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DIREKTIVER

EUROPA-PARLAMENTETS OG RADETS DIREKTIV (EU) 2023/970
af 10. maj 2023

om styrkelse af anvendelsen af princippet om lige lon til mend og kvinder for samme arbejde eller
arbejde af ssmme vardi ved hjelp af longennemsigtighed og hindhavelsesmekanismer

(E@S-relevant tekst)

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

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

under henvisning til forslag fra Europa-Kommissionen,

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

under henvisning til udtalelse fra Det Europziske @konomiske og Sociale Udvalg ('),

efter den almindelige lovgivningsprocedure (%), og

ud fra folgende betragtninger:

(1)

Ifolge artikel 11 i FN's konvention af 18. december 1979 om afskaffelse af alle former for diskrimination imod
kvinder, som alle medlemsstaterne har ratificeret, skal de deltagende stater traeffe alle passende foranstaltninger til at
sikre bla. retten til ens vederlag, herunder serlige ydelser, og til ligelon for arbejde af lige vaerdi sdvel som til
ligebetaling ved vurderingen af arbejdets karakter.

[ artikel 2 og artikel 3, stk. 3, i traktaten om Den Europaiske Union fremhaves retten til ligestilling mellem kvinder
og mand som en af de vasentlige verdier i Unionen.

[ henhold til artikel 8 og 10 i traktaten om Den Europaiske Unions funktionsmade (TEUF«) skal Unionen tilstraeebe
at fjerne uligheder, fremme ligestilling mellem mend og kvinder og bekempe enhver form for forskelsbehandling
pd grund af ken i alle sine politikker og aktiviteter.

Ifolge artikel 157, stk. 1, i TEUF skal hver medlemsstat serge for at gennemfere princippet om lige len til maend og
kvinder for samme arbejde eller arbejde af samme verdi. Ifelge artikel 157, stk. 3, i TEUF skal Unionen vedtage
foranstaltninger, der skal sikre anvendelsen af princippet om lige muligheder for og ligebehandling af mand og
kvinder i forbindelse med beskeeftigelse og erhverv, herunder princippet om lige len for samme arbejde eller arbejde
af samme veerdi (>princippet om lige lonc).

Ifelge Den Europziske Unions Domstol (xDomstolenc) kan anvendelsesomradet for princippet om ligebehandling af
mend og kvinder ikke begranses til forskelsbehandling baseret pa, at en person tilherer det ene eller det andet
ken (°). Som felge af hensigten med princippet og arten af de rettigheder, det soger at sikre, finder dette princip ogséd
anvendelse pd forskelsbehandling, der udspringer af kensskifte.

EUT C 341 af 24.8.2021, s. 84.

Europa-Parlamentets holdning af 30.3.2023 (endnu ikke offentliggjort i EUT) og Radets afgorelse af 24.4.2023.

Domstolens dom af 30. april 1996, P mod S, sag C-13/94, ECLLEU:C:1996:170; Domstolens dom af 7. januar 2004, K.B, sag C-117/
01, ECLLEU:C:2004:7; Domstolens dom af 27. april 2006, Richards, sag C-423/04, ECLLEU:C:2006:256; Domstolens dom af 26. juni
2018, MB, sag C-451/16, ECLLEU:C:2018:492.
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(6)  Ivisse medlemsstater kan personer i dag lovligt registrere sig som havende et tredje, ofte neutralt ken. Dette direktiv
bergrer ikke relevante nationale bestemmelser, der gennemforer en sddan anerkendelse for sd vidt angar
beskeftigelse og len.

(7)  Artikel 21 i Den Europziske Unions charter om grundlaggende rettigheder (»chartret«) forbyder enhver forskelsbe-
handling pé grund af bla. ken. Chartrets artikel 23 bestemmer, at der skal sikres ligestilling mellem kvinder og
mend pa alle omrader, herunder i forbindelse med beskzftigelse, arbejde og len.

(8)  Tartikel 23 i verdenserklaeringen om menneskerettighederne fastslds det bla., at enhver uden forskel har ret til lige
lon for lige arbejde, til frit valg af beskeeftigelse, til retfeerdige og gunstige arbejdsvilkdr og til et retferdigt vederlag,
der sikrer en menneskeverdig tilverelse.

(9)  Principperne for den europaiske sgjle for sociale rettigheder, som blev proklameret af Europa-Parlamentet, Radet og
Kommissionen i fellesskab, omfatter ligebehandling af og lige muligheder for kvinder og meand og retten til lige lon
for arbejde af samme veerdi.

(10) I Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2006/54/EF (%) er det fastsat, at for samme arbejde eller for arbejde, som
tillegges samme veerdi, skal enhver direkte eller indirekte forskelsbehandling pa grund af ken afskaffes for sd vidt
angdr alle lonelementer og lenvilkdr. Navnlig skal, ndr der anvendes et jobklassifikationssystem til lonfastseettelsen,
dette system bygge pd samme kensneutrale kriterier og indrettes sdledes, at det udelukker enhver forskelsbehandling
pa grund af ken.

(11) I evalueringen fra 2020 af de relevante bestemmelser i direktiv 2006/54/EF blev det konstateret, at anvendelsen af
princippet om lige lon h@mmes af manglen pd gennemsigtighed i lgnsystemerne og manglende retssikkerhed
vedrerende begrebet »arbejde af samme verdic samt proceduremassige hindringer, som ofre for forskelsbehandling
meder. Arbejdstagere har ikke de oplysninger, der er nedvendige for at komme igennem med et krav om lige lon,
og navnlig oplysninger om lenniveauer for de kategorier af arbejdstagere, der udferer samme arbejde eller arbejde af
samme veerdi. I beretningen blev det konstateret, at sget gennemsigtighed vil gere det muligt at afslore konsbetinget
skaevhed og forskelsbehandling i lenstrukturerne i en virksomhed eller organisation. Det vil ogsa gere det muligt for
arbejdstagere, arbejdsgivere og arbejdsmarkedets parter at traeffe passende tiltag til at sikre anvendelsen af retten til
lige lon for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi (rretten til lige lon).

(12) Efter en grundig evaluering af den eksisterende ramme for lige lon for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi
og en omfattende og inkluderende heringsproces blev det i Kommissionens meddelelse af 5. marts 2020 med titlen
»Et EU med ligestilling: strategi for ligestilling mellem mand og kvinder 2020-202 5« bebudet, at Kommissionen ville
foresla bindende foranstaltninger vedrerende longennemsigtighed.

(13) De gkonomiske og sociale konsekvenser af covid-19-pandemien har haft en uforholdsmaessig negativ indvirkning pd
kvinder og ligestilling mellem kennene, og tabet af arbejdspladser har ofte veeret koncentreret i lavtlennede,
kvindedominerede sektorer. Covid-19-pandemien har fremhavet den fortsatte strukturelle undervurdering af
arbejde, der overvejende udferes af kvinder, og har demonstreret den hgje socioskonomiske vaerdi af kvinders
arbejde i umiddelbart eksponerede indsatsomrader sisom sundhedspleje, rengering, bernepasning, social omsorg
og hjemmepleje for @ldre og andre omsorgskraeevende voksne, hvilket star i stor kontrast til dette arbejdes ringe
synlighed og anerkendelse.

(*) Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2006/54/EF af 5. juli 2006 om gennemforelse af princippet om lige muligheder for og
ligebehandling af meend og kvinder i forbindelse med beskaftigelse og erhverv (EUT L 204 af 26.7.2006, s. 23).
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(14) Virkningerne af covid-19-pandemien vil derfor gge ulighederne mellem kennene og den kensbestemte lonforskel
yderligere, medmindre genopretningsindsatsen er kenssensitiv. Disse konsekvenser har derfor gjort det endnu mere
presserende at hdndtere sporgsmaélet om lige lon for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi. En styrket
gennemforelse af princippet om lige lon gennem yderligere foranstaltninger er sarligt vigtig for at sikre, at de
fremskridt, der er gjort med hensyn til at hdndtere lonforskelle, ikke gér tabt.

(15) Lenforskellen i Unionen bestar: den var i 2020 pd 13 % med store variationer mellem medlemsstaterne og er kun
blevet mindsket minimalt i lobet af de seneste ti ar. Lonforskellen mellem kennene skyldes forskellige faktorer
sdsom kensstereotyper, fastholdelse af »glasloftet« og det »klistrede gulv, horisontal opdeling, herunder overrepree-
sentationen af kvinder i lavtlennede servicejob, og ulige fordeling af omsorgsforpligtelserne. Desuden skyldes
lenforskellen mellem keonnene til dels direkte og indirekte lonmeessig forskelsbehandling pa grund af ken. Alle disse
elementer udger strukturelle hindringer, der medferer komplekse udfordringer med hensyn til at opna job af god
kvalitet og lige len for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi og har langsigtede konsekvenser sdsom
pensionsforskelle og feminisering af fattigdommen.

(16) En generel mangel pd gennemsigtighed med hensyn til lenniveauer i organisationerne gor, at der fastholdes en
situation, hvor kensbaseret loanmassig forskelsbehandling og skavhed ikke opdages eller er vanskelig at bevise,
hvor der er mistanke herom. Der er derfor behov for bindende foranstaltninger for at forbedre lengennemsig-
tigheden, tilskynde organisationer til at revidere deres lonstrukturer for at sikre lige len til kvinder og mand, der
udferer samme arbejde eller arbejde af samme verdi, og gere det muligt for ofre for forskelsbehandling at udeve
deres ret til lige lon. Sddanne bindende foranstaltninger ber suppleres med bestemmelser, der preeciserer
eksisterende juridiske begreber, sdsom begreberne »lon« og »arbejde af samme veerdic, og foranstaltninger, der
forbedrer hindhavelsesmekanismerne og adgangen til klage og domstolspravelse.

(17)  Anvendelsen af princippet om lige lon ber styrkes ved at afskaffe direkte og indirekte lonmsssig forskelsbehandling.
Dette forhindrer ikke arbejdsgivere i at give arbejdstagere, der udferer samme arbejde eller arbejde af samme verdi,
forskellig lon pd grundlag af objektive, kensneutrale og upartiske kriterier, sdsom praestationer og kompetencer.

(18) Dette direktiv ber finde anvendelse pé alle arbejdstagere, herunder deltidsansatte, arbejdstagere med tidsbegraenset
ansattelse og personer med en ansxttelseskontrakt eller et ansattelsesforhold med et vikarbureau, samt
arbejdstagere i ledende stillinger, der har en ansattelseskontrakt eller et ansattelsesforhold som defineret ved
geldende lov, kollektive overenskomster ogfeller praksis i hver medlemsstat, under hensyntagen til Domstolens
retspraksis (°). Forudsat at de opfylder relevante kriterier, er husarbejdere, arbejdstagere pa tilkaldebasis, periodiske
arbejdstagere, voucherbaserede arbejdstagere, platformsarbejdere, arbejdstagere i beskyttet beskeeftigelse,
praktikanter og lerlinge omfattet af dette direktivs anvendelsesomrade. Fastleeggelsen af, om der foreligger et
ansattelsesforhold, ber veare baseret pd de faktiske omstendigheder i forbindelse med arbejdets reelle udferelse og
ikke pé parternes beskrivelse af forholdet.

(19) Et vigtigt element i afskaffelsen af lonmassig forskelsbehandling er longennemsigtighed forud for ansattelse. Dette
direktiv ber derfor ogsd finde anvendelse pd ansegere til en stilling.

(20)  For at fjerne hindringer for, at ofre for lanmssig forskelsbehandling pa grund af ken kan udeve deres ret til lige lon,
og for at hjelpe arbejdsgiverne med at sikre overholdelsen af denne ret, bar de centrale begreber i forbindelse med
lige lon for samme arbejde eller arbejde af samme veaerdi, sisom »len« og »arbejde af samme veerdi«, praciseres i
overensstemmelse med Domstolens retspraksis. Dette ber lette anvendelsen af disse begreber, navnlig for mikrovirk-
somheder og sma og mellemstore virksomheder.

() Domstolens dom af 3. juli 1986, Lawrie-Blum, 66/85, ECLILEU:C:1986:284; Domstolens dom af 14. oktober 2010, Union syndicale
Solidaires Isere, C-428/09, ECLLEU:C:2010:612; Domstolens dom af 4. december 2014, FNV Kunsten Informatie en Media, C-413/
13, ECLLEU:C:2014:2411; Domstolens dom af 9. juli 2015, Balkaya, C-229/14, ECLLEU:C:2015:455; Domstolens dom af
17. november 2016, Betriebsrat der Ruhrlandklinik, C-216/15, ECLI:EU:C:2016:883; Domstolens dom af 16. juli 2020, Governo
della Repubblica italiana (Italienske fredsdommeres status), C-658/18, ECLLEU:C:2020:572.
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(21)

(22)

(23)

(25)

Princippet om lige lon ber overholdes for sd vidt angdr len og alle andre ydelser, som arbejdstagerne modtager
direkte eller indirekte i penge eller naturalier for deres arbejde fra deres arbejdsgiver. I overensstemmelse med
Domstolens retspraksis (°) bar begrebet lon ikke kun omfatte lon, men ogsd supplerende eller variable elementer til
lennen. 1 forbindelse med supplerende eller variable elementer ber der tages hensyn til ydelser ud over den
almindelige grund- eller minimumslen, som arbejdstageren modtager direkte eller indirekte i penge eller naturalier.
Sédanne supplerende eller variable elementer kan omfatte, men er ikke begranset til, bonusser, overtidsgodtgarelse,
rejsefaciliteter, bolig- og fedevaretilskud, uddannelsesgodtgerelse, fratreedelsesgodtgarelse, lovbestemte
sygedagpenge, lovbestemte godtgerelser og arbejdsmarkedspensioner. Begrebet lon ber omfatte alle lonelementer,
der skal betales i henhold til lov, kollektiv overenskomst og/eller praksis i hver medlemsstat.

For at sikre en ensartet udformning af de oplysninger, der kreeves i henhold til dette direktiv, ber lenniveauer
udtrykkes som drlig bruttolen og den tilsvarende bruttotimelen. Det ber vere muligt at basere beregningen af
lenniveauet pa den faktiske lon, der er fastsat for arbejdstageren, uanset om den fastsaettes drligt, manedligt, pr. time
eller pa anden vis.

Medlemsstaterne ber ikke vare forpligtet til at oprette nye organer med henblik pd dette direktiv. De ber kunne
overdrage opgaver, der folger heraf, til etablerede organer, herunder arbejdsmarkedets parter, i overensstemmelse
med national ret og/eller praksis, forudsat at medlemsstaterne overholder forpligtelserne i dette direktiv.

For at beskytte arbejdstagerne og imedega deres frygt for viktimisering i forbindelse med anvendelsen af princippet
om lige lon ber de kunne lade sig reprasentere af en reprasentant. Det kunne vare fagforeninger eller andre
arbejdstagerreprasentanter. Hvis der ikke findes arbejdstagerreprasentanter, beor arbejdstagerne kunne lade sig
reprasentere af en reprasentant efter eget valg. Medlemsstaterne ber have mulighed for at tage hensyn til deres
nationale forhold og forskellige roller med hensyn til arbejdstagerreprasentation.

Det hedder i artikel 10 i TEUF, at Unionen ved udformningen og gennemforelsen af sine politikker og aktiviteter skal
tilstraebe at bekempe enhver form for forskelsbehandling pé grund af ken, race eller etnisk oprindelse, religion eller
tro, handicap, alder eller seksuel orientering. I henhold til artikel 4 i direktiv 2006/54/EF mé der ikke finde nogen
direkte eller indirekte forskelsbehandling sted pd grund af ken, hvad angér len. Lenmaessig forskelsbehandling pé
grund af ken, hvor et offers ken spiller en afgerende rolle, kan antage mange forskellige former i praksis. Der kan
vare tale om et krydsfelt mellem forskellige former for forskelsbehandling eller ulighed, ndr arbejdstageren er
medlem af en eller flere grupper, der er beskyttet mod forskelsbehandling pé grund af ken pa den ene side og race
eller etnisk oprindelse, religion eller tro, handicap, alder eller seksuel orientering som beskyttet i henhold til Rddets
direktiv 2000/43EF () eller 2000/78/EF () pa den anden side. Kvinder med handicap, kvinder af forskellig race og
etnisk oprindelse, herunder romakvinder, og unge eller @ldre kvinder er blandt de grupper, der kan blive udsat for
intersektionel forskelsbehandling. Neervaerende direktiv ber derfor pracisere, at det i forbindelse med lgnmaessig
forskelsbehandling pd grund af ken ber vare muligt at tage hensyn til en sddan kombination, hvorved enhver tvivl,
der matte herske i denne henseende inden for de eksisterende retlige rammer, fjernes, og nationale domstole,
ligebehandlingsorganer og andre kompetente myndigheder fir mulighed for at tage beherigt hensyn til enhver
ugunstig situation, der opstdr som felge af intersektionel forskelsbehandling, navnlig i materiel og proceduremassig
henseende, herunder ved at anerkende eksistensen af forskelsbehandling, bestemme det relevante sammenlignings-
grundlag, vurdere forholdsmassigheden og, hvor det er relevant, fastsatte starrelsen af den tildelte erstatning eller
de pélagte sanktioner.

() Feks. Domstolens dom af 9. februar 1982, Garland, sag C-12/81, ECLLEU:C:1982:44; Domstolens dom af 9. juni 1982,
Kommissionen for De Europeiske Fellesskaber mod Storhertugdemmet Luxembourg, sag C-58/81, EU:C:1982:215; Domstolens
dom af 13. juli 1989, Rinner-Kulhn, sag C-171/88, ECLLEU:C:1989:328; Domstolens dom af 27. juni 1990, Kowalska, sag C-33/89,
ECLLEU:C:1990:265; Domstolens dom af 4. juni 1992, Bétel, sag C-360/90, ECLLEU:C:1992:246; Domstolens dom af 13. februar
1996, Gillespie m. fl., sag C-342/93, ECLLEU:C:1996:46; Domstolens dom af 7. marts 1996, Freers and Speckmann, sag C-278/93,
ECLLEU:C:1996:83; Domstolens dom af 30. marts 2004, Alabaster, sag C-147/02, ECLL:EU:C:2004:192.

() Radets direktiv 2000/43[EF af 29. juni 2000 om gennemferelse af princippet om ligebehandling af alle uanset race eller etnisk
oprindelse (EFT L 180 af 19.7.2000, s. 22).

(*) Radets direktiv 2000/78/EF af 27. november 2000 om generelle rammebestemmelser om ligebehandling med hensyn til beskaftigelse
og erhverv (EFT L 303 af 2.12.2000, s. 16).
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Det er vigtigt at anleegge en intersektionel tilgang for at forstd og imedegd lonforskellen mellem kennene. Denne
pracisering ber ikke a@ndre omfanget af arbejdsgivernes forpligtelser med hensyn til lengennemsigtighedsforan-
staltninger i henhold til nerverende direktiv. Navnlig ber arbejdsgiverne ikke forpligtes til at indsamle data
vedrerende andre beskyttede grunde end ken.

(26) For at respektere retten til lige lon skal arbejdsgiverne have indfert lenstrukturer, der sikrer, at der mellem
arbejdstagere, der udferer samme arbejde eller arbejde af samme veerdi, ikke er lonforskelle mellem kennene, som
ikke er begrundet ud fra objektive, kensneutrale kriterier. Sddanne lonstrukturer ber give mulighed for at
sammenligne vaerdien af forskellige job inden for samme organisationsstruktur. Det ber ogsa vere muligt at basere
sddanne lenstrukturer péd eksisterende EU-retningslinjer for kensneutrale jobevaluerings- og jobklassifikations-
systemer eller pd indikatorer eller kensneutrale modeller. I overensstemmelse med Domstolens retspraksis ber
vaerdien af arbejdet vurderes og sammenlignes ud fra objektive kriterier, herunder krav til uddannelse, erhvervsud-
dannelse og videreuddannelse, feerdigheder, indsats, ansvar og arbejdsvilkér, uanset forskelle i arbejdsmenstre. For at
lette anvendelsen af begrebet arbejde af samme verdi, navnlig for mikrovirksomheder og sméd og mellemstore
virksomheder, ber de objektive kriterier, der skal anvendes, omfatte fire faktorer: ferdigheder, indsats, ansvar og
arbejdsvilkdr. Disse faktorer er i de eksisterende EU-retningslinjer blevet identificeret som varende veasentlige og
tilstraekkelige med henblik pa at vurdere de opgaver, der udferes i en organisation, uanset hvilken gkonomisk sektor
organisationen tilhorer.

Da ikke alle faktorer er lige relevante for en bestemt stilling, bor arbejdsgiveren afveje hver af de fire faktorer pa
grundlag af de pagaldende kriteriers relevans for det pagaldende specifikke job eller den pdgaldende specifikke
stilling. Yderligere kriterier kan ogsa tages i betragtning, hvis de er relevante og begrundede. Hvis det er relevant,
ber Kommissionen kunne ajourfore eksisterende EU-retningslinjer i samrdd med Det Europiske Institut for
Ligestilling mellem Mand og Kvinder (EIGE).

(27) De nationale lonfastsettelsessystemer er forskellige og kan vare baseret pd kollektive overenskomster og/eller
elementer bestemt af arbejdsgiveren. Dette direktiv pavirker ikke de forskellige nationale lgnfastsettelsessystemer.

(28) At finde et gyldigt sammenligningsgrundlag er et vigtigt parameter ved afgorelsen af, om arbejde kan anses for at
have samme verdi. Det giver arbejdstagerne mulighed for at godtgere, at de er blevet behandlet mindre gunstigt end
en sammenlignelig person af et andet kon, der udferer samme arbejde eller arbejde af samme verdi. Med
udgangspunkt i den udvikling, der folger af definitionen af direkte eller indirekte forskelsbehandling i
direktiv 2006/54/EF, bar anvendelsen af en hypotetisk sammenligning i situationer, hvor der ikke findes noget
faktisk sammenligningsgrundlag, tillades, sdledes at en arbejdstager kan pévise, at vedkommende ikke er blevet
behandlet pd samme mdde, som en hypotetisk sammenlignelig person af et andet ken ville vere blevet behandlet.
Dette ville fjerne en vigtig hindring for potentielle ofre for kensbaseret lonmaessig forskelsbehandling, navnlig pa
meget konsopdelte arbejdsmarkeder, hvor et krav om at finde et sammenligningsgrundlag af det modsatte kon gor
det naesten umuligt at fremsztte krav om lige lon.

Desuden ber arbejdstagere ikke forhindres i at anvende andre faktiske forhold, som giver grund til at formode, at der
er tale om forskelsbehandling, ssom statistikker eller andre tilgaengelige oplysninger. Dette vil gere det muligt at
imedegd lonforskelle mellem kennene mere effektivt i kensopdelte sektorer og erhverv, navnlig inden for
kvindedominerede sektorer sdsom plejesektoren.

(29) Domstolen har praciseret, at for at vurdere, om arbejdstagere befinder sig i en sammenlignelig situation, er
sammenligningen ikke nedvendigvis begrenset til situationer, hvor mand og kvinder arbejder for samme
arbejdsgiver (). Arbejdstagere kan befinde sig i en sammenlignelig situation, selv om de ikke arbejder for samme
arbejdsgiver, ndr lgnvilkarene kan tilskrives én og samme kilde, der fastsatter disse vilkdr, og nar disse vilkdr er ens
og sammenlignelige. Dette kan vere tilfeldet, nir de relevante lenvilkdr er reguleret ved lovbestemmelser eller
overenskomster vedrgrende lon, der gaelder for flere arbejdsgivere, eller ndr sddanne vilkar er fastsat centralt for
mere end én organisation eller virksomhed i et holdingselskab eller et konglomerat. Domstolen har endvidere
preciseret, at sammenligningen ikke er begranset til arbejdstagere, der er ansat samtidig med sagsageren (*%). Det
ber ved den faktiske vurdering desuden anerkendes, at en lanforskel eventuelt kan forklares ud fra faktorer, der ikke
vedrerer kon.

() Domstolens dom af 17. september 2002, Lawrence m.fl., sag C-320/00, ECLLEU:C:2002:498.
(") Domstolens dom af 27. marts 1980, Macarthys Ltd., sag C-129/79, ECLLEU:C:1980:103.
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(30) Medlemsstaterne bar sikre, at der stilles uddannelse og specifikke vaerktgjer og metoder til rddighed for at stotte og
vejlede arbejdsgiverne i vurderingen af, hvad der udger arbejde af samme veerdi. Dette ber lette anvendelsen af
begrebet, navnlig for mikrovirksomheder og smé og mellemstore virksomheder. Under hensyntagen til national ret,
kollektive overenskomster ogfeller praksis ber medlemsstaterne kunne velge at overlade udviklingen af specifikke
varktojer og metoder til arbejdsmarkedets parter eller at udvikle dem i samarbejde med eller efter horing af
arbejdsmarkedets parter.

(31) Jobklassifikations- og jobevalueringssystemer kan, hvis de ikke anvendes pé en kensneutral médde, navnlig ndr de
antager traditionelle kensstereotyper, resultere i loanmassig forskelsbehandling pa grund af ken. I sidanne tilfeelde
bidrager de til og fastholder de lonforskellen ved at evaluere mands- og kvindedominerede job forskelligt i
situationer, hvor det udferte arbejde er af samme veerdi. Nar der anvendes kensneutrale jobevaluerings- og jobklassi-
fikationssystemer, er de imidlertid effektive til at etablere et gennemsigtigt lensystem og er afgerende med hensyn til
at sikre, at direkte eller indirekte forskelsbehandling pa grund af ken udelukkes. De afslorer indirekte lonmaessig
forskelsbehandling i forbindelse med undervurdering af job, der typisk udferes af kvinder. Det gor de ved at méle og
sammenligne job, hvis indhold er forskelligt, men af samme verdi, og stetter séledes princippet om lige lon.

(32) Manglende oplysninger om det planlagte leninterval for en stilling skaber en informationsasymmetri, der begranser
forhandlingspositionen for ansegerne til en stilling. Sikring af gennemsigtighed ber gere det muligt for potentielle
arbejdstagere at treffe en informeret beslutning om den forventede len uden pd nogen made at begranse
arbejdsgiverens eller arbejdstagerens mulighed for at forhandle lon, selv uden for det angivne interval.
Gennemsigtighed ville ogsd sikre et udtrykkeligt, kensneutralt grundlag for lenfastsettelse og ville forhindre
undervurderingen af lon i forhold til ferdigheder og erfaring. Gennemsigtighed ville ogsé imedegé intersektionel
forskelsbehandling, hvor uigennemsigtig lonfastseettelse giver mulighed for forskelsbehandling af flere forskellige
grunde. Ansegere til en stilling ber gives oplysninger om startlennen eller lgnintervallet pa en sidan made, at der
sikres gennemsigtige og informerede lonforhandlinger, sdsom i et offentliggjort stillingsopslag, forud for
jobsamtalen eller pd anden vis forud for indgéelsen af en eventuel ansettelseskontrakt. Oplysningerne ber gives af
arbejdsgiveren eller stilles til rddighed pa anden vis, f.eks. af arbejdsmarkedets parter.

(33) For at undgd opretholdelse af en lonforskel mellem kennene, som folger den enkelte arbejdstager over tid, ber
arbejdsgiverne sikre, at stillingsopslag og -betegnelser er kensneutrale, og at ansattelsesprocesser gennemfores pa
en ikkediskriminerende mdde, sdledes at retten til lige lon ikke undergraves. Det ber ikke vaere arbejdsgiverne tilladt
at sporge eller proaktivt forsgge at indhente oplysninger om den nuvzarende lon eller lenhistorikken for en anseger
til en stilling.

(34) Lengennemsigtighedsforanstaltninger bar beskytte arbejdstagernes ret til lige lon, samtidig med at omkostninger og
administrative byrder for arbejdsgiverne begraenses det omfang, det er muligt, idet der leegges serlig vagt pa
mikrovirksomheder og smd og mellemstore virksomheder. Hvor det er passende, ber foranstaltningerne
skraddersys til arbejdsgivernes storrelse under hensyntagen til antallet af ansatte. Antallet af ansatte arbejdstagere
hos arbejdsgivere, som skal anvendes som kriterium for, om en arbejdsgiver er underlagt lonredegorelse som
omhandlet i dette direktiv, fastsattes under hensyn til Kommissionens henstilling 2003/361/EF om mikrovirk-
somheder, smd og mellemstore virksomheder ().

(35) Arbejdsgivere ber give arbejdstagere adgang til de kriterier, der anvendes til at fastsatte lenniveauer og lonudvikling.
Ved lonudvikling forstds den proces, hvorved en arbejdstager bevager sig til et hegjere lonniveau. Kriterier
vedrerende lpnudvikling kan bla. omfatte den individuelle indsats, kompetenceudvikling og anciennitet. Ved
gennemforelse af denne forpligtelse ber medlemsstaterne vaere serligt opmerksomme pé at undgd
uforholdsmessigt store administrative byrder for mikrovirksomheder og smé virksomheder. Medlemsstaterne ber
ogsd som en afhjelpende foranstaltning kunne stille brugsklare modeller til radighed for at hjelpe mikrovirk-
somheder og sma virksomheder med at overholde forpligtelsen. Medlemsstaterne ber kunne fritage arbejdsgivere,
som er mikrovirksomheder eller smé virksomheder, fra forpligtelsen vedrerende lenudvikling, f.eks. ved at give dem
mulighed for at stille lenudviklingskriterier til ridighed efter anmodning fra arbejdstagerne.

(36) Alle arbejdstagere bar have ret til efter anmodning at f& oplysninger om deres individuelle og gennemsnitlige
lenniveau, opdelt efter ken, for kategorien af arbejdstagere, der udferer samme arbejde som dem eller arbejde af
samme veerdi i forhold til deres. De bor ogsé kunne fi oplysningerne gennem deres arbejdstagerreprasentanter eller
gennem et ligebehandlingsorgan. Arbejdsgiverne bar informere arbejdstagerne om denne ret en gang om aret samt
om de skridt, der skal tages for at udeve denne ret. Arbejdsgiverne kan ogsd pd eget initiativ valge at give sddanne
oplysninger, uden at arbejdstagerne behgver at anmode om dem.

(") Kommissionens henstilling 2003/361/EF af 6. maj 2003 om definitionen af mikrovirksomheder, sma og mellemstore virksomheder
(EUT L 124 af 20.5.2003, s. 36).
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(37) Dette direktiv ber sikre, at personer med handicap har tilstraekkelig adgang til de oplysninger, der i henhold hertil
gives til ansegere til en stilling og arbejdstagere. Sddanne oplysninger ber gives til disse personer under hensyntagen
til deres seerlige handicap og bistand og stette gives i et format og en passende form med henblik p4 at sikre, at de har
adgang til og forstdr oplysningerne. Dette kan bl.a. indebzre, at oplysningerne stilles til rddighed pé en for dem
forstdelig made i en skrifttype af passende storrelse, med tilstreeckkelig kontrast eller i et andet format, der er
passende i forhold til typen af deres handicap. Hvis det er relevant, finder Europa-Parlamentets og Radets direktiv
(EU) 2016/2102 (%) anvendelse.

(38) Arbejdsgivere med mindst 100 arbejdstagere ber regelmaessigt redegere for lon som fastsat i dette direktiv.
Oplysningerne ber offentliggeres af medlemsstaternes overvigningsorganer pd en passende og gennemsigtig made.
Arbejdsgiverne kan offentliggare disse redegorelser pa deres websted eller gore dem offentligt tilgeengelige pa anden
vis, f.eks. ved at medtage oplysningerne i deres ledelsesberetning, hvor det er relevant, i den ledelsesberetning, der
udarbejdes i henhold til Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2013/34/EU (**). Arbejdsgivere, der er omfattet af
kravene i nevnte direktiv, kan valge at rapportere om len sammen med andre arbejdstagerrelaterede sporgsmal i
deres ledelsesberetning. For at sikre storst mulig longennemsigtighed for arbejdstagerne kan medlemsstaterne age
indberetningshyppigheden eller gore det obligatorisk for arbejdsgivere med ferre end 100 arbejdstagere
regelmessigt at skulle redegere for lon.

(39) Lonredegorelser bor gore det muligt for arbejdsgiverne at evaluere og overvige deres lenstruktur og -politikker og
give dem mulighed for proaktivt at overholde princippet om lige lon. Redegorelser og felles lonvurderinger
bidrager til en oget bevidsthed om kensskeevhed i lenstrukturer og om lenmaessig forskelsbehandling samt bidrager
til hdndtering af sddan skeevhed og forskelsbehandling pé en effektiv og systemisk made og gavner derved alle
arbejdstagere, der er ansat af samme arbejdsgiver. Samtidig ber de kensopdelte data hjelpe kompetente offentlige
myndigheder, arbejdstagerreprasentanter og andre interessenter med at overvéage lonforskellen mellem kennene pé
tvaers af sektorer (horisontal opdeling) og funktioner (vertikal opdeling). Arbejdsgiverne kan eventuelt have et enske
om at redegore for eventuelle lonforskelle eller langab mellem kennene sammen med de offentliggjorte data. Nar
forskelle i den gennemsnitlige lon for samme arbejde eller arbejde af samme verdi mellem kvindelige og mandlige
arbejdstagere ikke er begrundet ud fra objektive, kensneutrale kriterier, ber arbejdsgiveren traffe foranstaltninger til
at fjerne ulighederne.

(40) For at mindske byrden for arbejdsgiverne kan medlemsstaterne indsamle og sammenkoble de nedvendige data
gennem deres nationale forvaltninger, sdledes at der kan foretages en beregning af lenforskellen mellem kvindelige
og mandlige arbejdstagere pr. arbejdsgiver. En sddan dataindsamling kan krave sammenkobling af data fra flere
offentlige forvaltninger, sdsom skatteinspektorater og socialsikringskontorer, og vil vare mulig, hvis der foreligger
administrative data, der matcher arbejdsgivernes data pad virksomheds- eller organisationsniveau med
arbejdstagernes data pd individuelt niveau, herunder ydelser i kontanter og naturalier. Medlemsstaterne kan
indsamle de pagaldende oplysninger ikke blot for arbejdsgivere, der er omfattet af lonredegorelsesforpligtelsen i
henhold til dette direktiv, men ogsa for arbejdsgivere, som ikke er omfattet af forpligtelsen, og som frivilligt redeger
herfor. Medlemsstaternes offentliggerelse af de kravede oplysninger ber erstatte lonredegorelsesforpligtelsen for de
arbejdsgivere, der er omfattet af de administrative data, forudsat at det resultat, der tilsigtes med redegorelsesfor-
pligtelsen, opfyldes.

(41) For at gere oplysningerne om lgnforskellen mellem kennene pd organisatorisk plan bredt tilgengelige ber
medlemsstaterne overlade det til det overvagningsorgan, der er udpeget i henhold til dette direktiv, at indsamle de
data om lonforskelle, der modtages fra arbejdsgivere, uden at pélegge sidstnavnte en yderligere byrde.
Overvagningsorganet ber offentliggere disse data, herunder ved at offentliggere dem pd et lettilgaengeligt websted,
der gor det muligt at sammenligne data for de enkelte arbejdsgivere, sektorer og regioner i den pdgaldende
medlemsstat.

(42) Medlemsstaterne kan anerkende arbejdsgivere, som ikke er omfattet af de redegorelsesforpligtelser, der er fastsat i
dette direktiv, og som frivilligt redegar for deres lon, f.eks. ved hjelp af et longennemsigtighedsmerke, med henblik
pa at fremme god praksis i forbindelse med de rettigheder og forpligtelser, der er fastsat i dette direktiv.

(") Europa-Parlamentets og Ridets direktiv (EU) 2016/2102 af 26. oktober 2016 om tilgaengeligheden af offentlige organers websteder og
mobilapplikationer (EUT L 327 af 2.12.2016, s. 1).

() Europa-Parlamentets og Ridets direktiv 2013/34/EU af 26. juni 2013 om arsregnskaber, konsoliderede regnskaber og tilhgrende
beretninger for visse virksomhedsformer, om a@ndring af Europa-Parlamentets og Ridets direktiv 2006/43/EF og om ophavelse af
Rédets direktiv 78/660/EQF og 83/349/EQF (EUT L 182 af 29.6.2013, s. 19).
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(43) Felles lonvurderinger ber udlese en gennemgang og revision af lgnstrukturerne i organisationer med mindst 100
arbejdstagere, hvis de viser lonforskelle. Den falles lenvurdering ber foretages, hvis arbejdsgivere og de pagaldende
arbejdstagerreprasentanter ikke er enige om, at forskellen i det gennemsnitlige lenniveau mellem kvindelige og
mandlige arbejdstagere pd mindst 5 % i en given kategori af arbejdstagere kan begrundes ud fra objektive,
kensneutrale kriterier, hvis arbejdsgiveren ikke giver en sddan begrundelse, eller hvis arbejdsgiveren ikke har
afhjulpet en sddan forskel i lonniveauet senest seks maneder efter datoen for indgivelsen af lenredegerelsen. Den
feelles lonvurdering ber foretages af arbejdsgiverne i samarbejde med arbejdstagerreprasentanter. Hvis der ikke er
nogen arbejdstagerreprasentanter, bar de udpeges af arbejdstagerne med henblik pé den falles lonvurdering. Felles
lonvurderinger ber inden for en rimelig frist fore til afskaffelse af kensbaseret lonmessig forskelsbehandling
gennem vedtagelse af afhjalpende foranstaltninger.

(44) Enhver behandling eller offentliggarelse af oplysninger i henhold til dette direktiv bor vare i overensstemmelse med
Europa-Parlamentets og Rddets forordning (EU) 2016/679 (**). Der ber tilfojes sarlige garantier for at forhindre
direkte eller indirekte videregivelse af oplysninger om en identificerbar arbejdstager. Arbejdstagere ber ikke
forhindres i frivilligt at oplyse deres lon med henblik pé at handhzave princippet om lige lon.

(45) Det er vigtigt, at arbejdsmarkedets parter drefter og retter serlig opmarksomhed mod spergsmil om lige lon i
kollektive overenskomstforhandlinger. De forskellige karakteristika ved de nationale arbejdsmarkeds- og
overenskomstforhandlingssystemer i Unionen og arbejdsmarkedets parters autonomi og aftalefrihed samt deres
rolle som reprasentanter for arbejdstagere og arbejdsgivere ber respekteres. Medlemsstaterne ber derfor i
overensstemmelse med deres nationale system og praksis traffe passende foranstaltninger for at tilskynde
arbejdsmarkedets parter til at leegge behorig vagt pa ligelonsspergsmal, hvilket kan omfatte dreftelser pd rette
niveau i kollektive overenskomstforhandlinger, foranstaltninger til at stimulere og fjerne unedige begraensninger i
udevelsen af retten til at fore kollektive overenskomstforhandlinger vedrerende de pdgzldende spergsmal og
udvikling af kensneutrale jobevaluerings- og jobklassifikationssystemer.

(46) Alle arbejdstagere ber have adgang til de nedvendige procedurer for at lette udevelsen af deres ret til adgang til
domstolsprevelse. National lovgivning om brug af meegling, eller som gor deltagelse af et ligebehandlingsorgan
obligatorisk eller anvender incitamenter eller sanktioner, ber ikke forhindre parterne i at udgve deres ret til adgang
til domstolspravelse.

(47) Inddragelse af ligebehandlingsorganer i tillaeg til andre interessenter er vigtigt for at kunne sikre effektiv anvendelse
af princippet om lige lgn. De nationale ligebehandlingsorganers befgjelser og mandater ber derfor veare
tilstreekkelige til fuldt ud at daekke lonmeessig forskelsbehandling pé grund af ken, herunder longennemsigtighed og
alle andre rettigheder og forpligtelser, der er fastsat i dette direktiv. For at overvinde de proceduremassige og
omkostningsrelaterede hindringer, som arbejdstagere, der forsgger at udeve deres ret til lige len, meder, ber
ligebehandlingsorganer samt foreninger, organisationer og arbejdstagerreprasentanter eller andre juridiske enheder
med interesse i at sikre ligestilling mellem mend og kvinder kunne reprasentere enkeltpersoner. De ber kunne bista
arbejdstagere ved at agere pa deres vegne eller til stotte for dem, hvilket vil gore det muligt for arbejdstagere, der har
varet udsat for forskelsbehandling, effektivt at gore krav vedrarende den péstdede overtraedelse af deres rettigheder
og princippet om lige lon geldende.

(48) At gore krav galdende pd vegne af eller til statte for flere arbejdstagere er en made at lette gennemforelsen af
retssager, der ellers ikke ville veere blevet anlagt pa grund af proceduremaessige og skonomiske hindringer eller frygt
for viktimisering. Det gor det ogsa lettere, ndr arbejdstagere udszttes for forskelsbehandling af flere forskellige
grunde, som kan veere svare at adskille. Kollektive sogsmal har potentiale til at afdakke systemisk forskelsbe-
handling og skabe synlighed for retten til lige lon og for ligestilling mellem kennene i samfundet som helhed.
Muligheden for kollektive retsmidler kan tilskynde til proaktiv overholdelse af langennemsigtighedsforanstaltninger,
skabe gruppepres, ege arbejdsgivernes bevidsthed om og vilje til at traeffe forebyggende foranstaltninger og imgdega
den lpnmeassige forskelsbehandlings systemiske karakter. Medlemsstaterne kan beslutte at fastsatte kvalifikations-
kriterier for arbejdstagerreprasentanter i sggsmdl vedrerende krav om lige len for at sikre, at sddanne
reprasentanter er tilstraekkeligt kvalificerede.

(*) Europa-Parlamentets og Radets forordning (EU) 2016/679 af 27. april 2016 om beskyttelse af fysiske personer i forbindelse med
behandling af personoplysninger og om fri udveksling af sddanne oplysninger og om ophavelse af direktiv 95/46/EF (generel
forordning om databeskyttelse) (EUT L 119 af 4.5.2016, s. 1).
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(49) Medlemsstaterne ber sikre, at der afsaettes tilstrakkelige ressourcer til ligebehandlingsorganerne med henblik pd en
effektiv og passende udforelse af deres opgaver vedrerende lonmaeessig forskelsbehandling pa grund af ken. Safremt
opgaverne tildeles mere end ét organ, ber medlemsstaterne sikre, at disse er tilstrakkeligt samordnet. Dette
indbefatter f.eks. omfordeling af beleb, der betales i bade, til ligebehandlingsorganerne til deres effektive udferelse af
deres opgaver vedrerende hindhavelse af retten til lige lon, herunder krav vedrerende lonmaessig forskelsbehandling
eller bistand og stette til ofrene i forbindelse med, at sddanne krav gores gzldende.

(50) Erstatningen ber fuldt ud dakke tabet og den skade, der er lidt som felge af lonmassig forskelsbehandling pé grund
af ken, i overensstemmelse med Domstolens retspraksis (). Den ber omfatte fuld betaling af forfalden len og
tilknyttede bonusser eller betalinger i naturalier samt kompensation for tabte indtagter, sdsom adgang til visse
ydelser athangigt af lenniveau, og for ikkefysisk skade, sdsom tort pd grund af undervurdering af udfert arbejde.
Hvor det er relevant, kan erstatningen tage hensyn til skade forarsaget af lonmaessig forskelsbehandling péa grund af
ken, der er kombineret med andre beskyttede grunde til forskelsbehandling. Medlemsstaterne ber ikke pa forhdnd
fastsaette en gvre graense for en sidan kompensation.

(51) Ud over erstatning ber der vaere adgang til andre retsmidler. Kompetente myndigheder eller nationale domstole ber
f.eks. kunne kraeve, at en arbejdsgiver treffer strukturelle eller organisatoriske foranstaltninger for at opfylde sine
forpligtelser med hensyn til lige lon. Sddanne foranstaltninger kan f.eks. omfatte en forpligtelse til at revidere
lonfastsxttelsesmekanismen pd grundlag af en kensneutral evaluering og klassifikation, udarbejdelse af en
handlingsplan for at fierne de konstaterede uoverensstemmelser og reducere eventuelle ubegrundede lgnforskelle,
information til og bevidstgerelse af arbejdstagerne om deres ret til lige lon og indferelse af obligatorisk uddannelse
af HR-medarbejdere i lige lon og kensneutral jobevaluering og -klassifikation.

(52) I overensstemmelse med Domstolens retspraksis (**) fastsatter Radets direktiv 2006/54/EF bestemmelser, der skal
sikre, at bevisbyrden overgdr til sagsagte, nar der foreligger en tilsyneladende forskelsbehandling. Alligevel er det
ikke altid let for ofre og domstole at vide, hvordan man kan fastsla selv denne formodning. I sag C-109/88 fandt
Domstolen, at bevisbyrden, nér et lonfastsattelsessystem mangler gennemsigtighed, ber overga til sagsegte, uanset
om arbejdstageren péviser, at der foreligger en tilsyneladende lonmaessig forskelsbehandling. Bevisbyrden ber derfor
overgd til sagsogte, ndr en arbejdsgiver ikke overholder de lengennemsigtighedsforpligtelser, der er fastsat i
narverende direktiv, f.eks. ved at nagte at stille de oplysninger til rddighed, som arbejdstagerne har anmodet om,
eller, hvor det er relevant, ved at undlade at redeggre for lonforskelle mellem kennene, medmindre arbejdsgiveren
beviser, at en sddan overtradelse var dbenbart uforsatlig og af mindre betydning.

(53) I overensstemmelse med Domstolens retspraksis ber nationale regler om foreeldelsesfrister for at gere krav
vedrerende pastdede overtradelser af de rettigheder, der er fastsat i dette direktiv, galdende veere af en sidan art, at
de ikke i praksis gor det umuligt eller uforholdsmaessigt vanskeligt at udgve disse rettigheder. Foraldelsesfrister
skaber sarlige hindringer for ofre for lanmaessig forskelsbehandling pa grund af ken. Med henblik herpé ber der
fastsaettes feelles minimumsstandarder. Disse standarder ber bestemme, hvornér foreldelsesfristen begynder at lobe,
dens lengde, og under hvilke omstendigheder den suspenderes eller afbrydes, samt ber fastsatte, at
foraldelsesfristen for indgivelse af krav er pd mindst tre r. Foraldelsesfrister ber ikke begynde at lobe, for sagseger
er bekendt med eller med rimelighed kan forventes at vare bekendt med overtradelsen. Medlemsstaterne ber
kunne bestemme, at foraldelsesfristen ikke begynder at lobe, mens overtradelsen er i gang, eller inden ansattelses-
kontrakten eller ansettelsesforholdet er ophert.

(54) Sagsomkostninger har en alvorlig afskrakkende virkning for, at ofre for loanmeessig forskelsbehandling pa grund af
kon kan geore krav vedrerende pdstiede overtradelser af deres ret til lige lon geldende, hvilket forer til
utilstreekkelig beskyttelse af arbejdstagerne og utilstrackkelig handhzvelse af retten til lige lon. For at fjerne denne
betydelige proceduremaessige hindring for adgang til domstolspregvelse ber medlemsstaterne sikre, at de nationale
domstole kan vurdere, om en sagsager, der har tabt sagen, havde rimelig grund til at anlegge sogsmalet og i
bekraftende fald, om den pageldende sagseger ikke bar pileegges at betale sagsomkostningerne. Dette bgr navnlig
vare tilfeldet, ndr en sagsogt, der fir medhold i en sag, ikke har overholdt longennemsigtighedsforpligtelserne i
dette direktiv.

() Domstolens dom af 17. december 2015, Arjona Camacho, sag C-407/14, ECLLEU:C:2015:831, pramis 45.
(") Domstolens dom af 17. oktober 1989, Danfoss, sag C-109/88, ECLLEU:C:1989:383.
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(56)

(57)

(58)

(59)

Medlemsstaterne bor fastsette effektive, forholdsmassige og afskrakkende sanktioner i tilfeelde af overtradelse af
nationale bestemmelser vedtaget i henhold til dette direktiv eller nationale bestemmelser, der allerede er i kraft pa
datoen for dette direktivs ikrafttreeden, og som vedrerer retten til lige lon. Sddanne sanktioner ber omfatte beder,
som kan vere baseret pa arbejdsgiverens drlige bruttoomszatning eller pa arbejdsgiverens samlede lonningsliste. Der
ber tages hensyn til enhver anden skarpende eller formildende omstaendighed i sagen, f.eks. hvor lenmassig
forskelsbehandling pd grund af ken kombineres med andre beskyttede grunde til forskelsbehandling. Det er op til
medlemsstaterne at fastsld de overtradelser af rettigheder og forpligtelser vedrerende lige lon for samme arbejde
eller arbejde af samme veardi, for hvilke beder er den mest passende sanktion.

Medlemsstaterne ber indfere specifikke sanktioner for gentagne overtradelser af rettigheder eller forpligtelser
vedrerende lige lon til mend og kvinder for samme arbejde eller arbejde af samme verdi for at afspejle
overtraedelsens alvor og for at afskrakke yderligere fra sddanne overtraedelser. Sddanne sanktioner kan omfatte
forskellige former for gkonomiske negative incitamenter, sisom inddragelse af offentlige ydelser eller udelukkelse i
en bestemt periode fra enhver yderligere tildeling af finansielle incitamenter eller fra offentlige udbudsprocedurer.

Arbejdsgivernes forpligtelser i henhold til dette direktiv er en del af de gaeldende forpligtelser inden for milje-, social-
og arbejdsmarkedslovgivning, hvis overholdelse medlemsstaterne skal sikre i henhold til Europa-Parlamentets og
Rédets direktiv 2014/23[EU (7), 2014/24/EU (**) og 2014/25/EU () for sd vidt angdr deltagelse i offentlige
udbudsprocedurer. For at overholde disse arbejdsgiverforpligtelser for sd vidt angdr retten til lige lon ber
medlemsstaterne navnlig sikre, at de skonomiske akterer ved udferelsen af en offentlig kontrakt eller koncession
har lenfastsattelsesmekanismer, der ikke forer til en kensbestemt lenforskel mellem arbejdstagere i en hvilken som
helst kategori af arbejdstagere, der udferer samme arbejde eller arbejde af samme veerdi, som ikke kan begrundes i
konsneutrale kriterier. Endvidere ber medlemsstaterne overveje, om det skal kreves, at de ordregivende
myndigheder, alt efter hvad der er relevant, indferer sanktioner og opsigelsesbetingelser, der sikrer overholdelse af
princippet om lige lon ved udferelsen af offentlige kontrakter og koncessioner. Ordregivende myndigheder ber ogsa
kunne tage hensyn til tilbudsgiverens eller en af tilbudsgiverens underleveranderers manglende overholdelse af
princippet om lige lon, ndr de overvejer at anvende udelukkelsesgrunde, eller nar de treffer afgerelse om ikke at
tildele en kontrakt til den tilbudsgiver, der har afgivet det ekonomisk mest fordelagtige tilbud.

En effektiv gennemforelse af retten til lige lon forudsztter passende administrativ beskyttelse og domstolsbeskyttelse
mod enhver ugunstig behandling som reaktion pd et forsag fra arbejdstagernes side pd at udeve den pdgaldende
rettighed, enhver klage til arbejdsgiveren eller alle administrative procedurer eller retssager med det formal at
hdndhaeve overholdelsen af den pageldende ret. Ifelge Domstolens retspraksis (**) ber den kategori af arbejdstagere,
som har ret til beskyttelsen, forstds bredt og omfatte alle arbejdstagere, som kan vere genstand for viktimiserende
foranstaltninger truffet af arbejdsgiveren som reaktion pé en indgiven klage vedrgrende en forskelsbehandling pa
grund af ken. Beskyttelsen er ikke begraenset alene til de arbejdstagere, der har indgivet en klage, eller til deres
reprasentanter eller til dem, der overholder visse formelle krav vedrerende anerkendelse af en bestemt status, sisom
vidnestatus.

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

Dette direktiv fastseetter minimumskrav og respekterer dermed medlemsstaternes befgjelser til at indfere og
opretholde bestemmelser, der er mere gunstige for arbejdstagere. Rettigheder, der er erhvervet i henhold til den
eksisterende retlige ramme, bar fortsat finde anvendelse, medmindre der ved direktiv indferes bestemmelser, der er
mere gunstige for arbejdstagere. Gennemforelsen af dette direktiv kan ikke anvendes til at indskranke eksisterende
rettigheder, der er fastsat i den eksisterende EU-ret eller nationale ret pé dette omréde, og det kan heller ikke udgere
en gyldig begrundelse for at indskranke arbejdstagernes rettigheder med hensyn til princippet om lige lon.

Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2014/23/EU af 26. februar 2014 om tildeling af koncessionskontrakter (EUT L 94 af
28.3.2014, 5. 1).

Europa-Parlamentets og Rédets direktiv 2014/24/EU af 26. februar 2014 om offentlige udbud og om ophevelse af
direktiv 2004/18/EF (EUT L 94 af 28.3.2014, s. 65).

Europa-Parlamentets og Ridets direktiv 2014/25/EU af 26. februar 2014 om fremgangsmaderne ved indgdelse af kontrakter inden for
vand- og energiforsyning, transport samt posttjenester og om ophavelse af direktiv 2004/17/EF (EUT L 94 af 28.3.2014, 5. 243).
Domstolens dom af 20. juni 2019, Hakelbracht m.fl,, sag C-404/18, ECLLEU:C:2019:523.
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(61)  For at sikre passende overvagning af gennemforelsen af retten til lige lon ber medlemsstaterne oprette eller udpege et
serligt overvigningsorgan. Dette organ, som ber kunne vaere en del af et eksisterende organ, der forfelger lignende
mdl, ber have specifikke opgaver i forhold til gennemforelsen af de lengennemsigtighedsforanstaltninger, der er
fastsat i dette direktiv, og indsamle visse data for at overvage lonforskelle og virkningen af longennemsigtighedsfor-
anstaltningerne. Medlemsstaterne ber kunne udpege flere end ét organ, forudsat at de overvignings- og
analysefunktioner, der er fastsat i dette direktiv, sikres af et centralt organ.

(62) At udarbejde kensopdelte lonstatistikker og give Kommissionen (Eurostat) nejagtige og komplette statistikker er
vigtigt for at kunne analysere og overvige endringer i lonforskellen mellem kennene pd EU-plan. I henhold til
Réddets forordning (EF) nr. 530/1999 (*') skal medlemsstaterne hvert fijerde &r udarbejde statistikker over
lenstrukturer pa mikroniveau, der indeholder harmoniserede data til beregning af lgnforskellen mellem kennene.
Arlig statistik af hej kvalitet kan oge gennemsigtigheden og styrke overvigningen af og bevidstheden om
lonforskelle mellem kennene. P4 grundlag af sidanne data og en sammenligning heraf kan der foretages en
vurdering af udviklingen béde pd nationalt plan og i hele Unionen. Relevante statistikker, der indberettes til
Kommissionen (Eurostat), ber indsamles til statistiske formal som omhandlet i Europa-Parlamentets og Radets
forordning (EF) nr. 223/2009 (®).

(63) Malene for dette direktiv, nemlig en bedre og mere effektiv anvendelse af princippet om lige lon gennem indferelse af
felles minimumskrav, som ber gzlde for alle virksomheder og organisationer i hele Unionen, kan ikke i tilstreekkelig
grad opfyldes af medlemsstaterne, men kan pé grund af deres omfang og virkninger bedre nds pa EU-plan, Unionen
kan derfor vedtage foranstaltninger i overensstemmelse med narhedsprincippet, jf. artikel 5 i traktaten om Den
Europaiske Union. I overensstemmelse med proportionalitetsprincippet, jf. naevnte artikel, gir dette direktiv, som
alene fastsatter minimumsstandarder, ikke videre, end hvad der er ngdvendigt for at nd disse mal.

(64) Arbejdsmarkedets parter har en afgerende rolle med hensyn til at udforme, hvordan lengennemsigtighedsforan-
staltninger gennemferes i medlemsstaterne, sarligt i medlemsstater, hvor kollektive overenskomstforhandlinger
spiller en vigtig rolle. Medlemsstaterne ber derfor have mulighed for at overlade gennemforelsen af hele eller dele af
dette direktiv til arbejdsmarkedets parter, forudsat at medlemsstaterne tager alle nedvendige skridt til at sikre, at de
resultater, der tilstreebes med dette direktiv, til enhver tid garanteres.

(65) Medlemsstaterne bar ved gennemforelsen af dette direktiv undgd at paleegge administrative, skonomiske og retlige
byrder af en sddan art, at de hemmer oprettelse og udvikling af mikrovirksomheder og smé eller mellemstore
virksomheder. Medlemsstaterne ber derfor vurdere indvirkningen af deres gennemforelsesforanstaltninger pd
mikrovirksomheder og smd og mellemstore virksomheder for at sikre, at disse virksomheder ikke rammes
uforholdsmssigt hardt, idet der leegges swrlig vagt pd mikrovirksomheder, til at lette den administrative byrde og
til at offentliggere resultaterne af sddanne vurderinger.

(66) Den Europziske Tilsynsferende for Databeskyttelse er blevet hort i overensstemmelse med artikel 42 i Europa-
Parlamentets og Radets forordning (EU) 2018/1725 (¥) og afgav udtalelse den 27. april 2021 —

(*) Radets forordning (EF) nr. 530/1999 af 9. marts 1999 om statistikker over lon- og lanomkostningsstrukturer (EFT L 63 af 12.3.1999,
s. 6).

(*) Europa-Parlamentets og Rédets forordning (EF) nr. 223/2009 af 11. marts 2009 om europeaiske statistikker og om ophavelse af
Europa-Parlamentets og Rédets forordning (EF, Euratom) nr. 1101/2008 om fremsendelse af fortrolige statistiske oplysninger til De
Europziske Fallesskabers Statistiske Kontor, Rddets forordning (EF) nr. 322/97 om EF-statistikker og Ridets afgorelse 89/382/EQF,
Euratom om nedszttelse af et udvalg for De Europeiske Fellesskabers statistiske program (EUT L 87 af 31.3.2009, s. 164).

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

KAPITEL I

GENERELLE BESTEMMELSER

Artikel 1

Genstand

[ dette direktiv fastsattes der minimumskrav for at styrke anvendelsen af princippet om lige lon for samme arbejde eller
arbejde af samme veerdi til meend og kvinder (»princippet om lige lenc), jf. artikel 157 1 TEUF, og forbuddet mod forskelsbe-
handling, jf. artikel 4 i direktiv 2006/54/EF, navnlig ved hjzlp af lengennemsigtighed og styrkede hindhavelsesme-

kanismer.
Artikel 2
Anvendelsesomrade
1. Dette direktiv finder anvendelse pd arbejdsgivere i den offentlige og private sektor.

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

3. Med henblik pé artikel 5 finder dette direktiv anvendelse pé ansggere til en stilling.

Artikel 3
Definitioner

1. Idette direktiv forstds ved:

a) »lenc den almindelige grund- eller minimumslen og alle andre ydelser i penge eller naturalier, som en arbejdstager i
forbindelse med vedkommendes ansattelse modtager direkte eller indirekte (supplerende eller variable elementer) fra
en arbejdsgiver

b) »lenniveau« den arlige bruttolen og den tilsvarende bruttotimelgn

¢) »lenforskel mellem kennene« forskellen mellem det gennemsnitlige lonniveau for en arbejdsgivers kvindelige og
mandlige arbejdstagere udtrykt i procent af de mandlige arbejdstageres gennemsnitlige lonniveau

d) »medianlgnniveau« det lonniveau, hvor halvdelen af en arbejdsgivers arbejdstagere tjener mere, og halvdelen tjener
mindre

¢) »medianlgnforskel mellem kennene«: forskellen mellem medianlenniveauet for en arbejdsgivers kvindelige henholdsvis
mandlige arbejdstagere udtrykt i procent af medianlenniveauet for mandlige arbejdstagere

f) slenkvartile hver af fire lige store grupper af arbejdstagere opdelt efter deres lenniveau, fra det laveste til det hgjeste

g) arbejde af samme veerdic arbejde, der anses for at vere af samme veerdi i overensstemmelse med de ikkediskri-
minerende og objektive kensneutrale kriterier, der er omhandlet i artikel 4, stk. 4
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h) »kategori af arbejdstagere«: arbejdstagere, der udferer samme arbejde eller arbejde af samme veerdi, opdelt i grupper pa
en ikkevilkarlig made pa grundlag af de ikkediskriminerende og objektive kensneutrale kriterier, der er omhandlet i
artikel 4, stk. 4, af arbejdstagernes arbejdsgiver og, hvor det er relevant, i samarbejde med arbejdstagerreprasentanter i
overensstemmelse med national ret og/eller praksis

i) »direkte forskelsbehandlinge: situation, hvor en person behandles ringere pé grund af ken, end en anden bliver, er blevet
eller ville blive behandlet i en tilsvarende situation

j)  »indirekte forskelsbehandling« situation, hvor en tilsyneladende neutral bestemmelse, betingelse eller praksis stiller
personer af det ene kon sarlig ufordelagtigt i forhold til personer af det andet ken, medmindre den pdgzldende
bestemmelse, betingelse eller praksis er objektivt begrundet pa grundlag af et legitimt mal, og midlerne til at opfylde
dette mél er hensigtsmassige og nedvendige

k) »arbejdstilsyn«: det eller de organer, der i overensstemmelse med national ret og/eller praksis er ansvarlige for kontrol-
og inspektionsfunktioner pé arbejdsmarkedet, bortset fra tilfaelde, hvor arbejdsmarkedets parter, hvis dette er fastsat i
national ret, kan udfere disse funktioner

) >sligebehandlingsorgan«: det eller de organer, der er udpeget i henhold til artikel 20 i direktiv 2006/54/EF

m) rarbejdstagerrepraesentanter« arbejdstagernes reprasentanter i overensstemmelse med national ret og/eller praksis.

2. Idette direktiv omfatter forskelsbehandling:

a) chikane og sexchikane som omhandlet i artikel 2, stk. 2, litra a), i direktiv 2006/54/EF samt enhver mindre gunstig
behandling baseret pé en persons afvisning eller accept af en sddan adfaerd, nér sddan chikane eller behandling vedrerer
eller er et resultat af udevelsen af de rettigheder, der er fastsat i neervaerende direktiv

b) enhver instruktion om at forskelsbehandle en person pa grund af ken

¢) enhver form for mindre gunstig behandling i forbindelse med graviditet eller barselsorlov som omhandlet i Rédets
direktiv 92/85[EQF (%)

d) enhver form for mindre gunstig behandling som omhandlet i Europa-Parlamentets og Radets direktiv
(EU) 2019/1158 (¥) pé grund af ken, herunder med hensyn til feedreorlov, foraldreorlov eller omsorgsorlov

e) intersektionel forskelsbehandling, som er forskelsbehandling pd grundlag af en kombination af ken og enhver anden
grund til forskelsbehandling, der er omfattet af direktiv 2000/43EF eller 2000/7 8 EF.

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

Artikel 4

Samme arbejde og arbejde af samme verdi

1. Medlemsstaterne traffer de nedvendige foranstaltninger til at sikre, at arbejdsgiverne har lenstrukturer, der sikrer lige
lon for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi.

2. Medlemsstaterne treeffer i samrdd med ligebehandlingsorganerne de nedvendige foranstaltninger til at sikre, at
analytiske verktojer eller metoder stilles til rddighed og er let tilgengelige til at stotte og vejlede ved vurderingen og
sammenligningen af arbejdets vaerdi i overensstemmelse med kriterierne i denne artikel. Disse varktgjer eller metoder skal
give arbejdsgiverne ogfeller arbejdsmarkedets parter mulighed for let at etablere og anvende kensneutrale jobevaluerings-
og jobklassifikationssystemer, der udelukker enhver lonmaessig forskelsbehandling pa grund af ken.

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

(¥) Europa-Parlamentets og Radets direktiv (EU) 2019/1158 af 20. juni 2019 om balance mellem arbejdsliv og privatliv for foraldre og
omsorgspersoner og om ophavelse af Radets direktiv 2010/18/EU (EUT L 188 af 12.7.2019, 5. 79).
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3. Kommissionen kan, hvor det er relevant, ajourfere EU-dakkende retningslinjer vedrerende kensneutrale
jobevaluerings- og jobklassifikationssystemer i samrdd med Det Europziske Institut for Ligestilling mellem Mand og
Kvinder (EIGE).

4. Lenstrukturerne skal vaere af en sddan beskaffenhed, at det er muligt at vurdere, om arbejdstagere befinder sig i en
sammenlignelig situation med hensyn til arbejdets vaerdi pa grundlag af objektive, kensneutrale kriterier, der er aftalt med
arbejdstagerreprasentanter, hvis sddanne findes. Disse kriterier ma hverken direkte eller indirekte baseres pé
arbejdstagernes kon. De skal omfatte feerdigheder, indsats, ansvar og arbejdsvilkar og, hvis det er relevant, eventuelle andre
faktorer, der er relevante for det specifikke job eller den specifikke stilling. De skal anvendes pd en objektiv kensneutral
made, der udelukker enhver form for direkte eller indirekte forskelsbehandling pd grund af ken. Navnlig ma relevante
blede faerdigheder ikke undervurderes.

KAPITEL II

LONGENNEMSIGTIGHED

Artikel 5

Longennemsigtighed forud for ansattelse

1. Ansegere til en stilling har ret til oplysninger fra den potentielle arbejdsgiver om:

a) startlennen eller intervallet herfor, der er baseret pé objektive, kansneutrale kriterier, og som vedrarer den pageldende
stilling, og

b) hvis det er relevant, de relevante bestemmelser i den kollektive overenskomst, som arbejdsgiveren anvender i forhold til
stillingen.

Sadanne oplysninger skal gives pd en sddan mdde, at der sikres en informeret og gennemsigtig lenforhandling, sdsom i et
offentliggjort stillingsopslag, forud for jobsamtalen eller pd anden vis.

2. Enarbejdsgiver ma ikke sporge ansegerne om lenhistorikken i deres nuvarende eller tidligere ansattelsesforhold.
3. Arbejdsgiverne sikrer, at stillingsopslag og -betegnelser er kensneutrale, og at ansattelsesprocesser gennemfores pé en

ikkediskriminerende made, for ikke at undergrave retten til lige lon for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi (rret til
lige lon«).

Artikel 6

Gennemsigtighed i lonfastsattelsen og lenudviklingspolitik

1. Arbejdsgiveren skal gore det let for sine arbejdstagere at f4 adgang til de kriterier, der anvendes til at fastsatte
arbejdstagernes lon, lonniveauer og lenudvikling. Disse kriterier skal vaere objektive og kensneutrale.

2. Medlemsstaterne kan undtage arbejdsgivere med ferre end 50 arbejdstagere fra forpligtelsen vedrerende
lenudviklingen i stk. 1.

Artikel 7
Ret til oplysninger

1.  Arbejdstagere har ret til i overensstemmelse med stk. 2 og 4 at anmode om og skriftligt modtage oplysninger om
deres individuelle lonniveau og de gennemsnitlige lonniveauer, opdelt efter ken, for kategorier af arbejdstagere, der udferer
samme arbejde som dem eller arbejde af samme veerdi som deres.

2. Arbejdstagere skal have mulighed for at anmode om og modtage de oplysninger, der er omhandlet i stk. 1, gennem
deres arbejdstagerreprasentanter i overensstemmelse med national ret ogfeller praksis. De skal ogsd have mulighed for at
anmode om og modtage oplysningerne gennem et ligebehandlingsorgan.
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Hvis de modtagne oplysninger er upracise eller ufuldsteendige, skal arbejdstagerne have ret til personligt eller gennem deres
arbejdstagerrepraesentanter at anmode om yderligere og rimelige praciseringer og narmere oplysninger vedrerende alle de
fremlagte oplysninger og modtage et begrundet svar.

3. Arbejdsgivere underretter hvert ar alle arbejdstagere om deres ret til at modtage de oplysninger, der er omhandlet i
stk. 1, og om de skridt, som arbejdstageren skal tage for at udeve denne ret.

4. Arbejdsgivere giver de oplysninger, der er omhandlet i stk. 1, inden for en rimelig frist, men under alle
omstendigheder senest to maneder efter den dato, hvor anmodningen fremszttes.

5. Arbejdstagere md ikke forhindres i at oplyse deres len med henblik pd at hindhave princippet om lige lon.
Medlemsstaterne treeffer navnlig foranstaltninger til at forbyde kontraktvilkdr, der begraenser arbejdstagere i at oplyse deres
len.

6.  Arbejdsgivere kan krave, at arbejdstagere, der har modtaget oplysninger i henhold til denne artikel, bortset fra
oplysninger om deres egen lon eller eget lonniveau, ikke anvender disse oplysninger til andre formal end at udgve deres ret
til lige lon.

Artikel 8
Adgang til oplysninger

Arbejdsgivere stiller alle de oplysninger, der udveksles med arbejdstagere eller ansegere til en stilling i henhold til artikel 5, 6
og 7, til ridighed i et format, der er tilgeengeligt for personer med handicap, og som tager hensyn til deres sarlige behov.

Artikel 9

Redegeorelse for lonforskelle mellem kvindelige og mandlige arbejdstagere

1. Medlemsstaterne sikrer, at arbejdsgiverne giver folgende oplysninger om deres organisation i overensstemmelse med
denne artikel:

a) lenforskellen mellem kennene

b) lenforskellen mellem kennene i supplerende eller variable elementer

¢) medianlgnforskellen mellem konnene

d) medianlgnforskellen mellem kennene i supplerende eller variable elementer

e) andelen af kvindelige og mandlige arbejdstagere, der modtager supplerende eller variable elementer
f) andelen af kvindelige og mandlige arbejdstagere i hver lenkvartil

g) lenforskellen mellem kennene mellem arbejdstagere i hver kategori af arbejdstagere opdelt efter almindelig grundlen og
supplerende eller variable elementer.

2. Arbejdsgivere med 250 eller flere arbejdstagere stiller oplysningerne omhandlet i stk. 1 vedrerende det foregdende
kalenderdr til rddighed senest den 7. juni 2027 og derefter hvert ar.

3. Arbejdsgivere med 150-249 arbejdstagere stiller oplysningerne omhandlet i stk. 1 vedrerende det foregdende
kalenderdr til rddighed senest den 7. juni 2027 og derefter hvert tredje ar.

4. Arbejdsgivere med 100-149 arbejdstagere stiller oplysningerne omhandlet i stk. 1 vedrerende det foregdende
kalenderdr til radighed senest den 7. juni 2031 og derefter hvert tredje ar.

5. Medlemsstaterne mé ikke forhindre arbejdsgivere med feerre end 100 arbejdstagere i frivilligt at stille oplysningerne
omhandlet i stk. 1 til rddighed. Medlemsstaterne kan i henhold til national ret krave, at arbejdsgivere med faerre end 100
arbejdstagere stiller oplysninger om lgn til rddighed.
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6.  Arbejdsgiverens ledelse bekrafter efter hering af arbejdstagerreprasentanterne, at oplysningerne er korrekte.
Arbejdstagerreprasentanterne skal have adgang til de metoder, som anvendes af arbejdsgiveren.

7. De oplysninger, der er omhandlet i denne artikels stk. 1, litra a)-g), meddeles den myndighed, der er ansvarlig for
indsamling og offentliggerelse af sddanne oplysninger i henhold til artikel 29, stk. 3, litra c). Arbejdsgiveren kan
offentliggere de oplysninger, der er omhandlet i denne artikels stk. 1, litra a)-f), pa sit websted eller gore dem offentligt
tilgaengelige pé anden vis.

8. Medlemsstaterne kan selv indsamle de oplysninger, der er omhandlet i denne artikels stk. 1, litra a)-f), pa grundlag af
administrative data sdsom data fra arbejdsgiverne til skatte- eller socialsikringsmyndighederne. Oplysningerne
offentliggeres i henhold til artikel 29, stk. 3, litra c).

9.  Arbejdsgiverne stiller de oplysninger, der er omhandlet i stk. 1, litra g), til rddighed for alle deres arbejdstagere og for
deres arbejdstageres arbejdstagerreprasentanter. Arbejdsgiverne stiller efter anmodning oplysningerne til radighed for
arbejdstilsynet og ligebehandlingsorganet. Oplysningerne fra de foregdende fire dr stilles, hvis de foreligger, ligeledes til
radighed efter anmodning.

10.  Arbejdstagere, arbejdstagerreprasentanter, arbejdstilsyn og ligebehandlingsorganer har ret til at anmode
arbejdsgivere om yderligere preaciseringer af og oplysninger om hvilke som helst af de afgivne data, herunder redegorelser
for eventuelle lonforskelle mellem kennene. Arbejdsgiverne skal besvare sddanne anmodninger inden for en rimelig frist
ved at afgive et begrundet svar. Hvis lonforskelle mellem kennene ikke er begrundet i objektive, kensneutrale kriterier, skal
arbejdsgiverne rette op pd situationen inden for en rimelig frist i tet samarbejde med arbejdstagerreprasentanter,
arbejdstilsynet og/eller ligebehandlingsorganet.

Artikel 10

Falles lonvurdering

1. Medlemsstaterne treeffer passende foranstaltninger til at sikre, at arbejdsgivere, som er underlagt lenredegorelse i
henhold til artikel 9, i samarbejde med deres arbejdstagerreprasentanter foretager en felles lonvurdering, hvis alle folgende
betingelser er opfyldt:

a) lenredegorelsen viser en forskel i den gennemsnitlige lon mellem kvindelige og mandlige arbejdstagere pa mindst 5 % i
en given kategori af arbejdstagere

b) arbejdsgiveren har ikke begrundet en sddan forskel i det gennemsnitlige lonniveau i objektive, kansneutrale kriterier
¢) arbejdsgiveren har ikke rettet op pé en sidan ubegrundet forskel i det gennemsnitlige lonniveau senest seks maneder

efter datoen for indgivelsen af lenredegerelsen.

2. Den felles lonvurdering foretages for at kortlaegge, forebygge og rette op pa forskelle i lennen mellem kvindelige og
mandlige arbejdstagere, som ikke er begrundet i objektive, kansneutrale faktorer, og skal omfatte folgende:

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

b) oplysninger om gennemsnitlige lenniveauer for kvindelige og mandlige arbejdstagere og supplerende eller variable
elementer for hver kategori af arbejdstagere

c) eventuelle forskelle i det gennemsnitlige lenniveau mellem kvindelige og mandlige arbejdstagere i hver kategori af
arbejdstagere

d) arsagerne til sidanne forskelle i det gennemsnitlige lenniveau pa grundlag af eventuelle objektiv, kensneutrale kriterier
som fastsat af arbejdstagerreprasentanterne og arbejdsgiveren i feellesskab

e) andelen af kvindelige og mandlige arbejdstagere, som ned godt af en lenforbedring efter deres tilbagevenden pé arbejdet
som folge af barselsorlov, fedreorlov, foraldreorlov eller omsorgsorlov, hvis denne forbedring fandt sted i den relevante
kategori af arbejdstagere i den periode, hvor orloven blev afholdt

f) foranstaltninger til athjelpning af forskelle i lannen, hvis de ikke er begrundet ud fra objektive, kensneutrale kriterier
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g) en evaluering af effektiviteten af foranstaltninger fra tidligere falles lonvurderinger.

3. Arbejdsgiverne stiller den falles lonvurdering til radighed for arbejdstagerne og arbejdstagerreprasentanterne og
meddeler den til overvdgningsorganet i henhold til artikel 29, stk. 3, litra d). De stiller den efter anmodning til ridighed for
arbejdstilsynet og ligebehandlingsorganet.

4. Ved gennemforelsen af foranstaltningerne som folge af den felles lonvurdering retter arbejdsgiveren op pa
ubegrundede lonforskelle inden for en rimelig frist i teet samarbejde med arbejdstagerreprasentanterne i overensstemmelse
med national ret ogfeller praksis. Arbejdstilsynet og/eller ligebehandlingsorganet kan anmodes om at deltage i processen.
Gennemforelsen af foranstaltningerne skal omfatte en analyse af de eksisterende kensneutrale jobevaluerings- og jobklassi-
fikationssystemer eller indfarelse af sidanne systemer for at sikre, at enhver direkte eller indirekte lonmessig forskelsbe-
handling pa grund af ken udelukkes.

Artikel 11

Stette til arbejdsgivere med feerre end 250 arbejdstagere

Medlemsstaterne yder statte i form af teknisk bistand og uddannelse til arbejdsgivere med faerre end 250 arbejdstagere og til
de pagaldende arbejdstagerreprasentanter for at lette deres overholdelse af de forpligtelser, der er fastsat i dette direktiv.

Artikel 12

Databeskyttelse

1. Idet omfang oplysninger, der videregives i henhold til foranstaltninger truffet i medfer af artikel 7, 9 og 10, indebzrer
behandling af personoplysninger, skal videregivelsen ske i overensstemmelse med forordning (EU) 2016/679.

2. Personoplysninger, der behandles i henhold til dette direktivs artikel 7, 9 eller 10, mé ikke anvendes til andre formal
end anvendelse af princippet om lige lon.

3. Medlemsstaterne kan beslutte, at, hvis videregivelsen af oplysninger i henhold til artikel 7, 9 og 10 ville fore til direkte
eller indirekte videregivelse af oplysninger om en identificerbar arbejdstagers lon, ma kun arbejdstagerreprasentanterne,
arbejdstilsynet eller ligebehandlingsorganet fa adgang til disse oplysninger. Arbejdstagerrepraesentanterne eller ligebehand-
lingsorganet radgiver arbejdstagere om et eventuelt krav i henhold til dette direktiv uden at oplyse om de faktiske
lenniveauer for de enkelte arbejdstagere, der udferer samme arbejde eller arbejde af samme vardi. Med henblik pé
overvagning i henhold til artikel 29 stilles oplysningerne til rddighed uden begransninger.

Artikel 13

Social dialog

Uden at det bererer arbejdsmarkedets parters autonomi og i overensstemmelse med national ret og praksis treffer
medlemsstaterne passende foranstaltninger til at sikre reel inddragelse af arbejdsmarkedets parter ved, hvor det er relevant
efter anmodning, at drefte rettigheder og forpligtelser fastsat i dette direktiv.

Uden at det bergrer arbejdsmarkedsparternes autonomi og under hensyntagen til forskellige nationale praksisser, treffer
medlemsstaterne passende foranstaltninger til at fremme arbejdsmarkedsparternes rolle og tilskynde til udgvelse af retten
til kollektive overenskomstforhandlinger om foranstaltninger til bekempelse af lenmeassig forskelsbehandling og dens
negative indvirkning pd vaerdiansettelsen af job, der hovedsagelig udferes af arbejdstagere af det ene ken.
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KAPITEL III

RETSMIDLER OG HANDH.EVELSE

Artikel 14
Klageadgang

Medlemsstaterne sikrer, at enhver arbejdstager, der mener sig kranket som folge af en tilsidesattelse af princippet om lige
lon, efter eventuel anvendelse af magling har adgang til retslige procedurer med henblik pd hdndhaevelse af rettigheder og
forpligtelser vedrerende princippet om lige lon. Sddanne procedurer skal veare let tilgengelige for arbejdstagere og for de
personer, der handler pd deres vegne, selv efter at det ansattelsesforhold, hvori forskelsbehandlingen pastés at have fundet
sted, er ophert.

Artikel 15

Procedurer pd vegne af eller til stotte for arbejdstagere

Medlemsstaterne sikrer, at foreninger, organisationer, ligebehandlingsorganer og arbejdstagerreprasentanter eller andre
juridiske enheder, der efter kriterier i national ret har en legitim interesse i at sikre ligestilling mellem mend og kvinder,
kan deltage i administrative eller retslige procedurer vedrerende en pdstdet overtreedelse af rettighederne eller
forpligtelserne vedrerende princippet om lige len. De kan handle pé vegne af eller til stotte for en arbejdstager, der er
formodet offer for overtradelse af en rettighed eller forpligtelse vedrarende princippet om lige lon, med den pageldende
persons samtykke.

Artikel 16

Ret til erstatning

1. Medlemsstaterne sikrer, at enhver arbejdstager, der har lidt skade som folge af en overtraedelse af en rettighed eller
forpligtelse vedrgrende princippet om lige lon, har ret til at kreeve og opna fuld erstatning eller godtgerelse, som fastsat af
medlemsstaten, for denne skade.

2. Denistk. 1 omhandlede erstatning eller godtgerelse skal udgere en reel og effektiv erstatning eller godtgerelse, som
fastsat af medlemsstaten, for tabet og den lidte skade pd en afskrackkende og forholdsmessig made.

3. Erstatningen eller godtgerelsen skal stille den skadelidte arbejdstager i samme situation, som den péigeldende ville
have befundet sig i, hvis han eller hun ikke var blevet forskelsbehandlet pd grund af ken, eller hvis der ikke var sket en
overtredelse af nogen rettighed eller forpligtelse vedrerende princippet om lige len. Medlemsstaterne sikrer, at
erstatningen eller godtgerelsen omfatter fuld betaling af forfalden lon og tilknyttede bonusser eller betalinger i naturalier,
kompensation for tabte indtegter, ikkefysisk skade, enhver skade fordrsaget af andre relevante faktorer, hvilket kan omfatte
intersektionel forskelsbehandling, samt morarenter.

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

Artikel 17

Andre retsmidler

1. Medlemsstaterne sikrer, at kompetente myndigheder eller nationale domstole i tilfelde af en overtreedelse af
rettigheder eller forpligtelser vedrerende princippet om lige lon i overensstemmelse med national ret pd sagsegers
anmodning og for sagsegtes regning kan udstede:

a) et pdbud om at bringe overtradelsen til opher
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b) et padbud om at treeffe foranstaltninger til sikring af, at de rettigheder eller de forpligtelser, der vedrerer princippet om
lige lon, anvendes.

2. Hvis en sagsegt ikke efterkommer et pdbud, der er udstedt i henhold til stk. 1, sikrer medlemsstaterne, at deres
kompetente myndigheder eller nationale domstole, hvor det er relevant, er i stand til at udstede en tvangsbede med
henblik pa at sikre overholdelse.

Artikel 18

Overgang af bevisbyrde

1. Medlemsstaterne treeffer i overensstemmelse med deres nationale retssystemer passende foranstaltninger til at sikre, at
det, ndr arbejdstagere, der mener sig kranket, fordi princippet om lige lon ikke er anvendt over for dem, over for en
kompetent myndighed eller national domstol paviser faktiske omstaendigheder, som giver anledning til at formode, at der
har veret tale om direkte eller indirekte forskelsbehandling, pahviler sagsogte at bevise, at der ikke har fundet nogen
direkte eller indirekte lonmassig forskelsbehandling sted.

2. Medlemsstaterne sikrer, at det i forbindelse med administrative eller retslige procedurer vedrerende en péstdet direkte
eller indirekte lonmassig forskelsbehandling, hvor en arbejdsgiver ikke har gennemfort longennemsigtighedsforpligtelserne
iartikel 5, 6, 7, 9 og 10, pahviler arbejdsgiveren at bevise, at der ikke har fundet en sddan forskelsbehandling sted.

Dette stykkes forste afsnit finder ikke anvendelse, hvis arbejdsgiveren beviser, at overtradelsen af forpligtelserne i artikel 5,
6, 7,9 og 10, var dbenbart uforsatlig og af mindre betydning.

3. Dette direktiv er ikke til hinder for, at medlemsstaterne indfgrer bevisregler, som er gunstigere for en arbejdstager, der
indleder en administrativ procedure eller retslige procedurer vedrerende en pastdet overtredelse af rettigheder eller
forpligtelser vedrgrende princippet om lige lon.

4. Medlemsstaterne kan undlade at anvende stk. 1 i procedurer og sager, hvor det pahviler den kompetente myndighed
eller nationale domstol at undersoge sagens faktiske omstandigheder.

5. Denne artikel finder ikke anvendelse p4 straffesager, medmindre andet er fastsat i national ret.

Artikel 19

Bevis for samme arbejde eller arbejde af samme verdi

1. Ved vurderingen af, om kvindelige og mandlige arbejdstagere udferer samme arbejde eller arbejde af samme veerdi,
md vurderingen af, om arbejdstagerne befinder sig i en sammenlignelig situation, ikke begranses til situationer, hvor
kvindelige og mandlige arbejdstagere arbejder for samme arbejdsgiver, men skal udvides til at omfatte situationer, hvor en
og samme kilde fastsatter lonvilkdrene. Der foreligger en og samme kilde, ndr denne fastsetter de lgnelementer, der er
relevante for ssmmenligningen af arbejdstagere.

2. Vurderingen af, om arbejdstagere befinder sig i en sammenlignelig situation, md ikke begranses til arbejdstagere, der
er ansat samtidig med den pdgzldende arbejdstager.

3. Hvis der ikke kan fastslas et reelt ssmmenligningsgrundlag, kan ethvert andet bevis anvendes til at bevise en pastet
lonmessig forskelsbehandling, herunder statistikker eller en sammenligning af, hvordan en arbejdstager ville blive
behandlet i en tilsvarende situation.

Artikel 20

Adgang til bevismateriale

1. Medlemsstaterne sikrer, at de kompetente myndigheder eller nationale domstole i sager vedrgrende et krav om lige
lon kan pélegge sagsogte at fremlaegge alle relevante beviser, som er i sagsegtes varetagt, i overensstemmelse med
national ret og praksis.
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2. Medlemsstaterne sikrer, at de kompetente myndigheder eller nationale domstole har befgjelse til at kraeve, at beviser
med fortrolige oplysninger fremlagges, hvis de finder dem relevante for kravet om lige lon. Medlemsstaterne sikrer, at de
kompetente myndigheder eller nationale domstole ved palagget om fremlaeggelse af sddanne oplysninger rader over
effektive foranstaltninger til at beskytte sddanne oplysninger i overensstemmelse med de nationale procedureregler.

3. Denne artikel er ikke til hinder for, at medlemsstaterne opretholder eller indferer regler, der er mere gunstige for
sagsogere.

Artikel 21

Foraldelsesfrister

1. Medlemsstaterne sikrer, at de nationale regler, der finder anvendelse pé foraldelsesfrister for gere krav om lige lon
gaeldende, fastsetter, hvorndr sddanne frister begynder at lobe, deres leengde, og under hvilke omstendigheder de kan
suspenderes eller afbrydes. Foraldelsesfristerne ma ikke begynde at lobe, for sagseger er bekendt med eller med rimelighed
kan forventes at vare bekendt med en overtradelse. Medlemsstaterne kan bestemme, at foraldelsesfristerne ikke begynder
at lebe, mens overtraedelsen er i gang, eller inden ansattelseskontrakten eller ansattelsesforholdet er ophert. Sddanne
foraeldelsesfrister mé ikke vaere kortere end tre dr.

2. Medlemsstaterne sikrer, at en foreldelsesfrist suspenderes eller, athangigt af national ret, afbrydes, s& snart en
sagsoger tager skridt ved at gore arbejdsgiveren bekendt med et krav eller ved at anlagge sag ved en domstol direkte eller
gennem arbejdstagerreprasentanterne, arbejdstilsynet eller ligebehandlingsorganet.

3. Denne artikel finder ikke anvendelse pd regler om opher af krav.

Artikel 22
Sagsomkostninger

Medlemsstaterne sikrer, at de nationale domstole, hvis en sagsegt fir medhold i en sag om et krav vedrerende lenmaassig
forskelsbehandling, i overensstemmelse med national ret kan vurdere, om den tabende sagsgger havde rimelig grund til at
indbringe kravet, og i bekraftende fald, om det er passende ikke at kraeve, at den pagzldende sagseger betaler sagsomkost-
ningerne.

Artikel 23
Sanktioner

1.  Medlemsstaterne fastsaetter bestemmelser om effektive, forholdsmessige og afskraekkende sanktioner for
overtreedelser af rettigheder og forpligtelser vedrerende princippet om lige lon. Medlemsstaterne treeffer alle de
foranstaltninger, der er ngdvendige for at sikre, at naevnte bestemmelser gennemfares, og giver straks Kommissionen
meddelelse om navnte bestemmelser og foranstaltninger samt om senere a@ndringer, der bergrer dem.

2. Medlemsstaterne pdser, at sanktionerne omhandlet i stk. 1 sikrer en reel afskraekkende virkning med hensyn til
overtradelser af rettigheder og forpligtelser vedrerende princippet om lige lon. Disse sanktioner skal omfatte bader, der
skal fastsattes pd grundlag af national ret.

3. Sanktionerne omhandlet i stk. 1 skal tage hensyn til eventuelle relevante skarpende eller formildende
omstaendigheder ved overtradelsen, og som kan omfatte intersektionel forskelsbehandling.

4. Medlemsstaterne sikrer, at specifikke sanktioner finder anvendelse i tilfelde af gentagne overtradelser af rettigheder
og forpligtelser vedrerende princippet om lige lon.

5. Medlemsstaterne treeffer alle de foranstaltninger, der er nedvendige for at sikre, at de i henhold til denne artikel
fastsatte sanktioner anvendes effektivt i praksis.
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Artikel 24

Lige lon i forbindelse med offentlige kontrakter eller koncessioner

1.  De passende foranstaltninger, som medlemsstaterne treffer i overensstemmelse med artikel 30, stk. 3, i
direktiv 2014/23/EU, artikel 18, stk. 2, i direktiv 2014/24/EU og artikel 36, stk. 2, i direktiv 2014/25/EU, skal omfatte
foranstaltninger til sikring af, at skonomiske akterer ved udferelsen af offentlige kontrakter eller koncessioner overholder
deres forpligtelser vedrgrende princippet om lige lon.

2. Medlemsstaterne vurderer, om det skal kraves, at de ordregivende myndigheder, alt efter hvad der er relevant, skal
indfere sanktioner og opsigelsesbetingelser, der sikrer overholdelse af princippet om lige lon ved udferelsen af offentlige
kontrakter og koncessioner. Hvor medlemsstaternes myndigheder handler i overensstemmelse med artikel 38, stk. 7, litra
a), 1 direktiv 2014/23/EU, artikel 57, stk. 4, litra a), i direktiv 2014/24/EU eller artikel 80, stk. 1, i direktiv 2014/25/EU
sammenholdt med artikel 57, stk. 4, litra a), i direktiv 2014/24/EU, kan de ordregivende myndigheder udelukke eller af
medlemsstaterne blive palagt at udelukke enhver gkonomisk akter fra deltagelse i en offentlig udbudsprocedure, hvis de
ved ethvert passende middel kan pavise en overtradelse af de forpligtelser, der er omhandlet i narvarende artikels stk. 1,
vedrerende enten med manglende overholdelse af longennemsigtighedsforpligtelserne eller en lenforskel pd mere end 5 %
i en hvilken som helst kategori af arbejdstagere, hvor arbejdsgiveren ikke har begrundet lonforskellen i objektive,
kensneutrale kriterier. Dette bergrer ikke eventuelle andre rettigheder eller forpligtelser i henhold til direktiv 2014/23/EU,
2014/24/EU eller 2014/25[EU.

Artikel 25

Viktimisering og beskyttelse mod mindre gunstig behandling

1. Arbejdstagere og deres arbejdstagerreprasentanter mé ikke behandles mindre gunstigt som felge af, at de har udevet
deres ret til lige lon eller stottet en anden person i forbindelse med beskyttelsen af denne persons rettigheder.

2. Medlemsstaterne indforer i deres nationale retsorden de nedvendige foranstaltninger for at beskytte arbejdstagere,
herunder arbejdstagere, der er arbejdstagerreprasentanter, mod afskedigelse eller anden ugunstig behandling fra en
arbejdsgivers side som reaktion pd en klage i arbejdsgiverens organisation eller i forbindelse med en administrativ
procedure eller retssag med henblik pd hdndhaevelse af rettigheder eller forpligtelser vedrerende princippet om lige lon.

Artikel 26

Forhold til direktiv 2006/54/EF

Nervearende direktivs kapitel Il finder anvendelse péd sager om enhver rettighed eller forpligtelse vedrerende princippet om
lige lon som fastsat i artikel 4 i direktiv 2006/54/EF.

KAPITEL IV

HORISONTALE BESTEMMELSER

Artikel 27

Beskyttelsesniveau

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

2. Gennemforelsen af dette direktiv berettiger under ingen omstandigheder til at forringe beskyttelsesniveauet pa de
omrdder, der er omfattet af dette direktiv.
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Artikel 28

Ligebehandlingsorganer

1. Uden at det bergrer den kompetence, som arbejdstilsyn eller andre organer, der handhzaver arbejdstageres rettigheder,
herunder arbejdsmarkedets parter, har, er ligebehandlingsorganer kompetente med hensyn til spergsmal, der falder ind
under dette direktivs anvendelsesomrade.

2. Medlemsstaterne treffer i overensstemmelse med national ret og praksis aktive foranstaltninger til at sikre et teet
samarbejde og en tat koordinering mellem arbejdstilsynene, ligebehandlingsorganerne og, hvor det er relevant,
arbejdsmarkedets parter med hensyn til princippet om lige lon.

3. Medlemsstaterne sikrer, at deres ligebehandlingsorganer har de fornedne ressourcer til effektivt at kunne udfere deres
opgaver for sd vidt angdr overholdelse af retten til lige lon.

Artikel 29
Overvigning og oplysning

1. Medlemsstaterne sikrer en konsekvent og koordineret overvigning af og stette til anvendelsen af princippet om lige
len og handhaevelsen af alle tilgaengelige retsmidler.

2. Hver medlemsstat udpeger et organ til at overvdge og stette gennemforelsen af de nationale foranstaltninger til
gennemforelse af dette direktiv (overvigningsorgan) og traeffer de nedvendige foranstaltninger til sikring af, at organet
fungerer korrekt. Overvagningsorganet kan vare en del af et eksisterende organ eller en eksisterende struktur pd nationalt
plan. Medlemsstaterne kan udpege flere end ét organ med henblik pd oplysning og dataindsamling, forudsat at
overvagnings- og analysefunktionerne omhandlet i stk. 3, litra b), ¢) og e), sikres via et centralt organ.

3. Medlemsstaterne sikrer, at overvdgningsorganets opgaver omfatter folgende:

a) at gge bevidstheden blandt offentlige og private virksomheder og organisationer, arbejdsmarkedets parter og
offentligheden med henblik pé at fremme princippet om lige lon og retten til longennemsigtighed, herunder ved at
imedega intersektionel forskelsbehandling i forbindelse med lige lon for samme arbejde eller arbejde af samme veerdi

b) at analysere drsagerne til lonforskelle mellem kennene og udvikle vaerktgjer til stotte for vurdering af lenforskelle,
navnlig ved at gere brug af EIGE’s analytiske arbejde og verktajer

c) at indsamle data, der modtages fra arbejdsgivere i henhold til artikel 9, stk. 7, og straks offentliggere de data, der er
omhandlet i artikel 9, stk. 1, litra a)-f), pa en let tilgeengelig og brugervenlig méde, der muligger en sammenligning
mellem arbejdsgivere, sektorer og regioner i den pagaldende medlemsstat, og sikre at dataene fra de fire foregdende ar
er tilgeengelige, hvis de foreligger

d) atindsamle de falles lenvurderingsrapporter i henhold til artikel 10, stk. 3

e) at samle data om antallet og arten af klager om lgnmaessig forskelsbehandling, der er indbragt for de kompetente
myndigheder, herunder ligebehandlingsorganer, og krav, der er indbragt for de nationale domstole.

4. Senest den 7. juni 2028 og derefter hvert andet ar sender medlemsstaterne i en enkelt indsendelse Kommissionen de
data, der er omhandlet i stk. 3, litra ¢), d) og e).
Artikel 30

Kollektive forhandlinger og kollektive skridt

Dette direktiv berorer pd ingen méde retten til at forhandle, indgd og hindhave kollektive overenskomster eller til at tage
kollektive skridt i overensstemmelse med national ret eller praksis.
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Artikel 31

Statistik

Medlemsstaterne forelaegger drligt Kommissionen (Eurostat) ajourferte nationale data til beregning af lonforskellene mellem
keonnene i utilpasset form. Disse statistikker skal vare opdelt efter keon, skonomisk sektor, arbejdstid (fuldtid/deltid),
gkonomisk kontrol (offentligt/privat ejerskab) og alder og beregnes arligt.

De i stk. 1 omhandlede data fremsendes fra den 31. januar 2028 for referencedret 2026.

Artikel 32

Udbredelse af information

Medlemsstaterne treeffer aktive foranstaltninger for at sikre, at de bestemmelser, som de vedtager i medfer af dette direktiv,
sammen med de allerede galdende relevante bestemmelser, pd hele deres omrade bringes til de pdgaldende personers
kendskab ved hjelp af alle egnede midler.

Artikel 33

Gennemforelse

Medlemsstaterne kan overlade det til arbejdsmarkedets parter at gennemfere bestemmelserne i dette direktiv i
overensstemmelse med national ret ogfeller praksis vedrerende arbejdsmarkedsparternes rolle, forudsat at
medlemsstaterne traffer alle de foranstaltninger, der er nedvendige for, at de resultater, der tilstrabes med dette direktiv, til
enhver tid garanteres. De gennemforelsesopgaver, der overlades til arbejdsmarkedets parter, kan omfatte:

a) udvikling af analytiske vaerktgjer eller metoder som omhandlet i artikel 4, stk. 2

b) okonomiske sanktioner svarende til beder, forudsat at de er effektive, forholdsmaessige og afskrackkende.

Artikel 34

Gennemforelse i national ret

1. Medlemsstaterne satter de nedvendige love og administrative bestemmelser i kraft for at efterkomme dette direktiv
senest den 7. juni 2026. De underretter straks Kommissionen herom.

Ved underretning af Kommissionen skal medlemsstaterne desuden forelaegge et sammendrag af resultaterne af en vurdering
af den indvirkning, som deres gennemforelsesforanstaltninger har haft pa arbejdstagere og arbejdsgivere med feerre end 250
arbejdstagere, samt en henvisning til, hvor en sddan vurdering er offentliggjort.

2. Deistk. 1 omhandlede bestemmelser skal ved vedtagelsen indeholde en henvisning til dette direktiv eller skal ved
offentliggerelsen ledsages af en sddan henvisning. Medlemsstaterne fastsatter de narmere regler for henvisningen.
Artikel 35

Rapport og revision

1. Senest den 7. juni 2031 underretter medlemsstaterne Kommissionen om gennemforelsen af dette direktiv og dets
virkninger i praksis.
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2. Senest den 7. juni 2033 foreleegger Kommissionen en rapport for Europa-Parlamentet og Radet om gennemforelsen
af dette direktiv. Rapporten skal bl.a. undersege de terskler for arbejdsgivere, der er fastsat i artikel 9 og 10, samt den
udlgsende faktor pd 5 % for den falles lonvurdering fastsat i artikel 10, stk. 1. Kommissionen foreslar i givet fald
eventuelle lovgivningsmaessige @ndringer, den skenner nedvendige, pd grundlag af denne rapport.

Artikel 36

Ikrafttraeden

Dette direktiv treeder i kraft pd tyvendedagen efter offentliggorelsen i Den Europeeiske Unions Tidende.

Artikel 37
Adressater
Dette direktiv er rettet til medlemsstaterne.
Udfeerdiget i Strasbourg, den 10. maj 2023.
Pd Europa-Parlamentets veghe Pd Rddets vegne
R. METSOLA J. ROSWALL

Formand Formand




