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Forord

Lgngabet har det ligesom kasse-
bukserne og cowboyjakken. Det
dukker op med jeevne mellemrum —
og bliver moderne, feteret, omtalt og
udforsket. Inden det igen glider ind
i glemslens tager.

Mere eller mindre tilfeeldigt far
det pludselig luft, momentum bli-
ver skabt — og os, der gar op i det,
far fornyet hab; denne gang skal
det lykkes, denne gang er tiden
moden, denne gang ved vi pracis,
hvor skoen trykker, denne gang er
fokus anderledes og mere kvalifi-
ceret, denne gang har vi faet flere
med ombord.

Men denne gang er det anderle-
des!

Det er det, fordi kvinder i den of-
fentlige omsorgssektor i 2008 plud-
selig nedlagde arbejdet og satte en
massiv ligestillingspolitisk dagsor-
den i forhold til lgn.

Det er det, fordi fagbevaegelsen
har skaerpet sveerdene og rustet os
med strategier, kompetencelgft, ny
viden og malrettet fokus.

Det er det, fordi den tidligere re-
gerings Lgnkommission ikke kunne
levere klare svar pa lgngabet — og
sluttede sit arbejde med at konklu-
dere, at et serviceeftersyn i den of-
fentlige sektor bgr omfatte; ... Lige
lgn mellem maend og kvinder for

samme arbejde eller for arbejde, der
tilleegges samme veerdi ...

Og endelig fordi det med tiden
bliver stadig mere maerkveaerdigt,
stadig mere uretferdigt og stadig
mere ude af trit med tiden, at der er
omkring 17 procent forskel pa kvin-
ders og maends lgn!

LO har over de seneste ar faet
hjeelp af Professor drjur. Ruth Niel-
sen, CBS, ad to omgange. Fgrst ud-
redte Ruth Nielsen LO’s juridiske
raderum i relation til overenskom-
ster og lige lgn i 2009.

1 2011 har Ruth Nielsen sa un-
dersggt feltet omkring ”arbejde af
samme veerdi”, bade nationalt og
internationalt og kommer bl.a. med
en raekke konkrete bud pa, hvad der
kan/skal sté i en ligelgnslovgivning,
der reelt skal kunne lgfte ogsa ud-
fordringerne om ligelgn, for sa vidt
angar “arbejde af samme veerdi”.

Vi udgiver hermed begge under-
sggelser som et temanummer af LO-
dokumentation, idet vi haber, at ogsa
andre aktgrer kan bruge disse to
vaegtige dokumenter i det fremadret-
tede arbejde med at lukke lgngabet.

God laeselyst — og god arbejdslyst

Lizette Risgaard
Naestformand i LO
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Regler og praksis om lige lgn for
arbejde af samme vardi

Af professor, dr.jur. Ruth Nielsen,

Juridisk Institut, CBS,
Handelshgjskolen i Kebenhavn
2011
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Sammenfatning

Regler og praksis om lige lgn for ar-
bejde af samme veerdi

Formalet med rapporten er, at den

skal veere nyttig i tre relationer:

e Formidling/oplysning for at gge
forstéelsen savel internt i LO
som mere generelt i samfundet
af ligelgnsprincippet.

e T forhold til lovgiver.

e [ forhold til forbund, der gnsker
at rejse konkrete ligelgnssager.

Efter en indledning gennemgas
nogle hovedpunkter i den historiske
udvikling fgr og efter Danmarks
EU-medlemskab pr. 1.1.1973. Det
forhold, at dansk ligelgnsret i de
sidste snart 40 ar har udviklet sig
inden for en EU-retlig ramme, har
helt afggrende betydning. Set ud
fra et EU-retligt perspektiv er li-
gelgn ikke en handelsvare, men en
grundleggende ret. Der findes en
regel om ligelgn i art. 157 TEUF og i
art. 4 i det omarbejdede direktiv om
kgnsligestilling pa arbejdsmarke-
det (2006/54/EF) ligesom EU-Dom-
stolen har en omfattende praksis
om fortolkning af disse regler. Det
EU-retlige ligebehandlingsprincip
kraever, at personer i sammenlig-
nelige situationer skal ligebehand-
les. I det omarbejdede direktiv om
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kgnsligestilling pa arbejdsmarke-
det lyder pkt. 9 i preeamblen:

(9) Til vurdering af, om arbejdsta-
gere varetager samme arbejde eller
arbejde af samme vaerdi, ber det i
overensstemmelse med Domstolens
faste retspraksis fastslas, hvorvidt
disse arbejdstagere kan anses for
at veere i sammenlignelige situatio-
ner under hensyntagen til en reek-
ke faktorer, bl.a. arbejdets art, fag-
lig uddannelse og arbejdsvilkar.

Her fremheaeves saledes i relation
til vurderingen af, om arbejde kan
anses for at veere af samme veerdi
arbejdets art, faglig uddannelse og
arbejdsvilkar

EU-retten behandler forst og
fremmest ligelgn som et retsforhold
mellem arbejdsgivere og arbejdsta-
gere og opstiller en raekke krav til
arbejdsgiverne. Pa ligelgns- og lige-
stillingsomradet i gvrigt fastseetter
EU kun minimumskrav til arbejds-
giverne. Det star medlemslandene
frit at sikre ligelgn bedre end det
mindsteniveau for ligelgnssikring,
EU kraver opfyldt ved at stille
yderligere krav til arbejdsgiverne.
Der ma derimod ikke stilles stren-
gere krav til de potentielle ofre for
uligelgn (arbejdstagerne).



Herefter indeholder rapporten
en kortfattet gennemgang af li-
gelgnsreglerne i fire andre lande:
Norge, Sverige, England og Cana-
da med henblik pa at vurdere, om
der er noget, der kan bruges til in-
spiration for z&endringer i dansk ret.
Derefter gennemgés reglerne om
delt bevisbyrde, begrebet arbejde af
samme veerdi, ligelgnsstatistik og
arbejdsgiverbegrebet.

Til sidst formuleres rapportens
konklusioner, som er, at jeg anbefa-
ler, at LO arbejder for, at der i lige-
lgnslovgivningen sker en preaecise-
ring i lovteksten eller bemarknin-
gerne til loven af, at bevisbyrden
vender fra arbejdstageren til ar-
bejdsgiveren, allerede nar det ved
“fgrste gjekast” (prima facie) ser ud
som om der tilsyneladende sker for-
skelsbehandling. Arbejdstagersi-
den skal saledes ikke bevise, at der
er tale om arbejde af samme vaerdi.

Der bgr endvidere ske en praecise-
ring af begrebet “arbejde af samme
vaerdi” i lovteksten eller bemaerknin-
gerne til loven. Ligelgnslovens § 1,
stk. 3 kan fx omformuleres til:

Bedgmmelsen af arbejdets veerdi
skal ske ud fra en helhedsvurde-
ring af relevante kvalifikationer og
andre relevante faktorer. Til vur-
dering af, om arbejdstagere vare-
tager samme arbejde eller arbejde
af samme veerdi, bgr det fastslas,
hvorvidt disse arbejdstagere kan

anses for at veere i sammenligne-
lige situationer under hensyntagen
til en raekke faktorer, bl.a. arbej-
dets krav til kundskaber, feerdighe-
der, fysisk og psykisk anstrengelse
og ansvar. Spgrgsmalet ma afggres
ud fra en af den almindelige lgn-
dannelse uafheengig, direkte vur-
dering af de pageeldende arbejder-
gruppers — eller individers indsats
i produktionen. Retten til lige lgn
for samme arbejde eller arbejde af
samme veerdi gaelder uafhengig af,
om arbejdstagerne tilhgrer forskel-
lige fag eller har forskellige jobs, el-
ler om lgnnen er reguleret i forskel-
lige kollektive overenskomster.

I bemeaerkningerne til loven bgr det
preeciseres, at udtrykket produktio-
nen skal forstas bredt, saledes at det
ikke specielt refererer til industri-
produktion, men fx ogsa til produk-
tion af serviceydelser i omsorgssek-
toren og administrative job. Det bgr
ogsa naevnes, at kravet om en af den
almindelige lgndannelse uafheaen-
gig, direkte vurdering, der stammer
fra Feelleserkleeringen fra DA, LO
og FTF af 16.12.1982 om ligelgn for
arbejde af samme veerdi, taler for, at
forskellig markedsveerdi for typiske
kvindejob og typiske mandejob ikke
gor sadanne forskelle lovlige, men
ma anses for et eksempel pa mar-
kedssvigt, som det er lovgivers op-
gave at afbgde for at sikre gennemfg-
relse af ligelgnsprincippet.

Lige Ion og arbejde af samme veerdi | Side 11



I lighed med bestemmelsen i den
norske likestillingslov bgr det pree-
ciseres, at ligelgnskravet ogsa geel-
der, selv om arbejdstagerne tilhgrer
forskellige fag og deres lgn er regu-
leret i forskellige kollektive over-
enskomster. Efter min vurdering
bgr det ogsa siges eksplicit i lovtek-
sten, at forskellig markedsveerdi
ikke kan begrunde, at kvindedo-
minerede fagomrader anses for at
veere af lavere veerdi end mandsdo-
minerede omrader.

Den allerede eksisterende pligt i
ligelgnslovens § 1 b for offentlige ar-
bejdsgivere til at arbejde aktivt for
ligelgn bgr udvides til ogsa at geel-
de for stgrre private arbejdsgivere.
Eventuelt bgr reglerne herom fast-
saettes 1 bekendtggrelse i henhold
til loven, se nedenfor.

Arbejdsgivernes pligt til at udar-
bejde ligelgnsstatistik bgr udbygges,
fx i overensstemmelse med HK’s for-
slag, eventuelt ved bekendtggrelse.

Arbejdsgiverbegrebet bgr pree-
ciseres og udvides, sa flere enhe-
der henregnes til samme arbejdsgi-
ver i relation til ligelgn, fx alle in-
stitutioner i samme kommune og
alle selskaber i samme koncern. I
den forbindelse bgr reglerne om li-
gelgnsstatistik ogsa udbygges, sa
der udarbejdes kommuneopdelte og
koncernopdelte ligelgnsstatistiker.

Da den danske ligelgnslov er
subsidieer i forhold til kollektive
overenskomster, der sikrer ligelgn
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lige sa godt som loven, bgr nye for-
muleringer af loven ledsages af nye
formuleringer i de kollektive over-
enskomster. Det er afggrende for at
retssager kan fores i det fagretlige
system, herunder de nye ligelgns-
naevn. Hvis loven gar leengere end
overenskomsterne, kan de videre-
gdende krav, der stgttes pa loven
kun handheaeves ved de almindelige
domstole, ikke i det fagretlige sy-
stem. Min anbefaling om at sendre
ligelgnsloven som foran skitseret er
derfor samtidig ment som et forslag
til LO og dets forbund om at ind-
skrive de loveendringer, der mat-
te blive gennemfgrt i de kollektive
overenskomster.

Herudover kan forbund, der gn-
sker at ga leengere end ligelgnslo-
ven, sgge at fa krav om steerkere
veern for ligelgn ind i de kollektive
overenskomster og i den forbindelse
sgge inspiration hos hinanden. Her
kan naevnes, at der allerede i den
geldende industrioverenskomst
2010-12 i bilag 21 om implemente-
ring af ligelgnsloven mv. § 6 findes
en regel, der giver adgang til besig-
tigelse, jf. folgende:

Hvor forbundene finder baggrund
for at rejse en fagretlig sag i hen-
hold til ovenstéende regler, kan der
afholdes besigtigelse pa virksom-
heden med deltagelse af organisa-
tionerne, inden sagen behandles
fagretligt.



LO bgr ogsa — i ferste omgang for-
mentlig ved kollektiv overenskomst
— arbejde videre med tankerne i
LO’s ligelgnsstrategi om at udvide
reglerne om barselsudligning til
mere generelle regler om omsorgs-
udligning, men denne problemstil-
ling har ikke veeret diskuteret neer-
mere i denne rapport.

For forbund, der gnsker at rejse
ligelgnssager, er det naerliggende at
afvente, at der sker fornyelser i lov-
givning og kollektive overenskom-
ster og derefter afprgve disse i kon-
krete sager.

Arbejdet med at sikre ligelgn er
en langvarig proces, som udviklin-
gen har vist ikke sker "af sig selv”.
For at ggre lovgivning mere fleksi-
bel og lettere at videreudvikle kan
man overveje at indfgre en bemyn-
digelse i ligelgnsloven til beskeef-
tigelsesministeren til at fastsaette
naermere regler om ligelgn, herun-
der fx arbejdsgiverbegrebet, hand-
lingsplaner for ligelgn, ligelgnssta-
tistik og pligten for arbejdsgivere
(herunder private) til at arbejde
aktivt for ligelgn (og anden ligestil-
ling).

Institut for Menneskerettighe-
der (IMR) er pr. 15. marts 2011 (for
at opfylde de EU-retlige krav om, at
der skal veere sadan et organ) udpe-
get som nationalt ligebehandlings-
organ til fremme, evaluering og
overvagning af, samt til stgtte for
ligebehandling af kvinder og mand

uden forskelsbehandling pa grund
af kgn. I skrivende stund er det
uklart, hvilke (konkrete) arbejds-
opgaver vedrgrende ligelgn, IMR
kan forventes at patage sig. LO bgr
ogsa veere opmeerksom pa, at en del
af arbejdet med at fremme ligelgns-
udviklingen muligvis kan udfgres
af IMR i rollen som Danmarks uaf-
heengige ligebehandlingsorgan.

Lige Ion og arbejde af samme veerdi | Side 13



1. Indledning

Formalet med denne rapport er at
fremdrage viden om, hvad der fin-
des af nye undersggelser, analy-
ser, domme, lovtekster og andre
relevante veerktgjer til at vurdere,
hvorvidt arbejde i relation til lige-
Ign skal eller kan anses for at have
samme veerdi. Der er indsamlet vi-
den fra udlandet herunder de andre
nordiske lande, England, Tyskland
og Canada. Udkast til rapporten
har veeret drgftet i en reference-
gruppe med repraesentanter for LO,
3F, HK, SL, FOA og TL.

1.1. Problemomrader

Det primere sigte med rapporten

er, at den skal veere nyttig i tre re-

lationer:

e Formidling/oplysning for at gge
forstaelsen af ligelgnsprincippet
savel internt i LO som mere ge-
nerelt i samfundet. Ligelgn for
arbejde af samme veerdi er et
element i dette princip. Regler-
ne om at bevisbyrden skifter fra
arbejdstagersiden til arbejdsgi-
versiden, nar arbejdstageren pa-
viser faktiske omstendigheder,
der prima facie (ved fgrste gje-
kast) tyder pa, at der er uligelgn,
er et andet vigtigt element.

e [ forhold til lovgiver, idet der gi-
ves forslag til, hvordan dansk
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ligelgnslovgivning med respekt
af geeldende EU-regler kan @n-
dres, sa den bedre end den nu-
veerende lovgivning om ligelgn
kan ventes at fremme en udvik-
ling mod ligelgn for arbejde af
samme veerdi. Den danske li-
gelgnslov er subsidieer i forhold
til kollektive overenskomster,
der sikrer ligelgn lige sa godt
som loven. Evt. nye formulerin-
ger af loven bgr derfor ledsages
af nye formuleringer i de kol-
lektive overenskomster. Det er
afggrende for, at retssager kan
fores i det fagretlige system her-
under de nye ligelgnsnaevn. Hvis
loven gar leengere end overens-
komsterne, kan de videregaende
krav, der stgttes pa loven, kun
handheaeves ved de almindelige
domstole, ikke i det fagretlige
system.

e [ forhold til forbund, der gnsker
at rejse ligelgnssager for domsto-
lene, Ligebehandlingsnaevnet el-
ler de nye ligelgnsnaevn, der op-
rettes eller er oprettet i forlen-
gelse af Maglingsforslaget fra
overenskomstforhandlingerne
2010.

1. Se "Maeglingsforslag fra forligsmanden 26. marts
2010” pa www.lo.dk



Rapporten har tre omdrejnings-

punkter:

e En slags "state of the art”, der fo-
kuserer pa ny og nyttig viden fra
Danmark og andre lande.

e Et overblik over lovgivning og
domme om arbejde af samme
veerdi fra Danmark og andre
lande med veegt pa dem, der bi-
drager til at illustrere, hvad ar-
bejde af samme veaerdi kan veere.

e Den historiske dimension og de
klassiske fortaellinger om lige lgn
for arbejde af samme veerdi.

I denne rapport vil navnlig fglgende
muligheder blive diskuteret neer-
mere:

e Pracisering i lovteksten eller
bemeaerkningerne til loven af be-
grebet "tilsyneladende forskels-
behandling” og "faktiske om-
steendigheder”, der vender bevis-
byrden.

¢ Pracisering af begrebet “arbejde
af samme veerdi” i lovteksten el-
ler bemaerkningerne til loven.

e Pligt ogsa for (visse) private ar-
bejdsgivere til at arbejde aktivt
for ligelgn.

e Udbygning af arbejdsgivernes
pligt til at udarbejde statistik
vedr. ligelgn.

e Pracisering af arbejdsgiverbe-
grebet og udvidelse af dette, sa
flere enheder henregnes til sam-
me arbejdsgiver, fx alle institutio-
ner i samme kommune.

Betydningen af barsel og pension
for ligelgn vil ikke blive behandlet
negermere. Det samme gaelder udvi-
delse af reglerne om barselsudlig-
ning til mere generelle regler om
omsorgsudligning.

1.2. LO’s ligelonsstrategi

LO’s hovedbestyrelse vedtog den
15. maj 2009 en strategi for at ska-
be storre fokus pa ligelgn mellem
kvinder og meend. Ligelgnsstrategi-
en er sammensat af 12 selvsteendigt
beskrevne indsatsomrader, som
overordnet set falder i to dele. Fgr-
ste del omfatter tiltag, der kan gen-
nemfgres ved lovgivning og en mere
generel indsats. Anden del omfatter
tiltag, der kan overvejes af overens-
komstparterne. Tre af forslagene
kraever tiltag bade ved lov og kol-
lektiv overenskomst (pkt. 1, 5 og 11
i fglgende oversigt).

I Del 1 om lovgivning og gene-
relle tiltag peges pa, at folgende bgr
fremmes:

1. Stgrre gennemsigtighed i lgn-
dannelsen.

2.7LO’s ligelgnsstrategi” er publiceret pa www.loli.dk.
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2. Fastholdelse af kravet om op-
rettelse af et uvildigt ligestil-
lingsorgan.?

3. Forstaerkning af indsatsen for
at opdage ligelgnssager.

4. Afklaring af begrebet "arbejde
af samme veerdi”.

5. @gede barselsrettigheder til
meend.

6. Afdxkning af anvendelsen af
merarbejdsbestemmelsernes
betydning.

7. Afdaekning af betydningen af,
at lgnstigninger fastlaegges pro-
centuelt.

11. Fagbevaegelsen skal holde de
offentlige arbejdsgivere fast pa
deres mainstreamingforpligtel-
se efter ligelgnslovens § 1b.

I del IT om tiltag, der kan overvejes

af overenskomstparterne, peges pa

felgende, der delvis overlapper de

tiltag, der er naevnt under 1:

1. Stgrre gennemsigtighed i lgn-
dannelsen.

5. @gede barselsrettigheder til
meend.

3. Institut for Menneskerettigheder er nu det uvildige
ligestillingsorgan, der bl.a. skal bidrage til at fremme
ligelgn i Danmark. Ved lov nr. 182 af 8.3.2011 om
gendring af lov om etablering af Dansk Center for
Internationale Studier og Menneskerettigheder og
visse andre love, der tradte i kraft den 15.3.2011, fik
Institut for Menneskerettigheder kompetence til at
varetage forpligtelserne i art. 20 i det omarbejdede
ligebehandlingsdirektiv 2006/54/EF. Dette direktiv
omfatter bl.a. ligelgn. Loveendringen skete efter, at
Danmark havde modtaget en begrundet udtalelse fra
EU-Kommissionen, der - hvis Danmark ikke havde ret-
tet dansk lovgivning - sandsynligvis ville have indbragt
Danmark for EU-Domstolen for traktatbrud efter art.
258 TEUF, idet den fgr 15.3.2011 geeldende retstilstand
var i strid med de underliggende EU-regler.
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8. Ligelgnsprincippet skal fremga
eksplicit af overenskomsterne.

9. Lgnudligningsordninger.

10. Videreudvikling af Barselsud-
ligningsfonden.

11. Fagbevagelsen skal holde de
offentlige arbejdsgivere fast pa
deres mainstreamingforpligtel-
se efter ligelgnslovens § 1 b.

12. Barns sygedage.

Forud for vedtagelsen af LO’s lige-
Ignsstrategi havde Ruth Nielsen ud-
arbejdet en udredning for LO i 2009*
om kollektive overenskomsters og
det fagretlige systems baeredygtig-
hed i forhold til ligelgn og lukning af
lgngabet mellem kvinder og maend.
Naerverende rapport kan ses som
en opfglgning pa denne udredning og
den af LO vedtagne ligelgnsstrategi.

1.3. Lenkommissionens arbejde
Naerverende rapport kan ogsa ses
som led i en opfglgning fra LO’s
side pa Lgnkommissionens arbejde.
Bl.a. som en konsekvens af konflik-
ten 1 foraret 2008 i forbindelse med
overenskomstforhandlingerne pa
det offentlige omrade nedsatte re-
geringen i efteraret 2008 en Lgn-
kommission, der afsluttede sit ar-
bejde i sommeren 2010.°
Lgnkommisssionen udviklede et

4. Endelig version afleveret til LO 27.4.2009. ”LO’s
juridiske radedrum vedrgrende lgngabet” er en del af
denne udgivelse.

5. Se neermere http:/www.lonkommissionen.dk, hvor-
fra rapporter mv. fra kommissionen kan downloades.



nyt time-/lgnbegreb: Standardbereg-
net timefortjeneste. Alle lgnkompo-
nenter bortset fra fraveersbetalinger
og overtidsbetalinger indgar i den
standardberegnede timefortjeneste.
Lgn gives for udfgrt arbejde i en pe-
riode. Den standardberegnede time-
fortjeneste adskiller sig fra lgn pr.
preesteret arbejdstime ved, at der ses
bort fra overarbejde og betaling for
overtid. De betalte timer omfatter de
timer, som arbejdsgiveren har betalt
for, ogsa selv om lgnmodtageren ikke
har udfert arbejde i disse timer. De
betalte timer er saledes alle de timer,
hvortil der er knyttet en betaling fra
arbejdsgiver til lgnmodtager. De be-
talte timer svarer til de aftalte timer
samt overtid. De preesterede timer
omfatter kun de reelt arbejdede ti-
mer. Den praesterede tid betragtes
i lgnstatistikken som alle de timer,
hvor Ignmodtageren reelt arbejder,
og arbejdsgiveren betaler. Betalte ti-
mer i lgnstatistikken er alle preeste-
rede timer, samt alle fraveerstimer
og ferie- og sgnhelligdagstimer, hvor-
til der hgrer en betaling fra arbejds-
giver til lgnmodtager. Den standard-
beregnede timefortjeneste adskiller
sig fra lgn pr. betalt arbejdstime ved,
at der ses bort fra fravaer og fraveers-
betaling.

I de enkelte faggrupper har
kvinder mere betalt fraver end
mand blandt andet som fplge af
barsel, bgrns sygdom og eget syge-
fraveer, og kvinder udfgrer mindre

overarbejde end mand. Hvor stor
eller lille lgnforskel mellem kvinder
og meaend fremtraeder i lgnstatistik-
ker, afheenger derfor af de anvendte
lgnbegreber.

Lgnkommissionens undersggel-
ser viser, at der bade for arbejdsmar-
kedet som helhed og for den offentli-
ge sektor er en bruttolgnforskel mel-
lem mend og kvinder péa ca. 20 pro-
cent, hvis man anvender lgnbegrebet
standardberegnet timefortjeneste.
Denne lgnforskel heenger sammen
med, at maend og kvinder arbejder
i forskellige fag og har forskellige
funktioner pa arbejdsmarkedet, her-
under at maend i hgjere grad er lede-
re. Lgnforskellen mellem maend og
kvinder inden for samme fag og med
samme arbejdsfunktion er i gennem-
snit ca. 3 procent.

En af de egenskaber ved arbejds-
markedet, der har stgrst betyd-
ning for, at der er forskelle mellem
grupper af kvinders og grupper af
mends lgn, er at arbejdsmarkedet
er kgnsopdelt.

Kgnsopdelingen pa arbejdsmar-
kedet haenger blandt andet sammen
med de uddannelser, som mand og
kvinder tager. Kvinder gennemfgrer
i dag vaesentligt leengere uddannel-
ser end tidligere, men der er fortsat
en tydelig kgnsopdeling i uddannel-
sessystemet, saledes at kvinder og
mend gennemfgrer forskellige ud-
dannelser, og der synes at veaere en
tendens til at kvindetypiske uddan-

Lige Ign og arbejde af samme veerdi | Side 17



nelser veerdisaettes lavere end man-
detypiske. For en generation eller to
siden havde meend som gruppe ty-
pisk leengerevarende og mere ud-
dannelse end kvinder, og det var en
udbredt og populeer opfattelse, at en
vaesentlig arsag til at maend fik hg-
jere lgn end kvinder var, at de var
bedre kvalificerede. I dag (2011) er
yngre kvinder ofte bedre uddannede
end maend, men de er alligevel stadig
det lavest lgnnede kgn. Maend tjener
mere end kvinder, uanset om de har
kortere, samme eller leengere uddan-
nelse. Lgnkommissionen fandt fx sto-
re lgnforskelle mellem diplomingeni-
grer og fysioterapeuter, sygeplejer-
sker og socialpeedagoger (50 procent
hgjere lgn i mandegruppens favgr). I
EU’s "Strategy for equality between
women and men 2010-2015” peges
ogsé pa dette problem, se fglgende:®

There is a gap between women’s
educational attainment and pro-
fessional development, thus spe-
cial attention should be paid to the
transition between education and
the labour market.

Kgnsopdelingen af arbejdsmarkedet
haenger ogsa sammen med kvinders
og meends gennemsnitligt forskelli-
ge engagement i varetagelsen af om-
sorgsopgaver. Der er en skaev forde-
ling 1 meends favgr. Set i et langt hi-

6. Se s. 16 1 Strategien.
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storisk perspektiv afheenger de gko-
nomiske relationer mellem kvinder
som gruppe og maend som gruppe
navnlig af, hvordan udgifter til bar-
sel, omsorg, sygdom og lignende af-
holdes. For ca. 100 ar siden skete det
i Danmark i det vaesentligste uden
om arbejdsmarkedet, ved at mange
kvinder, bgrn, seldre og syge blev fa-
milieforsgrgede, mens de funktioner,
der blev betalt via arbejdsmarkedet,
i vidt omfang var renset for direkte
barsels- og omsorgsudgifter. Indirek-
te blev sddanne udgifter dog afholdt
via arbejdsmarkedet, ved at maends
lgn var tilpasset til, at de skulle kun-
ne varetage en rolle som enefami-
lieforsgrgere. Rationalet bag pkt. 10
i LO’s ligelgnsstrategi om at videre-
udvikle Barselsudligningsfonden’ til
en Omsorgsfond er ogséa at sikre so-
lidarisk finansiering af udgifter til
barsel, omsorg, sygdom og lignende,
sa disse udgifter ikke (som nu) i vee-
sentlig grad betales af lav lgn i kvin-
dedominerede fag. Efter min vurde-
ring vil videreudvikling af reglerne
om barselsudligning til omsorgsud-
ligning veere et relevant bidrag til
at naerme sig ligelgn for kvinder og
meend, men jeg vil ikke i denne rap-
port diskutere, hvordan en omsorgs-
udligningslov kunne udformes.

7. Se lov nr. 417 af 8.5.2006 om barselsudligning og en
kommentar til loven Andersen, Agnete, Ruth Nielsen
og Kirsten Precht: Ligestillingslovene med kom-
mentarer, 6. udgave, Bind II - Ligebehandlingsloven,
ligelgnsloven, barselloven, barselsudligningsloven og
loven om ligebehandling i forbindelse med pension,
forsikring og lignende finansielle ydelser, Kbh., 2010.



Lgnkommissionen sammenlig-
nede en rakke kvindetypiske og
mandetypiske fag. Kommissionens
analyser indikerer en vis selvfor-
steerkende effekt af det kgnsopdel-
te arbejdsmarked. Ved de offentlige
overenskomstforhandlinger er over-
enskomstparterne pa kvindedomi-
nerede arbejdsomrader i flere til-
feelde gaet foran den private sektor
med hensyn til at lade arbejdsgivere
betale for de ansattes fraveer og har
etableret ordninger, der giver ganske
vidtgaende ret til lgn under fravaer
fx 1 forbindelse med barsel og bgrns
sygdom. Den offentlige sektor har
med disse ordninger profileret sig
ved at prioritere arbejdsgiverbetalt
fraveer, mens overenskomstparterne
i den private sektor i hgjere grad har
prioriteret lgn for faktisk udfert ar-
bejde, evt. gget lgn for overarbejde.

Lgnkommissionen belyste pri-
meert gkonomiske og politiske
aspekter af ligelgnsproblemet. Kap.
8 1 slutrapporten fra Lgnkommis-
sionen® handler dog om ligelgnslo-
ven og arbejde af samme veerdi og
belyser en raekke juridiske aspek-
ter, navnlig om Danmark opfyl-
der minimumskravene til arbejds-
giverne i EU-retten, se herom ne-
denfor i afsnit 3.1. Lgnkommissio-
nen fremhaever, at det, nar det skal
vurderes, om forskellig aflgnning
er udtryk for uligelgn pa grund af

8. Se http://www.lonkommissionen.dk s. 309-388.

kgn, ikke er tilstraekkeligt at se pa
lgnstatistikker eller gennemsnits-
lgnninger. Efter ligelgnslovens § 1
foretages vurderingen af arbejde
af samme veerdi for konkrete per-
soner i konkrete stillinger/grupper
af personer med ensartede og velaf-
greensede jobfunktioner. Ligelgns-
lovens § 1, stk. 3 bestemmer, at be-
dgmmelsen af arbejdets vaerdi skal
ske ud fra en helhedsvurdering af
relevante kvalifikationer og andre
relevante faktorer. I retspraksis om
ligelgnslovens § 1 kan de kriterier,
der leegges veegt pa, kategoriseres
under fplgende overskrifter:
e Arbejdets art
e Uddannelseskrav og andre job-
krav
¢ Arbejdsforhold og arbejdsvilkar.

Der geelder en generel ligheds-
grundsaetning i EU-retten. Det ge-
nerelle lighedsprincip indebaerer ef-
ter EU-Domstolens praksis,® at der
stilles krav om, at ensartede situa-
tioner ikke méa behandles forskel-
ligt, medmindre forskellig behand-
ling er objektivt begrundet. Det
EU-retlige ligebehandlingsprincip
kraever, at personer i sammenlig-
nelige situationer skal ligebehand-
les. I det omarbejdede direktiv’ om
kgnsligestilling pa arbejdsmarke-
det lyder pkt. 9 i preeamblen:

9. Se fx sag C-149/96, Portugal mod Radet, Saml. 1999
1-8395.
10. 2006/54/EF.
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(9) Til vurdering af, om arbejdsta-
gere varetager samme arbejde eller
arbejde af samme vaerdi, bgr det i
overensstemmelse med Domstolens
faste retspraksis fastslas, hvorvidt
disse arbejdstagere kan anses for
at veere i sammenlignelige situatio-
ner'! under hensyntagen til en raek-
ke faktorer, bl.a. arbejdets art, fag-
lig uddannelse og arbejdsvilkar.

Her fremheaeves saledes i relation til
vurderingen af, om arbejde kan an-
ses for at vaere af samme veerdi, ar-
bejdets art, faglig uddannelse og ar-
bejdsvilkar, dvs. nogenlunde de sam-
me faktorer, som der hidtil har veeret
lagt vaegt pa i dansk retspraksis.

I Lgnkommissionens undersg-
gelse tegner der sig efter Kommis-
sionens vurdering en tendens til,
at grupper, der arbejder inden for
det tekniske omrade, og som har en
overveegt af maend, aflgnnes hgje-
re end grupper, der arbejder inden
for omsorgsrelaterede fag, og som
har en overvaegt af kvinder. Ten-
densen ses tydeligst i sammenlig-
ningerne blandt grupperne med en
mellemlang videregdende uddannel-
se.!? En anden tendens, som mulig-
vis kan udledes af undersggelsen, er,
at udendgrsarbejde aflgnnes hgjere

11. Se om EU-praksis om hvad der er sammenligne-
lige situationer Agnete Andersen, Ruth Nielsen og
Kirsten Precht: Ligestillingslovene med kommentarer,
6. udgave, bind 2, Kbh., 2010.

12. Sygeplejersker naevnes ofte som eksempel pa et
kvindefag med omsorgsrelaterede opgaver. Sygeplejer-
sker beskeeftiger sig dog ogsa i hgj grad med teknik.
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end indendgrsarbejde. Kommissio-
nen bemeaerker endvidere, at de bely-
ste fag med overveegt af maend i vidt
omfang er beskaeftiget pa det priva-
te arbejdsmarked. Der er derfor en
konkurrence mellem den private og
den offentlige sektor om disse grup-
per, og det ma i den forbindelse an-
tages, at markedsefterspgrgslen fra
den private sektor efter de mandli-
ge grupper har betydning for disse
gruppers lgnniveau, ogsa nar de er
beskaeftiget i den offentlige sektor.
Som det omtales nedenfor i det hi-
storiske afsnit, afgav arbejdsmarke-
dets parter (LO, DA og FTF) i 1982
en felleserklering'® om begrebet
arbejde af samme vaerdi ifglge hvil-
ken spgrgsmalet, om to arbejdsfunk-
tioner har samme veerdi, ma afggres
ud fra en af den almindelige lgndan-
nelse uafhengig, direkte vurdering
af de pageeldende arbejdergruppers
indsats i produktionen. Denne er-
kleering kan leses sadan, at den
udelukker markedsmekanismen fra
vurderingen af arbejdets veerdi, for-
di markedsmekanismer ikke indgar
i en “direkte vurdering af de pagael-
dende gruppers indsats i produktio-
nen”, som netop skal veere uafhaen-
gig af den almindelige lgndannelse,
se i det hele nedenfor i afsnit 5.

13. Se bilag 1.



2. Den historiske baggrund og udvikling

Gennemfgrelse af ligelgn i Dan-
mark er gennem de sidste ca. 100
ar sket i flere etaper, primeert efter
EU-medlemskabet ved lovgivning,
som gennemfgrer EU-regler, og kun
i mindre omfang ved kollektiv over-
enskomst.

2.1. For EU-medlemskabet (1.1.1973)
Pa tjenestemandsomradet nedsat-
tes 1 1917 en kommission til at un-
dersgge principperne for tjeneste-
mandslgnninger. Kommissionens
flertal anbefalede ligelgn. I 1919 ind-
fortes lige lgn for lige arbejde for tje-
nestemeend i den forstand, at dbent
erkendt, direkte kgnsdiskriminati-
on blev afskaffet. I stedet indfertes
halvkamufleret kgnsdiskrimination
ved hjeelp af forsgrgerbegrebet med
forsgrgertillaeg, der blev defineret
kgnsskaevt, idet alle gifte meend (til
forskel fra gifte kvinder) blev anset
for forsgrgere. 5 I 1958 blev der ved-
taget en ny tjenestemandslov. Lo-
ven gav lige store reguleringstillaeg
til meend og kvinder, og reglerne om

14. Se naermere Precht, Kirsten; Ligelgn — i Juridisk
Perspektiv i Deding, Mette og Helle Holt (red.):
Hvorfor har vi lgnforskelle mellem kvinder og maend?
En antologi om ligelgn i Danmark, Kbh. 2010, (findes
pa www.sfi.dk) og Agnete Andersen, Ruth Nielsen og
Kirsten Precht: Ligestillingslovene med kommentarer,
6. udgave, bind 2, Kbh., 2010 s. 160 ff.

15. Se neermere Inger Margrethe Pedersens betenk-
ning Forsgrgerbegrebet nr. 440/1966, online pa www.
statensnet.dk s. 53 ff.

forsgrgertilleeg fra 1919 udgik af tje-
nestemandsloven.

For sa vidt angar det gvrige ar-
bejdsmarked var tilslutningen til
ligelgn 1 fagbeveegelsens forste arti-
er ikke stor. HK havde ved sin stif-
telse 1 1900 ligelgn med i forbun-
dets formal, mens Kvindeligt Arbej-
derforbund (nu en del af 3F) og De
Samvirkende Fagforbund (nu LO)
forst langt senere tilsluttede sig
malsaetningen om ligelgn. Man var
formentlig bange for, at krav om li-
gelgn ville koste hgj arbejdslgshed
for kvinder, der bedre kunne fa job,
nar de var billigere end meend. Vis-
se mandeforbunds motiv til at ga
ind for ligelgn var formentlig til-
svarende, at man habede at stille
mend bedre i konkurrencen med
kvinder ved at ggre kvinder lige sa
dyre for arbejdsgiveren som meend.

I 1960 ratificerede Danmark
ILO’s ligelgnskonvention nr. 100 fra
1951, men afviste i den forbindelse
at vedtage en ligelgnslov og overlod
ligelgnsproblemet til overenskomst-
regulering. Ved overenskomstfor-
handlingerne i 1961 nedsattes et li-
gelgnsudvalg. Fgr Danmarks med-
lemskab af EF/EU pr. 1.1.1973 var
de fleste arbejdsmarkedsaktgrer

16. Se ogsa Rekommendation nr. 90 om ligelgn.
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i Danmark dog afvisende over for
lovgivning om ligelgn.

11960°erne var HK ca. 10 ar for-
an andre LO-forbund med hensyn
til at opna ligelgn i overenskomst-
satserne. I 1965 skete et gennem-
brud, idet HK! opnaede ligelgn
pa minimallgnsomradet i den for-
stand, at minimallgnssatserne blev
ens for kvinder og maend. Direkte
diskrimination ved fastsattelse af
satser blev herved afskaffet.

Helt frem til omkring 1970 var
det almindeligt, at parterne i savel
normallgns- som minimallgnsover-
enskomster aftalte forskellige sat-
ser for kvinder og meend, saledes at
kvindernes satser altid var de lave-
ste. De serlige satser for kvinder
og maend blev afskaffet i 1960’°erne
og begyndelsen af 1970°erne. Kgns-
skaevhed i personlige tilleeg var fort-
sat et problem. Satsudligningen i
1970’erne havde meerkbar betydning
for lgngabet, der reelt blev indsnaev-
ret ved indfgrelsen af den overens-
komstmeessige ligelgn i 1970’erne.
Per Vejrup Hansen skriver saledes:'®

Malt i forhold til de ikke-fagleerte
mends udgjorde de ikke-fagleer-
te kvinders gennemsnitslgn 74% i
1960, men 91% i 1980, svarende til

17. Se om HK’s kamp for ligelgn Precht, Kirsten &
Larsen, Bent: Ligeveerd i kroner og gre — en handbog
om ligelgn. HK Industri. 1996 og HK: Lige kgn — lige
lon, Kbh., 2003.

18. Hansen, Per Vejrup: Lonforskelle, lgnpolitik og
beskeeftigelse i 1970’erne. Arbejdslgshedsundersggel-
serne 4, SFI publikation nr. 111, Kbh., 1982 s. 19.
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en stigning pa 17 procentpoints. Af
denne stigning fandt naesten halv-
delen sted i 1973-74, dvs. efter indfg-
relsen af ligelgnnen mellem kvinder
og meend.

ILO-Konvention nr. 100 om ligelgn
bestemmer i art. 1 b), at

(b) the term equal remuneration
for men and women workers for
work of equal value refers to ra-
tes of remuneration established
without discrimination based on
sex.

ogiart. 2(1)

1. Each Member shall, by means
appropriate to the methods in
operation for determining ra-
tes of remuneration, promote
and, in so far as is consistent
with such methods, ensure the
application to all workers of the
principle of equal remuneration
for men and women workers for
work of equal value.

I ILO-retsakterne er der ingen pree-
cis definition af arbejde af samme
veerdi. Art. 3 i konvention nr. 100
om ligelgn indeholder en regel om



jobvurdering,'® dvs. vurdering af de
objektive jobkrav, til forskel fra per-
sonvurdering, dvs. vurdering af ar-
bejdstagerens input og output. Som
fremhaevet af ILO’s ekspertkomité
kan udtrykket arbejde af samme
veerdi referere bade til de objektive
jobkrav og til arbejdstagerens udfg-
relse af jobbet, jf. falgende:2°

The term "work” itself may re-
fer either to a job or task to be
performed or to the worker’s in-
dividual input or output.

Under forberedelsen af ILO’s lige-
Ignskonvention var der forslag om,
at indsatte fplgende bestemmelse
(min kursivering):

remuneration rates shall be
established on the basis of job
content no discrimination
being made on the basis of the
sex of the worker.

19. Bestemmelsen lyder: 1. Where such action will
assist in giving effect to the provisions of this Con-
vention measures shall be taken to promote objective
appraisal of jobs on the basis of the work to be perfor-
med. 2. The methods to be followed in this appraisal
may be decided upon by the authorities responsible
for the determination of rates of remuneration, or,
where such rates are determined by collective agre-
ements, by the parties thereto. 3. Differential rates
between workers which correspond, without regard
to sex, to differences, as determined by such objective
appraisal, in the work to be performed shall not be
considered as being contrary to the principle of equal
remuneration for men and women workers for work
of equal value.

Se om jobvurdering som middel til at opna ligelgn,
Udsen, Sanne: Jobvurdering og ligelgn, Kbh. 2001.
20. General Survey of the Reports on the Equal Re-
muneration Convention (No. 100) and Recommendati-
on (No. 90), 1951. Report of the Committee of Experts
on the Application of Conventions and Recommen-
dations (Articles 19, 22 and 35 of the Constitution),
www.ilo.org

Det blev dog ikke vedtaget. I forleen-
gelse af diskussionerne i ILO-regi
har der veeret omfattende diskussio-
ner af betydningen af, om lgnforskel-
le mellem kvinder og meend skyldes
forskelle i objektive jobkrav i typiske
kvindejobs og mandejobs eller for-
skelle i arbejdstagernes udfgrelse af
arbejdet. Sondringen mellem jobkrav
og personkrav fungerer formentlig
bedst i forhold til industrijob. I man-
ge moderne jobs inden for service, vi-
denudvikling og lignende er arbejds-
tageren ofte selv med til at udforme
jobkravene. Sondringen, mellem
hvad der kan anses for objektive job-
krav, og hvad der knytter sig til ar-
bejdstagerens udfgrelse af jobbet, vil
ofte veere ret flydende i sddanne jobs.

I litteraturen® har der veeret ar-
gumenteret for, at der foreligger "ar-
bejde af samme veerdi” nar jobkra-
vene ma anses for lige store.

I EU-regi har man valgt at knyt-
te begrebet "arbejde af samme veer-
di” til “sammenlignelige situatio-
ner” og at vedtage en serlig regel
om bevislempelse for arbejdstager-
siden, der kun skal pavise faktiske
omstaendigheder, der ved forste gje-
kast (pa latin: prima facie) skaber
det indtryk, at der er uligelgn, hvor-
efter det er op til arbejdsgiversiden
at pavise, at det er der ikke, fx fordi
der ikke udferes arbejde af samme
veerdi. Afklaring af begrebet "ar-

21. Se Bjgrst, Byrial R.: Ligelgn for job af samme
veerdi, Kbh., 2005
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bejde af samme veerdi” har betyd-
ning ved at vise noget om, hvilke
faktorer arbejdsgiveren kan henvi-
se til som argument for, at der ikke
er tale om arbejde af samme veerdi.
Jobvurdering har i mange ar
veeret et omdiskuteret middel til
at fremme ligelgn, som nogen i hgj
grad er tilhaengere af, og andre er
ganske meget imod. Den norske be-
teenkning NOU 1997: 10, Arbeids-
vurdering som virkemiddel for like-
lgnn?? indeholder en indgédende gen-
nemgang heraf.
Traktatbrudssagen mod Eng-
land vedrgrende ligelgn? drejede sig
om den dageeldende formulering af
Equal Pay Act, der kraevede, at der
skulle findes et jobklassifikationssy-
stem for, at der kunne kreaeves lige
Ign for arbejde, der tillagdes samme
veerdi. Dette blev anset for striden-
de mod ligelgnsdirektivets art. 1.
Efter dommen blev Equal Pay Act
aendret. Det ville stride mod det EU-
retlige krav om ligelgn for arbejde af
samme vaerdi, hvis en medlemsstat
kun sikrer ligelgn for job af samme
veerdi. En kvindelig og en mandlig
arbejdstager kan godt vaere i sam-
menlignelige situationer, og derfor
have krav pa ligelgn for arbejde af
samme vaerdi, selv om de méaske ud-
fgrer jobs, der i et jobvurderingssy-
stem tillaegges forskellig veerdi. Som
navnt afgav arbejdsmarkedets par-

ter (LO, DA og FTF) i 1982 en feel-
leserklaering?* om begrebet arbej-
de af samme veerdi, ifglge hvilken
spgrgsmalet, om to arbejdsfunktio-
ner har samme vaerdi, ma afggres
ud fra en af den almindelige lgndan-
nelse uafheengig, direkte vurdering
af de pageldende arbejdergrup-
pers indsats i produktionen. Man
kan laese Falleserklaringen sa-
dan, at den med udtrykket "indsats”
ikke kun omtaler jobbets krav, men
ogsa personens prastationer mv.
I de fleste nationale reguleringer
af ligelgn afggres spgrgsmalet, om
arbejde er af samme veerdi, navnlig
ved en vurdering af fglgende:
1. Kvalifikationer/fagkundskab
2. Belastning/indsats
3. Arbejdsforhold/vilkar
4. Ansvar/beslutningskompetence.
Det svarer, som det ses, nogen-
lunde til de faktorer, der fremhee-
ves 1 pkt. 9 i praeeamblen til det om-
arbejdede direktiv?® om kgnslige-
stilling pa arbejdsmarkedet.

2.2. Efter EU-medlemskabet
(1.1.1973)

2.2.1. Generelt: forrang, direkte
virkning, EU-konform fortolkning,
mindstekrav til arbejdsgiverne,
grundlaggende rettigheder

Set ud fra et EU-retligt perspektiv
er ligelgn ikke en handelsvare, men

22. Se www.regjeringen.no
23. Sag 61/81, Saml. 1982 s. 2601.
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24, Se bilag 1.
25. 2006/54/EF.



en grundleggende ret. Efter Dan-
mark er blevet medlem af EU, ud-
gor det EU-retlige system og dansk
ret et stort samlet retssystem, som
er afggrende for forstaelsen af, hvad
der geelder i Danmark om ligelgn.
Siden medlemskabet af EF/EU pr.
1.1.1973 har Danmark stort set til-
passet sig til EU-Domstolens for-
tolkning af indholdet af EU-regler-
ne og de krav til lovgivning, de stil-
ler. National ret, fx dansk ret, skal
fortolkes EU-konformt og regler,
der er fastsat pa EU-niveau, har
forrang for medlemslandenes ret,
hvis der er modstrid, og har direk-
te virkning 1 medlemslandene, bade
i forholdet mellem stat og borger
(sakaldt vertikal direkte virkning)
og i forhold til private arbejdsgive-
re, pensionsselskaber mv. (sdkaldt
horisontal direkte virkning). En
dansk lgnmodtager (eller dennes
forbund) vil saledes fx kunne pa-
berabe sig ligelgnsreglen i art. 157
TEUF (Traktaten om den Europaei-
ske Unions Funktionsmade) direk-
te mod en dansk arbejdsgiver for
en dansk domstol eller det danske
Ligebehandlingsneevn eller et lige-
Ignsnaevn. Her vil dansk ret blive
fortolket EU-konformt, og hvis dette
ikke er muligt, gives der forrang til
EU-retten.

Kvinder og maend har stort set
samme krav pa ligelgn efter EU-ret-
ten. Der er dog en snaever adgang til

positiv saerbehandling af det kgn,
der matte veere saerligt ufordelagtigt
stillet, eller seerbehandling af kvin-
der i forbindelse med graviditet og
fgdsel. Til forskel fra hvad der gaelder
i EU-retten, er den folkeretlige til-
gang til diskriminationsvaern asym-
metrisk og praeget af det synspunkt,
at diskriminationsvaern mest er til
for at beskytte kvinder (navnlig i u-
lande), bgrn, etniske minoriteter og
diverse seerligt undertrykte, forfulg-
te eller pa anden made vanskeligt
stillede (sméa)grupper.2é Det galder
uanset, at det ofte i folkeretlige tek-
ster, fx FN’s Verdenserklering om
Menneskerettigheder og FN’s race-
diskriminationskonvention, fastslas,
at alle mennesker er lige. De folke-
retlige forbud imod kgnsdiskrimi-
nation beskytter ikke alle menne-
sker lige meget. Bedgmt ud fra folke-
retlige tekster er kvinder langt bedre
beskyttet mod kgnsdiskrimination
end mend. FN’s kvindekonvention
(CEDAW) beskytter saledes eksplicit
kvinder (og kun kvinder) mod kgns-
diskrimination, mens der kun er
svagt folkeretligt veern mod kgnsdis-
krimination af meend. Folkeretlig be-
skyttelse af menneskerettigheder er
langt mere individorienteret end EU-
retten, der bade er individ- og kollek-
tivt orienteret. Den mulighed at tage
fra meend og give til kvinder for at

26. Se naermere Nielsen, Ruth: Civilretlige diskrimi-
nationsforbud, Kbh., 2010.
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fremme ligelgn vil ikke blive diskute-
ret videre i neervaerende rapport.

EU-retten behandler farst og
fremmest ligelgn som et retsfor-
hold mellem arbejdsgivere og ar-
bejdstagere, og opstiller en raek-
ke krav til arbejdsgiverne. Pa li-
gelgns- og ligestillingsomradet i
gvrigt fastsetter EU kun mini-
mumskrav til arbejdsgiverne. Det
star medlemslandene frit at sikre
ligelgn bedre end det mindsteni-
veau for ligelgnssikring, EU kree-
ver opfyldt, ved at stille yderli-
gere krav til arbejdsgiverne. Der
ma derimod ikke stilles strenge-
re krav til de potentielle ofre for
uligelgn (arbejdstagerne). Art. 27
i direktiv 2006/54/EF af 5. juli
2006 om gennemfgrelse af prin-
cippet om lige muligheder for og
ligebehandling af maend og kvin-
der i forbindelse med beskzaftigel-
se og erhverv (omarbejdning) ly-
der saledes:

Minimumskrav

1. Medlemsstaterne kan vedtage
eller opretholde bestemmelser, som
er gunstigere for beskyttelsen af
princippet om ligebehandling end
bestemmelserne i dette direktiv.

Det betyder, at medlemsstaterne,
bl.a. Danmark, i forhold til EU er
tvunget til at respektere de mini-
mumskrav til arbejdsgiverne i re-
lation til ligelgn, EU stiller, herun-
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der at der skal vaere delt bevisbyr-
de, at medlemslandene skal tvinge
arbejdsgiverne til at respektere for-
buddet mod diskrimination, og at
offentlige arbejdsgivere skal have
pligt til at arbejde aktivt for ligelgn.
Medlemsstaterne er frit stillet med
hensyn til at realisere hgjere ambi-
tioner, fx ved at skaerpe bevisregler-
ne, eller lade pligten til at arbejde
aktivt for ligestilling geelde for en
bredere kreds af arbejdsgivere end
offentlige arbejdsgivere.

Gennemfgrelsen af bestemmel-
serne i det omarbejdede direktiv er
under ingen omstendigheder til-
straekkelig grund til at berettige en
nedsaettelse af niveauet for arbejds-
tagerbeskyttelsen pa det omrade,
der er deekket af direktivet, uden
at dette dog indskreenker medlems-
staternes ret til under hensyn til si-
tuationens udvikling at indfgre love
og administrative bestemmelser,
som er forskellige fra dem, der geel-
der pa tidspunktet for direktivets
meddelelse, forudsat at direktivets
bestemmelser overholdes.

Det er en af forskellene mellem
forskellige politiske partier, at no-
gen brander mere for lgsning af li-
gelgnsproblemet end andre. Det fra
2001-2011 regerende VKO-flertal
gnskede stort set at overholde mind-
stekravene i EU-reglerne, men i for-
hold til ligelgn og ligestilling i gvrigt
er der ikke i disse partier vilje til at
stille strengere krav til arbejdsgi-



verne end de EU-retlige minimums-
krav. Indtil for nylig var Danmark
endog i traktatbrud, fordi man naeg-
tede at oprette et uafhengigt lige-
stillingsorgan til sikring af lige-
stilling, herunder ligelgn. Efter at
EU-Kommissionen havde beslut-
tet at rejse traktatbrudssag mod
Danmark ved EU-Domstolen, hvis
Danmark ikke rettede ind, vedtog
Danmark i foraret 2011 en lov om
andring af loven om etablering af
Dansk Center for Internationale
Studier og Menneskerettigheder og
visse andre love, der med ikrafttree-
den den 15. marts 2011 gjorde Insti-
tut for Menneskerettigheder til det
uafhangige danske organ, der skal
overvage og fremme ligestilling
mellem kgnnene, herunder lige lgn
for meend og kvinder. Hovedbestem-
melsen i den nye lov er § 18, der ly-
der:

Institut for Menneskerettigheder
har til opgave at fremme, evalue-
re og overvage samt stgtte ligebe-
handling af kvinder og meend uden
forskelsbehandling pa grund af
kon, herunder ved at bista ofre for
forskelsbehandling med deres kla-
ger over forskelsbehandling under
hensyntagen til ofrenes, forenin-
gernes, organisationernes og andre
juridiske personers rettigheder,
foretage uathaengige undersggelser
af forskelsbehandling og offentlig-
ggre rapporter og fremsatte hen-

stillinger om spgrgsmal vedrgren-
de forskelsbehandling.

Efter den 15.3.2011 opfylder dansk
ret formentlig stort set EU’s mini-
mumskrav til arbejdsgiverne pa li-
gestillingsomradet, herunder ved-
rgrende ligelgn.?” Der er derimod
ikke meget i dansk ret, der er ud-
tryk for et hgjere niveau i juridisk
sikring af ligelgn end minimums-
kravene i EU.

I denne rapport gar jeg ud fra,
at LO’s ambitionsniveau med hen-
syn til sikring af ligelgn er hgjere
end blot at stille de EU-retlige mi-
nimumskrav til arbejdsgiverne, og
at spgrgsmalet, om hvad lovgiver
kan ggre, ikke kun skal besvares i
forhold til en lovgiver, der gnsker at
ggre sa lidt, som man kan slippe af
sted med i forhold til EU, men at der
ogsa skal tages stilling til, hvad en
lovgiver, der gnsker at vedtage be-
stemmelser, som er gunstigere for
beskyttelsen af princippet om lige-
lgn og strengere for arbejdsgiverne
end de EU-retlige minimumskrav
kreever, kan ggre.

Pa EU-niveau er der regler om
ligelgn bade i primaerretten (trak-
taterne og de grundleggende ret-
tigheder), sekundeerreguleringen og
soft law.

27. Danmark har dog undladt eksplicit at imple-
mentere de nye, horisontale bestemmelser i direktiv
2006/54/EF om civil og social dialog, men princippet
om EU-konform fortolkning er formentlig sa vel inte-
greret i dansk ret, at det ikke vil fgre til overtreedelser
af EU-retten.
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Ligelgn som en grundlseggende ret

De vigtigste EU-regler om ligelgn
som en grundleggende rettighed
er art. 21 og 23 i EU’s Charter om
grundleeggende rettigheder. Art. 21
bestemmer (min kursivering af kgn):

Tkke-forskelsbehandling

1. Enhver forskelsbehandling pa
grund af kgn, race, farve, etnisk el-
ler social oprindelse, genetiske an-
laeg, sprog, religion eller tro, politi-
ske eller andre anskuelser, tilhgrs-
forhold til et nationalt mindretal,
formueforhold, fedsel, handicap,
alder, seksuel orientering eller et-
hvert andet forhold er forbudt.

2. Inden for traktaternes anvendel-
sesomrade og med forbehold af de-
res sarlige bestemmelser er enhver
forskelsbehandling pa grund af na-
tionalitet forbudt.

Art. 23 1 EU’s Charter om grund-
leggende rettigheder bestemmer
(min kursivering af lgn):

Ligestilling mellem kvinder og
maend

Der skal sikres ligestilling mellem
kvinder og meend pa alle omrader,
herunder i forbindelse med beskeef-
tigelse, arbejde og lgn.

Princippet om ligestilling er ikke
til hinder for opretholdelse eller
vedtagelse af foranstaltninger, der
giver det underrepraesenterede kgn
specifikke fordele.

Side 28 | LO-dokumentation nr. 1/2012

Kgnsligestilling er et af de princip-
per, EU-Domstolen tidligst har an-
set for en grundleggende rettig-
hed, se Defrenne-III dommen fra
1978.28 Sagen handlede om en pri-
vat arbejdsgiver, der afskedigede
kvinder og meend ved forskellig al-
der. Pa sagens tidspunkt — det var
for ligebehandlingsdirektivet fra
1976%° — var den eneste eksisteren-
de EU-regulering vedrgrende kgns-
ligestilling EF-Traktatens bestem-
melse om ligelgn. Denne bestem-
melse omfattede efter EU-Dom-
stolens opfattelse ikke forskellige
afgangsaldre for kvinder og maend.
EU-Domstolen antog, at fjernelse
af forskelsbehandling pa grundlag
af k¢gn alligevel utvivlsomt hgrer
til de grundleggende rettigheder,
selv om der ikke fandtes nogen ob-
jektiveret retskilde, der kunne an-
fares til stgtte for synspunktet. EU-
Domstolen udtalte om spgrgsmalet
om, hvorvidt der findes en almin-
delig grundsaetning, der forbyder
forskelsbehandling pa grundlag af
kgn med hensyn til ansaettelses- og
arbejdsvilkar:

25. 1 det andet led spgrges der, om
der i Faellesskabsretten ved si-
den af de seerlige regler i artikel
119 findes en almindelig grund-
seetning, der forbyder forskelsbe-

28. Sag 149/77, Saml. 1978 s. 1365.

29. 1976/207/EQF. Nu ophaevet og aflgst af det omar-
bejdede direktiv om kgnsligestilling pa arbejdsmarke-
det 2006/54/EF.



handling pa grundlag af k¢n med
hensyn til mandlige og kvindelige
arbejdstageres ansaettelses- og ar-
bejdsvilkar.

26. Domstolen har allerede flere
gange statueret, at menneskets
grundlaeggende rettigheder omfat-
tes af feellesskabsrettens generel-
le principper, som Domstolen skal
sikre;

27. Det kan ikke betvivles, at fjer-
nelsen af forskelsbehandling pa
grundlag af kgn hgrer til disse
grundleeggende rettigheder.

Chartret er forst og fremmest en
retsakt, der ggr allerede galden-
de ret mere synlig og eksplicit, og
samler spredte retskilder. Char-
trets @endrede retlige status vil for-
mentlig herved bidrage til at give
de grundlaeggende rettigheder stgr-
re gennemslagskraft. Det afspej-
ler sig tilsyneladende allerede nu i
EU-Domstolens praksis, hvor der er
henvist til Chartret i en halv snes
sager inden for det seneste arstid
(Test-Achats, Gavieiro, Danosa,
Fuf}, Chatzi, Kleist, Andersen og
Rosenbladt).

Art. 51 i Charteret fastslar om
dets anvendelsesomrade, at be-
stemmelserne i Chartret er rettet
til Unionens institutioner og orga-
ner under iagttagelse af naerheds-
princippet samt til Medlemssta-
terne, dog kun nar de gennemfgrer
EU-retten. De skal derfor respek-

tere rettighederne, overholde prin-
cipperne og fremme anvendelsen
heraf i overensstemmelse med de-
res respektive befgjelser. Chartret
skaber ingen nye kompetencer el-
ler nye opgaver for Feellesskabet og
Unionen, og @endrer ikke kompe-
tence- og opgavefordelingen mellem
EU-niveauet og medlemsstaterne,
som det er fastlagt i traktaterne, jf.
Chartrets art. 51, stk. 2. I de ajour-
forte forklarende bemeerkninger si-
ges det om art. 51, stk. 2, at bestem-
melsen sammen med andet punk-
tum i stk. 1 bekreefter, at Chartret
ikke kan bevirke en udvidelse af de
kompetencer og opgaver, som EU
allerede for vedtagelsen af Chartret
havde. Nar Danmark gennemfgrer
EU-regler, er vi forpligtede til at re-
spektere de i Chartret indeholdte
rettigheder, bl.a. ligelgn, og over-
holde dets principper og fremme an-
vendelsen heraf.

Grant-sagen?®® handlede om en ar-
bejdsgiver (et togselskab), der gav
sine ansatte togbilletter til ned-
sat pris til deres aegtefeeller, men
naegtede en kvindelig ansat med en
kvindelig samleverske billige billet-
ter til denne. Hun protesterede og
gjorde geeldende, at det var forskels-
behandling pga. k¢n i strid med li-
gelgns- og ligebehandlingsreglerne.
Hun fik ikke medhold. Diskrimina-
tion pga. seksuel orientering blev
saledes ikke henfgrt under reglerne

30. Sag C-249/96 Grant, Saml. 1998 1-621, preemis 45.

Lige Ilgn og arbejde af samme vaerdi | Side 29



om kgnsdiskrimination. Om forhol-
det mellem grundleeggende rettig-
heder og EU’s kompetence udtalte
EU-Domstolen i Grant-sagen, at
selv om overholdelse af de grund-
laeggende rettigheder er en betin-
gelse for, at EU’s retsakter er lovli-
ge, kan disse rettigheder dog ikke i
sig selv medfere, at de udvider an-
vendelsesomradet for Traktatens
bestemmelser ud over de gaeldende
rammer for EU’s kompetence.?!

Eksempler pa kraenkelse af grund-
leeggende rettigheder, der er natio-
nalt anliggende og falder uden for
Chartret og EU’s kompetence, kan
fx teenkes pa det familie- og arve-
retlige omrade. Fx i dansk ret star
det formentlig en arvelader frit at
skrive et kgnsdiskriminerende te-
stamente. Spgrgsmalet falder ikke
inden for EU’s kompetence, blot for-
di et princip (kgnsligestilling), som
er hgjt prioriteret i EU-retten og
sikret i Chartret, kreenkes.

Ligelpn som veerdi og madlseetning.
Social markedsgkonomi
EU-Traktatens indledende bestem-
melser fastslar det veerdigrundlag
og de malsetninger, EU-retten er
baseret pa. Art. 2 TEU bestemmer
(min kursivering):

31.1 Grant-sagen henviste EU-Domstolen i denne
forbindelse til sin fortolkning af art. 308 EF i forhold
til spgrgsmalet om EU’s evt. tiltreedelse af EMRK i
udtalelse 2/94, Saml. 1996 1-1759.
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Unionen bygger pa veerdierne re-
spekt for den menneskelige veer-
dighed, frihed, demokrati, lige-
stilling, retsstaten og respekt for
menneskerettighederne, herunder
rettigheder for personer, der tilhg-
rer mindretal. Dette er medlems-
staternes feelles veerdigrundlag i
et samfund preeget af pluralisme,
tkke-forskelsbehandling, tolerance,
retfeerdighed, solidaritet og ligestil-
ling mellem kvinder og meend.

Art. 3, stk. 3 TEU bestemmer (min
kursivering):

3. Unionen opretter et indre mar-
ked. Den arbejder for en baeredyg-
tig udvikling i Europa baseret pa
en afbalanceret gkonomisk veekst
og prisstabilitet, en social mar-
kedsgkonomi med hgj konkurren-
ceevne, hvor der tilstreebes fuld be-
skeeftigelse og sociale fremskridt,
og et hgjt niveau for beskyttelse og
forbedring af miljgkvaliteten. Den
fremmer videnskabelige og tekno-
logiske fremskridt.

Den bekemper social udstgdelse og
forskelsbehandling og fremmer so-
cial retfeerdighed og beskyttelse, li-
gestilling mellem kvinder og maend,
solidaritet mellem generationerne
og beskyttelse af bgrns rettigheder.
Den fremmer gkonomisk, social og
territorial samhgrighed og solida-
ritet mellem medlemsstaterne.
Den respekterer medlemsstaternes



rige kulturelle og sproglige mangfol-
dighed og sikrer, at den europaiske
kulturarv beskyttes og udvikles.

Udtrykket social markedspkonomi
er et af de nye ord, der er kommet
ind i EU-Traktaten ved Lissabon-
Traktatens ikrafttreeden den 1.
december 2009. Det indebeerer, at
markedsgkonomiske argumenter i
ligelgnsdebatten skal udformes pa
en made, der passer til en social
markedsgkonomi. Den markeds-
sammenhang, EU-reglerne om li-
gestilling og diskrimination skal
ses 1, skal saledes forstas i et sam-
fundsmaessigt makro-perspektiv,
hvor der er bade en gkonomisk og
en social dimension.

Selv om udtrykket ”social mar-
kedsgkonomi” er nyt i EU-Trakta-
ten efter eendringen ved Lissabon-
Traktaten, er den opfattelse, at
traktaternes regler om anti-diskri-
mination har et dobbelt — bade gko-
nomisk og socialt formal — ikke ny.
EU-Domstolen fastslog for farste
gang, at EUF-traktatens ligelgns-
regel®? har dette dobbelte formal for
ca. 35 ar siden i Defrenne-II-dom-
men fra 1976.%3 Den udtalte:

8. Art. 119 har et dobbelt formal;

32. Nu art. 157 TEUF, fra 1958-1999 art. 119 EF,

fra 1.5.1999 (Amsterdam-Traktatens ikrafttreeden)
-1.12.2009 (Lissabon-Traktatens ikrafttreeden) art.
141 EF.

33. Sag 43/75, Saml. 1976 s. 455. Den direkte virkning
af art. 119 EF blev begraenset til tiden efter dommens
afsigelse den 8.4.1976.

9. pa den ene side skal artikel 119
under hensyn til den forskel, der
bestar mellem sociallovgivninger-
nes udviklingstrin i de forskellige
medlemsstater, hindre, at virksom-
hederne i de stater, som faktisk har
gennemfgrt princippet om ligelgn,
handicappes i konkurrencen inden
for feellesskabet i forhold til virk-
somheder, som er placeret i stater,
der endnu ikke har fjernet den lgn-
maessige forskelsbehandling til ska-
de for den kvindelige arbejdskraft;
10. pa den anden side skal bestem-
melsen ses i sammenhaeng med de
sociale mal for fellesskabet, idet
dette ikke indskrezenker sig til en
gkonomisk union men samtidig
gennem feelles handling skal sikre
sociale fremskridt og stadigt sgge
at forbedre de europeaeiske folks le-
vevilkar og beskeeftigelsesforhold,
saledes som det fremhaeves i trak-
tatens praeambel;

11. dette mal fremhaeves yderligere
af, at artikel 119 er indfgjet i kapit-
let om socialpolitikken, hvis ind-
ledende bestemmelse, artikel 117,
fastslar, "at det er ngdvendigt at
fremme en forbedring af arbejder-
nes leve- og arbejdsvilkar for heri-
gennem at muligggre en udjeevning
af disse vilkar pa et stadigt stigen-
de niveau”;

12. det folger af dette dobbelte gko-
nomiske og sociale mal, at princip-
pet om ligelgn hgrer til feellesska-
bets grundlag;
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I Deutsche Telekom-sagerne, der
ogsa handlede om ligelgn,3* har EU-
Domstolen antaget, at forbuddet
mod kgnsdiskrimination, der er en
af menneskets grundlaeggende ret-
tigheder, har forrang for konkur-
rencehensyn. Den dobbelte — bade
sociale og gkonomiske — malsaet-
ning har sédledes bedgmt ud fra
domspraksis veere under udvikling
ien arrsekke.

2.2.2. Lovudviklingen
Rom-Traktaten fra 1957 indeholdt
en bestemmelse om ligelgn®. Denne
bestemmelse, der i den nugaeldende
affattelse lyder:

Artikel 157 TEUF:

1. Hver medlemsstat gennemfgrer
princippet om lige lgn til meend og
kvinder for samme arbejde eller ar-
bejde af samme veerdi.

2. Ved lgn forstéds i denne artikel
den almindelige grund- eller mi-
nimumslgn og alle andre ydelser,
som arbejdstageren som fglge af
arbejdsforholdet modtager fra ar-
bejdsgiveren direkte eller indirek-
te i penge eller naturalier. Lige lgn
uden forskelsbehandling baseret
pa kgn indebeerer:

34. Schroder-sagen, sag C-50/96, Saml. 2000 1-743,
Sievers-sagen, sag C-270/97 Saml. 2000 I-929 og Vick-
sagen og de forenede sager, Vick m.fl. sag C-234/96 og
C-235/96, Saml. 2000 I-799.

35. Oprindelig i art.119 EF, under Amsterdam-
Traktaten art.141 EF og nu, siden gennemfgrelsen af
Lissabon-Traktaten pr. 1.12.2009, art. 157 TEUF.
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a) at den lgn, der ydes for samme
akkordlgnnede arbejde, fastseettes
pa samme beregningsgrundlag

b) at den lgn, der ydes for tidlgnnet
arbejde, er den samme for samme
slags arbejde.

3. Europa-Parlamentet og Radet
vedtager efter den almindelige
lovgivningsprocedure og efter hg-
ring af Det @konomiske og Sociale
Udvalg foranstaltninger, der skal
sikre anvendelsen af princippet
om lige muligheder for og ligebe-
handling af meend og kvinder i for-
bindelse med beskaftigelse og er-
hverv, herunder princippet om lige
Ign for samme arbejde eller arbejde
af samme veerdi.

4. For at sikre fuld ligestilling mel-
lem meend og kvinder i praksis pa
arbejdsmarkedet er princippet om
ligebehandling ikke til hinder for,
at de enkelte medlemsstater op-
retholder eller vedtager foranstalt-
ninger, der tager sigte pa at indfgre
specifikke fordele, der har til for-
mal at ggre det lettere for det un-
derrepraesenterede kgn at udgve en
erhvervsaktivitet eller at forebygge
eller opveje ulemper i den erhvervs-
meessige karriere.

er stadig den grundleeggende EU-
regel pa omradet. Den har direkte
forpligtende virkning for bade of-
fentlige og private arbejdsgivere, ar-
bejdsmarkedsorganisationer (bl.a.
LO og dets medlemsforbund) og for-



rang for danske regler af enhver art
(lovgivning, kollektive overenskom-
ster, individuelle aftaler mv.).
Ligelgnsreglen i Traktaten sup-
pleres af direktivet om ligelgn,
oprindelig direktiv 75/117/EQF,
nu det omarbejdede direktiv om
kgnsligestilling pa arbejdsmarke-
det 2006/54/EF. Det omarbejdede
kgnsligestillingsdirektiv samlede,
forenklede og omarbejdede lige-
lgnsdirektivet fra 1975 og 6 andre
&ldre direktiver om ligebehand-
ling, erhvervstilknyttet social sik-
ring (men ikke offentligt finansie-
ret social sikring) og bevisbyrde3®
til ét nyt direktiv. De &ldre direk-
tiver blev opheevet med virkning
fra 15. august 2009. Det omarbej-
dede kgnsligestillingsdirektiv in-
deholder tre kapitler med seerlige
regler om henholdsvis ligelgn, er-
hvervstilknyttet social sikring og
ligebehandling samt en raekke ho-
risontale bestemmelser, der er fal-
les for ligelgn, ligebehandling og
erhvervstilknyttet social sikring.
Endvidere omtales lgn bade i ka-
pitlet om lgn og i kapitlet om lige-
behandling, idet der skal veere li-
gebehandling med hensyn til bl.a.
“arbejdsvilkar, herunder lgn”. De
horisontale bestemmelser, der bade
geelder ligelgn og andre aspek-

36. 75/117/EF om ligelgn, 76/207/EQF som endret
ved 2002/73/EF om ligebehandling, 86/378/EQF som
eendret ved 96/97/EF om ligestilling i erhvervstilknyt-
tede sociale sikringsordninger, 97/80/EF som endret
ved 98/52/EF (der udstrakte direktivet til ogsa at
geelde for England) om bevisbyrde i kgnsligestillings-
sager.

ter af kgnsligestilling i arbejdsli-
vet, omfatter foruden definitioner
af forskelsbehandling (direkte og
indirekte forskelsbehandling, chi-
kane, seksuel chikane og instruk-
tion) navnlig regler om bevisbyr-
de og handhaevelse (sanktioner og
overvagningsorganer). Art. 23 om
overholdelse, som er en generel ho-
risontal ugyldighedsbestemmelse,
gaelder saledes ogsa for ligelgnsom-
radet. Artiklen er ikke gennemfgrt
i ligelgnsloven, men alene i ligebe-
handlingslovens § 11.

I preeamblen til direktivet uddy-
bes ligelgnsprincippet i pkt. 8-11,
der lyder (min kursivering af dele
af pkt. 9):

(8) Princippet om lige lgn for sam-
me arbejde eller arbejde af samme
veerdi, der er forankret i traktatens
artikel 141 og konsekvent fastholdt
i Domstolens retspraksis, udggr et
vaesentligt aspekt af princippet om
ligebehandling af maend og kvin-
der og en afggrende og umistelig
del af geeldende feellesskabsret,
herunder Domstolens retspraksis,
vedrgrende forskelsbehandling pa
grund af kgn. Der bgr derfor fast-
s@ettes naermere bestemmelser om
gennemfgrelsen heraf.

(9) Til vurdering af, om arbejdsta-
gere varetager samme arbejde eller
arbejde af samme veerdi, bgr det i
overensstemmelse med Domstolens
faste retspraksis fastslas, hvorvidt
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disse arbejdstagere kan anses for at
veere i sammenlignelige situationer
under hensyntagen til en reekke fak-
torer, bl.a. arbejdets art, faglig ud-
dannelse og arbejdsvilkar.

(10) Domstolen har fastslaet, at li-
gelgnsprincippet under visse for-
hold ikke kun er begranset til de
situationer, hvor meend og kvinder
udfgrer deres arbejde for samme
arbejdsgiver.

(11) Medlemsstaterne bgr fortsat i
samarbejde med arbejdsmarkedets
parter behandle problemet med
de fortsatte kgnsspecifikke lgn-
forskelle og den tydelige opdeling

Forbud mod forskelsbehandling
For samme arbejde eller for arbejde,
som tilleegges samme veerdi, afskaf-
fes enhver direkte eller indirekte
forskelsbehandling med hensyn til
ken for sa vidt angar alle lgnelemen-
ter og lgnvilkar.

Iseer nar et fagligt klassifikations-
system anvendes for lgnfastsattel-
sen, bygges dette system pa samme
kriterier for mandlige og kvinde-
lige arbejdstagere og indrettes sa-
ledes, at det udelukker forskelsbe-
handling med hensyn til kgn.

Bestemmelsen er i Danmark imple-

mellem mend og kvinder pa ar- menteret 1 ligelpnslovens § 1, der i

bejdsmarkedet f.eks. via fleksible
arbejdstidsordninger, som ggr det
muligt for maend og kvinder at for-
ene familizere og arbejdsmaessige
forpligtelser bedre. Dette kan ogsa
omfatte rimelige ordninger om for-
zldreorlov, som hver foreldre kan
udnytte, samt tilgaengelige og gko-
nomisk overkommelige bgrnepas-
ningsfaciliteter og pleje af perso-
ner, over for hvem der er forsgrger-
pligt. (12) Der bgr vedtages seerli-
ge foranstaltninger for at sikre, at
princippet om ligebehandling gen-
nemfgres i erhvervstilknyttede so-
ciale sikringsordninger, og for at
definere dets anvendelsesomrade
mere klart.

dens nugealdende affattelse lyder:

§ 1. Der mé ikke pa grund af kgn
finde lgnmeaessig forskelsbehand-
ling sted i strid med denne lov. Det-
te geelder bade direkte forskelsbe-
handling og indirekte forskelsbe-
handling.

Stk. 2. Enhver arbejdsgiver skal
yde kvinder og meend lige lgn, for sa
vidt angar alle lgnelementer og lgn-
vilkar, for samme arbejde eller for
arbejde, der tilleegges samme vaer-
di. Iseer nar et fagligt klassifikati-
onssystem anvendes for lgnfastsaet-
telsen, bygges dette system pa sam-
me kriterier for mandlige og kvin-
delige lgnmodtagere og indrettes
saledes, at det udelukker forskels-

Direktivets kap. 1 om Lige lgn inde-
holder en artikel, art. 4, der lyder:

behandling med hensyn til kgn.
Stk. 3. Bedgmmelsen af arbejdets
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veerdi skal ske ud fra en helheds-
vurdering af relevante kvalifika-
tioner og andre relevante faktorer.
Stk. 4. Loven finder ikke anven-
delse i det omfang, en tilsvarende
pligt til at yde lige lgn fglger af en
kollektiv overenskomst.

Stk. 5. Bestemmelserne i § 5 a fin-
der ikke anvendelse, i det omfang
en tilsvarende forpligtelse fglger af
en kollektiv overenskomst.

Tidligere var den vaesentligste for-
skel mellem formuleringen af art.
119 EF og ligelgnsdirektivets art.
1, at ligelgnsdirektivet, men ikke
traktatteksten, kraevede ligelgn
ikke blot for samme arbejde, men
ogsa for arbejde, der tilleegges sam-
me veerdi. Denne del af direktivet
gav anledning til traktatbrudssa-
ger mod England og Danmark, se
nedenfor. Ved Amsterdam-Trakta-
ten blev art. 141 EF eendret i for-
hold til art. 119 EF, saledes at trak-
tatbestemmelsen derefter lgd:

1. Hver medlemsstat gennemfgrer
princippet om lige lgn til meend og
kvinder for samme arbejde eller ar-
bejde af samme veerdi.

2.2.3 Domspraksis

EU-Domstolen har afsagt mange
domme om ligelgn, og dens prak-
sis er i betydeligt omfang ble-
vet kodificeret i det omarbejde-
de direktiv om kgnsligestilling pa

arbejdsmarkedet,?” jf. fx pkt. 9 i
praamblen om begrebet arbejde af
samme veerdi, der er citeret foran.
Her skal omtales to markan-
te EU-retssager, der har haft stor
betydning for udviklingen af lige-
lgnsreglerne i Danmark, nemlig
traktatbrudssagen i 1985 om Dan-
marks oprindelige uvilje til at ind-
skrive begrebet “arbejde af samme
veerdi” i den danske ligelgnslov og
Danfoss-sagen, der lagde grunden
til de regler om delt bevisbyrde, der
senere blev kodificeret i bevisbyrde-
direktivet®® og nu findes i art. 19 i
det omarbejdede direktiv om kgns-
ligestilling pa arbejdsmarkedet.
Oprindelig foreskrev § 1 i den
danske ligelgnslov kun ligelgn for
samme arbejde og ikke tillige for
arbejde, der tillegges samme veer-
di. Europa-Kommissionen steevne-
de i 1983 Danmark for mangelfuld
gennemfgrelse af art. 1 i ligelgns-
direktivet.?® Det var Kommissio-
nens opfattelse, at § 11 den danske
lov om ligelgn til maend og kvinder
ikke pa fuldt tilstreekkelig made
gennemfgrte ligelgnsprincippet,
som det er vedtaget i art. 1, stk. 1
i direktivet, idet ligelgnsloven (li-
gesom den daveerende traktatekst,
art. 119 EF) kun omfattede begre-
bet samme arbejde men ikke ar-
bejde af samme veerdi. Danmark
gjorde under sagen gaeldende, dels

37.2006/54/EF.
38. 97/80/EF.
39. Sag 143/83, Saml. 1985 s. 427.
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at Danmark havde taget forbehold
om, at man ville anvende denne for-
mulering forud for vedtagelsen af
ligelgnsdirektivet, dels at den dan-
ske formulering reelt deekkede et
lige sa bredt omrade som EU-direk-
tivet om ligelgn. Man gjorde ogsa
geeldende, at lige lgn for arbejde,
der tilleegges samme veerdi, i Dan-
mark er sikret pa overenskomstom-
raderne, og henviste herved til en
udtalelse fra 19774 samt til en fzel-
leserkleering fra DA, LO og FTF af
16.12.1982,*! hvori organisationer-
ne tilsluttede sig kendelsens kon-
klusion vedrgrende betydningen af
begrebet arbejdets veerdi. Kendel-
sens konklusion lyder:

»... Om to arbejdsfunktioner har
samme veerdi mé afggres ud fra
en af den almindelige lgndannelse
uafheengig, direkte vurdering af de
pageeldende arbejdsgruppers ind-
sats i produktionen ...«

Denne konklusion er gengivet i be-
meaerkningerne til loveendringen ef-
ter traktatbrudssagen, og den ud-
gor saledes et dansk fortolkningsbi-
drag til begrebet »arbejde af samme
veerdi«. EU-Domstolen fastslog ved-
rgrende Danmarks forbehold forud
for vedtagelsen af ligelgnsdirekti-
vet, at sadanne ensidige erkleerin-
ger efter Domstolens faste praksis

40. Udtalelse af 8.12.1977 i en sag mellem FDB og LO
pa vegne af KAD.
41. Se bilag 1 til denne rapport.
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ikke kan paberabes ved fortolknin-
gen af fellesskabsbestemmelser.
Vedrgrende det materielle indhold
af den danske lov fastslog EU-Dom-
stolen, at den danske lov ikke var
tilstraekkelig klar og preecis. Hen-
synet til retssikkerheden og rets-
beskyttelsen kraever en utvetydig
formulering, der saetter de bergrte
personer i stand til pa tilstreekkelig
klar og tydelig made at kende deres
rettigheder og forpligtelser, og dom-
stolene i stand til at sikre iagtta-
gelsen heraf. Danmark blev derfor
dgmt for traktatbrud. Efter dom-
men blev den danske ligelgnslov
andret.*> Den danske lovgiver ret-
tede saledes ind efter EU-Domsto-
lens fortolkning.

Fgrste gang det lykkedes ar-
bejdstagersiden i en retssag at opna
ligelgn vedrgrende personlige tilleeg
pa en minimallgnsoverenskomst
var Danfoss-II-kendelsen, der blev
afsagt i 1991 efter foreleeggelse for

42. Lov nr. 65 af 19.2.1986.



EU-Domstolen. I Danfoss-sagen,*
som handlede om samme arbejde
og arbejde af samme vardi, antog
EU-Domstolen med henvisning til
Bilka-sagen*t, at arbejdsgiveren
kun kan honorere en speciel faglig
uddannelse, hvis det godtggres, at
denne uddannelse er af betydning
for udfgrelsen af medarbejderens
konkrete arbejdsopgaver. Det geel-
der uanset om kvindelige medarbej-
dere generelt har et lavere fagligt
uddannelsesniveau end mandlige,
og kriteriet derfor har kgnsskaev
virkning. I Wiener Gebietskran-
kenkasse-sagen,* hvor tilsynela-
dende samme arbejde blev udfgrt af
arbejdstagere med forskellige fag-
lige kvalifikationer — i sagen hen-
holdsvis leeger og psykologer — an-

43. Sag 109/88, Saml 1989 s. 3199. EU-Domstolen
konkluderede 1 Danfoss-sagen: Ligelgnsdirektivet
(75/117/EQ@F) skal fortolkes saledes. at,

1) safremt en virksomhed anvender et helt uigen-
nemskueligt lgnfastseettelsessystem, har arbejdsgi-
veren bevisbyrden for, at den fgrte lgnpolitik ikke er
udtryk for en forskelsbehandling, nar en kvindelig
lgnmodtager pa grundlag af et forholdsvis omfattende
personmateriale godtggr, at gennemsnitslgnnen for
kvindelige lgnmodtagere er lavere end for mandlige,
2) safremt det viser sig, at anvendelsen af kriterier
for personlige tilleeg som f.eks. fleksibilitet, faglig ud-
dannelse og anciennitet systematisk stiller kvindelige
lgnmodtagere ringere

2) safremt det viser sig, at anvendelsen af kriterier
for personlige tilleeg som f.eks. fleksibilitet, faglig ud-
dannelse og anciennitet systematisk stiller kvindelige
lgnmodtagere ringere: - kan en arbejdsgiver begrunde
en anvendelse af kriteriet fleksibilitet, hvis det forstds
som evnen til at tilpasse sig skiftende arbejdstider og
-steder, ved at bevise, at en sddan tilpasningsevne er
af betydning for udfgrelsen af de konkrete arbejds-
opgaver, den pageeldende lgnmodtager har, men ikke,
hvis kriteriet forstas som omfattende kvaliteten af det
udfgrte arbejde;

- kan en arbejdsgiver begrunde en anvendelse af kri-
teriet faglig uddannelse ved at bevise, at en sadan ud-
dannelse er af betydning for udfgrelsen af de konkrete
arbejdsopgaver, den pagezeldende lgnmodtager har;

- behgver en arbejdsgiver ikke seerligt at begrunde en
anvendelse af kriteriet anciennitet

44. Sag 170/84, Saml. 1986, s. 1607.

45. Sag C-309/97, Saml. 1999 1-2865.

tog EU-Domstolen, at der ikke var
tale om samme arbejde. Psykologer-
ne var efter de geeldende lgnregu-
lativer indplaceret pa niveau med
kontorfunktioneerer, plejepersona-
le og tandteknisk personale, mens
laeger med ret til at virke som spe-
cialister var indplaceret som andre
leeger og tandleeger. Indplaceringen
indicerer, at der er tale om en min-
dre omfattende uddannelse end den
danske psykologuddannelse. Dom-
stolen udtalte, at der ikke er tale
om samme arbejde, nar samme be-
skeaeftigelse udgves over et leengere
tidsrum af arbejdstagere med for-
skellige faglige kvalifikationer. Be-
grundelsen var, at de to grupper af
arbejdstagere ikke befandt sig i en
sammenlignelig situation, fordi de
to grupper havde forskellig faglige
uddannelse og som fglge heraf for-
skellige kvalifikationer, som havde
veeret grundlaget for deres ansaet-
telse, og skulle udfere forskellige
arbejdsopgaver eller funktioner.
Dommens resultat er naeppe i kon-
flikt med princippet om, at uddan-
nelse kan honoreres, nar den er af
betydning for de konkret udfgrte
opgaver, som blev slaet fast i Dan-
foss-sagen, jf. ovenfor. Resultatet er
formentlig udtryk for, at jo mere ud-
dannelse en gruppe har, desto stgr-
re veegt leegges der pa selve uddan-
nelsen.

Det var efter EU-Domstolens
dom i Danfoss-sagen tidligere an-
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taget, at anciennitet kan anvendes
umiddelbart som begrundelse for
Ignforskelle, uden at arbejdsgive-
ren behgver at bevise, hvilken be-
tydning ancienniteten har for udfs-
relsen af de pagaldende arbejdsop-
gaver. Domstolen forlod dette syns-
punkt ved Nimz-dommen.* I nogle
tilfeelde anses det for sa oplagt, at et
kriterium med kgnsskaev effekt er
egnet til at opfylde et legitimt mal,
at arbejdsgiveren ikke behgver kon-
kret at bevise kriteriets egnethed,
medmindre der er seerlige grunde i
den enkelte sag, der taler i modsat
retning, jf. Cadman-sagen.*’

I Danfoss-dommen udtalte EU-
Domstolen, at hvis kriteriet fleksi-
bilitet anvendes fx for at honorere
arbejdstagerens tilpasningsevne til
skiftende arbejdstider og -steder, sa
kan arbejdsgiveren begrunde ho-
noreringen af en sadan fleksibilitet
ved at godtggre, at den er af betyd-
ning for udfgrelsen af de konkrete
arbejdsopgaver, som arbejdstage-
ren har.

Se om Danfoss-sagens betyd-
ning for indfgrelse af delt bevisbyr-
de i afsnit 4.

46. Sag 184/89, Nimz-sagen, Saml. 1991 1-297.
47. Sag C-17/05, Saml. 2006 1-9583.
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3. Andre lande

3.1. Norge

Den norske likestillingslov, der
tradte i kraft 15.3.1979, geelder
kgnsdiskrimination pa alle sam-
fundsomréder undtagen interne
forhold i religigse samfund. I fami-
lielivet og andre rent private forhold
handheaeves loven ikke af det seerli-
ge handhaevelsesapparat (ombud og
klagenavn). Loven indeholder fgl-
gende bestemmelse om ligelgn:

§ 5. (Lik Ignn for arbeid av lik verdi)
Kvinner og menn i samme virk-
somhet skal ha lik lgnn for sam-
me arbeid eller arbeid av lik verdi.
Lgnnen skal fastsettes p4 samme
mate for kvinner og menn uten
hensyn til kjgnn.

Retten til lik lgnn for samme ar-
beid eller arbeid av lik verdi gjelder
uavhengig av om arbeidene tilhg-
rer ulike fag eller om lgnnen regu-
leres i ulike tariffavtaler.

Om arbeidene er av lik verdi avgjg-
res etter en helhetsvurdering der
det legges vekt pa den kompetanse
som er ngdvendig for & utfgre ar-
beidet og andre relevante faktorer,
som for eksempel anstrengelse, an-
svar og arbeidsforhold.

Med lgnn menes det alminnelige
arbeidsvederlag samt alle andre

tillegg eller fordeler eller andre go-
der som ytes av arbeidsgiveren.
Kongen kan i forskrifter gi neermere
regler for hva som regnes som sam-
me virksomhet i stat og kommune.
(Endret ved lover 30 juni 1995 nr.
43 (ikr. 1 aug 1995), 14 juni 2002
nr. 21 (ikr. 1 juli 2002 iflg. res. 14
juni 2002 nr. 535). )

Sammenlignet med den nugzelden-
de formulering af den danske lige-
lgnslov er det navnlig stk. 2 og 3,
der er interessante og maske kan
tjene til inspiration for en ny formu-
lering af dansk lovgivning.

Det, der star i stk. 2 i den nor-
ske lov, nemlig at kravet pa ligelgn
ogsa geelder selv om arbejdstagerne
tilhgrer forskellige fag og deres lgn
er reguleret i forskellige kollektive
overenskomster, geelder ogsa i Dan-
mark, da det fglger af EU-retten, at
det skal det,*® og der som naevnt for-
an er pligt til EU-konform fortolk-
ning af dansk ret om ligelgn. Men
det kan ggre det klarere for bade
arbejdstagere og arbejdsgivere, der
ikke er eksperter i EU-ret, hvad
der geelder, hvis det skrives ekspli-
cit i den danske lov og de kollekti-
ve overenskomster, der evt. treeder

48. Se Enderby-sagen fra EU-Domstolen, Sag 127/92,
Enderby-sagen, Saml. 1993 1-5535.
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i stedet for loven, se nedenfor om
mine anbefalinger til LO.

Reglen i stk. 3 — Om arbeidene
er av lik verdi avgjgres etter en hel-
hetsvurdering der det legges vekt
pa den kompetanse som er ngdven-
dig for a utfgre arbeidet og andre re-
levante faktorer, som for eksempel
anstrengelse, ansvar og arbeidsfor-
hold. — er lidt mere detaljeret end
den tilsvarende regel i Danmark og
ligner meget den svenske formule-
ring. Nedenfor anbefaler jeg ogsa,
at Danmark gar over til en lidt
mere detaljeret formulering.

I forarbejderne til likestillingslo-
ven sagdes det, at:*°

Forhold som knyttes til den indivi-
duelle arbeidstakeren som ansien-
nitet, utfgrelse av arbeidet, mar-
kedsverdi osv., skal ikke innga i
verdivurderingen. Sa lenge slike
faktorer kan virke forskjellig for
kvinner og menn vil det veere en
risiko for ulik lgnn. (...) En vekt-
legging av markedsverdi for en
bestemt arbeidstaker eller yrkes-
gruppe kan viderefgre og semen-
tere eksisterende lgnnsforskjeller
og lav verdsetting av kvinnearbeid.
Etter omstendighetene kan en ar-
beidsgiver likevel ha rett til & be-
grunne ulik lgnn ut fra slike for-

49. Ot.prp. nr. 77 (2000-2001, citeret fra Meld. St. 6
(2010-2011). Likestilling for likelgnn, afsnit 8.2.7. se
www.regjeringen.no
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hold, til tross for at arbeidene har
lik verdi.

Norge er ikke medlem af EU og
dermed forpligtet af EU-reglerne i
overensstemmelse med de EU-retli-
ge regler om samspillet mellem EU-
ret og national ret (direkte virk-
ning, forrang, mv., se foran). I sagen
Sveinbjornsdéttir mod Island,®® ud-
talte EFTA-Domstolen:

Relevant differences between the
EEA Agreement and the EC Trea-
ty include the absence in the EEA
Agreement of important principles
of Community law such as transfer
of legislative powers, direct effect
and primacy of Community legis-
lation.

EU’s grundrettigheder i form af al-
mindelige EU-retlige principper
og EU’s Charter om grundlaeggen-
de rettigheder gaelder ikke i E@S-
landene (Norge, Island og Lichten-
stein). Maske derfor synes der at
veere en tendens til, at man i Nor-
ge®! laegger mere vaegt pa det folke-
retlige grundlag for menneskeret-
tigheder, end man ggr i EU-lande,
hvor indholdsmaessigt tilsvaren-
de rettigheder med mere dybtga-

50. Sag E-9/97 Erla Maria Sveinbjornsdéttir v Ice-
land, www.eftacourt.int

51. Det gaelder bade i officielle dokumenter som fx
NOU 2009:14 og mere forskningspreaeget litteratur, se
fx Hellum, Anne og Kirsten Ketscher (red.): Diskri-
minerings- og likestillingsrett, Oslo 2008, der giver
folkeretten en meget fremstraedende plads, men kun
behandler EU/E@S-ret forholdsvis perifert.



ende virkning i national ret gael-
der i kraft af EU-retten. Den nor-
ske Menneskerettslov bestemmer,
at en raekke folkeretlige konventio-
ner skal gaelde som norsk lov. Det
geelder bl.a. CEDAW.?2 Norge fplger
stort set EU’s ligestilllingsdirekti-
ver, hvad enten de har pligt til det
eller ej.

I Norge har man overvejet, om
man skulle ga veek fra spredt lige-
stillingslovgivning mod en-strenget
ligestillingslovgivning. Den nor-
ske regring besluttede i juni 2007
at nedsatte et diskrimineringslov-
udvalg, hvis mandat omfattede at
tage stilling til fire hovedemner:

1. En samlet diskrimineringslov.

2. Grundlovsvaern mod diskrimi-
nering.

3. Ratifikation af tilleegsprotokol
nr. 12 til EMRK.

4. Undtagelserne for trossamfund i
likestillingsloven og arbeidsmil-
joloven.

Udvalget afgav i 2008 en delbe-
teenkning®® om kvinder og homofile
i trossamfund. Den 19.6.2009 af-
gav udvalget sin slutbeteenkning,5*
hvor det foreslog en samlet diskri-
mineringslov. Der synes dog ikke at
vaere politisk flertal for at ga over

52. FN-Konventionen om udryddelse af alle former for
diskrimination mod kvinder (CEDAW, 1979).

53. NOU 2008:1, Kvinner og homofile i trossamfunn.
54. NOU 2009: 14, Et helhetlig diskrimineringsvern.
Diskrimineringslovutvalgets utredning om en samlet
diskrimineringslov, grunnlovsvern og ratifikasjon av
tilleggsprotokoll nr. 12 til EMK.

til en samlet ligestillingslov for alle
diskriminationsgrunde®. Der er
ogsa i ar udsendt en rapport spe-
cielt om ligestilling og ligelgn.*¢

I en norsk sag® antog Likestil-
lings- og diskrimineringsnaevnet,
at en SFO-leder udfgrte arbejde af
samme veerdi som fem arbeidsle-
dere i Fredrikstad kommunes sek-
tion for Regulering og teknisk drift.
Neaevnet udtalte:

”Spersmal om arbeidet har lik ver-
di.

Neermere regler om sammenlig-
ningen er gitt i § 5 tredje ledd, som
forutsetter en totalvurdering ut fra
blant annet den kompetansen som
kreves for stillingen, anstrengelse,
ansvar og arbeidsforhold. I trad med
bestemmelsens fgrste ledd er hoved-
poenget 4 hindre at faktorer som
forst og fremst favoriserer det ene
kjgnn blir framherskende ..., jf. Ot.
prp. nr. 77 (2000-2001) s. 60 og 114.
Relevante faktorer ma veere knyt-
tet til selve stillingen. Individuelle
forhold skal ikke med i verdivur-
deringen. For eksempel skal kom-
petanse ut over det som kreves for
stillingen ikke med i totalvurde-
ringen etter § 5 tredje ledd. Det
samme gjelder den enkeltes utfg-
relse av arbeidet, arbeidstakerens
ansiennitet og markedsverdi mv.

55. Se www.uloba.no der refererer en tale af den
norske barne-, ligestillings- og inkluderingsminister
Lysbakken i juni 2011.

56. Meld. St. 6 (2010-2011). Likestilling for likelgnn.
57. Sak 42/2009. Ved tak av 27. mai 2010.
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I lovens forarbeider (Ot. prp. nr.
77 (2000-2001) s. 114) er det vist
til retningslinjer for kjgnnsngytral
arbeidsvurdering i Arbeidsvurde-
ringsutvalgets innstilling (NOU
1997: 10). Gjennom arbeidsvurde-
ringen bestemmes verdien av ar-
beidet som skal utfgres.”

De norske regler kan formentlig ses
som udtryk for en meget jobfokuse-
ret og kun i ringe grad personfoku-
seret udformning af reglerne om ar-
bejde af samme veerdi.

3.2. Sverige

I Sverige er der et vist grundlovs-
veern mod diskriminering. Sveri-
ge har vaeret medlem af EU siden
1.1.1995. Pa det tidspunkt var nati-
onal svensk ligestillingslovgivning
allerede veludviklet. Den begyndte
ligesom i Danmark i 1970’erne med
kgn og arbejdsmarked. Den sven-
ske Jamstédlldhetslag, der tradte i
kraft 1.1.1980 og gjaldt indtil den
blev aflgst af den nugaldende dis-
krimineringslag 1.1.2009, bestod i
hovedsagen af tre dele:

- et forbud mod kgnsdiskrimina-
tion.

- en pligt for den enkelte arbejdsgi-
ver til aktivt at fremme ligestil-
ling.

- regler om oprettelse af et tilsyns-/
stgtteorgan (jamstalldhetsom-
budsmannen) og et klagenavn
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vedrgrende de aktive pligter i lo-
ven (men ikke vedrgrende diskri-
minationsforbuddet).

Jamstélldhetslagen, der kun hand-
lede om kgnsdiskrimination pa ar-
bejdsmarkedet, blev senere sendret
flere gange og pr. 1.1.2009 ophaevet
og aflgst af den mere generelle dis-
krimineringslag, der geelder i dag.
Den 1. januar 2009 tradte den ny
tveergaende diskrimineringslag®® i
kraft i Sverige. Den blev vedtaget
pa grundlag af et forslag, der blev
forberedt i et udvalg, der afgav en
omfattende beteenkning. Samtidig
indrettedes en ny myndighed, dis-
krimineringsombudsmannen, som
forer tilsyn med, at loven overhol-
des og stotter potentielle ofre for
diskrimination. Den svenske dis-
krimineringslov er en tvaergaende
lov om forbud mod diskrimination
af forskellige grunde. Den omfat-
ter fplgende diskrimineringsgrun-
de: kon, kgnsoverskridende identi-
tet eller udtryk, etnisk tilknytning,
religion eller anden trosopfattelse,
funktionshindring, seksuel orien-
tering og alder. Den svenske dis-
krimineringslov daekker et bredt
spektrum af samfundsomrader:
arbejdslivet, uddannelse, arbejds-
markedspolitisk virksomhed og ar-
bejdsformidling uden offentligt op-
drag, start eller drift af erhvervs-
virksomhed, erhvervskompetence,

58.2008:567.



medlemskab i visse organisationer,
varer, tjenester och boliger, almin-
delig sammenkomst og offentlige
arrangementer, sundheds- og syge-
veaesen, socialtjenesten, socialforsik-
ringen, arbejdslgshedsforsikringen,
studiestgtte, vaernepligt og civil-
pligt og offentlig ansaettelse.

Diskrimineringslagen i Sveri-
ge opdeler — ligesom den tidligere
svenske Jamstéalldhetslag — regler-
ne om ligestilling pa arbejdsmar-
kedet, herunder ligelgn, i to slags:
diskrimineringsforbud, der er re-
guleret i kap. 2 og regler om pligt
for visse arbejdsgivere til at arbejde
aktivt for ligestilling, herunder li-
gelgn. De svenske regler om ligestil-
ling pa arbejdsmarkedet er saledes
opdelt i forbud mod diskrimination
(dvs. pligt for arbejdsgivere til at
undlade diskrimination af kvinder
og meend i sammenlignelige situa-
tioner) og pligt for visse (stgrre) ar-
bejdsgivere til at arbejde aktivt for
ligestilling. Diskriminationsforbud-
det vedrgrende kgn er et EU-retligt
mindstekrav og skal fortolkes EU-
konformt, hvad det formentlig ogsa
bliver i Sverige. De svenske regler
om pligt for arbejdsgivere til at ar-
bejde aktivt for ligestilling er stort
set udtryk for Sveriges nationale
valg af hvad mere, end det EU kree-
ver, man vil ggre for ligestilling i
arbejdslivet, og kan derfor undergi-
ves rent national fortolkning.

Der er ingen speciel regel om li-

gelgn inden for reglerne om diskri-
minationsforbud, men det ville klart
veere en overtraedelse af det EU-ret-
lige mindstekrav om forbud mod
lgndiskrimination, hvis en arbejds-
giver betaler en kvinde og en mand
uligelgn, nar de er i en sammenlig-
nelig situation. Stgrre arbejdsgivere
med mindst 25 ansatte har pligt til
at arbejde aktivt og planmeessigt
for ligestilling 1 arbejdslivet. Det
er — navnlig i forhold til private ar-
bejdsgivere — en rent svenske regel,
hvor man kan ggre, hvad man vil i
forhold til EU. Denne aktivitetspligt
omfatter i Sverige ogsa pligt til at
arbejde aktivt for ligelgn. Aktivi-
tetspligten er seerlig klart udformet
i forhold til jobs, der stiller samme
krav, og Sverige har ogsa arbejdet
meget med jobvurdering (Lonelots).

Diskrimineringsforbuddet er i
relation til ligelgn i alt veesentligt
bestemt af den underliggende EU-
regel om ligelgn i art. 157 TEUF
og art. 4 i det omarbejdede kgnsli-
gestillingsdirektiv vedr. arbejds-
markedet. Udtrykket “sammenlig-
nelige situationer”, der benyttes i
EU-Domstolens praksis og i pkt. 9
i preeamblen til direktiv 2006/43,
navnes ikke eksplicit i de svenske
regler, men pligten til EU-konform
fortolkning af diskriminationsfor-
buddet, der kommer fra EU-retten,
geelder i Sverige som i alle andre
EU-lande.

Den aktive del af den svenske
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diskrimineringslag er derimod en
rent svensk regel. Da EU-krave-
ne som naevnt kun er minimums-
krav, kan medlemslandene ga lige
sa langt de vil i retning af at ind-
fore mere effektiv ligelgn ved hjeelp
af regler om pligt for arbejdsgiverne
til at arbejde aktivt for ligelgn.

Man kan sige, at vi har en delvis
tilsvarende to-deling i den danske
ligelgnslov, hvor diskriminations-
forbuddet i dag kun gentager, hvad
Danmark er forpligtet til efter art.
157 TEUF og art. 4 i det omarbej-
dede kgnsligestillingsdirektiv vedr.
arbejdsmarkedet, men § 5a om lige-
Ignsstatistik er en rent dansk regel,
der gar leengere end minimumskra-
vene i EU-retten, og hvor Danmark
kan vedtage, hvad der méatte vaere
politisk vilje til.

Hovedbestemmelsen i den sven-
ske diskrimineringslov om forbud
mod diskrimination pa arbejds-
markedet er kapitel 2, 1 §, der in-
deholder et generelt forbud mod dis-
kriminering i arbejdslivet. Den be-
stemmer:

En arbetsgivare far inte diskrimi-
nera den som hos arbetsgivaren ir
arbetstagare, gor en forfragan om
eller soker arbete, soker eller fullgér
praktik, eller star till férfogande for
att utfora eller utfor arbete som in-
hyrd eller inlanad arbetskraft.

Der findes ikke en specifik ligelgns-
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bestemmelse i kapitel 2 om diskri-
minationsforbud. Derimod er der
seerlige regler om ligelgn i afsnittet
om “aktive atgédrder” i lovens 3. ka-
pitel, se nedenfor.

Sammenlignet med nugaldende
dansk ret om forbud mod uligelgn
for alle arbejdsgivere er den sven-
ske regel om diskriminationsforbud
for alle arbejdsgivere saledes meget
generel og dermed noget vagt for-
muleret. Mere preecise regler om ar-
bejde af samme veerdi findes i Sve-
rige kun i den aktive del af loven og
geelder kun for de stgrre arbejds-
givere med mindst 25 ansatte, der
har pligt til at arbejde aktivt for li-
gestilling. Efter min vurdering bgr
LO arbejde for en mere konkret og
forpligtende formulering af kravet
om lige lgn for arbejde af samme
veerdi ogsa i relation til diskrimi-
nationsforbuddet og ikke kun i be-
stemmelser, der handler om pligt til
at arbejde aktivt for ligelgn.

Diskrimineringslovens kapitel 3
handler om svenske arbejdsgiveres
pligt til at ggre noget aktivt for at
fremme ligestilling. Det kapitel in-
deholder fglgende bestemmelse om
ligelgn (min kursivering):

"2 § Arbetsgivare och arbetstagare
ska sarskilt verka for att utjamna
och férhindra skillnader i loner och
andra anstdllningsvillkor mellan
kvinnor och mén som utfor arbe-
te som &r att betrakta som lika el-



ler likvardigt. De ska ocksa framja
lika mgjligheter till I6neutveckling
for kvinnor och mén.

Ett arbete dr att betrakta som
likvardigt med ett annat arbete
om det utifran en sammantagen

beten ar likvdrdiga. Definitionen
klargor att det ar sjidlva arbetet,
dess krav och natur, och inte den
individ som utfor arbetet, som dr
det centrala i begreppet.”

Svenske arbejdsgivere med mindst
25 ansatte skal arbejde planmaes-
sigt for ligelgn, jf. felgende

bedomning av de krav arbetet stél-
ler samt dess natur kan anses ha
lika viarde som det andra arbetet.

Bedomningen av de krav arbetet stdil-
ler ska goras med beaktande av kri-
terier som kunskap och fardighe-
ter, ansvar och anstringning. Vid
bedomningen av arbetets natur ska
sdrskilt arbetsforhdllandena beak-
tas.

I forarbejderne til den svenske dis-

krimineringslag siges det:

"I andra stycket definieras vad som
menas med “arbete som ér att be-
trakta som likvardigt”. Ett arbete
ar likvardigt med ett annat arbe-
te om det utifran en sammanta-
gen bedomning av de krav arbetet
stédller samt dess natur kan anses
ha lika virde i jamforelse med det
andra arbetet. Bedomningen av de
krav arbetet staller ska goras med
beaktande av kriterier som kun-
skap och fardigheter, ansvar och
anstrdngning. Vid bedémningen
av arbetets natur ska sarskilt ar-
betsforhallandena beaktas. Defini-

11 § Arbetsgivaren ska vart tredje
ar uppratta en handlingsplan for
jamstallda loner och déar redovisa
resultatet av kartlaggningen och
analysen enligt 10 §. I planen ska
anges vilka lénejusteringar och
andra atgédrder som behéver vid-
tas for att uppna lika l6n for arbete
som ar att betrakta som lika eller
likvardigt. Planen ska innehalla
en kostnadsberdkning och en tids-
planering utifran malsdttningen
att de lonejusteringar som behovs
ska genomforas sa snart som maj-
ligt och senast inom tre ar.

En redovisning och en utvirdering
av hur de planerade atgédrderna
genomforts ska tas in i efterfoljan-
de handlingsplan.

Skyldigheten att uppratta en hand-
lingsplan for jamstéillda loner gal-
ler inte arbetsgivare som vid det
senaste kalenderarsskiftet syssel-
satte farre dn 25 arbetstagare.

Hvis man sammenligner svensk ret
med nugeeldende dansk ret om li-
gelgn, er der vaesentligt mere vidt-

tionen anger inte uttommande de
kriterier som i ett enskilt fall kan
anvandas for att faststidlla om ar-
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gaende regler i Sverige om pligt for
arbejdsgivere med mindst 25 ansat-
te til at arbejde aktivt for ligelgn.
I Danmark er de eneste regler om
pligt for arbejdsgivere til at arbejde
aktivt for ligelgn § 1 b om pligt for
offentlige myndigheder til aktivt at
tage hensyn til malsatningen om
ligestilling mellem maend og kvin-
der ved udformningen og gennem-
forelsen af love og administrative
bestemmelser, politikker og akti-
viteter pa de omrader, denne lov
omhandler, hvilket er ligelgn samt
§ 5 a om kgnsopdelt ligelgnsstati-
stik. Sammenlignet med svensk ret
har stgrre, private danske arbejds-
givere meget lidt pligt til at arbejde
aktivt for ligelgn, nemlig kun den
meget begraensede pligt til at ud-
arbejde kgnsopdelt ligelgnsstatistik
i ligelgnslovens § 5 a. Nedenfor i
mine forslag om sendringer i lovgiv-
ningen foreslar jeg, at stgrre, priva-
te arbejdsgiveres pligt til at arbejde
aktivt for ligelgn udvides.

Det svenske jobvurderingssy-
stem ”Lonelots” indeholder tre ho-
vedomrader, som har betydning
for lgn, opdelt pa otte faktorer:

e Kundskaber og feerdigheder
- Uddannelse/erfaring
- Problemlgsning
- Sociale feerdigheder.
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e Ansvar
- Ansvar for materielle res-
sourcer og information
- Ansvar for mennesker
- Ansvar for planlaegning, ud-
vikling, resultater og arbejds-
ledelse.
¢ Arbejdsforhold
- Fysiske forhold (belastninger)
- Psykiske forhold (belastnin-
ger).

Den danske Lgnkommission, se for-
an i afsnit 1, var formentlig i sine
sammenligninger inspireret af det
svenske Lonelots.

3.3 England

England fik en ny Equality Act i
2010,5° der samler, forenkler og op-
heever tidligere spredt lovgivning
om ligestilling og diskriminations-
forbud, herunder den gamle Equal
Pay Act 1970. Ligelgnsbestemmel-
serne i Equality Act tradte i kraft
den 1.10.2010. The Equality and
Human Rights Commission har
produceret en Statutory Code of
Practice on Equal Pay.t° Equality
Act 2010 har samlet, opheevet og af-
lgst folgende love:

Equal Pay Act 1970

Sex Discrimination Act 1975

Race Relations Act 1976

Disability Discrimination Act 1995

59. Loven kan ses pa http:/www.legislation.gov.uk
60. Se www.equalityhumanrights.com



Det meste af Equality Act 2006
Employment Equality (Religion or
Belief) Regulations 2003
Employment Equality (Sexual Ori-
entation) Regulations 2003
Employment Equality (Age) Regu-
lations 2006

Equality Act (Sexual Orientation)
Regulations 2007

Det er et hovedformal med Equa-
lity Act 2010 at ggre retsstillingen
mere enkel og overskuelig, hvil-
ket ventes at gge retssikkerheden
bade for rettighedssubjekter (i re-
lation til ligelgn og arbejdstagere)
og pligtsubjekter (arbejdsgivere).
De forhold vedrgrende uligelgn, der
forbydes i Equality Act 2010, var
allerede forbudt fer 2010 i dagael-
dende ret, saledes at det materiel-
le indhold af engelsk ret om ligelgn
(equal pay) i det vaesentligste er for-
blevet uendret.

Den oprindelige engelske Equal
Pay Act 1970 regulerede den indi-
viduelle ansattelseskontrakt mel-
lem en ansat og dennes arbejdsgi-
ver. Uanset hvad parterne faktisk
havde aftalt, skulle de ifglge loven
anses for at have aftalt ligelgn og
andre lige arbejdsvilkar. Loven ind-
satte en "sex equality clause” i alle
anseaettelseskontrakter. Denne kon-
struktion bruges ogsa i Equality
Act 2010. Section 66 i Equality Act
2010 bestemmer:

66. Sex equality clause

(1) If the terms of A’s work do not
(by whatever means) include a sex
equality clause, they are to be tre-
ated as including one.

(2) A sex equality clause is a provi-
sion that has the following effect—
(a) if a term of A’s is less favourable
to A than a corresponding term of
B’s is to B, A’s term is modified so
as not to be less favourable;

(b) if A does not have a term which
corresponds to a term of B’s that
benefits B, A’s terms are modified
so as to include such a term.

Sammenlignet med dansk ligelgns-
ret er det en anden — mere individu-
el kontraktretlig — made at anskue
ligelgnsproblemerne pa. I dansk ret
er ligelgn primeert reguleret i lov-
givning og kollektive overenskom-
ster, mens individuelle kontrakter
sjeeldent har stgrre betydning for,
om en kvinde (eller mand) far li-
gelgn. Denne forskel heenger sam-
men med en grundleeggende forskel
mellem engelsk og dansk arbejds-
ret. I engelsk ret er kollektive over-
enskomster (collective agreements)
ikke retligt bindende, og de kan
ikke tvangshandhaeves ved domsto-
le eller andre retlige instanser. De
retskilder vedrgrende ligelgn, der
kan gennemtvinges i engelsk ret, er
EU-regler, lovgivning og individuel-
le kontrakter.
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Som naevnt ferte Kommissionen
i begyndelsen af 1980°erne en trak-
tatbrudssagen mod England ved-
rgrende ligelgn.5! Den drejede sig
om den dageeldende formulering
af Equal Pay Act, der kraevede, at
der skulle findes et jobklassifikati-
onssystem for, at der kunne kreae-
ves lige lgn for arbejde, der tillagdes
samme veerdi (work of equal value).

EU-Domstolen ansa det for stri-
dende mod ligelgnsdirektivets®? art.
1, at der kun var adgang til lige-
lgn for samme arbejde og arbejde,
der var tillagt samme vaerdi ved
jobvurdering, men ikke for arbej-
de, der pa andet grundlag matte
anses for at veere af samme veerdi.
Efter dommen blev Equal Pay Act
andret, saledes at jobs kan veere af
samme veerdi (equal value), uden
at der er foretaget en jobvurdering.
Equality Act indeholder stadig en
del bestemmelser om jobvurdering,
som i betydeligt omfang benyttes til
at fastsla, at arbejde er af samme
veerdi. Section 65 (4) i Equality Act
om Equal work bestemmer:

(4) A’s work is rated as equivalent
to B’s work if a job evaluation stu-
dy —

(a) gives an equal value to A’s job
and B’s job in terms of the demands
made on a worker, or

(b) would give an equal value to A’s

61. Sag 61/81, Saml. 1982 s. 2601.
62. 75/117/EF.
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job and B’s job in those terms were
the evaluation not made on a sex-
specific system.

I engelsk praksis har der veret
en interessant sag, hvor en fagfor-
ening havde indgaet en aftale med
arbejdsgiveren med henblik pa at
sikre ligelgn fremover. Fagforenin-
gen havde i den forbindelse accepte-
ret en ordning vedrgrende en perio-
de i fortiden, der indebar, at fagfor-
eningen frafaldt en del af ligelgns-
kravet for en stor gruppe arbejdere,
hvor kvinder var overrepasenteret.
Det blev anset for indirekte diskri-
mination i strid med den davaeren-
de Equal Pay Act, og fagforeningen
kom til at betale kompensation til
sine egne medlemmer.5?

3.4. Canada
I Canada har man to forskelli-
ge slags lovgivning om ligelgn Pay
Equity Legislation, som er foreskre-
vet i Human Rights Act, og Equal
Pay legislation i Employment Stan-
dards Act.

Equal pay legislation i Employ-
ment Standards Act handler om
arbejde, der i det veesentligste er

63. Se Court of Appeal’s dom i Unison-sagen [2008]
EWCA Civ 810 Case No: A2/2007/2424, Allen & ors
Appellant v GMB pa www.bailii.org



det samme,’* mens Human Rights
Act handler om forskelligt arbejde,
der ma anses for at veere af samme
veerdi (equal value).

Section 11(2) om vurdering af ar-
bejdets vaerdi i Human Rights Act
bestemmer:

(2) In assessing the value of work
performed by employees employed
in the same establishment, the cri-
terion to be applied is the composi-
te of the skill, effort and responsi-
bility required in the performance
of the work and the conditions un-
der which the work is performed.

”Skill, effort and responsibility
and the conditions under which the
work is performed” er stort set det
samme som det, der leegges veegt pa
i den svenske diskrimineringslag,
se afsnit 3.2% og den norske like-
stillingslov, se afsnit 3.1%, samt af-
snit 9 om mine anbefalinger.

64. Equal pay for equal work

1. No employer shall pay an employee of one sex at a
rate of pay less than the rate paid to an employee of
the other sex when,

(a) they perform substantially the same kind of work
in the same establishment;

(b) their performance requires substantially the same
skill, effort and responsibility; and

(c) their work is performed under similar working
conditions

65 Ett arbete dr att betrakta som likvérdigt med ett
annat arbete om det utifran en sammantagen bedom-
ning av de krav arbetet stéller samt dess natur kan
anses ha lika viarde som det andra arbetet. Bedomnin-
gen av de krav arbetet stéller ska goras med beaktan-
de av kriterier som kunskap och fardigheter, ansvar
och anstriangning. Vid bedémningen av arbetets natur
ska sérskilt arbetsforhallandena beaktas.

66. Om arbeidene er av lik verdi avgjgres etter en
helhetsvurdering der det legges vekt pa den kompe-
tanse som er ngdvendig for a utfgre arbeidet og andre
relevante faktorer, som for eksempel anstrengelse,
ansvar og arbeidsforhold.
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4. Delt bevisbyrde i ligestillingssager

Arbejdstagersiden skal pavise, at
der tilsyneladende er uligelgn, fgr
bevisbyrden flytter over pa arbejds-
giveren, som derefter ma bevise,
at de arbejdstagere, der sammen-
ligner sig, ikke er i en sammenlig-
nelig situation, fx fordi de ikke ud-
forer arbejde af samme veerdi. Det
har stor praktisk betydning for, om
det er muligt at vinde ligelgnssager
for domstolene eller nsevn, hvilke be-
visbyrderegler, der geelder. Det er en
del af de EU-retlige mindstekrav til
arbejdsgiverne, at der i medlemslan-
dene skal veere delt bevisbyrde i lige-
Ignssager, saledes at arbejdstagersi-
den, der krzever ligelgn, kun som det
anfgres i pkt. 30 i praeamblen til det
underliggende direktiv skal vise, at
der tilsyneladende er sket forskelsbe-
handling, eller som det siges i art. 19
i direktivet pavise faktiske omstaen-
digheder, som giver anledning til at
formode, at der har vaeret tale om
forskelsbehandling. Herefter pahvi-
ler det arbejdsgiveren at bevise, at
der ikke er sket overtraedelse af for-
buddet mod diskrimination, fx fordi
der ikke er tale om arbejde af samme
veerdi. Kravet er i Danmark imple-
menteret i ligelgnslovens § 6 og fgl-
ges 1 domspraksis.

Ligefrem bevisbyrde og delt be-
visbyrde adskiller sig fra hinan-
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den med hensyn til, hvem der har
bevisfgrelsesbyrden, og med hen-
syn til, med hvilken styrke et fak-
tum skal sandsynligggres. Lige-
frem bevisbyrde er generelt hoved-
reglen i dansk procesret, men ikke
i ligelgns- eller andre ligestillings-
sager. Nar der er ligefrem bevisbyr-
de, skal en sagsgger, der heevder at
have et krav, fgre bevis for dette og
tilvejebringe sandsynlighedsover-
veegt for, at de faktiske forhold er,
som han eller hun heevder. I sager
om ligelgn geelder ikke ligefrem be-
visbyrde, men delt bevisbyrde. Li-
gelgnslovens § 6 bestemmer:

En lgnmodtager, som ikke mener,
at arbejdsgiveren overholder plig-
ten til at yde lige lgn, herunder lige
Ignvilkar, efter loven, kan sgge kra-
vet fastslaet ved domstolene.

Stk. 2. Hvis en person, der an-
ser sig for kraenket, jf. § 1, pavi-
ser faktiske omstendigheder, som
giver anledning til at formode, at
der er udgvet direkte eller indi-
rekte forskelsbehandling, pdhviler
det modparten at bevise, at ligebe-
handlingsprincippet ikke er blevet
kraenket.

Delt bevisbyrde indebzerer, at den,
der anser sig for diskrimineret, i



forhold til ligelgn typisk en arbejds-
tager, (kun) skal pavise, at der fore-
ligger faktiske omstendigheder,
som giver anledning til at formo-
de, at der er sket diskrimination.
Hvis sagsggeren kan det, skal sag-
spgte (typisk arbejdsgiveren), der
pastas at have diskrimineret, be-
vise, at der ikke er sket diskrimi-
nation. Bevisfgrelsesbyrden forde-
les saledes i ligestillingssager mel-
lem sagsgger (arbejdstager) og sag-
spgte (arbejdsgiver), og kravene til
med hvilken styrke hver af de to
parter skal sandsynligggre de fak-
tiske omstendigheder, de havder,
er forskellige. Den potentielt dis-
kriminerede arbejdstager skal kun
pavise faktiske omsteendigheder,
der giver anledning til at formode,
at der er sket diskrimination, hvil-
ket er et mindre krav end kravet til
sagsggte (arbejdsgiveren) om at be-
vise, at der ikke er sket diskrimina-
tion, hvilket indebeerer, at han eller
hun skal overbevise den relevante
domstol eller Ligebehandlingsneev-
net eller et ligelgnsnaevn om, at det
er mere sandsynligt, at der ikke er
sket diskrimination, end at der er
sket diskrimination.

Princippet om fri bevisbedgm-
melse og domstolenes frihed til at
tillade hvilke som helst bevismidler
endres ikke ved reglerne om delt
bevisbyrde. I sager om ligelgn geel-
der reglen om delt bevisbyrde bade
i sager, hvor lgnnen er fastsat i hen-

hold til kollektiv overenskomst, ved
individuel lgnforhandling eller en-
sidigt af arbejdsgiveren.

4.1. Den EU-retlige baggrund

Reglen om delt bevisbyrde i ligestil-
lingssager er kommet ind i dansk
ret fra EU-retten, forst i form af
praksis fra EU-Domstolen og si-
den 1997 gennem EU-lovgivning.
Den fgrste EU-dom om emnet var
en praejudiciel afggrelse fra EU-
Domstolen i den danske Danfoss-
sag. I Danfoss-sagen®” fastslog EU-
Domstolen, at ligelgnsdirektivet fra
1975% skal fortolkes saledes, at sa-
fremt en virksomhed anvender et
helt uigennemskueligt lgnfastseet-
telsessystem, har arbejdsgiveren
bevisbyrden for, at den farte lgnpoli-
tik ikke er udtryk for en forskelsbe-
handling, nar en kvindelig arbejds-
tager pa grundlag af et forholdsvis
omfattende personmateriale godt-
ggr, at gennemsnitslgnnen for kvin-
delige arbejdstagere er lavere end
for mandlige. Det siges i dommen
om ligelgnsdirektivet:

Det effektivitetshensyn, der ligger
til grund for direktivet, ma fgre til
at fortolke det saledes, at der skal
gennemfgres eendringer i de natio-
nale bevisbyrderegler i de seerlige
situationer, hvor sddanne sndrin-
ger er ngdvendige for en effektiv

67. Sag 109/88, Saml 1989 s. 3199.
68. 75/117/EQF.
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gennemfgrelse af ligebehandlings-
princippet.

I forleengelse af Danfoss-dommen
udarbejdede Kommissionen forslag
til et direktiv om bevisbyrde i lige-
stillingssager. Direktivet om bevis-
byrde i ligestillingssager fra 1997%°
foreskrev en deling af bevisbyrden i
ligestillingssager, saledes at det pa-
hviler arbejdsgiveren at bevise, at
ligebehandlingsprincippet ikke er
blevet kraenket, nar personer, der
betragter sig som kraenkede, fordi
ligebehandlingsprincippet ikke er
anvendt over for dem, over for en
domstol eller en anden kompetent
myndighed paviser faktiske om-
steendigheder, som giver anledning
til at formode, at der har veeret tale
om direkte eller indirekte forskels-
behandling. Det gamle ligelgnsdi-
rektiv fra 1975 og bevisbyrdedirek-
tivet er nu begge blevet ophaevet og
indarbejdet i det omarbejdede kgns-
ligestillingsdirektiv vedrgrende ar-
bejdsmarkedet fra 2006.”° Indhol-
det af reglen om delt bevisbyrde er
ueendret i forhold til bevisbyrdedi-
rektivet.

4.2. Bevisfgrelsens to faser

Ved delt bevisbyrde deles bevisfg-
relsen op i to faser. I den delte be-
visbyrdes forste fase skal sagsgge-
ren (lgnmodtageren) pavise fak-

69. 97/80/EF.
70. 2006/54/EF.
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tiske omsteendigheder, der giver
anledning til at formode kgnsdis-
krimination. Nar det lykkes for
sagsggeren at skabe formodning for
kgnsdiskrimination, skal arbejds-
giveren i den delte bevisbyrdes an-
den fase bevise, at der ikke er sket
kgnsdiskrimination. Det indebze-
rer, at arbejdsgiveren skal bevise,
at lgnforskellen skyldes andre lov-
lige kriterier end kgn, fx at der ikke
er tale om arbejde af samme vaerdi.

Der er ikke i de EU-retlige mind-
stekrav til arbejdsgiveren eller i de
nugaeldende danske ligelgnsregler
sket nogen pracisering af, hvad for-
holdet er mellem faktiske omsteen-
digheder, der giver anledning til at
formode kgnsdiskrimination, og det
forhold, at kvinder og maend udfs-
rer arbejde af samme veerdi til for-
skellig lgn. Alene det at fa bevisbyr-
den valtet over pa arbejdsgiveren
er fra en praktisk synsvinkel et vig-
tigt skridt i retning af at vinde en
retssag.

I en hgjesteretsdom fra 2009™
vandt Teknisk Landsforbund en li-
gelgnssag for en kvinde, der kree-
vede ligelgn, med stgtte i reglen
om delt bevisbyrde. Her stillede
Hgjesteret(s flertal) ganske strenge
krav til arbejdsgiveren under hen-
visning til reglen om delt bevisbyr-
de. Tvisten bag hgjesteretsdommen
vedrgrte en kvindelig kundekonsu-
lent i en betonvarefabrik, der men-

71.U 2009.2993 H.



te, at hun var blevet diskrimineret i
strid med ligelgnsloven i forhold til
nogle mandlige kollegaer og derfor
havde krav pa efterbetaling af lgn-
forskellen. Flertallet udtalte gene-
relt om kravet til bevisets styrke,
at lgnfastsaettelsen for kundekon-
sulenterne skete efter individuelle
lgnforhandlinger. Der forela ikke
skriftlige retningslinjer eller lig-
nende, som belyste de principper,
som lgnfastsaettelsen byggede pa,
herunder i forbindelse med med-
arbejderes overgang fra en stil-
ling til en anden. Der foreld heller
ikke skriftligt materiale, som bely-
ste, hvordan Ignnen for de enkelte
kundekonsulenter er blevet fastsat.
Flertallet fandt, at disse omstaen-
digheder skeerper de krav, der ma
stilles til arbejdsgiverens bevis for,
at ligebehandlingsprincippet ikke
var blevet kraenket. De to mandlige
sammenligningspersoner var kom-
met ind i arbejdsgiverens virksom-
hed i forbindelse med virksomheds-
overdragelser. Deres relativt hgje
lgn kunne muligvis begrundes med
gnske om at beskytte dem mod lgn-
nedgang eller at nyttigggre deres
seerlige ekspertise fra deres tidli-
gere arbejde i andre virksomheder.
Flertallet fandt, at de naevnte for-
hold sagligt og uden at bringe lgn-
fastseettelsen i strid med princippet
om ligebehandling i § 1 i ligelgnslo-
ven kunne begrunde, at sammen-
ligningspersonerne fik en hgjere lgn

end sagsggeren. En forudsesetning
herfor matte imidlertid veaere, at
sammenligningspersonernes sarli-
ge baggrund og viden i praksis hav-
de betydning for deres arbejde som
kundekonsulenter. Flertallet fandt
det ikke bevist, at dette havde veae-
ret tilfeeldet. Det fandt det heller
ikke bevist, at lgnforskellen bero-
ede pa en generel, kgnsneutral lgn-
politik i virksomheden om ikke at
senke lgnniveauet for medarbejde-
re, som overgar fra en stilling til en
anden. Mindretallet ville frifinde
arbejdsgiveren.

En made for lovgiver at skabe
bedre vilkar for ligelgn kunne veere
at preecisere bevisreglerne, herun-
der — evt. ved uddybende bemaerk-
ninger i forarbejderne — hvad der
skal anses for faktiske omstaendig-
heder, der skaber formodning for
kgnsdiskrimination.
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5. Begrebet arbejde af samme vardi

5.1. Formuleringer af begrebet

i forskellige retskilder

EU-reglerne om forbud mod for-
skelsbehandling handler om at be-
handle sammenlignelige situatio-
ner lige og forskellige situationer
forskelligt. Betragtning 9 i pree-
amblen til det nugeeldende direktiv
om ligebehandling og ligelgn™ lyder
som tidligere (min kursivering):

(9) Til vurdering af, om arbejdsta-
gere varetager samme arbejde eller
arbejde af samme veerdi, bgr det i
overensstemmelse med Domstolens
faste retspraksis fastslas, hvorvidt
disse arbejdstagere kan anses for
at vaere i sammenlignelige situatio-
ner™ under hensyntagen til en raek-
ke faktorer, bl.a. arbejdets art, fag-
lig uddannelse og arbejdsvilkar.

Den danske Ligelgnslovs § 1, stk. 3
bestemmer:

Stk. 3. Bedgmmelsen af arbejdets
veerdi skal ske ud fra en helheds-

72. 2006/54/EF af 5. juli 2006 om gennemfgrelse af
princippet om lige muligheder for og ligebehandling
af maend og kvinder i forbindelse med beskaftigelse
og erhverv (omarbejdning), der med virkning fra
15.8.2009 har ophevet det gamle ligelgnsdirektiv
(75/117/EQF).

73. Se om EU-praksis om hvad der er sammenligne-
lige situationer Agnete Andersen, Ruth Nielsen og
Kirsten Precht: Ligestillingslovene med kommentarer,
6. udgave, bind 2, Kbh., 2010.
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vurdering af relevante kvalifika-
tioner og andre relevante faktorer.

§ 1, stk. 3, blev indfgjet i 1992. Lov-
bemarkningerne henviste til de
kriterier for bedgmmelse af arbej-
dets veerdi, som EU-Domstolen an-
vender i sin retspraksis, herunder i
Rummler- og Danfoss-sagerne.™

Lgnbegrebet i EU-reglerne om li-
gelgn — og dermed i ligelgnslovens §
1, der gennemfgrer EU-regler — er
bredt. Det omfatter, som det siges
i art. 157, stk. 2 TEUF den almin-
delige grund- eller minimumslgn og
alle andre ydelser, som arbejdsta-
geren som fglge af arbejdsforholdet
modtager fra arbejdsgiveren direk-
te eller indirekte i penge eller natu-
ralier. Det omfatter saledes samt-
lige lgnelementer. Det omfatter fx
udover grundlgnnen, arbejdsgiver-
betalt fraveer, pensionsbidrag, gene-
tilleeg, personlige tilleeg, personale-
goder og fratreedelsesgodtggrelser. 1
Seymour-Smith-sagen™ antog EU-
Domstolen, at erstatning for ube-
rettiget afskedigelse, som tilkendes
ved en retslig afggrelse, er lgn i art.
157, stk. 2 TEUF’s forstand.

Som naevnt afgav arbejdsmar-
kedets parter (LO, DA og FTF) i

74. Sag 237/85, Saml. 1986 s 2101 og sag 109/88,
Saml. 1989 s 3199.
75. Sag C-167/97, Saml. 1999 1-623.




1982 en fmlleserklaering”™ om be-
grebet ”"arbejde af samme veerdi”
ifglge hvilken spgrgsmalet om to ar-
bejdsfunktioner har samme veerdi,
ma afggres ud fra en af den almin-
delige lgndannelse uafhaengig, di-
rekte vurdering af de pageseldende
arbejdergruppers indsats i produk-
tionen. En neerliggende mulighed
er at kombinere EU-formulerin-
gen i pkt. 9 1 praeamblen til direk-
tivet med denne erklsering, der er
udtryk for, hvad arbejdsmarkedets
parter i Danmark traditionelt har
lagt i begrebet "arbejde af samme
veerdi”. Danmark har under alle
omsteendigheder pligt til EU-kon-
form fortolkning af de danske lige-
lgnsregler, sa det der star i direk-
tivet geelder, hvad enten det siges
eksplicit i dansk lovgivning eller ej,
men det vil blive bedre kendt, hvis
det treekkes frem i en lovtekst eller
i bemaerkningerne til et lovforslag.
Feelleserkleeringen fra 1982 er for-
mentlig ved at gi noget i glemme-
bogen, sa hvis man stadig mener,
hvad man sagde, kan det vaere pa
sin plads at gentage det i forbindel-
se med en lovaendring.

5.2 Konkret betydning

En faktor skal have betydning for
udfgrelsen af de konkrete arbejds-
opgaver for at kunne indga i arbej-
dets veerdi og pa denne made be-
grunde en lgnforskel. Hvis fx erfa-

76. Se bilag 1.

ringer opnaet i tidligere lederstil-
linger eller fysisk styrke ikke er af
betydning for udfgrelsen af de kon-
krete opgaver, sa kan honorering af
disse kvalifikationer ikke begrunde
en lgnforskel mellem en kvinde og
en mand, som i gvrigt udfgrer ar-
bejde af samme veerdi. Det er ogsa
fastlagt i EU-praksis, at arbejdets
veerdi skal fastleegges ud fra en hel-
hed af faktorer, herunder arbejdets
art, uddannelseskrav og arbejdsfor-
hold, og at denne helhed af faktorer
sammenfattes i en betingelse om, at
der skal veere tale om en sammen-
lignelig situation, jf. foran om pkt.
9 i preeamblen til om gennemfgrelse
af princippet om lige muligheder for
og ligebehandling af maend og kvin-
der i forbindelse med beskaeftigelse
og erhverv (omarbejdning).

Art. 157 TEUF og de regler, der
pa EU-plan og nationalt plan ved-
rgrer denne bestemmelse, kraever
ligelgn i forhold til samtlige lgnele-
menter, og det fplger af EU-Domsto-
lens faste praksis om gennemsig-
tighedsprincippet i forhold til lige-
lgn, at der skal veere ligelgn lgnele-
ment for lgnelement. I ligelgnsloven
gentager § 1, stk. 2 EU-reglen om,
at ligelgn skal gaelde for alle Ignele-
menter. Ordet lgnbegreb benyttes
kun eksplicit én gang i ligelgnslo-
ven, nemligi § 5 a, stk. 2 om kgns-
opdelt lgnstatistik. Denne regel er
ikke relateret til art. 157 TEUF,
men er en rent dansk regel, som
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Danmark ikke har pligt til at have
af hensyn til EU.

5.3. Faktorer der ikke kan begrunde,
at arbejde anses for at vaere af
samme vardi

Preecisering af begrebet "arbejde af
samme vardi” har navnlig betyd-
ning, hvis det bliver slaet fast, hvil-
ke faktorer en arbejdsgiver kan pa-
berabe sig som argument for, at et
arbejde ikke kan anses for at vaere
af samme veerdi. Her kunne man
fx i bemaerkningerne til en s&endret
formulering af ligelgnsloven tage
stilling til udvalgte faktorer, fx for-
skellige kollektive overenskomster
og forskellig markedsveerdi.

Forskellig overenskomst

Hvis samme arbejdsgiver betaler
maend og kvinder forskellig lgn for
arbejde af samme veerdi med den
begrundelse, at arbejdets aflgnning
er reguleret i forskellige kollektive
overenskomster, er det i strid med
ligelgnsreglen, som EU-Domstolen
fortolker den. I Enderby-sagen af-
viste EU-Domstolen saledes, at det
forhold, at personer aflgnnes efter
to forskellige kollektive overens-
komster, kan udggre en tilstreekke-
lig begrundelse for en lgnforskel. I
Royal-Copenhagen-sagen’ udtal-
te EU-Domstolen, at princippet om
lige lgn til meend og kvinder ogsa

77. Sag C-127/92, Saml. 1993 I s 5535.
78. Sag C-400/93, Saml. 1995 I-1275.
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finder anvendelse, nar lgnelemen-
ter fastsaettes ved kollektive for-
handlinger eller ved forhandling pa
lokalt plan, men at den nationale
retsinstans kan tage dette forhold
i betragtning ved vurderingen af,
om forskelle mellem gennemsnits-
Ignnen for to grupper arbejdstagere
skyldes objektive faktorer, der in-
tet har at ggre med forskelsbehand-
ling pga. kgn. Der findes danske
faglige voldgiftkendelser, som ikke
klart fplger EU-Domstolen pa det-
te punkt.” En tydeligggrelse i for-
bindelse med en loveendring kunne
rette op pa dette.

Forskellig markedsveerdi

Det er omdiskuteret i litteraturen,®°
om en arbejdsgiver kan paberabe
sig kvinders og maends forskellige
markedsveerdi, fx pga. den forskel-
lige markedsvardi af job i den pri-
vate og den offentlige sektor som
argument for, at arbejde ikke er af
samme veerdi. I Enderby-sagen ud-
talte EU-Domstolen, at det tilkom
den nationale ret, der er enekom-
petent til at bedgmme de faktiske
omstaendigheder, at afggre, om og i
hvilket omfang den omstaendighed,

79. Se fx Birkum smelteost-sagen omtalt i Andersen,
Agnete, Ruth Nielsen og Kirsten Precht: Ligestil-
lingslovene med kommentarer, 6. udgave, Bind II

- Ligebehandlingsloven, ligelgnsloven, barselloven,
barselsudligningsloven og loven om ligebehandling

i forbindelse med pension, forsikring og lignende
finansielle ydelser, Kbh., 2010 s. 531.

80. Se fx Norberg, Per: Marknadsbegreppet i konkur-
rensrétten och i jidmstélldhetsratten — om hur olika
marknadsbegrepp paverkar réttstillimpningen i
l6nediskrimineringsmaél, Uppsala, 2007.



at der er mangel pa ansggere til en
funktion, og at de ma tiltraekkes ved
hjeelp af hgjere lgnninger, var en ob-
jektivt begrundet gkonomisk faktor
med hensyn til lgnforskellen mel-
lem to funktioner, der har samme
veerdi, hvoraf den ene nasten ude-
lukkende udgves af kvinder og den
anden hovedsagelig af maend. Dom-
stolen anfgrte samtidig, at denne
afggrelse om forngdent matte traef-
fes ved anvendelse af proportiona-
litetsprincippet. Som omtalt syntes
Lgnkommissionen at acceptere, at
markedsefterspgrgslen fra den pri-
vate sektor efter mandlige grupper
har betydning for disse gruppers
lgnniveau, ogsa nar de er beskeef-
tiget i den offentlige sektor. I LO’s,
DA’s og FTF’s feelleserklaering®! fra
1982 om begrebet arbejde af sam-
me veerdi siges det som naevnt, at
spgrgsmalet, om to arbejdsfunktio-
ner har samme vardi, ma afggres
ud fra en af den almindelige lgn-
dannelse uafhangig, direkte vur-
dering af de pageeldende arbejder-
gruppers indsats i produktionen.
Denne erklering kan laeses sadan,
at den udelukker markedsmekanis-
men fra vurderingen af arbejdets
veerdi, fordi markedsmekanismer
ikke indgéar i en "direkte vurdering
af de pageeldende gruppers indsats
i produktionen”, som netop skal
veere uafhangig af den almindeli-

81. Se bilag 1.

ge lgndannelse. Hvis der er politisk
vilje til at afvise markedsmekanis-
mer som lovlig begrundelse for lgn-
forskelle mellem kvinder og maend,
kan man i forbindelse med en lov-
aendring praecisere dette.
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6. Pligt til at arbejde aktivt for ligelgn

I nugeeldende dansk ret og EU-ret
er der pligt for offentlige arbejds-
givere til at arbejde aktivt for lige-
stilling, herunder ligelgn, men der
er ingen sadan pligt for private ar-
bejdsgivere. Som det fremgar af af-
snit 3 er der i svensk ret pligt for
stgrre private arbejdsgivere med
mindst 25 ansatte til at arbejde
planmaessigt for ligelgn.

Artikel 29 i det omarbejdede di-
rektiv om kgnsligestilling pa ar-
bejdsmarkedet bestemmer:

Integration af kgnsaspektet
Medlemsstaterne tager aktivt hen-
syn til malseetningen om ligestil-
ling mellem meend og kvinder ved
udformningen og gennemfgrelsen
af love og administrative bestem-
melser, politikker og aktiviteter pa
de omrader, der er omhandlet i det-
te direktiv.

Bestemmelsen er i Danmark imple-
menteret i ligelgnslovens § 1 b, der
lyder:

§ 1 b. Offentlige myndigheder har
pligt til aktivt at tage hensyn til
malsaetningen om ligestilling mel-
lem meend og kvinder ved udform-
ningen og gennemfgrelsen af love og
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administrative bestemmelser, poli-
tikker og aktiviteter pa de omrader,
denne lov omhandler.

I den engelske version lyder be-
stemmelsen:

Gender mainstreaming

Member States shall actively take
into account the objective of equa-
lity between men and women when
formulating and implementing laws,
regulations, administrative provi-
sions, policies and activities in the
areas referred to in this Directive.

Det nye i teksten til art. 29 i det
omarbejdede direktiv sammenlig-
net med teksten til den tidligere
art. la i ligebehandlingsdirekti-
vet® er alene overskriften, der i
den engelske version fgrte udtryk-
ket "gender mainstreaming” ind i
direktivteksten. Den store prakti-
ske og juridiske forskel mellem de
to bestemmelser er forskellen pa de
to direktivers anvendelsesomrade.
L¢n og pension er ikke omfattet af
det "gamle” ligebehandlingsdirek-
tiv, mens det omarbejdede ligebe-
handlingsdirektiv samler, forenk-
ler og omarbejder falgende 7 eksi-
sterende direktiver til ét nyt:

82.2002/73/EF.



75/117/EF om ligelgn,
76/207/EQF som e@endret ved
2002/73/EF om ligebehandling,
86/378/EQF som eendret ved 96/97/
EF om ligestilling i arbejdsmar-
kedspensioner,

97/80/EF som @ndret ved 98/52/EF
(der udstrakte direktivet til ogsa at
geelde for England) om bevisbyrde i
kgnsligestillingssager.

Det betyder, at lgn og pension nu
ogsa skal mainstreames, i hvert
fald fra 15.8.2008, der er implemen-
teringsfrist for det omarbejdede li-
gebehandlingsdirektiv og forment-
lig allerede fra direktivets vedtagel-
se 5.7.2006.5°

I Europaradets rapport om kgns-
mainstreaming® indledes med en
definition af kgnsligestilling i er-
kendelse af, at kgnsmainstreaming
kun giver mening, hvis begrebet
kgnsligestilling er defineret. Kgns-
ligestilling defineres saledes, og
denne definition leegges ogsa til
grund i denne fremstilling:

Ligestilling betyder lige synlighed,
lige befgjelser og deltagelse for beg-
ge kgn pa alle omrader i samfun-
det bade i den offentlige og private
sphere. Ligestilling er det modsat-
te af uligestilling, ikke af kgnsfor-
skelle og sigter pa at fremme kvin-

83. Se sag 80/86, Kolpinghuis Nijmegen BV, Saml
1987 s 3969 og seneste Sag C-212/04, Adeneler.

84. Gender Mainstreaming. Conceptual framework,
methodology and presentation of good practices,
Strasbourg, May 1998, findes pa www.coe.int.

ders og maends fulde deltagelse i
samfundet.

Hvis man vil styrke ligelgnsreg-
lerne ville det veere en mulighed at
indfgre pligt til at arbejde aktivt for
ligelgn for private arbejdsgivere,
evt. kun stgrre private arbejdsgi-
vere.
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7. Ligelonsstatistik

Ligelgnslovens § 5 a bestemmer:

En arbejdsgiver med mindst 35 an-
satte skal hvert ar udarbejde en
kgnsopdelt lgnstatistik for grupper
med mindst 10 personer af hvert
kgn opgjort efter den 6-cifrede
DISCO-kode til brug for hgring og
information af de ansatte om lgn-
forskelle mellem mand og kvinder
pa virksomheden. Dette geelder
dog ikke virksomheder i brancher-
ne landbrug, gartneri, skovbrug og
fiskeri. Hvis den kgnsopdelte lgn-
statistik af hensyn til virksomhe-
dens legitime interesser er modta-
get som fortrolig, ma oplysningerne
ikke videregives.

Stk. 2. Den kgnsopdelte lgnstati-
stik efter stk. 1 skal opggres for
medarbejdergrupper med en detal-
jeringsgrad svarende til den 6-cif-
rede DISCO-kode. Arbejdsgiveren
har i gvrigt pligt til at redeggre for
statistikkens udformning og for det
anvendte lgnbegreb.

Stk. 3. Virksomheder, der indberet-
ter til den &rlige lgnstatistik hos
Danmarks Statistik, kan uden be-
regning rekvirere en kgnsopdelt
lgnstatistik efter stk. 1 fra Dan-
marks Statistik.

Stk. 4. Arbejdsgiverens forpligtel-
se til at udarbejde en kgnsopdelt
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Ignstatistik efter stk. 1 bortfalder,
hvis arbejdsgiveren indgar aftale
med de ansatte pa virksomheden
om at udarbejde en redeggrelse.
Redeggrelsen skal bade indeholde
en beskrivelse af vilkar, der har be-
tydning for aflgnning af meaend og
kvinder pa virksomheden, og kon-
krete handlingsorienterede initia-
tiver, der kan have et forlgb pa op
til 3 ars varighed, og den naerme-
re opfplgning herpa i redeggrelsens
periode. Redeggrelsen skal omfatte
alle virksomhedens medarbejdere
og behandles i overensstemmelse
med reglerne i § 4 i lov om informa-
tion og hgring af lgnmodtagere el-
ler i reglerne i en kollektiv overens-
komst, som treeder i stedet for lov
om information og hgring af lgn-
modtagere. Redeggrelsen skal se-
nest veere udarbejdet inden udgan-
gen af det kalenderar, hvor pligten
til at udarbejde kgnsopdelt lgnsta-
tistik bestod.

Bestemmelsen er en rent dansk be-
stemmelse. Der er ingen EU-retlige
regler om pligt til lgnstatistik pa
virksomhedsplan. § 5 a blev indfg-
jet 1 2006% ifglge forarbejderne for
at gge opmaerksomheden og intensi-
vere arbejdet med at reducere even-

85. Lov nr. 562 af 9. juni 2006.



tuelle lgnforskelle mellem maend og
kvinder pa virksomhederne. Bag-
grunden for bestemmelsen er, at
forbuddet mod forskelsbehandling
i ligelgnslovens § 1 og de EU-retli-
ge minimumsregler ikke har vist
sig tilstraekkelig til at fjerne lgn-
forskelle mellem meend og kvinder.
Det fremgar af bemaerkningerne til
forslaget til loveendringen, at det
findes mindst lige sa vigtigt som et
forbud at fa etableret et konstruk-
tivt samarbejde pa virksomheder-
ne mellem arbejdsgivere og deres
mandlige og kvindelige medarbej-
dere. Det sker ved at palaegge stgr-
re virksomheder pligt til at udar-
bejde en kgnsopdelt lgnstatistik ba-
seret pa den 6-cifrede DISCO-kode.
Den 6-cifrede DISCO-kode er en
kode for arbejdsfunktion mv., som
virksomhederne tildeler hver med-
arbejder ved indberetninger af lgn-
oplysninger til Danmarks Statistik.
Greensen pa 35 er den samme som
den, der bruges i “Samarbejdsafta-
len LO DA” og i loven om informati-
on og hgring af arbejdstagerne. Ef-
ter ligelgnslovens § 5 a har arbejds-
giveren metodefrihed og kan som
udgangspunkt selv veelge, hvilket
lgnbegreb, han vil basere virksom-
hedens lgnstatistik pa. Han skal
dog redeggre for dette. Hvis han
ikke selv gnsker at bruge ressour-
cer pa sagen, kan han gratis rekvi-
rere en kgnsopdelt lgnstatistik fra
Danmarks Statistik. I det omfang

Danmarks Statistik udarbejder
kgnsopdelt statistik, vil det af Dan-
marks Statistik blive anvendt.
Ovenstaende version af ligelgnslo-
vens § 5 a blev vedtaget af den da-
veerende VK-regering i 2006. Kort
for regeringsskiftet i 2001 vedto-
ges under den tidligere socialde-
mokratiske regering en anden ver-
sion af en regel om ligelgnsstatisk,
som bl.a. havde til forméal at ggre
det lettere at pavise, om der finder
lgnmeessig forskelsbehandling sted
i strid med ligelgnslovens § 1 med
henblik pa at stgtte lgnmodtagere
og deres organisationer, der gnske-
de at fgre retssager om ligelgn. Den
lovbestemmelse naede aldrig at
treede i kraft og har saledes aldrig
veeret gaeldende ret. Bestemmelsen
lgd:%6

§ 5 a. Hvis der rejses krav herom,
skal en arbejdsgiver med 10 ansat-
te eller mere udarbejde en lgnstati-
stik for hele virksomheden opdelt
pa k¢n samt pa andre kriterier, der
er relevante for aflgnning af med-
arbejdere. I lgnstatistikken ma der
ikke vises Ignoplysninger for grup-
per pa mindre end 5 personer.

Stk. 2. Krav om udarbejdelse af
Ignstatistik efter stk. 1 kan rejses
af en medarbejder pa virksomhe-
den, en lgnmodtagerrepraesentant,
et fagforbund med et eller flere

86. Lov nr. 445 af 7/juni/2001.
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medlemmer pa den pageeldende
virksomhed eller af Ligestillings-
naevnet.

Stk. 3. For en arbejdsgiver, der
er tilmeldt LetLgn, jf. lov om et ind-
beretningssystem for oplysning om
lgn m.v. (LetLgn), udarbejdes lgn-
statistikken af LetLgn pa grundlag
af de dertil indberettede oplysnin-
ger.

Stk. 4. En lgnstatistik efter stk.
1 ma alene benyttes til belysning
af, om der eventuelt finder lonmees-
sig forskelsbehandling sted i strid
med denne lov. Statistikken skal
behandles fortroligt.

Stk. 5. Denne bestemmelse fin-
der ikke anvendelse, i det omfang
en kollektiv overenskomst giver
rettigheder, der svarer til rettighe-
derneistk. 1

Der er, som det ses i den nyeste
retshistorie vedrgrende ligelgn, to
forskellige partipolitiske bud pa en
regel om ligelgnsstatistik, der ser
ligelgnsstatistik enten som et ledel-
ses-/samarbejdsveerktgj eller som
en lgftestang for retssager. Lovgiver
kan i forhold til EU velge frit mel-
lem dem, eller udarbejde en tredje
variant. Den praktiske betydning
af den nugeeldende version af lige-
lgnslovens § 5 a anses normalt for
at vaere meget beskeden. HK®” har i

87. Se HK’s "Forslag til lov om gendring af lov om lige
Ign til maend og kvinder” pa www.hk.dk
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2009 foreslaet fplgende affattelse af
ligelgnslovens § 5 a:

En arbejdsgiver med mindst 10 an-
satte skal for hvert kalenderar ud-
arbejde en kgnsopdelt lgnstatistik
for grupper med mindst 3 personer
af hvert kgn opgjort efter den mest
detaljerede DISCO-kode til brug
for hgring og information af de an-
satte om lgnforskelle mellem meend
og kvinder pa virksomheden.



8. Bredere arbejdsgiverbegreb

Forskelsbehandling af kvinder og
meend er kun forbudt i tilfaelde,
hvor forskelsbehandlingen er regu-
leret eller fastsat i eller af en feelles
kilde, fx den samme lov, den samme
kollektive overenskomst eller den
samme arbejdsgiver. Det er langt
fra altid oplagt, om forskellige lgn-
modtagere har samme arbejdsgi-
ver, da arbejdsgiverbegrebet navn-
lig i den offentlige sektor ikke er
veldefineret. En méde at udvide li-
gelgnsreglerne pa er at definere ar-
bejdsgiverbegrebet bredt, fx anse
alle institutioner i en kommune for
samme arbejdsgiver.

En vasentlig del af det nuvee-
rende lgngab kan formentlig ikke
tilskrives samme kilde, idet det fx
beror pa forskellige arbejdsgiveres
Ignbeslutninger eller er reguleret
ved forskellige kollektive overens-
komster mellem forskellige over-
enskomstparter. Det gaelder fx de
fleste af lgnforskellene mellem den
offentlige og den private sektor.

I mange tilfeelde iseer i den offent-
lige sektor og i koncernforhold kan
det veere tvivlsomt, hvem der skal
anses for at veere en og samme ar-
bejdsgiver, om fx alle kommunale
arbejdsgivere skal anses for en el-
ler flere arbejdsgivere. Det vil give
steerkere beskyttelse af ligelgnskra-

vet, hvis arbejdsgiverbegrebet gg-
res bredere. Dette kunne afklares
i forbindelse med en loveendring.
Til sammenligning kan navnes be-
kendtggrelsen om virksomhedsbe-
greb/arbejdssted efter lov om vars-
ling m.v. i forbindelse med afskedi-
gelser af stgrre omfang.%®

88. Bkg. nr 969 af 21.9.2006.
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9. Konklusion - Veje frem

Konklusionen af det forestaende er,
at jeg anbefaler, at LO arbejder for,
at der i ligelgnslovgivningen sker
en praecisering i lovteksten eller be-
meaerkningerne til loven af, at bevis-
byrden vender fra arbejdstageren
til arbejdsgiveren allerede nar det
ved "fgrste gjekast” (prima facie) ser
ud som om, der tilsyneladende sker
kgnsrelateret forskelsbehandling.
Arbejdstagersiden har efter geelden-
de ret ikke den fulde bevisbyrde for,
at der foreligger "arbejde af samme
veerdi”. Preecisering af begrebet "ar-
bejde af samme veerdi” har betyd-
ning for, hvilke forhold arbejdsgi-
veren kan og ikke kan paberabe sig
som argument for, at arbejde (her-
under forskelligt arbejde) ikke er af
samme veerdi, saledes at der ikke
kan kraeves ligelgn. Navnlig har det
betydning at fa praeciseret, at hen-
visning til, at kvindelige og mandli-
ge arbejdstagere har forskellige fag,
forskellig kollektiv overenskomst el-
ler forskellig markedsveerdi ikke er
lovlige begrundelser for kgnsrelate-
rede lgnforskelle.

Der bgr derfor ske en preecisering
af begrebet “arbejde af samme veer-
di” i lovteksten eller bemeerknin-
gerne til loven. Ligelgnslovens § 1,
stk. 3 kan fx omformuleres til:

Side 64 | LO-dokumentation nr. 1/2012

Bedgmmelsen af arbejdets veerdi
skal ske ud fra en helhedsvurde-
ring af relevante kvalifikationer og
andre relevante faktorer. Til vur-
dering af, om arbejdstagere vare-
tager samme arbejde eller arbejde
af samme veerdi, bgr det fastslas,
hvorvidt disse arbejdstagere kan
anses for at vaere i sammenligne-
lige situationer under hensyntagen
til en reekke faktorer, bl.a. arbej-
dets krav til kundskaber, feerdighe-
der, fysisk og psykisk anstrengelse
og ansvar. Spgrgsmalet ma afggres
ud fra en af den almindelige lgn-
dannelse uafheengig, direkte vur-
dering af de pageeldende arbejder-
gruppers — eller individers indsats
i produktionen. Retten til lige lgn
for samme arbejde eller arbejde af
samme veerdi geelder uafthengig af,
om arbejdstagerne tilhgrer forskel-
lige fag eller har forskellige jobs, el-
ler om lgnnen er reguleret i forskel-
lige kollektive overenskomster.

I bemeerkningerne til loven bgr det
preeciseres, at udtrykket produkti-
onen skal forstas bredt, saledes at
det ikke specielt refererer til indu-
striproduktion, men fx ogsa til pro-
duktion af serviceydelser i omsorgs-
sektoren og administrative jobs.
Det bgr ogsa naevnes, at kravet om



en af den almindelige lgndannelse
uafheengig, direkte vurdering, der
stammer fra Feelleserkleeringen fra
DA, LO og FTF af 16.12.1982 om li-
gelgn for arbejde af samme veerdi,
taler for, at forskellig markedsvaer-
di for typiske kvindejobs og typiske
mandejobs ikke ggr sddanne for-
skelle lovlige, men ma anses for et
eksempel pa markedssvigt, som det
er lovgivers opgave at afbgde for at
sikre gennemfgrelse af ligelgnsprin-
cippet.

I lighed med bestemmelsen i den
norske likestillingslov bgr det prae-
ciseres, at ligelgnskravet ogsa geel-
der, selv om arbejdstagerne tilhgrer
forskellige fag og deres lgn er regu-
leret i forskellige kollektive overens-
komster. Efter min vurdering bgr
det ogsa siges eksplicit i lovteksten,
at forskellig markedsveerdi ikke kan
begrunde, at kvindedominerede fag-
omrader anses for at veere af lavere
veerdi end mandsdominerede omra-
der.

Den allerede eksisterende pligt i
ligelgnslovens § 1 b for offentlige ar-
bejdsgivere til at arbejde aktivt for
ligelgn bgr udvides til ogsa at geel-
de for stgrre private arbejdsgivere.
Evt. bgr reglerne herom fastsaettes
i bekendtggrelse i henhold til loven,
se nedenfor.

Arbejdsgivernes pligt til at udar-
bejde ligelgnsstatistik bgr udbygges,
fx 1 overensstemmelse med HK'’s for-
slag, evt. ved bekendtggrelse.

Arbejdsgiverbegrebet bgr pree-
ciseres og udvides, sa flere enhe-
der henregnes til samme arbejdsgi-
ver 1 relation til ligelgn, fx alle in-
stitutioner i samme kommune og
alle selskaber i samme koncern. I
den forbindelse bgr reglerne om li-
gelgnsstatistik ogsa udbygges, sa
der udarbejdes kommuneopdelte og
koncernopdelte ligelgnsstatistiker.

Da den danske ligelgnslov er
subsidieer i forhold til kollektive
overenskomster, der sikrer ligelgn
lige sa godt som loven, bgr nye for-
muleringer af loven ledsages af nye
formuleringer i de kollektive over-
enskomster. Det er afggrende for
at retssager kan fgres i det fagret-
lige system, herunder de nye lige-
Ignsneevn. Hvis loven gar laengere
end overenskomsterne, kan de vi-
deregaende krav, der stgttes pa lo-
ven kun handheaeves ved de almin-
delige domstole, ikke i det fagretlige
system. Min anbefaling om at @n-
dre ligelgnsloven som foran skitse-
ret er derfor samtidig ment som et
forslag til LO og dets forbund om at
indskrive de loveendringer, der mat-
te blive gennemfort i de kollektive
overenskomster.

Herudover kan forbund, der gn-
sker at ga leengere end ligelgnslo-
ven, sgge at fa krav om steerkere
veern for ligelgn ind i de kollektive
overenskomster og i den forbindelse
sgge inspiration hos hinanden. Her
kan neevnes, at der allerede i den
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geldende industrioverenskomst
2010-12 i bilag 21 om implemente-
ring af ligelgnsloven mv. § 6 findes
en regel, der giver adgang til besig-
tigelse, jf. folgende:

Hvor forbundene finder baggrund
for at rejse en fagretlig sag i hen-
hold til ovenstaende regler, kan der
afholdes besigtigelse pa virksom-
heden med deltagelse af organisati-
onerne, inden sagen behandles fag-
retligt.

LO bgr ogsa — i ferste omgang
formentlig ved kollektiv overens-
komst — arbejde videre med tanker-
ne i LO’s ligelgnsstrategi om at udvi-
de reglerne om barselsudligning til
mere generelle regler om omsorgs-
udligning, men denne problemstil-
ling har ikke veeret diskuteret neer-
mere i denne rapport.

For forbund, der gnsker at rejse
ligelgnssager, er det naerliggende at
afvente, at der sker fornyelser i lov-
givning og kollektive overenskom-
ster og derefter afprgve disse i kon-
krete sager.

Arbejdet med at sikre ligelgn er
en langvarig proces, som udviklin-
gen har vist ikke sker "af sig selv”.
For at ggre lovgivning mere fleksi-
bel og lettere at videreudvikle kan
man overveje at indfgre en bemyn-
digelse i ligelgnsloven til beskaef-
tigelsesministeren til at fastsaette
naermere regler om ligelgn, herun-
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der fx arbejdsgiverbegrebet, hand-
lingsplaner for ligelgn, ligelgnssta-
tistik og pligten for arbejdsgivere
(herunder private) til at arbejde
aktivt for ligelgn (og anden ligestil-
ling).

Institut for Menneskerettighe-
der (IMR) er pr. 15. marts 2011 (for
at opfylde de EU-retlige krav om, at
der skal vaere sadan et organ) udpe-
get som nationalt ligebehandlings-
organ til fremme, evaluering og
overvagning af, samt til stgtte for
ligebehandling af kvinder og mand
uden forskelsbehandling pa grund
af kgn. I skrivende stund er det
uklart, hvilke (konkrete) arbejds-
opgaver vedrgrende ligelgn, IMR
kan forventes at patage sig. LO bgr
ogsa veere opmaerksom pa, at en del
af arbejdet med at fremme ligelgns-
udviklingen muligvis kan udfgres
af IMR i rollen som Danmarks uaf-
haengige ligebehandlingsorgan.
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Bilag 1
Felleserklaering fra DA, LO og FTF af 16.12.1982 om arbejde af samme vardi

P4 foranledning af EF-Kommissionens begrundede udtalelse af 25. okto-
ber 1982 om Danmarks gennemfgrelse af ligelgnsdirektivet skal underteg-
nede organisationer, Dansk Arbejdsgiverforening, Landsorganisationen i
Danmark og Funktionaerernes og Tjenestemandenes Faellesrad, erkleere
folgende: Hvor der i medfgr af kollektive overenskomster, hvori underteg-
nede organisationer er part, skal ydes lige lgn for samme arbejde, har det
stedse veeret og er det fortsat vor opfattelse, at kravet pa ligelgn ligeledes
omfatter krav om lige lgn for arbejde af samme veerdi, saledes som anven-
delsen af dette udtryk i EF’s ligelgnsdirektiv og i ILO’s konvention nr. 100
skal forstas.

Der vil fplgelig ikke kunne opsta strid mellem parterne i en sddan over-
enskomst, om 2 arbejdsfunktioner, der er indbyrdes forskellige, men dog
har samme veerdi, skal anses for at veere samme arbejde. Om to arbejds-
funktioner har samme veerdi ma afggres ud fra en af den almindelige lgn-
dannelse uafhengig, direkte vurdering af de pageseldende arbejdergrup-
pers indsats i produktionen.

Dansk Arbejdsgiverforening Landsorganisationern i Danmark

Funktionaerernes og Tjenestemeendenes Feellesrad
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LO’s juridiske raderum vedrgrende lgngabet

- udredning af kollektive overenskomsters og
det fagretlige systems baredygtighed
1 forhold til ligelgn og lukning af lengabet

Af professor, dr.jur. Ruth Nielsen
Juridisk Institut, CBS, Handelshgjskolen i Kebenhavn

2009
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1. Indledning

Denne ligelgnsudredning gennem-
gar overenskomsttypers og det fag-
retlige systems evne til at takle lige
Ign og bidrage til at lukke lgngabet
mellem kvinder og mend. Udred-
ningen er udarbejdet pa opdrag af
LO’s ligestillingsudvalg. Udkast til
den har veeret drgftet i en referen-
cegruppe med reprasentanter for
LO, CO-industri, 3F, HK, FOA og
TL.! Udredningen er afleveret til
LO den 7.11.2008 og opdateret med
henvisning til nyeste praksis i slut-
ningen af april 2009.
Ligelgnslovens § 1 bestemmer, at
enhver arbejdsgiver skal yde kvin-
der og maend lige lgn, for sa vidt an-
gar alle lgnelementer og lgnvilkar,
for samme arbejde eller for arbejde,
der tilleegges samme veerdi. Reg-
len bygger pa underliggende EU-
regler, navnlig art. 141 EF og lige-
Ignsreglerne i det omarbejdede lige-
stillingsdirektiv fra 2006.2 De geel-
dende ligelgnsregler findes for tiden
fortrinsvis pa EU-niveau og i lige-
Ignsloven, men kun i mindre grad i
kollektive overenskomster. De for-

1. Udkast til udredningen har ogsa veeret drgftet med
mine medforfattere pa bogen Andersen, Agnete, Ruth
Nielsen og Kirsten Precht: Ligestillingslovene med
kommentarer, Bind I, Kbh., 2008 og Bind II, Kbh.,
2006 (kommer i ny udgave i 2009). Dele af udrednin-
gen bygger i det vaesentligste pa tekst og materiale
fra denne bog.

2. 2006/54/EF. Direktivet aflgser bl.a. det tidligere
ligelgnsdirektiv 75/117/EF.
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byder bade (dben og skjult) direk-
te forskelsbehandling og indirekte
forskelsbehandling.

@konomer siger normalt, at lgn-
gabet mellem kvinder og maend er
i stgrrelsesordenen 15-20 procent.
Ved inddragelse af malbare fakto-
rer som uddannelse, branche mv.
kan stgrstedelen af lgnforskellen pa
LO/DA-omradet forklares/begrun-
des gkonomisk med henvisning til
andre faktorer end kgn. Pa time-
lgnsomradet bliver ca. 4 procent og
pa funktionseromradet ca. 7 pro-
cent af lgngabet tilbage som gkono-
misk uforklaret.? At en lgnforskel
anses for gkonomisk forklaret in-
debarer ikke, at den er lovlig. I den
forbindelse skal man veere opmaerk-
som pa, at der er forskel pa juri-
sters og gkonomers tilgang til lige-
lgn.* Gkonomer er formentlig mere
end jurister optaget af, om kg¢n er

3. LO & DA: Kvinders og meends lgn, Kbh., 2003, pa
DA’s hjemmeside. En raekke gkonomiske rapporter
ligger pa Beskeeftigelsesministeriets ligelgnsportal,
www.ligeloen.dk. Se ogs& Andersen, Pernille Tang-
gard og Lotte Bloksgaard: Nar kgn forhandler lgn,
LO-dokumentation nr. 1/2004, Pedersen, Lisbeth &
Deding, Mette: Lgnforskelle mellem kvinder og meend
i Danmark. Socialforskningsinstituttet. Rapport 00:4,
Kbh., 2000, Deding, Mette og Kennson Wong: Meends
og kvinders lgn. En analyse af langabet 1997-2001,
SFI: 04:10, Kbh., 2004, Warming, Kenn: Kgn, lgn og
anerkendelse - En undersggelse af uligelgnnen mel-
lem traditionelle kvinde- og mandefag eksemplificeret
ved konkrete sammenligninger af faggrupper med
samme leengde uddannelse, FOA, 2007.

4. Se om gkonomiske humankapital -, diskrimina-
tions- og industrial relationsteorier som forklaring
pa uligelgn Ibsen, Flemming: Ligelgn og personlige
tilleeg, Samfundsgkonomen 1991 nr. 2.



arsag til uligelgn, mens det afgg-
rende i retsreglerne om ligelgn er,
om kgnsskaeve virkninger kan ret-
faerdigggres/begrundes ud fra mal-
middel-vurderinger. En del kgns-
skavheder, der har andre arsager
end k¢n, er efter geeldende ret for-
budt som indirekte forskelsbehand-
ling/diskrimination. Ved indirekte
forskelsbehandling er det afggren-
de virkningen og ikke arsagen. Det
er kun lovligt at anvende kriterier
med kgnsskaev virkning, hvis de
kan retfeerdigggres/begrundes i et
legitimt méal og er egnede og ngd-
vendige i forhold til malet, se naer-
mere i afsnit 3.

Pa en anden dimension er lige-
lgnsreglerne temmelig snaevre. Li-
gelgnsloven og de underliggende
EU-regler om ligelgn geelder kun
i situationer, hvor forskellig aflgn-
ning af kvinder og mend, der ud-
ferer arbejde af samme vaerdi, hid-
rgrer fra en feelles kilde,’ typisk
en og samme arbejdsgiver eller en
og samme kollektive overenskomst
mellem samme overenskomstpar-
ter. Lgnforskelle, der hidrgrer fra
forskellige kilder, fx de fleste lgnfor-
skelle mellem den private og den of-
fentlige sektor, falder uden for lige-
Ignsloven og de underliggende EU-
regler. Det er saledes til en vis grad
op til overenskomstparterne selv at
afggre, hvor meget af lgngabet, der

5. Se fx sag C-320/00, Lawrence, Saml. 2002 I-7325 og
i afsnit 4.3.

skal veere retligt reguleret, idet de
for tiden (april 2009) uregulerede
dele kunne bringes ind under sam-
me kollektive overenskomst, fx i for-
bindelse med aftaleimplementering
af ligelgnsreglerne i det omarbej-
dede direktiv (2006/54/EF). Forst-
kommende overenskomstfornyelse
efter implementeringsfristens ud-
lgb den 15.8.2008 er de naeste over-
enskomstfornyelser i 2010-11.

I det folgende gennemgas farst
de grundlaeggende principper og
begreber og den EU-retlige ram-
me samt implementeringen heraf i
Danmark, som indtil nu helt over-
vejende er sket ved lov og stort set
ikke ved kollektiv overenskomst.
Derefter sammenlignes kort med
Norge og Sverige. Herefter fglger en
analyse af ligelgn i relation til kol-
lektive overenskomster og de lige-
lgnssager, der hidtil har veeret fort
i Danmark, fortrinsvis i det fagret-
lige system, med henblik pa at af-
daekke barrierer og muligheder i
de bestaende regler eller regler, der
kan indfgres inden for den gaelden-
de EU-retlige ramme. Til sidst op-
summeres LO’s og LO-forbundenes
retlige valgmuligheder i forhold til
lgngabet og retsvirkningerne af, om
man velger det ene eller det andet.

Hovedtraekkene i den historiske
udvikling er, at der for 1960’erne og
1970°erne var udtrykkelige kvinde-
satser og mandesatser i de kollek-
tive overenskomster bade pa mini-
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mallgns- og normallgnsomrader. De
blev afskaffet i 1960’erne og begyn-
delsen af 1970%erne. Kgnsskaevhed i
personlige tilleeg var fortsat et pro-
blem. Fgrste gang det lykkedes ar-
bejdstagersiden i en retssag at opna
ligelgn vedrgrende personlige tilleeg
pa en minimallgnsoverenskomst
var Danfoss-II-kendelsen, der blev
afsagt i 1991 efter foreleeggelse
for EU-Domstolen. Fra Danmarks
indtreden i EF/EU pr. 1.1.1973
har der veeret forbud mod direkte
og indirekte uligelgn ved EU-reg-
ler, der har forrang for dansk ret,
og fra 1976 ved ligelgnslovens § 1,
der implementerer EU-regler om
ligelgn. Senest er det relevante di-
rektiv (2006/54/EF) implementeret
ved en @ndring af ligelgnsloven pr.
15.8.2008, men (endnu) ikke ved
kollektiv overenskomst.

Det meste af det tilbageveeren-
de lgngab angar formentlig enten
skjult direkte diskrimination eller
indirekte diskrimination ved forde-
ling af tilleeg, fx genetilleeg og per-
sonlige tilleeg pa minimallgnsom-
radet, eller ved at ansatte pa bar-
sel springes over i forbindelse med
Ignforhandlinger og tillaeg, eller det
falder helt uden for den nugseldende
retlige regulering, fordi lgnforskel-
len hidrgrer fra forskellige kilder, fx
forskellige arbejdsgivere, der ikke
har faelles overenskomst. De retli-
ge muligheder for takling heraf, der
vil indga i det fglgende, er navnlig:
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1. Mere eksplicit overenskomst-
regulering af lgngabet. Aftale-
implementering af reglerne om
ligelgn i direktiv 2006/54/EF,
hvilket bl.a. vil sikre adgang til
fagretlig behandling af sager om
ligelgn.

2. Mere offensiv retssagsstrategi.
3. Synligggrelse af lgngabet bade

samlet og i forhold til de enkel-
te lgnelementer. Det kan ske fx
gennem overenskomst- og/eller
lovregulering vedr. oplysnings-
pligt, ligelgnseftersyn, kgns-
opdelt lgnstatistik pa virksom-
heds-, overenskomst- og sam-
fundsniveau og lignende.

4. Fremme ligelgn ved hjeelp af ud-

ligningspuljer, fx ved overens-
komstregulering ad modum de
svenske ligelgnspotter, eller ved
lov eller en kombination af lov
og kollektiv overenskomst ad
modum de danske barselsudlig-
ningsregler.

5. Aktiv brug af mainstreaming-

pligten for offentlige arbejdsgi-
vere i ligelgnslovens § 1 b.

6. Oprettelse af et uafhaengigt lige-

stillingsorgan som kreevet i art.
20 i direktiv 2006/54/EF.



2. Grundlzeggende principper

Gennemsigtighedsprincippet, ef-
fektivitetsprincippet og proportio-
nalitetsprincippet er helt afggren-
de for forstaelsen af ligelgnsprin-
cippet og tilleegges stor betydning i
EU-Domstolens praksis om ligelgn,
se fx Danfoss-dommen® og Barber-
dommen.” Proportionalitetsprincip-
pet har pa ligelgnsomradet navn-
lig betydning for forstaelsen af be-
grebet indirekte diskrimination og
gennemgés nedenfor i den forbin-
delse.

2.1. Gennemsigtighedsprincippet

- Punkt for punkt-sammenligninger
contra helhedsvurderinger
Bedgmmelsen af arbejdets veerdi
skal ske ud fra en helhedsvurde-
ring af, om arbejdstagere kan an-
ses for at veere i sammenlignelige
situationer under hensyntagen til
en raekke faktorer, bl.a. arbejdets
art, faglig uddannelse og arbejds-
vilkar, se i1 afsnit 3.7 om sammen-
lignelige situationer. Ligelgnslo-
vens § 1, stk. 3 foreskriver eksplicit,
at bedgmmelsen af arbejdets veerdi
skal ske ud fra en helhedsvurde-
ring af relevante kvalifikationer og

6. Sag 109/88, Saml. 1989 s. 3199.

7. Sag 262/88, Saml. 1-1990 s. 1889 preemis 34.
Barber-dommen er fulgt op bade af EU-Domstolen og
af Pstre Landsret i Danmark i den danske Jgrgensen-
sag, der dog ikke handlede om lgn, men om honorar til
privatpraktiserende speciallaeger.

andre relevante faktorer. Denne re-
gel stemmer med EU-Domstolens
fortolkning af begrebet arbejde af
samme veerdi.® I dansk fagretlig
praksis bedgmmes arbejdets veerdi
ogsa ud fra en helhedsvurdering af
relevante kvalifikationer og andre
relevante faktorer, se 1 afsnit 7.

Hvor stor en lgn, kvinder og
mand faktisk far, og dermed om
pligten i ligelgnslovens § 1 til at
yde dem lige lgn er overholdt eller
overtradt, beror derimod ikke pa
en samlet vurdering af de fra ar-
bejdsgiveren modtagne ydelser. Ef-
ter EU-Domstolens faste praksis
medfgrer det EU-retlige gennem-
sigtighedsprincip, at hvert enkelte
lgnelement skal bedgmmes for sig i
ligelgnssager. I Barber-sagen udtal-
te EU-Domstolen for snart 20 ar si-
den, at virkelig gennemskuelighed,
der ggr det muligt at udgve en ef-
fektiv kontrol med ligelgnnen, kun
kan opnas, hvis ligelgnsprincippet
geelder for hver enkelt del af den
lgn, meend og kvinder modtager.
I domskonklusionen fastslog den
i overensstemmelse hermed (min
kursivering):

8. Se fx Wiener Gebietskrankenkasse-sagen, sag
C-309/97, Saml. 1999 1-2865.
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Ligelgnsprincippet skal overholdes
for hver enkelt del af lgnnen og ikke
kun ud fra en samlet vurdering af
de ydelser, arbejdstagerne modta-
ger.

Til dels til forskel herfra star der 1
kommissoriet for den Lgnkommis-
sion, den danske regering nedsatte
i begyndelsen af oktober 2008, at
lonkommissionen skal (min kursi-
vering):

Sammenligne lgnninger ... for re-
levante faggruppe, herunder fag-
grupper inden for typiske kvinde-,
henholdsvis mandefag ... Sam-
menligningerne skal foretages pa
grundlag af en samlet vurdering,
hvor lgnnen ses i sammenhaeng
med de gvrige ansaettelsesvilkar,
herunder f.eks. ... retten til betalt
fraveer.

Lgnkommissionen far saledes til
opgave at foretage nogle sammen-
ligninger/sammenblandinger, der
strider mod det EU-retlige ligelgns-
princip, der ligger til grund for geel-
dende ret (ligelgnslovens § 1 og de
underliggende EU-regler).
Forskellen pa EU-reglen og kom-
missoriet for Lgnkommissionen
kan illustreres med et eksempel:
Hvis en og samme arbejdsgiver el-
ler en og samme overenskomst (jf.
nedenfor om kravet om samme kil-
de) bestemmer, at maend (eller en
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mandsdomineret gruppe) far 5 kr.
mere i timen end kvinder (eller en
kvindedomineret gruppe), der udfg-
rer arbejde af samme verdi, og at
kvinder (eller en kvindedomineret
gruppe) far fuld lgn under fraveer
til at passe syge bgrn, og hvis kvin-
derne pa en arbejdsplads har sa
mange syge bgrn, at enden bliver,
at kvinderne modtager det samme
som mandene pr. faktisk arbej-
det time, sa vil nogle maske synes,
at en samlet vurdering taler for, at
kvinder og maend er blevet behand-
let ligeligt, men efter geeldende ret
(ligelgnslovens § 1 og de underlig-
gende EU-regler) er ligelgnsprin-
cippet i art. 141 EF (og tilsvarende
i direktiv 2006/54 og den danske li-
gelgnslov) overtradt. Kvinderne kan
derfor kraeve 5 kr. mere i timen og
meandene fuld lgn, hvis de bliver
hjemme og passer syge bgrn. Efter
geeldende ret skal der som naevnt
sammenlignes lgnvilkar for lgnvil-
kar og ikke ved en samlet vurde-
ring. Det skyldes hensynet til gen-
nemsigtighedsprincippet, idet EU-
Domstolen finder, at der er stor
risiko for, at Igngabet bliver uigen-
nemskueligt, hvis Ignsammenlig-
ningerne skulle foretages som sam-
lede vurderinger. Herved kraenkes
ogsa effektivitetsprincippet.
Princippet i Barber-dommen om
seerskilt vurdering af hvert enkelt
lgnvilkar, der i Danmark ofte kal-
des princippet om punkt for punkt-



preeceptivitet, er fulgt op bade af
EU-Domstolen’® og af @stre Lands-
ret'’ i den danske Jgrgensen-sag,
der ikke handlede om Ign, men om
honorar til privatpraktiserende
speciallaeger. Jgrgensen-sagen dre-
jede sig om en overenskomst mel-
lem Foreningen af Speciallaeger og
Sygesikringens Forhandlingsud-
valg. Sagsggeren (en kvindelig spe-
cialleege) anlagde retssag mod For-
eningen af Specialleeger og Syge-
sikringens Forhandlingsudvalg ved
@stre Landsret med pastand om, at
de sagsggte skulle anerkende, at et
punkt i overenskomsten, der fore-
skrev tvungen transformering af
specialleegepraksis’er med beske-
den omseetning til deltidspraksis
(med omsatningsloft) ved videre-
salg, hvilket var ufordelagtigt for
hende og for flere kvindelige end
mandlige speciallaeger, var ugyl-
digt som indirekte kgnsdiskrimine-
rende. Jstre Landsret stillede fol-
gende spgrgsmal til EU-Domstolen
(min kursivering):

1) EF-Domstolen bedes oplyse,
hvorledes bedgmmelsen af indirek-
te kgnsdiskrimination skal foreta-
ges i en ligebehandlingssag i hen-
hold til Radets direktiv 76/207 af 9.
februar 1976 samt Radets direktiv
86/613 af 11. december 1986.

9. Sag C-226/98, Saml. 2000 1-2447.

10. Utrykt @stre Landsrets dom 18. Afdeling B-1516-
94. Se om dommen Niels Henrik Nielsen: Bedgmmelse
af indirekte kgnsdiskrimination i ligebehandlingssa-
ger, U 2004, B 12.

Idet det leegges til grund, at man
i henhold til fast praksis ved EF-
Domstolen i ligelgpnssager skal fore-
tage en sammenligning punkt for
punkt, bedes det oplyst, om den
sammenligning af erhvervsforhold,
der skal foretages i en ligebehand-
lingssag, skal foretages som en
helhedsvurdering af alle elemen-
ter under ét eller som en punkt for
punkt sammenligning, ganske som
iligelgnssager.

Det kan ved besvarelsen af sporgs-
malet leegges til grund, at den af
sagen omhandlede transformati-
onsmodel/ overenskomst vurde-
ret under ét og som en helhed sa-
vel i virkning som i sit formal er
kgnsneutral.

Endvidere kan det laegges til
grund, at transformationsmodel-
len/overenskomsten indeholder
bestemmelser, der isoleret set har
konsskeev effekt, idet bemeerkes, at
denne kgnsskaeve effekt for nog-
le bestemmelsers vedkommende
overvejende opleves af kvindeli-
ge specialleeger og for andres ved-
kommende overvejende opleves af
mandlige specialleeger.

EU-Domstolen svarede, at princip-
pet om ligebehandling af maend og
kvinder i selvsteendige erhverv skal
fortolkes saledes, at der skal foreta-
ges en seerskilt vurdering af hvert
enkelt af de elementer, som kende-
tegner vilkarene for udgvelse af den
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pageeldende erhvervsmeessige virk-
somhed. Ved @stre Landsret fik
den kvindelige specialleege herefter
medhold i, at det omstridte punkt
i overenskomsten var ugyldigt.
@stre Landsret tilsidesatte saledes
et enkeltvilkar, der var mere ufor-
delagtigt for kvinder end for maend,
selv om betalingsordningen for de
pagaldende specialleeger ud fra en
samlet vurdering var lige god for
kvinder og meend.

I Elsner-Lakeberg-sagen'' an-
vendte EU-Domstolen gennemsig-
tighedsprincippet ved bedgmmelse
af (manglende) overarbejdsbetaling
til deltidsansatte. Domstolen udtal-
te (min kursivering), at det fremgar
af retspraksis, at ... virkelig gen-
nemskuelighed, der ggr det muligt
at udgve effektiv kontrol, kun er
garanteret, safremt ligelgnsprin-
cippet gaelder for hver enkelt del af
den lgn, meend og kvinder modta-
ger, idet det er udelukket at foreta-
ge en samlet vurdering af de ydelser,
de bergrte arbejdstagere modtager.
Lgnnen for den almindelige arbejds-
tid og lgnnen for overarbejde skal
sdledes vurderes huver for sig.

Domstolen konkluderede, at art.
141 EF og art. 11 ligelgnsdirektivet
(75/117/EQF) skal fortolkes séledes,
at de er til hinder for nationale be-
stemmelser, hvorefter deltidsan-
satte — 1 lighed med fuldtidsansat-

11. Sag C-285/02, Edeltraud Elsner-Lakeberg mod
Land Nordrhein-Westfalen, Saml. 2004 I- 5861.
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te — laerere ikke far godtggrelse for
overarbejde, safremt overarbejdet
ikke overstiger tre undervisningsti-
mer pr. kalendermaned, hvis denne
forskelsbehandling pavirker et vee-
sentligt stgrre antal kvinder end
mand, og hvis en sadan forskels-
behandling ikke tjener til at opfyl-
de et mal, som mangler enhver til-
knytning til et bestemt kgn, eller
ikke er ngdvendig til opnaelse af
det efterstraebte mal.
EU-Domstolens faste praksis for,
at ligelgn i art. 141 EF betyder, at
der skal betales ligelgn lgnelement
for lgnelement, indebaerer, at stati-
stiske lgnbegreber som smalfortje-
neste og lgn pr. praesteret time, som
det star en arbejdsgiver frit for at
bruge i forhold til den rent danske
regel om kgnsopdelte Ignstatistik-
ker i ligelgnslovens § 5 a, skal om-
gas med forsigtighed, sa de ikke for-
leder til at overtreede ligelgnsprin-
cippet i ligelgnslovens § 1, der skal
fortolkes i overensstemmelse med
de underliggende EU-regler (art.
141 EF og direktiv 2006/564/EF), se
i afsnit 3.7 om lgnbegreber og i af-
snit 4.7.1 om kgnsopdelte lgnstati-
stikker efter ligelgnslovens § 5 a.
Gennemsigtighedsprincippet
(transparensprincippet) er et af EU-
rettens helt grundleggende prin-
cipper, som i EU-domstolens prak-
sis pa det arbejdsretlige omrade an-
vendes med stor konsekvens bade



til fordel for arbejdsgiversiden'” og
arbejdstagersiden. I forhold til lige-
Ign er det mest til fordel for arbejds-
tagerne. Det er derfor neerliggende,
at LO star fast pa, at gennemsig-
tighedsprincippet skal overholdes,
og at der ikke kun skal foretages
samlede vurderinger af lgnforskel-
lene mellem kvinder og meend, men
ogsa vurderinger lgnelement for 1g-
nelement. Se ogsa straks nedenfor
og i afsnit 4.5 og 7 om den deling af
bevisbyrden HK opnéede i Danfoss-
II-sagen ved hjalp af det EU-retlige
gennemsigtigheds- og effektivitets-
princip.

2.2. Effektivitetsprincippet

I Danfoss-sagen' anvendte EU-
Domstolen ogsa gennemsigtigheds-
princippet og effektivitetsprincip-
pet. Sagen handlede om bevisbyr-
den i sager om kgnsskaev fordeling
af personlige tilleeg i henhold til en
dansk minimallgnsoverenskomst.
Domstolen fastslog, at ligelgnsdi-
rektivet skal fortolkes saledes, at
safremt en virksomhed anvender et
helt uigennemskueligt lgnfastsaet-
telsessystem, har arbejdsgiveren
bevisbyrden for, at den farte lgnpoli-
tik ikke er udtryk for en forskelsbe-

12. 1 Laval-sagen, sag C-341/05, Laval un Partneri Ltd
mod Svenska Byggnadsarbetareforbundet, Svenska
Byggnadsarbetareforbundets avdeling 1 Byggettan

og Svenska Elektrikerférbundet, dom af 18.12.2007,
endnu ikke trykt, var hensynet til gennemsigtigheds-
princippet hovedbegrundelsen for, at nogle svenske
kollektive kampskridt blev anset for stridende mod
princippet om fri beveegelighed for tjenesteydelser.

13. Sag 109/88, Saml. 1989 s. 3199.

handling, nar en kvindelig lgnmod-
tager pa grundlag af et forholdsvis
omfattende personmateriale godt-
ggr, at gennemsnitslgnnen for kvin-
delige lgnmodtagere er lavere end
for mandlige. Se om den danske del
af sagen i afsnit 8.2.1.

Hgjesteret afviste i 2007 en sag
om kgnsopdelte lgnstatistikker og
effektivitetsprincippet fra domsto-
lene." I juni 2001 vedtog Folketin-
get en eendring af ligelgnsloven,
hvorved bl.a. virksomheder med
mere end 10 ansatte blev forpligtet
til at udarbejde kgnsopdelte lgnsta-
tistikker, hvis fx en medarbejder
anmodede om det. Loven er aldrig
tradt i kraft. Det var ved vedtagel-
sen meningen, at den skulle treede
i kraft den 1. juni 2002. Ikrafttree-
delsesbestemmelsen blev @ndret
efter regeringsskiftet i efteraret
2001, idet beskeaeftigelsesministe-
ren blev bemyndiget til at beslutte,
hvornar reglerne om kgnsopdelte
Ignstatistikker skulle treede i kraft.
I juni 2006 vedtog Folketinget en
ny @endring af ligelgnsloven, hvor
de tidligere vedtagne regler om
kgnsopdelte lgnstatistikker, der al-
drig har veeret tradt i kraft, blev er-
stattet af nogle andre, for arbejds-
giverne mindre kraevende regler om
kgnsopdelte lgnstatistikker, se nu
ligelgnslovens § 5 a og i afsnit 4.7.1.
HK anlagde i maj 2002 sag mod Be-

14.U 2007.219 H.
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skaeftigelsesministeriet, idet HK
gnskede domstolenes stillingtagen
til, om EU-reglerne om ligelgn for-
pligter Beskaftigelsesministeriet
til at paleegge virksomhederne at
udarbejde kgnsopdelte statistikker.
Beskaftigelsesministeriet gjorde
geeldende, at HK ikke havde for-
ngden retlig interesse i at fa sagen
behandlet af domstolene. Hgjeste-
ret gav ministeriet medhold og be-
meerkede, at ligelgnsdirektivet's
ikke omtaler kgnsopdelte statistik-
ker. Matte det uanset dette anta-
ges, at der af direktivet kan udledes
en pligt for virksomheder til at fore
sadanne statistikker, kan der ikke
veere tale om en pligt, som pahviler
alle virksomheder uanset stgrrelse,
overenskomstforhold mv. Der var
derfor ikke mulighed for under en
retssag at tilvejebringe et fyldestgg-
rende grundlag for en stillingtagen
til HK’s generelt udformede pastan-
de. Hgjesteret stadfaestede derfor,
at sagen var afvist fra landsretten.

15. Sagen handlede om det gamle ligelgnsdirektiv
75/117/EF. Se om det aktuelle (det omarbejdede direk-
tiv 2006/54/EF) i afsnit 4.6.
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3. Grundlaeggende begreber

I de sammenheaenge, der behandles
i denne udredning, betyder forskels-
behandling og diskrimination det
samme. I den danske sprogversion
af de underliggende EU-regler om
ligelgn benyttes udtrykket forskels-
behandling. I den engelske version
af reglerne tales om ”discriminati-
on” og tilsvarende pa de andre sto-
re sprog og i den svenske version.
I Sverige diskuteres ligelgn som et
spgrgsmal om Igndiskriminering.

De grundleggende begreber ved-
rgrende ligelgn, fx forskelsbehand-
ling/diskrimination'® og lgnbegreb!’
er defineret pa EU-niveau og fal-
der uden for danske aktgrers defi-
nitionsmagt. EU-reglerne om lige-
lgn fastleegger preeceptive mindste-
krav, som medlemslandene og/eller
overenskomstparterne kan supple-
re med regler, der gar leengere i ret-
ning af at sikre ligelgn. Hvis der fx
aftales regler om kgnsopdelt lige-
Ignsstatistik, ligelgnseftersyn, lige-
Ignskontrol, godtggrelse for ligelgns-
kraenkelser og lignende kan man
samtidig aftale de i den sammen-
haeng relevante begreber.

Efter vedtagelsen af det etni-
ske ligebehandlingsdirektiv'® og

16. Se art. 2 i direktiv 2006/54/EF.
17. Se art. 141, stk. 2 EF.
18. 2000/43/EF.

beskeeftigelsesdirektivet!® i juni
og november 2000, seendringen af
kgnsligebehandlingsdirektivet i
2002,2° vedtagelsen af kgnsligestil-
lingsdirektivet vedrgrende adgang
til og levering af varer og tjenester
i december 2004%' samt det omar-
bejdede kgnsligestillingsdirektiv
i 2006,22 der havde implemente-
ringsfrist 15.8.2008, er der naesten
ens definitioner af forskelsbehand-
ling/diskrimination (direkte og in-
direkte forskelsbehandling, chika-
ne, seksuel chikane og instruktion)
for en raekke beskyttelseskriterier
(kgn, etnisk oprindelse, alder, reli-
gion, handicap og seksuel oriente-
ring). Det omarbejdede direktiv om
kgnsligestilling pa arbejdsmarke-
det fra 2006,% der bl.a. foreskriver
ligelgn, udpeger fem forbudte for-
mer for forskelsbehandling:

1. Direkte forskelsbehandling
2. Indirekte forskelsbehandling
3. Chikane

19. 2000/78/EF.

20. 2002/73/EF.

21. 2004/113/EF.

22.2006/54/EF.

23. 2006/54/EF, der bl.a. aflgser det “gamle” ligelgns-
direktiv fra 1975 (1975/117/EF), se naermere 1 afsnit 5
om den EU-retlige ramme og Andersen, Agnete, Ruth
Nielsen og Kirsten Precht: Ligestillingslovene med
kommentarer, 6. udgave, Bind I, Forskelsbehandlings-
loven, den etniske ligebehandlingslov, ligestillingslo-
ven, loven om ligebehandlingsnaevnet, handheevelse
og generelle spgrgsmaél, Kbh., 2008.
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4. Sexchikane
5. Instruktion om at forskelsbe-
handle.

Det juridiske begreb forskelsbe-
handling er forholdsvis bredt og
omfatter — som det ses — meget an-
det end direkte forskelsbehandling/
diskrimination. Til forskel herfra
synes gkonomer at benytte ordet
diskrimination i en meget snaever
betydning, naermest som betegnel-
se for arbejdsgivere, der lader sig
motivere af fordomme om kvinder
og meend.?* Motivdiskrimination er
i juridisk terminologi direkte for-
skelsbehandling/diskrimination.
Efter udligningen af overenskomst-
satserne i 1960’erne og 1970’erne
er, abent indrgmmet, direkte dis-
krimination stort set afskaffet.
I dag hidrgrer det meste af lgngabet
formentlig fra skjult, direkte dis-
krimination og indirekte forskels-
behandling. I forhold til indirekte
diskrimination er en arbejdsgivers
motiv uden betydning. Her er det
afggrende effekten, se nedenfor.

3.1. Direkte forskelsbehandling/
diskrimination

Direkte forskelsbehandling, ogsa
undertiden kaldet motivdiskrimi-

24. Se om diskriminationsteorier i gkonomien Ibsen,
Flemming: Ligelgn og personlige tilleeg, Samfundsgko-
nomen 1991 nr. 2. Se ogsa Udsen, Sanne: Kgn og Lgn
— og det kgnsopdelte arbejdsmarked, i Emerek, Ruth
& Helle Holt (red.): Lige muligheder — frie valg? Om
det kgnsopdelte arbejdsmarked gennem et arti, SFI
08:24, Kbh., 2008.
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nation, defineres i direktiv 2006/54/
EF og i den danske ligelgnslov som
det forhold:

at en person behandles ringere pa
grund af kgn, end en anden bliver,
er blevet eller ville blive behandlet
i en tilsvarende situation (i den en-
gelske version ”in a comparable si-
tuation”, dvs. en sammenlignelig
situation)

Ved direkte diskrimination er det
afggrende, om kg¢n er arsag eller
motiv til forskelsbehandlingen.

3.1.1. Aben og skjult direkte
diskrimination

Direkte forskelsbehandling kan en-
ten vaere abent indrgmmet, hvilket
var normalt frem til begyndelsen af
1970’erne, eller skjult, hvilket for-
mentlig er det typiske i dag, hvor
direkte diskrimination er klart
ulovlig og derfor ofte vil blive sggt
kamufleret. I tjenestemandslovgiv-
ningen var der fgr 1919 dben, direk-
te kgnsdiskrimination, dvs. ekspli-
citte mandesatser og kvindesatser
i Ignlovgivningen, men fra 1919 til
1958 kamuflerede man det ved at
kalde mandelgn forsgrgerlgn.? For-
sgrgerbegrebet blev defineret pa
en direkte kgnsdiskriminerende
made, idet alle gifte maend blev de-
fineret som forsgrgere, mens gifte

25. Se neermere Pedersen, Inger Margrete: Forsgrger-
begrebet, beteenkning nr. 440/1966 kap. 8.



kvinder kun undtagelsesvis kunne
anses for forsgrgere.

3.1.2. Sammenligningspersoner

Den naermere vurdering af, om der
foreligger direkte forskelsbehand-
ling pga. k¢n, skal ske ved, at en
person, der muligvis er kranket,
sammenlignes med, hvordan en
person af det andet kgn bliver el-
ler ville blive behandlet i en tilsva-
rende/sammenlignelig situation.
Herved anerkendes, at en person,
der fgler sig forskelsbehandlet, kan
sammenligne sig med en hypote-
tisk sammenligningsperson. I Ro-
yal Copenhagen-sagen?® fandt to
(af tre) opmaend dog valget af sam-
menligningsgrupper sa vilkarligt,
at sammenligningen ikke var eg-
net som grundlag for en konstate-
ring af, om lgnforskellen udgjorde
et brud pa ligelgnsloven, og frifandt
virksomheden.

3.1.3. Individuelt identificerbare
ofre eller mangel pa samme

Direkte diskrimination kan fore-
komme bade i helt individuelle sa-
ger og i sager med kollektive aspek-
ter, evt. 1 helt kollektive sager, hvor
der ikke kan identificeres individu-
elle ofre. I Feryn-sagen? havde en

26. Specialarbejderforbundet i Danmark mod Dansk
Industri for Royal Copenhagen A/S, opmandskendelse
af 19. marts 1996 afsagt af hgjesteretsdommerne
Niels Pontoppidan og Marie-Louise Andreasen og
landsdommer Preben Kistrup.

27. Sag C-54/07, Centrum voor Gelijkheid van Kansen
en voor Racismebestrijding mod Firma Feryn NV, dom
af 10.7.2008.

hollandsk arbejdsgiver i et fjern-
synsinterview udtalt, at han ikke
ville ansaette marokkanere. Et af
sporgsmaélene til EU-Domstolen i
den sag var, om det udger direkte
forskelsbehandling i henhold til di-
rektivet om etnisk ligebehandling,
hvis en arbejdsgiver i forbindelse
med rekruttering af nye medarbej-
dere offentligt erkleerer, at der vil
blive givet afslag pa ansggninger
fra personer af en bestemt etnisk
oprindelse. Domstolen besvarede
dette spgrgsmal bekraeftende. De-
finitionerne af direkte forskelsbe-
handling er ens for kgnsdiskrimi-
nation og etnisk diskrimination.
Feryn-sagen er derfor ogsa vigtig
pa ligelgnsomradet. Rollen som in-
dividuelt identificerbart offer i en
ligelgnssag er formentlig lidet at-
traktiv, og det forhold, at ingen har
lyst til at patage sig den, kan vaere
en barriere for en offensiv retssags-
strategi. Det folger af Feryn-dom-
men, at ogsa forbuddet mod direk-
te diskrimination kan vare over-
tradt, selv om der ikke kan pavises
individuelle ofre. Sager om indirek-
te diskrimination, se straks neden-
for, er ofte af mere kollektiv karak-
ter.

3.2. Indirekte forskelsbehandling

Forbuddet mod indirekte forskels-
behandling angar spgrgsmalet
om, i hvilken udstreekning det er
forbudt at benytte kriterier med
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kgnsskeev effekt. Indirekte for-
skelsbehandling pga. kgn forelig-
ger efter definitionen i det omar-
bejdede direktiv og ligelgnsloven,?
nar en tilsyneladende neutral
bestemmelse, betingelse eller
praksis vil stille personer af det ene
kgn seerlig ufordelagtigt i forhold
til personer af det andet kgn,
medmindre den pagaeldende be-
stemmelse, betingelse eller praksis
er objektivt begrundet® i et sagligt
mal, og midlerne til at opfylde det
er hensigtsmaessige og ngdvendige.

Den objektive begrundelse (i
den engelske version af direktivet
“objective justification”), der kreae-
ves for, at det er lovligt at bruge
lgnkriterier med kgnsskaev effekt,
er ikke en pavisning af, at lgnfor-
skelle har eller kan have andre ar-
sager end kgn, men en retfaerdigge-
relse ud fra en mal-middel vurde-
ring. Som EU-Domstolen udtrykte
det i Cadman-sagen:* "Begrundel-
sen skal vaere baseret pa et lovligt
formal. De midler, der anvendes for
at na dette formal, skal veaere egne-
de og ngdvendige.”

Der findes mange kriterier, som
under de nuverende samfunds-
maessige forhold er kgnsrelaterede
i betydningen har kgnsskaev effekt.
Det gelder fx deltid, visse faglige
uddannelser og overenskomstsy-

28. Se direktiv 2006/54 art. 2 og ligelgnslovens § 1 a.
29. I den engelske version “objectively justified”.

30. Sag C-17/05, Cadman, Saml. 2006 1-9583, preemis
32.
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stemets opbygning, saledes at alene
det forhold, at et arbejde lgnnes ef-
ter forskellige overenskomster, kan
give anledning til forskellig lgn.
I en sag om indirekte forskelsbe-
handling er arbejdsgiverens motiv
irrelevant. Det afggrende er effek-
ten, nemlig at de kriterier, der an-
vendes under de givne sociale for-
hold, har kgnsskaev effekt.

3.2.1. Retfaerdiggerelse/objektiv
begrundelse

Forbuddet mod indirekte forskels-
behandling betyder ikke, at enhver
kgnsskeev effekt er forbudt eller,
at det altid er forbudt at lgnne ef-
ter kriterier med kgnsskeaev effekt.
Kriterier med kgnsskaev effekt skal
kunne begrundes (retfaerdigggres)
af arbejdsgiveren med henvisning
til, at de forfplger et legitimt mal,
de skal veere egnede til at na det
legitime mal, det skal vaere ngd-
vendigt at anvende dem for at na
det legitime mal, og midlet (anven-
delse af det kgnsskaeve kriterium)
ma ikke vaere uforholdsmaessigt
indgribende i forhold til malet.
Denne vurdering af, om noget, der
som udgangspunkt harmonerer
darligt med EU-retten som fx lgn-
kriterier med kgnsskeev virkning
eller restriktioner pa den fri bevae-
gelighed, er sa egnede og ngdven-
dige for at opna et legitimt mal, at
de alligevel bgr accepteres/tillades,
er karakteristisk for det EU-retlige



proportionalitetsprincip,® der sale-
des er indbygget i definitionen af in-
direkte forskelsbehandling.

I nogle tilfeelde ma det anses for
sa oplagt, at et kriterium med kgns-
skeev effekt er egnet til at opfylde et
legitimt mal, at arbejdsgiveren ikke
behgver konkret at bevise kriteriets
egnethed, medmindre der er seer-
lige grunde i den enkelte sag, der
taler i modsat retning. I Cadman-
sagen antog EU-Domstolen saledes,
at i situationer, hvor anvendelse af
anciennitetskriteriet ved fastseet-
telsen af lgn indebaerer lgnforskel-
le mellem de maend og kvinder, der
skal medtages i sammenligningen,
for samme arbejde eller for arbejde
af samme veerdi, skal arbejdsgive-
ren — da anciennitetskriteriet nor-
malt er egnet til at na det lovlige
formal at belgnne den opnaede er-
faring, som saetter arbejdstageren
i stand til at udfgre sine arbejdsop-
gaver bedre — ikke seerligt at godt-
ggre, at anvendelse af kriteriet an-
ciennitet er egnet til at na dette
formal, medmindre arbejdstageren
fremlaegger elementer, der kan give
anledning til alvorlig tvivl i den
henseende.

I ligelgnsloven benyttes udtryk-
ket sagligt mal, mens det underlig-
gende direktivs danske version be-
nytter udtrykket legitimt mal. Lgn-
systemer, der ggr lgnnen afhaengig

31. Se om dette i den EU-retlige litteratur, fx Neerga-
ard, Ulla og Ruth Nielsen: EU Ret, Kbh., 2005

af faktisk opnaede resultater, fx
provisionsaflgnning af salgere, vil
normalt forfglge et legitimt mal.
Hyvis lgnnen derimod fastsaettes for-
skelligt for kvinder og mand pga.
forskellige forventninger fra ar-
bejdsgiverens side til, hvilke resul-
tater, kvinder og maend sandsynlig-
vis vil opn4, er der tale om ulovlig
forskelsbehandling.

I EU-Domstolens tidligste prak-
sis fra 1970’erne brugte den formu-
leringer, der antydede, at sondrin-
gen mellem direkte og indirekte
forskelsbehandling gik pa, om der
diskrimineres abent (direkte) el-
ler skjult (indirekte).?? Siden Bilka-
dommen?®? og Rinner-Kiihn-sagen?
fra 1980’erne har det afggrende ved
definitionen af indirekte forskelsbe-
handling veeret effekten af tilsyne-
ladende neutrale kriterier pa stgrre
eller mindre grupper inden for den
beskyttede personkreds.

I bevisbyrdedirektivet,? der se-
nest pr. 15.8.20083%¢ er aflgst af det

32. Se sag 43/75, Gabrielle Defrenne mod Société Ano-

nyme Belge de Navigation Aérienne Sabena, Saml.

1976 s. 455 (Defrenne-1I) og sag 96/80, J P Jenkins

mod ngsgate (Clothing Production) Ltd Saml. 1981
s. 911

33 Sag 170/84, Saml.1986 s. 1607.

34. Sag 171/88, Saml. 1989 s. 2743.

35. 97/80/EF.

36. Man kan satte spgrgsmaélstegn ved, om de nye
definitioner i direktiv 2006/54 allerede .aldt pa
ligelgnsomradet fra 2002, da direktiv 2002/73 blev
vedtaget, fra 2005, da det havde implementerings-
frist, fra 2006, da direktiv 2006/54 blev vedtaget eller,
om de forst blev geeldende ret pa ligelgnsomradet

pr. 15.8.2008, da implementeringsfristen i direktiv
2006/54 sprang, og de nye definitioner i ligelgnslovens
§ 1 a tradte i kraft, se herom Nielsen, Ruth og Lynn
M. Roseberry. Dansk Arbejdsret, Kbh., 2008 s. 324.
Da vi nu er efter 15.8.2008, og de nye definitioner
utvivlsomt er geeldende ret i dag, gar jeg ikke ind i
den diskussion.
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omarbejdede direktiv fra 2006, de-
fineredes indirekte diskrimination
pa fslgende made: der var tale om
indirekte forskelsbehandling, nar
en bestemmelse, et kriterium el-
ler en praksis, der tilsyneladende
var neutral(t), stillede et vaesentligt
stgrre antal personer af det ene kgn
ringere, medmindre denne bestem-
melse, dette kriterium eller denne
praksis var hensigtsmaessig(t) og
ngdvendig(t) og kunne begrundes i
objektive ikke-kgnsrelaterede fak-
torer.

I de nugzeldende definitioner i de
ligestillingsdirektiver, der er vedta-
get efter ar 2000,%” er det kvantita-
tive element i definitionen opgivet.
Det er gjort klarere, at det afggren-
de er kgnsskeaev effekt og ikke, om
der er kgnsrelaterede arsager, og
kravet om, at der skulle veere en ak-
tuel effekt, er aflgst af et krav om,
at der skal veere potentiel effekt.
Der er hermed sket et skift fra et ex
post til et ex ante perspektiv, hvil-
ket svarer til en mainstreaming-
synsvinkel, ifglge hvilken ligelgn
er noget arbejdsgiveren har pligt
til at planlaegge og uligelgn (kgns-
skav lgn) noget, der er pligt til at
forebygge, se nedenfor om offentlige
arbejdsgiveres mainstreamingpligt
efter ligelgnslovens § 1 b.

37. Dvs. det etniske ligebehandlingsdirektiv (2000/43/
EF), beskaeftigelsesdirektivet (2004/78/EF), aen-
dringen af kgnsligebehandlingsdirektivet fra 2002
(2002/73/EF), kgnsligestillingsdirektivet (2004/113/
EF) vedrgrende handel med varer og tjenester og det
omarbejdede direktiv (2006/54/EF).
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3.2.2. Deltid og andre kgnsrelaterede
monstre for tidsanvendelse

Det kriterium, der har givet anled-
ning til flest sager om indirekte lgn-
diskrimination ude i Europa, er del-
tidskriteriet. Det er pafaldende, at
der ikke er sager om indirekte kgns-
diskriminering pga. deltid i dansk
retspraksis, se naermere nedenfor i
afsnit 7. Som eksempel pa en sag,
der har lidt med deltid at ggre, kan
naevnes Jgrgensen-sagen om pri-
vatpraktiserende specialleeger, der
er omtalt foran. Her kan ogsa naev-
nes en faglig voldgiftskendelse om
ringere aflgnning af eksterne lek-
torer end af heltidsansatte lektorer
uden forskningspligt. Sagen blev
fort under henvisning til deltidsdi-
rektivet og de danske regler til im-
plementering heraf. Arbejdsgiver-
siden vandt. Ligelgnsreglerne var
ikke direkte til pakendelse, men de
indgik i argumentation.

3.2.3. Industrisnavs

og menneskeligt snavs
Mandsdominerede fag i industrien
indebaerer ofte kontakt med indu-
strisnavs, hvilket i betydeligt om-
fang udlgser lgntillaeg relateret til
rog, stgj og mgg. Kvindedominerede
fag i sundheds- og omsorgssektoren
indebeerer ofte kontakt med menne-

38. Kendelse af 15. august 2007 i faglig voldgift: DM
— fagforening for hgjtuddannede pé vegne af Akade-
mikernes Centralorganisation mod Finansministeriet,
Personalestyrelsen, findes pa Moderniseringsstyrel-
sens hjemmeside www.perst.dk.



skeligt snavs, hvilket tilsyneladen-
de ikke i samme grad udlgser lgn-
tilleeg. Denne forskelsbehandling
vil i dag ofte falde uden for retlig re-
gulering, fordi der ikke er en fzelles
arbejdsgiver eller en faelles overens-
komst, jf. nedenfor om kravet om
“samme kilde” som betingelse for,
at et ligelgnsproblem falder inden
for ligelgnsreglernes anvendelses-
omrade. Hvis overenskomstparter-
ne veelger at inddrage ligelgn i over-
enskomstregulering over en brede-
re front, kan man bringe sadanne
kgnsskaevheder ind under retlig re-
gulering ved at lade dem veere om-
fattet af samme overenskomst, fx
en bred aftale omfattende bade det
private og offentlige arbejdsmarked
om implementering af ligelgnsreg-
lerne i direktiv 2006/54/EF. De skal
i sa fald bedgmmes efter forbuddet
mod indirekte forskelsbehandling.

3.2.4. Militertjeneste

Meend har langt oftere end kvin-
der gjort militeertjeneste og kvin-
der varetager i stgrre omfang end
meend bgrnepasning. Hvis man
indretter en aflgnning sadan, at
militeertjeneste belgnnes, mens
bgrnepasning ikke belgnnes, kan
man rejse spgrgsmalet, om der fore-
ligger ulovlig indirekte forskels-
behandling. I Osterreichischer
Gewerkschaftsbund-sagen® antog

39. Sag C-220/02, Osterreichischer Gewerkschafts-
bund, Gewerkschaft der Privatangestellten mod
Wirtschaftskammer Osterreich, Saml. 2004 I-5907.

EU-Domstolen, at art. 141 EF og li-
gelgnsdirektivet ikke er til hinder
for, at der ved beregningen af fra-
traedelsesgodtggrelse (der er lgn 1 li-
gelgnsreglernes forstand, se neden-
for om lgnbegrebet) med henblik pa
fastseettelsen af ansattelsesforhol-
dets varighed tages hensyn til va-
righeden af militertjeneste, der ho-
vedsagligt aftjenes af maend, men
ikke til varigheden af forseldreor-
lov, der som oftest tages af kvinder.
Dommen er blevet meget kritiseret
for at hvile pa stereotype opfattel-
ser af vaerdien af typisk kvindelige
og mandlige aktiviteter, sammen-
lign nedenfor om den svenske debat
om vaerdidiskriminering. Man kan
formentlig seette spgrgsmalstegn
ved, om dommen i Osterreichischer
Gewerkschaftsbund-sagen vil blive
fulgt i fremtidig praksis.

3.2.5. Mgdebonus

Nogle virksomheder differentier-
er lgnnen ved hjalp af mgdebonus.
Herved ”straffes” personer, der er
fraveerende pga. sygdom og i nogle
varianter af bonusordninger ogsa
pasning af syge bgrn og barsel gko-
nomisk.

Efter det omarbejdede direktiv er
enhver form for darligere behand-
ling af en kvinde i forbindelse med
graviditet eller barselorlov som de-
fineret i graviditetsdirektivet*’ for-
budt forskelsbehandling. Hvis en

40. 92/85/EQF.
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ordning med mgdebonus "straffer”
personer, der udnytter ret til fraveer
i forbindelse med graviditet eller
barselorlov som defineret i gravidi-
tetsdirektivet, strider det mod lige-
Ignsloven og de underliggende EU-
regler.* Se for dette resultat ogsa
TopDanmark-sagen,* der er omtalt
nedenfor under 3.3.

Det tidligere Ligestillingsrad ud-
talte 1 1997 i en sag om mgdebonus,®
at

En bonusordning, hvorefter ar-
bejdsgiveren fratraekker fraveer
foranlediget af graviditet — herun-
der laegebesog, sygdom eller orlov
— indebaerer en kgnsbestemt for-
skelsbehandling, der méa anses for
en overtraedelse af ligelgnsloven.
Ligeledes er det Ligestillingsra-
dets opfattelse, at en bonusord-
ning hvorefter der fratraekkes fra-
veer ved barns forste sygedag, in-
debarer en kgnsbestemt forskels-
behandling, der mé& anses for en
overtraedelse af ligelgnsloven. Lige-
stillingsradet har i den forbindelse
lagt veegt pa, at det erfaringsmees-
sigt i langt den overvejende del af
tilfaeldene er kvinden, der ma tage

41. Se ogsa Ligestillingsneevnets afggrelse nr. 27/2006.
En aftale mellem KTO, Kommunernes Landsforening,
Amtsradsforeningen, Kgbenhavns Kommune og
Frederiksberg Kommune om fraveer af familiemaes-
sige arsager var i strid med ligebehandlingslovens § 4
idet omfang, bestemmelsen forte til, at en kvinde, der
benyttede sin ret til barselsorlov, mistede retten til at
afholde omsorgsdage.

42. Retten i Glostrup, BS-1-3977/2007, dom af
8.1.2009.

43. Udtalelse af 22. maj 1997 i J.nr. D.1-1-93.
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fri ved barns forste sygedag, hvor-
for en bonusordning, hvorefter der
foretages fradrag for denne type
fraveer, vil kunne bevirke en indi-
rekte forskelsbehandling, der far
veesentlig stgrre indvirkning for
kvinders vedkommende end for
meend. En sddan ordning ma der-
for anses for en overtraedelse af li-
gelgnsloven.

I fagretlig praksis foreligger der et
forlig,** hvor indklagede accepte-
rede at tage bekreeftende til gen-
mele overfor en pastand, hvorefter
de indklagede skulle anerkende, at
det er i strid med ligelgnslovens § 1,
at fraveer som fglge af barns farste
sygedag medfgrer reduktion eller
bortfald af mgdebonus.

Ved mgdebonusordninger, hvor
der udelukkende leegges veegt pa
sygefraveer i forbindelse med ar-
bejdstagerens egen — ikke gravidi-
tetsrelaterede — sygdom, kan man
spgrge, om det forhold, at kvinder
generelt har flere sygedage end
meend, ggr, at sddanne ordninger
ma anses for indirekte diskrimi-
nerende. Mgdebonus, der “straffer”
sygdom skal i forhold til ligelgnslo-
ven og de underliggende EU-regler
om ligelgn bedgmmes ved hjeelp af
den foran naevnte afvejning af, om
de benyttede midler (mgdebonus)
er egnede og ngdvendige til at na

44. Forlig af 23.11.1998 i faglig voldgift mellem
Kvindeligt Arbejderforbund og Dansk Industri for
Riegens A/S.



et legitimt mal. Det legitime mal i
sager om mgdebonus er vel typisk
at undga pjekkeri og misbrug af
ret til aftalt lgn under sygdom til
at skaffe sig flere bgrnesygedage,
end man efter overenskomsten har
krav pa. Om en mgdebonusordning,
der ikke inddrager graviditets-
og barselsfraveer og lovlige bgr-
nesygedage, kan anses for et eg-
net og ngdvendigt middel til at na
et legitimt mal, beror pa en konkret
vurdering. Hvis en bonusordning
“straffer” brug af lovligt fraveer pga.
graviditet, barsel og bgrnesyge-
dage, er den ulovlig som indirekte
kgnsdiskriminerende.

Hvis der er tale om funktionee-
rer, der efter FUL § 5 har ret til
fuld lgn under sygdom, vil en aftale
om mgdebonus, der straffer sygefra-
veer, stride mod funktionaerloven,
der ikke kan fraviges ved aftale til
skade for arbejdstageren, jf. FUL §
21.

Hyvis retten til hel eller delvis lgn
under sygdom hviler pa kollektiv
overenskomst, vil lovligheden af af-
taler om mgdebonus ud over en vur-
dering i forhold til ligelgnsreglerne
bero pa, om aftalen om mgdebonus
er indgaet af parter, der kan fra-
vige den overenskomstmeaessige af-
tale om lgn under sygdom. Arbejds-
giveren kan ikke ensidigt indfgre
mgdebonus, idet det ville stride mod
den overenskomstmeaessige aftale
om lgn under sygdom.

3.2.6. Individuelle og

kollektive aspekter

Forbuddet mod indirekte forskels-
behandling handler om effekten
af tilsyneladende neutrale kriteri-
er pa stgrre eller mindre grupper.
Hvis en sag udelukkende handler
om individer og slet ikke har kollek-
tive aspekter, er det ikke relevant
at diskutere indirekte forskelsbe-
handling, men der kan evt. veere
sket direkte diskrimination.

3.2.7. Den svenske debat om
vardidiskriminering

I svensk LO’s arbejde for faglig femi-
nisme og “jamstéllde 1oner” har man
benyttet begrebet "Vardediskrimi-
nering” (veerdidiskri-minering),* der
beskrives pa fglgende made:

Denna typ av diskriminering in-
nebér skillnader i 16n mellan yr-
ken som domineras av kvinnor och
yrken som domineras av méin déar
yrkena kan antas vara av lika vir-
de. Vardediskriminering riktar sig
alltsa mot yrken och sektorer, inte
mot individer.
Viardediskrimineringen har sin
grund i det som tidigare skrivits i
delen om genussystem. Helt enkelt
att det kvinnor gor viarderas ldgre
4n det méan gor. Man som arbetar i
ett kvinnodominerat yrke drabbas
ocksa av viardediskrimineringen.

45. Se Facklig feminism: Klass och kon 2006 pa http:/
www.lo.se.
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Henvisningen til genussystemet
er en henvisning til historikeren
Yvonne Hirdmans teori om genus-
systemet.*® Det er en forklarings-
model pa kvinders og mends for-
skellige position i samfundet. Den
blev forste gang praesenteret i 1988.
Genussystemet er en made at for-
klare, hvorledes uligestillingen vi-
ser sig, og hvorfor uligestillingen
bestar pa trods af, at initiativer til
at imgdega den vedtages. Genus-
systemet indebeaerer fx, at samfun-
det er karakteriseret af, at kegn-
nene holdes adskilt, at mand er
overordnet kvinder, og at manden
er normen. Genussystemet bygger
pa to gennemgaende praemisser:

1) Adskillelsen af kvinder og
meend, det mandlige og det kvin-
delige, gennem polarisering.
Den mandlige norm legitimeres
gennem adskillelsen. Jo staerkere
adskillelsen mellem kgn fungerer,
jo mere legitimt og selvfglgeligt
forekommer den mandlige norm.

2) Hierarki og dominans med man-
den og det mandlige som norm.
Saerkendet for det kvindelige kgn
er trods alle variationer i tid, rum
og klasse, at det altid er sekundeert
og underordnet i forhold til det
mandlige kgn.

46. Hirdman, Yvonne: Genussystemet: Om kvinnors
sociala underordning 1988 og en rackke artikler. Se
en oversigt p4 Wikipedia http:/sv.wikipedia.org/wiki/
Yvonne_Hirdman.
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Teorien om genussystemet lig-
ger ogsa til grund for den svenske
magtudredning.*’ Veerdidiskrimi-
nering indebeerer, at der tillaegges
typisk mandlig adfaerd hgjere veerdi
end typisk kvindelig adfeerd uden
at det legitimeres/retfeerdigggres
med henvisning til objektive krite-
rier for, hvorfor det typisk mand-
lige anses for bedre end det typisk
kvindelige. I forhold til det juridi-
ske begrebsapparat ma veerdidis-
kriminering anses for et aspekt af
indirekte forskelsbehandling, se
om EU-Domstolens praktisering af
genussystemet i Osterreichischer
Gewerkschaftsbund-sagen, der er
omtalt i afsnit 3.2.4.

3.3. Graviditet/barsel

Efter det omarbejdede direktiv
(2006/54) er enhver form for darlige-
re behandling af en kvinde i forbin-
delse med graviditet eller barselor-
lov som defineret i graviditetsdirek-
tivet*® forbudt forskelsbehandling.
Det har laenge vaeret EU-Dom-
stolens opfattelse, se fx Dekker-
sagen,” hvor EU-Domstolen ansa
diskrimination pga. barsel for di-
rekte diskrimination. Ved a&ndrin-
gen af ligebehandlingsdirektivet i
2002°° blev denne praksis kodifice-
ret, dog uden at man tog stilling til,
om diskrimination under henvis-

47. Se Demokrati och makt i Sverige. Maktutrednin-
gens huvudrapport. SOU 1990:44.

48. 92/85/EQF.

49. Sag C-177/88, Saml. 1990-I s. 3941.

50. Ved direktiv 2002/73/EF.



ning til barsel er direkte eller indi-
rekte forskelsbehandling, men det
siges eksplicit, at enhver form for
dérligere behandling af en kvinde i
forbindelse med graviditet eller bar-
selorlov som defineret i graviditets-
direktivet er forskelsbehandling.

Denne fortolkning er accepteret
i dansk fagretlig praksis. I en sag
mod Grafisk Arbejdsgiverforening
for Nysted bogtrykkeri®' fastlagde
overenskomstens sygelgnsregler,
som ogsa anvendtes i forbindelse
med barselorlov, at lgn under syg-
dom skulle veere den lgn, der blev
oppebaret ved fravaerets begyndel-
se. En lokal lgnforhandling med-
forte lgnforhgjelse til alle ansatte,
undtagen en medarbejder, der var
pa barselorlov. En enig afggrelse i
et udvidet formandskab slog fast,
at medarbejderen, uanset overens-
komstens formulering og parterne
hidtidige feelles forstaelse af denne,
var berettiget til lgnforhgjelsen ef-
ter retningslinjerne i EU-Domsto-
lens dom 1 Gillespie-sagen.*’

I TopDanmark-sagen fra FTF-
omradet, der blev afgjort af retten
i Glostrup® i januar 2009, og som
handlede om en kollektiv aftale,
blev arbejdsgiveren dgmt til at an-

51. HK/Industri for SS mod Grafisk Arbejdsgiverfor-
ening for Nysted Bogtrykkeri A/S, Faglig voldgifts-
kendelse af 2.10.2003 afsagt af hgjesteretsdommerne
Bgrge Dahl, Mogens Hornslet og Poul Sggaard, se
www.lo.dk.

52, Sag C-342/93, Joan Gillespie m.fl. mod Northern
Health and Social Services Board m.fl., Saml. 1996
1-475.

53. Retten i Glostrup, BS-1-3977/2007, dom af
8.1.2009.

erkende, at den kollektive aftale,
han Ignnede efter, stred mod ligebe-
handlingsloven og ligelgnsloven, for-
di den behandlede barslende min-
dre fordelagtigt. Der var tale om
aftaleforholdene inden for en kollek-
tiv overenskomst mellem Finans-
sektorens Arbejdsgiverforening og
Danske Forsikringsfunktionaerers
Landsforening. Ifglge denne over-
enskomst kunne selskab og perso-
naleforening aftale regler for udbe-
taling af bonustilleeg. TopDanmark
og personaleforeningen i selskabet
indgik en aftale om bonustilleeg, der
bl.a. bestemte, at bonus ikke udbe-
taltes til medlemmer, der var fravee-
rende pa barsel, forzeldreorlov eller
pga. leengerevarende sygdom, her-
under pga. graviditetsgener, selv om
de i perioden havde krav pa fuld lgn
i henhold til overenskomsten og/el-
ler funktiongerloven. Retten udtalte:

Bestemmelsen vil efter sin udform-
ning ramme en stgrre procentdel
af de kvindelige ansatte end af de
mandlige ansatte, ligesom de kvin-
delige ansattes fraveer pga. gra-
viditetsgener og barsels- og foreel-
dreorlov almindeligvis vil veere af
leengere varighed end mandlige
ansattes sygefraveer og fraver i
forbindelse med kortere barsels- og
foraeldreorlov.

Retten fandt pa baggrund heraf, at
sagsggeren (Danske Forsikrings-
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funktionaerers Landsforening) hav-
de pavist faktiske omsteendigheder,
der giver anledning til at formode,
at der foreligger en indirekte for-
skelsbehandling pga. kgn og sag-
spgtes fandtes ikke heroverfor at
have godtgjort, at ligebehandlings-
princippet ikke var blevet kraenket.
Sagsggte blev herefter dgmt til at
anerkende, at den omstridte aftale
var i strid med ligelgns- og ligebe-
handlingsloven.

Detaljer i forbuddet mod diskri-
mination pga. graviditet og bar-
sel gennemgas ikke i neervaerende
udredning, men samspillet mel-
lem overenskomstregulering og
lovgivning vedrgrende barselsud-
ligning omtales nsermere i afsnit
6 om overenskomstregulering,
som et eksempel pa, hvordan en
vis omkostnings- og lgnudligning
mellem kvinde- og mandsdomine-
rede fag er gennemfgrt i forhold
til barsel.

3.4. Konschikane og sexchikane
Chikane defineres som:

at der udvises en ugnsket adfeerd i
relation til en persons kgn med det
formaél eller den virkning at kreen-
ke denne persons veerdighed og
skabe et truende, fjendtligt, ned-
veerdigende, ydmygende eller ube-
hageligt klima

Sexchikane defineres som:
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at der udvises enhver form for ugn-
sket verbal, ikke-verbal eller fysisk
adferd med seksuelle undertoner
med det formal eller den virkning
at kreenke en persons veerdighed,
navnlig ved at skabe et truende,
fjendtligt, nedveerdigende, ydmy-
gende eller ubehageligt klima

Chikane og sexchikane samt darli-
gere behandling baseret pa en per-
sons afvisning eller accept af en sa-
dan adfeerd er forbudt forskelsbe-
handling.

Chikangs adfeerd kan antage for-
skellige former, herunder adferd
af fysisk eller psykisk karakter, af
skreven eller verbal karakter samt
af visuel karakter. Chikane pa
grund af kgn kan forekomme, nar
en person fx bagtales, generes eller
isoleres pa grund af sit kgn. Savel
den tilsigtede chikane (dvs. den chi-
kane, som finder sted med det for-
mal at kraenke en persons veerdig-
hed) som den utilsigtede chikane
(dvs. den uagtsomme chikane, som
ikke finder sted med det formal at
kraenke en persons vaerdighed, men
imidlertid har denne virkning,) er
omfattet af forbuddet mod chikane.
Til forskel fra sexchikane kan chi-
kane foreligge, uden at chikangren
foretager sig noget aktivt over for
den chikanerede person, fx ved lgn-
maessigt at ignorere og holde ved-
kommende uden for lgnforhand-
linger. Chikane i forbindelse med



lgnmeaessig forskelsbehandling kan
for eksempel foreligge i situationer,
hvor en arbejdsgiver behandler den
pageeldende nedveerdigende, hver
gang aflgnning er pa tale, fx ved at
sige noget i retning af: "Du skal da
ikke tro du far lgnforhgjelse, sddan
en dum gas som dig.”

3.5. Instruktion om at
forskelsbehandle

Hvis en arbejdsgiver giver en in-
struktion om at forskelsbehandle,
anses det for en forbudt forskelsbe-
handling.

3.6. Positive foranstaltninger og
mainstreaming

Efter art. 3 i det omarbejdede di-
rektiv om "Positive foranstaltnin-
ger” kan medlemsstaterne opret-
holde eller vedtage foranstaltninger
i overensstemmelse med traktatens
art. 141, stk. 4, for i praksis at sik-
re fuld ligestilling mellem maend og
kvinder pa arbejdsmarkedet.

I preeamblen til direktivet siges
det herom,* at i henhold til art. 141,
stk. 4 EF og for at sikre fuld lige-
stilling i praksis er princippet om
ligelgn ikke til hinder for, at med-
lemsstater opretholder eller vedta-
ger foranstaltninger, der tager sig-
te pa at indfgre specifikke fordele,
der har til formal at forebygge eller
opveje ulemper i den erhvervsmees-
sige karriere. I betragtning af den

54.2006/54/EF pkt. 22.

nuveerende situation og under hen-
syn til Amsterdam-traktaten® bgr
medlemsstaterne i forste raekke be-
straebe sig pa at forbedre kvinder-
nes stilling pa arbejdsmarkedet.
Danmark har ikke indsat eksplicit-
te bestemmelser i ligelgnsloven om
positive foranstaltninger, hvilket
ma betyde, at de er lovlige i den ud-
streekning, det folger af de under-
liggende EU-regler.
Mainstreaming i juridisk sam-
menheaeng® er en proces, hvor man
spger at omskabe socialt kgn og
kgnsrelationer ved at integrere beg-
ge kon ligeveaerdigt, dvs. med lige
lgn, lige synlighed, lige indflydelse
og lige deltagelse. Begreberne so-
cialt kgn (genus), kgnsligestilling
og mainstreaming/integrering af
kgnsligestillingsperspektiv(er) er
ikke eksplicit defineret i nogen bin-
dende retskilde, men udtrykkene
benyttes hyppigt af EU-retlige, na-
tionale og folkeretlige juridiske ak-
tgrer. Der henvises vedrgrende be-
greberne ofte til den rekommenda-
tion*’ om gender mainstreaming,
Europaradet vedtog i 1998, hvor
den varmt anbefalede en rapport
udarbejdet af Europaradets Ste-
ering Committee on Equality be-

55. Se erkleering nr. 28.

56. Se generelt om mainstreaming Andersen, Agnete
og Ruth Nielsen: Mainstreaming i juridisk perspektiv,
Kbh., 2007.

57. Recommendation No R (98)14 of the Committee of
Ministers to Member States on Gender Mainstream-
ing, findes pa Europaradets gender mainstreaming-
side p4 www.coe.int
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tween Women and Men.*® I denne
defineres kgnsmainstreaming pa
folgende made:

Gender mainstreaming is the (re-)
organisation, improvement, de-
velopment and evaluation of policy
processes, so that a gender equali-
ty perspective is incorporated in all
polices at all levels and at all sta-
ges, by the actors normally invol-
ved in policy-making.

Kgnsmainstreaming indebeerer, at
kgn ggres synligt og tages i betragt-
ning i en tidlig fase af planleegning
og udformning af regler, beslut-
ningsprocesser og praksis, saledes
at malet om kgnsligestilling kan
nas. Kgnsmainstreaming raekker
leengere end til at hindre diskri-
mination. En mainstreamingpligt
indebeerer, at den forpligtede (ar-
bejdsgiver eller myndighed) skal ga
aktivt og pro-aktivt ind i en proces
for at bidrage til en ny konstruk-
tion af (socialt) kgn, der er bedre
med hensyn til ligestilling (lige lgn,
lige synlighed, lige deltagelse, lige
indflydelse) end den hidtil eksiste-
rende kgnskonstruktion.

Art. 29 i det omarbejdede direk-
tiv om kgnsligestilling pa arbejds-
markedet fra 2006 foreskriver (i
den engelske version) pligt for of-
fentlige myndigheder/arbejdsgivere

58. Gender Mainstreaming. Conceptual framework,
methodology and presentation of good practices,
Strasbourg, May 1998, findes pa www.coe.int.
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til gender mainstreaming”. I den
danske version bruges ordet main-
streaming ikke, her tales om inte-
gration af kgnsaspektet.

I forhold til lgn er det en ny regel,
at der er indfgrt pligt for offentlige
arbejdsgivere til mainstreaming.
Reglen er pr. 15.8.2008 gennemfprt
ved den nye § 1 b i ligelgnsloven,
der fastsaetter en handlepligt for of-
fentlige myndigheder til aktivt at
tage hensyn til malsaetningen om
ligestilling mellem maend og kvin-
der ved udformningen og gennem-
forelsen af love og administrative
bestemmelser, politikker og aktivi-
teter pa de omrader, ligelgnsloven
omhandler.

Det er en neerliggende mulighed,
at LO og LO-forbund med medlem-
mer i den offentlige sektor holder de
offentlige arbejdsgivere fast pa dis-
ses pligt til aktivt at tage hensyn til
malsaetningen om ligelgn ved plan-
laegning, udformning og gennem-
forelse af lgnpolitik i den offentlige
sektor.

3.7. Arbejde af samme verdi,

sammenlignelige situationer

Som det fremgar af definitionen
af diskrimination er et springen-
de punkt, om de kvinder og maend,
der sammenlignes, befinder sig i en
tilsvarende/sammenlignelig situ-
ation. Det vil der ofte kunne veere
flere meninger om. En stor del af
retspraksis om ligelgn gar ud pa at



tage stilling til, hvilke forskelle, der
er afggrende for, om de sammenlig-
nede kvinder og maend befinder sig
i en tilsvarende/sammenlignelig si-
tuation. I det omarbejdede kgnsli-
gestillingsdirektiv siges det,” at

til vurdering af, om arbejdstage-
re varetager samme arbejde eller
arbejde af samme veerdi, ber det i
overensstemmelse med EU-Dom-
stolens faste retspraksis fastslas,
hvorvidt disse arbejdstagere kan
anses for at veere i sammenligne-
lige situationer under hensyntagen
til en reekke faktorer, bl.a. arbej-
dets art, faglig uddannelse og ar-
bejdsvilkar.

Efter ligelgnslovens § 1, stk. 3 skal
bedgmmelsen af arbejdets vaerdi
ske ud fra en helhedsvurdering af
relevante kvalifikationer og andre
relevante faktorer. Kvalifikationer
er det eneste kriterium, der seerligt
naevnes i den danske ligelgnslov,
mens formuleringen i det underlig-
gende direktiv, som det fremgar af
det citerede, er ret aben. Det sam-
me gelder EU-Domstolens praksis.
Den svenske diskrimineringslag
navner kundskab og faerdigheder,
anstrengelse og ansvar som afgg-
rende for arbejdets vaerdi.

Mange job inden for LO-omradet,
fx mange kvindejob i omsorgssek-
toren, er forbundet med hgje krav

59. 2006/54/EF pkt. 9 i preeamblen.

til anstrengelse og ansvar, hvilket
kunne tale for at sgge disse krav
udtrykkeligt neevnt i reglerne, evt.
i forbindelse med overenskomstre-
gulering af ligelgnsproblemet.

Man skal ogsa veere opmeerk-
som pa, at kvalifikationer ikke er
et objektivt kriterium. Hvad der
anses for en veerdifuld kvalifika-
tion, og hvilken jobrelevans den
ene eller den anden kvalifikati-
on tilleegges, beror pa vurderin-
ger. Disse er ofte kgnsskaeve, se fx
afsnit 3.2.4 om Osterreichischer
Gewerkschaftsbund-sagen,® hvor
militeertjeneste blev anset for mere
veerdifuldt og arbejdsmarkedsrele-
vant end bgrnepasning.

Efter EU-Domstolens faste prak-
sis bestar forskelsbehandling i, at
der pa sammenlignelige situationer
anvendes forskellige bestemmelser,
eller at den samme bestemmelse
anvendes pa forskellige situatio-
ner. I Wiener Gebietskrankenkasse
sagen,® hvor tilsyneladende samme
arbejde blev udfgrt af arbejdstagere
med forskellige faglige kvalifikatio-
ner — i sagen henholdsvis leeger og
psykologer — antog EU-Domstolen,
at der ikke var tale om samme ar-
bejde, fordi arbejdstagerne havde
forskellige faglige kvalifikationer.
Som fglge heraf befandt de sig ikke

60. Sag C-220/02, Osterreichischer Gewerkschafts-
bund, Gewerkschaft der Privatangestellten mod
Wirtschaftskammer Osterreich, Saml. 2004 1-5907.
61. Sag C-309/97, Saml. 1999 1-2865 preemis 17.
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i en sammenlignelig situation. I
praemis 20 og 21 udtales det:

Det fremgar af oplysningerne i
foreleeggelseskendelsen, at selv om
de psykologer og leeger, der af syge-
forsikringen er ansat som psyko-
terapeuter, tilsyneladende udfgrer
samme arbejde, anvender de ved
behandlingen af deres patienter
kundskaber og erfaring, som er er-
hvervet inden for vidt forskellige di-
scipliner, nemlig efter henholdsvis
et psykologi- og et medicinstudium.
Endvidere har den nationale rets-
instans understreget, at selv om
leegerne og psykologerne konkret
begge udfgrer psykoterapeutisk ar-
bejde, ma leegerne ogsa udfere ar-
bejdsopgaver, der henhgrer under
et andet omrade end det, hvor psy-
kologer ma arbejde, idet disse kun
ma arbejde som psykoterapeuter.
Herefter kan det ikke antages, at
to grupper af arbejdstagere, hvis
faglige uddannelse er forskellig, og
som pa grund af de heraf fglgende
forskellige kvalifikationer, som har
veeret grundlaget for deres ansaet-
telse, skal udfere forskellige ar-
bejdsopgaver eller udfgre forskel-
lige funktioner, befinder sig i en
sammenlignelig situation.

I Brunnhofer-sagen,® hvor to bank-
ansatte blev sammenlignet, pegede
EU-Domstolen pa en raekke forhold,

herunder indplaceringen i den kol-
lektive overenskomst og karakte-
ren af arbejdstagernes konkrete
opgaver, som bl.a. var kontakt med
storkunder, fuldmagtsforhold og
kontrol med lan. Domstolen fandt,
at indplacering i samme faggrup-
pe ifslge den kollektive overens-
komst ikke i sig selv var nok til, at
der forela samme arbejde eller ar-
bejde af samme veerdi, idet denne
omstaendighed blot var én faktor
blandt andre til stgtte for, at dette
kriterium var opfyldt.

I Royal Copenhagen-sagen® ud-
talte EU-Domstolen, at nar en sam-
menligning angar gennemsnitslgn-
nen for to grupper akkordlgnnede
arbejdstagere, skal den for at vaere
relevant anga grupper, der hver
omfatter alle de arbejdstagere, som,
henset til en helhed af omstaendig-
heder, herunder arbejdets art, ud-
dannelseskrav og arbejdsforhold,
kan anses for at befinde sig i en
sammenlignelig situation.

3.8. Lenbegreber

Lgnbegrebet i EU-reglerne om lige-
lgn — og dermed i ligelgnslovens §
1, der gennemfgrer EU-regler — er
bredt. Det omfatter, som det siges i
art. 141, stk. 2 EF den almindelige
grund- eller minimumslgn og alle
andre ydelser, som arbejdstageren
som fglge af arbejdsforholdet mod-
tager fra arbejdsgiveren direkte el-

62. Sag C-381/99, Saml. 2001 I-4961, preemis 43-50.
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63. Sag C 400/93, Saml. 1995 1-1275, praemis 32 og 33.



ler indirekte i penge eller natura-
lier. Det omfatter saledes samtlige
lgnelementer. Det omfatter fx ud
over grundlgnnen, arbejdsgiverbe-
talt fraveer, pensionsbidrag, gene-
tillaeg, personlige tillaeg, personale-
goder og fratreedelsesgodtggrelser. I
Seymour-Smith-sagen® antog EU-
Domstolen, at erstatning for ube-
rettiget afskedigelse, som tilkendes
ved en retslig afggrelse, er lgn i art.
141 EF’s forstand.

Det EU-retlige lgnbegreb omfat-
ter dog kun ydelser, der pa en eller
anden made betales af arbejdsgive-
re til arbejdstagere i anledning af
ansattelsesforhold. Lgn omfatter
saledes ikke offentlig finansieret
social sikring, i Danmark fx kon-
tanthjeelp, sygedagpenge, arbejds-
lgshedsdagpenge, folkepension og
lignende.

Der findes et direktiv® om grad-
vis gennemfgrelse af princippet om
ligebehandling af mend og kvin-
der med hensyn til social sikring.
Dette direktiv geelder fortsat og er
ikke med i den omarbejdning af
lgn- og ligebehandlingsdirektiver-
ne, der med implementeringsfrist
den 15.8.2008 skete ved direktiv
2006/54. Reglerne om ligelgn gar
meget leengere i retning af ligestil-
ling end reglerne om social sikring.
Man kan derfor ikke slutte fra, at
3F (det daveerende Kvindeligt Ar-

64. Sag C-167/97, Saml. 1999 1-623.
65. 79/1/EQF.

bejderforbund) maske har darlige
erfaringer med et forsgg, det gjor-
de for nogle ar siden,* pa en offen-
siv retssagsstrategi vedrgrende so-
cial sikring, til, at det vil veere en
darlig idé at fgre en mere offensiv
retssagsstrategi vedrgrende ligelgn.
Der er meget bedre chancer for at
vinde sager om ligelgn end om so-
cial sikring, ikke mindst i det fag-
retlige system, se nedenfor i afsnit
7, hvor arbejdstagersiden hidtil har
vundet ca. halvdelen af sagerne.
Art. 141 EF og de regler, der pa
EU-plan og nationalt plan vedrgrer
denne bestemmelse, kreever som
naevnt ligelgn i forhold til samtlige
Ignelementer, og det fglger som om-
talt i afsnit 2.1 af EU-Domstolens
faste praksis om gennemsigtigheds-
princippet i forhold til ligelgn, at der
skal veere ligelgn lgnelement for 1g-
nelement. I ligelgnsloven gentager
§ 1, stk. 2 EU-reglen om, at ligelgn
skal geelde for alle lgnelementer. Or-
det lgnbegreb benyttes kun eksplicit
én gang i ligelgnsloven, nemligi § 5
a, stk. 2 om kgnsopdelt lgnstatistik.
Denne regel er ikke relateret til art.
141 EF, men er en rent dansk regel,
som Danmark ikke har pligt til at
have af hensyn til EU. Ligelgnslo-
vens § 5 a sigter ikke pa at give ar-
bejdstagersiden veerktgjer til at kon-

66. Kvindeligt Arbejderforbund tabte i 2005 et par sa-
ger om social sikring ved Hgjesteret. Se U.2005.602H,
hvor Hgjesteret fandt, at det ikke er i strid med
ligebehandling mellem mend og kvinder eller med
principperne for bgrnepasningsorlov at beregne syge-
dagpenge under orloven pa grundlag af orlovsydelsen.
Se ogsa U 2005.1741 H.
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trollere, om ligelgnslovens § 1 og de
underliggende EU-regler er over-
holdt, men er mere taenkt i et ledel-
ses- og samarbejdsperspektiv, se ne-
denfor i afsnit 4.7.1. Ligelgnslovens
§ 5 alyder:

Stk. 2. Den kgnsopdelte lgnstati-
stik efter stk. 1 skal opggres for
medarbejdergrupper med en detal-
jeringsgrad svarende til den 6-cif-
rede DISCO-kode. Arbejdsgiveren
har i gvrigt pligt til at redeggre for
statistikkens udformning og for det
anvendte lgnbegreb.

Efter ligelgnslovens § 5 a har ar-
bejdsgiveren metodefrihed og kan
som udgangspunkt selv veelge, hvil-
ket lgnbegreb, han vil basere virk-
somhedens lgnstatistik pa. Han skal
dog redeggre for dette. Hvis han
ikke selv gnsker at bruge ressourcer
pa sagen, kan han gratis rekvirere
en kgnsopdelt lgnstatistik fra Dan-
marks Statistik. I det omfang Dan-
marks Statistik udarbejder kgnsop-
delt statistik, vil lgnbegrebet smal-
fortjeneste ifglge forarbejderne til
ligelgnslovens § 5 a blive anvendt.
Danmarks Statistik forklarer pa sin
hjemmeside sine lgnstatistiske be-
greber pa folgende made: '

Med henblik pa at skabe sammen-
lignelighed mellem lgnninger uan-
set ansaettelsesform og anseaettel-

67. Se http://www.dst.dk.
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sesvilkar er der defineret nogle lgn-
statistiske begreber, der sikrer en
sadan sammenlignelighed.
Hovedlgnbegrebet er fortjenesten i
alt sat i forhold til den preesterede
arbejdstid. Fortjenesten omfatter
alle lgnmodtagerens indtegter i
forbindelse med ansattelsesforhol-
det, herunder savel lgnmodtagers
som arbejdsgivers andel af eventu-
elle bidrag til pensionsordninger og
indteegter i form af A-skattepligti-
ge personalegoder.

Med preaesteret arbejdstid menes
den tid, lgnmodtageren rent fak-
tisk har vaeret pa arbejde. Fraveers-
timer i forbindelse med sygdom, fe-
rie eller andet er dermed trukket
fra.

I statistikken deles fortjenesten op
i fglgende komponenter:

- Genetilleeg fx overtidstillaeg, hold-
driftstilleeg og forskellige former
for smudstilleeg.

- Lgn og andre betalinger i forbin-
delse med andet fraveer, herunder
betalinger for sygedage, feriefrida-
ge, omsorgsdage osv.

- Ferie- og sggnehelligdagsbetalin-
ger.

- Personalegoder (fri bil og fri kost
og logi).

- Bidrag til pensionsordninger, her-
under ATP og den serlige pensi-
onsopsparing.

- Smalfortjenesten.
Smalfortjenesten er den lgnkom-
ponent der tegner sig for langt



den stgrste andel af fortjenesten.
Smalfortjenesten er det begreb, der
kommer taettest pa det, som de fle-
ste lgnmodtagere forstar ved en ti-
melgn. Smalfortjenesten er dermed
ogsa eneste lgnkomponent, der er
helt vathengig af antallet af pree-
sterede timer.

Sadan som smalfortjeneste for ti-
den®® beskrives pa Danmarks Sta-
tistiks hjemmeside, er der saledes
flere lgnelementer, fx personale-
goder og pension, der ikke medta-
ges 1 smalfortjenesten. Der pagar
diskussioner blandt gkonomer om,
hvordan (smal)fortjeneste mest
hensigtsmaessigt kan afgrenses.®
Uanset, hvordan arbejdsgivere —
evt. ved hjelp af Danmarks Stati-
stik — veelger at udforme kgnsop-
delte lgnstatistikker i henhold til
ligelgnslovens § 5 a, skal der som
navnt efter ligelgnslovens § 1 og de
underliggende EU-regler veere lige-
lgn med hensyn til samtlige lgnele-
menter. Parter i individuelle eller
kollektive lgnaftaler kan ikke gyl-
digt aftale direkte eller indirekte
forskelsbehandling i strid med li-
gelgnslovens § 1 og de underliggen-
de EU-regler, ligesom gennemsig-
tighedsprincippet skal overholdes,
hvilket som naevnt indebaerer, at

68. Danmarks Statistiks hjemmeside er senest besggt
24.4.2009.

69. Se ogsa Udsen, Sanne: Kgn og Lgn — og det
kgnsopdelte arbejdsmarked, i Emerek, Ruth & Helle
Holt (red.): Lige muligheder — frie valg? Om det
kgnsopdelte arbejdsmarked gennem et arti, SFI 08:24,
Kbh., 2008.

der skal vaere ligelgn lgnelement for
lgnelement. En lavere lgn pr. aftalt
time til kvindedominerede grupper
end til mandsdominerede grupper
kan fx ikke begrundes/retfeerdig-
gores med, at kvinder som gruppe
far mere ud af en aftale om betalt
frihed til pasning af syge bgrn end
meend som gruppe, se i afsnit 2.1.
Der findes eksempler pa, at der
i kollektive aftaler kreeves samme
gennemsnitslgn for kvindedomi-
nerede grupper (fx laboranter) og
mandsdominerede grupper (fx me-
jerister), se i afsnit 6. Ved sadanne
overenskomster er det vigtigt, at
man ikke beregner gennemsnits-
Ignnen pa en indirekte diskrimine-
rende made. Overenskomstparter-
nes juridiske raderum vedrgrende
ligelgn giver ikke mulighed for at
fravige ligelgnslovens § 1 og de un-
derliggende EU-regler saledes, at
der bliver mindre ligelgn end mind-
stekravet i loven og EU-reglerne.
Evt. aftaler i strid med ligelgnslo-
ven og de underliggende EU-regler
er ugyldige, jf. ligelgnslovens § 5,
ifplge hvilken en lgnmodtager ikke
kan give afkald pa sine rettighe-
der efter loven, og art. 23 i det om-
arbejdede direktiv,” ifglge hvilken
bestemmelser, der strider mod prin-
cippet om ligelgn, i individuelle eller
kollektive kontrakter eller overens-
komster skal kunne erkleeres ugyl-
dige eller eendres. Se om TopDan-

70. 2006/54/EF.
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mark-sagen,” hvor arbejdsgiveren
blev dgmt til at anerkende, at den
kollektive aftale, han lgnnede efter,
stred mod ligebehandlingsloven og
ligelgnsloven, fordi den behandlede
barslende mindre fordelagtigt, se i
afsnit 3.3.

3.9. Feelles kilde
Forskelsbehandling af kvinder og
meend er kun forbudt i tilfeelde hvor
forskelsbehandlingen er reguleret
af en faelles kilde, fx en og samme
lov, samme kollektive overenskomst
eller samme arbejdsgiver. I Lawren-
ce-sagen,”” der handlede om sam-
menligning af arbejde udfgrt for for-
skellige arbejdsgivere, udtalte EU-
Domstolen saledes, at en situation,
hvor forskellene i lgnvilkarene for
arbejdstagere af forskelligt kgn, der
udfgrer samme arbejde eller arbejde
af samme veerdi, ikke kan tilskrives
en og samme kilde, ikke er omfattet
af art. 141, stk. 1, EF.

Uligelgn i relation til art. 141,
stk. 1 EF kan tilskrives en og sam-
me Kkilde, hvis den vedrgrer en na-
tional lov,” en og samme kollekti-
ve overenskomst™ eller en og sam-
me arbejdsgiver. Sygelgnsreglen
i den danske funktioneerlov § 5 og
den made, den tidligere blev for-

71. Retten i Glostrup, BS-1-3977/2007, dom af 8.1.
2009.

72. Sag C-320/00, Lawrence, Saml. 2002 1-7325.

73. Se fx sag 171/88, Rinner-Kiihn, Saml. 1989 s. 2743,
der handlede om en lovbestemmelse, der udelukkede
deltidsansatte fra sygelgn.

74. Se fx sag sag 43/75, Defrenne-II, Saml. 1976 s. 45,
sag C-33/89, Kowalska, Saml. I-1990 s. 2591 og sag
C-184/89, Nimz, Saml. 1991 1-297.
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tolket pa i forhold til gravide, blev
i Hgj Pedersen-sagen” underkendt
af EU-Domstolen som stridende
mod art. 141 EF og ligelgnsdirekti-
vet. Domstolen fastslog, at disse be-
stemmelser er til hinder for en lov
som FUL § 5, der indebar, at gra-
viditetsbetinget sygdom blev be-
handlet darligere end anden syg-
dom. Nar syge funktionarer har
ret til lgn under sygdom, falger
det af art. 141 EF, at dette ogsa
skal geelde for funktionserer med
graviditetsbetinget sygdom. Da
Danmark nedsatte timetalsgreen-
sen i funktionaerloven fra 15 til 8 i
forbindelse med implementering af
deltidsdirektivet, blev det begrun-
det med, at regeringen ansa det for
sandsynligt, at Danmark ville blive
dgmt for overtradelse af art. 141
EF, hvis man ikke gjorde det.

Hvis samme arbejdsgiver beta-
ler maend og kvinder forskellig lgn
for arbejde af samme vaerdi med
den begrundelse, at arbejdets af-
lgnning er reguleret i forskellige
overenskomster, er det i strid med
ligelgnsreglen, som EU-Domstolen
fortolker den. I Enderby-sagen’ af-
viste EU-Domstolen saledes, at det
forhold, at personer aflgnnes efter
to forskellige kollektive overens-
komster, kan udggre en tilstreekke-
lig begrundelse for en lgnforskel. I
Royal-Copenhagen-sagen” udtalte

75. Sag C-66/96, Saml. 1998 1-7327.
76. Sag C-127/92, Saml. 1993 I s 5535.
77. Sag C-400/93, Saml. 1995 1-1275.



EU-Domstolen, at princippet om
lige lgn til meend og kvinder ogsa
finder anvendelse, nar lgnelemen-
ter fastsaettes ved kollektive for-
handlinger eller ved forhandling pa
lokalt plan, men at den nationale
retsinstans kan tage dette forhold
i betragtning ved vurderingen af,
om forskelle mellem gennemsnits-
Ignnen for to grupper arbejdstagere
skyldes objektive faktorer, der intet
har at ggre med forskelsbehandling
pga. kgn. Dansk fagretlig praksis
er nappe klart i overensstemmelse
med EU-retten pa dette punkt, se
naermere under 7.3.2.

Nar lgnnen fastseettes pa virk-
somhedsniveau, kan en kvinde-
lig ansat hos én arbejdsgiver ikke
kraeve lige lgn ved sammenligning
med en mandlig ansat hos en anden
arbejdsgiver. Det geelder ogsa ved
virksomhedsoverdragelse, hvor en
overdraget arbejdstager ikke kan
kraeve ligebehandling med tidligere
kolleger hos overdrageren.”

Deltidsdirektivet™ abner en vis
mulighed for sammenligning af del-
tidsansatte og fuldtidsansatte uden
at forskelsbehandlingen har faelles
kilde. Efter dette direktiv forstas
ved “en sammenlignelig fuldtids-
ansat” en fuldtidsansat i samme
virksomhed, der har samme type
ansattelseskontrakt eller ansaet-
telsesforhold, og som er involveret

78. Sag C-256/01, Allonby, Saml. 2004 1-873.
79. 97/81/EF.

i samme eller tilsvarende arbejde/
beskaftigelse, idet der tages hen-
syn til andre forhold, der kan om-
fatte anciennitet, kvalifikationer/
feerdigheder. Hvor der ikke findes
nogen sammenlignelig fuldtidsan-
sat 1 samme virksomhed, skal sam-
menligningen ske ved henvisning
til den kollektive aftale, der finder
anvendelse, eller — hvis en sadan
ikke foreligger — i overensstemmel-
se med national lovgivning, kollek-
tive aftaler eller praksis.

Direktivet om tidsbegraenset an-
seettelse®® indeholder en tilsvarende
bestemmelse. Her kan der saledes
sammenlignes bredere ved henvis-
ning til kollektive overenskomster,
selv om den pagaldende arbejdsgi-
ver ikke er bundet af dem.

En veaesentlig del af det nuvee-
rende lgngab kan formentlig ikke
tilskrives samme kilde, idet det fx
beror pa forskellige arbejdsgiveres
lgnsbeslutninger eller er reguleret
ved forskellige kollektive overens-
komster mellem forskellige over-
enskomstparter. Det gaelder fx de
fleste af lgnforskellene mellem den
offentlige og den private sektor. En
narliggende opgave for LO og LO-
forbund er at bringe mere af lgnga-
bet ind under feelles regulering, fx
gennem bredt geeldende kollektive
overenskomster.

80. 1999/70/EF.
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4. EU-retlig ramme og

implementeringen heraf i Danmark

4.1. Traktatbestemmelser: art 141 EF
(tidligere art. 119 EF)

Art. 141 EF aflgste pr. 1.5.1999 ved
Amsterdam-Traktatens ikrafttree-
den den tidligere art. 119 EF, der
fandtes i EF-Traktaten fra 1958-
1999 Art. 141 EF bestemmer om li-
gelgn:

1. Hver medlemsstat gennemfgrer
princippet om lige lgn til meend og
kvinder for samme arbejde eller ar-
bejde af samme veerdi.

2. Ved lgn forstéds i denne artikel
den almindelige grund- eller mi-
nimumslgn og alle andre ydelser,
som arbejdstageren som fglge af
arbejdsforholdet modtager fra ar-
bejdsgiveren direkte eller indirekte
i penge eller naturalier.

Lige lgn uden forskelsbehandling
baseret pa kgn indebeerer:

a) at den lgn, der ydes for samme
akkordlgnnede arbejde, fastsaettes
pa samme beregningsgrundlag

b) at den lgn, der ydes for tidlgnnet
arbejde, er den samme for samme
slags arbejde.

Hvis Lissabon-Traktaten gennem-
fores, fortsetter art. 141 EF stort
set uendret som art. 157 EUF.

Den "gamle” art. 119 handlede
efter sin ordlyd kun om lige lgn for
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samme arbejde. Den nugeeldende
art. 141 EF handler efter sin ordlyd
om lige lgn for samme arbejde eller
arbejde af samme veerdi. I naesten
alle de sager, EU-Domstolen har
taget stilling til om fortolkning af
EU-retlige krav om ligelgn, har den
stagttet sig pa Traktaten (tidligere
art. 119 EF, nu art. 141 EF) og ikke
pa ligelgnsdirektivet,® dvs. den
har indtil Amsterdam-Traktatens
ikrafttreeden den 1.5.1999 knyttet
fortolkningen til en bestemmelse,
der efter sin ordlyd kun handlede
om samme arbejde. Den gav dog be-
grebet samme arbejde sa bred en
fortolkning, at det ikke gjorde no-
gen forskel, om der stod "samme ar-
bejde” eller "arbejde af samme vaer-
di” 1 den bestemmelse, man fortol-
kede, se om traktatbrudssagen mod
Danmark om et tilsvarende termi-
nologisk problem i zldre dansk ret
nedenfor. Da formuleringen af EF-
Traktaten blev eendret ved Amster-
dam-Traktaten i 1999, og der kom
til at sta “arbejde af samme vaerdi”
iart. 141 EF - tilsigtede man ingen
@ndring af geeldende ret, men blot

81. Det gjorde den formentlig, fordi art. 119 EF/141
EF som en traktatbestemmelse er direkte forplig-
tende ogsa for private arbejdsgivere, mens direktiv-
bestemmelser ikke er direkte forpligtende for private
arbejdsgivere. Hvis man kun brugte direktivet, ville
private arbejdsgivere, der betalte uligelgn, derfor
kunne ligge 1 ly bag nationale regeringer, der kun
delvis havde implementeret direktivet.



en kodifikation af det, der allerede
gjaldt.

Traktatbestemmelsen om ligelgn
iart. 141 EF (ligesom tidligere art.
119 EF) er direkte forpligtende med
forrang for dansk ret for savel det
offentlige som for private, fx private
arbejdsgivere og arbejdsmarkeds-
organisationer (LO og LO-forbund
m.fl.).%? Direktiver er derimod ikke
direkte forpligtende for private. Det
forhold, at traktatbestemmelser
har sterkere retsvirkninger end
direktivbestemmelser, er forment-
lig grunden til, at EU-Domstolen
i langt de fleste sager, den har af-
gjort om ligelgn, har stgttet sig pa
traktatbestemmelsen i art. 141 EF
og ikke pa direktivet om ligelgn (nu
2006/54/EF).

4.2, Det "gamle” ligelgnsdirektiv
fra 1975
I EU-regi er art. 141 EF (tidligere
art. 119 EF) stadig den grundlig-
gende regel, ligesom den har vaeret
i alle arene fra 1958. Den blev for
godt 30 ar siden suppleret med lige-
Ignsdirektivet fra 1975.%% Det "gam-
le” ligelgnsdirektiv fra 1975 blev op-
rindelig implementeret i Danmark
ved ligelgnsloven af 1976.
Oprindelig foreskrev § 1 i den
danske ligelgnslov, ligesom art. 119
EF, men til forskel fra det direktiv,
ligelgnsloven implementerede, kun

82. Se neermere i den EU-retlige litteratur, fx Neer-
gaard, Ulla og Ruth Nielsen: EU Ret, Kbh., 2005.
83. 75/117/EQF.

pligt til at yde lige lgn for samme
arbejde og ikke tillige, som fore-
skrevet i direktivet, for arbejde, der
tilleegges samme veerdi. EU-Kom-
missionen indbragte i 1983 Dan-
mark for EU-Domstolen® med pa-
stand om, at Danmark overtradte
sine forpligtelser til loyalt at gen-
nemfgre EU-retten ved at have im-
plementeret art. 1 i ligelgnsdirekti-
vet pa en mangelfuld made.

Danmark gjorde under sagen
geeldende, dels at Danmark hav-
de taget forbehold om, at man ville
anvende denne formulering forud
for vedtagelsen af ligelgnsdirekti-
vet, dels at den danske formulering
reelt deekkede et lige sa bredt om-
rade som EU-direktivet om lige-
lgn. Man gjorde ogsa galdende, at
lige lgn for arbejde, der tillaegges
samme veerdi, i Danmark var sik-
ret pa overenskomstomraderne, og
henviste herved til Sigurd Wechsel-
manns i afsnit 7 omtalte udtalelse
fra 1977% og til en Felleserklering
afgivet af LO, DA og FTF.* Erklee-
ringen lyder:

Pa foranledning af EF-Kommissi-
onens begrundede udtalelse af 25.
oktober 1982 om Danmarks gen-
nemfgrelse af ligelgnsdirektivet

84. Sag 143/83, Kommissionen mod Danmark, Saml.
1985 s. 427.

85. Udtalelse af 8. december 1977 afgivet af forligs-
mand Sigurd Wechselmann til brug for overens-
komstforhandlingerne mellem FDB og LO for (det
davaeliende) Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark
(KAD).

86. Utrykt erkleering af 16.12.1982 afgivet af DA, LO
og FTF.
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skal undertegnede organisationer,
DA, LO og FTF erkleere folgende:
Hvor der i medfgr af kollektive
overenskomster, hvor undertegne-
de organisationer er part, skal ydes
lige Ign for samme arbejde, har det
stedse veeret og er det fortsat vor
opfattelse, at kravet pa ligelgn lige-
ledes omfatter krav om lige lgn for
arbejde af samme veerdi, saledes
som anvendelsen af dette udtryk
i EF’s ligelgnsdirektiv og i ILO’s
konvention nr. 100 skal forstas.
Der vil fglgelig ikke kunne opsta
strid mellem parterne i en sadan
overenskomst, om 2 arbejdsfunk-
tioner, der er indbyrdes forskellige,
men dog har samme veerdi, skal
anses for at veere samme arbejde.
Om to arbejdsfunktioner har sam-
me veerdi ma afggres ud fra en af
den almindelige lgndannelse uaf-
heengig, direkte vurdering af de
pagaldende arbejdergruppers ind-
sats i produktionen.

EU-Domstolen fastslog vedrgrende
Danmarks forbehold forud for ved-
tagelsen af ligelgnsdirektivet, at sa-
danne ensidige erklaeringer efter
Domstolens faste praksis ikke kan
paberabes ved fortolkningen af fael-
lesskabsbestemmelser.

Vedrgrende det materielle ind-
hold af den danske lov fastslog EU-
Domstolen, at den danske lov ikke
var tilstraekkelig klar og preecis.
Hensynet til retssikkerheden og
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retsbeskyttelsen kraever en utve-
tydig formulering, der satter de
bergrte personer i stand til pa til-
straekkelig klar og tydelig méade at
kende deres rettigheder og forplig-
telser, og domstolene i stand til at
sikre iagttagelsen heraf. Danmark
blev derfor dgmt for traktatbrud.

Den danske regering®’ og hoved-
organisationerne pa arbejdsmarke-
det argumenterede saledes med, at
ligelgnsprincippet var gennemfgrt i
overenskomsterne, uanset at de ty-
piske overenskomster pa davaeren-
de tidspunkt var tavse om ligelgns-
spgrgsmaélet. EU-Domstolen fandt,
at den danske lov var utilstraekke-
lig, selv hvis man, som haevdet af
Danmark, accepterede, at ligelgns-
princippet var gennemfgrt ogsa for
arbejde af samme veaerdi pa over-
enskomstomraderne, idet danske
kollektive overenskomster ikke om-
fatter alle arbejdstagere, saledes at
nogle arbejdstagere ikke var sikret
lige lgn for arbejde af samme vaer-
di, selv hvis forholdene var, som de
skulle veere inden for rammerne af
de kollektive overenskomster. Dan-
ske kollektive overenskomster er
ikke almengyldige, men forpligter
kun de arbejdsgivere, der, enten
direkte selv har gjort sig til part i
dem eller indirekte via medlem-
skab i en arbejdsgiverorganisation,
er part i dem.

Efter dommen blev den danske

87. Det var i Schliiter-regeringernes tid.



ligelgnslov eendret i 1986. Man ret-
tede formuleringen ind efter det un-
derliggende direktiv, sdledes, at der
siden 1986 har staet i ligelgnsloven,
at kvinder og meend skal have lige
lgn ”for samme arbejde eller for ar-
bejde, der tilleegges samme veerdi.”

4.3. Praksis fra EU-Domstolen
Praksis fra EU-Domstolen om lige-
lgn omfatter dels traktatbrudssa-
ger, dels pragjudicielle sager, hvor en
national domstol spgrger EU-Dom-
stolen, hvordan en EU-regel, fx art.
141 EF om ligelgn skal fortolkes.
Alle nationale retter kan stile
spgrgsmal til EU-Domstolen om,
hvordan EU-regler skal fortolkes.
Det gaelder ogsa Arbejdsretten og de
faglige voldgiftsretter. I Danfoss®$-
og Royal Copenhagen®-sagerne har
danske faglige voldgiftsretter stil-
let spgrgsmal til EU-Domstolen om,
hvordan EU-regler om ligelgn skal
fortolkes. EU-Domstolen har ind-
til nu afsagt en reekke preejudicielle
domme om ligelgn efter art. 234 EF.”°
De ligelgnssager, der har veret
indbragt efter art. 234 EF, drejer
sig primeert om art. 141 EF (ex art.
119 EF) og kun i beskeden grad om
ligelgnsdirektivet. Ligelgnssagerne

88. Sag 109/88, Saml. 1989 s. 3199.

89. Sag 400/93, Saml. I-1995 s. 1275.

90. Se naermere Andersen, Agnete, Ruth Nielsen og
Kirsten Precht: Ligestillingslovene med kommentarer,
6. udgave, Bind I, Forskelsbehandlingsloven, den
etniske ligebehandlingslov, ligestillingsloven, loven
om ligebehandlingsnaevnet, handheevelse og generelle
spprgsmal, Kbh., 2008 og samme Ligestillingslovene
med kommentarer, 5. udgave, Bind II — Ligebehand-
lingsloven, ligelgnsloven, barselloven og barselsudlig-
ningsloven, Kbh., 2006 (kommer i ny udgave i 2009).

handler i veesentlig grad om, hvil-
ke kriterier en arbejdsgiver ma be-
nytte til at ggre forskel pa arbejds-
tagere, og dommene er for de flestes
vedkommende — til forskel fra den
danske retspraksis, jf. i afsnit 7
— meget principielt udformet.

4.4, Soft Law, aben koordinering og
demokratisk eksperimentalisme

Ud over de bindende regler er der
vedtaget omfattende EU-retlig soft
law i form af henstillinger, resoluti-
oner, handlingsprogrammer og lig-
nende vedrgrende ligestilling. I for-
bindelse hermed er der i de senere ar
udviklet nye styreformer baseret pa
blandinger af gammelkendte retskil-
der. I den forbindelse taler man i lit-
teraturen om demokratisk eksperi-
mentalisme.” Hermed menes:

a new form of government in which
power is decentralized to enable ci-
tizens and other actors to utilize
their local knowledge to fit soluti-
ons to their individual circumstan-
ces, but in which regional and na-
tional coordinating bodies require
actors to share their knowledge
with others facing similar pro-
blems. This information pooling ...
both increases the efficiency of pub-
lic administration by encouraging

91. Se Dorf, Michael and Charles Sabel: The Consti-
tution of Democratic Experimentalism, Columbia
Law Review, 1998, p. 267 og Sabel, Charles F and
Jonathan Zeitlin: Learning from Difference: The New
Architecture of Experimentalist Governance in the
European Union, EUROGOV No. C-07-02 /, http://
www.connex-network.org.
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mutual learning among its parts
and heightens its accountability
through participation of citizens in
the decisions that affect them.

Lgngabet mellem kvinder og mand
er pa den politiske, juridiske og
pkonomiske dagsorden i de fleste
europaeiske lande i disse ar. EU-
Kommissionen udsendte i 2007 en
Meddelelse om Bekzaempelse af den
kgnsbestemte lgnforskel.”? Kommis-
sionens ekspertnetveerk vedrgren-
de ligestillingsdirektiverne skrev i
2007 en rapport om Legal Aspects
of the Gender Pay Gap.”

Rapporten indeholder afsnit om
hvert af de 27 EU-lande og om
E@S-landene Norge, Lichtenstein
og Island med henblik pa at frem-
drage gode eksempler (best prac-
tice), som andre kan lade sig inspi-
rere af. ETUC vedtog den 25. juni
2008 en resolution “Reducing the
gender pay gap”,” hvor det bl.a. sig-
es, at “ETUC and affiliates will de-
velop guidelines on collective bar-
gaining and equal pay, including
how to promote gender neutral job
evaluation schemes”. Europa-Par-
lamentet vedtog den 18.11.2008 en
initiativbeteenkning om ligelgn.* 1
henstilling 5 i denne siges det bl.a.,
at der er behov for yderligere under-

92. KOM(2007) 424, pa engelsk: Tackling the pay gap
between women and men.

93. http://ec.europa.eu/social. Neervaerende forfatter
er dﬁt danske medlem af det pageeldende ekspertnet-
vaerk.

94. http://www.etuc.org/a/5212.

95. A6-0389/2008.
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sogelser af kollektive overenskom-
ster samt gaeldende lgnskalaer og
jobklassifikationsordninger, navn-
lig vedrgrende behandlingen af
deltidsansatte og ansatte med an-
dre atypiske arbejdsordninger eller
ekstra lgnudbetalinger/bonusser,
herunder ogsa betaling i naturali-
er (som antages oftere at blive givet
til meend end til kvinder). Disse un-
dersggelser bgr ikke kun vedrgre de
primeere arbejdsvilkar, men ogsa
de sekundeere arbejdsvilkar og er-
hvervsrelaterede socialsikringsord-
ninger (ordninger vedrgrende ferie
og pension, firmabil, bgrnepasning,
flextid osv.).

4.5. Proces- og sanktionsspgrgsmal

Som hovedregel kan medlemssta-
terne selv veelge, hvilke sanktions-
og procesregler, de vil benytte ved
gennemfgrelse af EU-regler. EU-
Domstolen kraever dog tre generel-
le principper respekteret ved med-
lemslandenes valg af sanktions- og
processystem i forbindelse med EU-
sikrede rettigheder. De benyttede
sanktioner og procesordninger skal:

1. veere ligeveerdige med dem, der
benyttes i national ret for rets-
brud af tilsvarende art og grov-
hed (dette kaldes undertiden ik-
ke-diskriminationsprincippet,
pa engelsk ogsa the principle of
comparability).



2. veere effektive og afskraekkende
(effektivitetsprincippet).

3. sta i rimeligt forhold til overtrae-
delsen (proportionalitetsprincip-
pet).

Derudover kan der ved direktiv
veere fastsat neermere regler. Det er
der i det omarbejdede direktivs af-
snit ITI om horisontale bestemmel-
ser. Den vigtigste af disse bestem-
melser i forhold til dansk ret er art.
20 om oprettelse af et saerligt, uaf-
haengigt ligestillingsorgan, som for
tiden (oktober 2008) ikke er korrekt
implementeret i dansk ret, se i af-
snit 4.7.2. Art. 25 i det omarbejde-
de direktiv bestemmer:

Medlemsstaterne fastseetter de
sanktioner, der skal anvendes ved
overtraedelse af de nationale be-
stemmelser, der er vedtaget i hen-
hold til dette direktiv, og treeffer de
ngdvendige foranstaltninger for at
sikre, at sanktionerne bliver an-
vendt. Sanktionerne, der kan om-
fatte udbetaling af erstatning til
ofret, skal veere effektive, sta i ri-
meligt forhold til overtreedelsen og
have afskreekkende virkning.

I Feryn-sagen®® fastslog EU-Dom-
stolen, at art. 15 1 det etniske li-
gebehandlingsdirektiv, der sva-
rer til art. 25 i det omarbejdede di-

96. Sag C-54/07, Centrum voor Gelijkheid van Kansen
en voor Racismebestrijding mod Firma Feryn NV, dom
af 10.7.2008.

rektiv, kraever — ogsa nar der ikke
kan identificeres en klager — at de
sanktioner, der skal anvendes i til-
faelde af overtraedelse af nationale
bestemmelser, som er vedtaget til
gennemfgrelse af det etniske lige-
behandlingsdirektiv, skal veere ef-
fektive, sta i rimeligt forhold til
overtraedelsen og have en afskraek-
kende virkning. Der skal altsa efter
EU-reglerne ogsa veere ligevaerdige,
effektive og proportionale sanktio-
ner 1 tilfaelde, hvor der forekommer
uligelgn i strid med EU-reglerne,
uden at der er individuelle, identi-
ficerbare ofre. Dansk ret lever for-
mentlig ikke op til dette krav.

Art. 19 i det omarbejdede direk-
tiv kreever, at medlemsstaterne
traeffer de ngdvendige foranstalt-
ninger for at sikre, at nar personer,
der betragter sig som kraenket, for-
di ligebehandlingsprincippet ikke
er anvendt over for dem, over for en
domstol eller en anden kompetent
myndighed, paviser faktiske om-
steendigheder, som giver anledning
til at formode, at der har vaeret tale
om direkte eller indirekte forskels-
behandling, pahviler det indkla-
gede at bevise, at ligebehandlings-
princippet ikke er blevet kreenket.

Generelt handler bevisbyrdereg-
ler om, hvem der beerer risikoen i
tilfaelde af bevistvivl. Hvis det er
uklart, hvordan faktum er, kom-
mer tvivlen den til skade, der har
bevisbyrden. Nar der er flere kom-
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ponenter, der skal veere til stede, for
at der foreligger noget ulovligt, kan
man veelge at fordele bevisbyrden.
Det har man gjort i ligelgnssager.

I den danske Danfoss-sag®” fast-
slog EU-Domstolen, at ligelgnsdi-
rektivet skal fortolkes saledes, at
safremt en virksomhed anvender et
helt uigennemskueligt lgnfastseet-
telsessystem, har arbejdsgiveren
bevisbyrden for, at den fgrte lgnpoli-
tik ikke er udtryk for en forskelsbe-
handling, nar en kvindelig arbejds-
tager pa grundlag af et forholdsvis
omfattende personmateriale
godtggr, at gennemsnitslgnnen for
kvindelige arbejdstagere er lavere
end for mandlige. Danfoss-dommen
er en udvikling og tydeligggrelse af
EU-Domstolens praksis om effek-
tivitetsprincippet. Det siges i dom-
men om ligelgnsdirektivet:*

Det effektivitetshensyn, der ligger
til grund for direktivet, ma fare til
at fortolke det saledes, at der skal
gennemfgres sgendringer i de natio-
nale bevisbyrderegler i de seerlige
situationer, hvor sddanne sendrin-
ger er ngdvendige for en effektiv
gennemfgrelse af ligebehandlings-
princippet.

Danfoss-dommen har haft stor be-
tydning for retsudviklingen bade i

97. Sag 109/88, Saml. 1989 s 3199. Se om de faglige
voldgiftskendelser i Danfoss-I og Danfoss-II-sagerne
i afsnit 7.

98. Sag 109/88, Saml. 1989 s 3199, preemis 13 og 14.
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Danmark og pa EU-niveau. Fgrste
gang det lykkedes arbejdstagersi-
den i en retssag i Danmark at opna
ligelgn vedrgrende personlige tilleeg
pa en minimallgnsoverenskomst
var Danfoss-II-kendelsen, der blev
afsagt i 1991 efter ovennavnte EU-
dom. Pa EU-plan iveerksatte Kom-
missionen i forleengelse af Danfoss-
dommen et arbejde for at fa vedta-
get et direktiv om bevisbyrden i li-
gestillingssager. Direktivet om delt
bevisbyrde i ligestillingssager fra
1997 foreskrev en deling af bevis-
byrden i ligestillingssager, saledes
at det pahviler arbejdsgiveren at
bevise, at ligebehandlingsprincip-
pet ikke er blevet kraenket, nar per-
soner, der betragter sig som kraen-
kede, fordi ligebehandlingsprincip-
pet ikke er anvendt over for dem,
over for en domstol eller en anden
kompetent myndighed paviser fak-
tiske omstendigheder, som giver
anledning til at formode, at der har
veeret tale om direkte eller indi-
rekte forskelsbehandling. Det bgr
bemszrkes, at det, arbejdsgiveren
skal bevise, ikke er, at lgnforskellen
skyldes noget andet end kgn, men
at ligebehandlingsprincippet ikke
er blevet kraenket, hvilket, hvis der
er noget, der tyder pa indirekte for-
skelsbehandling (kgnsskeev effekt
af andre kriterier end kgn), beror
pa den foran i afsnit 3.2 gennem-
gaede mal-middel afvejning. Direk-

99. 97/80/EF.



tivet gjaldt situationer, som er om-
handlet i art. 141 EF samt ligelgns-
og ligebehandlingsdirektiverne og,
for sa vidt der er tale om forskelsbe-
handling pa grundlag af kegn, gravi-
ditetsdirektivet. Bevisbyrdereglen
er nu indarbejdet i det omarbejdede
direktiv fra 2006.!%°

4.6. Det omarbejdede

direktiv fra 2006

Der skete med implementerings-
frist den 15.8.2008 en omarbejd-
ning af direktiverne om lgn- og li-
gebehandling ved direktiv 2006/54.
Dette direktiv samlede, forenkle-
de og omarbejdede 7 &ldre direk-
tiver om ligelgn, ligebehandling,
erhvervstilknyttet social sikring
(men ikke offentligt finansieret so-
cial sikring) og bevisbyrde'! til ét
nyt. Det omarbejdede kgnsligestil-
lingsdirektiv fra 2006 indeholder
tre kapitler med saerlige regler om
henholdsvis ligelgn, erhvervstil-
knyttet social sikring og ligebe-
handling samt en rsekke horison-
tale bestemmelser, der er faelles
for ligelgn, ligebehandling og er-
hvervstilknyttet social sikring. Af-
snit I1, kap. I om ligelgn i det omar-
bejdede direktiv bestar af en enkelt
artikel, der lyder:

100. 2006/54/EF art. 19.

101. 75/117/EF om ligelgn, 76/207/E@QF som sendret
ved 2002/73/EF om ligebehandling, 86/378/EQF som
eendret ved 96/97/EF om ligestilling i erhvervstilknyt-
tede sociale sikringsordninger, 97/80/EF som endret
ved 98/52/EF (der udstrakte direktivet til ogsa at
geelde for England) om bevisbyrde i kgnsligestillings-
sager.

Artikel 4. Forbud mod forskelsbe-
handling

For samme arbejde eller for arbej-
de, som tilleegges samme veerdi,
afskaffes enhver direkte eller in-
direkte forskelsbehandling med
hensyn til kgn for sa vidt angar alle
Ignelementer og lgnvilkar. Isaer nar
et fagligt klassifikationssystem an-
vendes for lgnfastsaettelsen, bygges
dette system pa samme kriterier
for mandlige og kvindelige arbejds-
tagere og indrettes saledes, at det
udelukker forskelsbehandling med
hensyn til kgn.

De fzlles bestemmelser, der bade
geelder ligelgn og andre aspekter
af kgnsligestilling i arbejdslivet,
omfatter foruden definitioner af for-
skelsbehandling (direkte og indi-
rekte forskelsbehandling, chikane,
seksuel chikane og instruktion, se
herom foran) navnlig regler om be-
visbyrde og handhaevelse (sanktio-
ner og overvagningsorganer).

4.7. Ligelgnsloven

Danmark, der tradte ind i EF/EU
pr. 1.1.1973, vedtog i 1976 en lige-
lgnslov til gennemfgrelse af det fgr-
ste ligelgnsdirektiv fra 1975.1°2 Lo-
ven er siden sendret flere gange, se-
nest i 2008 med ikrafttreeden den
15. august 2008 for at implemente-
re det omarbejdede EU-direktiv om

102. 75/117/E@F.
103. Den nugzldende ligelgnslov er lovbekendtggrelse
nr. 899 af 5.9.2008.
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kgnsligestilling pa arbejdsmarke-
det.!*

Oprindelig gav loven kun ret til
lige lgn for samme arbejde, se foran
om traktatbrudssagen herom. I den
siden 1986 geldende formulering
giver ligelgnsloven ret til lige lgn for
samme arbejde eller for arbejde, der
tilleegges samme veerdi.

Efter ligelgnslovens § 1, stk. 3
skal bedgmmelsen af arbejdets
veerdi ske ud fra en helhedsvurde-
ring af relevante kvalifikationer og
andre relevante faktorer. Denne re-
gel stemmer med EU-Domstolens
fortolkning af begrebet arbejde af
samme veerdi. ' I dansk fagretlig
praksis bedgmmes arbejdets vaerdi
ogsa ud fra en helhedsvurdering af
relevante kvalifikationer og andre
relevante faktorer, se i afsnit 7.

4.7.1. Lenoplysninger — Konsopdelte

lonstatistikker

Ved en @ndring af ligelgnsloven i
sommeren 2001 fik arbejdstagere i
§ 2 a ret til at videregive lgnoplys-
ninger om egne lgnforhold, ogi § 5
a, der oprindelig skulle veere tradt i
kraft i 2002, blev arbejdsgivere for-
pligtet til at udarbejde kgnsopdelt
Ignstatistik. Efter regeringsskiftet
i slutningen af 2001 blev tidspunk-
tet for ikrafttreeden af pligten til at
udarbejde kgnsopdelt lgnstatistik i
§ 5 a udsat pa ubestemt tid. Den op-

104. 2006/54/EF.
105. Se fx Wiener Gebietskrankenkasse-sagen, sag
C-309/97, Saml. 1999 1-2865.
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rindelige (socialdemokratiske) ver-
sion af ligelgnslovens § 5 a naede al-
drig at treede i kraft. I 2006 fik §
5 a en ny udformning, som palagde
stgrre arbejdsgivere pligt til at ud-
arbejde en kgnsopdelt lgnstatistik
eller en redeggrelse for ligelgn.

En arbejdsgiver med mindst 35
ansatte har pligt til hvert ar at ud-
arbejde en kgnsopdelt Ignstatistik
for grupper med mindst 10 perso-
ner af hvert kgn opgjort efter den
6-cifrede DISCO-kode! til brug
for hgring og information af de an-
satte om lgnforskelle mellem meend
og kvinder pa virksomheden. Det-
te gaelder dog ikke virksomheder
i brancherne landbrug, gartneri,
skovbrug og fiskeri. Hvis den kgns-
opdelte lgnstatistik af hensyn til
virksomhedens legitime interesser
er modtaget som fortrolig, mé& op-
lysningerne ikke videregives. Kra-
vet om mindst 35 ansatte er sam-
tidig afggrende for, at reglerne om
information og hgring af lgnmodta-
gere finder anvendelse, og for, at det
daglige samarbejde mellem ledelse
og medarbejdere efter samarbejds-
aftalen mellem DA og LO skal for-
ankres i et samarbejdsudvalg.

Den kgnsopdelte lgnstatistik
skal opggres for medarbejdergrup-

106. DISCO-koden beskriver lgnmodtagernes arbejds-
funktioner pa et detaljeret niveau. DISCO-koden har
veeret anvendt til national lgnstatistik siden 1993

og udggr lgnstatistikkens fagklassifikation, der er
den danske udgave af International Labour Office

og EU’s officielle nomenklatur for arbejdsfunktioner
ISCO-88 (International Standard Classification of
Occupations).



per med en detaljeringsgrad sva-
rende til den 6-cifrede DISCO-kode.
Som eksempel pa en anden méade at
lave en mere detaljeret opggrelse
af medarbejdergrupper end efter
DISCO-koden kan naevnes de kgns-
opdelte lgnoplysninger om statsan-
satte. I forleengelse af indsaettelsen
af § 5 ailigelgnsloven har Persona-
lestyrelsen udviklet en ny statistik
i ISOLA'7 kaldet Ligelgnsrapport.
Med denne rapport kan ministeri-
er og styrelser fa en mere deltalje-
ret belysning af kgns-lgnrelationer-
ne, end der kraeves i ligelgnsloven.
Ligelgnsrapporten viser kvinders
Ign i forhold til meends opdelt pa
stillingsbetegnelser, hvor gennem-
snitslgnnen for meend er sat til in-
deks 100.

De virksomheder, der skal udar-
bejde kgnsopdelt Ignstatistik, kan
bruge de samme oplysninger, som
de benytter, nar de indberetter lgn-
oplysninger til Danmarks Stati-
stik. Virksomheder, der indberetter
til den arlige lgnstatistik hos Dan-
marks Statistik, kan uden bereg-
ning rekvirere en kgnsopdelt lgn-
statistik fra Danmarks Statistik.
Ligelgnslovens § 5 a indebaerer me-
todefrihed for arbejdsgiveren, sale-
des at de omfattede virksomheder
har mulighed for selv at fastlaegge
udformningen af den kgnsopdelte
lgnstatistik, nar det blot sikres, at

107. Statens InformationsSystem Om Lg¢n- og Ansaet-
telsesvilkar.

statistikken har et tilstreekkeligt
detaljeringsniveau. Statistikken
kan fx udformes med absolutte tal,
i procent eller indekseret. Virksom-
heden skal ved udarbejdelsen rede-
gore for statistikkens udformning
og for det anvendte lgnbegreb. Der
méa kun anvendes ét lgnbegreb pa
den enkelte virksomhed, nar der
skal udarbejdes kgnsopdelt lgnsta-
tistik. Statistikken skal opbygges
efter ensartede principper pa virk-
somheden for at sikre sammenlig-
nelighed.

Arbejdsgiverens forpligtelse til
at udarbejde en kgnsopdelt lgn-
statistik efter foranstaende regel
bortfalder, hvis arbejdsgiveren ind-
gar aftale med de ansatte pa virk-
somheden om i stedet at udarbejde
en redeggrelse. Redeggrelsen skal
bade indeholde en beskrivelse af
vilkar, der har betydning for aflgn-
ning af meend og kvinder pa virk-
somheden, og konkrete handlings-
orienterede initiativer, der kan have
et forlgb pa op til 3 ars varighed, og
den naermere opfslgning herpa i re-
deggrelsens periode. Redeggrelsen
skal omfatte alle virksomhedens
medarbejdere og behandles i over-
ensstemmelse med reglerne i § 4 i
lov om information og hgring af lgn-
modtagere eller i reglerne i en kol-
lektiv overenskomst, som traeder i
stedet for lov om information og hg-
ring af lgnmodtagere, det vil i Dan-
mark primeert sige samarbejdsaf-
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taler, fx Samarbejdsaftalen mellem
LO og DA. Redeggrelsen skal se-
nest veere udarbejdet inden udgan-
gen af det kalenderar, hvor pligten
til at udarbejde kgnsopdelt lgnstati-
stik bestod.

Ifglge bemaerkningerne til forsla-
get til ligelgnslovens § 5 a kan virk-
somhederne ogsa veelge at indga en
kollektiv overenskomst eller aftale,
som lever op til ligelgnslovens krav
om udarbejdelse af enten en kgns-
opdelt lgnstatistik eller en redegg-
relse. De fgrste kgnsopdelte Ignsta-
tistikker efter ligelgnslovens § 5a
foreligger i efteraret 2008, sa der
er endnu kun meget beskedne erfa-
ringer for, hvad de kan bruges til i
praksis.

Ligelgnslovens § 5 a ser fgrst og
fremmest kgnsopdelt Ignstatistik
som et ledelses- og samarbejds-
veerktgj vedrgrende lgn og ikke i et
kontrol- og handhaevelsesperspek-
tiv i forhold til de geeldende regler
i ligelgnslovens § 1 og de underlig-
gende EU-regler om pligt til at be-
tale ligelgn. I forslaget til den nu-
gaeldende udformning af ligelgnslo-
vens § 5 a siges det, at:

Baggrunden for lovforslaget er,
at forbuddet mod forskelsbehand-
ling ikke har vist sig tilstraekke-
ligt til at fjerne lgnforskellene mel-
lem mend og kvinder. Det er rege-
ringens opfattelse, at det vil veere
mindst lige sa vigtigt som et forbud
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at fa etableret et konstruktivt sam-
arbejde pa virksomhederne mellem
arbejdsgivere og deres mandlige og
kvindelige medarbejdere.

Der har tidligere veeret gjort for-
s@g pa at lovgive om kgnsopdelt lgn-
statistik, men denne statistik var
seerligt rettet mod at skaffe et sta-
tistisk grundlag til forberedelse af
ligelgnssager mod arbejdsgiverne
og lagde dermed op til konflikt pa
virksomhederne. Regeringen vil
med dette forslag leegge vaegt pa,
at reduktion af lgnforskelle mellem
meend og kvinder i hgjere grad nas
ved, at virksomhederne og medar-
bejderne samarbejder om arbejdet
med at fremme ligelgn. Det er her
vigtigt at holde sig for gje, at den
kgnsopdelte statistik ikke i sig selv
kan bruges som et bevis pa, at der
er reelle lgnforskelle. Statistikken
kan kun anvendes som en indika-
tion p4a, at der er en lgnforskel, som
sa ma indga i ligelgnsarbejdet pa
virksomheden.

Regeringen foreslar, at kun virk-
somheder af en vis stgrrelse, der
allerede er fortrolige med samar-
bejdsproceduren i en raekke samar-
bejdsaftaler eller i loven om infor-
mation og hgring af lgnmodtagere,
skal palegges at arbejde mere sy-
stematisk med at reducere lgnfor-
skelle.

Det er saledes naturligt at forank-
re behandlingen af den kgnsopdelte
Ignstatistik i de samarbejdsorganer/-



udvalg, som virksomheder med
mindst 35 ansatte allerede er for-
pligtet at oprette. Mange af disse
virksomheder vil i gvrigt allerede
veere omfattet af kollektive overens-
komster, der forpligter dem til at ar-
bejde aktivt med at fremme ligebe-
handling og ligestilling pa arbejds-
pladsen. Dette geelder fx LO og DA’s
tillegsaftale om ligebehandling, se
tilleegsaftale til samarbejdsaftalen
mellem DA og LO af'9. juni 1986, se-
nest sendret ved aftale af 17. decem-
ber 2003.

Forelgbige tal fra Danmarks Stati-
stik viser, at 800.000 lgnmodtage-
re vil veere omfattet af lovforslaget.
De fordeler sig med 500.000 offent-
ligt ansatte og 300.000 privatan-
satte. Det svarer til 692 offentlige
virksomheder og 1211 private virk-
somheder.

Man vil ikke umiddelbart kunne
se ud af de lgnstatistikker, der skal
produceres, om der er, eller ikke er
sket overtraedelse af pligten i lige-
Ignslovens § 1 til at yde kvinder og
meend lige lgn for samme arbejde
eller arbejde af samme vaerdi. To
personer, der har arbejde med sam-
me DISCO-koder, har ikke ngdven-
digvis arbejde af samme veerdi, og
to personer med arbejde af sam-
me veerdi kan godt have forskel-
lige DISCO-koder. Desuden vil det
meste lgnstatistik formentlig kun
komme til at omfatte nogle lgnele-

menter og ikke samtlige lgnelemen-
ter. Det geelder fx de ligelgnssta-
tistikker, der udarbejdes af Dan-
marks Statistik. Arbejdsgiveren
har som nzevnt metodefrihed og
dermed principielt valgfrihed med
hensyn til hvilket lgnbegreb, der
gnskes anvendt ved udformningen
af lgnstatistik. Navnlig felgende
lgnelementer vil formentlig ofte
blive helt eller delvis udeladt: over-
tidstillaeg, holddriftstilleeg og for-
skellige former for smudstilleeg, fe-
rie- og sggnehelligdagsbetalinger,
lgn og andre betalinger i forbindel-
se med andet fraveer, herunder be-
talinger for sygedage, feriefridage,
omsorgsdage osv., personalegoder
(fx fri bil og fri kost og logi) og bi-
drag til pensionsordninger, herun-
der ATP og den seerlige pensionsop-
sparing.

I forhold til at bruge lgnstatistik
som kontrolveerktgj og bevismiddel
i en offensiv retssagsstrategi vil der
derfor veere behov for andre stati-
stikker, der mere direkte belyser,
om ligelgnslovens § 1 og de under-
liggende EU-regler er overholdt el-
ler overtradt. Der kan evt. indgas
kollektive overenskomster om udar-
bejdelse af sadanne statistikker el-
ler arbejdes for lovaendringer.

4.7.2. Intet uafhaengigt
overvagningsorgan

Art. 20 i det omarbejdede direktiv
er kun delvis implementeret i Dan-
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mark. Bestemmelsen lyder (min
kursivering):

Ligebehandlingsorganer

1. Medlemsstaterne udpeger et el-
ler flere organer til fremme, evalu-
ering og overvagning af, samt til
stgtte for ligebehandling af kvin-
der og maend uden forskelsbehand-
ling pa grund af kegn.

Sédanne organer kan indga som
en del af institutioner, der pa natio-
nalt plan har til opgave at forsvare
menneskerettighederne eller be-
skytte enkeltpersoners rettigheder.
2. Medlemsstaterne sikrer, at disse
organer ogsa har kompetence til:

a) at bista ofre for forskelsbehand-
ling i forbindelse med deres klager
over forskelsbehandling, uden at
det bergrer de rettigheder, ofrene,
foreningerne, organisationerne og
andre juridiske personer, jf. artikel
17, stk. 2, har

b) at foretage uafheaengige undersg-
gelser af forskelsbehandling

c) at offentliggore rapporter og frem-
seette henstillinger om spgrgsmal
vedrgrende forskelsbehandling

d) pa passende niveau at udveksle
tilgaengelige oplysninger med til-
svarende europaiske organer sa-
som et fremtidigt europaeisk insti-
tut for ligestilling mellem meend og
kvinder.

I Danmark er der ikke etableret no-
get af regeringen uafhaengigt over-
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vagningsorgan. Der er derimod
forskellige muligheder for tvistlgs-
ning, navnlig de almindelige dom-
stole, fagretlig behandling og frem
til udgangen af 2008 Ligestillings-
naevnet, der fra 1. januar 2009 er
aflgst af et nyt tveergdende Ligebe-
handlingsnaevn. '8

Bestemmelsen i art. 20 i det om-

arbejdede direktiv svarer til art. 8a
iligebehandlingsdirektivet.'”
LO udtalte i hgringssvaret vedrg-
rende implementering af denne, at
der ikke er etableret de ngdvendige
organer til at varetage overvagning
mv. og opfordrede til, at der sna-
rest oprettes et bredt sammensat og
uafheengigt organ til at lgfte opga-
ven.

Det er en neerliggende mulighed,
at LO holder fast i dette krav, evt.
ved at sende en klage til EU-Kom-
missionen, der tidligere har patalt
dette forhold over for Danmark i
en abningsskrivelse.'" Et sadant
organ kunne vedrgrende ligelgn fx
bidrage med analyser af kgnsop-
delte lgnstatistikker. I forbindelse
med behandlingen af forslaget til
loven om det nye tvaergaende Lige-

108. Lov nr. 387 af 27. maj 2008. Se om loven
Andersen, Agnete, Ruth Nielsen og Kirsten Precht:
Ligestillingslovene med kommentarer, 6. udgave, Bind
I - Forskelsbehandlingsloven, den etniske ligebehand-
lingslov, ligestillingsloven, loven om Ligebehandlings-
neevnet, handheevelse og generelle spgrgsmal, Kbh.,
2008.

109. 207/76/EF som eendret ved 2002/73/EF.

110. Se Beskeftigelsesministeriets notat til Folke-
tingets Europaudvalg om besvarelse af abnings-
skrivelsen pa http:/www.eu-oplysningen.dk/upload/
application/pdf/760799a5/06401.pdf. En abningsskri-
velse er forste led i den administrative fase af en evt.
traktatbrudssag.



behandlingsneevn blev spgrgsma-
let pa ny rejst i Folketinget, og der
blev i den forbindelse indhentet en
redeggrelse fra Institut for Menne-
skerettigheder (IMR) om dets kom-
petence og arbejde for kgnsligestil-
ling. I redeggrelsen af 23.3.2008 si-
ges det bl.a. (min kursivering):'"

IMR er efter dansk lovgivning til-
lagt mandat til at udfere opgaver
som National Menneskerettigheds-
institution med det formal at be-
skytte og fremme menneskeret-
tigheder i Danmark ... Derimod er
IMR ikke tillagt mandat, til efter
dansk lovgivning, at udfere konsli-
gestillingsfremmende opgaver efter
Ligebehandlingsdirektivet og Direk-
tivet om ligebehandling af maend og
kvinder i forbindelse med vare og
tjenesteydelser.

5. Anbefaling

Det er IMRs opfattelse, at indsat-
sen for fremme af ligebehandling
af kvinder og maend i Danmark,
vil kunne styrkes ved, at instituttet
formelt udpeges som specialiseret
ligebehandlingsorgan for kenslige-
stilling og tildeles ressourcer til ud-
mentning af opgaven ...

Ved loven om etablering af Dansk
Center for Internationale Studier
og Menneskerettigheder.!”? etab-
leredes med det formal at styrke

111. http://www.folketinget.dk/samling/20072/Lovfor-
slag/L41/spm/9/svar/endeligt/20080327/539054. HTM.
112. Lov nr. 411 af 6.6.2002.

forsknings-, udrednings- og infor-
mationsvirksomheden i Danmark
om bl.a. menneskerettigheder i ind-
og udland et Dansk Center for In-
ternationale Studier og Menneske-
rettigheder. I centeret indgar som
selvstaendige enheder: Institut for
Internationale Studier og Institut
for Menneskerettigheder. Institut
for Menneskerettigheder skal i sin
virksomhed tage udgangspunkt i
de af det internationale samfund til
enhver tid anerkendte menneske-
rettigheder, samt de i grundloven
indeholdte frihedsrettigheder. In-
stituttet skal fremme arbejdet med
forskning i og oplysning om menne-
skerettighederne i fredstid og un-
der vaebnede konflikter, bl.a. ved
(min kursivering) at fremme lige-
behandling af alle uden forskelsbe-
handling pa grund af race eller et-
nisk oprindelse, herunder ved at ...
indlede uafhaengige undersggelser
af forskelsbehandling og offentlig-
ggre rapporter og fremseette henstil-
linger om spgrgsmal vedrgrende for-
skelsbehandling.

En made at opfylde art. 20 i di-
rektiv 2006/54 pa er — som foreslaet
af Institut for Menneskerettigheder
— at ggre instituttet til specialiseret
ligebehandlingsorgan vedrgrende
kgn, ligesom det allerede er det ved-
rgrende etnisk oprindelse, og tildele
det ressourcer til at udfgre opgaver-
ne, herunder pa ligelgnsomradet,
hvor instituttet kunne have til op-
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gave systematisk at overvage lgng-
abet, fx ved at foretage undersggel-
ser 1 stil med det svenske ligestil-
lingsombuds milliongranskning, se
nedenfor.'?

En anden mulighed er oprettelse
af et selvstaendigt ligestillingsor-
gan i lighed med Norge og Sverige.

4.8. Aftaleimplementering

af ligelgnsreglerne i det
omarbejdede direktiv
Ligelgnsloven er subsidizer i for-
hold til kollektive overenskomster,
der indeholder en til loven svarende
pligt til lige lgn. Der star séaledes i
ligelgnslovens § 1, stk. 4:

Loven finder ikke anvendelse i det
omfang, en tilsvarende pligt til at
yde lige lgn fglger af en kollektiv
overenskomst.

Det siges i bemaerkningerne til sen-
dringen af ligelgnsloven i 2008, at
det siden Danmarks indtreden i
EF/EU (pr. 1.1.1973) har veeret et
almindeligt princip for implemen-
tering af direktiver, der angar ar-
bejdsmarkedet, at udgangspunktet
er minimumsimplementering, og
at arbejdsmarkedets parter i videst
muligt omfang far mulighed for
selv at gennemfgre direktiver ved
kollektiv overenskomst. Dette prin-
cip praktiseres ifglge bemaerknin-

gerne ogsa pa ligelgnsomradet i den
forstand, at loven viger for evt. kol-
lektive overenskomster, der mindst
sikrer lige lgn i samme omfang som
loven.

Det forhold, at ligelgnsreglerne
kun gaelder i situationer, hvor uli-
gelgn kan tilskrives en og samme
kilde ggr, at det i vidt omfang er
overladt til overenskomstparterne
selv at bestemme, hvor stor en del
af lgngabet, der skal vare retligt
reguleret, idet de for tiden (oktober
2008) uregulerede dele kunne brin-
ges ind under samme kollektive
overenskomst, fx i forbindelse med
aftaleimplementering af det aktu-
elle ligelgnsdirektiv (2006/54/EF).
Det er en naerliggende mulighed at
begynde at bruge aftalefriheden til
at fastleegge det naermere indhold
af pligten til ligelgn. Kravene i det
omarbejdede kgnsligestillingsdi-
rektiv er mindstekrav. Ifglge direk-
tivet' kan medlemsstaterne ved-
tage eller opretholde bestemmelser,
som er gunstigere for beskyttelsen
af ligelgnsprincippet end bestem-
melserne i direktivet.

Hvis man fglger Arbejdsrettens!'?
made at fortolke overenskomster
pa, findes der i dag kun i beskedent
omfang kollektive overenskomster,
der traeder i stedet for ligelgnslo-
ven, se 1 afsnit 6. Hvis LO eller LO-
forbund foranlediger bestemmelser

113. Se JAmOs miljongranskning, etapp 1 — Gransk-
ningsrapport, Stockholm, november 2007, http:/www.
jamombud.se/docs/miljongranskningenrapport.pdf.
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114. Se art. 27.
115. Se A 2005.226. Retsformandsafggrelse og i afsnit
7.



indsat i de kollektive overenskom-
ster, der sikrer lige lgn i mindst
samme grad som ligelgnsloven, vil
de kollektive overenskomster geelde
i stedet for loven og forud for denne,
bl.a. med den retsvirkning at sager
om fortolkning af ligelgnskravet i
den kollektive overenskomst kan
kraeves behandlet fagretligt, uan-
set om arbejdsgiveren er enig eller
uenig heri.

En neerliggende mulighed er at
sikre adgang til fagretlig behand-
ling ved som minimum at dublere
hovedreglen i ligelgnslovens § 1, stk.
1-3 i de kollektive overenskomster.
Ligelgnslovens § 1, stk. 1-3 lyder:

Stk. 1. Der ma ikke pa grund af
kgn finde lgnmeaessig forskelsbe-
handling sted i strid med denne
lov. Dette gaelder bade direkte for-
skelsbehandling og indirekte for-
skelsbehandling.

Stk. 2. Enhver arbejdsgiver skal
yde kvinder og maend lige lgn, for
sa vidt angar alle lgnelementer og
Ignvilkéar, for samme arbejde eller
for arbejde, der tilleegges samme
veerdi. Iseer nar et fagligt klassi-
fikationssystem anvendes for lgn-
fastsaettelsen, bygges dette system
pa samme kriterier for mandlige og
kvindelige lgnmodtagere og indret-
tes saledes, at det udelukker for-
skelsbehandling med hensyn til
kegn.

Stk. 3. Bedgmmelsen af arbejdets

veerdi skal ske ud fra en helheds-
vurdering af relevante kvalifika-
tioner og andre relevante faktorer.

En implementeringsaftale vedrg-
rende ligelgnsreglerne i direktiv
2006/54 kunne ud over hovedreg-
len i ligelgnslovens § 1, stk. 1-3 ogsa
omfatte pligt til at overvage lgn-
ningerne og udarbejde handlings-
planer, se nedenfor om de sven-
ske regler om lgnkortleegning og
handlingsplaner for ligelgn samt
mainstreamingpligt for private
arbejdsgivere pa linje med offent-
lige arbejdsgiveres pligt efter lige-
Ignslovens § 1 b, se herom i afsnit
3. Desuden bgr definitionerne af
de grundleggende begreber (for-
skelsbehandling (direkte og indi-
rekte forskelsbehandling, chikane,
seksuel chikane og instruktion)
lgnbegreber, mv.) medtages.

Det er ogsa neerliggende at af-
tale procedureregler og i forbindel-
se hermed inddrage nogle af de ho-
risontale bestemmelser i direktiv
2006/54 om bevisbyrde og sanktio-
ner. Det vil fx vaere nyttigt at ska-
be sikker hjemmel til at bruge en
godtggrelsessanktion i det fagret-
lige system. Efter geeldende ret er
et klart eksempel pa overtraedelse
af ligelgnsreglen i art. 141 EF den
situation, hvor der pa en arbejds-
plads sker lokale lgnforhandlinger
hvert halve eller hele ar, og en kvin-
de pa barselsorlov bliver sprun-
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get over, sa hun ingen lgnforhand-
ling far. Man kan ikke vide, hvor
stort et belgb hun derved gar glip
af, men hun har vaeret udsat for
en kraenkelse af ligelgnsprincippet
ved at blive snydt for lgnforhand-
ling. Hvis sadanne sager indbrin-
ges enten for domstolene! eller for
Ligebehandlingsnaevnet,'” vil hun
i dag blive tilkendt godtggrelse, for
15.8.2008 efter ligebehandlingslo-
ven, men efter implementeringen
af direktiv 2006/54 i ligelgnsloven
pr. 15.8.2008 ma det fremover ven-
tes at ske med hjemmel i ligelgnslo-
vens § 2, stk. 2. Hvis sddanne sa-
ger indbringes for faglig voldgift, er
der ikke i dag klar hjemmel til at
tilkende godtgerelse. Til sammen-
ligning kan naevnes @stre Lands-
rets dom af 17.4.09 om aldersdis-
krimination.'"® Her blev SAS, der
havde undladt at indbetale pensi-
onsbidrag for kabinepersonale over
60 ar, hvilket strider mod forbud-
det mod aldersdiskrimination i for-
skelsbehandlingsloven, dgmt til at
betale godtggrelse. SAS var allere-
de i august 2008 ved faglig voldgift
blevet dgmt til efterbetaling af det,
der var betalt for lidt i l¢n pga. den
manglende indbetaling af pensions-
bidrag. En lgsning, hvor der skal fg-
res proces bade i det fagretlige sy-
stem og ved de almindelige domsto-

116. Se U 2003.2276V.

117. Se fra det tidligere Ligestillingsneevn sag
22/2003 og 35/2005.

118. B-2582-07.
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le i samme sag for at fa alle sankti-
oner aktiveret, er procesgkonomisk
mindre hensigtsmessig bade for
parterne og for samfundet.

Klar hjemmel til at tilkende
godtggrelse ved faglig voldgift kun-
ne tilvejebringes i forbindelse med
aftaleimplementering af direktiv
2006/54. Se om den faglige vold-
giftskendelse vedrgrende Nysted
bogtrykkeri i afsnit 7.



5. Norge og Sverige

5.1. Norge
§ 51 den norske ligestillingslov be-
stemmer:

§ 5. (Lik Ignn for arbeid av lik verdi)
Kvinner og menn i samme virk-
somhet skal ha lik lgnn for sam-
me arbeid eller arbeid av lik verdi.
Lgnnen skal fastsettes pa samme
mate for kvinner og menn uten
hensyn til kjgnn.

Retten til lik lgnn for samme ar-
beid eller arbeid av lik verdi gjelder
uavhengig av om arbeidene tilhg-
rer ulike fag eller om lgnnen regu-
leres i ulike tariffavtaler.

Om arbeidene er av lik verdi avgjg-
res etter en helhetsvurdering der
det legges vekt pa den kompetanse
som er ngdvendig for a utfgre ar-
beidet og andre relevante faktorer,
som for eksempel anstrengelse, an-
svar og arbeidsforhold.

Med lgnn menes det alminnelige
arbeidsvederlag samt alle andre
tillegg eller fordeler eller andre go-
der som ytes av arbeidsgiveren.

Hovedaftalen 2006 — 2009 mellem
norsk LO og NHO'"” indeholder som
en tilleegsaftale en Rammeavtale om
likestilling i1 arbeidslivet, der ogsa

119. Findes pa http://www.lo.no/Documents/Lonn_ta-
riff/Hovedavt_lo-nho_web.pdf.

omfatter lgn. Lgnbestemmelserne i
aftalen er ret vage. Tvister om for-
staelse af rammeaftalen og lokale
likestillingsaftaler behandles efter
Hovedavtalens § 2, hvilket indebae-
rer, at de kan indbringes for Arbeids-
retten. Rammeaftalen henviser til
ILO-konvention nr. 100 om ligelgn og
til den norske likestillingslov, men
ikke til EU/E@S-reglerne.

I Norge blev Likelgnnskommisjo-
nens udredning om Kjgnn og lgnn
lagt frem pa en pressekonference
den 21. februar 2008.'* I udrednin-
gen opsummerer Likelgnnskom-
misjonen i fem hovedpunkter, hvad
den mener, forklarer og ikke forkla-
rer lgnforskelle mellem kgnnene:

1. Forskelle i uddannelseslaengde
og alder forklarer ikke meget af
lgngabet i dag.

2. Kvinder og maend har stort121
set lige lgn i samme stilling i
samme virksomhed.

3. Lgngabet falger det kgnsopdelte
arbejdsmarked.

120. NOU 2008:6, http://www.regjeringen.no/nb/dep/
bld/dok/NOUer/2008/nou-2008-6.html1?id=501088.
Norsk LO’s hgringssvar vedrgrende Likelgnnskom-
misjonens ligger pa http://www.lo.no/Documents/
Likestilling/NOU%202008-6_Kjonn_og_lonn_LOs_ho-
ringsuttalelse.pdf. Se Kommissionens hjemmeside pa
http://www.likelonn.no/.

121. Der er dog en gkonomisk uforklaret forskel i
stgrrelsesordenen 4-7 %, jf. foran i indledningen. Se
ogsa NOU 2008:6 og Nielsen, Roy A., Geir Hpgsnes
og Trond Petersen: Lgnnsgapet mellom kvinner og
menn — en oppdatering, Sgkelys pa arbeidsmarkedet
2003 s. 215.

Lige Ign og arbejde af samme veerdi | Side 119



4. Forhandlingssystemet oprethol-
der stabile lgnrelationer (herun-
der lgngabet) mellem kvinder og
meaend

5. Lgnforskelle vokser i foraeldrefa-
sen.

Likelgnnskommisjonens flertal

foreslog falgende tiltag for ligelgn:

Likestillingsloven og Likestil-
lings- og diskrimineringsombudet
styrkes. Handhevingen av likestil-
lingslovens plikt til & arbeide for
likestilling mellom kjgnnene, her-
under likelgnn, styrkes. Forslaget
innebeerer flere lovendringer og en
styrking av Likestillings- og dis-
krimineringsombudet, med en gk-
ning i ombudets bevilgning pa 10
millioner kroner per ar. Malet med
tiltaket er & styrke likelgnnsar-
beidet 1 virksomhetene og a skape
apenhet om Ignn, blant annet ved
at arbeidsgiver utarbeider lgnns-
statistikk fordelt pa kjgnn.

Lgnnsleft i offentlig sektor. Myn-
dighetene og partene i arbeidslivet
gjennomfgrer et lgnnslgft for ut-
valgte kvinnedominerte yrker i of-
fentlig sektor. En forutsetning for
a gjennomfgre lgnnslgftet, er at det
etableres en avtale mellom partene
om at lgnnsveksten i offentlig sektor
kan veere hgyere enn i privat sek-
tor, og at nye relative lgnnsforhold
mellom grupper ikke utlgser kom-
pensasjonskrav. Forslaget innebae-
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rer at det bevilges friske midler over
statsbudsjettet, om lag 3 milliarder
kroner, som i forbindelse med en ta-
riffrevisjon skal brukes til a heve
Ignnsnivaet for kvinnedominerte yr-
kesgrupper i offentlig sektor.
Lavlgnns- og kvinnepott. Partene i
arbeidslivet som forhandler i privat
sektor, anbefales a sette av midler
til kombinerte lavlgnns- og kvinne-
potter i lgnnsforhandlingene. For-
slaget innebarer ikke ngdvendig-
vis at de totale rammene for lgnns-
forhandlingene pavirkes, men en
omprioritering mellom kvinne- og
mannsdominerte grupper i privat
sektor.

Likere deling av foreldrepermisjo-
nen. Folketrygdlovens kapittel 14
endres for & sikre at mgdre og fedre
deler likere pa foreldrepermisjo-
nen. Forslaget innebeaerer at en
tredjedel av foreldrepengeperioden
reserveres til far og en tredjedel
til mor, etter mal av den islandske
foreldrepengeordningen.
Rettigheter etter endt foreldreper-
misjon. Organisasjonene i arbeids-
livet oppfordres til & innfgre en ta-
riffestet rett for arbeidstakere som
har fraver fra arbeidsplassen pa
grunn av foreldrepermisjon. For-
slaget innebaerer at disse far ta-
riffestet rett til et gjennomsnittlig
lgnnstillegg — som minimum - ved
tilbakekomst til arbeidsplassen.
Rekruttering av kvinner til le-
delse. Regjeringen utformer et



prosjekt med stotte til virksomhe-
ter og organisasjoner med sikte pa
& gke rekrutteringen av kvinner til
lederstillinger. Ordningen kan ut-
formes slik at bedrifter og andre
kan sgke om midler til malbevisst
arbeid med sikte pa a gke kvinne-
andelen i lederstillinger. Prosjek-
tet far en stgrrelse som gir rom for
arlige utgifter til ordningen pa 10
millioner kroner.

5.2. Sverige

5.2.1. Lonkortlegning og
handlingsplaner for ligelgn

Efter den svenske ligestillingslov
(Jamstalldhetslag)'® skal arbejds-
givere virke for ligelgn. Arbejds-
givere skal hvert ar kortlaegge og

122. Den svenske ligestillingslov bestemmer: 10 § I
syfte att upptécka, atgérda och forhindra osakliga
skillnader i l6n och andra anstéllningsvillkor mellan
kvinnor och mén skall arbetsgivaren varje ar kart-
lagga och analysera

- bestdmmelser och praxis om loner och andra anstéll-
ningsvillkor som tilldimpas hos arbetsgivaren, och

- loneskillnader mellan kvinnor och mén som utfor
arbete som &r att betrakta som lika eller likvérdigt.
Arbetsgivaren skall bedoma om férekommande lone-
skillnader har direkt eller indirekt samband med kén.
Bedomningen skall sérskilt avse skillnader mellan

- kvinnor och mén som utfor arbete som &r att be-
trakta som lika, och

- grupp med arbetstagare som utfor arbete som ar
eller brukar anses vara kvinnodominerat och grupp
med arbetstagare som utfor arbete som &r att betrak-
ta som likvirdigt med sddant arbete men inte &r eller
brukar anses vara kvinnodominerat. Lag (2000:773).
11 § Arbetsgivaren skall varje ar upprétta en handlings-
plan for jamstéllda loner och dér redovisa resultatet av
kartldggningen och analysen enligt 10 §. I planen skall
anges vilka lonejusteringar och andra atgérder som
behover vidtas for att uppna lika 16n for arbete som &r
att betrakta som lika eller likvirdigt. Planen skall inne-
halla en kostnadsberékning och en tidsplanering utifran
malséttningen att de lonejusteringar som behovs skall
genomforas sa snart som mgjligt och senast inom tre ar.
En redovisning och en utvirdering av hur de plane-
rade atgérderna genomforts skall tas in i efterfoljande
ars handlingsplan.

Skyldigheten att upprétta en handlingsplan for
jamstallda loner géller inte arbetsgivare som vid
senaste kalenderarsskifte sysselsatte féarre 4n tio
arbetstagare. Lag (2000:773).

analysere bestemmelser om lgn og
andre ansattelsesvilkar og hvor-
dan de anvendes, samt lgnforskel-
le mellem kvinder og meaend, som
udfgrer samme arbejde eller arbej-
de af samme veerdi. Formalet med
kortlaegningen er at "opdage, gribe
ind over for og forhindre usaglige
forskelle mellem kvinder og meend”.
Arbejdsgiveren skal vurdere, om
forekommende lgnforskelle mellem
kvinder og maend har en direkte
eller indirekte sammenheeng med
kgn. Loven kraever, at arbejdsgive-
ren skal vurdere lgnforskelle mel-
lem individuelle kvinder og meend,
der udfgrer lige arbejde. Arbejds-
giveren skal ogsa analysere lgnfor-
skelle mellem grupper af arbejdsta-
gere, som udfgrer kvindedomineret
arbejde med grupper, som ikke ud-
fgrer kvindedomineret arbejde.
Efter den svenske jamstalld-
hetslag 2 § er et arbejde ligevaer-
digt med et andet, hvis de samlet set
stiller lige hgje krav med hensyn til
kundskab og faerdigheder, ansvar og
anstrengelse samt arbejdsforhold.
Arbejdsgivere med mere end 10
ansatte'” skal hvert ar oprette en
handlingsplan for ligelgn. Planen
skal redeggre for resultatet af lgn-
kortleegningen og angive, hvilke lgn-
justeringer og andre foranstaltnin-

123. Pr. 1.1.2009 ophaeves den svenske jamstalld-
hetslag og aflgses af en ny diskrimineringslag for
alle de forbudte diskriminationsgrunde (kgn, etnisk
oprindelse mv.). Samtidig lempes arbejdsgivernes
pligt til at arbejde aktivt med ligestillingsproblemer,
idet graensen pa 10 ansatte heaeves til 25.
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ger, der er ngdvendige for at opna li-
gelgn for lige arbejde eller for arbej-
de, der er ligeveerdigt. Planen skal
indeholde en omkostningsberegning
og en tidsplan ud fra den malsaet-
ning, at de lgnjusteringer, der er ngd-
vendige skal gennemfgres sa snart
som muligt og senest inden 3 ar.

5.2.2. Milliongranskningen
Milliongranskningen er det svenske lige-
stillingsombuds (JimOs) sterste gransk-
ning hidtil. Den omfatter 1245 arbejds-
givere med tilsammen en million ar-
bejdstagere. I forste omgang blev 380
arbejdsgivere med 640.000 arbejdstage-
re gransket og resultatet heraf offentlig-
gjort.!** Et hovedresultat var, at kun 9,5
procent af de granskede virksomheder
fuldt ud havde gjort, hvad de efter den
svenske lovgivning havde pligt til.

5.2.3. Ligelenspuljer
I Sverige indfgrte en reekke forbund
ved overenskomstforhandlingerne
i 2007 en jamstédlldhetspott med
henblik pa at udligne lgnforskelle
mellem kvinde- og mandsdomine-
rede fag.'®

Alle 15 LO-forbund tilsluttede
sig feelles krav inden for rammerne
af en LO-samordning af overens-
komstopggret i 2007. Der blev stil-
let krav om lgnstigninger til hvert

124. Se JAmOs miljongranskning, etapp 1 — Gransk-
ningsrapport, Stockholm november 2007, http:/www.
jamombud.se/docs/miljongranskningenrapport.pdf.
125. Se for en oversigt http://www.medlemsel.nu/
home/lo/home.nsf/unidView/DOC1EF8E654498F-
0C1257214002F3870.
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overenskomstomrade pa mindst
825 kr. pr. méaned og heltidsansat,
dog mindst 3,9 procent. LO’s krav
indeholdt ogsa en seerlig ligelgns-
pulje i form af en ligelgnspotte pa
205 kr. om maneden som skulle til-
falde overenskomstomrader i for-
hold til, hvor mange kvinder, der
var inden for omradet med under
20.000 kr. om maneden i lgn. Kra-
vet lgd som fglger:

2. Jamstélldhetspott

En siarskild jamstalldhetspott pa
minst 205 kronor per heltidsan-
stdlld, manad och ar ska tillfalla
avtalsomraden i forhallande till an-
delen kvinnor inom avtalsomradet
som har en ldgre 16n 4n 20.000 kro-
nor per manad. Loneskillnaderna
mellan kvinno- och mansdomine-
rade yrken och omraden pa arbets-
marknaden ska tydligt minska.

Hyvis der fx er 80 procent kvinder in-
den for et omrade med under 20.000
kr. om méneden i lgn, far man altsa,
hvis kravet gennemfgres, 164 kr. pr.
person og maned, mens et omrade
med 10 procent kvinder far 20,50 kr.

En udredningsgruppe i Handels-
anstélldas forbund, som er et af
Sveriges stgrste kvindeforbund be-
skrev i sommeren 2008 erfaringer-
ne med jamstélldhetspotten pa fal-
gende made:'*

126. Grape, Linda: Handels och l6nerna, Handels
utredningsgrupp, Juli 2008.



Vilken kunskap ger da erfarenhe-
terna fran avtalsrorelsen 2007 och
jamstalldhetspotten? For det pri-
vata detaljhandelsavtalet, Handels
storsta avtal som ocksa har en nor-
merande roll, visar resultatet efter
det forsta aret att kvinnor har fatt
storre lonedkningar 4n méan. Vid
en jamforelse av identiska indivi-
ders loneokningar, det vill sdga in-
divider som fanns i lonestatistiken
saval fore som efter det nya avta-
let, syns att lonerna 6kat i genom-
snitt med 5,3 procent for alla. For
kvinnorna har 6kningen varit stor-
re — 5,4 procent jaimfort med 5,0
procent for ménnen.

Udredningsgruppen rapporterer
om stgrre lgnstigninger end forbun-
det anfgrer pa sin hjemmeside. Pa
Handelsanstalldas forbunds hjem-
meside'” kan man under overskrif-
ten "Annu finns inga jamstillda 16-
ner” den 10.7.2008 leese:

Genom jamstédlldhetspotten fick
kvinnodominerade avtalsomraden
ett storre loneutrymme 4n ovriga
omraden. Efter ett ar visar det sig
att resultatet blivit att kvinnor har
fatt storre lonedskningar &4n mén.
Det framgick vid ett seminarium i
Almedalen idag.

Vid ett gemensamt seminarium

127, http://www.handels.se/home/handels2/home.nsf/
unidView/8111DA475184DE7FC1257482003D786B?
OpenDocument&Avd=archView.

for Handelsanstélldas férbund och
IF Metall i Almedalen idag sade
Handels ordférande Lars-Anders
Haggstrom att trots att 2007 ars
avtalsrorelse och jamstélldhetspot-
ten givit resultat i striavan efter
rattvisa loner ar det fortfarande
langt kvar till jamstéllda loner.
Under 2007 ars avtalsrorelse ena-
des LO-forbunden i en gemensam
satsning pa att hgja kvinnors loner.
Samtidigt lades vikt vid att alla
hgjningar skulle kunna motiveras
utifran samhéllsansvar och inte
heller driva upp inflationen. Han-
dels slutresultat héll sig inom de
samhillsekonomiska ramar pa 4,1
procent som satts upp av bland an-
dra Konjunkturinstitutet.

— For oss var det viktigt att lone-
bildningen var samhéllsekono-
miskt stabil, annars skulle vi alla
bli forlorare. En LO-samordning
var nodviandig for att skapa en sa
bra och rattvis loneutveckling som
mojligt, sa Haggstrom i seminarie-
diskussionen.

Genom jamstédlldhetspotten fick
kvinnodominerade avtalsomraden
ett storre loneutrymme 4n ovriga
omraden. Efter ett ar visar det sig
att resultatet blivit att kvinnor har
fatt storre lonedkningar 4n méin.
Nér man tar hénsyn till att syssel-
séattningen inom den privata detalj-
handeln har 6kat och det har skett
en stor omsdttning av de anstall-
da hamnar léneckningarna péa 4,0
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procent i genomsnitt for alla och
pa 4,6 procent for kvinnor och 2, 8
procent for mén.

— Vi lyckades i samarbete med alla
LO-férbunden driva fram en sats-
ning pa en hgjning av kvinnoloner-
na. I och med det &r loneskillnader-
na mellan konen inom Handels av-
talsomrade de lagsta ndgonsin.

— Det historiska avtalet till trots
tjdnar méan fortfarande mer 4n
kvinnor. Kvinnor har bara 95 pro-
cent av méinnens loner. Vi ser déar-
for inte vart arbete for utjimning
av loneskillnaderna som fardigt, sa
Haggstrom avslutningsvis.

Man kan spgrge, om seerlige pul-
jer til kvindedominerede omrader i
Danmark i stil med de svenske li-
gelgnspotter ville vaere lovlig el-
ler ulovlig forskelsbehandling. Ef-
ter min vurdering vil evt. overens-
komstmaessige bestemmelser om li-
gelgnspuljer veere lovlige.

Den danske ligelgnslov naevner
kun arbejdsgivere som pligtsub-
jekter og ikke overenskomstparter
som fx LLO og LO-forbund. De er for-
pligtede efter art. 141 EF, der er di-
rekte forpligtende for private, her-
under LO og LO-forbund. EU-reg-
lerne om ligelgn er forpligtende for
alle der kan overtreaede princippet
om ligelgn. Det kan fx veere staten
(i alle dens roller), arbejdsmarkeds-
organisationer eller pensionssel-
skaber.
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I preeamblen til det omarbejdede
direktiv'® siges det, at medlems-
staterne i samarbejde med arbejds-
markedets parter bgr behandle pro-
blemet med de fortsatte kgnsspeci-
fikke lgnforskelle og den tydelige
opdeling mellem mend og kvinder
pa arbejdsmarkedet. I art. 31 direk-
tivet henvises til art. 141, stk. 4 EF.
Efter art. 141, stk. 4 EF geelder, at
princippet om ligebehandling for at
sikre fuld ligestilling mellem maend
og kvinder i praksis ikke er til hin-
der for foranstaltninger, der tager
sigte pa at indfgre specifikke forde-
le for at forebygge eller opveje ulem-
per i den erhvervsmeessige karri-
ere. EU-Domstolen har i en reekke
domme accepteret seerforanstalt-
ninger for det ene kgn.'”

Til sammenligning kan naevnes,
at barselsudligningsreglernes lov-
lighed aldrig har veeret anfegtet,
se om disse i afsnit 6.6.

128. Pkt. 11 i preeamblen til direktiv 2006/54/EF.

129. Se om praksis Andersen, Agnete, Ruth Nielsen og
Kirsten Precht: Ligestillingslovene med kommentarer,
6. udgave, Bind I - Forskelsbehandlingsloven, den
etniske ligebehandlingslov, ligestillingsloven, loven
om ligebehandlingsnaevnet, handhaevelse og generelle
spgrgsmal, Kbh., 2008 kap. VI.



6. Overenskomstregulering og ligelgn

6.1. Den historiske baggrund

1 1888 indferte Socialdemokratiet
ligelgn 1 sit partiprogram.'* Pa da-
veerende tidspunkt var der ekspli-
citte regler, der foreskrev uligelgn
bade ved lov (pa tjenestemandsom-
radet) og i de kollektive overens-
komster, hvor der var forskellige
Ignsatser for kvinder og meend.

6.1.1. Perioden for ca. 1960

Pa tjenestemandsomradet nedsat-
tes 1 1917 en kommission til at un-
dersgge principperne for tjeneste-
mandslgnninger. Kommissionens
flertal anbefalede ligelgn. I 1919
indfgrtes lige lgn for lige arbejde
for tjenestemaend i den forstand,
at abent erkendt direkte kgnsdis-
krimination blev afskaffet. I ste-
det indfgrtes skjult, direkte kgns-
diskrimination ved hjeelp af forsgr-
gerbegrebet” med forsgrgertilleeg,
der blev defineret kgnsskaevt, idet
alle gifte maend (til forskel fra gifte
kvinder) blev anset for forsgrgere.
1 1958 blev der vedtaget en ny tje-
nestemandslov. Loven gav lige sto-
re reguleringstilleeg til meend og
kvinder og reglerne om forsgrger-

tilleeg fra 1919 udgik af tjeneste-
mandsloven.

HK, der blev stiftet i 1900, hav-
de fra starten ligelgn i forbundets
formalsparagraf. I 1936 opfordrede
Kgbenhavns kontorafdeling (un-
derafdeling af HK) HK’s kongres
til at arbejde for ligelgn.

Kvindeligt Arbejderforbund blev
stiftet i 1901. I 1925 dannedes Ar-
bejderkvindernes Oplysningsfor-
ening som en faglig opposition in-
den for Kvindeligt Arbejderfor-
bund. Arbejderkvindernes Oplys-
ningsforening arbejdede blandt
andet for indfgrelse af ligelgn. 1
1926 forkastede Kvindeligt Arbej-
derforbund et forslag om at ind-
fore ligelgn i sin formalsparagraf.
De samvirkende Fagforbund (nu
LO) forkastede i 1928 forslag om at
indfgre ligelgn i deres formalspara-
graf. Kvindeligt Arbejderforbunds
kongres vedtog i 1945 at stille krav
ved naeste overenskomst om lige
lgn for samme akkordarbejde. > De
samvirkende Fagforbund (nu LO)
kraevede ligelgn for akkordarbejde
ved overenskomstforhandlingerne
i 1952. ILO, International Labour
Organization, vedtog i 1951 en

130. Se KVINFO’s arstalsliste over Kampen for lige-
lgn 1875-1992 pa http://www.kvinfo.dk/side/351/.
131. Se neermere Pedersen, Inger Margrete: Forsgr-
gerbegrebet, beteenkning nr. 440/1966 kap. 8.

132. Se neermere Andersen, Poul og Solveig Schmidt:
Jo, det kunne nytte. Kvindeligt Arbejderforbund i
Danmark 1901-2001, Kbh., 2001 s. 122 og nedenfor

i afsnit 2.
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traktat om ligelgn. De samvirken-
de Fagforbund (nu LO) opfordrede
i 1953 regeringen til at ratificere
ILO-konvention nr. 100 om ligelgn.

6.1.2. Perioden fra ca. 1960
- midten af 1970’erne!*
I 1960 ratificerede Danmark ILO’s
ligelgnskonvention, men afviste i
den forbindelse at vedtage en lige-
Ignslov og overlod emnet til over-
enskomstregulering. Ved overens-
komstforhandlingerne i 1961 ned-
saettes et ligelgnsudvalg. Fgr Dan-
marks medlemskab af EF/EU pr.
1.1.1973 var de fleste arbejdsmar-
kedsaktgrer i Danmark afvisende
over for lovgivning om ligelgn.
Siden medlemskabet af EF/EU
har Danmark stort set tilpasset
sig til EU-Domstolens fortolkning
af indholdet af EU-reglerne og de
krav til lovgivning, de stiller. Rom-
Traktaten fra 1957 indeholdt en be-
stemmelse om ligelgn i art. 119 EF,
nu art. 141 EF. Denne bestemmelse
er stadig den grundleggende EU-
regel pa omradet. Den har direkte
forpligtende virkning for bade of-
fentlige og private arbejdsgivere,
arbejdsmarkedsorganisationer med
flere og forrang for danske regler af
enhver art (lovgivning, kollektive
overenskomster mv.).

1 1960°erne var HK ca. 10 ar for-
an andre LO-forbund med hensyn
til at opna ligelgn i overenskomst-
satserne. I 1965 skete et gennem-
brud, idet HK"* opnaede ligelgn
pa minimallgnsomradet i den for-
stand, at minimallgnssatserne blev
ens for kvinder og mend. Direkte
diskrimination ved fastseettelse af
satser blev herved afskaffet. Det
betgd neeppe, at indirekte diskrimi-
nation ved fastsattelse af personli-
ge tillaeg blev overenskomststridigt.
I hvert fald betgd det ikke, at der i
praksis blev gennemfgrt ligelgn pa
de personlige tilleeg pa minimal-
Ignsoverenskomster. Det resultat
er stadig ikke naet. Fgrste gang det
lykkedes HK i en retssag at opna
ligelgn pa de personlige tillaeg pa
en minimallgnsoverenskomst var
Danfoss-II-kendelsen, der blev af-
sagt den 22. oktober 1991 efter fore-
laeggelse for EU-Domstolen, se i af-
snit 7.2.1.

1 1966 fik slagteriarbejderne li-
gelgn. I 1969 indfgrtes der samme
dyrtidstilleeg til meend og kvinder
pa hele LO-omradet. Maglings-
forslaget i 1971 indeholdt felgende
bestemmelse:'*

Ligelgn for meend og kvinder. Ho-
vedorganisationerne er enige om

133. Se om den historiske udvikling navnlig i perio-
den fra 2. Verdenskrig til den delvise gennemfgrelse
af ligelgn ved kollektiv overenskomst i 1960’erne og
1970’erne Nielsen, Ruth: Kvindearbejdsret, Kbh.,
1979 kap. V og Bjgrst, Byrial R.: Ligelgn for job af
samme veerdi, Kbh., 2005 kap. VI.
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134. Se om HK’s kamp for ligelgn Precht, Kirsten &
Larsen, Bent: Ligeveerd i kroner og gre — en handbog
om ligelgn. HK Industri. 1996 og HK: Lige kgn — lige
lgn, Kbh. 2003.

135. Citeret fra Nielsen, Ruth: Kvindearbejdsret,
Kbh., 1979 s. 228.



at sgge ligelgnsproblemet lgst, hvor
dette ikke allerede er sket. Ved li-
gelgn forstas, at der for arbejde af
samme veerdi uafhengigt af kgn
betales samme lgn.

Pr. 1.3.1973 afskaffedes de forskel-
lige lgnsatser for kvinder og maend
bade pa normallgns- og minimal-
lgnsoverenskomster pa de dele af
LO-omradet, der ikke allerede i de
foregaende ar havde afskaffet di-
rekte kgnsdiskriminerende over-
enskomstsatser. Overenskomstsat-
ser har navnlig stor betydning for
lgngabet pa normallgnsomrader.
Satsudligningen i 1970’erne havde
markbar betydning for lgngabet,
der reelt blev indsnaevret ved ind-
forelsen af den overenskomstmaes-
sige ligelgn i 1970’erne. Per Vejrup
Hansen skriver saledes:!*

Malt i forhold til de ikke-faglaerte
meands udgjorde de ikke-faglaer-
te kvinders gennemsnitslgn 74% i
1960, men 91% i 1980, svarende til
en stigning pa 17 procentpoints. Af
denne stigning fandt nsesten halv-
delen sted 1 1973-74, dvs. efter ind-
forelsen af ligelgnnen mellem kvin-
der og meend.

DA’s folder Lige Lgn. Kort og Godt
giver i store traek samme beskrivel-

136. Hansen, Per Vejrup: Lgnforskelle, lgnpolitik og
beskeeftigelse i 1970’erne. Arbejdslgshedsundersggel-
serne 4, SFI publikation nr. 111, Kbh., 1982 s. 19.

se.’’” De sidste ca. 30 ar har lgnga-
bet stort set vaeret konstant.

SFI gennemfprte i 1970’°erne nog-
le arbejdslgshedsundersggelser, der
bl.a. havde til formal at belyse, om
prisen for den form for ligelgn, der
var blevet indfgrt 1 1970’°erne, havde
veeret stgrre kvindearbejdslgshed.
Konklusionen var, at dette ikke var
tilfeeldet. '

6.1.3. Den sidste fjerdel

af forrige arhundrede
Ligelgnsudviklingen i sidste fjerde-
del af forrige arhundrede var prze-
get af et par store retssager — trak-
tatbrudssagen mod Danmark om
ligelgn'*® og Danfoss-sagen'®® — som
forte til gget fokus pa og oppriori-
tering af ligelgn i nogle forbund,
navnlig HK, der i perioden prakti-
serede en offensiv retssagsstrategi,
se om retspraksis i afsnit 7, og fik
indfert en vis regulering af lige-
lgn 1 nogle overenskomster, se i af-
snit 7.2. Danmark blev som naevnt
dgmt i traktbrudssagen vedrgren-
de den oprindelige ligelgnslov. Den
davaerende (borgerlige) regering og
hovedorganisationerne erklaerede
i forbindelse med traktatbrudssa-
gen mod Danmark vedrgrende lige-

137. Se ogsa Naur, Michele, Michael Rosholm og
Nina Smith: Lgnforskelle mellem kvinder og meend i
1980’erne, Nationalgkonomisk Tidsskrift 1994 s. 260.
138. Hansen, Per Vejrup: Lgnforskelle, lgnpolitik og
beskeeftigelse i 1970’erne. Arbejdslgshedsundersggel-
serne 4, SFI publikation nr. 111, Kbh., 1982 s. 148.
139. Sag 143/83, Kommissionen mod Danmark, Saml.
1985 s. 427.

140. Sag 109/88, Saml. 1989 s. 3199.
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Ign 1 1982, at ligelgn var sikret pa
overenskomstomraderne, uanset at
datidens overenskomstregulering
af ligelgn helt overvejende bestod i
tavshed og fraveer af kgnsspecifik-
ke satser mv. Lektor Per Jacobsen'*!
udarbejdede i 1989 et responsum'#
til Dansk Metal om ligelgnsproble-
matikken i forbindelse med bevae-
gelige lgnsystemer. Her karakteri-
serede han de ligelgnsmaessige for-
pligtelser som forudsatte i overens-
komsterne.

Efter satsudligningen i 1970’erne
blev det abenbart, at der fortsat var
problemer pa omrader med mini-
mallgn og andre fleksible lgnsyste-
mer, herunder store vanskeligheder
med at bevise ulige lgn, se i afsnit
6.3. Fgrste gang det lykkedes ar-
bejdstagersiden i en retssag at opna
ligelgn vedrgrende personlige tillaeg
pa en minimallgnsoverenskomst
var Danfoss-II-kendelsen, der blev
afsagt i 1991 efter foreleeggelse for
EU-Domstolen. I nogle overenskom-
ster pa HK-omradet indsattes efter
Danfoss-dommen bestemmelser
om, at personlige tilleeg skulle for-
deles i overensstemmelse med lige-
Ignslovens principper. Der er imid-
lertid kun i beskeden udstraekning

141. Per Jacobsen var fra 1970’erne til 1990’erne

en af Danmarks fgrende forfattere pa det kollektiv
arbejdsretlige omrade, se navnlig Jacobsen, Per: Kol-
lektiv Arbejdsret, 1. udgave, Kbh., 1972, 5. (og sidste)
udgave, Kbh., 1994.

142, Jacobsen, Per: Notat/responsum vedrgrende
ligelgnsproblematikken i forbindelse med beveegelige
lgnsystemer, utrykt notat af 11.10.1989 udarbejdet pa
anmodning af Dansk Metalarbejderforbund ved dets
formand Georg Poulsen.
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siden 1973 indsat udtrykkelige be-
stemmelser i de kollektive overens-
komster til sikring og fremme af
lige lgn, se naermere i afsnit 6.2.

11991 aftaltes en tilleegsaftale til
Samarbejdsaftalen mellem LO og
DA om ligebehandling. Den er nu
aflgst af en tilleegsaftale fra 1999,
som naevner lgnspgrgsmal kort i
folgende bestemmelse om samar-
bejdsudvalgets eller et saerligt lige-
behandlingsudvalgs opgaver (min
kursivering):

Udvalget kan, safremt der er behov
herfor, igangsaette en kortlaegning,
som viser forholdet mellem kvinder
og meend pa omrader som: Rekrut-
tering, ansaettelse, afskedigelse,
principper for lgnfastseettelse, ud-
dannelse og avancement.

Reglerne om kgnsopdelt lgnstati-
stik i ligelgnslovens § 5 a, der er
omtalt i afsnit 4.7.1, knytter an til
loven om information og hgring af
lgnmodtagere eller kollektive over-
enskomster, som traeder i stedet for
denne lov, det vil i forhold til LO
sige Samarbejdsaftalen mellem LO
og DA.

6.1.4. De sidste ca. 5 ar

LO udmgntede i kongresperioden
2003-2007 en omfattende indsats om
ligestilling med fokus pa det internt
organisatoriske. I indevaerende kon-
gresperiode er ligelgn et hgjt priorite-



ret omrade i LO,'* ligesom lgngabet
mellem kvinder og meend er pa den
politiske, juridiske og gkonomiske
dagsorden i EU og mange europeei-
ske lande i disse ar, jf. 1 afsnit 4.4.

I praksis er der kun fgrt fa lige-
Ignssager i dette artusinde og navn-
lig meget fa i det fagretlige system,
se 1 afsnit 7. Overenskomsterne fore-
skriver ikke leengere direkte for-
skelsbehandling, men er — ligesom de
har veeret siden midten af 1970’erne
— stort set tavse om ligelgnsspgrgs-
mal. I 2005 fastslog Arbejdsretten
ved en retsformandsafggrelse, at LO
ikke imod arbejdsgiversidens (i sa-
gen finansministeriets) protest kan
kraeve en sag behandlet ved faglig
voldgift, nar der ikke er bestemmel-
ser om ligelgn i en kollektiv overens-
komst."** Fravaer af kgnsdiskrimi-
nerende bestemmelser i en overens-
komst er saledes i dag (2009) ikke
(lzengere) nok til, at ligelgn anses for
overenskomstreguleret i relation til
spgrgsmalet, om der kan kraeves fag-
retlig behandling.

6.2. Hvor findes der i dag (2009)
overenskomstbestemmelser om
ligelgn?

6.2.1. HK-overenskomster
I Landsoverenskomst 2007 — 2010
for kontor og lager mellem HTS og

143. Se LO’s fagpolitiske grundlag vedtaget pa LO’s
kongres 2007 pa http:/www.lo.dk/RUNDTOMLO/Fak-
taogbaggrund/OmLO/LOsfagpolitiskegrundlag.aspx.
144. A 2005.226. Retsformandsafggrelse.

HK/Privat samt HK HANDEL'#
bestemmer § 4 g og h:

g. Personlig lgn skal forhandles og
fastsaettes under hensyntagen til
ligelgnslovens principper.

h. Parterne er enige om, at hvor
forbundet finder baggrund for en li-
gelgnssag, kan der afholdes besig-
tigelse pa virksomheden med del-
tagelse af organisationerne, inden
de egentlige organisationsdrgftel-
ser finder sted. I forbindelse med
besigtigelse/organisationsforhand-
ling aftales, hvilke lgnoplysninger
der er ngdvendige til brug for en
eventuel sag.

En tilsvarende bestemmelse findes
iandre af HK’s sektorlandsoverens-
komster, bl.a. for it-omradet 2007
mellem Dansk Ehverv Arbejdsgi-
ver og HK/Privat. De gar tilbage
til HK’s landsoverenskomst med
DA fral1993, hvor der i forlengel-
se af Danfoss-kendelsen var blevet
indsat en tilsvarende bestemmelse.
Fra 1995 blev HK-Industri omfattet
af CO-industris funktionarover-
enskomst, der ikke indeholder en
tilsvarende bestemmelse.

I overenskomsten mellem HK
og Mejeribrugets Arbejdsgiverfor-
ening bestemmer bilag 5, at labo-
ranter, der fortrinsvis er kvinder,
mindst skal opnd samme gennem-

145. Pa nettet pa http://www.atl-dk.dk/graphics/Down-
loads/overenskomster/HTS-HK%202007-2010.pdf.
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snitlige timelgn som mejerister, der
fortrinsvis er maend, jf. folgende:

BILAG 5

Tilpasning af laboranternes aflgn-
ning

Der er mellem parterne enighed
om, at der i overenskomstperioden
skal ske en tilpasning af laboran-
ternes lgnniveau.

Den gennemsnitlige aflgnning for
fagleerte laboranter med mere end
3 ars anciennitet, der er ansat pa
virksomheder omfattet af den-
ne overenskomst, skal senest ved
overenskomstperiodens udlgb pr. 1.
april 2008 veere pa niveau med en
mejerists overenskomstaftalte nor-
maltimelgn.

Den gennemsnitlige aflgnning for
fagleerte laboranter opggres pa fol-
gende made:

e Mejeribrugets Arbejdsgiverfor-
ening udarbejder hvert ar pr. 15.
november en lgnstatistik for fag-
leerte laboranter og laboratorietek-
nikere ansat pa virksomheder, der
er omfattet af denne overenskomst.
e Statistikken opggres pa bag-
grund af de fagleerte laboranter og
laboratorieteknikeres grundlgn,
personlige tilleeg samt laboranttil-
leeg.

e Statistikken skal omfatte de fag-
leerte laboranter og laboratorietek-
nikere der pr. 1. april i det fglgende
ar har opnaet 3 ars anciennitet pa
en af arbejdsgiverforeningens med-
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lemsvirksomheder. Statistikken
udarbejdes fgrste gang pr. 15. no-
vember 2007, og resultatet drgftes
mellem parterne.
Overenskomstparterne er enige
om, at de oven for beskrevne prin-
cipper og metoder for tilpasning af
laboranternes aflgnning fortsaetter
indtil den i enighed ophaeves.

Bestemmelsen er indsat i overens-
komsten i forleengelse af et forlig
om aflgnning af laboranter (overve-
jende kvinder) og mejerister (over-
vejende maend), se sagsoversigten i
afsnit 7.2.

6.2.2. Industriens overenskomst

I Industriens Overenskomst 2007-
2010,'*¢ dvs. overenskomsten mel-
lem CO-industri og DI for time-
lgnsomradet § 4, stk. 9 (der findes i
overenskomstens kap. I om Samar-
bejde) bestemmes det:

Stk. 9. 1. Hvor forbundene finder
baggrund i lov om ligelgn til maend
og kvinder og/eller i kollektiv over-
enskomst for at rejse en fagretlig
sag, kan der afholdes besigtigelse
pa virksomheden med deltagelse af
organisationerne, inden sagen be-
handles fagretligt.

2. Ved fagretlige sager i henhold til
lov om ligelgn aftales pa meeglings-
mgdet, hvilke oplysninger der vil

146. Pa nettet pa http:/www.danskmetal.dk/gra-
phics/2007/0K2007/I-overenskomst2007%20.web.pdf



blive udleveret til forbundet med
henblik pa en vurdering af sagens
eventuelle viderefgrelse.

Denne overenskomst vedrgrer et
mandsdomineret omrade til forskel
fra Industriens Funktionaerover-
enskomst, der vedrgrer et kvinde-
domineret omrade. Der findes ikke
en tilsvarende bestemmelse om fag-
retlige sager om ligelgn i Industri-
ens funktionseroverenskomst.

6.3. Normallgns- og
minimallgnsoverenskomster
Ligelgnsloven definerer lgn som den
almindelige grund- eller minimums-
lgn og alle andre ydelser, som lgn-
modtageren som fglge af arbejdsfor-
holdet modtager direkte eller indi-
rekte fra arbejdsgiveren i penge el-
ler naturalier, uanset hvordan disse
er fastsat (overenskomst, individuel
aftale etc.) og uanset hvilken aflgn-
ningsform, der anvendes (tidlgn, ak-
kordlgn, normallgn, minimallgn og
mindstelgn, resultatlgn, bonus, pro-
vision). Savel arbejdsbestemte som
personlige tilleeg er omfattet.

Hvis der pa et omrade benyttes
normallgnsoverenskomster, vil en
arbejdsgiver kun have begranse-
de muligheder for at lgnne kvinder
og meend forskelligt sammenlig-
net med situationen pa minimal-
lgnsomrader, hvor der gives lgntil-
laeg efter en raekke forskelligartede,
ofte ret uigennemskuelige kriterier.

Fgrste gang det lykkedes arbejds-
tagersiden i en retssag at opna lige-
lgn vedrgrende personlige tilleeg pa
en minimallgnsoverenskomst var
som naevnt Danfoss-II-kendelsen,
der blev afsagt i 1991 efter forelaeg-
gelse for EU-Domstolen. Frem til
Danfoss-II-sagen blev arbejdsta-
gersiden i fagretlig praksis palagt
bevisbyrden,'¥” men i Danfoss-II-sa-
gen palagde EU-Domstolen pa visse
betingelser arbejdsgiveren bevisbyr-
den. EU-dommen i Danfoss-sagen
blev pa EU-plan fulgt op med vedta-
gelsen af direktivet om delt bevisbyr-
de i ligestillingssager fra 1997, jf. i
afsnit 4.5 og om de danske Danfoss-
sager i afsnit 7. Per Jacobsen udar-
bejdede som neevnt i 1989, kort tid
for EU-dommen i Danfoss-sagen, et
responsum' til Dansk Metal om li-
gelgnsproblematikken i forbindelse
med beveegelige lgnsystemer. Her
advarede han til en vis grad mod, at
effektive ligelgnsregler kunne veaere
potentielt undergravende for mini-
mallgnsystemer.

Danfoss-sagerne'*® vedrgrte lof-

147. Se om Danfoss-I-sagen og Vejle Amts Folkeblad-
I-sagen, der begge blev tabt af HK pa bevisproblemer,
i afsnit 7.

148. 97/80/EF.

149. Jacobsen, Per: Notat/responsum vedrgrende
ligelgnsproblematikken i forbindelse med beveaegelige
lgnsystemer, utrykt notat af 11.10.1989 udarbejdet pa
anmodning af Dansk Metalarbejderforbund ved dets
formand Georg Poulsen.

150. EU-dommen, sag 262/88, Saml. I-1990 s. 1889 og
de danske faglige voldgiftskendelser: HK mod DA for
Danfoss (I) A/S, opmandskendelse af 16. april 1985
afsagt af hgjesteretsdommer Poul Hgeg og HK mod
DA for Danfoss (II) A/S, Sgnderjylland, opmandsken-
delse af 22. oktober 1991 afsagt af forhenvaerende
hgjesteretspreesident Peter M. Christensen og hgje-
steretsdommerne Mogens Hornslet og Marie Louise
Andreasen.
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te-paragraffen i § 9 i den daveeren-
de landsoverenskomst mellem HK
og DA. T henhold til § 9 i landsover-
enskomsten af 9. marts 1983 mel-
lem DA og HK ydede virksomhe-
den personlige tilleeg til de ansatte,
iser begrundet i deres fleksibili-
tet, faglige uddannelse og ancien-
nitet. EU-Domstolen udtalte, at
det fremgik af sagen, at uenighe-
den mellem parterne skyldtes, at
ordningen med minimallgn og per-
sonlige tilleeg gennemfgrtes pa en
sadan made, at lgnmodtagere i en
given lgngruppe ikke var i stand
til at vurdere sammensatningen af
deres lgn i forhold til sammenseaet-
ningen af lgnnen for deres kolleger i
samme lgngruppe.

Som omtalt i afsnit 4.5 fastslog
EU-Domstolen (min kursivering),
at ligelgnsdirektivet skal fortol-
kes saledes, at safremt en virk-
somhed anvender et helt uigen-
nemskueligt lonfastseaettelsessy-
stem, har arbejdsgiveren bevisbyr-
den for, at den forte lgnpolitik ikke
er udtryk for en forskelsbehand-
ling, nar en kvindelig arbejdsta-
ger pa grundlag af et forholdsvis
omfattende personmateriale
godtger, at gennemsnitslgnnen for
kvindelige arbejdstagere er lavere
end for mandlige. Det, EU-Dom-
stolen karakteriserede som et helt
uigennemskuelige lgnsystem i Dan-
foss-sagen, var, som det fremgar,
det danske minimallgnssystem.
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I sin klassiske form fastseettes
den personlige lgn for den enkelte
arbejdstager i minimallgnssyste-
met i princippet ved en fri forhand-
ling mellem arbejdsgiveren og ar-
bejdstageren personligt. Pa en del
minimallgnsomrader fastsaettes
personlige tilleg dog ved en mere
eller mindre kollektiv forhandling.
Jo mere lgndannelsen sker ved indi-
viduel forhandling, jo stgrre risiko
er der formentlig for kgnsskaevhe-
der.'™!

6.4. Central og decentral
lonfastsaettelse

Jo mere kvinderelaterede proble-
mer gores til et decentralt problem,
jo mere vil de i seerlig grad komme
til at belaste kvindedominerede fag.
Decentral lgnfastseettelse vil ogsa
ofte fore til, at forskellene i lgnvil-
karene for arbejdstagere af forskel-
ligt kon, der udfgrer samme arbejde
eller arbejde af samme veerdi, ikke
kan tilskrives en og samme kilde.
Mange ligelgnsproblemer mellem
kvindefag og mandefag vil herved
blive sat uden for ligelgnsregler-
nes raekkevidde, fordi reglerne kun
geelder, nar forskelsbehandlingen
af kvinder og meend stammer fra en
feelles kilde, fx en lov, samme kol-
lektive overenskomst eller samme
arbejdsgiver. Gennem barseludlig-
ningsreglerne, se afsnit 6.6, undgas

151. Se Ibsen, Flemming: Ligelgn og personlige tilleeg,
Samfundsgkonomen 1991 nr. 2.



det, at barselsomkostninger bliver
den enkelte kvindes problem eller
i seerlig grad et problem for kvin-
dedominerede fag og i stedet bliver
fordelt over hele arbejdsmarkedet.
Barselsudligningsordningerne er
eksempler pa, at ligestillingsproble-
mer sgges lgst gennem centrale ord-
ninger og ikke decentralt. Man kan
spgrge, om barselsudligningsord-
ningerne udggr en mulig model for
ligelgnsudligning.

6.5. Jobklassifikationssystemer
Der er ikke pligt til at bruge jobvur-
deringssystemer, men hvis det sker,
skal systemet bygge pa samme kri-
terier for mandlige og kvindelige
arbejdstagere og indrettes saledes,
at det udelukker forskelsbehand-
ling med hensyn til kgn.
Rummler-sagen.'®? handlede om
en arbejdsgivers frihed til at be-
lgnne muskelstyrke og i gvrigt lgn-
ne pa grundlag af et lgnsystem, der
tog udgangspunkt i mends mu-
skelkraft som normen og kun vur-
derede arbejde som anstrengende,
hvis det var anstrengende for en
person med gennemsnitlig mand-
lig muskelstyrke. Gisela Rummler
var ansat som faglaert arbejder i et
trykkeri. Hun betjente en falsema-
skine, som hun selv indstillede og
forskellige mindre maskiner. Det
var endvidere en del af hendes op-

152. Sag 237/85, Rummler-sagen, Saml 1986 s 2101.

gaver at indpakke brochurer og for-
mularer til forsendelse. Hun blev
lgnnet efter et lgnsystem, der gra-
duerede lgnnen efter, hvor store be-
lastninger arbejdet medfgrte. Den
foreleeggende ret spurgte, om det
folger af ligelgnsdirektivet fra 1975,
at der i faglige klassifikationssyste-
mer ikke ma sondres efter

a) i hvilket omfang et arbejde stil-
ler krav til/belaster musklerne,

b) hvorvidt et arbejde er hardt eller
ikke.

Hyvis dette spgrgsmaél principielt be-
svares benaegtende, spurgtes vide-
re, om der ved afggrelsen af, i hvil-
ket omfang et arbejde stiller krav
til/belaster musklerne, og hvorvidt
et arbejde er hardt eller ikke, skal
tages hensyn til, i hvilket omfang
arbejdet for kvinder er kraevende/
belastende, henholdsvis om det er
hardt arbejde for kvinder. Hvis det-
te spgrgsmal besvares bekraftende
spurgtes videre, om direktivets be-
tingelser er opfyldt, for sa vidt an-
gar faglige klassifikationssystemer,
hvori kriteriet krav til/belastning
af musklerne eller kriteriet hardt
arbejde er anvendt, men hvoraf det
ikke klart fremgar, at det afggren-
de er, i hvilken grad arbejdet er mu-
skelmaessigt kraevende/belastende
for kvinder, henholdsvis om det er
hardt arbejde for kvinder.
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EU-Domstolen antog, 1) at ligelgns-
direktivet'> ikke er til hinder for

— at der i forbindelse med et fagligt
klassifikationssystem for fastsaet-
telsen af lgnrammerne anvendes
et kriterium, hvor der laegges veegt
pa anstrengelsen eller belastnin-
gen af musklerne eller et kriteri-
um, hvorefter hardheden af det fy-
siske arbejde er afggrende, dersom
det arbejde, der skal udfgres efter
arbejdsopgavernes beskaffenhed
rent faktisk kraever en vis fysisk
styrke, safremt systemet i sin hel-
hed, under hensyntagen til andre
kriterier, udelukker enhver form
for forskelsbehandling pa grundlag
af kgn.

og 2) at det fglger af ligelgnsdirekti-
vet (min kursivering)

— at kriterierne for indplaceringen
pa de forskellige lgnniveauer skal
sikre lige lgn for, hvad der objektivt
set er det samme arbejde, uanset
om dette udfgres af en mandlig el-
ler kvindelig arbejdstager;

— at det forhold, at man ved fast-
saettelsen af, om et arbejde er an-
strengende eller seerligt traettende
eller saerligt hardt, henholder sig
til veerdier, der svarer til den gen-
nemsnitlige ydeevne for arbejdsta-
gere af det ene kon, udger en form

153. 75/117/EQF.

Side 134 | LO-dokumentation nr. 1/2012

for forskelsbehandling pa grundlag
af ken, som er forbudt ved direkti-
vet;

— at et fagligt klassifikationssystem,
for ikke at veere forskelsbehandlen-
de i sin helhed, ogsa —i det omfang,
de arbejdsopgaver, der skal udfgres
i virksomheden, tillader det — skal
indeholde kriterier, som arbejdsta-
gere af begge kon er serligt egnede
til at opfylde.

6.6. Barselsudligning
Der blev i foraret 2004 indgaet en
aftale om barseludligning mellem
LO og DA. I 2006 vedtoges en lov
om barseludligning pa det private
arbejdsmarked, der kan ses som en
generalisering af denne aftale.’*
Spgrgsmalet om udligning af lgn
under barsel (barselsudlignings-
ordninger) har traditionelt heengt
teet sammen med retten til lgn un-
der barsel. Inden for de enkelte sek-
torer og brancher er der oprettet en
reekke barselsudligningsordnin-
ger, der helt eller delvist udligner
de omfattede arbejdsgiveres udgif-
ter til lgn under barsel. Udlignings-
ordningers deekning har afspejlet
de aftaler om lgn under barselor-
lov, som arbejdsgiverne indgik. En
raekke politiske partier og faglige
organisationer pegede derefter pa

154, Se om loven Andersen, Agnete, Ruth Nielsen og
Kirsten Precht: Ligestillingslovene med kommen-
tarer, 5. udgave, Bind II — Ligebehandlingsloven,
ligelgnsloven, barselloven og barselsudligningsloven,
Kbh., 2006.



behovet for en national barselsud-
ligningsordning daekkende hele ar-
bejdsmarkedet. Overenskomster og
aftaler om lgn under barselorlov ta-
ger som regel udgangspunkt i bar-
sellovens regler om fraveer og udbe-
taling af barseldagpenge'>® under
barselorlov. Lgn under barsel er et
supplement til barselsdagpengene.
Typisk er det en forudsaetning for
at kunne fa lgn under barsel, at ar-
bejdsgiveren far lgnmodtagerens
fulde dagpengerefusion i de perio-
der, hvor der udbetales lgn under
barselorlov.

Barselsudligningsloven geelder
kun for det private arbejdsmarked.
Alle private arbejdsgivere kan mod-
tage refusion for ansatte lgnmodta-
gere, der er berettigede til dagpen-
ge under fraveer pa grund af gravi-
ditet, barsel og adoption (barseldag-
penge), medmindre arbejdsgiveren
er omfattet af en godkendt decen-
tral ordning om barseludligning og
lgnmodtageren er tilsluttet denne.
P& det statslige og kommunale om-
rade er der ogsa indgaet aftaler om
udligning af udgifter til barsels- og
adoptionsorlov.

155. Barselsdagpenge, der betales af det offentlige, er
social sikring og ikke lgn i ligelgnsreglernes forstand.
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7. Dansk praksis om ligelgn

Ligelgnsloven blev i de fgrste ar efter
vedtagelsen i 1976 ikke paberabt i
retspraksis. I 1980%erne og 1990°erne
var situationen i nogen grad en an-
den. Nogle store forbund, navnlig
HK, der har veeret part i ca. halv-
delen af de fagretlige sager om lige-
lgn, forte en offensiv retssagsstrategi
og forsggte aktivt at drage fordel af
loven og de EU-regler, der ligger til
grund for den. Eksempler herpa er
Danfoss,"**- Royal Copenhagen'”’- og
Pedersen'*#-sagerne. I de seneste ar
er der kun fgrt meget fa egentlige li-
gelgnssager. Der foreligger ca. 35 li-
gelgnsafggrelser fra faglig voldgift,
nogle fa domme om ligelgn fra de
almindelige domstole og ca. 15 lige-
Ignsafggrelser fra Ligestillingsnaev-
net, der virkede fra 2000 til udgan-
gen af 2008. Det nye Ligebehand-
lingsneevn, der tradte i funktion
den 1.1.2009, har endnu ikke @ april
2009) afgjort nogen sager om ligelgn.
Til sammenligning har EU-Domsto-
len udtalt sig pragjudicielt om EU’s
ligelgnsregler i ca. 70 sager. Barsels-
specifikke spgrgsmal behandles ikke
neermere i denne udredning.’’

156. Sag 109/88, Saml. 1989 s. 3199.

157. Sag 400/93, Saml. I-1995 s. 1275.

158. Sag C-66/96 Saml. 1998 I-7327.

159. Se herom Andersen, Agnete, Ruth Nielsen og Kir-
sten Precht: Ligestillingslovene med kommentarer, 5.
udgave, Bind II - Ligebehandlingsloven, ligelgnsloven,
barselloven og barselsudligningsloven, Kbh., 2006
(kommer i ny udgave i 2009).
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7.1. Adgang til fagretlig provelse

7.1.1. Generelt
12008 skete en generel modernise-
ring og ajourfgring af lovreglerne
om tvistlgsning pa det arbejdsret-
lige omrade. Hovedformalet med
2008-loven om Arbejdsretten og
faglige voldgiftsretter'® var at sam-
le reglerne for Arbejdsretten og de
faglige voldgiftsretter i én og sam-
me lov. Herved lovfaestedes de hid-
tidige overenskomstbaserede regler
om faglig voldgift, ogsa for derved
at understrege de faglige voldgifts-
retters domstolslignende karakter.
Denne lovforankring skulle samti-
dig medvirke til at sikre, at de fag-
lige voldgiftsretter opfylder de krav
til retlige instanser, der fglger af
Den europaiske Menneskerettig-
hedskonvention (EMRK) art. 6.
Ved de almindelige domstole gzel-
der retsplejelovens regler om pro-
cesmaden. Det samme geelder med
de ngdvendige tilpasninger, nar sa-
ger behandles ved Arbejdsretten el-
ler faglig voldgift. Ved revisionen af
Normen i 2006 med ikrafttreeden
den 1.3.2008 var parterne enige
om, at revisionen af Normen alene
indebar en modernisering og ajour-

160. Lov nr. 106 af 26.2.2008.



foring i forhold til praksis i den
mellemliggende periode. Som ud-
gangspunkt blev der ikke tilsigtet
endringer i den tidligere geeldende
retstilstand. Normens regler udfyl-
der de overenskomster, der ikke in-
deholder bestemmelser om fagretlig
behandling.!! Er der derimod i den
enkelte overenskomst regler herom,
anvendes disse, medmindre regler-
ne ikke er "betryggende”. Hvis LO
og LO-forbund fremover overens-
komstregulerer ligelgn og i forbin-
delse hermed aftaler procedurereg-
ler, vil disse gé forud for Normen.

7.1.2. Ingen eksplicit aftale

om ligelgn i den kollektive
overenskomst - ikke krav

pa fagretlig behandling mod
arbejdsgiverens protest

Hvis der ikke er eksplicitte bestem-
melser om ligelgn i en kollektiv
overenskomst, men parterne i over-
enskomsten er enige om at gnske
sager om ligelgn afgjort ved faglig
voldgift, kan dette ske. I praksis er
langt de fleste sager om ligelgn hid-
til afgjort i det fagretlige system.
Der har i de fleste sager ikke veeret
strid om dette aspekt, idet arbejds-
giversiden ogsa har gnsket eller i

161. Se for detaljer om fagretlig behandling Jacobsen,
Per: Kollektiv arbejdsret, Kbh., 1994, Hasselbalch,
Ole: Arbejdsretten 2. bind, Kollektivarbejdsretten,
Kbh., 1999, Nielsen, Ruth og Lynn M. Roseberry:
Dansk Arbejdsret, Kbh., 2008, Kristiansen, Jens: Den
kollektive arbejdsret, Kbh., 2008 og Hornslet, Mogens:
Faglig voldgift, Bind I-III, Kbh., 2008.

det mindste accepteret fagretlig be-
handling.

Hvis arbejdsgiveren neegter at
medvirke til behandling ved fag-
lig voldgift, er situationen forment-
lig en anden. I 2005 tabte LO for
3F og FOA i Arbejdsretten en sag
mod Finansministeriet som offent-
lig arbejdsgiver,'** hvor arbejdsgive-
ren naegtede at medvirke til faglig
voldgift om pastaet uligelgn mel-
lem kvinder og mend. LO gjorde
gaeldende, at kravet om ligelgn til
mand og kvinder var en stiltiende
del af overenskomsten, og at dette
var forudsat ved gennemfgrelsen af
den fgrste ligelgnslov fra 1976. Sta-
ten som arbejdsgiver gjorde geel-
dende, at der ikke stod noget om li-
gelgn i overenskomsten, og at sagen
derfor alene handlede om fortolk-
ning af ligelgnsloven og de bagved-
liggende EU-regler og ikke om over-
enskomstfortolkning, hvorfor man
ikke havde pligt til at medvirke til
behandling ved faglig voldgift.'®
Arbejdsgiversiden afviste ogsa,
at forarbejderne til ligelgnsloven
af 1976 var relevante, da der den-
gang udtrykkeligt stod i den kollek-
tive overenskomst, at de overens-
komstmaessige minimallgnsatser
skulle fastsaettes ens for kvinder og

162. A 2005.226. Retsformandsafggrelse.

163. Arbejdsgiversiden henviste ogsé til U 2004.1363
V, hvor HK kreevede og fik ret til at ga til de alminde-
lige domstole i en sag, hvor der bl.a. var spgrgsméal om
fortolkning af ligelgnsloven.
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mand. Retsformanden gav arbejds-
giveren medhold.
Arbejdsgiversiden henviste i
ovennaevnte sag bl.a. til en Vestre
Landsretsdom fra 2004.'%* T den sag
var det arbejdsgiveren, der gnske-
de faglig voldgift, og HK, der kree-
vede sagen behandlet ved de almin-
delige domstole. HK anlagde som
mandatar for en kvinde, der havde
veeret gravid og under gravidite-
ten var blevet hjemsendt uden fuld
lgn pga. arbejdsmiljgmaessige for-
hold, sag ved de almindelige dom-
stole mod kvindens arbejdsgiver,
med pastand om erstatning for lgn
og feriepenge. Arbejdsgiveren pa-
stod sagen afvist fra domstolene,
da ansattelsesforholdet var regu-
leret i Den Grafiske Overenskomst
med tilhgrende protokollat og der-
for efter arbejdsgiverens opfattel-
se skulle padgmmes i det fagretli-
ge system. Vestre Landsret udtal-
te, at parterne ikke var uenige om
forstaelsen af overenskomsten. En
voldgiftsbestemmelse i denne kun-
ne derfor ikke fgre til afvisning fra
domstolene. HK havde til stgtte for
kravene henvist til de praeceptive
love om ligelgn og ligebehandling
og til de bagvedliggende EU-regler.
Hvorvidt kvinden kunne fa med-
hold, beroede ikke alene pa, om de
arbejdsmiljgmeaessige forhold havde
givet forngdent grundlag for hendes

164. U 2004.1363V.
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fraveer, men ogsa pa en fortolkning
af de naevnte love, og sadanne lov-
fortolkningsspgrgsmal henhgrte i
en sag som den foreliggende under
domstolenes kompetence. Det be-
maerkedes herved, at arbejdsgive-
ren ikke havde godtgjort, at lige-
Ignsloven og ligebehandlingsloven
var implementeret i den kollektive
overenskomst. Sagen blev herefter
ikke afvist fra de almindelige dom-
stole.

LO (for 3F) gjorde i afvisningssa-
gen for Arbejdsretten mod Finans-
ministeriet som offentlig arbejdsgi-
ver geeldende, at ligelgn matte an-
ses for stiltiende indeholdt i eller
forudsat i den kollektive overens-
komst. Som omtalt foran erklaere-
de den davaerende (borgerlige) rege-
ring og hovedorganisationerne ogsa
under traktatbrudssagen mod Dan-
mark vedrgrende ligelgn'®® i begyn-
delsen af 1980’%erne, at ligelgn var
sikret pa overenskomstomraderne,
uanset at datidens overenskomstre-
gulering af ligelgn — ligesom i 2005
— helt overvejende bestod i tavshed
og fraveer af kgnsspecifikke satser
mv. Per Jacobsen udarbejdede som
naevnt 1 1989 et responsum!'* til
Dansk Metal om ligelgnsproblema-
tikken i forbindelse med bevagelige

165. Sag 143/83, Kommissionen mod Danmark, Saml.
1985 s. 427.

166. Jacobsen, Per: Notat/responsum vedrgrende
ligelgnsproblematikken i forbindelse med beveagelige
lgnsystemer, utrykt notat af 11.10.1989 udarbejdet pa
anmodning af Dansk Metalarbejderforbund ved dets
formand Georg Poulsen.



lgnsystemer, hvor han ogsa karak-
teriserede de ligelgnsmaessige for-
pligtelser som forudsatte i overens-
komsterne.

Efter at Arbejdsretten i 2005
valgte at afvise det synspunkt, at
overenskomster, der er tavse om li-
gelgnsspgrgsmal, ma antages stilti-
ende eller forudsaetningsvis at fore-
skrive ligelgn, er det, hvis man vil
sikre adgang til fagretlig behand-
ling, ngdvendigt at indseette eks-
plicitte regler om ligelgn i de kol-
lektive overenskomster, maeglings-
forslag eller lignende, i det mindste
sadan at ligelgnslovens minimums-
krav inkorporeres i overenskomst-
systemet.

7.2. De enkelte faglige
voldgiftskendelser om ligelgn
I det folgende gives forst et kort re-
ferat af de enkelte sager, der har
veeret fort om ligelgn eller noget,
der ligner.'”” Derefter fglger i afsnit
7.2.2. en tveergaende analyse, hvor
de underliggende EU-regler ogsa
inddrages.

Dansk Journalistforbund vandt
Kalundborg Folkeblad-sagen.'®
Det blev antaget at en kvindelig og

167. Denne oversigt bygger i det vaesentligste pa bilag
A i Andersen, Agnete, Ruth Nielsen og Kirsten Precht:
Ligestillingslovene med kommentarer, 5. udgave, Bind
IT — Ligebehandlingsloven, ligelgnsloven, barselloven
og barselsudligningsloven, Kbh., 2006.

168. Dansk Journalistforbund som mandatar for HM
mod Danske Dagblades Forenings Forhandlingsorga-
nisation for Medieselskabet Nordvestsjelland (Ka-
lundborg Folkeblad), Opmandskendelse i Det Faglige
Fellesudvalgs sag af 13.6.2004 afsagt af hgjesterets-
dommer Per Sgrensen.

en mandlig redaktionssekretzer ud-
forte samme arbejde eller arbejde af
samme veerdi, og at der ikke forela
andre objektive grunde, der kunne
legitimere forskelsbehandling. Det
gjaldt dog kun i halvdelen af sam-
menligningsperioden pa 4 ar. I den
forste halvdel af perioden bevirke-
de mandens hgjere anciennitet og
erfaring, at hans hgjere tilleeg var
sagligt. Lgnforskellen skulle alene
vurderes pa baggrund af det per-
sonlige tillaeg, idet et funktionstil-
laeg til den kvindelige redaktionsse-
kreteer ikke skulle medregnes. Med
henvisning til ligelgnslovens § 5'¢°
blev det fastslaet, at arbejdsgiveren
har en selvstaendig forpligtelse til
at sikre ligelgn, og at henvisning til,
at lgnnen er fastlagt ved forhand-
linger, ikke er tilstraekkeligt til at
legitimere uligelgn.

HK indgik den 23.9.2004 for-
lig i en sag mod Mejeribrugets
Arbejdsgiverforening for MD
Foods'”’ vedrgrende forskellig af-
lgnning af en gruppe kvindelige
laboranter og en gruppe mejeri-
ster, der overvejende var meend.
Laboranterne lgnnedes efter en
overenskomst mellem HK og Me-
jeribrugets Arbejdsgiverforening,
mens mejeristerne lgnnedes efter
overenskomster mellem NNF eller
Dansk Funktioneerforbud og Me-

169. Der bestemmer, at en arbejdstager ikke kan give
afkald pa sine rettigheder efter loven.

170. HK mod Mejeribrugets Arbejdsgiverforening for
MD Foods, forlig af 23.9.2004.
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jeribrugets Arbejdsgiverforening.
Laboranterne og mejeristerne hav-
de samme arbejdsgiver,”! men blev
lgnnet efter forskellig overens-
komst. Laboranterne/kvinderne
havde gennemgaende mere uddan-
nelse end mejeristerne/mandene,
men fik lavere lgn end disse. Ved
forliget accepterede arbejdsgive-
ren at udligne forskellen i gennem-
snitslgn for de to grupper. Forliget
blev fulgt op af den foran i afsnit 6
omtalte overenskomst mellem HK
og Mejeribrugets Arbejdsgiverfor-
ening.

HK vandt sagen om Nysted
Bogtrykkeri,” der er omtalt foran
i afsnit 2. Den angik overenskomst-
maessige sygelgnsregler, som ogsa
anvendtes i forbindelse med barsels-
orlov. De fastlagde sygelgnnen til den
Ign, der blev oppebaret ved fravaerets
begyndelse. En lokal lgnforhandling
medfgrte lgnforhgjelse til alle ansat-
te, undtagen en medarbejder, der var
pa barselsorlov. En enig afggrelse i
et udvidet formandskab slog fast, at
medarbejderen, uanset overenskom-
stens formulering og parternes hid-
tidige faelles forstaelse af denne, var
berettiget til lgnforhgjelsen efter ret-

171. Kravet om "samme kilde” var saledes opfyldt,
selv om lgnforskellen hidrgrte fra forskellige overens-
komster.

172. HK/Industri for S.S. mod Grafisk Arbejdsgiver-
forening for Nysted Bogtrykkeri A/S, Faglig voldgifts-
kendelse af 2.10.2003 afsagt af hgjesteretsdommerne
Bgrge Dahl, Mogens Hornslet og Poul Sggaard.
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ningslinjerne i EU-Domstolens dom i
Gillespie-sagen.'”

SID tabte Beton Tegl-sagen.'™
Den angik betaling under fsedreor-
lov pa en sggnehelligdag. Overens-
komstens bestemmelser om barsel
var overfgrt fra Industriens Over-
enskomst mellem DI og CO-industri,
som var enige om, at der i sidanne
tilfeelde skal afregnes med alminde-
lig sggnehelligdagsbetaling og ikke
barselslgn. Opmanden fandt, at der
matte veere formodning om, at den
foreliggende bestemmelse skulle for-
stas i overensstemmelse hermed.

CO-industri for HK/Industri
tabte Aarhus Oliefabrik-sagen.'”
Den handlede om 10 vagtlaboran-
ter beskeaeftiget i virksomhedens
vagtlaboratorium, heraf 5 kvinder
og 5 meend. Laboranterne var an-
sat over en 23-arig periode, og ind-
gik pa lige fod i en vagtplan. De 5
maend havde hgjest anciennitet og
lgn, derefter kom de 5 kvinder og 1
nyansat mand. Opmanden udtalte,
at laboranterne som udgangspunkt
udferte arbejde af samme art og
veerdi. Opmanden fandt dog, at an-
cienniteten havde betydning for ud-
forelsen af nogle specifikke ad hoc-
opgaver, og at ogsa andre faktorer

173. Sag C-342/93, Joan Gillespie m.fl. mod Northern
Health and Social Services Board m.fl., Saml. 1996
1-475.

174. SID mod Dansk Byggeri for Beton Tegl A/S Stgv-
ring, Faglig voldgiftskendelse af 26. september 2003,
afsagt af hgjesteretsdommer Poul Sgrensen.

175. CO-industri for HK/Industri for 5 medlemmer
mod Dansk Industri for Aarhus Oliefabrik A/S Faglig
voldgiftskendelse af 15.3.2003 afsagt af vicepraesident
Mette Christensen.



var tillagt vaegt, selv om det var
uigennemsigtigt, hvordan virksom-
heden vaegtede de enkelte parame-
tre ved den individuelle lgnfastsaet-
telse. Det blev statueret, at lgnfor-
skellen skyldtes dels veesentlige for-
skelle i anciennitet, dels i arbejdets
art og derfor ikke kunne anses for
at veere kgnsrelateret.

HK tabte ELFO-sagen.'” I den
havde en kvindelig salgsmedarbej-
der lavere grundlgn end sine mand-
lige kolleger. Efter tillaeg af salgs-
provision la lgnningerne pa samme
niveau. Det var ubestridt, at der
forela arbejde af samme veerdi. Op-
manden udtalte, at det af hensyn til
gennemskueligheden ikke var til-
straekkeligt, at den samlede lgn var
ens. Der forela imidlertid objektive
ikke-kgnsrelaterede arsager til den
forskellige grundlgn, idet der ved
fastsaettelsen af den var taget hgj-
de for at kompensere for forskellige
salgsmuligheder for de ansatte.

Forbundet Tree-Industri-Byg
vandt Rationel Vinduer-sagen.'”’
Den drejede sig om rakkevidden
af den 5-arige foreeldelsesfrist i til-
knytning til Hgj Pedersen-sagen.!”
Opmanden henviste til, at ukend-
skab til retsregler ikke disculperer

176. HK/Handel som mandatar for H.S.0. mod ELFO
som mandatar for Skousen Husholdningsmaskiner
A/S, Faglig voldgiftskendelse afsagt af vicepreesident
Mette Christensen 29. oktober 2002.

177. Forbundet Trae-Industri-Byg i Danmark mod
Dansk Industri for Rationel Vinduer A/S Felding,
opmandskendelse af 15. maj 2001 afsagt af vicepraesi-
dent Mette Christensen.

178. Sag C-66/96, Saml. 1998 1-7327.

og derfor heller ikke udskyder be-
gyndelsestidspunktet for den 5-ari-
ge foreeldelsesfrist. Da ukendska-
bet til kravets eksistens skyldtes
ukendskab til retsreglernes fortolk-
ning i forhold til EU-retten og ikke
de faktiske forhold, kunne der ikke
ske suspension af fristen. Et krav
fra 1993-94 ansas for bortfaldet, da
det var opstaet mere end 5 ar, for
det var rejst.

CO-industri for Specialarbej-
derforbundet i Danmark vandt
Glasfiber-sagen."” Den drejede sig
om, hvorvidt gravide, arbejdsdyg-
tige medarbejdere, der hjemsen-
des, fordi arbejdsgiveren ikke kan
gore brug af medarbejderen pga.
arbejdsmiljgforhold, har krav pa
lgn i hjemsendelsesperioden. Virk-
somheden producerede vindmgller
under brug af bl.a. organiske op-
lgsningsmidler og kreeftfremkal-
dende stoffer. Under hjemsendel-
sen modtog kvinderne dagpenge, jf.
davaerende dagpengelovs § 12, stk.
2. Klager fik medhold. Opmanden
lagde til grund som ubestridt, at
medarbejderne ikke var uarbejds-
dygtige, at det ikke var muligt at
omplacere dem til andet arbejde, og
at hjemsendelsen skete pa grund af
arbejdsmiljgmaessige forhold, som
skgnnes at have skadelig virkning

179. CO-industri for Specialarbejderforbundet i
Danmark mod Dansk Industri for LM Glasfiber
A-/S, opmandskendelse af 21. oktober 1999 afsagt
af vicepreesident for S¢- og Handelsretten Mette
Christensen.
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pa kvindens sundhed og fosteret.
Adgangen til hjemsendelse fandtes
at bero pa arbejdsstedets indret-
ning og arbejdsgiverens vurdering
af den enkelte arbejdsplads, og for-
tolkningen af direktiverne, som er
sket i preemis 59 i Hgj Pedersen-sa-
gen'® fandt anvendelse pa parter-
nes arbejdsaftale.

HK vandt Sanistal-sagen.'® I
den arbejdede en kvindelig kgrsels-
assistent i virksomhedens kgrsels-
kontor pa lige fod med en ny mand-
lig kollega til en betydeligt lavere
lgn. Manden kom fra en stilling
som “transportchef” til en lidt hgje-
re lgn end den, han opnaede ved an-
saettelsen hos indklagede. Parterne
var enige om, at de to medarbejdere
udfgrte samme arbejde i de 6 ma-
neder, de var kolleger. Lgnforskel-
len fandtes i strid med ligelgnslo-
ven. Opmanden lagde til grund, at
der var tale om samme arbejde, og
at virksomhedens tanke med at an-
saette manden som kgrselsassistent
var efter 6 maneders opleering at
tilbyde ham en stgrre stilling. Da
dette alene kom til udtryk ved en
uforpligtende tilfgjelse til ansaettel-
seskontrakten, og da "oplaeringspe-
rioden” pa grund af mandens fra-
treeden efter eget gnske ikke blev
efterfulgt af en stilling, som efter

omstaendighederne ud fra en hel-
hedsbedgmmelse kunne have be-
grundet en vis Ignforskel allerede i
“oplaeringsperioden”, jf. Hgjesterets
dom i Koda-sagen,'®? fandtes ind-
klagede ikke at have godtgjort sa-
danne ganske seerlige omstendig-
heder, som kunne fgre til at ggre
Ignforskellen lovlig.

CO-industri for Specialarbejder-
forbundet i Danmark vandt More
Group-sagen.'’® Den handlede om,
hvorvidt en medarbejder omfattet
af Industriens Overenskomst havde
krav pa lgn under graviditetsbetin-
get sygdom i medfgr af bestemmel-
sen om lgn under sygdom. Opman-
den gav klager medhold og lagde til
grund, at art 119 EF er ufravigelig
og omfatter de ydelser, som modta-
ges under graviditetsbetinget fra-
veer. Da der ikke var tale om min-
dre vaesentlige forskelle, og da en
sammenligning af de ydelser, der
er tillagt kvinder i forbindelse med
graviditet og barsel med andre for-
mer for ydelser, der alene tilkom-
mer méand, vil ggre det ganske van-
skeligt at foretage effektiv kontrol
af det pagaldende centrale ligebe-
handlingsomrade, afviste opman-
den at foretage helhedsvurdering,
og foretog i stedet sammenligning
for hver enkelt del af lgnnen.

180. Sag C-66/96, Saml. 1998 1-7327.

181. HK/Handel som mandatar for D.N. mod
Arbejdsgiverforeningen for Handel, Transport og
Service(AHTS) som mandatar for Sanistal A/S, Silke-
borg, opmandskendelse af 15. oktober 1999 afsagt af
forhenveerende hgjesteretsdommer Palle Kiil.
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182.U.1990.871H.

183. CO-industri for Specialarbejderforbundet i
Danmark mod Dansk Industri for More Group Dan-
mark A/S, Valby, opmandskendelse af 23. april 1999
afsagt af vicepreesident i S¢- og Handelsretten Mette
Christensen.



CO-industri for Kvindeligt Ar-
bejderforbund vandt Viking Life-
Saving Equipment-sagen.’® Den
drejede sig om, fra hvilket tids-
punkt arbejdsgivere omfattet af
Industriens Overenskomst er for-
pligtet til at betale lgn under syg-
dom til medarbejdere, som er fra-
veerende pa grund af graviditets-
betinget sygdom: fra ligelgnsdirek-
tivets implementering 9.2.1976, fra
EU-Domstolens dom 19.11.98 i Hgj
Pedersen-sagen'® eller fra den fag-
lige voldgiftskendelse af 23.4.1999
i More Group-sagen, se ovenfor.
Opmanden lagde til grund, at den
relevante overenskomstbestem-
melse er klar, og ikke giver anled-
ning til fortolkningstvivl, bortset
fra spgrgsmalet om, hvorvidt gra-
viditetsrelateret sygdom kan side-
stilles med anden sygdom. Dette
sporgsmal afggres ikke ved fortolk-
ning af overenskomsten, men sker
pa grundlag af fortolkning af de
preeceptive regler i ligelgnsdirekti-
vet, som ikke er undergivet parter-
nes aftale, og disse afggrelser ska-
ber som udgangspunkt ikke ny ret,
men slar fast, hvad der er geelden-
de ret. At retsstillingen fastslas ved
faglig voldgift aendrer ikke dette.
Da EU-Domstolen i Hgj Pedersen-
sagen ikke har tilladt begraensnin-

ger i virkningen af afggrelsen, ma
den have virkning ogsa for perio-
den fgr 19. november 1998, hvorfor
krav pa lgn under graviditetsbetin-
get sygdom ikke kan begranses til
tiden efter 19. november 1998.
Restaurations- og Bryggeriar-
bejder Forbundet tabte Danske
Faergerestauranter-sagen.'®® Den
handlede om den generelle lgn-
forskel i perioden 1991-95 mellem
smgrrebrgdsjomfruer og kokke, be-
skaeftiget pa Helsinggr/Helsing-
borg overfartens to feerger. Smgr-
rebrgdsjomfruer og kokke var be-
skeeftiget, saledes at smgrrebrgds-
jomfruerne, som alle var kvinder,
primeert arbejdede i det kolde kgk-
ken, mens kokkene, som var maend,
var beskaeftiget i det varme kgk-
ken. I 1989-overenskomsten var
smgrrebrgdsjomfruernes minimal-
lgn 679 kr. mindre om maneden end
kokkenes. I 1991-overenskomsten
fik kokke og smgrrebrgdsjomfruer
samme minimallgn og et sakaldt
fagtilleeg pa 10 procent, med fuld
modregning i personlige tilleg. I
en hensigtserklering var parterne
enige om, at lgnudligningen mellem
bl.a. kokke og smgrrebrgdsjomfruer
tilsigtede udligning i arbejdsfunk-
tionerne. Kokkeuddannelsen var
leengere end uddannelsen til smgr-

184. CO-industri for Kvindeligt Arbejderforbund i
Danmark mod Dansk Industri for Viking Life-Saving
Equipment A/S, opmandskendelse af 10. februar 1999
afsagt af vicepreesident for Sg- og Handelsretten
Mette Christensen.

185. Sag C-66/96, Saml. 1998 1-7327.

186. Restaurations- og Bryggeriarbejder Forbundet
for 16 smgrrebrgdsjomfruer mod Hotel-, Restaurant-
& Turisterhvervets Arbejdsgiverforening (HORESTA)
for De Danske Feergerestauranter, Helsinggr/Helsing-
borg-overfarten, opmandskendelse af 9. april 1997
afsagt af hgjesteretsdommer Per Sgrensen.
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rebrgdsjomfru. Opmanden lagde til
grund, at 1991-overenskomstens
hensigtserkleering ikke indebar, at
parterne ansa de to gruppers arbej-
de for at have samme veardi, og at
overenskomsten forudsatte indivi-
duel aflgnning efter kvalifikationer
og ansvar. Det lagdes til grund, at
de to grupper ikke udfgrte samme
arbejde, at omsatningen pr. geest
var stgrre i restaurationen end i ca-
feteriaet, og at forskellene i den fag-
lige uddannelse af henholdsvis kok-
ke og smgrrebrgdsjomfruer pa de to
feerger kom til udtryk i de forskelli-
ge krav, der blev stillet til ansvar og
kvalifikationer. Opmanden frifandt
herefter indklagede.

KAD vandt DANZAEG-sagen.'?’
Virksomhedens agpakkeri beskaef-
tigede ca. 20 ufaglerte arbejdere,
hvoraf halvdelen var kvinder or-
ganiseret 1 det davaerende KAD,
mens den anden halvdel var meend
organiseret i det davaerende SID.
Meandene transporterede @ggene
til pakkelinjen, hvor kvinderne sor-
terede, pakkede i bakker og forsy-
nede disse med etiketter. Pa lage-
ret stod meendene for levering af
feerdigpakkede ag til vognmeend.
I pakkeriet var alle funktioner om-
fattet af en rokeringsordning. Beg-
ge grupper havde samme grundlgn
og tilleeg. Lgnforskellen opstod ved,

187. Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark mod
Dansk Industri for DANZEG A/S, Tellgse afd., op-
mandskendelse af 3. december 1996 afsagt af vicepree-
sident for Sg- og Handelsretten Mette Christensen.
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at de mandlige ansatte fik udbetalt
yderligere 9,15 kr. pa grundlgnnen.
Lgnforskellen fandtes i strid med
ligelgnsloven. Opmanden lagde til
grund, at kvinderne i kraft af rota-
tionsordningen skulle bestride alle
funktioner i pakkeriet, og at begge
grupper siledes kunne udfgre flere
funktioner og fandt det ikke godt-
gjort, at meendenes arbejde krae-
vede leengere tids opleering eller en
anden type kvalifikationskrav end
kvindernes.

SiD tabte Royal Copenhagen-
sagen.”® I fremstillingen af kera-
miske produkter var malere, dre-
jere og ufaglerte akkordaflgnnet
og omfattet af samme overens-
komst. Ved sammenligningen af
blamalere og rollerdrejere tillagde
voldgiftsretten de to gruppers ar-
bejde samme vaerdi, og virksom-
heden blev palagt bevisbyrden, da
lgnfastseettelsen ved akkordaflgn-
ningen var uigennemskuelig. To
opmaend fandt imidlertid valget af
sammenligningsgrupper sa vilkar-
ligt, at sammenligningen ikke var
egnet som grundlag for en konsta-
tering af, om lgnforskellen udgjorde
et brud pa ligelgnsloven, og frifandt
virksomheden. En opmand gav kla-
ger medhold i ligelgnskravet, da
der ikke var grundlag for at kriti-

188. Specialarbejderforbundet i Danmark mod Dansk
Industri for Royal Copenhagen A/S, opmandskendelse
af 19. marts 1996 afsagt af hgjesteretsdommerne
Niels Pontoppidan og Marie-Louise Andreasen og
landsdommer Preben Kistrup.



sere sammenligningsgrupperne
og ikke holdepunkter for, at lgnfor-
skellen skyldtes ikke-kgnsrelatere-
de forhold. I sagen blev der forelagt
spgrgsmal for EU-Domstolen.'®

HK tabte Esselte Dymos-sa-
gen.'”? Pa ferdigvarelageret arbej-
dede ufaglerte overvejende kvin-
delige HK’ere og ufagleerte over-
vejende mandlige kartonnagear-
bejdere. Meendenes arbejde bestod
primert i intern transport med
truck, mens kvinderne stod for eks-
pedition og endelig klarggring af
de enkelte ordrer, dvs. indsamling,
manuel transport ved hjelp af sa-
kaldte el-lgbere eller handvogne,
i begraenset omfang truckkgrsel
samt edb-betjening. Opmanden lag-
de til grund, at de to gruppers op-
gaver var nert forbundne med og
afhengige af hinanden, men fandt
arbejdet i kartonnagegruppen mar-
kant forskelligt, idet det som hoved-
regel kreevede besiddelse af truck-
forercertifikat, mens der ikke gjaldt
seerlige betingelser for ansaettelse
til HK-arbejdet. Dette stgttede ind-
klagedes synspunkt om, at karton-
nagegruppens arbejde havde hgjere
veerdi, og at lgnforskellen i vaesent-
lig grad var begrundet i dette saer-
lige uddannelseskrav. Opmanden

189. Sag C-400/93, Specialarbejderforbundet i Dan-
mark mod Dansk Industri for Royal Copenhagen A/S,
Saml. 1995 1-1275.

190. HK for et antal medlemmer mod DA for Esselte
Dymo A/S, Randers, opmandskendelse af 10. juli
1995 afsagt af hgjesteretsdommer Mogens Hornslet,
Arbejdsretligt Tidsskrift B 1991-95 s. 185.

henviste samtidig til, at lgnnen var
fastsat ved lokale forhandlinger for
hele HK-gruppen, jf. EU-Domsto-
lens dom i Royal Copenhagen-sa-
gen, samt til at meend og kvinder
inden for hver af grupperne blev af-
lgnnet ens. Det forhold, at indklage-
de ikke havde lgftet bevisbyrden for
hvilke faktorer, der havde veaeret be-
stemmende for lgnforskellen, kunne
ikke fgre til andet resultat.

KAD tabte MD Foods-sagen.”!
Ca. 80 KAD-medarbejdere og ca. 40
medlemmer af NNF udfgrte ufag-
leert arbejde omfattet af forskellige
normallgnsoverenskomster. NNF-
gruppen havde et hgjere overens-
komstfastsat forskudttidstillaeg
end KAD-gruppen, som imidler-
tid havde en smule hgjere timelgn.
Parterne var enige om at tillaegge
arbejdet samme veerdi. Virksomhe-
den blev frifundet med henvisning
til, at KAD-erne havde samme af-
lgnning som kvinder og maend om-
fattet af den tilsvarende SID-bran-
cheoverenskomst, at kvindelige
medlemmer af NNF havde samme
aflgnning som deres mandlige kol-
leger, og at greenseaftaler betgd, at
de ufaglaerte pa virksomheden kun
kunne vaere medlem af enten NNF
eller KAD og kvinderne saledes
kun af KAD. Opmanden henviste

191. Kvindeligt Arbejderforbund mod Mejeribrugets
Arbejdsgiverforening for MD Foods A.m.b.a., Birkum
Smelteost, opmandskendelse af 18. maj 1995 afsagt
af hgjesteretsdommer Per Sgrensen, Arbejdsretligt
Tidsskrift B 1991-95 s. 177.
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ogsa til, at anvendelse af ligelgnslo-
ven som lgftestang pa enkeltgoder
ligger udover, hvad loven tilsigter,
og fandt det herefter godtgjort, at
forskellen i forskudttidstillaeg alene
var begrundet i forhandlings- og or-
ganisationsmaessige forhold og ikke
i kgnsforskellen.

HK tabte Bilka-sagen."? Pa lage-
ret var beskaeftiget dels en sakaldt
meerkegruppe (et antal fastansatte
kvinder samt fortrinsvis mandlige
lgsarbejdere) dels en sdakaldt vare-
modtagelses- og transportgruppe
(et antal maend samt en kvinde)
med udfgrelse af en raekke funk-
tioner. Virksomheden blev frifun-
det. Opmanden fandt, at der ikke
var tale om arbejde af samme vaer-
di, idet arbejdet i varemodtagelsen
stillede betydelige krav til medar-
bejdernes fysiske styrke, og idet det
ikke var sandsynliggjort, at maer-
kegruppens arbejde stillede krav
om seerlige kvindelige egenskaber,
som pa linje med kravene til fy-
sisk styrke matte tilleegges vaegt
ved vurderingen af arbejdets veerdi.
Det blev her fremheevet, at opgaver-
ne i maerkegruppen i betydeligt om-
fang blev udfgrt af mandlige vika-
rer uden oplaering. Endvidere lag-
des det til grund, at arbejdet i mod-
tagelses- og transportgruppen gav
storre selvstaendighed og ansvar, at

192. HK mod Dansk Handel & Service for Bilka Lav-
prisvarehus A/S, opmandskendelse af 14. september

1994 afsagt af hgjesteretsdommer Mogens Hornslet,

Arbejdsretligt Tidsskrift B 1991-95 s. 138.
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det pa visse arstider var forbundet
med klimatisk betingede ulemper,
samt at det forudsatte at medar-
bejderne havde truckcertifikat eller
kunne betjene el-heste.

HK tabte Tarco-sagen.'”® Den
handlede om forskellig aflgnning
af en kvinde og en mand beskaefti-
get i virksomhedens lagerafdeling.
I stillingsbeskrivelser udarbejdet
1 1992 havde kvinden betegnelsen
kontorassistent og ansvarsomra-
derne: fakturering, lgn og kvali-
tetsprogram, mens manden havde
betegnelsen 1. transportassistent
og ansvarsomraderne: transport-
disponering, laesning, fakturakon-
trol. Lgnforskellen var ca. 1800 kr.
i hele sammenligningsperioden,
og lgnnen var fastsat i henhold
til omradets minimallgnsoverens-
komst. Kvinden, som var kontor-
uddannet, blev oprindelig ansat
i 1986 i virksomhedens planlaeg-
ningsafdeling og fra 1. juni 1990 i
den aktuelle stilling. Manden blev
ansat i virksomheden i 1985 som
lagermedarbejder. Opmanden lag-
de til grund, at der ikke var tale
om samme arbejde, at mandens
stilling gennem arene havde ud-
viklet sig fra lagerekspedition til
stedfortraeder for lagerchef med
savel arbejdslederfunktioner som
selvsteendige arbejdsfunktioner

193. HK for L.P. mod DA for Tarco Energi A/S, Fre-
dericia, opmandskendelse af 13. juni 1994 afsagt af
hgjesteretsdommer Palle Kiil.



med hensyn til tilretteleeggelse af
virksomhedens transporter, og at
han deltog i udarbejdelse af til-
budsmateriale samt kontraktfor-
handlinger. Det fandtes godtgjort,
at vaerdien af mandens arbejde be-
dgmt ud fra en helhedsvurdering
var stgrre end kvindens mere ru-
tinepregede kontorarbejde, hvor-
efter indklagede frifandtes.
Grafisk Forbund vandt Nordjyl-
lands Bogtrykkeri-sagen."” I for-
sendelsesafdelingen og bogbinde-
riet var beskaftiget to kvindelige
bogbinderiassistenter, HK og ML,
og en mandlig bogbinderiassistent
JT. HK havde i 1985 11 ars ancien-
nitet som bogbinderiassistent, her-
af 1 ar i virksomheden, ML havde
6 ars anciennitet som bogbinderias-
sistent i virksomheden, og JT hav-
de arbejdet en arraekke som chauf-
for i virksomheden, inden han blev
overflyttet til bogbinderiarbejdet.
J'T blev aflgnnet hgjere end de to
kvindelige kolleger. Det fandtes
godtgjort, at JT og de to kvindelige
kolleger i hele perioden fra 1985 til
1990 reelt udferte det samme ar-
bejde. Under disse forhold matte det
pahvile indklagede at godtggre, at
den betydelige lgnforskel ikke var i
strid med ligelgnsloven men skyld-
tes jobrelevante eller individuelle
faktorer, som bevirkede, at HK og

194. Grafisk Forbund mod Grafisk Arbejdsgiverfor-
ening for Nordjyllands Bogtrykkeri ApS, Aalborg,
opmandskendelse af 12. marts 1994 afsagt af hgjeste-
retsdommer Mogens Hornslet.

MUL’s arbejde ikke i lovens forstand
var samme arbejde eller arbejde af
samme veerdi som JT’s. Opman-
den lagde veegt pa, at den omstaen-
dighed, at JT fik hgjere lgn, fgr han
overtog ajourfgringsopgaver, talte
imod, at karakteren af disse op-
gaver 1 sig selv gav arbejdet stgrre
veerdi end det gvrige bogbinderiar-
bejde. Herefter lagde opmanden til
grund, at arbejdet matte tillaegges
samme veerdi og den forskellige af-
lgnning matte veere i strid med lo-
vens § 1. Der var ikke udvist en pas-
sivitet, der kunne give begrundet
forventning om, at kravet ikke ville
blive fulgt op, og overenskomstens
fristregel kunne ikke begrunde af-
visning eller begraensning af det
lovhjemlede krav, som alene kunne
begraenses af 1908-lovens 5-arige
foreeldelsesfrist. Klager fandtes be-
rettiget til at kraeve efterbetaling
ogsa for tiden efter JT’s fratraeden,
da virksomheden i modsat fald som
folge af sin tilsideseettelse af lige-
lgnsloven ville blive stillet gkono-
misk bedre, end hvis der under JT’s
ansaettelse havde veeret ydet lige-
lgn. Indklagedes anbringende om
modregning i efterbetalingskravet
med periodens forhgjelser af per-
sonlige tilleeg blev fulgt, og med
denne modifikation fik klager med-
hold i den principale pastand, her-
under i rentekravet.

Dansk Beklaednings- og Textil-
arbejderforbund vandt (delvis) sa-
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gen om K.I. Jensens Tilskaereri.'”
Tre kvindelige og en mandlig med-
arbejder udfgrte opleegning, ud-
skeering og pakning af stoffer. En
kvinde (A) var uddannet tilskeerer,
to (B og C) var ufagleerte/tilleerte,
og manden var smed. A og B kun-
ne betjene manuelt fgrte skeerema-
skiner, og A kunne tillige betjene en
ny automatisk oplaegningsmaski-
ne. Den mandlige kollega betjente
den automatiske opleegningsma-
skine. Endvidere udfgrte A, B og C
opleegning af stof i handen og klip-
ning med saks, hvor de automati-
serede processer ikke fandtes hen-
sigtsmaessige. Lgnforskellen fand-
tes 1 strid med ligelgnsloven fsva A
og B. Opmanden lagde til grund, at
opleering i betjening af den nye op-
leegningsmaskine kunne ske efter
en kort instruktion, og at det alene
var begrundet i en almindelig ar-
bejdsfordeling, at kun manden be-
tjente maskinen. Da manden kun
i begraenset omfang udfgrte andre
opgaver, og virksomheden kun fa
gange havde haft brug for mandens
smedeuddannelse, tillagdes hans
og A og B’s arbejde samme vaerdi.
C, hvis arbejde ikke omfattede ud-
skeaering, udfgrte derimod arbejde
»af mere enkel karakter«. Der blev
ogsa givet efterbetaling for den pe-

195. Dansk Beklaednings- og Textilarbejderforbund
mod Textil- og Beklaedningsindustrien for K.I.
Jensens Tilskeereri, opmandskendelse af 28. februar
1994 afsagt af hgjesteretsdommer Per Sgrensen,
Arbejdsretligt Tidsskrift B 1991-95 s 131.
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riode pa 18 maneder, hvor manden
ikke havde arbejdet pa virksomhe-
den.

HK vandt Royal Arctic Lines-
sagen."® En kvindelig og to mand-
lige kontormedarbejdere var be-
skaeftiget 1 booking-sektionen.
Kvinden og den ene mandlige kol-
lega (A) havde stort set samme an-
ciennitet, mens den anden mand-
lige kollega (B) havde 10 ars hgje-
re anciennitet. Det fandtes i strid
med ligelgnsloven at lgnne kvinden
og A forskelligt. Opmanden lagde
med henvisning til stillingsbeskri-
velser og forklaringer til grund, at
arbejdsopgaverne for de pageelden-
de medarbejdere i vidt omfang var
identiske eller neesten identiske, og
at de under ferier og andet fraveer
aflgste hinanden, og tillagde sa-
ledes som udgangspunkt arbejdet
samme veerdi, men fraveg dette for
sa vidt angik B med henvisning til
en helhedsvurdering af hans dagli-
ge ledelsesopgaver kombineret med
mangedarig anciennitet.

KAD tabte Randers Amtsavis-
sagen.'”’ I distributionsafdelingen
var 4 ufagleerte meend og 4 ufag-
leerte kvinder beskeaeftiget med

196. HK for transportassistent H.T. mod Arbejdsgiver-
foreningen for Handel, Transport og Service for Royal
Arctic Line A/S., opmandskendelse af 4. november
1993 afsagt af hgjesteretsdommer Palle Kiil, Arbejds-
retligt Tidsskrift B 1991-95 s 127.

197. Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark mod
Danske Dagblades Forenings Forhandlingsorgani-
sation for Randers Amtsavis/J.M. Elmenhoff & Sgn
A/S., opmandskendelse af 24. oktober 1993 afsagt af
hgjesteretsdommer Mogens Hornslet, Arbejdsretligt
Tidsskrift B 1991-95 B s 123.



pakning og klarggring af aviser og
publikationer. Parterne var i store
traek enige om beskrivelsen af de to
gruppers arbejdsopgaver. Opman-
den fandt det godtgjort, at lgnfor-
skellen var begrundet i kravet om
fererbevis og truckcertifikat, og at
kravet var jobrelevant, idet maende-
ne udfgrte chauffgr- og truckkgrsel-
opgaver. Under disse omsteendighe-
der var der ikke tale om arbejde af
samme veaerdi, hvorfor virksomhe-
den blev frifundet.

SiD tabte Schurpack-sagen.'”® 1
fremstillingen af papirvarer deltog
bl.a. 13 medlemmer af SID (3 kvin-
der og 10 meend) og 141 medlemmer
af Dansk Bogbinder- og Kartonna-
gearbejder Forbund (56 kvinder og
85 meend). SID-medarbejderne ud-
forte primeert transportopgaver ved
hjeelp af truck af ravarer til produk-
tionen og af faerdigvarer til lager
eller kunder. Arbejdet var omfat-
tet af Faellesoverenskomsten mel-
lem Industrifagene og SID og KAD.
Den gennemsnitlige timelgn til
henholdsvis kvinder og maend var
82,45 kr. og 83,10 kr., og forskel-
len skyldtes forskelle i anciennitet.
Kartonnagearbejderne deltog i pro-
duktionen af faerdigvarer og trans-
porterede herunder halvfabrikata
mellem maskinerne. Dette arbej-
de var omfattet af overenskomsten

198. Specialarbejderforbundet i Danmark for dets
Horsens afdeling mod Dansk Industri for Schurpack
A/S Horsens, opmandskendelse af 17. august 1993
afsagt af hgjesteretsdommer Per Sgrensen.

mellem Kartonnage- og Bglgepap-
industriens Arbejdsgiverforening
og forbundet. Efter denne overens-
komst varierede maendenes time-
lgn fra 89,37 kr. til 105,32 kr., mens
kvindernes varierede mellem 89,37
kr. og 104,98 kr., idet ogsa disse
forskelle var en fglge af forskelle
i anciennitet mellem henholdsvis
mend og kvinder. Opmanden lag-
de til grund, at SID-medarbejder-
nes arbejde alene eller i altoverve-
jende grad bestod i truckkgrsel, at
det fremtradte lokale- og funkti-
onsmaessigt klart afgreenset fra det
arbejde, der udfgrtes af kartonna-
gearbejderne, og at de to arbejds-
omrader i en arraekke havde veeret
omfattet af to forskellige overens-
komster. Opmanden anfgrte endvi-
dere, at de 3 kvindelige medlemmer
af SID — med anciennitetsbegrun-
dede afvigelser — fik samme lgn som
de mandlige medlemmer, der udfgr-
te samme arbejde, og hvis lgnnin-
ger der skulle sammenlignes med.
Det fandtes herefter bevist, at den
omtvistede lgnforskel alene var be-
grundet i arbejds- og overenskomst-
maessige forhold og ikke i kgnsfor-
skellen. Virksomheden frifandtes
herefter.

HK vandt Vejle Amts Folkeblad
ITI-sagen.”” I avisens annonceafde-

199. HK for A.L og B.P mod Danske Dagblades
Forenings Forhandlingsorganisation for Vejle Amts
Folkeblad IT A /S, opmandskendelse af 9. juni 1993
afsagt af hgjesteretsdommer Mogens Hornslet, Ar-
bejdsretligt Tidsskrift B 1991-95 s 100.
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ling var beskeaftiget 2 kvindelige
og 3 mandlige annoncekonsulen-
ter. De 2 kvinder var aflgnnet pa
et betydeligt lavere niveau end de-
res 3 mandlige kolleger. Lgnforskel-
len fandtes i strid med ligelgnslo-
ven. Opmanden lagde til grund, at
de 5 annoncekonsulenter princi-
pielt havde samme arbejdsopgaver
og palagde indklagede bevisbyrden.
Det fandtes ikke godtgjort, at de 3
mandlige annoncekonsulenter hav-
de et seerligt ansvar, eller at ancien-
nitet eller de af indklagede omtalte
mere diffuse forhold udgjorde for-
klaringer, som reelt var deekkende
som begrundelse for fastseettelsen
af den enkelte annoncekonsulents
lgn og dermed for den paviste lgn-
forskel.

KAD vandt Taabbel-sagen.?*®
Pa aftenhold havde 25 ufaglaerte
kvinder lavere forskudttidsaflgn-
ning end 9 ufagleerte maend. Beg-
ge grupper havde i gvrigt samme
timelgn, og var omfattet af en feel-
les bonusordning. Maendenes hgjere
Ign for forskudttid var begrundet i
en lokalaftale fra 1982, som ogsa
bestemte, at overenskomstens re-
gel om varsling af arbejde pa for-
skudt tid bortfaldt. Forskellen i for-
skudttidstilleeg fandtes i strid med
ligelgnsloven. Opmanden lagde

til grund, at de to gruppers arbej-
de matte tilleegges samme vaerdi,
jf. lovens § 1, stk. 2, og at det var
de samme arbejdere, der arbejdede
fast pa aftenhold, og henviste bl.a.
til, at adgangen til uvarslet over-
flytning af maend fra dag- til aften-
hold praktisk set ikke blev benyt-
tet, og at behovet for fleksibilitet
ikke bestod leengere.

HK vandt Frisko Sol Is-sagen.””
Det var omtvistet, om forskellig af-
lgnning af 2 kontorfunktionserer
i regnskabsafdelingen kunne be-
grundes i forskellig anciennitet.
Parterne var enige om, at de 2 med-
arbejdere udferte arbejde af samme
veerdi. Lgnnen var fastsat i henhold
til parternes minimallgnsoverens-
komst, som havde anciennitetsbe-
stemt lgn i de fgrste 2 ars anseet-
telse samt en seedvanlig lgftepara-
grafbestemmelse. De 2 medarbej-
dere var fra 1990 ens indplaceret i
virksomhedens jobklassificerings-
system. Kvinden blev ansat i regn-
skabsafdelingen i 1985, mens man-
den blev ansat i 1974. Lgnforskellen
fandtes i strid med ligelgnsloven,
dog fgrst fra det tidspunkt, hvor
de 2 personer blev placeret i sam-
me jobklasse. Opmanden lagde til
grund, at lgnfastsaettelsen foreto-
ges af afdelingslederne uden forud

200. Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark mod
Dansk Industri for P. Taabbel & Co., Hanstholm A/S.,
opmandskendelse af 4. juni 1993 afsagt af hgjesterets-
dommer Erik Bjerregaard, Arbejdsretligt Tidsskrift B
1991-95 s. 97.
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fastlagte kendte kriterier herfor.
Opmanden péalagde pa denne bag-
grund indklagede at godtgere, at
Ignforskellen alene var begrundet
i faglig anciennitet og anciennitet i
virksomheden, som — henset til ar-
bejdets karakter — rimeligt kunne
begrunde lgnforskellen. I mangel
af neermere oplysninger om lgn-
fastseettelseskriterierne, som ikke
fremtradte som pa forhand fastsat-
te anciennitetstilleeg, fandt opman-
den det ikke bevist, at lgnforskellen
alene var begrundet i anciennitets-
forskellen og ikke tillige kgnsfor-
skellen. Det blev i den forbindelse
fremhaevet, at overenskomstens hg-
jeste sats nas allerede efter 2 ars
beskaftigelse.

HK vandt Danfoss II-sagen.?’
Efter kendelse af 16.04.1985 i Dan-
foss-I-sagen blev lgnforskelle mel-
lem kvinder og meend, nu for hele
HK’s overenskomstomrade, pa ny
indbragt for en faglig voldgifts-
ret, nu med udvidet formandskab.
Voldgiftsretten besluttede at stil-
le spgrgsmal til EU-Domstolen.
Grundlaget for disse spgrgsmal —
og dermed for voldgiftssagen — var,
at de bergrte kvinder og maend ud-
forte samme arbejde eller arbejde af
samme veerdi. Under voldgiftssa-
gen havde parterne hver fremlagt

202. HK mod DA for Danfoss (II) A/S, Sgnderjyl-
land, opmandskendelse af 22. oktober 1991 afsagt af
forhenvaerende hgjesteretspraesident Peter M. Chri-
stensen og hgjesteretsdommerne Mogens Hornslet og
Marie Louise Andreasen.

statistiske undersggelser af lgnfor-
skellen. Ifglge klager udgjorde den
gennemsnitlige lgnforskel mellem
de af overenskomsten omfattede
HK-medlemmer (814 kvinder og
287 meend) 6,85 procent. Ifglge ind-
klagede udgjorde den 1,8 procent og
kunne forklares med en lavere gen-
nemsnitlig anciennitet og uddan-
nelsesbaggrund for kvinderne. Un-
der sagens forberedelse accepterede
klager at tage udgangspunkt i ind-
klagedes analyse af lgnstruktur og
lgnforskelle, idet man dog bestred,
at den beregnede lgnforskel kun var
pa 1,8 procent. Samtidig fremlagde
klager en oversigt, som viste, at an-
ciennitetsforskellene mellem maend
og kvinder blev mindre, og at ud-
dannelsesforskellene mellem meand
og kvinder ligeledes blev mindre,
hvorimod Ignforskellen voksede fra
ar til ar fra perioden fra 1985 til
1989. Voldgiftsretten udtalte bl.a.:

"Hvis loven om ligelgn skal kunne
virke med den effektivitet, der er
forudsat i lovens forarbejder, her-
under det til grund for loven lig-
ma det, jf. EF-
Domstolens dom anses for ngd-

gende direktiv...

vendigt, at virksomhederne abner
mulighed for, at lgnmodtagere kan
kontrollere, at lgnfastseettelsen,
ogsa ved tildelingen af individuelle
tilleeg, sker pa en sddan made, at
den hverken direkte eller indirekte

Lige lon og arbejde af samme veerdi | Side 151



medfgrer kgnsbestemte lgnforskel-
le mellem lgnmodtagere, der udfg-
rer samme arbejde eller arbejde af
samme vaerdi.”

Opmandskendelsen fastslog det
saledes som ngdvendigt, at virk-
somhederne dbner mulighed for,
at lgnmodtagere kan kontrollere,
at tildelingen af individuelle til-
laeg er i overensstemmelse med li-
gelgnsprincippet, safremt ligelgns-
loven skal virke med den effektivi-
tet, der er forudsat i ligelgnsdirek-
tivet og fastsldet i EF-Domstolens
dom. Retten udtalte, at de enkelte
lgnmodtagere normalt ikke var i
stand til at fa oplysninger hos virk-
somheden, der muliggjorde konkret
sammenligning mellem lgnnin-
ger til henholdsvis maend og kvin-
der, der udfgrer samme arbejde el-
ler arbejde af samme veerdi, og at
klagers enkle og summariske sta-
tistiske beregninger stgttede an-
tagelsen om, at de gennemsnitli-
ge lgnforskelle mellem kvinder og
meaend var stgrre end indrgmmet af
indklagede. Det lagdes herefter til
grund, at lgnfastsaettelsessystemet
var sa uigennemskueligt, at der var
grundlag for at palagge indkla-
gede bevisbyrden. Da indklagede
ved henvisningen til de hgjere gen-
nemsnitstal for meendenes ancien-
nitet og uddannelsesmaessige kva-
lifikationer ikke havde godtgjort,
at lgnforskellene alene og fuldt ud
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kunne tilskrives disse eller andre
kgnsneutrale kriterier, fandtes for-
skellen i gennemsnitslgnningerne i
strid med ligelgnsloven. Indklage-
de palagdes pa denne baggrund at
bringe lgnningerne i overensstem-
melse med loven med virkning fra
klageskriftets dato. Opmeandene
afviste derimod at fastsaette en pro-
centdel af de kvindelige lgnmodta-
geres lgnsum som udligning af lgn-
forskellen, idet en sadan matte ske
ved konkrete sammenligninger.
HK vandt Steff-Houlberg-sa-
gen.”” En kvindelig og en mandlig
kontorassistent var beskaftiget i
driftskontrollen i forseedlingsafde-
lingen, og kvinden var lavere lgnnet
end manden. Kvinden var uddan-
net i virksomheden og havde siden
veeret beskeeftiget i driftskontrol-
len. Manden havde forud for an-
seettelsen haft beskeeftigelse som
jord- og betonarbejder, som ufag-
leert kontormedhjzlper og havde li-
geledes siden sin ansaettelse vaeret
beskeeftiget i driftskontrollen. Lgn-
forskellen fandtes i strid med lige-
Ignsloven, dog blev efterbetalings-
kravet begreenset med henvisning
til obligationsretlige synspunkter.
Opmanden tillagde efter en samlet
bedgmmelse arbejdet samme vaerdi
med henvisning til, at langt de fle-

203. HK for kontorassistent W.B. mod Slagteriernes
Arbejdsgiverforening for Steff-Houlberg Slagterierne
Amba, Ringsted Afdeling, opmandskendelse afsagt 15.
august 1991 af hgjesteretsdommer Palle Kiil, Arbejds-
retligt Tidsskrift B 1991-95 s. 47.



ste arbejdsopgaver var de samme,
at disse blev klaret i det daglige
uden nogen fast aftalt arbejdsforde-
ling, at de af indklagede fremlagte
stillingsbeskrivelser fgrst fremkom
til brug for voldgiftssagen, og at de
opgaver, som den mandlige kontor-
assistent fortrinsvis udfgrte, matte
sammenholdes med den kvindelige
kontorassistents opgaver i forbin-
delse med at opleere elever. Opman-
den fandt ikke, at indklagedes op-
lysning om mandens stgrre initia-
tiv, fleksibilitet og anciennitet kun-
ne begrunde lgnforskellen.

KAD tabte Faerch Plast-sagen.?*
I R. Feerch Plasts produktion af
plastemballage var ufaglerte
veerkfgrerassistenter (overvejende
mand) aflgnnet hgjere end ufag-
leerte maskinoperatgrer (kvinder),
idet de havde samme timelgn og
generelt tilleeg, mens veerkfgreras-
sistenter yderligere fik et tillaeg pa
4 kr. og 3 af dem et seerligt person-
ligt tilleeg pa 1,50 kr. Lgnforskel-
len fandtes ikke at stride mod lige-
Ignsloven. Det blev lagt til grund, at
maskinoperatgrernes opgave var at
pase, at maskinerne kgrte korrekt,
foretage visuel kontrol af og pakke
de feerdige produkter samt opstart
efter visse typer maskinstop, og at
veerkfgrerassistenternes opgave var
at hente og indsaette den rigtige fo-

204. Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark mod R.
Feerch Plast A/S, opmandskendelse af 5. juli 1991
afsagt af hgjesteretsdommer J. Bangert.

lio i maskinen, opstart efter visse
typer maskinstop og godkendelse
af varer, hvis maskinoperatgrerne
var i tvivl. Herefter tillagdes veerk-
forerassistenternes arbejde storre
veerdi med veegt pa, at deres valg af
rigtig folio var afggrende for, at pro-
duktionen som helhed blev korrekt,
at de foretog opstart af maskiner-
ne efter stgrre maskinstop og god-
kendte varer i tilfeelde af tvivl hos
operatgrerne.

Kvindeligt Arbejderforbund vandt
Shambans-sagen.?” I Shambans
produktion af teetningssystemer del-
tog bl.a. to grupper bestdende af hen-
holdsvis 40 ufaglerte kvinder og 40
ufagleerte meend, sadan at maendene
havde opgaver i produktionsproces-
sen, mens kvinderne udfgrte efter-
behandling, pakning, maerkning og
den afsluttende kontrol. Begge grup-
per var aflgnnet efter Jernets mini-
mallgnsoverenskomst samt yderli-
gere hver sin lokalaftale, der funge-
rede som et normallgnssystem, der
fastsatte lavere begyndelseslgn for
kvindegruppen og anciennitetstil-
laeg efter 3 ars ansaettelse alene til
maendene. Savel forskellen i ansaet-
telseslgn som anciennitetstillaeg blev
fundet i strid med ligelgnsloven. Op-
manden henviste til, at begge grup-
per var ufagleerte og blev ansat uden
seerlige kvalifikationer til deltagelse

205. Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark mod W.S.
Shamban Europa A/S, Helsinggr, opmandskendelse af
6. marts 1991 afsagt af landsdommer Preben Kistrup,
Arbejdsretligt Tidsskrift 1991-95 B s. 35.
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i den samme produktionsproces og
fandt, at arbejdet efter omfang og be-
skaffenhed var af samme veerdi for
produktionen. Det var uden betyd-
ning, at kvindernes arbejde var helt
forskelligt fra maendenes og foregik
i afdelinger, hvor der udelukkende
blev beskeeftiget kvinder. Uanset at
anciennitet som lgnfaktor normalt
ikke skal begrundes, fremtradte an-
ciennitetstilleegget som sa klar for-
fordeling af kvinderne og uden re-
levant driftmeessig begrundelse, at
der var tale om kgnsbestemt lgnfor-
skel.

Dansk Beklaednings- og Textil-
arbejderforbund tabte sagen om
Hammer Teepper.?’® Ved fremstil-
lingen af Axminstertapper og tuf-
tede taepper var der beskaftiget
ufaglerte kvinder og maend, sale-
des at meendene primeert passede
veevemaskinerne, mens kvinder-
ne primert udfgrte noppearbejde,
dvs. eftersyn af maskinfremstil-
lede tepper og udbedring af fejl.
Kvinderne havde lavere timelgn og
i modseetning til mendene ingen
smudstilleeg. Lgnforskellen fandtes
ikke i strid med ligelgnsloven. Op-
manden lagde til grund, at vaeverne
og nopperne udfgrte forskelligt ar-
bejde og tillagde vaevernes arbejde
hgjere veerdi med henvisning til, at
veeverne passede de kostbare vee-

vemaskiner, at udfgrelsen af den-
ne opgave var af betydning for hele
produktionen, herunder ogsa beho-
vet for senere nopning, at vaeverne
i de fremlagte arbejdsbeskrivelser
havde langt flere opgaver end nop-
perne, og at de havde en laengere
opleeringstid.

HK tabte sagen om Dansk Lig-
braendingsforening.?’’ Sagen dre-
jede sig om, hvorvidt 2 kvindelige
kontorassistenter beskaftiget pa
2 distriktskontorer og en mand-
lig kontorassistent beskaeftiget pa
virksomhedens hovedkontor kunne
anses for at udfgre arbejde af sam-
me vaerdi. De 2 kvinder blev ansat
i henholdsvis 1979 og 1983, mens
manden blev ansat i 1984, alle som
bisaettelsesordnere i henhold til
stort set ens ansaettelsesskrivelser.
Lgnforskellen fandtes ikke at stride
mod ligelgnsloven. Opmanden lag-
de vaegt pa, at der ikke i mandens
ansattelsesskrivelse var antyd-
ning af, at stillingens indhold var
anderledes end for de gvrige bisaet-
telsesordnere og tog udgangspunkt
i, at der var tale om samme arbejde
eller arbejde af samme veerdi. Da
vurderingen af stillingen imidlertid
ogsa matte omfatte de faktisk ud-
farte arbejdsopgaver, lagde opman-
den til grund, at mandens arbejde
pa grund af aflgsningsforpligtelsen

206. Dansk Bekleednings- og Textilarbejderforbund
mod Textilindustrien for Hammer Taepper A/S, Her-
ning, opmandskendelse af 12. oktober 1990 afsagt af
hgjesteretsdommer Erik Bjerregaard.
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207. HK for J og H mod DA for Dansk Ligbraen-
dingsforening Begravelsesforretningen Danmark,
opmandskendelse af 25. april 1990 afsagt af hgjeste-
retsdommer Poul Hgeg.



var mere byrdefuldt og til dels af en
helt anden art, og at arbejdet efter
en helhedsvurdering — uanset at
der for en del af arbejdet var spar-
somme oplysninger om karakteren
og de ngdvendige kvalifikationer
— ikke var samme arbejde eller ar-
bejde af samme veerdi som arbejdet
som bisaettelsesordner pa de to di-
striktskontorer.

KAD vandt Premier Is-sagen.’®
Pa virksomheden betjente ufagleer-
te kvinder og maend et antal ispro-
duktionsmaskiner. De to grupper
var omfattet af hver sin normal-
Ignsoverenskomst indgéet mellem
arbejdsgiverforeningen og hen-
holdsvis KAD og en fagforening un-
der SID, suppleret med lokalaftaler
mellem virksomheden og de respek-
tive arbejdergrupper. Kvindernes
lgn pé hgjeste anciennitetstrin var
lavere end maendenes ansaettelses-
lgn. Lgnforskellen fandtes at stride
mod ligelgnsloven. Opmanden lagde
til grund, at de mandlige holdlede-
re ikke udfgrte samme arbejde eller
arbejde af samme vaerdi som kvin-
derne. Derimod fandtes det arbejde,
der i leengere perioder blev udfert
ved en af maskinerne af ufagleaerte
mand uden holdlederopgaver, at
veere i hvert fald arbejde af samme
veerdi som kvindernes. Herefter fik

208. Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark mod
Kgbenhavnske Grossisters Arbejdsgiverforening

for Premier Is A/S, opmandskendelse af 29. april
1987 afsagt af hgjesteretsdommer Erik Bjerregaard,
Arbejdsretligt Tidsskrift B 1986-91 s 51.

klager medhold, idet efterbetalings-
kravet dog blev nedsat til 2/3 under
henvisning til, at klager forst vide-
reforte sagen ved henvendelse til
Ligestillingsradet mere end 1 ar ef-
ter organisationsmgdet.

Danfoss I-sagen?” blev tabt af
HK. Pa virksomheden var 325 med-
arbejdere omfattet dels af overens-
komst og dels af et af virksomheden
udviklet stillingsnomenklatursy-
stem. Klager kraevede ligelgn til to
kvindelige medarbejdere, placeret i
to stillingsgrupper, og sammenlig-
nede dem med en mandlig kollega
i hver deres stillingsgruppe. Lgnop-
lysningerne i sagen omfattede 16 af
forbundets medlemmer (8 kvinder
og 8 mand) ud afi alt ca. 56 per-
soner i den ene gruppe og hele den
anden gruppe pa i alt 11 personer
(7 kvinder og 4 meend). Virksom-
heden blev frifundet. Opmanden
fandt ikke, at klager havde fgrt be-
vis for, at lgnfastsettelsen havde en
slagside i kvindernes disfavgr, som
ikke kunne forklares som tilfeaeldi-
ge udslag af individuel, saglig lgn-
fastsaettelse. Opmanden fremhee-
vede herved personmaterialets be-
skedne omfang, herunder at det er
vanskeligt pa minimallgnsomréadet
ved hjelp af gennemsnitsudregnin-
ger pa grundlag af et lille materiale
at godtggre, at en forskel i personli-

209. HK mod DA for Danfoss (I) A/S, opmandskendel-
se af 16. april 1985 afsagt af hgjesteretsdommer Poul
Hgeg, Arbejdsretligt Tidsskrift 1985 s. 197.
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ge tillaeg skyldes kgnsdiskriminati-
on. Sagen blev fulgt op af Danfoss-
II-sagen, der blev forelagt for EU-
Domstolen til preejudiciel afggrelse,
hvilket fgrte til eendring af bevis-
byrdereglen. HK vandt som omtalt
foran Danfoss-II-sagen.

Vejle Amts Folkeblad I-sagen?!’
blev tabt af HK. I bladets annon-
ceafdeling blev indskrivning af an-
noncer pa skaermterminal i henhold
til en skeermaftale udfgrt af 5 kvin-
delige administrative funktiongerer
samt af mandlige typografer. Afta-
len bestemte bl.a., at indskrivning
af auditivt modtagne annoncer er
funktionseromrade, mens indskriv-
ning af alle andre annoncer er typo-
grafisk omrade. Parterne var eni-
ge om, at funktionaerernes arbejde
var omfattet af overenskomsten
med HK, og at typografernes ar-
bejde var omfattet af overenskomst
med DTF, som begge var minimal-
Ignsoverenskomster. Virksomheden
blev frifundet. Opmanden lagde til
grund, at der ved sammenligning
af grupper med forskellig faglig
uddannelse ikke alene kunne laeg-
ges vaegt pa faktisk lighed mellem
aktuelle funktioner men ogsa pa,
hvad de pagasldende i kraft af de-
res uddannelse ville veere i stand
til at udfgre inden for faget, samt at

210. HK mod Dansk Arbejdsgiverforening/Danske
Dagblades Forenings Forhandlingsorganisation for
Vejle Amts Folkeblad I, opmandskendelse af 11.
februar 1985 afsagt af hgjesteretsdommer Poul Hgeg,
Arbejdsretligt Tidskrift 1985 s. 185.
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hvert overenskomstomrade skulle
vurderes for sig.

Forligsmand, amtmand Sigurd
Wechselmann?'! afgav i 1977 en
udtalelse om ligelgn til fordel for
KAD til brug for overenskomstfor-
handlingerne mellem FDB og LO
for Kvindeligt Arbejderforbund i
Danmark. Pa FDB’s pakkerier ved
centralafdelinger var ufaglaerte
kvinder og maend beskeaftiget med
transport og pakning af frugt og
grgnt. De to grupper var omfattet
af hver sin normallgnoverenskomst
indgaet mellem virksomheden og
henholdsvis KAD og SID. KAD-
medarbejderne udfgrte ompakning
af frugt og grent til detailsalgspak-
ning, dvs. pakning, vejning, etiket-
tering og opsaetning pa paller, mens
SID-medarbejderne ved hjelp af
trucks og el-heste transporterede
de upakkede varer via kglerum til
pakkerierne og efter pakning sam-
lede disse til de enkelte butikker.
Opmanden konstaterede i sin be-
sigtigelsesrapport, at kvindernes
arbejdstempo var relativt hurtigt
og medfgrte en seerlig fysisk be-
lastning, som ikke kunne iagtta-
ges tilsvarende for mandenes kgr-
sel og arbejdsoperationer. Forligs-
manden henviste til bemerknin-
gerne til forslaget til lov om ligelgn,
hvoraf fremgar, at lovens udtryk

211. Udtalelse af 8. december 1977 afgivet af forligs-
mand, amtmand Sigurd Wechselmann til brug for
overenskomstforhandlingerne mellem FDB og LO for
Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark.



“samme arbejde” tillige daekker li-
gelgnsdirektivets udtryk “arbejde,
der er blevet tillagt samme veerdi”.
Forligsmanden lagde til grund, at
formalet med arbejdet i frugt- og
grgntpakkerierne var at ggre varer-
ne parat til levering til FDB’s butik-
ker, at det blev udfert af to grupper
af ufagleerte arbejdere og fandt un-
der hensyn til arbejdernes indsats,
at arbejdet var af samme veerdi for
og i produktionen. Han henviste
herved til, at allerede maglings-
forslaget af 28. marts 1973 gjorde
indgreb i den frie prisdannelse og
de heraf fglgende lgnforskelle mel-
lem maend og kvinder, og at sagens
spgrgsmal efter lovens forarbejder
rigtigst matte “afggres ud fra en af
den almindelige lgndannelse uaf-
heaengig, direkte vurdering af de
pageeldende arbejdergruppers ind-
sats i det omtvistede led af produk-
tionen”. Herefter gav forligsmanden
LO og KAD medhold.

Dansk Bryggeri- Brenderi- og
Mineralvandsarbejder Forbund
tabte en sag?? mellem Bryggerifor-
eningen og De forenede Bryggeri-
er i 1975, dvs. i perioden kort efter
afskaffelsen af de forskellige sat-
ser for kvindelige og mandlige ar-
bejdere i overenskomsterne og i en
periode, hvor kvindelige og mand-
lige bryggeriarbejdere indgik hver

212. Opmandskendelse af 18.7.75 i faglig voldgift
mellem Dansk Bryggeri- Breenderi- og Mineralvands-
arbejder Forbund mod Bryggeriforeningen og De
forenede Bryggerier A/S afsagt af C. Ove Christensen.

sine (lokale) kollektive overenskom-
ster. Det var aftalt, at man skulle
have fellesakkorder for kvinder
og meend i tapperiet. De kvindeli-
ge bryggeriarbejdere, som der var
ca. 2000 af, indgik en aftale om, at
den kvindelige arbejdsstyrke blev
reduceret med indtil 93 kvinder.
Som fglge af den herved opnéede
besparelse fik de tilbageveerende
kvinder en lgnforhgjelse, der i gen-
nemsnit udgjorde 1 kr. i timen. Til
gengald skulle de tilbagevaerende
kvinder arbejde lidt mere intensivt
for at kompensere for reduktionen i
arbejdsstyrken. De mandlige bryg-
geriarbejdere, som der var ca. 5000
af, afviste en tilsvarende reduktion
i den mandlige arbejdsstyrke og fik
ikke nogen lgnstigning. De kraeve-
de samme lgnforhgjelse, som kvin-
derne havde faet, og gjorde gaelden-
de, at det fulgte af ligelgnsprincip-
pet, at de havde krav herpa. Det af-
viste opmanden og udtalte:

"Princippet om ligelgn kan ikke fgre
til, at en eller flere grupper af arbej-
dere, 1 det foreliggende tilfeelde den
mandlige gruppe, skal have Igntil-
leeg, fordi en anden gruppe som fglge
af eendrede arbejdsforhold ved for-
handling har faet en lgnstigning.”

7.3. Tvaergaende analyse

af fagretlig praksis

Som det fremgar af de foran refere-
rede sager er de fleste af dem tem-
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melig konkrete og angar relativt
fa personer. De &ldste er de kvan-
titativt stgrste. De nyere sager an-
gar typisk ret fa kvinder og meend
pa samme arbejdsplads, hvor ar-
bejdstagersiden heevder, at de udfs-
rer samme arbejde eller arbejde af
samme vardi, mens arbejdsgiver-
siden bestrider dette. Henvisning
til, at der ikke foreligger arbejde af
samme veerdi synes ofte at veere et
af de synspunkter, arbejdsgiversi-
den vinder pa. Afggrelserne beror
ofte pa en helhedsvurdering af ar-
bejdets veerdi, hvor bedgmmelsen
af den faktuelle situation og af ret-
lige spgrgsmal er teet sammenvee-
vede. Den type forskelsbehandling,
der anfegtes ved de sager, der er
fort i dansk retspraksis, er navnlig
forskellig aflgnning af kvinder og
meend, der pd samme arbejdsplads
udfgrer samme eller nzesten samme
arbejde. Denne form for forskelsbe-
handling har formentlig kun betyd-
ning for en mindre del af lgngabet,
maske navnlig de 4-7 procent, gko-
nomer anser for uforklarede, sml.
den norske Ligelgnskommisjons ud-
redning om Kjgnn og lgnn,** der er
omtalt i afsnit 5.1.

Ca. halvdelen af de fagretlige sa-
ger om ligelgn har vaeret fgrt af HK,
hvilket vidner om dette forbunds of-
fensive retssagsstrategi i perioden

213. NOU 2008:6. Se ogsa Nielsen, Roy A., Geir Hpgs-
nes og Trond Petersen: Lgnnsgapet mellom kvinner og
menn — en oppdatering, Sgkelys pa arbeidsmarkedet
2003 s. 215.
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fra slutningen af 1980-erne til slut-
ningen af 1990-erne.

Arbejdstagersiden har vundet ca.
halvdelen af ligelgnssagerne og ar-
bejdsgiversiden ca. halvdelen. Enkel-
te sager, navnlig Danfoss-II-sagen
har haft stor betydning for retsud-
viklingen bade i Danmark og mere
generelt i EU. Mange af sagerne vid-
ner om ret stor bevidsthed om de un-
derliggende EU-regler og accept af,
at disse skal fglges i dansk ret.

7.3.1. Deltid

Et af de mest markante treek ved
den danske fagretlige praksis er
fraveeret af danske sager om del-
tid. Som eksempel pa en sag, der
har lidt med deltid at ggre, kan dog
naevnes Jgrgensen-sagen om pri-
vatpraktiserende speciallaeger, der
er omtalt foran i afsnit 2.1. Her kan
ogsa naevnes en faglig voldgift om
ringere aflgnning af eksterne lek-
torer end af heltidsansatte lektorer
uden forskningspligt. Sagen blev
fgrt under henvisning til deltidsdi-
rektivet og de danske regler, her-
under overenskomstbestemmelser
til implementering heraf. Arbejds-
giversiden vandt. Ligelgnsregler-
ne var ikke direkte til pakendelse,
men de indgik i arbejdstagerpar-
tens argumentation.?* Det var ikke

214. Kendelse af 15. august 2007 i faglig voldgift: DM
— fagforening for hgjtuddannede pa vegne af Akade-
mikernes Centralorganisation mod Finansministeriet,
Personalestyrelsen, pa moderniseringsstyrelsens
hjemmeside pa http://www.perst.dk.



gjort geeldende, at der forela indi-
rekte kgnsdiskrimination. Ekster-
ne lektorer er formentlig et deltids-
omrade, hvor meend snarere end
kvinder er overreprasenterede.

Det virker usandsynligt, at der
ikke forekommer indirekte diskri-
mination af kvinder under henvis-
ning til deltid i betragtning af, hvor
mange sager om indirekte diskri-
mination ved hjeelp af deltidskrite-
riet, der har veeret fort i andre EU-
lande og pa EU-niveau.””* Forbuddet
mod indirekte kgnsdiskrimination
er gunstigere for arbejdstagersi-
den end forbuddet mod deltidsdis-
krimination i deltidsdirektivet og
reglerne om implementering heraf.
Deltidsdirektivet forbyder kun for-
skelsbehandling af deltidsansatte
sammenlignet med heltidsansat-
te, alene fordi de er deltidsansatte.
Forbuddet mod indirekte kgnsdis-
krimination ved henvisning til del-
tid forbyder derimod brug af del-
tidskriterier med kgnsskaev effekt,
medmindre arbejdsgiveren kan
vise, at det er ngdvendigt at benyt-
te det kgnsskave deltidskriterium
for at na et legitimt mal, og at bru-
gen af det kgnsskeeve middel (del-
tidskriteriet) ikke gar leengere end
ngdvendigt, jf. foran i afsnit 3.2. om
begrebet indirekte forskelsbehand-

215. Se ogsa Hasselbalch, Ole: Deltid, Kbh., 2002,
der naevner mange EU-domme, men heller ikke har
fundet nogen danske sager.

ling, som det er defineret i ligelgns-
loven efter 15.8.2008.
EU-Domstolen har i flere sager
taget stilling til arbejdsbelastning
og deltid i forhold til ligelgnsreglen
i art. 141 EF. Elsner-Lakeberg-
sagen?'® angik en tysk bestemmel-
se, der foreskrev, at tjenestemands-
ansatte laerere ikke fik betaling
for de forste 3 timers overarbejde.
Edeltraud Elsner-Lakeberg, der var
deltidsansat havde i december 1999
2,5 timers overarbejde, som hun
ikke fik betaling for. Hendes krav
om at fa lgn for disse timer blev af-
vist med den begrundelse, at det af
gaxeldende ret fplger, at overarbejds-
timer, som udfgres af en tjeneste-
mandsansat leerer, kun godtggres,
hvis overarbejdet overstiger 3 timer
pr. maned. EU-Domstolen fandt, at
art. 141 EF og art. 11 ligelgnsdirek-
tivet skal fortolkes saledes, at de er
til hinder for nationale bestemmel-
ser, hvorefter deltidsansatte —i lig-
hed med fuldtidsansatte — leerere
ikke far godtggrelse for overarbejde,
safremt overarbejdet ikke oversti-
ger tre undervisningstimer pr. ka-
lendermaéaned, hvis denne forskels-
behandling pavirker et veesentligt
stgrre antal kvinder end maend, og
hvis en sadan forskelsbehandling
ikke tjener til at opfylde et mal, som
mangler enhver tilknytning til et
bestemt kgn, eller ikke er ngdven-

216. Sag C-285/02, Edeltraud Elsner-Lakeberg mod
Land Nordrhein-Westfalen, Saml. 2004 I-5861.
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dig til opnaelse af det efterstraebte
mal.

Voss-sagen?”’ angik forskels-
behandling af heltids- og deltids-
ansatte. Der var tale om et — efter
danske forhold ret usaedvanligt lgn-
system — hvor overarbejde lgnne-
des med en lavere sats end timer i
normal arbejdstid. En deltidsansat,
hvis normalarbejdstid var 23 timer,
fik derfor mindre i lgn for 26,5 timer
(23 normaltimer + 3,5 overarbejds-
timer) end en fuldtidsansat fik for
26,5 timer som normaltimer. EU-
Domstolen fastslog, at art. 141 EF
skal fortolkes saledes, at den er til
hinder for nationale bestemmelser
om aflgnning af tjenestemaend som
de i hovedsagen omhandlede, der
dels definerer bade fuldtids- og del-
tidsansatte tjenestemeaends overar-
bejdstimer som de timer, de ansat-
te yder ud over deres individuelle
arbejdstider, dels aflgnner overar-
bejdstimer med en timesats, som er
lavere end den timesats, der anven-
des for arbejdstimer, som udfgres
inden for den individuelle arbejds-
tid, saledes at deltidsansatte tje-
nestemeend aflgnnes darligere end
fuldtidsansatte tjenestemaend for
sa vidt angar de arbejdstimer, som
udgves ud over den individuelle ar-
bejdstid og op til den fuldtidsansat-
te tjenestemands pligtige timean-

217. Sag C-300/06, Ursula Vol mod Land Berin, dom
af 6.12.2007.
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tal, hvis der blandt alle de arbejds-
tagere, som er omfattet af de om-
handlede nationale bestemmelser,
er en vaesentligt hgjere procentdel
af kvinder end maend, som pavirkes
og forskelsbehandlingen ikke er be-
grundet i objektive hensyn, som in-
tet har at ggre med forskelsbehand-
ling pa grundlag af kgn.

I Helmig-sagen?® fastslog EU-
Domstolen, at art. 119 EF og art. 11
ligelgnsdirektivet ikke er til hinder
for, at der 1 henhold til en kollektiv
overenskomst kun udbetales over-
tidstilleeg, ndr den normale arbejds-
tid for fuldtidsansatte som fastsat i
overenskomsten overskrides.

I Botel-sagen?® antog Domsto-
len, at det strider mod art. 141 EF
kun at betale et deltidsansat med-
lem af Betriebsrat lgn i deltiden,
nar hun deltager heltids i kurser
for at kvalificere hende til funktio-
nen som Betriebsratmedlem. Dom-
men, som modificerede Helmig-af-
gorelsen, blev darligt modtaget i
dele af det tyske juridiske miljg, og
naesten tilsvarende sager blev pa ny
forelagt i Freers-sagen,’” hvor EU-
Domstolen fastholdt sin opfattelse.

7.3.2 Forskellig overenskomst
Pa det danske arbejdsmarked fal-
ger organisations- og overens-

218. Forenede sager 399/92, 409/92, 425/92, 34/93,
50/93 og 78/93, Stadt Lengerich/Angelika Helmig
m.fl., Saml. 1994 I-5738.

219. Sag C-360/90, Saml. 1992 I-3589.

220. Sag C-278/93, Saml. 1996 1-1165.



komststrukturen kgnsopdelin-
gen af arbejdsmarkedet, saledes at
kvindedominerede grupper, fx HK-
ansatte eller ansatte inden for so-
cial- og sundhedsomradet, ofte er
deekket af andre overenskomster
end mandsdominerede grupper.
Hvis grupper péa forskellige over-
enskomster er ansat hos samme
arbejdsgiver, vil kravet om “feelles
kilde” til uligelgnnen hermed veere
opfyldt. Hvis grupper pa forskellige
overenskomster er ansat hos for-
skellige arbejdsgiver, vil kravet om
“feelles kilde” til uligelgnnen ikke
veere opfyldt, og lgnforskellen er
ikke for tiden retligt reguleret. Det
vil kreeve sendret overenskomst-
struktur, hvor de forskellige over-
enskomster fx bringes ind under
en faelles overordnet overenskomst,
der sikrer ligelgn.

I Enderby-sagen?!' afviste EU-
Domstolen, at det forhold, at per-
soner aflgnnes efter to forskellige
kollektive overenskomster, kan ud-
gore en tilstraekkelig begrundelse
for en lgnforskel. Domstolen udtal-
te, at det ikke er tilstraekkeligt som
en objektiv begrundelse for en lgn-
forskel mellem kvinder og maend at
henvise til, at de respektive lgnnin-
ger for de pagaldende to funktioner
er blevet fastsat ved kollektive over-
enskomstforhandlinger, der ganske
vist har fundet sted mellem de sam-

me parter, men har veeret separate,
og som, betragtet hver for sig, ikke
i sig selv medfgrer forskelsbehand-
ling.

I Royal-Copenhagen-sagen?*?
handlede et af spgrgsméalene om,
hvilken betydning det har, at lgn-
elementer fastsaettes ved kollektive
forhandlinger eller forhandlinger
pa lokalt plan. EU-Domstolen ud-
talte, at princippet om lige lgn til
mand og kvinder ogsa finder an-
vendelse, nar lgnelementer fastseet-
tes ved kollektive forhandlinger el-
ler ved forhandling pa lokalt plan,
men at den nationale retsinstans
kan tage dette forhold i betragtning
ved vurderingen af, om forskelle
mellem gennemsnitslgnnen for to
grupper arbejdstagere skyldes ob-
jektive faktorer, der intet har at
gore med forskelsbehandling pga.
kgn.

Et praktisk relevant spgrgsmal
er, om forskelligt overenskomstom-
rade er et lovligt diskriminations-
kriterium, eller om der foreligger
indirekte kgnsdiskrimination, nar
dette kriterium fgrer til, at kvinde-
dominerede og mandsdominerede
grupper bydes forskellige lgn- og ar-
bejdsvilkar for samme arbejde.

Der er afsagt flere faglige vold-
giftskendelser om sager, hvor de
sammenlignede grupper fik for-
skellig lgn, fordi de var omfattet

221. Sag C-127/92, Saml. 1993 I s. 5535.

222. Sag C-400/93, Saml. 1995 I-1275.
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af forskellig overenskomst. I FDB-
sagen,’” som sammenlignede en
gruppe fra det daverende KAD
med en gruppe fra det daveeren-
de SiD, blev det slaet fast, at lige-
Ignsprincippet begrenser den frie
prisdannelse i overenskomsterne.
Virksomheden gjorde geeldende, at
veerdien af arbejdsydelserne umid-
delbart matte veere den, som var
fastsat i de enkelte overenskomster.
Opmanden afviste dette og udtalte,
at sagen matte afggres ud fra en di-
rekte vurdering af de pageeldende
arbejdergruppers indsats i det om-
tvistede led af produktionen. Arbej-
dernes indsats fandtes herefter at
veere af samme veerdi for og i pro-
duktionen pa arbejdspladsen.

I Schurpack-sagen?* frifandt
voldgiftsretten arbejdsgiveren med
henvisning til, at lgnforskellen ale-
ne var begrundet i arbejds- og over-
enskomstmaessige forhold og ikke 1
kgn. Arbejdsgiverparten havde un-
der sagen gjort gaeldende, at lgn-
forskellen ikke skyldtes kgn, men
forskellige, i sig selv kgnsneutrale,
overenskomstforhold.

I Esselte-sagen®?” var to grup-
per omfattet af hver sin overens-
komst. Lgnforskellen var dog ikke
overenskomstbestemt, men opstéet

223. Udtalelse af 8. december 1977 afgivet af forligs-
mand, amtmand Sigurd Wechselmann til brug for
overenskomstforhandlingerne mellem FDB og LO for
Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark.

224. Faglig Voldgiftskendelse 17.8.93 SID mod DI for
Schurpack A/S.

225. Faglig Voldgiftskendelse 10.7.1995 HK mod DA
for Esselte Dymo A/S, Randers.
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som resultat af adskilte lokale for-
handlinger og deraf fglgende lokal-
aftaler for de to grupper. Endvidere
var alle omfattet af en feelles bonus-
aftale og en feelles resultatlgnafta-
le. Voldgiftsretten lagde til grund,
at arbejdet ikke var af samme veer-
di, og lagde ved denne vurdering —
med henvisning til EU-Domstolens
afggrelse i Royal Copenhagen-sa-
gen — bl.a. vaegt pa parternes lokale
Ignforhandlinger som et forhold, der
bevismaessigt skabte en formod-
ning om, at lgnforskellen intet hav-
de at ggre med forskelsbehandling
pga. kgn.

I Birkum Smelteost-sagen?*
var problemet, at en NNF-gruppe
havde et veesentligt hgjere overens-
komstbestemt forskudttidstillaeg
end en KAD-gruppe, som imidler-
tid havde en lidt hgjere timelgn. Det
var ubestridt, at de to grupper ud-
forte arbejde af samme vaerdi. Op-
manden udtalte, at Enderby-sagen
ikke kunne tages til indteegt for, at
lgnforskelle begrundet i forskellige
overenskomstforhold uden videre er
i strid med ligelgnsloven. Det fand-
tes herefter godtgjort, at forskel-
len i forskudttidstillaeg alene var
begrundet i forhandlings- og orga-
nisationsmaessige forhold og ikke i
kgnsforskellen.

Et stort antal sager handler om
lgnforskelle, som er opstaet som re-

226. Faglig Voldgiftskendelse 17.5.1995 KAD mod MA
for MD Foods A.m.b.a., Birkum Smelteost.



sultat af individuelle aftaler mel-
lem medarbejder og leder eller loka-
le lgnaftaler, indgaet mellem par-
terne pa virksomheden.

I Brunnhofer-sagen?®”’ var en
kvindelig og en mandlig ansat, som
fik forskellig lgn, indplaceret pa
samme lgntrin i samme faggruppe i
den kollektive overenskomst. Dom-
stolen udtalte, at denne ens indpla-
cering ikke var tilstreekkelig til at
fastsla, at de to udfgrte samme ar-
bejde eller arbejde af samme veerdi,
og at arbejdsgiveren kunne begrun-
de lgnforskellen med omsteendighe-
der, der ikke var taget i betragtning
i den kollektive overenskomst.

I Premier Is-sagen®*® lagde vold-
giftsretten til grund, at der i laenge-
re perioder var beskaftiget mand-
lige arbejdere med arbejde, der sva-
rede til kvindernes. Da der var tale
om samme arbejde, eller i hvert fald
om arbejde af samme veerdi, fand-
tes den uens aflgnning at veere i
strid med ligelgnsloven.

Kalundborg Folkeblad-sa-
gen?” tager stilling til betydnin-
gen af lokale forhandlinger som le-
gitimation for lgnforskelle. Sagen
handlede om forskellige personlige
tillaeg. Tilleeggene blev fastsat af
avisen ved ansattelsen, og blev ef-
ter fast lokalt aftalt praksis regu-

227. Sag C-381/99, Saml. 2001 1-4961.

228. Faglig Voldgiftskendelse 29.04.1987 KAD mod
Kbh. Grossisters Arbejdsgiverforening for Premier

Is A/S.

229. Faglig voldgiftskendelse 13.7.2004 DJ mod DDFF
for A/S Medieselskabet Nordvestsjeelland.

leret med ens belgb efter krav fra
journalisterne, som gnskede et so-
lidarisk lgnprincip. Opmanden slog
fast, at arbejdsgiveren har en selv-
steendig forpligtelse til at sikre sig
at der ikke betales ulige lgn, at de
forhandlinger, som har resulteret
i de ens reguleringer, ikke fritager
ledelsen fra denne forpligtelse, og
at det fglger af Enderby-sagen, at
arbejdsgiver ikke som begrundelse
for uligelgn kan ngjes med at hen-
vise til, at lgnnen for hver af funk-
tionerne er fastlagt ved kollektive
overenskomstforhandlinger.

I Esselte-sagen lagde opmanden
derimod vaegt pa parternes lokale
Ignforhandlinger som et forhold, der
bevismeessigt skabte en formod-
ning om, at lgnforskellen intet hav-
de at ggre med forskelsbehandling
pga. kgn.

7.3.3. Kriterier for at der ikke er
tale om arbejde af samme vardi

I Bilka-sagen?’ lagde opmanden
vaegt pa fysisk styrke. Uddannel-
se har veeret tillagt betydning i en
raekke sager, bl.a. Danfoss-sagen.
Det samme geelder anciennitet/er-
faring.

7.3.4. Bevisbyrde
Den enkeltsag, hvor et LO-forbund
har haft stgrst succes med at ud-

230. HK mod Dansk Handel & Service for Bilka Lav-
prisvarehus A/S, opmandskendelse af 14. september
1994 afsagt af hgjesteretsdommer Mogens Hornslet.
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vikle ligelgnsreglerne gennem rets-
praksis, er Danfoss-II-sagen. Her
lykkedes det ved EU-Domstolens
mellemkomst at fa eendret tidligere
praksis, der havde lagt bevisbyrden
pa arbejdstagersiden, saledes at der
skete deling af bevisbyrden, en re-
gel der senere blev kodificeret ved
EU-direktiv og dansk implemente-
ringslovgivning.

7.3.5. EU-reglernes
gennemslagskraft i dansk ret
De fagretlige afggrelser vidner om
betydelig lydhgrhed over for EU-
reglerne, mest tydeligt vedrgrende
bevisbyrde, jf. ovenfor om Danfoss-
sagen, og vedrgrende graviditet og
barsel, se nedenfor om Nysted-sa-
gen. Enhver form for negativ for-
skelsbehandling af kvinder i forbin-
delse med graviditet og barsel inden
for graviditetsdirektivets anvendel-
sesomrade udggr forskelsbehand-
ling pa grund af kgn. Det har laenge
veeret EU-Domstolens opfattelse, se
fx Dekker-sagen.?' Ved @ndrin-
gen af ligebehandlingsdirektivet i
2002%2 blev denne praksis kodifice-
ret. Den fremgar nu af det omarbej-
dede direktiv om kgnsligestilling pa
arbejdsmarkedet fra 2006.

Denne fortolkning er accepteret
i dansk fagretlig praksis. I en sag
mod Grafisk Arbejdsgiverforening

231. Sag C-177/88, Saml. 1990-I s. 3941.
232. Ved direktiv 2002/73/EF.
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for Nysted Bogtrykkeri** fastla-
gede overenskomstens sygelgnsreg-
ler, som ogsa anvendtes i forbindel-
se med barselorlov, lgn under syg-
dom til den lgn, der blev oppebaret
ved fravaerets begyndelse. En lokal
lgnforhandling medfgrte lgnforhg-
jelse til alle ansatte, undtagen en
medarbejder, der var pa barselor-
lov. En enig afggrelse i et udvidet
formandskab slog fast, at medar-
bejderen, uanset overenskomstens
formulering og parterne hidtidige
faelles forstaelse af den, var beretti-
get til lgnforhgjelsen efter retnings-
linjerne i EU-Domstolen dom i Gil-
lespie-sagen.”** Formandskabet ud-
talte:

Fortolkningen at de omtvistede be-
stemmelser i den grafiske overens-
komst giver efter deres formule-
ring ikke pa nogen made anledning
til tvivl om, hvorledes sygelgn skal
beregnes i et tilfaelde som det fore-
liggende....

Det kan endvidere leegges til
grund, at overenskomstens parter
har forstaet sygelgnsbestemmel-
serne pa denne made og har admi-
nistreret derefter i en meget lang
arraekke. Skulle tvisten afggres ef-
ter overenskomsten og parternes

233. HK/Industri for S.S. mod Grafisk Arbejdsgiver-
forening for Nysted Bogtrykkeri A/S, Faglig voldgifts-
kendelse af 2.10.2003 afsagt af hgjesteretsdommerne
Bgrge Dahl, Mogens Hornslet og Poul Sggaard, se
www.lo.dk.

234. Sag C-342/93, Joan Gillespie m.fl. mod Northern
Health and Social Services Board m.fl., Saml. 1996



tidligere feelles forstaelse af denne,
ville den med sikkerhed blive af-
gjort til fordel for Grafisk Arbejds-
giverforening.

Det er imidlertid et spgrgsmal,
om den hidtidige administration
af overenskomstens sygelgnsreg-
ler for sa vidt angar fraveer under
barselsorlov er forenelig med lige-
Ignsloven og de bagved liggende
EU-retlige regler om ligelgn og lige-
behandling, saledes som disse for-
tolkes i EF-Domstolens praksis, el-
ler om man - som haevdet at HK/In-
dustri - har handlet i strid med de
naevnte regler ved at naegte A regu-
lering af sygelgnnen under hendes
barselsorlov under hensyn til den
ved lokalforhandlingen opnéede
Ignforhgjelse.

Det kan siges, at barselsorlov i den
grafiske overenskomst behandles
ganske pa linie med alle andre for-
mer for fraveer, der efter overens-
komsten berettiger til sygelgn uaf-
haengigt af om arsagen til fraveeret
bade kan forekomme hos kvinder
og maend, kun kan forekomme hos
mend eller kun kan forekomme
hos kvinder. Det kan endvidere si-
ges, at den grafiske overenskomst
- selvom den fortolkes som hidtil -
giver kvindelige medarbejdere en
gkonomisk stilling under barselsor-
lov pa et vaesentligt hgjere niveau,
end det kraeves efter de EU-retlige
regler, som HK paberaber sig un-
der sagen.

EF-Domstolen har imidlertid ved
en plenumafggrelse af 13. februar
1996 i sag C-342/93 (Joan Gille-
spie m.fl.) besvaret nogle spgrgsmal
forelagt for domstolen af Court of
Appeal in Northern Ireland sale-
des:

“Ligelgnsprincippet, som er opstil-
let i EQF-traktatens artikel 119
[nu artikel 141] og preeciseret i di-
rektiv 75/117/EQF af 10. februar
1975 om indbyrdes tilnszermelse af
medlemsstaternes lovgivninger
om gennemfgrelse af princippet
om lige lgn til meend og kvinder,
indebeerer ikke en forpligtelse til
fortsat at give kvindelige arbejds-
tagere fuld lgn under barselsorlov
og opstiller heller ikke specifikke
kriterier med henblik pa fastsaet-
telsen af stgrrelsen af den ydelse,
der udbetales til dem i denne pe-
riode, medmindre den fastsaettes
pa et sadant niveau, at formalet
med barselsorloven bringes i fare.
For sa vidt som beregningen af dis-
se ydelser bygger pa den lgn, den
kvindelige arbejdstager har mod-
taget, for barselsorloven begyndte,
skal ydelserne imidlertid omfatte
lgnforhgjelser, der er sket mellem
begyndelsen af den periode, refe-
rencelgnnen omfatter, og slutnin-
gen af barselsorloven, fra det tids-
punkt hvor de er tradt i kraft”
Formandskabet finder, at der i den
foreliggende sag ikke er relevante
forskelle i forhold til Gillespie-sa-
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gen, og er derfor af den opfattelse,
at EF-Domstolens afggrelse utvivl-
somt ma finde anvendelse ogsa un-
der denne faglige voldgiftssag. Vi
finder saledes intet grundlag for en
forelaeggelse af denne sag for EF-

Domstolen til preejudiciel afggrelse.
Efter den grafiske overenskomst
bygger sygelgnnen, der udbetales
til medarbejderen pa barselsorlov,
pa “den sygemeldtes personlige lgn
pa dagtur ved sygdommens indtrae-
den”. HK ma herefter have med-
hold i, at EF-Domstolens afggrel-
se 1 Gillespie-sagen ngdvendigvis
ma fgre til, at sygelgnnen - uanset
overenskomstens formulering og
parternes hidtidige feelles forstael-
se af denne - skal omfatte “lgnfor-
hgjelser, der er sket mellem begyn-
delsen af den periode, referencelgn-
nen omfatter, og slutningen af bar-
selsorloven, fra det tidspunkt hvor
de er tradt i kraft.”

Herefter, og idet de af Grafisk Ar-
bejdsgiverforening fremsatte syns-
punkter om passivitet og - for sa
vidt angar feriepenge - om foreel-
delse og forrentning ikke kan tages
til folge, ma HK/Industri i det hele
have medhold i sin pastand.

TopDanmark-sagen fra FTF-om-
radet,>” der er omtalt foran i afsnit
3.3, handlede ogsa om en kollek-

235. Retten 1 Glostrup BS-1-3977/2007, dom af 8.1.
2009.
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tiv aftale. Her blev arbejdsgiveren
dgmt til at anerkende, at den kol-
lektive aftale, han lgnnede efter,
stred mod ligebehandlingsloven og
ligelgnsloven, fordi den behandle-
de barslende mindre fordelagtigt.
Bade Nysted-sagen og TopDan-
mark-sagen tyder pa, at gennem-
slagskraften i dansk ret af EU-kra-
vene om ligestilling af barslende er
stor, hvis der rejses retssager her-
om, hvad enten det sker i det fagret-
lige system eller for de almindelige
domstole.

7.4. Domme fra de

almindelige domstole

I Ugeskrift for Retsveesen er der
kun trykt f4 domme om ligelgn,
heraf kun én realitetsafggrelse af-
sagt af Hgjesteret (Koda-sagen).

I Koda-sagen?® sagsggte en
kvindelig funktioneer sin arbejds-
giver og gjorde geldende, at denne
ved at aflgnne hende lavere end 2
mandlige konsulenter havde over-
tradt § 1 1 ligelgnsloven. Hun pa-
stod arbejdsgiveren dgmt til at be-
tale forskellen mellem de to mand-
lige konsulenters lgn og den til hen-
de udbetalte lgn. Arbejdsgiveren
blev frifundet, da det matte leegges
til grund, at denne ved ansaettelsen
af de 2 nye konsulenter havde til
hensigt, at disse i1 ikke uvaesentligt
omfang skulle udfgre arbejdsopga-

236. U.1990.871H.



ver, som den kvindelige funktionzer
ikke tidligere havde haft, og som
hun heller ikke kom til at udfere.
De nye konsulenter fik det tilsigte-
de arbejdsomrade efter en begraen-
set indlaeringsperiode. Den kvinde-
lige funktionaer kunne under disse
omstaendigheder ikke siges at have
haft samme arbejde eller arbejde
af samme veerdi som de nyansatte
mand. En (kvindelig) hgjesterets-
dommer dissentierede og mente, at
de tre ansatte udferte arbejde af
samme veerdi, saledes at den for-
skellige aflgnning var en overtree-
delse afligelgnsloven.

Hgjesteret afviste som omtalt
foran i afsnit 2.2 1 2007 en sag an-
lagt af HK mod beskaftigelsesmi-
nisteriet om kgnsopdelte lgnstati-
stikker og effektivitetsprincippet
fra domstolene.?’

I en sag fra 2004,> hvor arbejds-
giveren gnskede en ligelgnssag be-
handlet ved faglig voldgift, men HK
kraevede sagen behandlet ved de al-
mindelige domstole, fik HK den be-
handlet ved de almindelige domsto-
le, se foran i afsnit 7.1.2.

I en sag?® afgjort af Vestre
Landsret i 2006, efter at sagen for-
inden var afgjort af Ligestillings-
naevnet, fandt Vestre landsret i
overensstemmelse med naevnet, at
en arbejdsgiver havde kreenket lige-

237.1U 2007.219 H.
238. U 2004.1363V.
239. U 2006.2471V.

lgnsprincippet. En kvinde blev an-
sat som kassemedarbejder i en spil-
lehal, der blev drevet af anpartssel-
skabet S. Hendes timelgn var 60 kr.
Da tre mandlige kassemedarbejde-
re, M1, M2 og M3, fik en timelgn pa
henholdsvis 105, 105 og 95 kr., ind-
bragte Kristelig Fagbevaegelse pa
kvindens vegne sagen for Ligestil-
lingsnaevnet, der traf afggrelse om,
at der forela en overtraedelse aflige-
Ignslovens § 1, stk. 3. Da S ikke ef-
terlevede Ligestillingsnavnets af-
gorelse, anlagde naevnet som man-
datar for kvinden sag mod S med
pastand om betaling af 88.891,25
kr., svarende til en lgndifference pa
35 kr. i timen for den tid, K havde
veeret beskaftiget hos S. Savel by-
retten som landsretten statuerede,
at S efter en sammenligning af ar-
bejdsopgaver og lgn havde kraenket
ligelgnsprincippet. Arbejdsgiveren
dgmtes herefter til at betale lgnfor-
skellen.

Pa grund af den begraensede of-
fentlighed om domme er kendska-
bet til utrykt praksis noget tilfael-
dighedspraeget. Nervaerende for-
fatter har kendskab?¥ til felgende
utrykte domme fra de almindelige
domstole:

240. Kilden til min viden er fgrst og fremmest mine
medforfattere pa bogen Andersen, Agnete, Ruth
Nielsen og Kirsten Precht: Ligestillingslovene med
kommentarer, 5. udgave, Bind II - Ligebehandlingslo-
ven, ligelgnsloven, barselloven og barselsudlignings-
loven, Kbh., 2006 (kommer i ny udgave i 2009), der er
kyndige praktikere pa omradet.
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I McDonalds-sagen! sagsggte
en kvindelig medarbejder sin tidli-
gere arbejdsgiver McDonalds for i
strid med ligelgnsloven at have ud-
betalt hende mindre i lgn end en
mandlig kollega. Den kvindelige
medarbejder startede sin ansattel-
se 1 april 1997 som Manager Trai-
nee men blev efter ca. 8 maneder
udnaevnt til 2. assistent. Hendes
lgn var efter udneevnelsen 17.500
kr. om maneden. Hendes mandlige
kollega blev ansat som 2. assistent i
eftersommeren 1997 og oppebar en
lgn pa 5.500 kr. mere om maneden.
Retten fandt, at McDonalds havde
lgftet bevisbyrden for at lgnforskel-
len ikke skyldtes kgnsdiskrimina-
tion.

I Globetrotter-sagen?* havde to
rejsekonsulenter stort set identiske
jobbeskrivelser, hvor manden have
lang anciennitet i branchen, mens
kvinden havde kortere ancienni-
tet, men bedre uddannelse. S¢g- og
Handelsretten fandt, at virksom-
heden med rette tillagde de to med-
arbejderes arbejde forskellig veerdi
og henviste til mandens betydelige
rutine og deraf fglgende mindre res-
sourceforbrug. Kvindens bedre ud-
dannelse over for mandens stgrre
erfaring og rutine kunne bevirke,
at arbejdet matte tilleegges sam-
me veaerdi, men dog ikke "fra forste

241. Retten pa Frederiksberg, 2. afdeling, 8/12 2000,
BS 2-72/2000.
242. SH 14.8.98, F-0008-97, utrykt.
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feerd”. Sammenligningsperioden
var knapt 1% ar. Retten lod saledes
afggrelsen af, om arbejdet har sam-
me veerdi, afhenge af de konkrete
resultater, som den enkelte arbejds-
tager opnar under udfgrelsen af ar-
bejdet. Sg- og Handelsretten fandt
det godtgjort, at rejsekonsulenten
var blevet afskediget pga., at hun
havde fremsat krav om ligelgn, her-
under lige lgnvilkar. Med henvis-
ning til art. 5 i ligelgnsdirektivet
udtalte retten:

De naevnte bestemmelser ma ogsa
efter deres formal forstas saledes,
at det ikke kan opstilles som en be-
tingelse for en lgnmodtagers krav
pa godtgerelse, at det krav om lige
Ign, som den pagaeldende har frem-
sat, efterfglgende findes at have
veaeret berettiget. Dette udelukker
ikke, at en afskedigelse af en lgn-
modtager, som fremseaetter og fast-
holder et krav om ligelgn, kan veere
berettiget, men det ma da kraeves,
at forholdet mellem parterne har
udviklet sig saledes, at adgangen
til opsigelse vil sta aben efter al-
mindelige regler og principper her-
om pga. samarbejdsvanskeligheder.

Rejse-konsulenten blev derfor til-
kendt en godtggrelse pa 102.000 kr.,
svarende til 6 maneders lgn.

I Fgtex-sagen®® gjorde en kvin-

243. 1/5 1998 @stre Landsret, B-3605-95.



delig ekspedient, der var ansat i Fg-
tex, geeldende, at hun i strid med li-
gelgnsloven fik lavere lgn end hen-
des mandlige kollega. Kvinden fik
medhold i byretten, men landsret-
ten omstgdte afggrelsen. Landsret-
ten lagde vaegt pa, at lgnnen blev
fastsat i henhold til landsoverens-
komstens kriterier og i gvrigt pa
grundlag af et samlet skgn udgvet
af de enkelte lokale ledelser. I de
udarbejdede oversigter over gen-
nemsnitlig timesats var der grund
til antagelse om lgnmaessig for-
skelsbehandling, og derfor pahvi-
lede det Fgtex at lgfte bevisbyr-
den for, at den forskellige aflgn-
ning ikke var begrundet i kgn. Den
mandlige ekspedient havde faet en
lidt hgjere begyndelseslgn, da han
blev ansat, men i lgbet af fa mane-
der fik kvinden samme lgn. Retten
fandt herefter ikke grundlag for, at
antage at lgnforskellen, der opstod
ved ansaettelsen, var kgnsbestemt.
Pa et senere tidspunkt fik den
mandlige kollega 800,00 kr. mere
i lgn end kvinden. Retten lagde til
grund, at det skyldtes en markant
omsaetningsfremgang i den mand-
lige kollegas afdeling og fastslog,
at det ikke kunne kritiseres, at der
blev lagt betydelig veegt herpa. Ret-
ten tilfgjede, at den kvindelige eks-
pedient tidligere havde opnaet en
bonus i forbindelse med en veaesent-
lig omsaetningsfremgang i hendes
afdeling. Hverken efter kriteriets

karakter eller dets konkrete anven-
delse var der grundlag for at fast-
sla, at kriteriet var anvendt pa en
kgnsdiskriminerende made. Retten
konkluderede herefter, at det var
bevist, at kvinden og mandens ar-
bejde i de perioder, hvor der var lgn-
forskel ikke var af samme veerdi, og
at lgnforskellen séledes ikke var i
strid med ligelgnsloven.

I FDM-sagen®* gjorde en kvin-
delig medarbejder hos FDM geel-
dende, at hun i strid med lige-
Ignsloven fik en lavere lgn end sin
mandlige kollega. Den kvindelige
medarbejder var ikke udleert i kon-
torfaget men havde 20 ars erfaring
med kontorarbejde. Den mandlige
kollega var uddannet mekaniker.
Landsretten ansa det bevist, at den
mandlige kollega var blevet ansat
i forbindelse med en veesentlig om-
strukturering, hvor det var hensig-
ten at samle tilmeldingerne til test-
centrene og hgjne serviceniveauet
over for medlemmerne. Til vareta-
gelse af denne funktion sggte FDM
en medarbejder med mekanikerud-
dannelse. Landsretten fandt det ef-
ter omstaendighederne tilstraekke-
ligt bevist, at den mandlige medar-
bejders uddannelse som mekaniker
var af vaesentlig betydning for hans
varetagelse af den nyoprettede stil-
ling og tiltradte derfor, at det anséas
for godtgjort, at hans arbejde havde

244. 1/3 1995 Vestre Landsret, B-1526-93.
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haft en hgjere veerdi for FDM end
den kvindelige medarbejders.

TopDanmark-sagen®” fra janu-
ar 2009, hvor en arbejdsgiver blev
dgmt til at anerkende, at den kol-
lektive aftale, han lgnnede efter,
stred mod ligebehandlingsloven og
ligelgnsloven, fordi den behandlede
barslende mindre fordelagtigt, er
omtalt foran under 3.3.

7.5. Afgorelser fra
Ligestillingsnavnet

Pa det nu nedlagte Ligestillings-
navns hjemmeside?* er omtalt 15
sager, der handler om ligelgn. Her
kan seerlig neevnes, at Ligestil-
lingsnaevnet i en sag fra 2006, der
blev indbragt for naevnet af HK for
et medlem, fandt, at det var i strid
med ligelgnslovens § 1, stk. 3, at et
firma aflgnnede en kvindelig bu-
tiksbestyrer forskelligt i forhold
til hendes mandlige forgaenger og
mandlige efterfglger. Klageren blev
tilkendt en godtggrelse pa 101.250
kr. I en sag fra 2004, der var ind-
bragt for naevnet af Kristelig Fag-
forening blev en kvinde tilkendt et
belgb svarende til forskellen mel-
lem en mandlig aflgsers lgn og hen-
des lgn i en spillehal, idet arbejdsgi-
veren fandtes at have overtradt li-
gelgnsloven.

245, Retten 1 Glostrup, BS-1-3977/2007, dom af 8.1.
2009.
246. www.ligebehandlingsnaevnet.dk.

247. Afggrelse nr. 14 /2006.
248. Afggrelse nr. 20/2004.
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Sammenlignet med den afdeemp-
ning, der tilsyneladende er sket i
tilbgjeligheden til at indbringe li-
gelgnssager for faglig voldgift efter
ar 2000, har Ligestillingsnaevnet
behandlet forholdsvis mange sager
om ligelgn i perioden 2001-2008.



8. Konklusion

Ovenstaende gennemgang af lige-
lgnsreglerne afdekker efter min
vurdering behov for gget aktivi-
tet pa ligelgnsomradet pa folgende
punkter:

8.1. Mere eksplicit overenskomst-
regulering af lgngabet

Uanset at mange formentlig tror, at
lgn, herunder ligelgn, i betydeligt
omfang er overenskomstreguleret i
Danmark, er situationen efter den
fortolkning, Arbejdsretten valgte i
2005, at det ma anses for gaeldende
ret, at ligelgn stort set ikke er over-
enskomstreguleret. Det forekom-
mer nearliggende, at LO overvejer
at eendre dette ved at arbejde for
mere eksplicit overenskomstregu-
lering afligelgn.

8.1.1. Sikre adgang til fagretlig
behandling af ligelgnssager

En konsekvens af, at Arbejdsret-
ten ikke anser ligelgn for overens-
komstreguleret, nar der ikke kan
henvises til udtrykkelige ligelgns-
bestemmelser i overenskomsterne,
er, at der ikke er adgang til fagret-
lig behandling af ligelgnstvister,
medmindre arbejdsgiversiden er
enig heri. Dette kunne @ndres blot
ved at optage ligelgnslovens hoved-

regel i overenskomsterne, evt. via
et maeglingsforslag.

8.1.2. Aftaleimplementering af
reglerne om ligelgn i direktiv
2006/54/EF

LO har i de godt 35 ar, Danmark
har veeret medlem af EU/EF man-
ge gange givet udtryk for, at man
generelt foretraekker regulering
ved overenskomst frem for lov pa
det danske arbejdsmarked. Hver-
ken det tidligere ligelgnsdirektiv
(75/117) eller det aktuelle (2006/54),
der havde implementeringsfrist den
15.8.2008, er dog nogensinde for-
sggt implementeret ved kollektiv
overenskomst. Det er neerliggende
at overveje at ggre det nu og som
minimum dublere hovedreglen i li-
gelgnslovens § 1, stk. 1-3 i de kol-
lektive overenskomster. Herved
ville man fa adgang til fagretlig be-
handling. En implementeringsaf-
tale vedrgrende ligelgnsreglerne i
direktiv 2006/54 kunne ud over ho-
vedreglen i ligelgnslovens § 1, stk.
1-3 ogsa omfatte pligt til at overva-
ge lgnningerne og udarbejde hand-
lingsplaner, samt mainstreaming-
pligt for private arbejdsgivere pa
linje med offentlige arbejdsgiveres
pligt efter ligelgnslovens § 1 b. Des-
uden vil det veere nyttigt at medta-
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ge definitionerne af de grundlaeg-
gende begreber (forskelsbehandling
(direkte og indirekte forskelsbe-
handling, chikane, seksuel chika-
ne og instruktion), lgnbegreber mv.)
samt at aftale procedureregler og i
forbindelse hermed inddrage nog-
le af de horisontale bestemmelser i
direktiv 2006/54 om bevisbyrde og
sanktioner, fx skabe sikker hjem-
mel til at bruge en godtggrelses-
sanktion i det fagretlige system.

8.2. Mere offensiv retssagsstrategi

Enkelte forbund fgrte en offen-
siv retssagsstrategi fra slutnin-
gen af 1980’erne til udgangen af
1990%erne. I de seneste ar har LO-
forbund fert meget fa sager. Det er
stadig sandsynligt, at der forekom-
mer forskelsbehandling, som her
og nu er ulovlig bedgmt efter det
eksisterende retsgrundlag, fx dis-
krimination relateret til deltid el-
ler barsel. TopDanmark-sagen?¥
fra januar 2009 fra FTF-omradet,
hvor en arbejdsgiver efter krav fra
Danske Forsikringsfunktionaerers
Landsforening blev dgmt til at an-
erkende, at den kollektive aftale,
han lgnnede efter, stred mod lige-
behandlingsloven og ligelgnsloven,
fordi den behandlede barslende
mindre fordelagtigt, er omtalt for-
an under 3.3 og sagen om Nysted

249. Retten i Glostrup, BS-1-3977/2007, dom af 8.1.
2009.
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Bogtrykkeri, >’ hvor parterne i en
periode havde varet enige om en
forstaelse af overenskomsten, der
stred mod ligelgnsreglerne, er om-
talt foran under 7.3.5. Disse sager
tyder pa, at der maske er et poten-
tielt omrade for retssager om lige-
lgn ved at fraga ugyldige (ligelgns-
stridige) aftaler.

Der er formentlig behov for mere
stgtte fra LO’s side til forbundene
til at fremdrage og gennemfgre sa-
ger om ligelgn, ligesom skeerpelse
af reglerne om kgnsopdelt lgnstati-
stik kunne ggre det lettere at fgre
saddanne sager.

8.3. Synliggerelse af lengabet

Det er vigtigt, at lgngabet ggres
mere synligt bade samlet og i for-
hold til de enkelte lgnelementer.
Det kan ske gennem overenskomst-
og/eller lovregulering vedr. oplys-
ningspligt, ligelgnseftersyn, kons-
opdelt lgnstatistik pa virksomheds-,
overenskomst- og samfundsniveau
og lignende. EU’s ligelgnsregler og
den danske ligelgnslovs § 1 kreever
ligelgn for hvert enkelte lgnelement
bedgmt for sig. Det er ikke nok, at
der maske ud fra en samlet vurde-
ring sker ligebehandling af kvinder
og maend. Der er behov for, at syn-
ligggrelse af lgngabet respekterer
dette gennemsigtighedsprincip, og

250. HK/Industri for S.S. mod Grafisk Arbejdsgiver-
forening for Nysted Bogtrykkeri A/S, Faglig voldgifts-
kendelse af 2.10.2003 afsagt af hgjesteretsdommerne
Bgrge Dahl, Mogens Hornslet og Poul Sggaard.



at der ikke sker tilslgring af lgnga-
bet gennem samlede vurderinger.

8.4. Fremme ligelon ved

hjalp af udligningspuljer

Det er neerliggende, at LO overve-
jer, om man ved fremtidige overens-
komstreguleringer skal lade sig in-
spirere af de svenske ligelgnspotter,
eller sgge ligelgnsproblemet lgst ved
at bygge pa erfaringerne med de
danske barselsudligningsregler.

8.5. Aktiv brug af mainstreaming-
pligten for offentlige arbejdsgivere

i ligelonslovens § 1 b

Offentlige arbejdsgivere har siden
15.8.2008 haft pligt til kgnsmain-
streaming vedrgrende ligelgn. Efter
ligelgnslovens § 1 b skal offentlige
myndigheder aktivt tage hensyn til
malsaetningen om ligestilling mel-
lem meend og kvinder ved udform-
ningen og gennemfgrelsen af love
og administrative bestemmelser,
politikker og aktiviteter pa de om-
rader, ligelgnsloven vedrgrer. Der
foreligger ikke pa nuveerende tids-
punkt (april 2009) nogen oplysnin-
ger om, hvad de offentlige arbejds-
givere ggr for at leve op til deres
mainstreamingpligt vedrgrende li-
gelgn. Det er neerliggende, at LO og/
eller LO-forbund med medlemmer i
den offentlige sektor holder arbejds-
giversiden fast pa denne pligt.

8.6. Oprettelse af et uafhaengigt
ligestillingsorgan som kraevet i art.
20 i direktiv 2006/54/EF.

Danmark har ikke overholdt art.
20 i direktiv 2006/54/EF om opret-
telse af et uafhaengigt ligestillings-
organ, der kan foretage undersggel-
ser, udgive rapporter mv. LO har
tidligere kritiseret det tilsvarende
problem i forhold til andre direkti-
ver. Det er naerliggende, at LLO hol-
der fast i denne kritik og presser pa
for at fa et sadant organ oprettet,
evt. ved at Institut for Menneske-
rettigheders kompetence udvides,
og der tilfgres instituttet ressourcer
til at lgfte opgaven. En anden mu-
lighed er oprettelse af et selvstaen-
digt ligestillingsorgan i lighed med
Norge og Sverige.
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