Nya EU-regler for att minska Ioneskillnaderna mellan

kvinnor och man

“Péverkar de nya EU- reglerna arbetsgivarens méjligheter att bestimma lénen for sina

anstdllda?”

Far man fréga vad arbetssékande tidigare haft i I6n? | vilket skede har arbetssékande ritt att

fé veta den planerade I6nenivén fér jobbet?

Bland annat dessa fragor fér du svar pG i
denna artikel.

Ta del av hela artikeln pa féljande sidor.

Heidi Furu, partner
Heidi.furu@dkco-law.com

Heidi har bred kunskap i affarsratt och bitrader
saval foretag som offentliga samfund. Heidis
specialkunskap ar arbetsratt och bolagsratt, men
hon bitrader ocksa klienter vid tvister och processer
samt vid forvaltningsrattsliga fragor. Heidi ar dven
en val anlitad och omtyckt foreldsare inom arbets-
och bolagsratt.
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Bakgrund

Ratten till lika 16n for kvinnor och man for lika eller likvardigt arbete har under en lang tid varit en central
princip i Europa. Den aterfinns i artikel 157 i Fordraget om Europeiska unionens funktionssatt och
beframjas genom direktiv 2006/54/EG om genomférandet av principen om lika mojligheter och
likabehandling av kvinnor och man i arbetslivet. Det har d&nda visat sig vara svart att sakerstalla att
principen implementeras och efterlevs i praktiken. D3 loneuppgifter inte alltid ar transparenta gar
|6nediskriminering ofta obemarkt forbi. Detta leder till svarigheter att pavisa I6nediskriminering.

Inom EU tjanar kvinnor i genomsnitt 13 % mindre an man for lika arbete. Lénegapet har varit sa gott som
oférandrat under de senaste artiondena. Detta beror framst pa I6nediskriminering, som anses 6ka saval
risken for fattigdom for kvinnor som pensionsklyftan mellan kvinnor och man. For att bekdampa
|6nediskriminering och utjdmna léneskillnaderna mellan kénen har EU utfardat ett nytt direktiv om insyn
i I6nesattning.

Vad innebdr det nya direktivet for arbetsgivare?

Det nya direktivet géller inom bade den offentliga och den privata sektorn. Den storsta fordndringen for
arbetsgivare ar en skyldighet att rapportera till nationella myndigheter om vilken |6n dels kvinnliga
arbetstagare, dels manliga arbetstagare har. Om lI6neskillnaden mellan kénen Gverstiger 5 % maste
arbetsgivaren vidta atgarder. Det ar ocksa vart att notera att direktivet innehaller regler om ersattning till
personer som utsatts for [6nediskriminering och om sanktioner, t.ex. boter, fér arbetsgivare som bryter
mot reglerna. Nationella myndigheter kan aven vid behov férelagga vite for att sdkerstélla att direktivet
efterfoljs. | direktivet specificeras inte vilka de nationella behériga myndigheterna ar.

Arbetsgivare har adven enligt det nya direktivet en skyldighet att informera arbetsstkande om
ingangslonen eller l6neskalan for jobbet, antingen i platsannonsen eller senast foére intervjun. Saledes
kommer det inte langre att vara mojligt for arbetsgivare att vanta med att informera nyanstéllda om
[6nen tills anstéliningsavtalet ar undertecknat. Arbetsgivare maste ocksa se till att arbetsplatsannonser
och tjanstebeteckningar ar kbnsneutrala.

Detta innebar att alla arbetsgivare, oavsett storlek, kommer att behtva se 6ver sina rekryteringsrutiner
och klargora l6nenivaerna for de nya tjansterna redan innan anstéllningsforfarandet inleds. Daremot
innebér direktivet inte nagon inskrankning i arbetsgivarnas frihet att valja den som &ar mest lamplig for
arbetet. Arbetsgivarna har fortfarande ocksa ratt att bestdmma l6nenivan, sa lange som lénesattningen
inte ar diskriminerande. | direktivets ingress betonas att insyn i |6nesattning gor det mojligt for tilltankta
arbetstagare att fatta ett valinformerat beslut om den forvdntade I6nen utan att det begréansar parternas
forhandlingspositioner eller mojligheter att férhandla om I6ner aven utanfor de angivna loneintervallen.

En annan viktig forandring &r att det inte langre ar tillatet att fraga arbetssékanden om deras tidigare
[6ner. Arbetsgivare ska dartill informera sina anstédllda om den genomsnittliga I6nenivan, uppdelad efter
kon, for andra arbetstagare som utfor lika eller likvardigt arbete, om de anstdllda ber om det.
Arbetsgivaren ar ocksa skyldig att informera om de kriterier som anvands for att faststélla 16n och
karriarutveckling. Kriterierna maste naturligtvis vara objektiva och kénsneutrala.



Rapporteringsskyldighet

Den ovanndamnda skyldigheten att till nationella myndigheter rapportera om léneskillnader mellan kénen
galler inledningsvis bara for arbetsgivare med minst 150 anstallda. Arbetsgivare med 150-249 anstallda
ska tillhandahalla informationen vart tredje ar, medan storre organisationer, d.v.s. arbetsgivare med
minst 250 arbetstagare, ska rapportera arligen.

Tva ar efter att tidsfristen for direktivets inforlivande har 16pt ut utvidgas rapporteringsskyldigheten till
att galla arbetsgivare med minst 100 anstéllda. Efter detta ska alltséd alla arbetsgivare med 100-249
anstallda vart tredje ar rapportera om loneskillnader mellan kénen. Medlemsstaterna tillats dven att
genom nationell ratt utvidga skyldigheten att gélla arbetsgivare med farre dn 100 anstdllda. Om
arbetsgivarens rapport visar att I6neskillnaden mellan kénen &r stérre an 5 % och om arbetsgivaren inte
kan motivera detta med objektiva och kdnsneutrala kriterier, maste arbetsgivaren genomféra en
gemensam lonebedémning tillsammans med arbetstagarnas foretradare.

Enligt direktivet far arbetsgivare publicera rapporten pa sina webbsidor eller inkludera informationen i sin
arsredovisning. Rapporten ska innehalla I6neskillnader mellan konen, l16neskillnader mellan kénen med
avseende pa lonetillagg eller rorliga ersattningar, medianloneskillnader mellan  koénen,
medianloneskillnader mellan kénen med avseende pa lonetillagg eller rorliga ersattningar, andelen
kvinnliga respektive manliga arbetstagare som far l6netillagg eller rorliga ersattningar, andelen kvinnliga
respektive manliga arbetstagare i varje I6nekvartil samt l|6neskillnader mellan kénen i varje
arbetstagarkategori, fordelat pa ordinarie grundlon och lonetillagg eller rorliga ersattningar.



Ratt till rattslig provning

Vart att notera ar att anstdllda som har utsatts for I6nediskriminering kan ha ratt till ersattning, inklusive
full kompensation fér obetald 16n och obetalda bonusar eller naturaférmaner. Har galler en omvand
bevisbdrda. Det ar arbetsgivarna som ska bevisa att de inte har brutit mot direktivet om Iénetransparens.
Forutom de ovannamnda skyldigheterna for arbetsgivare tar direktivet ocksa hansyn till behoven hos
arbetstagare med funktionsnedsattning. Den information som delas med arbetstagare eller
arbetsstkande ska vara i ett format som ar tillgangligt for personer med funktionsnedsattning och som
beaktar deras sarskilda behov.

Nar trader forandringarna i kraft?

Direktivet tradde officiellt i kraft 6.6.2023 och Finland forvdntas implementera direktivet senast pa varen
2026. Direktivets innehallet kommer dock sannolikt att vara en del av den nationella lagstiftningen redan
tidigare an sa. Arbetsgivare bor saledes redan nu forbereda sig pa de kommande é&ndringarna i
lagstiftningen.

Fér mera information, kontakta: heidi.furu@dkco-law.com



mailto:heidi.furu@dkco-law.com

DKCO

DKCO ar specialiserad pa avancerad
affarsjuridik och har spetskompetens i
bolags- och finansrattsliga fragor,
kommersiella avtal, arbetsgivarjuridik
och offentlig upphandling. Vi betjanar
saval foretag, foretagare som offentliga
institutioner.
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Vi skapar forutsattningar for framgang
genom att jobba nara vara klienter, skapa
ett personligt engagemang och
tillsammans ta fram nya modiga |6sningar.

Las mer pa dkco-law.com
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