Yttrande Vart diarienummer Ert diarienummer

Regel | radet iz RR 2021-293 A2021/00580

Regelradet &r ett sérskilt beslutsorgan inom Tillvéxtverket

vars ledaméter utses av regeringen. Regelradet ansvarar

for sina egna beslut. Regelradets uppgifter &r att granska Naringsdepartementet
och yttra sig éver kvaliteten pa konsekvensutredningar till

forfattningsforslag som kan fa effekter av betydelse for

féretag.

Yttrande over forslag till EU-direktiv om starkt
tillampning av principen om lika lon for kvinnor och
man for lika eller likvardigt arbete genom insyn i
lonesattningen m.m.

Inledning

Regelradet har i uppdrag att pa begaran bista regelgivare med att granska
konsekvensutredningar till sadana forslag fran EU-kommissionen som bedéms ha stor
paverkan pa foretag i Sverige och ldamna rad om vad en svensk konsekvensutredning bor
innehalla.

Innehallet i forslaget

EU-kommissionen har tagit fram ett forslag till Europaparlamentets och radets direktiv om
starkt tillampning av principen om lika 16n for kvinnor och mén for lika eller likvardigt arbete
genom insyn i ldneséattningen och efterlevnadsmekanismer.

| artikel 1 anges att direktivet syftar till att faststalla minimikrav som ska starka tillampningen
av principen om lika I6n for kvinnor och man och forbudet mot kdnsdiskriminering genom
insyn i Idneséattningen och skarpta efterlevnadsmekanismer medan det i artikel 2 faststalls
direktivets tillamplighet pa personer, dvs vem som kan aberopa de rattigheter som direktivet
ger och i artikel 3 faststalls termer och begrepp och fortydligar redan fran borjan hur de bor
tolkas inom ramen for det foreslagna direktivet.

Termerna och begreppen omfattar berdrda befintliga definitioner i det omarbetade direktivet
(I6n, direkt diskriminering, indirekt diskriminering) och dessutom inférs nya begrepp med
sarskild koppling till ratten till lika I6n, sasom Idneniva, loneskillnad, medianiéneskillnad,
l6nekvartil och arbetstagarkategori. Begreppet "Ion” anges omfatta den gangse grund- eller
minimildnen samt alla 6vriga formaner i form av kontanter eller naturafdrmaner som
arbetstagarna far, direkt eller indirekt (de sisthamnda nedan kallade I6netillagg eller
varierande ersattningar), av sin arbetsgivare pa grund av anstéliningen. Detta omfattar dven
alla ytterligare formaner sasom bonusar. Det anges vidare att kdnsdiskriminering i
I6nesattningen kan bero pa intersektionalitet mellan olika diskrimineringsgrunder,
diskriminering pa grund av kon a ena sidan, och & andra sidan till exempel pa grund av alder,
etniskt ursprung eller andra diskrimineringsgrunder definierade i EU-ratten. Den nya
definitionen anges syftar till att fortydliga att man vid beddmningen av kdnsdiskriminerande
|6nesattning bor ta hansyn till sddana kombinationer.
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Artikel 4 avser lika eller likvardigt arbete. Respekten for principen om lika 16n som stadfasts i
fordraget kréver att arbetsgivarna tillampar lonestrukturer som sakerstaller att kvinnor och
man far lika [6n for samma eller likvardigt arbete. For att arbetstagare och arbetsgivare ska
kunna bedéma vad som &r arbete av lika varde alaggs medlemsstaterna genom
bestammelsen att faststalla verktyg och metoder som ska gora det mojligt att bedoma och
jamfora arbetets varde med hjélp av objektiva kriterier som omfattar krav pa utbildning,
arbetslivserfarenhet och fortbildning, fardigheter, arbetsinsats och ansvarsomraden,
arbetsresultat och arbetets karaktar. Denna bestdmmelse anges ocksa innehaller tva
fortydliganden som gjorts i Europeiska unionens domstols rattspraxis. For det forsta har
domstolen forklarat att man for att faststalla om arbetstagare ar i jamférbara situationer inte
nodvandigtvis maste begransa jamférelsen till situationer dar kvinnliga och manliga anstéllda
har samma arbetsgivare. Arbetstagare kan befinna sig i en jamforbar situation aven om de
inte har samma arbetsgivare, om l6nevillkoren kan tillskrivas en och samma kalla som
faststaller dessa villkor. For det andra har domstolen meddelat att bedomningen inte ska
begransas enbart till arbetstagare anstallda samtidigt som karanden.

Om det inte finns nagon faktiskt jamforbar person, bor det vidare vara tillatet att jamfora
meden hypotetisk person eller anvanda andra bevismedel (statistik eller annan
tillgangliginformation) som kan underbygga misstanken om diskriminering. Jamférelse med
en hypotetisk person kommer att 6ka arbetstagarnas mojligheter att pavisa att de inte fatt
samma behandling som en jamfdrbar person av annat kon.

Artikel 5 géller insyn i lonesattningen fore anstalining. Enligt den foreslagna bestammelsen
kravs att arbetsgivarna ska ange ingangslon eller Ioneintervall (som bygger pa objektiva och
kénsneutrala kriterier) for presumtiva arbetstagare. Informationen kan ld&mnas i en
platsannons eller pa annat satt fore anstallningsintervjun, sa att den sékande inte behdver be
om den (till exempel i kallelsen till intervju eller direkt fran arbetsmarknadens parter).
Bestammelsen forbjuder dven arbetsgivarna att fraga presumtiva arbetstagare om
|6nehistorik fran tidigare anstallningar.

Artikel 6 avser insyn i Ione- och karriarutvecklingspolicy och det anges att for att kdnsneutral
|6neséattning och karridrutveckling ska kunna sakerstallas kravs det enligt denna
bestammelse att arbetsgivarna ska forse arbetstagarna med en beskrivning av de
kénsneutrala kriterier som anvands for I6nesattning och karriarutveckling. For att inte l1agga
orimliga bordor pa mikroforetag samt pa sma och medelstora foretag anges arbetsgivaren i
forekommande ha visst handlingsutrymme i fraga om hur skyldigheten ska fullgoras, med
hansyn ill foretagets storlek och antalet anstallda.

Artikel 7 galler ratt till information och syftet med denna bestammelse anges vara att ge
arbetstagarna tillgang till den information som behévs for att avgéra om deras I6n ar icke
diskriminerande, jamfort med andra anstéllda i samma organisation som utfor lika eller
likvardigt arbete - och att vid behov kunna aberopa sin ratt till lika [6n. Genom bestammelsen
ges arbetstagare ratt att begara uppgift fran arbetsgivaren om sin egen Iéneniva och om de
genomshnittliga Idnenivaerna, som visar kdnsférdelningen i [dnesattningen for kategorier av
anstallda som utfér samma eller likvardigt arbete. Arbetsgivaren ar skyldig att varje ar
informera alla arbetstagare om deras ratt att fa ut sadan information och tillhandahalla de
begérda upplysningarna inom rimlig tid, samt pa begéran i en form som arbetsgivare med
funktionshinder kan ta del av. Bestdmmelsen ger dven arbetstagarna majlighet att begara
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informationen via sina foretradare eller ett jamstalldhetsorgan. Bestdmmelsen forbjuder ocksa
sekretessklausuler, om l6neuppgifterna begars ut for att aberopa réatten till lika [6n for kvinnor
och mén for lika eller likvérdigt arbete. A andra sidan far arbetsgivare begara att de lamnade
uppgifterna bara anvands for att aberopa ratten till lika [on.

Artikel 8 avser rapportering om loneskillnader mellan kvinnor och man och enligt denna
bestammelse kravs det att arbetsgivare med minst 250 arbetstagare ska gora viss
information allmant tillganglig och atkomlig, daribland information om Idneskillnader mellan
kvinnor och man i organisationen, &ven med avseende pa Iénetillagg och varierande
ersattningar, sasom bonusar, utover den fasta grundlionen.

Som ett alternativ till att kréva lonerapportering fran arbetsgivarna far medlemsstaterna, i
synnerhet for att latta den eventuella administrativa bordan forknippad med sadan
rapportering, anfortro befintliga organ uppgiften att sammanstalla den begarda informationen
utifran administrativa uppgifter, exempelvis sadana som arbetsgivarna lamnat till skatte- eller
socialférsakringsmyndigheter, och stalla informationen till forfogande i arbetsgivarnas stalle.

Med utgangspunkt i den lamnade informationen anges arbetstagare och deras foretradare,
yrkesinspektion och jamstalldhetsorgan ha ratt att begéra att arbetsgivaren ytterligare ska
fortydliga och komplettera sadan information, till exempel forklara eventuella skillnader i 16n
mellan konen. Arbetsgivaren anges vara skyldig att besvara sadana forfragningar nom rimlig
tid genom att lamna ett motiverat svar. Om l6neskillnader mellan konen inte kan motiveras
med hanvisning till objektiva och konsneutrala kriterier ar arbetsgivaren skyldig att avhjalpa
situationen i nara samverkan med arbetstagarforetradare, yrkesinspektion och/eller
jamstalldhetsorgan.

Artikel 9 avser gemensam lonebedomning och dar anges att om I6nerapporteringen enligt
artikel 8 pavisar atminstone fem procents skillnad i genomsnittslénen for kvinnor och man i
foretaget i nagon arbetstagarkategori som utfér samma eller likvardigt arbete, utan att
skillnaderna kan motiveras med hanvisning till objektiva och konsneutrala kriterier, ska den
berérda arbetsgivaren vara skyldig att gora en Ionebedémning. Arbetsgivaren maste kunna
motivera eventuella Ioneskillnader i alla arbetstagarkategorier, aven skillnader som ar mindre
an fem procent, med hjalp av objektiva och kdnsneutrala kriterier och avhjalpa situationen i
enlighet med artikel 8.7. Den gemensamma I6nebedémningen bor goras av arbetsgivarna i
samverkan med arbetstagarforetradare. Om arbetstagarna inte har nagra formella foretradare
i organisationen bor arbetsgivaren utse en eller flera arbetstagare for detta &ndamal.

Skillnader i genomsnittlig I6neniva mellan kvinnor och man i varje anstaliningskategori som
utfér samma eller likvardigt arbete maste kunna motiveras objektivt, pa ett satt som
gemensamt faststallts av arbetstagarforetradarna och arbetsgivaren. Om skillnaderna inte
kan motiveras med hanvisning till objektiva kriterier, ar arbetsgivaren skyldig att vidta
avhjalpande atgarder. Om tidigare bedémningar gjorts maste arbetsgivaren aven lamna en
rapport om hur effektiva eventuella atgarder med anledning av tidigare beddmningar varit.
Atgarderna ska vidtas i nira samverkan med arbetstagarforetradare, yrkesinspektion
och/eller jamstalldhetsorgan och bor omfatta inforandet av en konsneutral arbetsutvardering
och arbetsindelning for att sakerstalla att man utesluter all direkt eller indirekt
|6nediskriminering pa grund av kon.
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Artikel 10 avser skydd av personuppgifter och genom denna bestammelse foreskrivs bland
annat att eventuell behandling och/eller utlamning av personuppgifter med anledning av
atgarderna for insyn i [dneséattningen enligt detta direktiv bor goras i enlighet med den
allmanna dataskyddsférordningen (EU) 2016/679.34

Artikel 11 behandlar dialog mellan arbetsmarknadens parter. Dar foreskrivs att
medlemsstaterna, utan att inskranka handlingsfriheten for arbetsmarknadens parter och i
enlighet med nationell lagstiftning och praxis, ska sakerstalla att de rattigheter och
skyldigheter som foljer av detta direktiv diskuteras med arbetsmarknadens parter. Detta kan
uppnas genom olika policyatgarder som syftar till att utveckla en aktiv samverkan mellan
arbetsmarknadens parter.

Artikel 12 behandlar tillvaratagande av rattigheter och enligt artikeln alaggs medlemsstaterna
att sakerstalla att det finns rattsliga forfaranden for att aberopa de rattigheter och skyldigheter
som foljer av detta direktiv. | artikel 13 behandlas forfaranden for eller till stod for arbetstagare
och enligt denna bestammelse kravs det att sammanslutningar, organisationer,
jamstélldhetsorgan och arbetstagarforetradare eller andra rattsliga organ med befogat
intresse av att sakerstalla jamstalldheten mellan kénen far delta i alla réttsliga eller
administrativa forfaranden avseende efterlevnaden av de skyldigheter som féljer av forslaget.
De ska ha ratt att, med arbetstagarens godkannande, agera vid sadana forfaranden for
arbetstagarens rakning eller till stod for denne. Bestdmmelsen ger aven jamstalldhetsorgan
och arbetstagarforetradare ratt att fora mer an en arbetstagares talan, med deras
godkannande. Mojligheten att vacka grupptalan begransas till erkdnda organ, sasom
jamstalldhetsorgan och arbetstagarforetradare. Artikel 14 avser ratt till kompensation och
genom denna bestammelse alaggs medlemsstaterna att sakerstalla att alla arbetstagare som
lidit skada pa grund av en Gvertradelse av nagon av de rattigheter eller skyldigheter som
foljer av likaloneprincipen har ratt att begara och fa full kompensation for den asamkade
skadan pa ett satt som ar avskrackande och star i proportion till liden skada. Artikel 15 avser
ovriga rattsmedel och anges sakerstalla denna bestammelse att domstolar eller behdriga
myndigheter far utfarda forelagganden som faststaller Gvertradelse av nagon av de rattigheter
eller skyldigheter som fdljer av principen om lika 16n for kvinnor och man for lika eller
likvardigt arbete, vilket ska stoppa fortsatta vertradelser. Vidare ar det viktigt att domstolarna
eller behdriga myndigheter kan alagga svaranden att gora strukturella eller organisatoriska
forandringar for att fullgora sina skyldigheter nar det galler likaléneprincipen. For att
sakerstalla att skyldigheterna efterlevs sa fort som mdjligt far domstolarna eller behériga
myndigheter foreldgga en aterkommande straffavgift.

Artikel 16 behandlar omvand bevisbdrda och det anges att i en situation som vid forsta
anblicken ger sken av kdnsdiskriminering, ska det aligga svaranden att bevisa att det inte
forekommit nagon Gvertradelse av likaldneprincipen. Enligt artikel 17 ska nationella domstolar
eller behdriga myndigheter ha befogenhet att foreldgga svaranden att yppa relevant
bevisning i dennes besittning vid talan om konsdiskriminerande I6nesattning. Artikel 18
behandlar preskriptionstid och dar faststalls gemensamma normer for preskriptionstiden for
talan om kdnsdiskriminerande l6nesattning. Direktivet foreskriver att preskriptionstiden for att
vacka talan enligt féreliggande forslag ska uppga till minst tre ar och inte borja I6pa innan
dvertradelsen av likaldneprincipen eller dvertradelser av andra rattigheter och skyldigheter
som foljer av detta direktiv har upphdrt och karanden har fatt vetskap om dvertradelserna
Enligt den féreslagna artikel 19 anges galla att en kérande vars talan om Iénediskriminering
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bifallits har ratt att fa ersattning fran svaranden for sina utlagg for arvoden till jurister och
experter samt rattegangskostnader. Samtidigt preciseras att svarande vilkas talan i mal om
|6nediskriminering bifallits inte ska ha nagon motsvarande rétt, dvs. de ska inte ha ratt att fa
ersattning fran karanden for utlagg for arvoden till jurister och experter eller
rattegangskostnader, forutom i fall dar talan vackts i ond tro, varit uppenbart ogrundad eller
om utebliven ersattning beddms vara orimlig med tanke pa de sarskilda omstandigheterna i
malet (till exempel om arendet galler mikrofdretag i ekonomiska svarigheter).

Artikel 20 behandlar bestammelser om sanktioner vid 6vertradelser av de rattigheter och
skyldigheter som féljer av principen om lika [dn for kvinnor och mén for samma eller likvardigt
arbete. Artikel 21 behandlar lika 16n vid offentlig upphandling och koncession. Det anges att i
enlighet med direktiv 2014/23/EU36, direktiv 2014/24/EU37 och direktiv 2014/25/EU38 bor
medlemsstaterna vidta lampliga atgarder for att sékerstalla att de ekonomiska aktorerna (och
deras underleverantorer) vid offentlig upphandling eller koncession efterlever sina
skyldigheter i fraga om lika I6n for kvinnor och man. Detta anges innebara att
medlemsstaterna framfor allt br sakerstélla att de ekonomiska aktorerna tilldmpar en
|6neséattningspolicy som inte ger upphov ill I6neskilinader mellan manliga och kvinnliga
arbetstagare som inte kan motiveras med kénsneutrala kriterier for alla arbetstagarkategorier
som utfor lika eller likvardigt arbete.

Artikel 22 behandlar skydd mot repressalier och mindre formanlig behandling och det anges
att medlemsstaterna pa nationell niva bor vidta atgarder for att skydda arbetstagare och
arbetstagarforetradare mot uppsagning eller annan ogynnsam behandling fran
arbetsgivarens sida efter ett klagomal eller rattsliga forfaranden som syftat till att sékerstalla
efterlevnaden av nagon av de réattigheter och skyldigheter som avser lika [6n for samma eller
likvardigt arbete.

Artikel 23 behandlar det foreslagna direktivets forhallande till direktiv 2006/54/EG med
avseende pa efterlevnadsatgarder. Sadana atgarder i detta direktiv ska tillampas pa
forfaranden som avser. Enligt artikel 24 om skyddsniva tillats medlemsstaterna att tilldmpa en
hdgre skyddsniva an den som faststalls i direktivet. Dari forbjuds aven medlemsstaterna att
forsdmra skyddsnivan nar det galler lika [6n for kvinnor och man for samma eller likvardigt
arbete.

Artikel 25 behandlar jamstalldhetsorgan och dar faststalls att nationella jamstalldhetsorgan
aven bor vara behoriga i fragor som ingar i det foreslagna direktivets tillampningsomrade.
Vidare alaggs medlemsstaterna att aktivt vidta atgarder for att sakerstalla ett nara samarbete
och samordning mellan landets jamstalldhetsorgan och yrkesinspektioner och for att
sakerstalla att jamstalldhetsorganen har tillrackliga resurser for att kunna fullgéra sitt uppdrag
i fraga om réatten till lika 16n. Enligt Artikel 26 om tillsyn och 6kad medvetenhet bor
medlemsstaterna inratta ett sarskilt jamstalldhetsorgan for att sakerstalla Iamplig tillsyn av hur
ratten till lika [on for kvinnor och méan som utfor samma eller likvardigt arbete tillampas Detta
organ kan inga i ett redan befintligt organ med liknande syften, men bér ha sarskilda uppgifter
avseende genomforandet av de planerade atgarderna for insyn i I6nesattningen enligt det nu
foreslagna direktivet och ska samla in vissa uppgifter for att bevaka ojamlik [dnesattning och
verkan av atgarderna for insyn i Ionesattningen.
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Artikel 27 behandlar forhandlingsratt och ratt till kollektiva atgarder och anges bekrafta att
direktivet inte alls ska paverka den ratt arbetsmarknadens parter har att forhandla om, inga
och tilldmpa kollektivavtal samt att vidta kollektiva atgarder. Genom artikel 28 som behandlar
statistik blir det obligatoriskt att arligen sammanstalla uppgifter om I6neskillnaderna mellan
kénen for att fa en fullstandig uppsattning uppgifter varje ar. Det anges att enligt den redan
gallande radets forordning (EG) nr 530/199939 ska medlemsstaterna vart fjarde ar
sammanstalla statistik dver [dnestrukturer pa mikroniva som ger harmoniserade uppgifter
som underlattar en berakning av Idneskillnaderna mellan kénen. | fyraarsintervallet mellan
varje sammanstéllining av statistik dver lonestrukturer 6verldmnar medlemsstaterna idag pa
frivillig grund varje ar uppgifter om léneskillnader mellan kdnen, fordelat per kon, bransch,
arbetstid (heltid/deltid), typ av ekonomisk kontroll (offentligt eller privat agarskap) och alder.
Aven om Idnediskriminering bara ar en av orsakerna till Idneskillnaderna mellan kdnen anges
att dessa uppgifter bor tas fram oftare for att mojliggora en arlig bevakning

Artikel 29 handlar om informationsspridning och syftet med denna bestdémmelse anges vara
att sakerstalla att man i medlemsstaterna 0kar medvetenheten om de rattigheter som
faststalls i direktivet, liksom om dvriga befintliga rattigheter pa omradet.

| Artikel 30, som handlar om genomférande anges det vara tillatet att medlemsstaterna
Overlater at arbetsmarknadens parter att genomfora relevanta bestammelser i direktivet,
forutsatt att man kontinuerligt kan sakerstalla att direktivet far nskad verkan. Artikel 31
handlar om fristen for inforlivandet i nationell lagstiftning som faststélls till tva ar efter
direktivet tratt i kraft. Senast atta ar efter ikrafttradandet ska medlemsstaterna rapportera till
kommissionen om hur direktivet tillampas (artikel 32) sa att kommissionen kan se éver denna
tillampning. Artikel 33 och 34 &r standardbestdmmelser om ikrafttradande och adressater for
direktivet.

| anslutning till forslaget till EU-direktiv har EU-kommissionen tagit fram en
konsekvensanalys. Regelradets yttrande fokuserar i det foljande pa denna analys.

Alternativa losningar

Overgripande konstateras i remissen att de politiska atgardsalternativ som beskrivs i EU-
kommissionens konsekvensanalys avser att ge enskilda arbetstagare insyn, skapa dppenhet
pa arbetsgivarniva och underlatta tillampningen och efterlevnaden av det befintliga rattsliga
regelverket. Alternativen ar olika och spanner dver allt fran maximal intervention (avseende
vilken personal och vilka foretag som omfattas) till minimala ingrepp (som vager
arbetstagarnas grundlaggande ratt till lika 16n mot de planerade atgardernas mojliga
administrativa bordor och merkostnader for arbetsgivarna).

Det anges finnas tva specifika malsattningar med det remitterade forslaget. For det forsta
syftar det saledes till att ge anstéllda makt att driva igenom sin rétt till likvérdig I6n. Det avses
ske genom att majliga fall av Ionediskriminering ska bli kdnda genom att [dnesattningen gors
mer transparent. Information ska ges till de anstallda, i synnerhet anstéllda kvinnor, som gér
det méjligt for dem att agera gentemot lénediskriminering. Denna malsattning anges ocksa
kunna stodjas genom att svarigheter som f6ljer av att grundlaggande begrepp som likvardig
I6n kan vara réattsligt otydliga och att méjligheterna att driva réttsprocesser ar alltfor
begransade. For det andra syftar forslaget till att atgérda systematisk undervérdering av
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kvinnors arbete pa arbetsgivarivan. Detta avses uppnas genom okad transparens som kan
korrigera snedvridningar (bias) i Idnesattningsmekanismerna som bidrar il att
undervarderingen av kvinnors arbete bestar. Sadan undervérdering anges forekomma nér
kvinnors formagor inte varderas, eller varderas alltfor lagt i [dnestrukturerna. Aven denna
malsattning anges kunna stédjas genom att hantera de problem som rér tillampningen av
rattsliga nyckelbegrepp med koppling till 1on och ofillrackliga mdjligheter att driva processer
rattsligt.

| EU-kommissionens konsekvensanalys beskrivs foljande alternativ for att uppna
malsattningarna. Nollalternativet, eller baseline, anges vara att EU agerar inom ramen for
tidigare (ar 2014) lamnad rekommendation. Detta skulle kunna kompletteras med att EU-
kommissionen lamnade specifika rekommendationer till enskilda medlemsstater. Det anges
att i princip kan sadana landspecifika rekommendationer ha en potential att paverka
I6negapet. Rekommendationerna kan stddja atgarder i medlemsstaterna for att starka balans
mellan arbete och fritid, motverka segregation mellan olika sektorer och &ven foresla atgarder
for 6kad transparens vid I6nesattning. EU-kommissionen beddmer emellertid att det ar
osannolikt att detta skulle leda till att malen med det remitterade forslaget nas.

De dvriga alternativen, som samtliga innebar en aktiv och direkt intervention fran EU-nivan,
beskrivs pa en dvergripande niva enligt foljande.

- Alternativ 1 ska pa olika sétt bidra till transparens pa den enskilde anstélldes niva vilket i sin
tur syftar framst till att ge den anstallde 6kat inflytande och/eller formaga att havda sin ratt.
Det innehaller tva mdjliga delalternativ, 1A och 1B. Delalternativet 1A anges ha en hégre
ambitionsniva an 1B.

- Alternativ 2 ska pa olika sétt bidra till transparens pa arbetsgivarens niva, med det
huvudsakliga syftet att atgarda den strukturella undervarderingen av kvinnors arbete. Detta
alternativ inbegriper fyra delalternativ med olika ambitionsniva. Delalternativen 2A och 2B
andes saledes innebara en hdgre ambitionsniva medan alternativen 2C och 2D innebar en
lagre.

- Alternativ 3 syftar till att underlétta att det befintliga regelverket tilldmpas fullt ut och
darigenom bidra till bada malsattningarna for det foreslagna direktivet.

Delalternativen inom alternativ 1

Mer specifikt anges att delalternativ 1A innebar att de anstélldas position ska stérkas genom
att de garanteras en rétt att fa information om I6neséttning. Delalternativet innehaller nagra
olika atgérder. Atgard 1 anges vara att det ska finnas transparent information om Ioner fore
anstaliningen. Darigenom véntas den anstalldes forhandlingsstyrka 6ka. Atgarden ska ven
Oka forstaelsen for vad andra anstallda inom organisationen som utfér samma eller likvardigt
arbete har for 16n. Vidare ingar att det skulle bli forbjudet for den presumtive arbetsgivaren att
fraga den arbetssdkande om vad den sisthdmnde har haft for I6neniva tidigare och det skulle
inte vara tillatet for arbetsgivare att krava att en arbetssokande skriver under ett
sekretessavtal om sin 16n vid anstaliningen. Atgarden skulle tillzmpas for alla arbetsgivare.
Atgard 2 inom ramen for 1A skulle vara en plikt for alla arbetsgivare att frse anstéllda med
individuell information om hur den aktuella I6nen férhaller sig till vad som betalas for anstallda
inom samma kategori. Det anges att enligt befintlig EU-ratt krévs att arbetsgivare har
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l6nestrukturer som sakerstaller att kvinnor och man far lika [6n for samma eller likvardigt
arbete. For att efterleva dessa bestdmmelser bor arbetsgivarna gruppera anstéllda inom
foretaget utifran vilka som utfér samma arbete eller likvardigt arbete. Den foreslagna
atgarden skulle stalla krav pa att information om genomsnittliga I6nenivaer inom sadana
grupper gors tillganglig for anstallda i den utstrackning som de berérs. Det skulle handla om
information om genomsnittliga I6nenivaer, och hur dessa fordelar sig pa olika kén, i den
kategori som den anstallde sjalv tillhor inom organisationen. Baserat pa denna information
skulle de anstallda, i enlighet med de krav som stallts upp av EU-domstolen, kunna utvéardera
om de ér, eller inte ar, foremal for [6nediskriminering utifran sin konstillhorighet. Denna
information skulle ges av arbetsgivarna till arbetstagarna periodvis (exempelvis synkroniserat
med arliga utvarderingar av arbetet) utan att de anstallda skulle behéva begara det sarskilt.
Undantag: atgarden skulle inte tillampas for arbetsgivare med farre &n 50 anstallda.
(Anstallda i organisationer med farre anstallda skulle fortfarande kunna fa sadan information,
pa egen begaran). Om en arbetsgivare inte lever upp till sina aligganden om transparens i
I6nesattningen enligt forslaget skulle bevisbdrdan automatiskt ligga pa arbetsgivaren om en
anstalld havdar att Ionediskriminering rader.

Nar det géller delalternativ 1B anges féljande. Aven detta alternativ innehaller tva atgarder,
varav den forsta avser transparent Ioneinformation fore anstéllningen, pa samma séatt som i
delalternativ 1A. Atgérd 2 i detta alternativ innebér en ratt for varje anstélld att fa individuell
information om 16n jamférd med andra i den anstalldes kategori, pa begaran. Det skulle
saledes avse samma slags information, men det skulle krévas att den anstallde efterfragar
informationen for att arbetsgivaren ska ge den. Begéran skulle ocksa kunna riktas till
arbetsgivaren fran facklig organisation eller jamstalldhetsorgan. Denna atgard foreslas galla
for alla arbetsgivare, utan undantag.

Delalternativen inom alternativ 2

Betraffande delalternativ 2A anges fdljande. Detta delalternativ skulle innebara en lika I6n-
certifiering. Det anges att detta delalternativ skulle innebéra att det blev obligatoriskt for
arbetsgivare att fran ett ackrediterat certifieringsorgan ga igenom en process for att bli
certifierade enligt Standard IST 85:2012-Equal Pay Management System — Requirements
and Guidance. Certifieringen anges avse, ex ante, att arbetsgivarens lonestruktur ar
genusneutral. Vidare sakerstalls att skillnaden i genomsnittlig 16n for kvinnor och méan som
utfor samma eller likvardigt arbete (beddmt av arbetsgivaren enligt standad) enbart kopplas
till objektiva faktorer. Fyra huvudsakliga kriterier anges, bl.a. expertis/lkompetens, och
ansvarstagande. Varje arbetsplats maste sedan pa egen hand definiera vad som ingar i
dessa kriterier. Delalternativ 2A anges skilja sig vasentligt fran samtliga andra delalternativ
inom alternativ 2, pa sa satt att alla de andra alternativen begransas till atgarder ex post.
Undantag: Delalternativ 2A skulle (om det skulle véljas) inte omfatta arbetsgivare med fler an
50 anstallda.

Nar det galler delalternativ 2B anges att denna skulle gdra det obligatoriskt att genomféra en
partsgemensam |6nebeddmning. En sadan partsgemensam |dnebeddmning (som ocksa
skulle kunna utforas av en extern revisionsfirma) skulle innehalla en beskrivning av
arbetsgivarens ldnestruktur och eventuella forekommande loneskilinader baserade pa kon.
Malet skulle vara att identifiera genusrelaterade Iéneskillnader som inte kan motiveras. Om
sadana léneskillnader skulle identifieras, skulle de behova atgardas. Det anges att
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delalternativet skulle fa arbetsgivarna att systematiskt vervaga i vilken utstrackning som
deras egen lonepolicy och praxis — medvetet eller omedvetet — ar snedvriden eller
diskriminerar och hur de darigenom sjalva kan bidra till I6negapet, till skillnad fran faktorer
som ligger utanfor arbetsgivarens kontroll. Syftet anges vara att demaskera en ofta
omedveten systematisk undervardering av kvinnors arbete. Den viktigaste skillnaden mellan
delalternativen 2B och 2A anges vara att 2B innebar att alla atgarder vidtas pa den enskilde
arbetsgivarens niva, utan nagon obligatorisk extern certifiering eller dylikt. Undantag: det
anges att delalternativ 2B inte skulle tilldmpas for arbetsgivare med farre an 50 anstallda.

Betraffande delalternativ 2C anges foljande. Delalternativet avser grundldggande
I6nerapportering i kombination med partsgemensam I6nebedémning. Det anges vara ett
mindre ambitiost alternativ an 2B som begransar kravet pa en partsgemensam
I6nebeddmning till arbetsgivare med manga anstéllda, i kombination med ett mer begransat
krav baserat pa lattillgangliga data riktat till arbetsgivare med medelstort antal anstéllda.
Atgard 1 &r sdledes partsgemensam I6nebeddmning, som skulle genomforas pa ett liknande
satt som inom delalternativ 2B. Bedémningen skulle emellertid kunna gdras nagot mindre
regelbundet, vart tredje ar. Undantag: kravet pa en partsgemensam |6nebedémning skulle
inom ramen for delalternativ 2C inte tillampas for arbetsgivare med farre an 250 anstallda.
Atgérd 2 anges inom detta delalternativ avse en plikt for arbetsgivare att rapportera om
genomsnittliga Idneskillnader mellan kvinnor och man anstéllda inom organisationen. Det ska
ge en bild av hur sadana skillnader ar fordelade inom organisationen och om skillnaden avser
grundlaggande I6n och/eller andra komponenter i erséttning sasom bonusar och
motsvarande. Det anges att sadan information pa en mer aggregerad niva enkelt kan
hanteras av arbetsgivare utifran tillgangliga data. Det skulle inte kravas precis information om
kategorier av anstallda som utgdr samma arbete eller likvardigt arbete och ingen specifik
atgard fran arbetsgivarna skulle kravas. Information som togs fram inom ramen fér denna
atgard skulle delas med nationella myndigheter, som i sin tur skulle kunna anvanda den till att
folja upp aggregerade data och eventuellt ta fram skraddarsydda policyinitiativ. Det skulle
ocksa vara mojligt for medlemsstaterna att gora det aktuella delalternativet mindre
betungande for de enskilda arbetsgivarna genom att sammanstalla informationen genom
administrativa data (enligt Regelradets tolkning avses har det som brukar bendmnas
registerdata). Undantag: atgard 2 skulle inte kravas fran arbetsgivare med farre an 50
anstallda.

Avseende delalternativ 2D anges att detta innebéar en férstérkt Iénerapportering och krav pa
gemensam Iénebedémning i fall dér I6neskillnader identifieras som inte kan férklaras med
objektiva, icke-genusrelaterade faktorer. Detta delalternativ anges ytterligare minska
kostnader och borda for arbetsgivare genom att kravet att géra den partsgemensamma
l6nebeddmningen enbart traffar den arbetsgivare som har ett konstaterat problem med
Ibnediskriminering i sin organisation. Atgard 1 i detta fall skulle vara en plikt for arbetsgivare
att rapportera om genomsnittlig loneskilinad bland kvinnliga och manliga anstallda indelade i
kategorier anstallda som utfor samma arbete eller likvardigt arbete. Det anges ge
forutsattningar for en mer utvecklad analys av méjlig l6nediskriminering i organisationen.
Sadan information skulle enbart goras tillganglig for anstallda och deras organisationer (och
jamstéalldhetsorgan och yrkesinspektioner pa begaran). Detta anges bero pa att
kategoriseringen i grupper av anstéllda som utfér samma eller likvardigt arbete baseras pa en
kombination och vagning av kriterier som &r relevanta for den specifike arbetsgivaren. Det
anges mer lampligt att sadan information stannar internt hos den aktuelle arbetsgivaren (med
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angivna undantag). Léneskillnaden pa évergripande niva for organisationen skulle emellertid
offentliggoras, som inom delalternativ 2C. Undantag: atgard 1 skulle inte tillampas for
arbetsgivare med farre an 250 anstallda. Nar det galler atgard 2 inom delalternativ 2D anges
att denna avser en partsgemensam lénebeddmning i de fall som lénerapporteringen (enligt
atgard 1) visar loneskillnader som inte kan motiveras med objektiva, genusneutrala faktorer.
Det anges att en partsgemensam Iénebeddmning enbart skulle bli aktuell om rapportering
enligt atgard 1 visar en genomsnittlig [6neskillnad mellan kvinnliga och manliga anstéllda pa 5
procent inom nagon kategori av anstéllda som utfér samma eller likvardigt arbete. Om det
skulle rada oenighet mellan anstalldas och arbetsgivarens representanter om behovet av en
partsgemensam |6nebeddmning anges att det skulle kunna bli aktuellt att atgarden drivs
igenom genom en insats fran ansvariga myndigheter. Undantag: atgérd 2 skulle inte avse
arbetsgivare med farre an 250 anstallda.

Nar det galler alternativ 3 anges féljande. Alternativet bestar av tre atgérder som avses
underlatta och forbéttra tilldmpning av det befintliga regelverket. Nar det géller atgard 1 inom
detta alternativ anges saledes detta avse att underlatta tilldmpningen av nyckelbegreppen
"16n” och "likvardigt arbete”. Atgarden anges i synnerhet sékerstalla ett gemensamt
forhaliningssatt till hur EU-rattsliga regler om lika 16n. Den skulle inkludera de framsta
riktlinjerna och objektiva kriterier som anges i CJEU119 (rattsfall fran Europeiska unionens
domstol) i lagstiftningen. Att tillampa sadana kriterier anges underlatta efterlevnaden av det
befintliga kravet att sakerstélla att [6nestrukturer for alla anstéllda ar utformade sa att de
uppratthaller lika I6n for kvinnor och man som utfor samma arbete eller likvardigt arbete.
Preciseringen av 16n anges innebara att det faststalls att begreppet inte enbart inbegriper den
ordinarie I6nen utan aven kompletterande delar som formaner (monetara eller icke monetara)
som de anstallda far av arbetsgivaren till foljd av sin anstalining. Nar det galler begreppet
"likvardigt arbete” anges att EU-domstolen har betonat att jamforelsen ska goras utifran
objektiva kriterier som utbildning, professionella och andra krav, insats och ansvarstagande
m.m. Det anges att den befintliga lagstiftningen skulle forbattras genom att exemplifieringar
av detta slag inférdes i forfattningstexten. Det anges vara vasentligt att notera att jamforelsen
av’likvardigt” arbete i befintliga rattsfall har avsett arbete hos samma arbetsgivare och inte
jamforelser mellan sektorer. Det aktuella direktivforslaget avser inte att forandra ett sadant
forhaliningssatt. Vidare anges att den praktiska tillampningen av begrepp som likvardigt
arbete kan underlattas genom verktyg som tas fram pa EU-niva och nationell niva. Exempel
pa sadana verktyg anges vara genusneutral arbetsutvardering och genusneutrala
klassificeringsmetoder.

Betraffande atgard 2 inom alternativ 3 anges denna handla om forbattrad tillgang till réttslig
provning for den som drabbas av Iénediskriminering. Jamstalldhetsorgan och fackliga
organisationer skulle ges ratt att agera inte enbart till stdd fér men ocksa a de
diskriminerades vagnar i rattsliga och administrativa forfaranden. Syftet med detta anges vara
att minska behovet av att en enskild férfordelad anstélld sjalv reser att ansprak, med tanke pa
att denne kan befinna sig i en sarbar situation och frukta motatgarder for det fall att
rattsprocessen inte blir framgangsrik. Det skulle exempelvis bli méjligt for jamstalldhetsorgan
eller fackliga organisationer att addera ett storre antal individuella arenden for att fora talan
for samtliga som i dessa fall vill gora gallande att diskriminering agt rum. Ett sddant
forfarande anges bade kunna utgora ett stod for den potentiellt diskriminerade i det enskilda
fallet men ocksa tydliggora och potentiellt atgarda systematisk diskriminering i I6nestrukturer.
Atgarden omfattar ocksa att starka de befintliga mojligheterna till kompensation for den som
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drabbats av I6nediskriminering. Det anges handla om att befintliga mer generellt formulerade
riktlinjer specificeras till minimistandarder som kan tillampas for de fall som técks av
direktivforslaget. Det som ska uppnas anges vara att den anstallde hamnar i ett lage som
denne skulle ha befunnit sig i om ingen oberattigad I6neskillnad hade funnits. Vidare foreslas
att det ska sattas minimistandarder for hur kort en preskriptionstid far vara. (Medlemsstaterna
foreslas fortfarande fa avgdra nar en sadan period ska anses starta m.m. For en mer utforlig
beskrivning hanvisas till sida 37 i kommissionens konsekvensanalys). Principen for betalning
av rattegangskostnader foreslas vara att den anstéllde som vinner en process avseende
l6nediskriminering far ratt att fa sina rattegangskostnader betalda men om processen
motsatsvis skulle utmynna i bedomningen att diskriminering inte skett har arbetsgivaren likval
inte ratt att fa sina rattegangskostnader tackta av sin motpart. Det anges att en sadan ordning
ocksa skulle innehalla en reservation for att om det visar sig att ansprak som riktats ar
uppenbart grundldsa eller om ett ekonomiskt ansvar for den som vackt anspraken vore
orimligt under forutsattningarna kan undantag tillampas.

Atgérd 3 inom alternativ 3 avser andra &tgérder for att framja en béttre tillimpning och skulle
bland annat omfatta ekonomiska sanktioner. Det skulle kravas att medlemsstaterna etablerar
administrativa eller straffrattsliga sanktioner som syftar till att de rattigheter och skyldigheter
som galler efterlevs. Det anges att nivan pa sadana sanktioner ska vara effektiv,
proportionerlig och avskrackande. Vidare féresprakas att arbetsmarknadens parter m.fl. (i
remissen benamns aktérerna social partners, av sammanhanget framgar enligt Regelradets
tolkning att det i vart fall avser arbetsmarknadens parter men skulle i forekommande fall dven
kunna avse fler aktorer) ska engageras. Det anges att dessa parter spelar en vasentlig roll for
att sakerstalla att ratten till lika |on kommer att galla i medlemsstaterna. Det anges att det
foreslagna initiativet, med vederbérlig hansyn till parternas oberoende och i
overensstammelse med medlemsstaterna nationell ratt och praxis, skulle krava att
medlemsstaterna vidtar Iampliga atgarder for att sékerstalla att genomforandet av direktivet
ska diskuteras med parterna. Detta anges kunna ske pa olika satt.

Den I6sning som EU-kommissionen forordar

| konsekvensanalysen jamfors de olika alternativ och delalternativ som refererats ovan med
avseende pa andamalsenlighet (effektiveness), kostnadseffektivitet (efficiency) och
forenlighet med annan EU-ratt och malsattningar inom unionen (coherence). Denna analys
resulterar i att EU-kommissionen forordar ett atgardspaket som inbegriper delalternativen 1B,
2D och alternativ 3 (samtliga atgarder) enligt ovan.

EU-kommissionens konsekvensanalys

Aktorer som berors av forslaget

Det anges (pa standardiserat satt) i direktivets 34:e artikel att det riktar sig till
medlemsstaterna. Av remissen framgar att inom medlemsstaterna berors ansvariga
myndigheter och domstolsvasendet. Vidare berérs enskilda arbetstagare och arbetsgivare
samt deras organisationer. Som forslaget ar utformat paverkas alla arbetsgivare av de
atgarder som avser att starka arbetstagarnas ratt att tillvarata sina rattigheter genom tillgang
till battre information och transparens (enligt delalternativ 1B). Det innebar ocksa att alla
anstallda hos dessa arbetsgivare paverkas av den delen av atgardspaketet. Nar det galler

11(15)



Regel|radet

atgarderna pa organisationsniva (dar delalternativ 2D férordas i férslaget) anges
tillampningen avse arbetsgivare med minst 250 anstéllda fér bada de ingaende atgarderna.
Avseende atgarder inom ramen for alternativ 3, som ocksa ingar, avser den samtliga
anstallda som skulle anse sig vara diskriminerade och i nagon form vilja driva en réattslig
process till foljd av detta. Vidare berors samtliga arbetsgivare som skulle kunna bli foremal for
en sadan process samt olika organisationer som pa skilda satt skulle kunna medverka eller
beroras av processerna.

Analyser av effekter for foretag

Det anges i konsekvensutredningen att det av EU-kommissionen forordade atgardspaketet
skulle ge foljande effekter. Enligt forslagsstallaren skulle det ge anstéllda en starkt formaga
att krava sin ratt till lika lon och kunna innebara ett visst incitament till att mer systematiskt
beddma genusbaserade snedvridningar och diskriminering i lonestrukturer. Aven om
delalternativet 2D enbart berdr arbetsgivare med minst 250 anstallda skulle alla anstalldas
rattigheter garanteras genom den generella ratten for anstéllda att efterfraga information om
I6nesattningen. Detta anges ytterligare understddjas genom utdkad tillgang till méjligheter att
driva rattsprocess. Det anges att sadana malsattningar skulle uppnas pa det mest
proportionerliga sattet (jAmfort med de andra alternativ som analyserats) genom att de nas till
en sa lag kostnad som mgjligt.

Det anges inte vara mojligt att uppskatta en totalkostnad for det forordade atgardspaketet.
Nar det galler kostnaden for individuella anstalldas ratt att fa information pa begaran, beror
kostnaden for arbetsgivaren pa hur manga anstallda som begér informationen. Det anges att
en enskild begaran om information skulle kosta 20 euro eller drygt 200 kr att besvara. Den
l6nerapportering som kravs enligt forslaget, och som traffar arbetsgivare med minst 250
anstallda, anges for alla arbetsgivare uppga till omkring 26 miljoner och 50 miljoner euro eller
mellan drygt 260 miljoner kr och drygt 500 miljoner kr. Per arbetsgivare anges det variera
mellan som minimum 379 - 508 euro och som mest 721 — 890 euro, beroende pa
organisationens storlek. (Enligt Regelradets uppskattning motsvarande knappt 3800 kr —
knappt 5100 kr som minimum respektive som mest drygt 7200 kr — drygt 8900 kr). | de fall
dar en genusberoende I6neskillnad inte finns eller ar liten skulle det inte folja nagot krav pa
partsgemensam |6nebeddmning. En sadan beddmning — i de fall dar den skulle vara aktuell -
anges kosta minst 1180 — 1724 euro och som mest 1911 — 2266 euro. (Enligt Regelradets
uppskattning mellan drygt 11800 kr och drygt 17200 kr som minimum respektive mellan drygt
19100 kr och knappt 22700 kr som mest). Det antas att kostnaderna for bedémningen blir
lagre efter att den har gjorts nagra ganger.

Nagon kostnadsuppskattning till foljd av de foreslagna atgarderna inom alternativ 3, det vill
saga de atgarder som syftar till en effektivare tillampning av befintligt regelverk, anges inte.

| Annex 5 till EU-kommissionens konsekvensanalys finns tabeller som visar underliggande
bedémningar och berakningar av kostnader fordelat pa arbetsgivare/organisationer i olika
medlemsstater. | tabell avseende delalternativ 2D, (se sid 164 i EU-kommissionens
konsekvensanalys) som ingar i paketet, anges kostnaden for svenska arbetsgivare bli noll.
Det anges att befintliga atgéarder beaktats vid berakningarna. Det finns inte nagon tabell
avseende kostnader for delalternativ 1B. | en annan tabell (sid 165) gors en kvalitativ
beddmning av de foreslagna atgarderna inom delalternativ utifran deras relevans for olika
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medlemsstater. | tabellen anges att fortydligande av begrepp som lika 16n ar begransat
relevant for Sverige. Atgarderna avseende starkt tillgang till rattsprocess anges vara mattfullt
relevant for Sverige. Betydelsen av en omvand bevisbdrda anges vara av begransad
relevans for Sverige. Att framja, utveckla och anvanda genusneutrala arbetsutvarderingar
anges vara mattfullt relevant for Sverige och slutligen anges fortydliganden nar det géller
jamstélldhetsorgans inflytande m.m. vara begransat relevant for Sverige.

Regelradets bedémning av EU-kommissionens
konsekvensanalys

Regelradets synpunkter pa EU-kommissionens konsekvensanalys

Regelradet gor foljande beddmning avseende EU-kommissionens konsekvensanalys av
forslaget. Det finns en redogorelse for vilket problem som EU-kommissionen uppfattar finns
och vilka alternativ som beddms finnas for att atgérda detta problem. Beskrivningen av
alternativa Iésningar ar generellt att se som tydlig. Det &r inte mdjligt for Regelradet att avgéra
om det hade kunnat finnas andra satt att genomféra atgarder pa unionsniva som inte har
tagits upp. Regelradet kan konstatera att ett nollalternativ som indirekt skulle innebéra att
medlemsstaterna ges utrymme att sjalva atgarda méjliga problem har tagits upp i
konsekvensanalysen. Det ar EU-kommissionens bedomning att detta inte skulle vara
tillrackligt. Det framgar inte pa nagot tydligt satt om en sadan 16sning skulle ha haft sarskilda
for- eller nackdelar for foretag som inte blir aktuella om man i stallet valjer att genomféra det
forslag som EU-kommissionen forordar.

Det gar inte att pa nagot enkelt satt sarskilja foretag fran den storre population av
arbetsgivare som beskrivs i konsekvensanalysen. Daremot gar det att sluta sig till att alla
foretag som har anstéllda kan beréras av delar av forslaget. De delar av forslaget som
handlar om Iéneinformation till den enskilde anstallde skulle savitt Regelradet kan forsta
kunna berdra alla svenska foretag i deras roll som arbetsgivare. Det faktum att det endast
finns en uppgift om vad en enskild begaran om l6neinformation skulle kosta innebar att det
inte gar att utidsa vad kostnaden per foretag skulle kunna bli, utifran vad EU-kommissionen
angett. Det ar majligt att sluta sig till att EU-kommissionen har beddmt att
l6nerapporteringskraven enligt delalternativ 2D inte skulle medféra nagra kostnader for
svenska foretag men det ar inte tydligt for Regelradet hur denna bedémning har gjorts mer
specifikt.

| annex 4 till konsekvensanalysen anges att konsekvensanalysen bygger dels pa erfarenheter
fran nagra medlemsstater (som anges vara fa) som har genomfort atgarder av det slag som
foreslas. Det framstar utifran ovan namnda tabeller i annex 5 som att nagon form av justering
gors med hjalp av statistik fran respektive medlemsstat och information om befintliga regler
pa nationell niva i medlemsstaterna. Det ar inte tydligt for Regelradet till hur stor del som EU-
kommissionens analys ar att se som en ren aggregering av erfarenheterna fran de nyss
namnda medlemsstaterna. Det ar oklart hur mycket och pa vilket satt som hansyn har tagits
till att forutsattningarna skulle kunna skilja sig mellan medlemsstaterna, dven om det framgar
att nagon sadan bedémning har gjorts. Detta kan ha betydelse for hur réttvisande de
kostnadsbedémningar som gors i konsekvensanalysen kan antas vara.
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En kostnadspaverkan som inte kvantifieras ar de kostnader for rattsliga processer som
eventuellt kan bli aktuella. Det &r inte heller klart om det finns en kostnadspaverkan eller
andra konsekvenser for berorda foretag till foljd av andra atgarder inom ramen for det som
benamnts alternativ 3.

For savitt Regelradet har kunnat finna finns ingen redovisning av paverkan pa
konkurrensforhallandena for berérda foretag, utdver mer generella dvervaganden om att det
forordade alternativet valjs eftersom det beddms vara mer forenligt med arbetsgivares
aterhamtning efter pandemin an andra alternativ.

Rekommendationer avseende en kompletterande svensk
konsekvensutredning

Enligt Regelradet skulle en svensk kompletterande konsekvensutredning med fordel kunna
omfatta foljande punkter:

e Ge en bild av om de bedomningar som gors i EU-kommissionens konsekvensanalys
av mojliga kostnadseffekter for arbetsgivare rattvisande for svenska foretag. Ar det
troligt att kostnaden for svenska foretag till foljd av begaran om information skulle
medfora kostnader pa den niva (ca 200 kr per forfragan) som EU-kommissionen har
bedomt eller skulle kostnaden kunna avvika fran detta? Gar det att pa ett
meningsfullt satt géra exempelberakningar av vad effekten skulle kunna bli under
olika férutsattningar och vad ger i sa fall detta for resultat?

e | EU-kommissionens konsekvensanalys beddms att kraven pa lénerapportering och i
forekommande fall partsgemensam |6nebedémning inte skulle medféra nagra
kostnader for svenska foretag. Ar detta en riktig beddmning? Om det finns
forutsattningar da det inte skulle stamma, vad betyder det for féretagens kostnader?

e Det saknas uppgifter om mdjliga kostnadsforandringar till foljd av de atgarder som
foreslas for att befintligt regelverk ska tillampas mer effektivt och / eller tillampas fullt
ut (atgarder enligt det som i konsekvensanalysen benamns alternativ 3). Ar dessa
atgarder kostnadsneutrala for svenska foretag eller medfér de nagon form av
kostnadsforandringar? Vad blir effekten om en kostnadspaverkan finns?

e Det ar oklart utifran EU-kommissionens konsekvensanalys om det kan finnas nagon
paverkan pa konkurrensforhallandena for svenska foretag till 6ljd av forslaget. Finns
det nagot som talar for att en sadan paverkan och vilken effekt kan i sadant fall
forvantas? Har kan noteras att paverkan pa konkurrensforhallanden i princip kan
avse konkurrensforhallandena mellan foretag i samma bransch, mellan foretag i olika
branscher och mellan foretag i olika lander. Den sisthamnda aspekten, internationell
konkurrens, omfattar inte nddvandigtvis enbart konkurrensforhallandena pa den
europeiska inre marknaden utan dven, om relevant, relativ konkurrenskraft gentemot
foretag i tredje land.

Regelradet vill ocksa, apropa det pagaende lagstiftningsarendet, notera féljande. Det som for

narvarande foreligger ar EU-kommissionens forslag och den konsekvensanalys som har
tagits fram till denna. | fortsatta forhandlingar om rattsakten kan det, savitt Regelradet kan
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forsta, bli aktuellt med andringsforslag bade inom radet och fran Europaparlamentet.
Regelradet noterar att enligt det interinstitutionella avtalet, mer specifikt punkt 15-17 (se EUR-
Lex - 32016Q0512(01) - EN - EUR-Lex (europa.eu)) har radet och parlamentet atagit sig att
gora kompletterande konsekvensanalyser vid betydande forandringar av kommissionens
forslag. Om det i den fortsatta forhandlingsprocessen skulle aktualiseras sadana andringar
som beddms vara betydande, finns majligheten for Sveriges representanter att hanvisa till att
kompletterande analyser da bor goras. Savitt Regelradet kan forsta skulle det exempelvis
kunna bli vasentligt annorlunda konsekvenser om rattsakten dndrades s att krav som enligt
kommissionens forslag enbart ska tréffa foretag (och andra arbetsgivare) med minst 250
anstéllda i stallet skulle omfatta vasentligt fler eller alla féretag. Detta slags forandringar
borde, savitt Regelradet kan bedéma, motivera att en kompletterande konsekvensanalys pa
EU-niva gors.

Sammanfattning

Regelradet finner att EU-kommissionens konsekvensanalys tydligt visar att forslaget beror
arbetsgivare inom EU, inklusive foretag i deras roll som arbetsgivare. Det ar svart att utifran
underlaget dra sékra slutsatser om den samlade effekten for svenska foretag aven om viss
information finns. Det vore darfor motiverat med en kompletterande svensk analys som i
mojligaste man skulle belysa i vart fall punkterna ovan.

Regelradet behandlade drendet vid sammantrade den 27 oktober 2021.

| beslutet deltog: Samuel Engblom, ordférande, Cecilia Gunne, Hans Peter Larsson, Claes
Norberg och Lennart Renbjer.

Arendet foredrogs av: Per Hogstrom
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Samuel Engblom Per Hogstrom
Ordférande Foredragande
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