32 rapportering och dversyn, artikel 33 ikrafttrddande och artikel 34 adressater.

6 Forslagets forhdallande till grundlagen och de grundliggande och
manskliga rittigheterna
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Bestimmelser om l6nediskriminering och framjande av l6nejamstilldhet mellan kénen finns i
FN:s och Europarddets konventioner om de ménskliga rittigheterna.

Skyddet mot I6nediskriminering ingér i EU:s grundfoérdrag. Enligt artikel 157.3 i EUF-fordraget
ska EU vidta atgérder for att sdkerstélla tillimpningen av principen om lika mojligheter och lika
behandling av kvinnor och mén i fridgor som ror anstéllning och yrke, inklusive principen om
lika 16n for lika eller likvdrdigt arbete. I artikel 23 1 EU:s stadga om de grundldggande rittig-
heterna konstateras dessutom att jidmstélldhet mellan kvinnor och mén ska sékerstéllas pé alla
omriden, inbegripet i friga om anstillning, arbete och I6n.

FN:s kvinnokonvention (CEDAW 1979) har forpliktat Finland redan 6ver 30 ar. Artikel 11 i
konventionen forpliktar konventionsstaterna att avskaffa diskriminering av kvinnor pa arbets-
marknaden. Artikel 11 d forpliktar till att garantera rétten till samma 16n, inklusive likvérdigt
arbete, samt jamlikhet vid utvirderingen av arbetet. CEDAW-kommitténs allménna rekommen-
dation nr 13 (1989) om lika 16n uppmanar konventionsstaterna att ratificera [LO:s konvention
angaende lika 16n, undersoka konsneutraliteten i systemen for utvardering av arbetet, effektivi-
sera genomforandet av principen och uppmuntra arbetsmarknadsorganisationerna till lika 16n i
kollektivavtal.

Bestimmelserna om 16n i den europeiska sociala stadgan (1961) aterspeglar synen pa familje-
rollen for kvinnliga och manliga arbetstagare vid den tidpunkt nir stadgan utarbetades. Artikel
4 forpliktar de avtalsslutande staterna att betala en 16n som ér tillrdcklig for familjens godtagbara
levnadsstandard. Artikeln forpliktar dock de avtalsslutande staterna att erkénna att min och
kvinnor har rétt till lika 16n for likvardigt arbete. Med stod av stadgan kan medborgar- och
arbetstagarorganisationer anfora klagomaél till Europeiska kommittén for sociala réttigheter.

Utdver jamlikhetsprincipen, diskrimineringsférbudet och bestimmelsen om likabehandling av
barn i 2 kap. 6 § i Finlands grundlag (731/1999) ingar i paragrafen ett 4 mom., enligt vilket
jémstélldhet mellan konen i samhéllelig verksamhet och i arbetslivet frimjas “enligt vad som
nidrmare bestims genom lag, sarskilt vad géller 16nesittning och andra anstéllningsvillkor”. I
grundlagen forpliktas alltsd till att infora lagstiftning om 16neséttning som framjar jamstalld-
heten. Laghinvisningen avser i synnerhet jaimstilldhetslagen, men ocksa annan lagstiftning som
frimjar jadmstélldheten. Direktivforslaget har beroringspunkter med réttsskyddsbestimmelsen i
21 § 1 mom. i grundlagen och med bestimmelsen i1 22 § i den lagen som géller det allmdnnas
skyldighet att trygga tillgodoseendet av de grundldggande fri- och rittigheterna och de ménsk-
liga rittigheterna. Forslaget om skydd mot diskriminering har ett samband med det skydd for
privatlivet och personuppgifter som tryggas i 10 § 1 mom. i grundlagen.

7 Alands behorighet

Enligt 27 § 21 punkten i sjélvstyrelselagen for Aland (1144/1991) hor arbetsritten till rikets
behorighet med undantag av tjanstekollektivavtal for landskapets och kommunernas anstéllda
och med beaktande av vad som stadgas i 29 § 1 mom. 6 punkten och 29 § 2 mom. i sjdlvstyrel-
selagen for Aland.

Jamstilldhetsfragor regleras pa Aland i landskapslag (1989:27) om tillimpning i landskapet
Aland av lagen om jimstilldhet mellan kvinnor och méin. Lagen ir en sé kallad blankettlag som
reglerar tillimpningen av jamstilldhetslagen pa Aland. I landskapslagen i friga konstateras att
andringarna i den nationella lagstiftningen ocksa géller i landskapet.
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Sedan 2007 har tillsynsmyndigheten i landskapet varit diskrimineringsombudsmannen, som till
den del de hor till landskapets behorighet skoter de uppgifter som pa riksniva skots av jadmstélld-
hetsombudsmannen och diskrimineringsombudsmannen samt diskriminerings- och jdmstélld-
hetsndmnden.

8 Behandling av forslaget i Europeiska unionens organ och 6vriga med-
lemsstaters stillningstaganden

Kommissionen lade fram sitt direktivforslag den 4 mars 2021. Kommissionen presenterade di-
rektivforslaget i arbetsgruppen for sociala fragor den 22 mars 2021. Behandlingen av drendet
har inletts och fortsétter i arbetsgruppen for sociala fragor under Portugals ordforandeskap.

9 Nationell behandling av forslaget

Sektionen for sociala frigor vid kommittén f6r EU-drenden har inlett den nationella behand-
lingen av drendet den 31 mars 2021 och ocksé behandlat denna skrivelse. Arendet behandlas
ocksa i sektionen for arbetsrétt vid kommittén for EU-drenden.

10 Statsradets standpunkt

Statsradet understoder malsdttningarna i direktivforslaget. Syftet med forslaget ar att forbéttra
genomforandet av 16nejamstélldhet genom att forhindra diskriminering och frémja transparen-
sen i fraga om l6ner och Ioneséttning.

Kommissionens forslag hinfor sig till den europeiska pelaren for sociala rittigheter och genom-
forandet ar viktigt med tanke pd frimjandet av ett socialt Europa. Statsradet anser att det ar
viktigt att de nationella sdrdragen i Finlands social- och sysselséttningspolitik, sdsom ett avtals-
baserat arbetsmarknadssystem, respekteras i samband med forhandlingarna om forslaget.

Statsradet stravar efter att medan forhandlingarna framskrider ytterligare utreda det ndrmare
innehéllet i flera av bestimmelserna i direktivet och deras forhallande till lagstiftningen och
tillimpningspraxisen i Finland. Detta géller bland annat skrivningen om intersektionalitet och
de punkter som ndmns ndrmare nedan. Statsradet anser vidare att det skulle vara bra att de hédn-
visningar i direktivet som géller arbetstagarforetrddare preciseras.

Statsradet strivar efter att medan forhandlingarna framskrider klarldgga huruvida alla bestim-
melser i direktivet dr proportionerliga och behdvliga med tanke pa syftet med direktivet, dven
med beaktande av principen om medlemsstaternas processuella autonomi.

Statsradet konstaterar att det dr vért att understddja att kriterierna for jaimforelse av likvardigt
arbete definieras. Statsradet strivar efter att klarldgga innehéllet i den artikel som géller bestam-
melserna om en och samma kélla (single source).

Statsrddet anser det vara viktigt att 16nestrukturer och metoder som sdkerstiller lika 16n {or
kvinnor och mén for lika och likvérdigt arbete faststélls. Statsrddet konstaterar dessutom att de
artiklar som géller insyn i 16ner, rétt till information och rapportering i princip kan understodjas.
Statsradet konstaterar dock att den grians som stélls i artikeln om rapportering om 16neskillnader,
enligt vilken rapporteringsskyldigheten géller arbetsgivare med minst 250 anstéllda, dr onddigt
hog. Det finns skl att sdnka gransen for rapporteringsskyldigheten.

Statsradet anser att tillimpningen av EU:s allménna dataskyddsforordning pé sddan behandling
av personuppgifter som sker med stdd av det foreslagna direktivet kan understod;as.
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Statsradet anser att genomforandet och réttsskyddet ar en viktig del av genomforandet av lika-
l6neprincipen. En del av bestimmelserna i direktivforslaget innehéller dock ldngtgdende be-
stimmelser vars konsekvenser for den nationella lagstiftningen klarldggs medan behandlingen
av forslaget framskrider.

Statsradet anser att bestimmelserna om ersittning kunde vara klarlaggande och underlétta méj-
ligheterna for diskrimineringsoffer att fa ersittning. Forslagets bestimmelse om forldngning av
preskriptionstiden for talan om l6nediskriminering fran tva till tre &r verkar vara virt att under-
stodja och forbéttrar arbetstagarnas réttsskydd. Statsrddet anser det vara viktigt att réttsskyddet
i fraga om lonediskriminering effektiviseras.

Direktivforslagets bestimmelse om foreldggande kriver ytterligare granskning och fortydli-
gande sérskilt i friga om vad som avses med ett sddant foreliggande. Ockséd bestimmelserna
om kérandens skyldighet att ldgga fram bevis och om pafoljder forutsitter en precisering. Be-
stimmelsen om lika 16n vid offentlig upphandling och koncession bor fortydligas.

Statsrédet strivar efter att medan forhandlingarna framskrider fortydliga innehallet 1 verksam-
heten for det tillsynsorgan som foreslas i direktivet och forenligheten mellan organet och det
nationella systemet samt de eventuella ekonomiska konsekvenserna av detta.

Vid forhandlingarna om forslaget stravar man efter att bidra till att direktivet ar tydligt i frdga
om de rattsliga forpliktelserna. Dessutom bor man eventuellt till vissa delar forsoka sdnka nivan
for de detaljerade bestimmelserna.

Statsradet strévar vid forhandlingarna efter att sikerstilla att rapporteringen och statistikforings-
metoderna enligt direktivet ocksd ldmpar sig for det finldndska systemet och inte medfor en
oskélig administrativ borda.

Statsradet stravar efter att fa ytterligare information om artikeln om genomforande och precise-
rar sin stdndpunkt senare.

Statsradet preciserar sin stindpunkt i takt med att behandlingen av kommissionens forslag fram-
skrider.
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